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ABSTRAK
Rosmiati, 2022. Pengaruh Sistem Rekrutmen dan Penempatan Terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang.
Dibimbing oleh pembimbing | Ismail Rasulong, dan pembimbing [I Samsul
Rizal.

Penelitian ini bertujuan unfuk mengetahui Pengaruh Sistem Rekrutmen
dan Penempatan Terhadap Kinerfja Aparatur Sipil Negara (ASN) Pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang. .Jenis penelitian yang digunakan dengan
metode kuanfitatif. Data yang diolah merupekan hasil yang diperoleh dari
responden di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber daya
Manusia (BKPSDM} Kabupaten Enrekang sebanyak 40 responden. Adapun
metode analisis data yang digunakan dalam penslitian ini menggunakan analisis
regresi linear berganda dengan menggunzakan olah Data SPSS v 26.

Berdasarkan hasif penelitian menemukan bahwa Sistem Rekrutmen dan
penempatan berpengaruh positif dan kurang signifikan terhadap Kinerja Aparafur
Sipil Negara (ASN) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang
Kata Kunci: Sistern Rekrutmen, Pennempatan, dan Kinerja Pegawai







ABSTRACT
Rosmiati, 2022. The Influence of the Recruitment and FPlacement System on the
Performance of the Stale Civil Apparatus (ASN) in the Enrekang Regency
Governmen!. Supervised by supervisor | Ismail Rasulong, and supervisor il
Samsul Rizal.

This study aims {o defermine the effect of the Recruitment and Placement
System on the Performance of the State Civif Apparafus (ASN) in the Enrekang
Regency Govemment. This type of research used quantitative methods. The
processed data are the resulfs obtained from respondents at the Office of the
Agency for Personnel and Human Resources Development (BKPSDM) of
Enrekang Regency as many as 40 respondents. The data analysis method used
in this study uses multiple linear regression analysis using SPSS v 26 data
processing. X

Based on the results of the study, it was found that the Recruitment and
Pfacement System had a positive and less significant effect on the Performance
of the State Civil Apparalus (ASN) in the Enrekang Regency Government
Keywords: Recruitment System, Placement, and Employee Performance
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‘ BAB I
| PENDAHULUAN

A. Latar Belakang
i Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang penting dalam sebuah
} instansi’kantor. Umumnya kepala kantorfinstansi mengharapkan kinerja yang
; baik dari masing-masing pegawai dalam mengerjakan tugas-tugas yang
diberikan oleh kantor. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal dasar
dalam proses pengembangan kantor. Karena itu, kuaiitas SDM senantiasa harus
selalu dikembangkan dan diarahkan agar tercapainya fujuan untuk menjadi
kantor yang unggul dari kantor/instansi lainnya.

Sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah para pegawai pada
sebuah instansi, tentunya berusaha bekerja dengan kemampuan yang
mereka miliki agar dapat mencapai kinerja yang diinginkan instansi tersebut.

Kinerja sebagai karakteristik dasar seseorang yang memungkinkan
mereka mengeluarkan kinerja superior dalam pekerjaannya. Peningkatan
kinerja pegawai dalam suatu instansi sangat diperlukan agar tujuan yang
diinginkan oleh instansi dapat direalisasikan dengan baik. Kompeiensi yang

| dimiliki suatu organisasi akan menringkat apabila terdapat kerjasama dan
‘ hubungan yang baik antara pimpinan dan pegawainya.

Dengan meningkatkan koempetensi pegawai akan meningkatkan kinerja
kantor. Untuk itu pegawai sebaiknya dipertakukan sebagai partner kerja dan
bukan sebagai pekerja semata.

Suatu instansi dapat berjalan secara efektif apabila sumber daya

manusianya memiliki kinerja yang baik. Dunia perkantoran sekarang dituntut

untuk menciptakan kinerja pegawai yang tinggi untuk pengembangan instansi.







Instansi harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja untuk modal
bersaing dengan instansi lain, pegawai sangat menentukan ketercapaian dari
tujuan instansi dan menjadi titik tolak kelancaran instansi. Pegawai memiliki
peranan sebagai perencana, pelaksana, dan pengendalian yang selalu berperan
aktif dalam mewujudkan tujuan instansi. Untuk itu keberhasilan instansi sangat
dipengaruhi oleh kinerja pegawainya.

Kinerja pegawai yang tidak fercapai merupakan permasalahan bagi
instansi karena tercapainya kinerja pegawai adalah yang diharapkan oleh
instansi terkait, apabila kondisi ini terjadi maka instansi akan mengalami
kemerosotan dan tujuan instansi tidak akan tercapai secara maksimal. Tidak
tercapainya kinerja pegawai dapat dialami oleh setiap instansi, salah satunya
dialami cleh Para ASN di Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber daya
Manusia (BKPSDM) Kabupaten Enrekang merupakan Kantor yang merekrut
Para Pegawai pemerintah kabupaten enrekang. Namun berdasarkan hasil survei
yang telah dilakukan diketahui bahwa pencapaian kinerja pegawai pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang belum tercapai secara optimal, hal ini dapat
dilihat dari jumiah rekrutmen yang kurang sesuai dengan kebutuhan kantor, saat
perekrutan penggunaan saran teknologi masih kurang memadai bahkan ada
beberapa pula yang memiliki latar belakang pendidikan yang tidak sesuai dengan
pekerjaan di kantor, hal ini terjadi karena proses rekrutmen yang tidak terfalu
menekankan kriteria latar pendidikan yang tepat untuk dunia perkantoran.

Untuk mendapatkan pegawai yang memiliki kinerja yang baik dimulai

dengan perekrutan tenaga pegawai yang sesuai dengan kebutuhan Satuan

Kerja. Mathis (2002) “Rekrutmen adalah suaftu proses pengumpulan sejumlah







pelamar yang memiliki kualitas sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan,
unfuk dipekerjakan di dalam perusahaan®, Adapun Rekruimen merupakan
serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi,
kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi
kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.

Tidak jauh dari pentingnya proses rekrutmen yang baik, penempatan
pegawai yang tepat juga merupakan salah satu kunci meraih prestasi kerja yang
optimal dar setiap karyawan, baik kreativitas dan prakarsanya akan
berkembang, Hasibuan (2007). Proses seleksi dilakukan untuk menyaring
pegawai yang qualified dan kompeten yang akan menjabat serta mengerjakan
semua pekerjaan pada kantor. Pelaksanaan ini harus dilakukan secara jujur,
cermat dan objektif. Bila seleksi tidak dilaksanakan dengan tepat maka upaya-
upaya yang dilakukan sebelumnya menjadi sia-sia. Seleksi dalam sebuah kantor
akan menentukan baik tidaknya pegawai yang akan mengisi pekerjaan yang
kosong. Penempatan pegawai diharapkan dapat memberikan kontribusi yang
memadai bagi instansi disamping merupakan upaya pengembangan kompetensi
sumber daya manusia dalam instansi. Kesesuaian penempatan pegawai dengan
bidang tugas sangat berpegaruh terhadap kepuasan kerja dan terciptanya kinerja
yang baik yang bersangkutan. Rekruimen juga dapat ditakukan untuk menambah
pegawai baru kedalam suatu satuan ketja yang kegiatannya menuntut aktivitas
yang tinggi dengan memenuhi syarat-syarai yang telah ditentukan oleh
Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Objek penelitian ini adalah pegawai negeri sipi! pada Kantor Badan

Kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia (BKPSDM) Pemerintah







Kabupaten Enrekang yang berlokasi di Ji. Jendral Sudirman No 13 Karueng,
Kabupaten Enrekang

Alasan penulis mengadakan peneliian di Pemerintah  Kabupaten
Enrekang ini karena seringkali perekrutan dan penempatan pegawai dalam suatu
instansi tidak sesuai dengan prestasi kefja atau keahlian yang dimiliki aleh
pegawai atau dalam hal ini posisi atau jabatan yang diperoleh tidak berdasarkan
dengan latar belakang pendidikan, pengetahuan kerja, keterampilan kerja dan
pengalaman. kefja yang dimiliki cleh pegawai. sehingga kinerja pegawai belum
maksimal dan menjadi suatu permasalahan yang harus dikikis agar perbaikan
dapat berjalan sebagaimana mestinya. cara yang dilakukan yaitu dengan
melakukan perekrutan penempatan pegawai pada posisi yang tepat sesuai
dengan latar Pendidikan dan prestasi kerja yang dimiliki. ini menjadi dasar
penulis melakukan penelitian di Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Dari paparan di atas maka dengan itu penulis merasa tertarik untuk
mengadakan penelitan mengenai “Pengaruh Sistem Rekrutmen dan
Penempatan Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Pada

Pemerintah Kabupaten Enrekang”.







B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan masalah yaitu
1. Apakah Sistem Rekrutmen berpengaruh positif tethadap kinerja ASN
(Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang?
2. Apakah Penempatan berpengaruh positif tethadap kinerja ASN (Aparatur

Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian
ini adalah
1. Untuk mengetahui pengaruh sistem rekrutmen terhadap kinerja Aparatur
Sipil Negara (ASN) pada Pemerintah Kabupaten Enrekang”.
2. Untuk mengetahui Penempatan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara

(ASN) pada Pemerintah Kabupaten Enrekang”.

D. Manfaat Penelitian
Hasil yang diharapkan dari penelitian ini adalah:
1. Bagi Instansi Pemerintah
Memberikan masukan untuk Pemerintah Kabupaten Enrekang tentang
pengaruh rekrutmen, seleksi dan penempatan terhadap kinerja ASN.
2. Bagi Penulis
Penulis mendapatkan kesempatan untuk menerapkan teori-teori yang
diperoleh di perkuliahan, dan mencoba membandingkannya dengan
praktik yang ada di lapangan. Dengan demikian akan menambah
pemahaman penulis dalam bidang manajemen khususnya dibidang

sumber daya manusia.







BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teori

1. Manajemen Sumber Daya Manusia (VSDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ierdiri dar dua
pengertian yaitu manajemen dan sumber daya manusia. Manajemen
berasal dari kata kera 0 manage yang artinya mengurus, mengatur,
melaksanakan, dan mengelola. Sedangkan sumber daya manusia
merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi,
meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Berikut pengertian
Manajemen sumber daya manusia menurut beberapa ahli:

Menurut Hasibuan (2014), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar
akfif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan
dan masyarakat.

Menurut Marwansyah (2010), Manajemen Sumber Daya Manusia
yaitu pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi yang
ditakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia,
rekrutmen dan seleksi, pengembanagan. sumber daya manusia,
perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan
kesejahtraan, keselamatan dan kesehatan kerja, serta hubungan industria

Menurut Mangkunegara (2013), Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah suatu pengolahan dan pendayagunaan sumber daya yang ada

pada individu. Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan







secara maksimal di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi
dan pengembangan individu pengawai.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
sumber daya manusia merupakan proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian atas pengadaan
tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk
mencapal sasaran _perorangan, organisasi dan masyarakat. Dengan
memperhatikan peranan manajemen adalah ilmu tentang upaya manusia
untuk memanfaatkan semua sumber daya yang dimilikinya untuk
mencapai tujuan secara efektif dan efesien.

a. Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia
Tenaga kerja manusia dasamya dibedakan atas pengusaha,
karyawan dan pemimpin (Hasibuan, 2011):
1. Pengusaha
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan modainya
untuk memperoleh pendapatan dan besamya pendapatan itu tidak
menentu tergantung pada laba yang dicapai perusahaan tersebut.
2. Karyawan
Karyawan merupakan kekayaan utama suatu perusahaan,
karena tanpa ke ikut sertaan mereka aktifitas perusahaan tak akan
terjadi. Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenagannya) dan

mendapat kompensasi yang besamya telah ditetapkan terlebih

dahulu,







3. Pemimpin atau Manajer

Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan
wewenang dan kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain
serta bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam

mencapai suatu tujuan.

b. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2011), manajemen sumber daya manusia

mengatur dan menetapkan program. kepegawaian yang mencakup

masalah-masalah sebagai berikut :

1.

Menetapkan jumiah, kualitas dan penempatan tenaga ketja yang
eiektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job
description, job specification, job rekruitment,danjob evaluation.
Menetapkan penarkan, seleksi, dan penempatan karyawan
berdasarkan asas the rigth man in the right place and the right
man in the righ job.

Menetapkan progam kesejahteraan, pengembangan, promosi dan
pemberhentian.

Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia
pada masa yang akan datang.

Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan

perkembangan perusahaan pada khususnya.







2. Rekrutmen
a. Pengertian Rekrutmen
Rekrutmen adalah putusan sumber daya manusia (SDM) berupa
banyak dibutuhkan, kapan/ dibutuhkan, serta pengetahuan,
keterampilan, kemampuan khusus yang dimiliki.

Penarikan (rekrutmen) pegawai merupakan suatu proses atau
tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan
pegawai melalui beberapa tahapan mencakup identifikasi dan evaluasi
sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga
kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi fenaga kera.
Penarikan pegawai bertujuan menyediakan pegawai yang cukup agar
manajemen dapat memilih karyawan yang memenuhi kualifikasi yang
mereka periukan Maltis (2002).

Rekrutmen merupakan proses komunikasi dua arah. Para pelamar
menghendaki informasi yang akurat mengenai seperti apakah rasanya
bekerja di dalam organisasi bersangkutan. Organisasi-organisasi
sangat menginginkan informasi yang akurat fentang seperti apakah
pelamar-pelamar tersebut jika kelak mereka diangkat sebagai pegawai.

Menurut Mardianto (2014) diartikan sebagai suatu proses untuk
mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan yang sesuai
dengan kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaan.

Menurut Rivai (2009), rekrutmen adalah proses unfuk
mendapatkan sejumlah sumber daya manusia (karyawan) yang
berkualitas untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan dalam suatu

perusahaan.
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Menurut Hasibuan (2010), Penarkan (recruitment) adalah
masalah penting dalam pengadaan tenaga kerfa. Jika penarikan
berhasil artinya bnyak pelamar yang memasukkan lamarannya, peluang
untuk mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar, karena
perusahaan dapat memifih yang terbaik diantara yang baik.

Menurut Hasibuan (2010), Penarikan (recruiting) adalah kegiatan
mencari dan mempengaruhi tenaga kefja 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.

Pengertian rekruimen menurut Samsudin (2009} yaitu proses
mendapatkan sejumiah calon tenaga kerja yang sesuai untuk
jabatan/pekerjaan tertentu dalam suatu organisasi atu perusahaan.

Sementara menurut Sukimo (2009) rekrutmen adalah proses
menank orang-orang yang memenuhi persyaratan untuk mengajukan
lamaran atas pekerjaan yang belum terisi,yang terbagi atas rekrutmen
internal dan ekstemal.rekruimen intemal merupakan promosi karyawan
yang dalam oganisasi yang tujuan nya uatuk menjaga dan
memeprtahankan karyawan yang memiliki kinerja baik. Rekrutmen
ekstenal melibatkan usaha menarik orang-orang dari luar organisasi

untuk mengisi lowongan pekerjaan melalui pemasangan iklan,

wawancara, pameran peluang kerja dan metode lainnya.
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Berdasarkan dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan
bahwa Rekrutmen adalah usaha mencari, menemukan, menarik dan
mempengaruhi fenaga kerja agar melamar lowongan pekerjaan yang
ada dalam suatu perusahaan.

Dalam aktifitas perekrutan sumber daya islami harus ada acuan
pada kriteria kejujuran (shiddig), dapat dipercaya (amanah), cerdas
{fathanah) dan mampu berkomunikasi dengan baik (thabligh). Eempat
kriteria ini sangat penting dan relevan dalam upaya mendapatkan
karyawan yang berkualitas dan ini harus ditemukan sejak awal dalam
proses perekrutan

Dalam pandangan ajaran islam, segala sesuatu harus dilakukan
secara rapi, benar, dan teratur. proses-prosesnya harus diikuti dengan
baik, sesuatu tidak boleh dilakukan secara asal-asalan. Hal ini
merupakan prinsip utama dalam ajaran islam sebagaimana ditegaskan
dalam Al-quran surah Al-Qashas ayat 26 sebaga berikut;

ol
a’

R W O N ER P (B

-

Artinya : Dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata,
‘Wahai ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada
kita), sesungguhnya orang yang paling baik yang engkau
ambil sebagai pekerja (pada kita) ialah orang yang kuat
dan dapaf dipercaya.”

Agar kualitas tenaga kerja yang diperoleh sesuai dengan

keinginan perusahaan, maka terlebih dahuiu perusahaan harus memilih

sumber-sumber fenaga kerja yang tersedia. Pemilihan sumber-sumber

tenaga kerja sangat penting mengingat jika salah dalam pemilihan
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sumber tenaga kerja akan berakibat fatal yaitu memperoleh tenaga

kerja yang tidak sesuai dengan harapan. Kasmir (2002) “Penarikan

(recruitment) pegawai merupakan suatu proses atau findakan yang

dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai

melalui tahapan empat yaitu:

1.

Identifikasi dan evaluasi

Tahap identifikasi merupakan tahap awal dar proses yang
terdiri atas penenfuan dari unsur-unsur yang diamati. Kegiatan ini
diawali dengan melakukan analisis pekerjaan agar dapat mengenali
unsur-unsur yang dapat dinilai dan dapat mengembangkan skala
penilaian. Dalam kaitannya dengan pihak penitai, identifikasi berarti
bahwa bagaimanapun pihak penilai harus dapat menentukan unsur-
unsur yang dinilai dafi yang dinilai. Tentu saja, apa yang akan dinilai
adalah yang berkaitan dengan pekerjaan, bukan yang tidak
berkaitan dengan pekerjaan. Selanjuinya, diadakan evaluasi.
Dengan diadakannya evaluasi, berarti ada pengamatan secara
seksama dan periodik. Semua unsur yang dinilai harus diamati
secara seksama agar dapat dibuat penilaian yang wajar dan tepat.
Proses seleksi

Seleksi merupakan proses pemilihan orang-orang yang
memiliki kualifikasi-kualifikasi yang dibutuhkan untuk mengisis
lowongan pekerjaan di sebuah organisasi Malthis (2002).

Seleksi lebih dari sekedar pemilihan orang yang tersedia.

Menyeleksi sekumpulan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan

yang sesuai merupakan suatu paket yang terdapat pada manusia







untuk memperoleh "kecocokan” aniara apa yang sesungguhnya

dapat dilakukan dan apa yang ingin dilakukan pelamar.

. Penempatan

Penempatan bukanlah merupakan sebuah keputusan final.
Hat ini merupakan sebuah fangkah awal yang terdiri dari apa yang
menurut perkiraan supervisor yang bersangkutan dapat dilakukan
oleh si pekerja baru dengan apa yang "diminta” oleh pekerja (dalam
bentuk minat intrinsik, kesempatan untuk bekerja sama,
kemungkinan-kemungkinan promosi, pembayaran atau imbalan).
Fakior-faktor diatas memang harus diakul, tidak mudah untuk
diselesaikan terlebih bagi seorang pekeirja baru yang belum
“dikenal”. Karena alasan itu maka penempatan pertama biasanya
berstalus “"percobaan”. Baik si pekerja baru maupun perusahaan
sedang melakukan "uji coba”.
. Orientasi tenaga kerja

Orientasi dapat diartikan sebagai proses yang ditujukan untuk
memperkenatkan dengan rekan-rekan kerja atau  proses
pengenalan dengan karyawan lama, dan dapat didefinisikan
sebagai kegiatan untuk memperkenalkan karyawan baru dengan
rekan kerjanya dan dengan organisasi, yaitu informasi mengenai
tujuan, sejarah, philosophy, prosedur, dan aturan-aturan,
mengkomunikasikan kebijaksanaan SDM yang penting. Misalnya,
jam kerja, prosedur penggajian, persyaratan kerja lembur, fasilitas

dan tunjangan perusahaan, meninjau ulang fugas-tugas dan

tanggung jawab karyawan menyediakan four kunjungan fisik
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didalam organisasi, dan memperkenalkan karyawan itu kepada

pimpinan dan rekan kerjanya.

Tahap ini adalah langkah terakhir dari proses rekrutmen,
dimana penolakan dapat dilakukan bila calon pegawai gagal selama
masa orientasi atau Induksi. Orientasi tenaga kerja ini menyangkut
masalah atau pengenalan dan penyesuaian karyawan baru dengan
perusahaan. Pada tahap orientasi ini pertama karyawan diterima
dengan diberikan pengarahan dan .infornasi tentang keadaan
perusahaan, sifat dan sejarah berdirinya perusahaan beserta
produk yang ditawarkan, kondisi kerja, kompensasi, dan
kesejahteraan atau jaminan sosial yang diberikan perusahaan
kepada karyawan. Langkah selanjutnya adalah calon karyawan
tersebut diserahkan pada masing-masing supervisomya, untuk
menerima pengenalan lebih lanjut. Berhasil tidaknya orientasi ini
bisa diukur dari puas tidaknya supervisor dan karyawan-karyawan
lama ternadap masuknya calon karyawan tersebut dalam kelompok
kerja.

b. Metode-metode Rekrutmen
Metode penarikan akan berpengaruh besar terhadap banyaknya
lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Menurut Hasibuan (2010),
metode penarikan karyawan baru terbagi dua yaitu :
1. Metode Tertutup
Metode tertutup adalah ketika penarikan kerja diinformasikan

kepada para karyawan atau orang-orang fertentu saja. Akibainya,







lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk
mendapatkan pekerjaan yang baik sulit.
2. Metode Terbuka
Metode terbuka ketika penarikan diinformasikan secara iuas
dengan memasang iklan pada media massa, cetak maupun

elektronik, agar tersebar luas ke masyarakat. Dengan metode

terbuka, diharapkan lamaran banyak masuk sehingga kesempatan
untuk mendapatkan karyawan yang qualified lebih besar.
¢. Sumber-sumber Rekrutmen Karyawan
Setelah  diketahui spesifikasi pekerjaan karyawan yang
dibutuhkan, harus ditentukan sumber-sumber rekrutimen calon
karyawan. Sumber rekruimen karyawan bisa berasai dari intemal dan
eksternal perusahaan Hasibuan, (2010).
1. Sumber Intemal
Sumber internal adalah karyawan yang akan mengisi lowongan
kerja yang lowongan diambil dari 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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2. Sumber Eksternal
Sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan
yang lowongan dilakukan penarikan dari sumber-sumber tenaga kerja
di luar perusahaan, antara lain berasal dari: Kantor penempatan
tenaga kerja, Lembaga-lembaga pendidikan, Referensi karyawan
atau rekanan, Serikat-serikat buruh, Pencangkokan dari perusahaan
lain, Nepotismen dan leasing, Pasar tenaga kerja dengan memasang
iklan pada media massa, dan Sumber-sumber lainnya.
d. Kendala-kendala Rekrutmen
Agar proses penarikan berhasil, perusahaan perlu menyadari
berbagai kendala yang bersumber dari organisasi, pelaksanaan
penarikan, dan lingkungan ekstemal. Adapun kendala penarikan
menurut Hasibuan (2010) sebagai berikut:
1. Kebijaksanaan-kebijaksanaan organisasi
Berbagai kebijaksanaan organisasi merupakan cermin utama
berhasil atau tidaknya penarikan calon pegawai. Kebijaksanaan
ofganisasi yang akan mempengaruhi penarikan adalah
kebijaksanaan mengenai kompensasi dan kesejahteraan, promosi,
status karyawan dan sumber tenaga kerja.
2. Persyaratan jabatan
Semakin banyak persyaratan yang harus dimiliki pelamar
maka pelamar semakin sedikit. Sebaliknya jika persyaratan sedikit,

pelamar akan semakin banyak.
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3. Metode pelaksanaan penarikan
Semakin terbuka penarikan melalui surat kabar, radio, atau

TV pelamar semakin banyak. Sebaliknya semakin tertutup
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termasuk pekerjaan yang baru diciptakan, persyaratan harus
dirumuskan secara tepat untuk kepentingan pelaksanaan rekrutmen

yang efektif. Tujuan akhir dari rekrutmen adalah terkumplnya calon-
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calon karyawan yang memiliki potensi untuk mengisi lowongan ketja
vang ada. Indikator yang dilakukan dalam proses rekrutmen adalah
sebagai berikut : (Rivai & Sagaia 2009)

1. Mutu Karyawan

Ariinya yang direkrut harus sesuai dengan kebuiuhan yang

diperlukan oleh sebuah instansi agar sesuai dengan kualifkasi
jabatan yang akan di isi dengan menganalisis deskripsi dan
| spesifikasi pekerjaan.
2. Jumlah karyawan
Artinya yang dipetlukan harus sesuai dengan pekerjaan yang
tersedia. untuk mendapatkan hal tersebut perlu diadakan
peramalan kebutuhan tenaga kerja dan analis terhadap kebutuhan
tenaga kerja.
| 3. Memiliki perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang
perekrutan,
4. Fleksibititas
Artinya bagaimana kemampuan uniuk beradaptasi dan bekerja
dengan efektif dalam situasi yang berbeda

5. Pertimbangan-pertimbangan hukum

i 3. Penempatan Kerja
a. Pengertian Penempatan Kerja
Menurut teori Manajemen Sumber Daya Manusia yang dimaksud

dengan penempatan adalah penguasaan seseorang untuk menduduki

jabatan, menyelenggarakan fungsi, dan menjalankan aktivitas tertenti.
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Dengan kata lain, penempatan adalah alokasi sumber daya manusia

untuk melakukan pekerjaan tertentu.

Adapun beberapa pendapat mengenai pengertian penempatan kerja
karyawan :

1. Menurut Gomes (2003), “penempatan merupakan salah satu fungsi
terpenting dalam manajemen sumber daya manusia, tepat tidaknya
seseorang ditempatkan pada satu posisi tertentu tergantung pada
penempatan, jika fungsi penempatan {idak dilaksanakan dengan baik
maka dengan sendirinya akan berakibat fatal terhadap pencapaian
tujuan-tujuan organisasi”,

2. Hasibuan (2010), “bahwa penempatan karyawan yang tepat
merupakan salah satu kunci meraih prestasi kerja yang optimal dari
setiap karyawan baik kreativitas dan prakarsanya akan berkembang”.

3. Menurut Sastrohadiwiryo (2012), “mengemukakan bahwa penempatan
kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada para
karyawan yang lulus seleksi untuk ruang fingkup yang telah ditetapkan,
serta mampu memperianggung jawabkan segala resiko dan
kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas fugas pekerjaan,
wewenang, serta tanggung jawab Penempatan merupakan suatu
langkah eksperimental yang sebenamya bukanlah merupakan suatu
keputusan final”.

Suatu tugas manajer yang penting untuk menempatkan orang
sesuai dengan pekerjaan yang tepat. Seseorang diberikan pekerjaan

sesuai dengan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang

dimiliki sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Kesalahan dalam
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menempatkan karyawan pada pekerfjaan yang sesuai akan
mendapatkan hasil yang kurang baik. Penempatan pegawai, bahwa
seseorang tidak boleh berkhianat dalam menunaikan amanahnya
padahal mereka adalah orang yang mengetahui. Jadi, dalam proses
pengerjaan ftugasnya seseorang karyawan harus menyelesaikan
dengan baik dan benar karena tugas ataupun tanggung jawab yang
telah dibetikan kepadanya itu merupakan suatu amanah yang harus

dilaksanakan dengan sebaik-baiknya.

b. Faktor-faktor yang dipertimbangkan dalam Penempatan Karyawan

Penempatan karyawan bagi karyawan yang lulus seleksi
dipertimbangkan beberapa faktor yang dapat berpengaruh terhadap
ketangsungan hidup perusahaan. Manajer tenaga kerja yang
professional biasanya selalu jeli terhadap karakteristik dan kualifikasi
yang dimiliki para ienaga kerja yang akan ditempatkan dalam satu tugas
dan pekerjaan tertentu. Menurut Tohardi {2009), ada beberapa faktor
yang harus dipertimbangkan dalam penempatan karyawan antara lain
adalah ;

a. Job Specification ({Spesifikasi Pekefjaan). Hasibuan (201 0),
‘menjelaskan spesifikasi pekerjaan adalah uraian persyaratan
kualitas minimum orang yang bisa diterima agar dapat menjalankan
suatu jabatan dengan baik dan kompeten. Pada umumnya spesifikasi
pekerja menurut ringkasan pekerjaan yang jelas dan kualitas defenitif
yang dibutubkan dari pemangku jabatan”.

b. Job Description (Uraian Pekerjaan). Hasibuan (2010), “Uraian

pekerjaan adalah informasi tertulis yang menguraikan tugas dan
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tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan pekerjaan dan aspek-

aspek pekerjaan pada suatu jabatan”.

Salah satu tujuan organisasi dalam menempatkan karyawannya
secara tepat adalah agar karyawan tersebut dapat berdayaguna dalam
melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
Sastrohadiwiryo (2012), mengungkapkan bahwa “maksud dari tujuan
penempatan karyawan adalah untuk menempatkan karyawan sebagai
unsur pelaksanaan  pekerjaan pada. posisi yang sesuai dengan
kemampuarn, kecakapan, dan keahliannya”. Tujuan ini harus didukung
cleh prinsip-prinsip yang dapat digunakan sebagai pedoman.

c. Tujuan Penempatan Kerja.

Setiap pekerjaan yang dilaksanakan pada dasamya mempunyai
tujuan. Tujuan berfungsi untuk mengarahkan perilaku, begitu juga dengan
penempatan karyawan, manajer sumber daya manusia. Menempatkan
seorang karyawan atau calon karyawan dengan tujuan antara lain agar
karyawan bersangkutan lebih berdaya gquna dalam melaksanakan
pekerjaan yang dibebankan, serta untuk meningkatkan kemampuan dan
keterampilan sebagai dasar kelancaran tugas.

Menurut Sastrohadiwiryo yang dikutip oleh Suwanto (2011),maksud
diadakan penempatan karyawan adalah untuk mendapatkan karyawan

sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan

kriteria sebagai berikut: Kemampuan, Kecakapan, dan Keahlian
Tujuan penempatan pegawai ini adalah untuk menempatkan orang

yang tepat dan jabatan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya,

sehingga sumber daya manusia yang ada menjadi produktif.
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d. Indikator Penempatan Kerja
Menurut Gauzali Saydan (2005), beberapa indikator yang harus
dipertimbangkan dalam penempatan karyawan, yaity :
1. Prestasi Akademis.

Prestasi akademis yang telah dicapai oleh pegawal yang
bersangkutan _selama mengikuti jenjang pendidikan harus
mendapatkan pertimbangan. Dengan pertimbangan faktor prestasi
akademis, maka dapat ditetapkan dimana pegawai yang bersangkutan
akan ditetapkan sesuai dengan prestasi akademisnya.

2. Pengalaman

Pengalaman bekerja pada pekerjaan yang sejenis yang telah
dialami sebelumnya perlu mendapatkan pertimbangan dalam rangka
penempatan karyawan tersebut. Hal tersebut berdasarkan pada
kenyataan yang menunjukkan bahwa makin lama bekerja maka makin
banyak pengalaman yang dimiliki aleh karyawan yang bersangkutan.

3. Kesehatan fisik dan mental

Dalam menempatkan karyawan faktor fisik dan mental periu
diperiimbangkan yang matang, karena hal-hal yang bakal merugikan
perusahaan tidak menutup kemungkinan aka terjadi. Penempatan
karyawan pada tugas dan pekeraan fertentu harus disesuaikan
dengan kondisi fisik dan mental karyawan yang bersangkutan

4. Status perkawinan

Mengenai status perkawinan adalah merupakan hal yang sangat

penting, selain untuk kepentingan ketenagakerjaan juga sebagai

penempatan karyawan.
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5. Usia
Dalam rangka penempatan karyawan, fakfor usia seseorang yang
lulus dalam seleksi periu mendapatkan pertimbangan. Hal tersebut
dimaksud untuk menghindari rendanya prestasi kerja karyawan yang
bersangkutan
e. Prinsip-prinsip Penempatan Kerja
Adapun prinsip-prinsip yang harus diperhatikan dalam penempatan
karyawan menurut Musenif yang dikutip. oleh Sunyoto (2013), sebagai
berikut:
1. Promosi
Promosi adalah jika seorang karyawan dipindahkan dar suatu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar,
tingkatan heirarki, jabatan lebih tinggi dan penghasilan lebih besar
pula
2. Transfer
Dalam penempatan, alih tugas dapat mengambil salah satu dari
dua bentuk, yaitu penempatan seseorang pada tugas baru dengan
tanggung jawab, heirarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama
dengan status lamanya dan alih tempat
3. Demosi
Pada umumnya demosi dikaitkan dengan pengenaan sanksi
disiplin karena berbagai alasan, yaitu penilaian negatif oleh atasan
karena prestasi kerja yang kurang memuaskan dan perilaku karyawan

yang difungsionai seperti tingkat kemangkiran yang tinggi.






24

4. Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Menurut Mangkunegara (2006), kinerja karyawan adalah hasil kefja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya. Kinerja pada dasamya merupakan apa yang dilakukan atau

| tidak dilakukan karyawan Mathis dan Jackson, (2006). Kinerja merupakan

l tingkat pencapaian karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya

| sesuai dengan visi dan misi organisasi.

Kinerja merupakan hasil dan piilaku kerja yang dihasilkan oleh
seorang pegawal sesuai dengan perannya dalam organisasi dalam suatu
periode tertentu. Kinerja pegawai yang baik adalah salah satu faktor yang

; sangat penting dalam upaya untuk meningkatan produktivitas.

i Oleh karena itu, tujuan kinerja SDM adalah untuk melihat
kemampuan usaha karyawan untuk menghasilkan hasil kerja (output)
yang secara baik kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Setiap karyawan dituntut
untuk akiif dalam memberikan hasil kerja yang baik agar tercapainya
tujuan organisasi.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Simamora (1997) mengemukakan tiga hal yang dimasukkan dalam
penilaian kinerja, yaitu: tingkat kedisiplinan, tingkat kemampuan, serta

perilaku-perilaku inovatif dan spontan. Sedangkan Werther dan Davis

{1996) menyatakan agar penilaian kinerja yang dilakukan dapat lebih







dipercaya dan obyektif, perlu dirumuskan batasan atau faktor-faktor yang
mempengarthi penilaian kinerja sebagai berikut:
1. Peformance, keberhasilan atau pencapaian tugas dalam jabatan.
2. Competency, kemahiran atau penguasaan pekerjaan sesuai dengan
tuntutan jawaban.
3. Job Behavior, kesediaan untuk menampilkan perilaku atau mentalitas
yang mendukung penilaian prestasi kerja.
4. Potency, kemampuan pribadi yang dapat dikembangkan.
. Indikator untuk Mengukur Kinerja
Menurut Robbins (2016) Indikator adalah untuk mengukur sejauh
mana pencapaian kinerja karyawan. Berikut beberapa indicator untuk
mengukur kinerja karyawan yaitu:
1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempumaan iugas terhadap
keterampitan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumiah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang di

nyatakan, dili hat dari sudut koordi nasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4, Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi {tenaga,
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uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya

5. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi

dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu ini merupakan acuan penulis daiam melakukan
penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam
mengkaji penelitian dilakukan. Berikut beberapa penelitian terdahulu yang
terkait dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis:
Nama dan Judul Alat . .
No. Tahun Penelitian Varlabel Analisis Hasil Penelitian
1. |Muh. lkhsan |Analis is Kuantitatif |Analisis |Pengaruh Rekrutmen terhadap
(2021) Transparansi Regresi {tenaga pendidik pada
Recruitment Linear luniversitas muhammadiyah
tenaga Berganda [Makassar berpengaruh positif
Pendidik dan signifikan karena t hitung < t
pada tabel sebesar 6,848 > 1,665. Hal
Wniversitas ini berarti rekrutmen memitiki|
Muhammadiy pengaruh yang
ah Makassar signifikan.Pengaruh
Transparansi terhadap tenaga
pendidik pada  universitas
muhammadiyah Makassar tidak
berpengaruh positif dan
signifikan karena t hitung < t
tabel sebesar -0,012 < 1,665,
Hal ini bukan berarti
transparansi  tidak  memiliki
pengaruh namun tidak
signifikan.
2. |Muhammad |Analisis Kuantitatif |Rekapitula (Berdasarkan hasil perhitungan
Arif (2018) |Rekrutmen si Regresi {Koefisien Determinasi diperoleh
dan Linear nitai Adjusted R Square sebesar
Penempatan Berganda |0.703. Hal ini__menunjuikkan
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Penempatan

Kerja bahwa variabel rekrutmen dan
Terhadap penempatan kefja  secara
Kinerja keseluruhan memberikan
Karyawan pengaruh sebesar 703 %
pada Hotel terhadap kinerja karyawan pada
OASE Hotel Oase Pekanbaru.
Sedangkan sisanya sebesar
29,7 % adalah dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak di teliti
dalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil perhitungan
Koeiisien Determinasi diperoleh
nilai Adjusted R Square sebesar
0.703. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel rekrutmen dan
penempatan  kerja . secara
keseluruhan memberikan
pengaruh sebesar 703 %
terhadap kinerja karyawan pada
Hote! Qase Pekanbaru.
Sedangkan sisanya sebesar
29,7 % adalah dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak di teliti
dalam penelitian ini
Eugenia Kesetaraan |Kualitatif LPengumpu Berdasarkan hasil observasi
Natalia Meo |Gender landata |yang menempati posisi pada
& Veronika Ldaiam (teknik jabatan stuktural di Pemda
Ina Assan Perekrutan trianguiasi |Provinsi NTT banyak didominasi
iBoro (2020) [Aparatur Sipil data) oleh laki-laki hal ini disebabkan
Negara karena minimnya Sumber Daya
Menempati Manusia yang dimiliki
Jabatan perempuan, kurangnya motivasil
Struktural di dari dalam diri  perempuan
Pemerintah sendin serta dikatakan bahwa
Daerah saat dibuka lelang jabatan untuk
Provinsi Nusa ASN perempuan maupun laki-
Tenggara laki yang banyak mendaftar
Timur hanya laki-laki dan hampir tidak
ada ASN perempuan yang
mendaftar. Dalam penetapan
hasil akhir seleksi Gubemur,
mempunyai hak prerogatif untuk
memilih siapa yang pantas
untuk  menduduki sebuah
jabatan.
Ni Kadek Pengaruh Kuantitatif |Analisis |Rekrutmen dan Penempatan
Dewi Sistem regresi Pegawai berpengaruh positif
Susilawati  |Rekrutmen finier dan nyata (significant) secara
{2018) Dan berganda |simultan terhadap Kinerja.

Berartl semakin baik Rekrutmen
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Pegawai dan Penempatan Pegawai dapat
Terhadap meningkatkan Kinerja pegawai
Kinerja pada Bagian Umum Pemerintah
Pegawai Kabupaten Klungkung
Pada
Pemerintah
Pemerintah di
Kabupaten
Klungkung
Prihatina Jati [Pengaruh Kuantitatif {Analisis  [Dari hasil perhitungan secara{
dan Norsamsi [Penempatan Regresi [simuletan pada variabel
Latif (2020) |Kerja Lineay penelitian . menjelaskan bahwa
Terhadap Sederhana(terdapat  hubungan (korelasi)
Kinerja yang kuat antara Penempatan
Karyawan (variabel X) dengan Kinerja
(Study pada (variabel Y). hatl ini dibukiikan
Karyawan di dengan nilai r yang diperoleh
PT.Signfy dari hasil perhitungan sebesar
Commercial 0,674 bemilai positif, maka
Indonesia) dinyatakan terdapat pengaruh
vang sangat signifikanj
Penempatan Terhadap Kinerja
Karyawan di  PT. Signify
lCommercial Indonesia

Gambar 2.1 Penelitian Terdahulu

C. Kerangka Pikir

Tujuan kerangka pikir yang paling utama adalah untuk mempermudah

perumusan hipoiesis, selain itu kerangka teoritis juga berguna untuk

mempertegas jenis hubungan yang terjadi antar variabel serta untuk

menggambarkan bagaimana proses pengorganisasian dan analisis data

dilakukan. Oleh karena itu dengan adanya kerangka teoritis akan semakin

jelas bagi peneliti tahap-tahap pengolahan dan analisis data, penentuan

variabel-variabel bebas dan terikat serta penentuan hubungan antar variabe!

(Budianto, 2014). Dari peryataan tersebut kerangka pikir akan berbentuk

sebagai berikut:
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Variabel Independen (X) Variabel dependen (Y)
Sistem Rekrutmen (X1)
1. Mutu Pegawai
2. Jumlah Pegawai
3. Memiliki Perencanaan
4. Fleksibilitas :
Kinerja ASN
5. Pertimbangan Hukum } \Y
1. Kualitas
(Rivai & sagala, 2009) 2. Kuantitas
3. Ketepatan Waktu
Penempatan (X2) 4. Efeklivitas
1. Prestasi Akademik 5. Kemandirian
2. Pengalaman
3. Kesehatan Fisik dan (Rabbins, 2016)
Mental
4. Usia
(Gauzali Saydan, 2005)

Gambar 2.2 Kerangka Pikir

Variabel Independen (X1,X2) adalah variabel menjelaskan atau

] mempengaruhi variabel lain, dengan penelitian ini variabel Sistem Rekrutmen
dan Penempatan,. Variabe! Dependen (Y) Variabel Dependzn adalah variabel

yang dipengaruhi dari variabel bebas yang dengan penelitian adalah Kinetja

ASN
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D. Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu pemyataan yang kedudukannya belum
sekuat proposisi atau dalil (Umar,2000). Sesuai variabel-variabel yang

akan diteliti, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

1. Sistem Rekrutmen (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN (Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten
Enrekang (Y)

2. Penempatan (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
ASN (Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang
{Y)







BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Tempat dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian ini -adalah di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Enrekang.
Jalan Jendral Sudirman No. 13 Karueng Kabupaten Enrekang. Waktu
penelitian dilaksanakan kurang lebih 2 Bulan dari bulan Maret sampai Mei

2022

B. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi
Populasi yang akan diteliti adalah Pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber daya Manusia {(BKPSDM)

Kabupaten Enrekang Yang berjumiah 40 Pegawai ASN

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumiah dan karakterisitik yang
dimiliki oleh populasi. Pertanyaan yang seringkali diajukan dalam
metode pengambilan sampel adalah berapa jumlah sampe! yang
dibutuhkan dalam penelitian. Sampe! yang terlalu kecil dapat
menyebabkan penelitian tidak dapat menggambarkan kondisi populasi
yang sesungguhnya. Sebaliknya, sampel yang terlalu besar dapat
mengakibatkan pemborosan biaya penelitian. Salah satu metode yang

digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah sebagai berikut:
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Apabila populasinya kurang dari 100 lebih baik diambit semua,
tetapi jika populasi dalam jumiah besar dapat diambil antara 10 - 15%
atau 20 - 25% atau lebih Arikunto (20086).

Metode penentuan sampej yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode sampel jenuh. Metode sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi
sampel. Jadi sampel dalam penelitian ini adalah 40 orang pegawai di
Badan Kepegawaian, dan Pengembangan Sumber daya Manusia

(BKPSDM) Kabupaten Enrekang.

C. Jenis Data dan Sumber Data
1. Jenis Data
Jenis data pada penelitian ini adalah dengan menggunakan jenis
data penelitan kuantitatii adalah data untuk membuktikan atau
menghitung hasil kuisioner dari responden yang berbentuk angka atau
bilangan. Sesuai dengan bentuknya, data kuaniitatif dapat diclah atau
dianalisis menggunakan teknik perhitungan matematika atau statistika.
Berdasarkan proses atau cara untuk mendapatkannya.
2. Sumber Data
1. Data Primer adalah data yang didapat dari sumber pertama, baik dart
individu atau perseorangan. data primer pada penelitian ini diperoleh
dari responden dengan memberikan kuesioner atau daftar pertanyaan
kepada pegawai di kantor BPKSDM Kabucaten Enrekang
2. Data Sekunder adalah data yang diperoleh melalui dokumen-dokumen

dan laporan-laporan tertulis di kantor, literatur-literatur di kantor dan







33

sebagian bahan-bahan atau tulisan lain yang ada hubungannya

dengan masalah yang akan diteliti.

D. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah

1. Observasi: pengamatan untuk melihat kompetensi pegawai pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang.

2. Kuesioner: /Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
disusun dan dimodiiikasi oieh peneliti dengan mengacu kepada kerangka
konsep. Instrumen penelitian berupa kuesioner yang disebarkan kepada
responden. pada kantor BPKSDM Kabupaten Enrekang.

3. Dokumentasi: penulis akan mempelajari dokumen-dokumen yang
tersimpan di Kantor BPKSDM Kabupaten Enrekang..

4. Study kepustakaan (Library search) yaits mengumpulkan data dengan
mempelajari catatan dari pihak yang mempunyai otoritas. Pengumputan
daia dilakukan dengan cara mencatat dari sumber-sumber tertulis, baik
berupa membaca buku, dokumen-dokumen, undang-undang, dan media

informasi lainnya.

E. Variabel Peneiitian dan Defenisi Operasional
Batasan ini membahas tentang pengaruh rekrutmen, penempatan
dan kompetensi yang merupakan vaiiable bebas (independen)
terhadap kinerja pegawai sebagai variable terikat (dependent) pada
pegawai Pemerintah Kabupaten Enrekang.
Defenisi operasional variabel akan menuntun peneliti untuk

memenuhi unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana caranya
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mengukur suatu variabel. Operasional variabel dalam penelitian ini
adalah :
a. Variabel bebas (X) yaitu Sistem Rekrutmen (Xi) dan Penempatan

{Xz2)

1. Rekrutmen adalah Serangkaian kegiatan yang dimulai ketika
sebuah perusahaan memerlukan tenaga kerja dan membuka
lowongan sampai mendapat calon perusahaan yang diinginkan
(qualified) sesuzi dengan jabatan atau lowongan yang ada, Rivai
(2009).

2. Pernempatan pegawai yang tepat merupakan salzh satu kunci
meraih prestasi kerja yang optimal dari setiap karyawan, baik
kreativitas dan prakarsanya akan berkembang Hasibuan (2007).

b. Variabel terikat (Y) yaitu kinerja Pegawai.

Kinerja adalah suatu sifat atau karakteristik yang dibutuhkan
cleh seorang pemegang jabatan agar dapat melaksanakan jabatan
dengan baik, atau juga dapat berarti ciri-ciii seseorang yang mudah
dilihat termasuk pengetahuan, keahlian, dan perlaku yang

memungkinkan untuk berkinerja.

F. Tehnik Analisa Data
1. Metode Analisis Kuantitatf
Metode deskriptif kuantitatif yaitu penelitian yang mengukur
kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih. Analisis data dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi yang bertujuan untuk

mengetahui besarnya pengaruh beberapa variabel independen

terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini analisis regresi
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yang dipakai adalah analisis regresi berganda di mana secara
umum data hasil pengamatan (Y) dipengaruhi oleh beberapa

variabel bebas (X) . Dimana:

Y = Variabel dependen, yaitu Kinerja pegawai
X1 = Variabel independen, yaitu Sistem Rekrutmen
X2 = Vatiabel independen, yaitu Penempatan

Menurut Sugiono. (2012) Metode Teknik Analisis regresi

berganda dirumuskan sebagai berikut :

Y =a + bi+X1 b2#X2

Ket:

Y = Kinerja pegawai

a = konstanta

b1,b2 = koefisien regresi Linear berganda
X1 = Sistem Rekrutmen

X2 = Penempatan

2. Pengujian Hipotesis
a. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi R bertujuan untuk mengukur seberapa

besar kemampuan rekrutmen dan penempatan kerja secara

simultan menjelaskan variasi dari kinerja karyawan. Jika R’ yang

diperoleh dari hasil perhitungan mendekati 1 (satu), maka semakin
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kuat model tersebut dapat menerangkan variabel terikatnya.
Kemudian dilakukan pengujian variansnya dengan uji f.

Hipotesis diterima apabila t hitung lebih besar dari t vt W > 1)

atau diperoleh p < 0,05. Untuk membuktikan hipotesis kedua,
masing-masing koefisien regresinya diuji dengan uji t. Hasil uji t
bermakna apabila diperoleh thitung lebih besar dari taa (4, > 1) atau

diperoleh p < 0,05. Untuk pengaruh yang dominan ditentukan oleh p

yang terkecil atau R’ parsial yang ferbesar.
b. Uji Simuiian (Uji - F)

Uji F dilakukan untuk menguji hipotesis keempat yaitu bahwa
Sistem Rekrutmen dan Penempatan secara simuitan berpengaruh
terhadap Kinerja ASN pada Pemerintah Kabupaten Enrekang. Cara
yang digunakan adalah dengan melihat fevef of significant (=0,05).

Jika nilai signifikansi lebih kecif dari 0,05 dan Fh_mmg > F,,. maka

hipotesis diterima.
c. Uji Parsial (Uji - t)

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel
independen secara parsial berpengaruh nyata atau tidak terhadap
variabel dependen. Cara yang digunakan adaiah dengan melihat
level of significant (=0,05) masing-masing variabel bebas. Jika nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis diterima. Variabel
yang dominan berpengaruh adalah nilai t hitung yang paling besar

dari antara variable lainnya.
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23 Tahun 2009 tentang Tugas Pokok, Fungsi, Uraian Tugas dan Tata
Kerja BKPSDM Kab.Enrekang tugas pokok BKPSDM Kab.Enrekang

yaitu membantu bupati dalam membina, mengkoordinasikan dan
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melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah di
bidang kepegawaian
b. Fungsi BKPSDM

Lebih lanjut dijelaskan pada pasal 3 ayat (2) dijelaskan fungsi BKPSDM

Kab.Enrekang yaitu :

1. Perumusan kebilakan teknis di bidang perencanaan dan
pengembangan pegawai, mutasi dan informasi pegawai, kinerja dan
kesejahteraan serta pendidikan dan pelatihan pegawai.

2. Pembinazan dan pelaksanaan tugas di bidang kepegawaian.

3. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai tugasnya

3. Struktur Organisasi

| KEPALA DINAS
KELOMPOK
JABATAN
FUNGSIONAL
SUBBAGIAN SUBBAGIAN UMUM
PERENCANAAN DAN
DAN KEUANGAN KEPEGAWAIAN
| ]
BIDANG PENGADAAN, BIDANG MUTASI DAN B N xR
PEMBINAAN DAN INFORMASI ROMRETENS] ASH
KESEJAHTERAAN ASN KEPEGAWAIAN
SUB KOORDINATOR
DAN KELOMPOK SUB KOORDINATOR DAN SUB KOORDINATOR DAN
JABATAN KELOMPOK JABATAN KELOMPOK JABATAN
FUNGSIONAL FUNGSIONAL FUNGSIONAL
]

Gambar 4.1 Struktur Organisasi







4. Job Description
(1) Susunan Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Pendidikan, dan Pelatihan terdiri atas ;
a. Sekretariat:
Sekretariat dipimpin oleh  Seksetaris yang mempunyai tugas
membantu kepala Badan dalam mengkoordinasikan kegiatan,
memberikan pelayanan teknis dan administrasi, penyusunan
program, pelaporan, umum, kepegawaian, hukum, dan keuangan
dalam iingkungan Badan.
1. Subbagian Perencanaan dan Keuangan;
Subbagian Perencanaan dan Keuangan dipimpin oleh Kepala
Subbagian yang mempunyai tugas membantu sekretaris dalam
mengumpulkan bahan dan melakukan penyusunan program,
penyajian data dan informasi, serta penyusunan laporan,
pengelolaan administrasi dan pelaporan keuangan.
2. Subbagian Umum dan Kepegawaian;
Subbagian Umum dan Kepegawaian dipimpin olesh Kepala
Subbagian, mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam
mengumpulkan bahan dan melakukan urusan ketatausahaan,
administrasi fasilitasi percepatan pengadaan , pemeliharaan
dan penghapusan barang, urusan rumah tangga serta
mengelola administrasi kepegawaian
b. Bidang Pengadaan, Pembinaan, dan Informasi Kepegawaian
terdiri atas Kelompok Jabatan Fungsional;

Bidang Pengadaan, Pembinaan, dan Informasi Kepegawaian
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dipimpin oleh Kepala Bidang, mempunyai tugas membantu
Kepala badan dalam mengoordinasikan, merumuskan, dan
melaksanakan kebijakan teknis pengadaan, pembinaan,
kesejahteraan dan informasi kepegawaian

c. Bidang Mutasi dan Promosi ASN, terdiri atas Kelompok Jabatan
Fungsicnal;
Bidang mutasi dan promosi ASN dipimpin oleh Kepala Bidang
yang mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam
mengocrdinasikan, merumuskan, dan melaksanakan kebijakan
teknis bidang mutasi dan promosi ASN

d. Bidang Pengembangan Kompetensi ASN, terdiri atas Kelompok
Jabatan Fungsional;
Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur Sipil Negara
dipimpin oleh Kepala Bidang, mempunyai tugas membatu
Kepala badan dalam mengoordinasikan, merumuskan, dan
melaksanakan kebijakan teknis pengembangan kompetensi
Aparatur Sipil Negara

e. Kelompok Jabatan Fungsional.
Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas melakukan
kegiatan sesuai dengan bidang tenaga fungsional masing-masing
berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan

(2) Bagan/struktur, susunan Organisasi Badan Kepegawaian, dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia sebagaimana tercantum

dalam Lampiran yang merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari

Peraturan Bupati ini.
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B. Deskripsi Data
Deskripsi data yang akan disajikan dari hasil penelitian ini adalah
untuk memberikan gambaran secara umum mengenai penyebaran data
vang diperoleh di lapangan. Data yang disajikan berupa data mentzah
yang diclah menggunakan teknik statistik deskripsi. Adapun yang
disajikan dalam deskripsi data ini adalah berupa distribusi frekuensi yang
disajikan per indikator beseria prosentase frekuensi dan perolehan skor
yang menggunakan Analisis Deskriptif dan Analisis Kuantitas.
1. Analisis Kuantitatif
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh  Sistem
Rekrutmen dan Penempatan Terhadap Kinerja ASN (Aparatur
Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang. Dalam
penelitian ini, diambil sebanyak 40 ASN sebagai sampel penelitian.
a. Identitas Responden
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah
satu tujuan dengan deskripsi karaktersitik responden adalah
memberikan gambaran yang menjadi sampel dalam penelitian ini.
Dalam  peneliian sampel, karakteristk  responden
dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan dan

menurut masa kerja Oleh karena itulah wraian mengenai

karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut:
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Karakteristik Responden menurut jenis kelamin
Jenis Kelamin responden merupakan komposisi pegawai laki-laki dan
perempuan pada kantor BPKSDM Kabupaten Enrekang dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel.4.2
Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis kelamin Jumlah Persentase (%)
PRIA 25 625 %
WANITA 15 37,5 %
TOTAL 40 100 %

Sumber : Data Primer (Kuesioner), diotah 2022

Berdasarkan pada tabel diatas bahwa jumlah responden dalam
penelitian ini sebanyak 40 orang (100%), responden menurut jenis
kelaminnya yaitu pria sebanyak 25 orang (62,5%) dan responden wanita

sebanyak 15 orang (37,5%).

Karakteristik Responden menurut umur
Untuk mengetahui karakteristik responden berdasarkan umur dapat

dilihat pada tabel berikuf:

Tabel.4.3

Responden Menurut Umur
Umur Jumlah Persentase (%)
21 -30 Tahun 8 20%
31 - 40 Tahun 14 35 %
41 -50 Tahun 16 40 %
Lebih dari 50 Tahun 2 5%
TOTAL 40 100 %

Sumber : Daia Primer (Kuesioner), divlah 2022
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Berdasarkan tabel diatas responden menurut umur yaitu, umur 21 —
30 tahun sebanyak 8 orang (20%), umur 31 — 40 tahun sebanyak 14 orang
(35%), umur 41 — 50 tahun sebanyak 16 orang (40%), dan umur lebih dari

50 tahun sebanyak 2 orang (5%).

3. Karakteristik Responden menurut tingkat pendidikan
Hasil distribusi frekuensi menurut tingkat pendidikan dapat dilihat pada

tabel berikut ini:

Tabel.4.4

Responden Menurut Pendidikan
Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SLTA 2 5%
Diploma Il 1 2,5 %
Straia [ {S-1) 20 50 %
Strata Il (S-2) 14 35 %
Strata Il (S-3) 3 7,5%
TOTAL 40 100 %

Sumber : Data Primer (Kuesioner), diolah 2022

Berdasarkan pada tabel diatas responden menurut pendidikan terakhir
yaitu, SLTA sebanyak 2 orang (5%), Diploma Il 1 (2,5%), Strata 1 {S-1)

sebanyak 20 orang (50%), Strata Il (S-2) sebanyak 14 orang (35%), dan

Strata Il (S-3) sebanyak 3 orang (7,5%).







4. Karakteristik Responden berdasarkan masa kerja
Untuk mengetahui karakteristik responden menurut masa kerja dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel.4.5

Responden Menurut Masa Kerja
Masa kerja Jumlah Persentase (%}
1-5Tahun 4 10%
6 - 11 Tahun 15 37,5 %
12 - 17 Tahun i1 275 %
18 - 25 Tahun 8 20 %
Lebih dari 25 Tahun 2 5%
TOTAL 40 100 %

Sumber : Data Primer (Kuesioner), diolah 2022

Berdasarkan pada tabel diatas responden menurut lama masa kerja
yaitu, 1 - 5 tahun sebanyak 4 orang {10%), 6 — 11 tahun sebanyak 15
orang (37,5%), 12 - 17 tahun sebanyak 11 orang (27,5%). 18 — 25 tahun

sebanyak 8 orang (20%), dan tebih dari 25 tahun 2 orang (5%).

2. Deskripsi Variabel Kinerja (Y) dan Perhitungan Skor Variabel
Independen (X)

Untuk melinat tanggapan responden dan perhitungan skor bagi

variabel Kinerja (Y) yang meliputi Sistem Rekrutmen (X1 Penempatan

(X2) mari kita uraikan sebagai berikut :

No Nilai Skor Interprestasi
1,00-1,79 Jelek/tidak penting
1,80-2,59 Kurang
2,60-3,39 Cukup
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3,40-4,19 Bagus/penting
4,20-5,00 Sangat bagus/sangat penting

a. Deskripsi Variabel Sistem Rekrutmen (X1)

Rekrutmen adalah salah satu fungsi manajemen SDM pada aspek
pengadaan tenaga kerja yang khusus mendapatkan calon-calon pegawai
untuk kemudian di seleksi agar diperoleh pegawai yang sesuai dengan
persyaratan’ yang diperlukan. Variable Rekrutmen pada penelitian ini
diukur dengan 7 pernyataan. Hasil tanggapan responden terhadap

rekrutmen dengan bantuan spss 26 dapat diielaskan sebagai berikut:

Tabel.4.6
Tanggapan Responden Terhadap Sistem Rekrutmen
Frekuensi jawaban responden (f} & persentase (%)
Peyata | "sts(1) | 15 | ks@ S (4) SS (5) Mean | Kategori:
fl % 1t % || % |[f] =% f %

X1.1 0| 0% |2 5% [ 4| 10% |15} 37.5% | 19 | 475% | 4,26 g;g:;g:gg:;
X12 |0 | 0% (0] 0% | 4| 10% {22] 55% | 14 | 35% | 425 | Soneaibagus/
x13 |0 | 0% |0] 0% |1]25% |16[ 40% | 23 | 67.5% | 455 | Smeuba
X1.4 31 75% |1|125% |7 |175% |19 | 475% | 10 25% 3,80 Bagus/penting
15 | 0| 0% |0] 0% |7 |17.5% | 18| 45% | 15 | 375% | 420 | SEwEiteas
x16 |0 0% |oj ow |4 10% [26] 65% | 10 | 25% | 4,15 | Bagusipentng
x17 |o]| o% |1]25% | 10| 25% (18] 45% | 11 | 27.5% | 2,98 | Bagusipenting

Rata-rata 4,17 | Bagus/penting

Sumber Data : SPSS Versi 26, diolah 2022

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa fanggapan responden
terhadap variabel Sistem Rekrutmen berada pada range keempat

(Setuju), yaitu dengan skor rata-rata 4,17.

Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 40, tanggapan

responden mengenai Sistern Rekrutmen sebagai berikut :
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Pernyataan “Proses Rekrutmen ASN sesuai kebutuhan pemerintah
Enrekang”. Responden yang menjawab sangat setuju 19 orang
{47,5%), setuju 15 orang (37,5%), kurang setuju 4 orang (10%), Tidak
setuju 2 orang (5%). sedangkan untuk jawaban sangat tidak setuju tidak
dipilih oleh responden.

Permyataan “Kantor menggunakan sarana teknologi informasi dan
komunikasi yang baik dalam metode perekrutan”. Responden yang
menjawab sangat setuju. 14 orang (35%), setuju 22 orang (55%),
Kurang setuju 4 orang (10%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju
dan sangat tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

Pernyataan “Saya rasa metode rekrutmen yang diterapkan oleh kantor
sudah berjalan dengan efeklif”. Responden yang menjawab: sangat
setuju 23 orang {57,5%), setuju 16 orang (40%), kurang setuju 1 orang
(2,5%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju
tidak dipilih ofeh responden.

Pernyataan “Perusahaan merekrut karyawan melalui sumber eksternal
(ikian, outsourching, dsb).”. Responden yang menjawab sangat setuju
10 orang (25%), setuju 19 orang (47,5%), Kurang Setuju 7 orang
(17,5%), tidak setuju 1 orang (2,5%), sangat tidak setuju 3 orang 9
(7.5%)

Pemyataan "Media yang digunakan pada saat proses rekrutmen
berlangsung sangat memadai’. Responden yang menjawab sangat
setuju 15 orang (37,5%), setuju 18 orang (45%), ragu-ragu 7 orang

(17,5%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju

tidak dipitih cleh responden.
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6) Pernyataan “Persyaratan administrasi yang telah ditetapkan kantor
dalam menyaring calon pekerjaannya telah disaring dengan benar”.
Responden yang menjawab sangat setuju 10 orang (25%), setuju 26

orang (65%), kurang setuju 4 orang (10%), sedangkan untuk jawaban

tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

7) Pemyataan “Pewawancara dapat memahami persyaratan jabatan yang
dibutuhkan”. Responden vang menjawab sangat setuju 11 orang
(27.5%), setuju 18 orang (45%), Kurang setuju 10 orang (25%), tidak
setuju 1 orang {2,5%) sedangkan untuk jawaban sangat tidak setuju

tidak dipilih oleh responderi.

b. Deskripsi Variabel Penempatan (X2)

Penempatan kerja pegawai atau karyawan merupakan suatu
aturan oleh Pemerintah atau organisasi untuk dapat menyalurkan
kemampuan pegawai atau karyawan pada jabatan yang dibutuhkan oleh
kantor atau perusahaan, sehingga memungkinkan tujuan instansi
tercapai. Oleh karena itu kantor harus melakukan seleksi terlebih dahulu
agar mengetahui penempatan kerja yang cocok untuk para pegawai yang
memiliki kemampuan yang berbeda-beda. Penempatan kerja merupakan
media penentuan tugas pegawai atau karyawan dengan didasarkan pada
keahlian karyawan, dengan fentunya telah melalui tahap-tahap
penyeleksian di ruang lingkup yang telah ditetapkan cleh pihak kantor,
sehingga pegawai mampu mempertanggung jawabkan tugas yang
dilimpahkan oleh kantor. hasil interpretasi responden terkait variabel

penempatan kerja dengan bantuan spss 26 dapat dilihat pada tabel

berikut:







Tahel 4.7
Tanggapan Responden Terhadap Seleksi Penempatan

Frekuensi jawaban responden {f) & persentase (%)}
Pernyataan | STS {1) | TS (2) KS {3} S{4) S5 (5) Mean Kategori:
fl% [f]|% t|% f |% f [%
X2.1 0|0% |0jo% |6)|15% |24|60% |10{25% |410 Bagus/penting
X2.2 o|ow [0[0% [3}75% |24]60% [13]325% |45 Ssaanngg:tts;?&:nsfln
X2.3 ofow |0]0% [4110% [15]375% |21 [525% [ 443 g::g:;g:g;:é_
X2.4 ofow |1|25%|6[15% [13]32,5%{20]50% |,45 §£§:§,‘3§,§'ﬁn“5{,
x25 |o|o%|ofon |4|10% |17]|425% |19 [47.5% | 438 Ss::g:fg:g;j’g_
X2.6 0|0%|0f0% [3|75% |28|70% |9 |225% 4,15 Bagus/penting
x27 oo | 1|2s%| 7| 175% | g [[225% | 25| 575% [ 55" | Sancatbogus
Rata-rata 4,28 SS:nngg:tt ::3:?:;

Sumber Data : SPES Versi 26, dickah 2022

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden

terhadap variable Penempatan dengan skor rata-rata 4,28

Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 40, tanggapan

responden mengenai Penempatan sebagai berikut :

1) Pemyataan “Penempatan ASN sesuai kompetensi yang dibutuhkan”.
Responden yang menjawab sangat setuju 10 orang (25%), setuju 24
orang (60%), Kurang Setuju 6 orang {15%), sedangkan untuk jawaban
tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak dipilin oleh responden

2) Pemyataan "Saya bekerja di perusahaan ini sudah sesuai dengan
keahlian yang saya miliki". Responden vang menjawab sangat setuju
13 orang {32,5%), setuju 24 orang {60%), Kurang Seiuju 3 orang
{7.5%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju
tidak dipilih oleh respanden

3) Pernyataan “Dalam bekerja, saya sudah menempuh pendidikan Formal

(rendidikan jalur akademik).”. Responden yang menjawab sangat







4)

5)

6)

7)
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setuju 21 orang (52,5%), setuju 13 orang {37,5%), Kurang Setuju 20
orang (50%), tidak setuju 1 orang (2,5%) sedangkan untuk jawaban
sangat tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

Pemyataan “Menurut saya semakin lamanya sesecrang bekerja maka
semakin meningkatnya pengalaman kerja”. Responden yang menjawab
sangat setuju 20 orang (50%), setuju 13 orang (32,5%), Kurang Setuju
6 orang (15%), tidak setuju 1 orang (2,5) sedangkan untuk jawaban
sangat tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

Pemyataan “Saya bekerja diperusahaan ini sudah memahami peralatan
kerja yang telah disediakan”. Responden yang menjawab sangat setuju
19 orang (47,5%), setuju 17 orang {42,5%), Kurang Setuju 4 orang
(10%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju
tidak dipilih oleh responden.

Pemyataan “Saya memiliki kesehatan yang baik dalam menjaiankan
pekerjaan di Kanlor”. Responden yang menjawab sangat setuju 9 orang
(22,5%), setuju 28 orang (70%), Kurang Setuju 3 orang (7,5%),
sedangkan untuk jawaban tidak seiuju dan sangat tidak setuju tidak
dipilih oieh responden.

Pemyataan “Menurut saya mental karyawan sangat di butuhkan dalam
menjalankan pekerjaan”. Responden yang menjawab sangat setuju 25
orang (57,5%), setuju 9 crang (22,5%), Kurang Setujy 7 orang

(17,5%),tidak setuju 1 orang (2,5) sedangkan untuk jawaban sangat

tidak setuju tidak dipilih oleh responden.
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c. Deskripsi Variabel Kinerja (Y)

Kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi
dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya.
Setiap harapan mengenai bagaimana sesecrang dapat berprilaku dalam
melaksanakan tugas, berrati menunjukkan suatu peran dalam organisasi.
Hasil tanggapan terhadap kinerja dengan bantuan spss 26 dapat

dijelaskan pada tabel berikut ini:

Tabel.4.8
Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Pegawai
Frekuensi jawaban responden (f) & persentase (%)
Pe’:ga‘a STS(1) | 15(2) | KS(3) S @) SS (5) Mean | Kategori:
f % f % f % f % 1 %

i o Sangat bagus/

Y1 0 0% (0|1 0% | O 0% |19]475% | 21 52,5% | 4,53 Sanqat pentin
o Sangat bagus/
Y2 o 0k |0] 0% | 1| 25% | 26| 65% 13 32,5% | 4,30 Sangat penting
Sangat bagus/
Y3 c 0% 0§ 0% 3| 75% {20 50% 17 42.5% 4,35 Sangat penting
Y4 ol o% |1|25%| 2| 5% |27|(675% ] 10 | 25% | 4,15 | Bagusipenting
Sangat bagus/

Y5 (H 0% |0} 0% | 3 | 75% |24 | 60% 13 325% | 4,25 Sangat penting_|

Y6 0l 0% |G| 0% | 4] 10% |30 75% | 6 15% | 4,05 | Baguspeniing
Y7 0| 0% |1(25%]| 2] 5% |22| 55% | 15 | 37,5% | 4,28 | Bagusipenting
Rata-rata 4,27 | Bagusfpenting

Sumber Data : SPSE Versi 26, diofali 2022

Dari tabe! di atas menunjukkan bahwa tfanggapan responden
terhadap variabel kinerja pegawai berada pada range kelima (Setuju), yaitu

dengan skor rata-rata 305.

Berdasarkan daia di atas dengan jumiah responden 76, tanggapan

responden mengenai kinerja pegawai sebagai berikut :

1) Pernyataan "Saya menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan

kualitas kerja yang baik”. Responden yang menjawab sangat setuju 21

crang (52,5%), setuju 19 orang (47,5%), sedangkan untuk jawaban







2)

3)

4)

5)

6)
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kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak dipilih oleh
responden,

Pernyataan “Hasil Pekerjaan pegawai felah sesuai dengan yang
diharapkan oleh pimpinan”. Responden yang menjawab sangat setuju
13 orang (32,5%), setuju 26 orang (65%), untuk jawaban kurang setuju
1 orang (2,5%) sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak
setuju tidak dipilin oleh responden.

Pernyataan “Kinetja. Saya sudah sesuai dengan kuantiias yang
ditetapkan®. Responden yang menjawab sangat setuju 17 orang
(42,5%), setuju 20 orang (50%), sedangkan untuk jawaban kurang
setuju 3 orang (7,5%), sedangkan untuk jawaban tidak setuju dan
sangat tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

Pernyataan “Saya sudah disilin dan menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu”. Responden yang menjawab sangat sefuju 10 orang (25%]),
setuju 27 orang (67,5%), sedangkan unfuk jawaban kurang setuju 2
orang (5%), tidak setuju 1 orang (2,5%) dan sangat tidak setuju tidak
dipiiih oleh responden.

Permvataan “Saya sudah bekerfja dengan efekiii”. Responden yang
menjawab sangat setuju 13 orang (32,5%), setuju 24 orang {60%),
sedangkan untuk jawaban kurang setuju 3 orang (7,5%), sedangkan
jawaban tidak setuju dan sangat tidak sefuju tidak dipilih oleh
responden.

Pemyataan “Saya memiliki pengetahuan dan keterampilan yang baik
dalam bekerja". Responden yang menjawab sangat sefuju 6 orang

(15%), setuju 30 orang (75%), sedangkan untuk jawaban kurang setuju
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4 orang (10%), sedangkan tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak
dipilih oleh responden.

7) Pemyataan “Saya memiliki komitmen dan kemandiian dalam
menyelesaikan pekerjaan”. Responden yang menjawab sangat setuju
15 orang (37,5%), setuju 22 orang (55%), sedangkan untuk jawaban
kurang setuju 2 orang (5%), tidak setuju 1 orang (2,5%) dan sangat

tidak setuju tidak dipilih oleh responden.

C. Pengujian Validitas dan Reabilitas
1. Uji validitas

Menurut Ghozali (2016) Uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah atau
valid jika pernyataan pada kuesioner mampu unfuk mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Rumus vang digunakan
untuk mencari nilai korelasi adalah korelasi Person Product Moment untuk
menguji validitas instrument, penulis menggunakan alat bentuk 3PSS
(statistic package for social science). Dalam penelitian ini menggunakan g=
5% dari seluruh responden yang berjumlah 40 orang, dipercleh F tabel
sebesar 0,312. Dengan syarat suatu instrument dapat dikatakan valid
apabila r hitung > r tabel. Sedangkan jika r hitung negative sertar hitung <r
tabel maka hal ini item pemyataan tersebut dikatakan tidak valid.

Pengujian Validitas data dengan bantuan spss 26 dapat dilihat pada

tabel berikut ini







Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas

Variabel r hitung r tabel Keterangan

X1.1 0,390 0312 Valid

X1.2 0,575 0,312 Valid

X1.3 0,707 0,312 Valid

Sistern Rekrutmen {X1) X1.4 0,754 0,312 Valid
X1.5 0,794 0,312 Valid

Xi.6 0,450 0,312 Valid

X3.7 0,725 0,312 Valid

X2.1 0,371 0,312 Valid

X2,2 0,402 0,312 Valid

X2.3 0,593 0,312 Valid

Penempatan (X2) X2.4 0,755 0,312 Valid
2.5 0,786 0312 Valid

X2.6 0,490 0,312 Valid

X2.7 0,761 0,312 Valid

Y1 0,332 0,312 Valid

Y2 0,521 0,312 Valid

Y3 0,614 0,212 Valid

IKinerja Pegawai {Y) Y4 0,725 0,312 Valid
Y5 0,491 0,312 Valid

Y6 0,512 0,312 Valid

Y7 0,722 0312 Valid

Sumber; Hasil Olah Data Dari SPSS Versi 26

Berdasarkan tabel
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49 dapat disimpulkan bahwa semua

peinyataan dalam variabel kepemimpinan dikatakan valid r hitung > dari r

tabel sehingga dapat digunakan dalam penelitian ini.

2. Uji Reabilitas

Dalam penelitian ini, cara yang digunakan untuk menguii reliabilitas

kuesiner adalah dengan mengukur reliabilitas dengan menguji uji statistic

C ronbach Alpha. Dimana suatu pemvataan dikatakan reliable jika

Craenbach Alpha > 0,60. Hasil uji reabilitas dengan bantuan spss 26 dapat

dilihat pada tabel berikut:







Tabel 4.12 Hasil Uji Realibilitas

No | Variabel Alpha Cronbach | Keterangan
1 { Rekrutmen 0,732 Reliabel
2 | Penempatan 0,692 Reliabel
3 [ Kinerja Pegawai 0,650 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data Dari SPSS Versi 26
Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa nilai refiabilitas untuk
setiap variabel dalam penelitian ini memiiiki nilai dari 0,60, artinya

seluruh variabel dalam penelitian ini adalah variabe! yang reliabel.

D. Pengujian Hipotesis
1. Hasil Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda digunakan uniuk mengetahui pengaruh
variabel Sistem Rekrutmen dan Penempatan terhadap Kinerja ASN.
Perhitungan statistk dalam analisis regresi berganda yang digunakan
dalam penelitian ini adalah menggunakan bantuan program SPSS 26.
Hasilnya dapat dilihat pada tabel! berikut :

Tabel.4.9
Hasil Analisis Regresi Berganda

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coelficients | Coefficients
Model B Std. Emror Beta t Sig. |
1 |{Constant) 18.004 3.565 5.050{ .000
Rekrutmen X1 374 -108 .539 3.475 .001
Penempatan X2 .032 125 040 260 196

a. Dependent Variable: Kinerja 'Y
Sumber : Data diolah dengan mengunakan SPSS 26

Y =a + b1X1 + b2X2







55

Ket: Y =Kinerja
a = Konstanta
b1, b2 = Koefisien regresi
X1 = Sistem Rekrutmen

X2 = Penempatan

Dari persamaan regresi di atas maka dapat dijelaskan sebagai berikut

a. Nilai konstanta (a) persamaan di atas adalah sebesar 18.004.

b. Variabel Sistem Rekrutmen memiliki nilai koefisien regresi yang positi
yaitu sebesar 0,374. Nilai koefisien regresi positif menunjukkan bahwa
Sistem Rekrutmen terhadap kinerja berpengaruh positif. Hal ini
menggambarkan bahwa nilai kinerja pegawai akan mengalami
peningkatan dari Sistem Rekrutmen.

¢. Variabel Penempatan memiliki nilai koefisien regresi yang positif yaitu
sebesar 0,032. Nilai koefisien regresi positif menunjukkan bahwa
Penempatan terhadap kinerja berpengaruh positif. Hal ini
menggambarkan bahwa nilai kinerja pegawai akan mengalami

peningkatan dari Penempatan

2. Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R%)

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel independen memiliki pengaruh terhadap variabel
dependen.

Untuk analisisnya dengan menggunakan output SPSS 26 dapat

dilihat pada tabel berikut
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Tabel.4.10
Hasil Analisis Regresi Berganda

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 5597 313 .275 1.96384

a. Predictors: (Constant), Penempatan X2, Rekrutmen X1
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS 26, (2022)

Berdasarkan tabel di atas dapat simpulkan bahwa Sistem

Rekrutmen dan Penempaten berpengaruh sebesar 0,559 terhadap kinerja

ASN pada Pemerintah Kahupaten Enrekang.

1.

R = 0,559 atau (55,9%) berarti hubungan (relation) antara Sistem
Rekrutmen dan Penempatan terhadap kinerja ASN pada Pemerintah
Kabupaten Enrekang adalah berpengaruh.

R Sguare sebesar 0,313 atau (31,3 %) yang berarti kinerja pegawai
dapat dijelaskan oleh Sistem Reksutmen dan Penempatan.

Adjusted R Square sebesar 0,275 atau (27,5%) yang artinya bahwa
pengaruh variabel Sisten Rekrutmen dan Penempaten terhadap
kinerja berpengaruh sebesar 0,275 dan sisanya 0,725 dapat
dijelaskan oleh faktar-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini
seperti pendapatan, motivasi dan disiplin kefja.

Standart Error of Estimated artinya mengukur variasi dari nilai yang
diprediksi. Standart Error of Estimated juga bisa disebut standart

deviasi. Nilai Standart Error of Estimated adalah 1.96384. semakin

kecil standar deviasi berarti model sernakin baik.
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3. Hasil Uji-F (Uji Serempak/Simultan)

Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak
digunakan statistik F {uji F). Jika Fhitung < Ftabel , maka Ho diterima
atau Ha ditolak, sedangkan jika Fhitung > Ftabel, mak Ho ditolak dan
Ha diterima. Jika tingkat signifikansi dibawah 0,05 maka Ho ditolak dan Ha

diterima, berdasarkan output berikut terlihat Anova pada Tabel berikut.

Tabel 4. 11.
Hasil Uii Simultan (Uji F)
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 64.903 2 32.452 8.414 | .001b
Residual 142.697 37 3.857
Total 207.600 39

a. Dependent Variable: Kinerja Y

b. Predictors: {Constant), Penempatan X2, Rekrutmen X1

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS 26, (2022)

Funng= Mean Square Regression
Mean Square Residual

32452
3,857

= 8,413
Dari tabel di atas diperoleh nilai & hitung lebih besar dari F tabel
8,413 > 2.45 dengan nilai signifikan 0,001. Nilai signifikan lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 ; maka ada pengaruh Sistem Rekrutmen dan

Penempatan yang signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai

pada Pemerintah Kabupaten Enrekang
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4. Hasil Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel
independen secara parsial berpengaruh signifikan atau tidak terhadap
variabel dependen. Nilai probabilitas 0,05. Apabila nilai signifikan lebih
kecil dari 0,05 maka variabel independen secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen.

Analisis uji t dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 4. 12
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Mode! B Std. Emor Beta T Sig. |
1 {Constant) 18.004 3.565 5.050 .000
Rekrutmen X1 374 .108 538 3.475 .001
Penempatan X2 .032 .125 .040 .260 186

a. Dependent Variable: Kinerja Y
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS 26 (2022)

Dari tabel di atas dapat kita simpulkan bahwa variabel Sistem
Rekrutmen dan Penempatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
ASN pada Pemerintah Kabupaten Enrekang. Hal ini dapat dibuktikan dari

nilai signifikan 0,001 lebih kecil dari nilai prokabilitas 0.05.

1. Koefisien regresi - Sistern Rekrutmen . 0.374. Variabel Sistem
Rekrutmen berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja ASN
pada Pemerintah Kabupaten Enrekang. Hal ini terlihat dari nilai
signifikansi 0,001 Iebih kecil dari 0.05. Nilai thiung (3.475) > tiaber (0.255)

artinya jika ditingkatkan variabel Sistem Rekrutmen maka kinerja ASN

Pemerintah Enrekang akan meningkat.
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2. Koefisien regresi Penempatan 0.032. Variabel Penempatan
berpengaruh positif tetapi tidak siginifikan terhadap kinerja ASN pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi
0,196 lebih besar dari 0,05. Nilai thiung (0,260) > taper {0,255) artinya
jika ditingkatkan variabel’ Penempatan maka kinerja ASN pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang akan meningkat

3. Nilai konstanta sebesar 18,004 artinya walaupun Variabel bebas bemilai
0 maka kinerja pegawai teiap sebesar 18,004.

4, Berdasarkan hasil output tersebut maka rumus persamaan regresinya
adalah :

Y=za+h1Xi +b2X2 + by Xs

Y = 18,004 + 0.374X1 + 0,032X2

5. Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil dari Uji Koefisien Determinasi menunjukkan bahwa variabel
Rekruimen dan Penempatan mampu menjelaskan terhadap variabel
terikatnya yaitu kinerja ASN (Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah
Kabupaten Entekang dengan nilai R Square sebesar 0.313 yang artinya
dimana adanya hubungan antar variabel. Dengan demikian ASN
(Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang perlu
memperhatikan Rekrutmen, Seleksi Penempatan dan Kompetensi

dalam rangka meningkatkan ASN {(Aparatur Sipil Negara) Pada

Pemerintah Kabupaten Enrekang.
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Hasil Uji-F menunjukkan bahwa variabel bebas Rekrutmen dan
Penempatan secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap
terhadap Kinerja pegawai ASN Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Hasil Uji-t menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel bebas
secara individual terhadap variabel terikat. Hasil Uji-t dalam penelitian ini
menunjukkan variabel bebas yang positif dan kurang signifikan yaitu;
Rekrutmen dan Penempatan berpengaruh secara individu terhadap

variabel Kinerja Pegawai ASN Pemerintah Kabupaten Enrekang.

a. Pengaruh Sistem Rekrutmen terhadap Kinerja ASN (Aparatur
Sipil Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Menurut Rivai (2009) ‘“rekrutmen merupakan serangkian
kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan memerlukan tenaga
kerja dan membuka lowongan sampai mendapatkan calon karyawan
vang diinginkan (qualified) sesuai dengan jabatan atau lowongan
yang ada Penarikan (recruitmen) adalah masalah yang penting dalam
pengadaan tenaga kerja”. Jika berhasil artinya banyak pelamar yang
memasukan lamaranya, peluang untuk mendapatkan karyawan yang
baik terbuka lebar. Karena perusahaan dapat memilih terbaik dari
yang baik {(Hasibuan 2002).

Berdasarkan uji regresi linier berganda terdapat pengaruh positi.f
dan signifikan antara Sistem Rekrutmen terhadap kinerja ASN pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang dengan nilai sig =0,001< 0,05.

Berdasarkan uji t. Variabel Rekrutmen diperoleh nilai thiug

sebesar 3,475 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.001, jika

dibandingkan dengan tave (1,684) maka thiung > tavet dan p < 0,05, Hal
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ini menunjukan bahwa H1 diterima dan HO diterima, artinya rekrutmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja ASN pada
Kantor Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Penelitian ini diperkuat dengan pendapat Rival dan Sagala
(2009), Rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan

dan menarik pelamar yang mampu bekerja dalam suatu perusaahaan

. Pengaruh Penempatan terhadap Kinerja ASN (Aparatur Sipil
Negara) Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang

Danang Sunyotc (2012) menyatakan “penempatan
merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali
pegawai pada tugas atau jabatan baru atau jabatan yang berbeda”.
Sebagian besar keputusan penempatan diambil oleh manajer lini,
dalam hal ini atasan langsung karyawan yang bersangkutan.
Penempatan merupakan kegiatan untuk menempatkan orang-orang
vang telah lulus seleksi pada jabatan-jabatan tertentu sesuai dengan
uraian pekerjaan dan klasifikasi-klasifikasi pekerjaannya. Sedangkan
Kinerja merupakan salah satu faktor yang dianggap dapat
meningkatkan kualitas perusahaan tersebut. Kualitas tersebut dapat
dilihat dari tingginya kepercayaan diri pegawai terhadap instansi
tersebut. Kinerja berperan sangat penting bagi instansi karena dapat
mengetahui sejauh mana kemajuan yang dialami oleh pegawainya,
juga dapat dijadikan sebagai alat pertimbangan untuk perkembangan
instansi dimasa mendatang.

Berdasarkan hasil penelitan yang telah dilakukan kepada

Pegawai di ASN (Aparatur Sipil Negara) Pada Pemerintah
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Kabupaten Enrekang dan diolah dengan menggunakan SPSS 26.
menyatakan bahwa penempatan ASN berpengaruh terhadap tingkat
kinerja mereka. Dengan menempatkan pegawai dengan
jabatan/posisi yang sesuai dengan minat dan kemampuannya,
membuat pegawai lebih nyaman sehingga menjadi produktif.
Menempatkan pegawai dengan jabatan/posisi yang tepat merupakan
cara untuk mengoptimalkan kemampuan, keterampilan menuju kinerja
bagi ASN itu sendiri.

Berdasarkan uji regresi linier berganda terdapat pengaruh
tidak signifikan antara Penempatan terhadap kinerja ASN pada
Kantor Pemerintah Kabupaten Enrekang dengan nilai signifikan
=(0,196>0,05.

Berdasarkan uji t. Variabel Penempatan diperoleh nilai tritung
sebesar 0,320 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.196, jika
dibandingkan dengan tawe (0,255) maka thirung > tave dan p > 0,05. Hal
ini menunjukan bahwa H2 diterima dan HO ditolak, artinya
Penempatan berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai ASN

Hasil penelitan ini diperkuat dengan hasil penelitian
Muhammad Sunaidi (2020) menunjukkan adanya pengaruh positif
dan tidak signifikan antara variabel penempatan dengan variabel
kinerja. Apabila penempatan pegawai tidak sesuai, maka akan

menghambat kelancaran kegiatan kantor dan juga akan

menyebabkan terjadinya kebosanan







BAB V

PENUTUP

A. KESIMPULAN

Dari hasil penelitian dan pembahasan hasil penelitian maka dapat

disimpulkan bahwa:

1.

Berdasarkan uji t. Variabel Rekrutmen dipercleh nilai ¢ hitung sebesar
3,475 dengan tingkal signifikansi sebesar 0.001, jika dibandingkan
dengan t tabel (0,255) maka t hitung > t tabel dan p < 0,05. Hal ini
menunjukan bahwa H1 diterima dan HO diterima, artinya rekrutmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja ASN pada
Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Berdasarkan uji t. Variabel Penempatan diperoleh nilai t hitung sebesar
2,032 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.196, jika dibandingkan
dengan t tabel (0,255) maka t hitung < t tabel dan p > 0,05. Hal ini
menunjukan bahwa H2 diterima dan HO ditolak, artinya Penempatan
berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja kinerja ASN
pada Pemerintah Kabupaten Enrekang.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem rekrutmen
sudah dijalankan dengan baik dan penempatan pegawai masih perlu
perbaikan karena masih ada beberapa pegawai yang tidak sesuai

dengan kompetensi yang dimiliki sehingga yang akan berpengaruh

terhadap kinerjanya
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B. SARAN

Berdasarkan hasil analisis pembahasan serta beberapa kesimpulan

pada penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil

penelitian ini agar mendapat hasil yang lebih baik lagi yaitu:

1.

Bagi Pihak Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Enrekang diharapkan agar lebih
memaksimalkan Sistem Rekrutmen dan Penempatan terhadap kinerja
Aparatur  Sipit Negara. (ASN)  karena untuk meningkatkan
profesionalismenya yang lebih baik dibutuhkan Sistem Rekrutmen dan
Penempatan. Sehingga para pemimpin akan lebih mudah bertahan dan
membawa anggotanya mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat meneliti dengan varizahel -
variabel [ain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih baik lagi,
yang dapat menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh
tethadap kinerja pegawai dan disarankan untuk memperiuas cakupan

penelitian tentang pengaruh Sistem Rekrutmen dan Penempatan

terhadap kinerja ASN yang dapat dipakai dalam penelitian ini.
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Lampiran 1:
KUESIONER PENELITIAN

Bapak/lbu/Saudara(i) untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Daftar
pernyataan ini dibuat dengan maksud mengumpulkan data daiam rangka
penyusunan skripsi dengan judul: “Pengaruh Sistem Rekrutmen dan
Seleksi Penempatan Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
Pada Pemerintah Kabupaten Enrekang”.

» Identitas Responden
Nama
Jenis kelamin
Usia
Pendidikan
Nama Instansi

» Petunjuk pengisian:

Isilah jawaban pada pertanyaan dibawah ini atau beri tanda chek
lish () pada kolom jawaban yang teman sejawat pilih. Data ini akan
dirahasiakan dan hanya dibaca oleh peneliti

Bapak/ibu dimohon untuk memberikan jawaban yang sesuai atas
pernyataan pernyataan berikut dengan memilih skor yang tersedia
dengan memberi tanda check lish (¥). Jika menurut Bapak/Ibu tidak ada
jawaban yang tepat, maka jawaban dapat diberikan pada pilihan yang
paling mendekati. Skor jawaban adaiah sebagai berikut ;

|
|
Sebelumnya saya ucapkan banyak terima kasih atas kesediaan
\

KUESIONER YANG HARUS DiiSi OLEH PARA RESPONDEN (v)

Sangat setuju : 8S
Setuju )

Kurang setuju 1 KS
Tidak setuju : TS

Sangat tidak setuju : STS







A. Sistem Rekrutmen (X1)

No. Pernyataan SS KS TS |STS

1. Proses Rekruitmen ASN sesuai kebutuhan pemerintah
Kabupaten Enrekang

2.

Kantor menggunakan sarana feknologi informasi dan
komunikasi yang baik dalam metode perekrutan.

3. Saya rasa metode rekrutmen yang diterapkan oleh
kantor sudah berjalan dengan efektif

p’ Kantor merekrut Pegawai melalui sumber eksternal
(iklan, outsourching, dsb).

= Media yang digunakan pada saat proses rekrutmen
berlangsung sangat memadai.

6. | Persyaratan adminisirasi yang telah ditetapkan kantor
dalam menyaring calon pekerjaannya telah disaring
dengan benar

[ Pewawancara dapat memahami persyaratan jabatan
yang dibutuhkan.

B. Seleksi Penempatan (X2)
No. Pernyataan SS KS |TS [STS

1.

Penempatan ASN sesuai kompetensi yang dibutuhkan

2.

Saya bekerja di perusahaan ini sudah sesuai dengan
keahlian yang saya miliki

3. |Dalam bekerja, saya sudah menempuh pendidikan
Formal (pendidikan jalur akademik).







Menurut saya semakin lamanya seseorang bekerja maka
semakin meningkatnya pengalaman kerja

5. |Saya bekerja dikantor ini sudah memahami peralatan
kerja yang telah disediakan

6. | Saya memiliki kesehatan yang baik dalam menjalankan
pekerjaan di kantor

7.

Menurut saya mental pegawai sangat di butuhkan dalam
menjalankan pekerjaan

C. Kinerja Pegawai (Y)

No.

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

1.

Saya menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan
kualiias kerja yang baik

Hasil pekerjaan pegawai felah sesuai dengan yang
diharapkan oleh pimpinan

Kinerja Saya sudah sesuai dengan kuaniitas vyang
ditetapkan

Saya sudah disiplin dan menyelesalkan pekerjaan tepaf
waktu

Saya sudah bekerja dengan efektif

Saya memiliki pengetahuan dan keterampilan yang baik
dalam bekerja

Saya memiliki komitmen dan kemandirian dalam

menyelesaikan pekerjaan







Lampiran 2:

Tabulasi Data
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Lampiran 3:

Validasi data X1
Correlations
X111 X1.2 | X1.3 ) X14 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | Total X1
“|Peatson Correlafior”) 1| 3487 .107( .144| 033 -243| .162]  .390°
‘ 028 512 .374| .837| .13t} .319 013
40 40 40 40 40 40 49 40
1 .348° 1| .184| 298| .337°} .035( .368" 575
.028 .256| .062| .033( .830| .019 .000 |
| 40 40 40 40 40 40 40 40 ‘
{107| AB4| 1| 400 [.745 | 5a7"| 380'| 707"
512 256 011 .000( .000| .016 .000
40 40 40 40 40 40 40 40
.144| .208| .400° 1| .4757| 373°| 405~ 754"
374} .062| .011 0021 .018] .009 .000
40 40 40 40 40 40 40 40
.033| 337°| .7457] 475 1| -3557| .673" 794”
.837| .033} .000| .002 025| .000 .0co
40 40 40 40 40 40 40 40
-.243| .035]| .537"| .373"| .355 1] 174 450"
.131] .830| .000| .018| .025 282 004
40 40 40 40 40 40 40 40
J162¢ .368°| .380°| 4057|6737 .174 1 4257
319 .019| .016| .009} .000) .282 .000
40 40 40 40 40 40 40 40
’ 39071 6757|7077 .7547| .7947| .4507 | .725™ 1
.093| .000y .00O| .0OO{ .DCO| .004| .000
74 40 40 40 40 40 40 40 40
>, ~Corre!ahon is sngmt' cént at Ihe 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-failed).







Validasi Data X2

Correlations
X2.4 [ X22 | X2.3 | X2.4 [ X2.5 | X256 | X2.7 | Total X2
1| 207|-042|-158| .152| .182] -.01¢ 371 ‘
201 .797| .331| .350] .260| .g08 091 |
40| 40| 40! 40{ 40| 40| 40 40
on| .207 1 1781 .000] .147| .204| .126 402"
.| 201 .273{1.000} .366) 206| .438 010
40 40| 40) 40| 40| 40| 40 40
-042| 178 1| .365°].605"| .103| .222| 593~
| 797] .273 0211 000| 526| .168 000
| 40] 40| 40{ 40{ 4c| 40| 40 40
-.158| .000| .365° 11.400"| .245| 859| 755
{ .331/1.000] 024 .001] 127| .000 000
40| 40| 40{ 40f 40| 40| 40 40
| 52| .147] 6057|4007 1] 342°| a78”|  7es”
3 .350] 366/ .000| .001 .031] .002 000
40! 40| 40| 40| 40| 40| 40 40
182| 204! .103| .245| 342 1{ 61| 490"
260| 206| 526| .127] .031 320 001
40) 40| 40| 40| 40| 40 40
126| .222|.859"| 478~| .161 1| 761"
.| 9o8| 438! .168]| .000| .002| .320 .000
40| 40| 40| 40| 40| 40| 40 40
| .371| 4027 593"| .755| .786" | 490~ | 761" 1
| .001] .010| .000| .000] .000| .001| .000
, INTE S Aot 40l 40] 40| 40| 40] 40| 40 40
*, Coirelation is significant at the 0.05 leve] (2-tailed).
**. Corvelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).







Validasi data Y |

Correlations ‘
Y2 | Y3 | Y4 | Y5 | Y6 | Y7 |Total Y |
67| 053] -012| .065{ .098| .091| 332" |
303] (746| .940| .692| .557] .575 036
401 40| 40| 40 40| 4o 40
1] 383’ .178] .169| .138[ .124]| 521~
015] 279 298| .396| 445 .001
40} 40| 40| 40| a0 40 40
383" 1| .325"| .035| 3527 .252| .14~
015 041| .830| .026| .117 000
40| 40| 40| 40| 40| 40 40
A76| 325" 1] _475| .139| 8717 725"
279| 041 280 .392| .000 .000
40| 40| 40! 40| 40| 40 40
A169] 035 .75 1| .303| 208f 491"
.208| .830] .280 058 196 001
40f 40f 40| 40| 40| 40 40
438) 35271 .139| 303 1] .08 5127
396| .026] .392| .058 504 001
40f  40f 40| 40| 40| 40 40
424 .252| .8717| 209} .109 1 7227
445 17| .000| 198} .504 .000
40] 40] 40| 40| 40| 4o 40
521°| 614~ 725" | 491"| 5127] 722" 1
S hsign @ity < .001| .ooo| .0o0| .001f .001] .00
SRR e T 40| 40| 40| 40l 40l ‘40 40
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-1ailed).
**, Correlation is significant at the 0.01 level {2-failed).







Lampiran 4:

Uji Reabilitas Rekrutmen (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

732

7

Uji Reabilitas Penempatan (X2)

Uji Reabilitas Kinerja {Y)

Reliability Statistics
Cronbach's Reliability Statistics
Alpha N of items Cronbach’s
682 7 Alpha N of ltems
B50 7
Frekuensi Jawaban Responden
X141
! { Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent 1 Percent
Ve 23 5.0 5.0 5.0
P 4} 10.0 10.0 15.0
%; 151 37.5 3751 52.5
; 19 47.5 47.51 100.0
f
i 40{  100.0! 100.0;
X1.2
f : Cumulative
\ Frequency i Percent ° Valid Percent i Percent
Valid ", ~KS 47 . 4 10,0 10.0% 10.0
R - ; 22 ¢ 55.0 55.01 65.0
t Y 14§ 35.0 35.0} 100.0
l 40¢ 100.0° 100.0¢
X1.3
i Cumulative
Frequency Percent « Valid Percent Percent
11 2.5 2.5 2.5
16} 40.0 40.0 42.5
23 57.51 5754 100.0
40} 100.0¢ 100.0;







Xt.4

§ 3 Cumulative
Frequency ¢ Percent : Valid Percent i Percent
3 7.5 7.5 7.5
1 2.5, 2.5 10,0
7 17.5 17.6 27.5
19§ 47.5) 47.5 75.0
10 250t 25.0 1 100.0
40; 1000 100.0
X1.5
t ; Cumulative
Frequency { Percent Valid Percent ? Percent
HVal i 7t 1754 17.5/; 17.5
¥ 181 45.0 45.0 62.5
- 884 ] 154 37.5 37.5° 100.0
|« R olal, . 40+ 100.0; 100.0-
X1.6
i : ; Cumulative
Freguency . Percent ' Valid Percent ! Percent
3 4] 10.0 10.0} 10.0
26§ 65.0¢ B5.0 75.0
101 25.0, 25.0¢ 100.0
40 100.0 ¢ 100.04
X1.7
¥ Cumulative
Frequency ' Percent . Valid Percent Percent
11 2.5 2.5¢ 215
101 25.0 25,0 27.5
184 45.01 45.0¢ 72.5
114 27.5, 2751 100.0
40 i 1000 100.0
X2.1
I i {  Cumulative
Frequency | Percent ! Valid Percent |  Percent
6 15.0 15.0¢ 15.0
24 60,0 60.0 ¢ 75.0
10 25.0; 25.0+ 100.0
40 100.0} 100.04







X2.2

i Curnulative
Frequency ! Percent . Valid Percent j Percent
3 7.5, 7.5} 1.5
24 60.0 60.0! 67.5
13} 325, 32.5 100.0
40 100.0° 100.0;
X2.3
i Cumulative
___Frequency ! Percent | Valid Percent | Percent
- 4 ¢ 10.0 § 10.0 ¢ 10,0
151 37.51 37.5¢ 47.5
] 21} 52.5 52.51 100.0
401 160.0 100.0
X2.4
f i Cumulative
Frequency ¢ Percent ° Valid Percent | Percent
1] 2.5] 2.5i 25
6 15.0.; 15.04 17.56
138 325! 32,5} 50.0
20 50.01 50.0% 100.0
40 100.0, 100.0 i
X2.5
: Cumulative
Frequency | Percent : Valid Percent i  Percent
; 45 10.0. 10.0} 10.0
17 425" 425! 52.5
191 47.54 47.5: 100.0
401 100.0 100.0
X2.6
! i Cumulative
Frequency { Perceat | Valid Percent § ©  Percent
3 7.5} 754 75
28 70.0 70.0 77.5
9 22,5 22.5 100.0
40 100.0% 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent : Valid Percent i Percent
i 1 25 25§ 2.5
7 17.5 17.5¢ 20.0







9} 225 . 2251 42.5
23 57.5 5751 100.0
40 100.0; 100.0{
Y1
g i i Cumulative
Frequency Percent . Valid Percent § Percent
191 47.51 47,57 47.5
213 52,51 52.5] 100.0
40 § 1C0.0 i 100.0{
Y2
i ¢ - Cumulative
Frequency i Perceni | Valid Percent |  Percent
§ 14 2.5( 2.5 2.5
26 | 650 65.0% 67.5
13 82,51 32.5" 100.0
40} 100.0, 100.0§
Y3
i ! Cumulative
Frequency ¢ Percent . Valid Percent Percent
3 7.5 7.5 7.5
20 50.0" 50.0 ! 57.5
17 42.5 425!} 100.0
404 100.0° 100.0¢
Y4
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
14 2.5 2.5} 2.5
2 5.0, 501 7.5
27 67.5¢ 67.5] 75.0
10§ 25.0' 25.0 100.0
40 100.0, 100.04
Y5
! Cumulative
Fregquency Percent , Valid Percent Percent
i 3 7.5 7.5 7.5
24 60.0; 60.0 67.5
13 325% 32.5 100.0
40 100.0; 100.04







Y6

] Cumnulative
Frequency i Percent Valid Percent Percent
4% 10.0° 10.0] 10.0
30 75.0 75.0 85.0
6 15.0 15.0 100.0
40 100.0; 100.0
Y7
H ; Cumulative
_ Frequency i Percent § Valid Percent Percent
Valid ™18, 8 1i 2.5¢% 251 2.5
- s 23 5.0 50! 7.5
Lo 22 55.0, 55.0¢ 62.5
] ' 153 375} 37.5; 100.0
Lo 404 100.D§ 160.0,







Lampiran 5:

Olah Data Karakteristik Responden
Responden Menurut Umur

Umur Jumiah Persentase (%)

21 - 30 Tahun 8 20 %

31 - 40 Tahun 14 35%

41 - 50 Tahun 16 40 %

Lebih dari 50 Tahun 2 5%

TOTAL 40 100 %

Responden Menurut Pendidikan

Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SLTA 2 5 %
Diploma Il 1 25%
Strata | (S-1) 20 30 %
Strata Il (S-2) 14 35 %
Strata Il (3-3) 3 7.8 %
TOTAL 40 100 %

Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis kelamin Jumlah Persentase (%)

PRIA 25 62,5 %

WANITA 15 37,5 %

TOTAL 40 100 %
Responden Menurut Masa Kerja

Masa kerja Jumlah Persentase (%)

1 -5 Tahun 4 10 %

6 - 11 Tahun 16 375 %

12 - 17 Tahun (i 275 %

18 - 25 Tahun 8 20 %

L ebih dari 25 Tahun 2 5%

TOTAL 40 100 %







Lampiran 6:

Lampiran Dokumentasi Penelitian

Gambaran tampak depan Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Enrekang

Pembagian Kuesioner dan penjelasan pengisian Kuesioner kepada
Pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Enrekang






Lampiran 7:
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Rosmiati lahir di Enrekang, 7 November 1998. Penulis
adalah anak ke empat perempuan dari delapan bersaudara,
merupakan buah cinta dari pasangan ayahanda Dangsa

dan ibunda Martina. Perjalanan hidup penulis tergambar
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