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Abstract:

The study analyzed the impact of recruitment and career development on employee performance in the
Regional House of Representatives (DPRD) Office of South Sumatera Province. A quantitative
approach was used, and data were collected through the distribution of questionnaires to 76 respondents.
The data were analyzed using multiple linear regression, classical assumption tests, t-test, and F-test.
The research findings indicate that recruitment has a significant positive effect on employee
performance, with a significance value of 0.041. Similarly, career development also has a significant
positive effect on employee performance, with a significance value of 0.000. Furthermore, both
recruitment and career development together have a significant positive effect on employee
performance, with a significance value of 0.000. The coefficient of determination analysis reveals that
the variables of recruitment and career development explain 23.4% of the variance in employee
performance, while the remaining 76.6% is influenced or explained by other variables beyond the scope
of this study.
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1. Pendahuluan

Sumber daya manusia sangat berperan penting dan tidak dapat dilepaskan dari organisasi,
karena sumber daya manusia merupakan kunci yang menentukan perkembangan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan
dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif
serta dapat digunakan secara maksimal sehingga (goal) bersama perusahaan, karyawan dan
masyarakat maksimal (Ricardianto, 2018)

Kelangsungan sebuah organisasi juga tak lepas pada kinerja pegawai yang baik dan kinerja
pegawai yang baik juga berpengaruh dengan hasil kerja pegawai. Kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
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organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika (Afandi, 2018, hal. 83)

Untuk mendapatkan kinerja pegawai yang sesuai kriteria suatu organisasi harus melakukan
rekrutmen untuk mendapatkan kinerja pegawai yang baik yang bertujuan untuk mendapatkan
pegawai sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang memenuhi spesifikasi pekerjaan.
Rekrutmen adalah mencari, menemukan, mengajak dan menetapkan sejumlah orang dari dalam
maupun dari dari luar perusahaan sebagai calon tenaga kerja dengan karakteristik tertentu
seperti yang telah ditetapkan dalam perencanaan sumber daya manusia (Nuraeni, 2018)

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai selain rekrutmen yaitu pengembangan karir,
pengembangan karir berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai yang lebih baik
lagi dalam bekerja sehingga pengembangan karir tidak hanya menguntungan instansi saja tetapi
juga pegawai akan mendapatkan hasil yang baik dari kerja yang dilakukannya. Pengembangan
karir adalah suatu kondisi yang menunjukan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu

organisasi pada jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan (Hamalia,
2018)

DPRD Provinsi Sumatera Selatan merupakan pemerintahan yang mempunyai peranan penting
yang strategis dalam mengemban layanan publik, tugas pemerintahan, dan tugas pembangunan
tertentu. Tugas pelayanan publik dilakukan dengan memberikan pelayanan barang, jasa dan
atau layanan administratif. Tugas pemerintahan dilaksanakan dalam rangka penyelanggaraan
fungsi fungsi umum pemerintahan yang meliputi pendayagunaan kelembagaan, kepegwaian,
dan ketatalaksanaan. Dengan menerapkan sumber daya manusia pada DPRD Provinsi
Sumatera Selatan dapat mewujudkan pemerintahan yang profesional dan mempunyai kualitas
pelayanan yang baik dapat dicapai dengan beberapa cara: 1) Melalui rekrutmen untuk mencari
pegawai yang sesuai dengan kemampuan. 2) Melakukan pengembangan karir kepada pegawai
agar laju roda perkembangan sumber daya manusia berjalan dengan baik.

Setelah melakukan survey pada kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan, peneliti menemukan
beberapa permasalahan yang ada pada kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan yaitu
rekrutmen, rekrutmen yang dilakukan secara tidak transparan, dan kurangnya pemberitahuan
secara terbuka kepada pihak luar mengenai lowongan kerja yang sedang dibutuhkan.

Selain rekrutmen, peneliti menemukan permasalahan di pengembangan karir yang terjadi pada
kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan telah membuka peluang pengembangan karir pada
pegawainya tetapi lebih mengutamakan pegawai yang aktif dilingkungan pimpinan atau atasan,
karenanya pegawai tersebut dapat dibilang pegawai aktif ditempat bekerja. Hal tersebut dapat
menyebabkan menurunnya kinerja pegawai lain karena kesempatan dalam meningkatkan
jenjang karirnya sangat terbatas. Pengembangan karir pada dasarnya sangat dibutuhkan oleh
pegawai karena dapat meningkatkan keahlian dan kesejahteraan bagi pegawai dan mempunyai
kesempatan untuk berkembang yang akan berpengaruh pada kinerja pegawai agar lebih baik
lagi dalam bekerja. Maka dari uraian diatas penelitian ini membahas tentang ‘“Pengaruh
Rekrutmen dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor DPRD Provinsi
Sumatera Selatan”.

2. Tinjauan Pustaka
2.1 Rekrutmen

Menurut Sinambela (2014), adalah proses penarikan individu sesuai dengan kebutuhan pada
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mereka untuk melamar kerja ke organisasi. Dapat disimpulkan bahwa Rekrutmen adalah hal
yang penting bagi suatu perusahaan, karena dengan adanya yang melamar, maka peluang
perusahaan untuk mendapatkan pegawai yang terbaik akan menjadi semakin terbuka lebar
karena perusahaan akan memiliki banyak pilihan yang terbaik dari para pelamar yang ada.

Menurut Lola Kori dan Suryalena (2018) berpendapat bahwa Rekrutmen adalah suatu proses
atau Tindakan yang dilakukan organisasi dalam mendapatkan tambahan karyawan melalui
beberapa tahapan, meliputi identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja,
menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja.

Tujuan dari rekrutmen merupakan untuk mengisi lowongan yang diperlukan oleh suatu
organisasi di tempatkan sesuai dengan kemampuan serta akan memantu meningkatan kualitas
sumber daya manusia pegawai baru. Menurut Sedarmayanti (2017) dalam praktiknya
pelaksanaan rekrutmen memiliki beberapa tujuan yang ingin dicapai yaitu :

1. Memperoleh sumber tenaga kerja yang potensial

2. Memperoleh sejumlah pelamar yang memenuhi kualifikasi
3. Menentukan kriteria minimal untuk calon pleamar

4. Untuk kebutuhan seleksi

Pada dasarnya rekrutmen merupakan usaha untuk mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong
dilingkungan suatu organisasi, untuk itu terdapat sumber dari dalam (internal) dan dari luar
(eksternal).

Adapun indikator dalam variabel rekrutmen adalah:

1. Dasar rekrutmen:
penarikan (recruitment) adalah proses pencarian dan pemikatan para calon pegawai
(pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai pegawai. Proses ini dimulai ketika para
pelamar dicari dan berakhir bila lamaran- lamaran (aplikasi) mereka diserahkan.

2. Sumber rekrutmen:
Proses rekrutmen ini dilakukan apabila ada departemen yang memerlukan pegawai
baru, bisa dikarenakan adanya pegawai yang berhenti kerja ataupun adanya pekerjaan
baru yang harus dikerjakan dan memerlukan penambahan pegawai. Rekrutmen
pegawai untuk mengisi posisi yang masih lowong dapat dilakukan melalui dua sumber
yaitu rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal.

3. Metode penarikan rekrutmen:
Ketika ada penarikan tenaga kerja, informasi hanya diberikan kepada pegawai atau
orang-orang tertentu saja. Akibatnya lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga
kesempatan untuk mendapatkan pegawai yang baik sangat sulit. Ketika ada penarikan
tenaga kerja, informasi disebarkan secara luas ke masyarakat dengan memasang iklan
pada media massa baik cetak maupun elektronik. Dengan metode ini diharapkan
lamaran banyak masuk sehingga kesempatan untuk mendapatkan pegawai yang
kualifait lebih besar.

2.2 Pengembangan Karir
Menurut Sutrisno (Sutrisno, 2019) pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan

pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu karir. Pengembangan karir berarti organisasi /
perusahaan / pimpinan telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara yang perlu
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Menurut Dubrin dalam (Ramli & Yudhistira, 2018) pengembangan karir adalah aktivitas
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka
diperusahaan dan pegawai yang bersangkutan dalam mengembangan diri secara maksimum.
Deng fan melakukan pengembangan karir pegawai dapat menduduki jabatan yang lebih tinggi
dan mendapatkan hak-hak yang lebih baik sari apa yang diperoleh sebulumnya, serta pegawai
akan percaya diri dan menimbulkan semangat kerja.

Menurut Samsudin dalam (Hamalia, 2018) pengembangan karir adalah suatukondisi yang
menunjukan adanya peningkatan status seseorang dalam organisasi yang bersangkutan.

Tujuan pengembangan karir adalah mengembangan diri dalam usaha meningkatkan
kemampuan yang dibutuhkan organisasi profit maupun non-profit tempat berkerja. Tujuan
pengembangan karir dikemukakan oleh Andrew J. Dubrin adalah:

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan

2. Pengembangan karir membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan individu
seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian menduduki
posisi jabatan uang lebih tinggi, hal ini berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu
tercapai.

3. Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai perusahaan merencanakan karir pegawai
dengan meningkatkan kesejahteraan agar pegawai lebih tinggi loyaliotasnya,

4. Membantu pegawai menyadari kemampuan mereka

Adapun indikator dalam variabel pengembangan karir adalah:

1. Kejelasan karir:
Penyediaan informasi perencanaan karir yang transparan serta pendidikan karir yang
terstruktur kepada karyawan, kejelasan alur karir yang memberikan oleh sistem
manajemen ini dapat membuat karyawan menentukan posisinya sekarang dan jenjang
karir kedepannya. Kejelasan ini membuat karyawan dapat lebih mempersiapkan diri
untuk posisi yang lebih baik.

2. Pengembangan diri:
Pengembangan diri meliputi segala yang meningkatkan kesadaran dan identitas diri,
mengembangankan bakat dan potensi, membangun sumber daya manusia dan
memfasilitasi kinerja. Meningkatkan kualitas hidup dan memberikan kontribusi dalam
mewujudkan impian dan cita-cita

3. Perbaikan mutu kinerja:
Perbaikan mutu kinerja adalah sebuah siklus proses terstuktur untuk memperbaiki
sistem dan proses kerja dalam suatu organisasi atau kegiatan. Perbaikan mutu kinerja
didasarkan pada pendekatan tim dan membutuhkan tim pengembangan yang terdiri dari
staf dari bidang fungsional dan tingkatan yang berbeda dalam organisasi

2.3 Kinerja

Menurut Rivai & Basri dalam Masram (2017) menyatakan kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugaas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran
maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Menurut Mangkunegara dalam Masram (2017) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

Published by: 328
il

JERAMBA ILMU SUKSES




B =
7 J M‘ E Jurnal Bisnis, Manajemen dan Ekonomi
/| ]

e-ISSN: 2745-7281
Vol 4, No. 3, Juli 2023

sesuai

dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Menurut Afandi (2018) kinerja

adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika. Disimpulkan bahwa, kinerja merupakan hasil kerja baik dari pegawai dalam
melaksanakan dan menjalankan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh
organisasi kepadanya.

Sebagaimana telah dijelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dari seorang pegawai, tetapi
kinerja itu sendiri mempunyai faktor yang mendorong seorang pegawai dapat melakukan kerja
dengan baik. Menurut Kasmir (2018) bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:

4.

NGO

kemampuan dan keahlian
pengetahuan

rancangan kerja
kepribadian

motivasi kerja

budaya organisasi

. kepemimpinan

. gaya kepemimpinan
. kepuasan kerja

. lingkungan kerja

. loyalitas

. komitmen, dan

. disiplin kerja

Adapun indikator kinerja adalah:

1.

Kualitas:

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

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu:

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas:

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian

Kemandirian merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana
karyawan mempunyai komitmen kerja dalam instansi dsn tanggung jawab karyawan
ditempat bekerja.

Published by: 329
il

JERAMBA ILMU SUKSES



») =
7 j M‘ E Jurnal Bisnis, Manajemen dan Ekonomi

e-ISSN: 2745-7281
Vol 4, No. 3, Juli 2023

3. Metode Penelitian

Metode dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pegawai pada kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan yang berjumlah
318 pegawai. Menurut Sugiyono, (2017) populasi adalah wilayah generalasi yang terdiri atas
objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini
adalah Pegawai bekerja di kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan, yang berjumlah 318
pegawai. Sampel merupakan sebagai bagian jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi
tersebut. Teknik yang digunakan untuk menentukan sampel dalam penelitian ini adalah Teknik
simple random sampling. Menurut Sugiyono (2017) Teknik simple random sampling adalah
Teknik yang sederhana karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara
acak tanpa melihat dan memperhatikan kesamaan atau starata yang ada dalam populasi. Bila
populasi besar, peneliti tidak memungkinkan mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu. Untuk mengukur besaran sampel yang
akan diteliti peneliti menggunakan rumus Slovin, dimana rumus ini mampu mengukur besaran
sampel yang akan diteliti. Besaran sampel yang akan diteliti sebagai berikut:

N
"TTIEN (e)2

Keterangan :
n = banyak sampel
N = banyak populasi
E = persentase kesalahan yang diinginkan atau ditolerir dengan populasi dan presisi
10%,

318

- = 75,9
"= 11 318(10%)?

n=76

Jadi, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 76 pegawai. Menurut Yusuf (2019),
sampel merupakan bagian dari populasi tersebut. Jenis data dalam penelitian ini adalah data
primer yang diperoleh langsung dari pegawai. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner/angket yang ditujukan kepada pegawai kantor DPRD Provinsi
Sumatera Selatan. Dimensi atau indikator untuk setiap variabel akan ditentukan oleh peneliti
berdasarkan tujuan penelitian, kerangka teoritis, dan hipotesis yang diajukan. Misalnya:

1. Variabel Rekrutmen:
- Dimensi 1: Efektivitas proses rekrutmen
- Dimensi 2: Kualitas calon pegawai yang direkrut
- Dimensi 3: Waktu perekrutan pegawai
2. Variabel Pengembangan Karir:
- Dimensi 1: Kesempatan pengembangan Kkarir yang disediakan
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- Dimensi 2: Program pelatihan dan pengembangan yang ditawarkan

- Dimensi 3: Kepuasan pegawai terhadap program pengembangan karir
3. Variabel Kinerja Pegawai:

- Dimensi 1: Produktivitas kerja

- Dimensi 2: Kualitas pelayanan

- Dimensi 3: Kehadiran dan disiplin kerja

Adapun teknik analisis dalam penelitian ini meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi
klasik, uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, analisis regresi linier
berganda, uji hipotesis, uji parsial, uji simultan, dan uji determinasi. Variabel yang akan
dianalisis dalam penelitian ini mencakup rekrutmen, pengembangan karir, dan kinerja pegawai.
Model analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda untuk mengidentifikasi pengaruh
rekrutmen dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai secara simultan dan parsial.

4. Pembahasan Hasil dan Peneletian

Dalam penelitian ini akan dijelaskan hasil penelitian yang telah dilakukan dan diolah untuk
mengetahui Pengaruh Rekrutmen dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai pada
kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan. Peneliti telah menyebarkan kuesioner yang
disebarkan kepada 76 pegawai. Identitas responden yang dinyatakan pada kuesioner penelitian
ini terbagi berdasarkan jenis kelamin, umur dan tingkat pendidikan. Data tentang responden
akan dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Uraian Jumlah  Persentanse
Jenis Kelamin Laki-Laki 36 47,4%
Perempuan 40 52,6%
20-25 Tahun 24 31,6%
Usia 26-30 Tahun 28 36,8%
31-40 Tahun 20 26,3%
41-50 Tahun 4 5,3%
SMA 20 26,3%
.- . D3 19 25,0%
Pendidikan Terakhir s1 28 36.8%
S2 9 11,8%

Berdasarkan Tabel 1 karakteristik responden diketahui bahwa responden yang paling banyak
merupakan perempuan yaitu sebanyak 40 orang atau 52,6% dan responden laki-laki sebanyak
36 orang ata 47,4%. Berdasarkan usia diketahui bahwa responden yang berusia 20-25 tahun
sebanyak 24 orang atau 31,6%, usia 26-30 tahun sebanyak 28 orang atau 36,8%, usia 31-40
tahun sebanyak 20 orang atau 26,3% dan usia 41-50 tahun sebanyak 4 orang atau 5,3%.
Berdasarkan pendidikan terakhir diketahui bahwa responden yang tingkat pendidikan SMA
sebanyak 20 orang atau 26,3%, tingkat pendidikan D3 sebanyak 19 orang atau 25,0%, tingkat
Pendidikan S1 sebanyak 28 orang atau 36,85% dan tingkat pendidikan S2 sebanyak 9 orang
atau 11,8%.

Published by: 331
o reeearcn QL

JERAMBA ILMU SUKSES



) = .. . .
j M‘ E Jurnal Bisnis, Manajemen dan Ekonomi

/|

e-ISSN: 2745-7281
Vol 4, No. 3, Juli 2023

4.1 Uji Validitas

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Item
Variabel Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
Ditulis
1 0,738 0,2257 Valid
2 0,735 0,2257 Valid
Rekrutmen (Xu) 3 0560 02257  Valid
4 0,724 0,2257 Valid
1 0,743 0,2257 Valid
2 0,752 0,2257 Valid
Pengembangan 3 0,605 0,2257 Valid
Karir (X2) 4 0,498 0,2257 Valid
5 0,673 0,2257 Valid
6 0,457 0,2257 Valid
1 0,575 0,2257 Valid
Kinerja 2 0,751 0,2257 VaI@d
Pegawai (Y) 3 0,747 0,2257 Val!d
4 0,689 0,2257 Valid
5 0,466 0,2257 Valid

Adapun item pertanyaan variabel rekrutmen adalah sebagai berikut:

1.

2.
3.
4.

Saya mengetahui bahwa dalam pelaksanaan proses rekrutmen instansi mengumumbkan
melalui media massa;

Saya mengetahui informasi jabatan kosong instansi melalui iklan lowongan pekerjaan;
Saya mendapatkan informasi rekrutmen melalui pihak internal instansi; dan

Saya mendapatkan informasi rekrutmen melalui pihak eksternal seperti iklan, media
massa, dll.

Adapun item pertanyaan variabel pengembangan karir adalah sebagai berikut:

el oA

Penyediaan informasi perencaan karir yang transparan;

Alur karir yang terstruktur kepada pegawai;

Saya bisa mengembangkan bakat dan potensi;

Saya bisa meningkatkan kualitas hidup dan memberikan kontribusi dalam mewujudkan
impian dan cita-cita;

Instansi memiliki perbaikan mutu kinerja; dan

Tim pengembangan yang terdiri dari staff dan bidang fungsional dalam organisasi.

Adapun item pertanyaan kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

PobhdE

Saya memiliki keterampilan dan kemampuan terhadap kualitas pekerjaan;

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan cepat;

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu;

Instansi memenuhi sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) yang
cukup; dan
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5. Saya memiliki komitmen kerja dan tanggung jawab terhadap instansi tempat saya
bekerja.

Berdasarkan hasil pengujian tabel 2, dapat dilihat bahwa hasil perhitungan validitas pada
variabel Rekrutmen dan Pengembangan karir Tehadap Kinerja Pegawai disimpulkan bahwa
semua butir pernyataan dinyatakan valid karena memiliki nilai rhiwung > Ttabel = 0,2257.

4.2 Uji Reliabiltas

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Nilai Pengujian

Variabel Cronbach Alpha L Keterangan
Reliabilitas
Rekrutmen (X1) 0,632 0,60 Reliabel
Pengembangan .
Karir (X) 0,679 0,60 Reliabel
Kinerja .
Pegawai (Y) 0,662 0,60 Reliabel

Berdasarkan hasil pengujian Table 3, dapat dilihat bahwa nilai Cronbach's Alpha dari variabel
variabel Rekrutmen yaitu sebesar 0,632 > 0,60, variabel Pengembangan Karir yaitu sebesar
0,679 > 0,60 dan Variabel Kinerja Pegawai yaitu sebesar 0,662 > 0,60. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa dari seluruh item pernyataan variabel dinyatakan reliabel (layak) dan dapat
digunakan untuk penelitian selanjutnya.

4.3. Uji Normalitas

Pada bagian ini, dilakukan uji normalitas untuk memeriksa apakah data yang digunakan dalam
penelitian in1 memiliki distribusi normal atau tidak. Uji normalitas ini dilakukan untuk variabel
"Unstandardized Residual". Unstandardized Residual adalah sisa antara nilai observasi aktual
dan nilai yang diprediksi oleh model regresi. Uji normalitas ini bertujuan untuk memastikan
bahwa data unstandardized residual mengikuti distribusi normal.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas One Sampel Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 76
Normal Parameters®? Mean 0,00000
Std. Deviation 1,71127572
Most Extreme Differences Absolute 0,066
Positive 0,066
Negative 0,047
Test Statistic 0,066
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200°¢

Berdasarkan hasil pengujian tabel 4, dapat dilihat bahwa nilai pengujian uji normalitas One
Sampel Kolmogorov-Smirnov menunjukkan Asymp. Sig. dengan nilai sebesar 0,200 > 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut terdistribusi normal.
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4.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 9,414 2,204
Rekrutmen 0,240 0,116 0,216
Pengembangan 0,292 0,077 0,396

Karir

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 5, maka dapat diketahui model persamaan analisis
regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Y =9,414 + 0,240X1 + 0,292X2

Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linear berganda diatas dapat diartikan yaitu
nilai konstanta sebesar 9,414 menunjukkan bahwa jika Rekrutmen dan Pengembangan Karir
di asumsikan sama dengan nol, maka kinerja pegawai bernilai sebesar 9,414. Nilai koefisien
regresi Rekrutmen adalah sebesar 0,240 menunjukkan bahwa jika Rekrutmen ditingkatkan
100%, maka akan diikuti dengan peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,240 dengan asumsi
variabel lain tidak mengalami perubahan.

Nilai koefisien regresi Pengembangan Karir adalah sebesar 0,292 menunjukkan jika
Pengembangan Karir ditingkatkan 100%, maka akan diikuti dengan peningkatan kinerja
pegawai sebesar 0,292 dengan asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan.

4.5 Uji t (Parsial)

Tabel 6. Hasil Uji t (Parsial)

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,414 2,204 2,564 0,012
Rekrutmen 0,240 0,116 0,216 2,064 0,042
Pengembangan 0,292 0,077 0,396 7,196 0,000

Karir

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 6, dapat dilihat bahwa nilai Sig variabel Rekrutmen
dan Pengembangan Karir < 0,05 dan diperoleh nilai tiaber= 1,665, dapat dilihat bahwa nilai thitung
variabel Rekrutmen dan Pengembangan Karir > twee = 1,665. Maka disimpulkan bahwa
variabel Rekrutmen dan Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan.

4.6 Uji F (Simultan)
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Tabel 7. Hasil Uji F (Simultan)

Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 67,155 2 3,972 11,160 ,000P
Residual 219,635 73 3,009
Total 286,789 75

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 7, dapat dilihat bahwa hasil uji F atau simultan
diperoleh Fpiwung untuk variabel Rekrutmen dan Pengembangan Karir adalah sebesar 11,160 dan
diperoleh Fipel = 3,972. Maka hasil yang didapatkan adalah Fpiung = 11,160 > Frapet = 3,972.
Selanjutnya terlihat pada nilai probabilitas F yakni nilai sig. adalah 0,000, sedangkan taraf
signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig. 0,000 < a 0,05 sehingga
HO ditolak. Dapat disimpulkan bahwa Rekrutmen dan Pengembangan Karir secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Provinsi Sumatera
Selatan.

4.7 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 4842 234 ,213 1,735 1,752

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 8, dapat dilihat bahwa hasil perhitungan Koefisien
Determinasi dengan melihat kolom R Square dimana nilai R Square menunjukkan bahwa
variabel Rekrutmen dan Pengembangan Karir mampu menjelaskan sebesar 0,213 atau 21,3%
terhadap kinerja pegawai dan sisanya sebesar 76,6% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel
lain diluar ruang lingkup penelitian ini.

4.8 Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian mengenai pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan
bahwa nilai t hitung sebesar 2,078 > t tabel 1,665 dan nilai signifikansi sebesar 0,041 < 0,05.
Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa Rekrutmen secara parsial memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Provinsi Sumatera
Selatan. Artinya, semakin baik rekrutmen dilakukan pada kantor DPRD Provinsi Sumatera
Selatan, maka kinerja pegawai yang dihasilkan akan semakin baik dan tinggi. Penemuan ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Khusnah (2020) yang
menyatakan bahwa Rekrutmen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kontribusi sebesar 26,9%. Selain itu, temuan ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Bambulu et al. (2018)yang menyatakan bahwa Rekrutmen dan
Seleksi (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

4.9 Pengaruh Pengembangan Kariri terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas mengenai pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Pegawai diperoleh nilai t hitung sebesar 3,807 > t tabel 1,665 dan nilai siginifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir secara
parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD
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Provinsi Sumatera Selatan. Artinya, semakin baik rekrutmen dilakukan pada kantor DPRD
Provinsi Sumatera Selatan maka akan semakin baik dan tinggi pula kinerja yang dihasilkan
pegawai.

Penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Putro & Sahban, 2019)
yang menyatakan bahwa Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Selain itu, sejalan juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Khusnah (2020) yang
menyatakan bahwa Pengembangan karir secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kontribusi sebesar 35,6%.

4.10 Pengaruh Rekrutmen dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas mengenai pengaruh Rekrutmen dan Pengembangan Karir
terhadap Kinerja Pegawai diperoleh nilai Fhitung sebesar 11,160 > Ftabel 3,972 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa
Rekrutmen dan Pengembangan Karir secara bersama-sama atau simultan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan.
Artinya, semakin baik rekrutmen dilakukan pada kantor DPRD Provinsi Sumatera Selatan
maka akan semakin baik dan tinggi pula kinerja yang dihasilkan pegawai.

Penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Eryana & Indah (2020)
yang menyatakan bahwa rekrutmen (X1) pengembangan karyawan (X2) berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y). Selain itu, sejalan juga dengan penelitian
yang dilakukan oleh Bambulu et al. (2018) yang menyatakan bahwa rekrutmen, seleksi, dan
pengembangan karir secara serempak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan kontribusi simultan sebesar 75,2%.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa Rekrutmen dan
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor
DPRD Provinsi Sumatera Selatan. Adapun saran yang penulis ajukan kepada Kantor DPRD
Provinsi Sumatera Selatan ialah proses rekrutmen dan pengembangan karir harus lebih
ditingkatkan lagi guna untuk meningkatkan kinerja pegawai pada DPRD Provinsi Sumatera
Selatan. Bagi peneliti selanjutnya, temuan penelitian ini dapat disajikan informasi dan referensi
dalam menambah wawasan pengetahuan sumber daya manusia, sehingga dapat
mengembangkan variabel lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai, seperti variabel
rekrutmen dan pengembangan karir.
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