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PENGARUH REKRUTMEN KARYAWAN TERHADAP KINERTA
KARYAWAN PADA KANTOR CV GABE TUA DFSA PARSAORAN
JANJIANGKOLA KECAMATAN PURBATUA

Hotlan Purba, SE. MM (Dosen FE)

ABSTRAK

Pengembangan adalah upaya memberikan personel dengan kemampuan
yang dibutuhkan organisasi dimasa depan, sedangkan pengembangan karir
adalah upaya yang difokuskan dalam pengembangan, memperkaya dan membuat
personel lebih cakap (professional dan proporsional) dalam melaksanakan tugas.

Jenis dan sumber Data yang digunakan adalah Data primer adalah data
yang diperoleh dari pihak yang berkompeten dalam hal ini pegawai Kantor CV
Gabe Tua Desa Parsaoran Janjiangkola Kecamatan Purbatua dan Data sekunder
adalah data yang diperoleh penulis dari data yang telah dipublikasikan dalam
bentuk buku atau majalah-majalah.

Data yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan kepada sampel
sebanyak 32 orang dapat diperoleh hasil bahwa nilai hubungan atau pengaruh
Lingkungan kerja pegawai terhadap Kepuasan kerja pegawai melalui pengujian
statistik adalah 0.815 dikategorikan dalam tingkat kuat. Koefisien determinasi dari
data tersebut adalah 41,0% dan sisanya sebesar 59,0% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain.

Hasil perhitungan regresi Y=46.058+0,168Xdalam arti bahwa jika nilai
Lingkungan kerja bertambah ! maka peningkatan Kepuasan kerja Pegawai
bertambah sebesar 0,168. Hasil pengujian hipotesis diketahui melalui uji t yaitu
sebesar nilai thiune™ tabel yaitu 3,459 > 231, diambil kesimpulan bahwa hipotesis
diterima.

Kata kunci : Rekrutmen Kerja, Kinerja.

PENDAHULUAN

Rekrutmen organisagsi. Rekrutmen pada dasarnya
merupakan suatu keputusan merupakan usaha untuk mengisi
perencanaan manajemen sumber jabatan atau pekerjaan yang kosong
daya manusia mengenai jumlah di lingkungan suatu organisasi atau
karyawan yang dibutuhkan, kapan perusahaan, untuk itu terdapat dua
diperlukan, serta kriteria apa saja sumber sumber tenaga kerja yakni
yang diperlukan dalam suatu sumber dari luar  (eksternal)
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hertambah  maka  Kepuasan

Pocerra Ackes beitrahah

7. Adz hubungan (signifikan) antara

Variabel X dengan Variabel Y
dapat dilakukan dengan cara
membandingkan nilai r e
dapat diketahui bahwa dari tabel
I y-hine Pada n =30 yaitu 0,667

> 0,361, maka dapat
disimpulkan ~ bahwa  antara
variabel X yaitu Kualitas

Pelayanan dan Variabel Y yaitu
Kepuasan Peserta Askes adalah
positif dalam kategori yang

sangat kuat/sempurna.

Berdasarkan perhitungan
koefisien determinasi ~maka
dapat  diketahui  kontribusi
(sumbangan) Kualitas

Pelayanan : terhadap Kepuasan
Feserta Askes adalah sebesar
44, 4889 %.

Berdasarkan uraian dan kesimpulan

diatas, penulis membuat saran-saran

sebagai berikut :

Pelayanan terhadap peserta
Askes jangan dibeda-bedakan
kamma  akan berpengaruh
terhadap citra PT. ASKES
(Persero) Kabupaten Tapanuli

Utara.

F
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2. Bagi peserta yang berobat jika

tidak PT. ASKES (Persero)

Kabupaten  lapauu!i  Utara,
merasa kurang mampu melayani
supaya segera dirujuk ke rumah
sakit yang lebih bagus.

Diharapkan para peserta Askes
diberikan  penerangan  akan
tatacara penggunaan jasa Askes
karna banyak peserta tidak

memamfaatkan jasa tersebut.




organisasi atau dari dalam (irfe,nad)
organisasi. Penarikan  (rekrutmen)
Karyawan mcrupakan suatu proses
atau tindakan yang dilakukan oleh
untuk  mendapatkan

Karyawan melalui

organisasi
tambahan
beberapa tahapan yang mencakup
identifikasi dan evaluasi sumber-
penarikan
menentukan kebutuhan tenaga kerja,

sumber tenaga kerja,
proses seleksi,
orientasi tenaga kerja. Penarikan
Karyawan bertujuan menyediakan

pegawai yang cukup agar manajer

penempatan, dan

dapat memilih karyawan yang
memenuhi kualifikasi yang mereka
perlukan (Mathis dan

Jackson, 2001:273).

Menurut Hasibuan (2005:95),

prestasi kerja adalah suatu hasil kerja

yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan  tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan,
.pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu.  Prestasi  kerja  dapat
menunjukkan seberapa besar
kontribusi Karyawan pada

perusahaan dalam mencapai standar
kerja yang telah ditetapkan. Standar
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kerja perlu dijadikan sebagai tolak

uKur dalam mengadakan
perbandingan antara apa yang telah
dilakukan yang

diharapkan tercapai, maka sebagai

dengan  apa
balas jasa/imbalan yang diberikan
perusahaan kepada Karyawan adalah
gaji dan insentif. Adapun faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi
prestasi kerja Karyawan adalah gaji,
insentif, uang kesejahteraan,
pendidikan  dan
kesehatan. Menurut Mangkunegara
(2007) bahwa Prestasi kerja adalah

hasil kerja secara kualitas yang

pemeliharaan

dicapai oleh seorang Karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang

diberikan padanya. Oleh karena itu

Rekrutmen yang tepat sangat erat
kaitannya dengan Kinerja
Karyawan. Hal ini akan

menunjukkan bagaimana tanggung
jawab pegawai terhadap tugas yang
diberikan  dari
bekerja.

instansi  tempat

TUJUAN PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui dan menganalisis seberapa
besar pengaruh Rekrutmen Karyawan



Terhadap Kinerja Karyaw=n Pada
CV
Janjiangkola Kecamatan Purbatua.

Gabe Tua Desa Parsaoran

TINJAUAN TEORI
Pengertian Rekrutmen

Rekrutmen  yang  efektif
memerlukan tersedianya informasi
yang akurat dan berkesinambungan
mengenai jumlah dan kualifikasi
individu yang diperlukan untuk
melaksanakan berbagai pekerjaan
dalam

rekrutmen

organisasi. Aktivitas
akan menyisihkan
pelamar yang kurang tepat dan
memfokuskan upayanya pada calon
kembali.
dapat

yang akan dipanggil
Aktivitas

membangun

rekrutmen
opini publik yang
menguntungkan dengan cara
mempengaruhi sikap para pelamar

sedemikian rupa terlepas mereka

diangkat atau :idak.
Hasibuan (2008:41)
menyatakan  bahwa  rekrutmen

merupakan usaha mencari dan
mempengaruhi tenaga kerja, agar
mau melamar lowongan pekerjaan
yang ada dalam suatu organisasi.
Sedangkan pengertian rekrutmen
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(2004:170)

merupakan serangkaian  aktiviias

menurut  Simamora
mencari dan memikat pelamar kerja

dengan  motivasi, kemampuan.
keahlian, dan pengetahuan yang
untuk
yang
dalam perencanaan kepegawaian.
Aktivitas rekrutmen dimulai pada

saat calon mulai dicari, dan berakhir

diperlukan menutupi

kekurangan diidentifikasi

pada  saat lamaran  mereka
diserahkan.

Handoko (2008:69)
inenjelaskan  bahwa  rekrutmen

merupakan proses pencarian dan
“pemikatan” para calon karyawan
(pelamar) untuk
melamar sebagai karyawan. Lebih
jauh Rivai (2009:1)
menjelaskan rekrutmen sqbagai suatu

yang mampu

lagi,

rangkaian kegiatan yang dimulai
ketika sebuah perusahaan
memerlukan  tenaga dan
membuka sampai
mendapatkan calon yang diinginkan
kualifikasi sesuai
dengan jabatan yang ada.

kerja

lowongan

atau memenuhi

Rekrutmen merupakan
masalah yang penting  bagi
perusahaan dalam hal pengadaan



tenaga kerja. Jika suatu rekrutmen
berhasil dengan kata lain banyak
yang memasukkan

maka peluang

perusahaan  untuk  mendapatkan

pelamar

lamarannya,

karyawan yang terbaik akan menjadi
terbuka

perusahaan memiliki banyak pilihan

semakin lebar, karena
yang terbaik dari para pelamar yang

ada.

Nawawi (2008:167)
mengemukakan terdapat 4 (empat)
sikap yang
berbeda dalam lingkungan
organisasi/perusahaan
melakukan  rekrutmen.
sikap dalam rekrutmen tersebut dapat

dijabarkan sebagai berikut ini :

daiam

Keempat

a. Sikap pasif tanpa diskriminasi,

sikap  ini  merupakan  sikap
para eksekutif dilingkungan
organisasi/perusahaan untuk
meniadakan perbedaan dan
memberiakukan secara sama dalam
mengangkat, menggaji dan

memberikan promosi bagi para calon
dan para pekerja.

b. Rekrutmen berdasarkan
perbedaan, rekrutmen ini dilakukan
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secara aktif untuk mengelompokkan

para  pelamar, dengan hanya

imencrima kelompok tertentu.

c. Rekrutmen berdasarkan prioritas,

rekrutmen ini dilakukan dengan
mendahulukan atau memprioritaskan

kelompok tertentu.

d. Rekrutmen dengan penjatahan,
rekrutmen ini dilakukan dengan
menetapkan jatah untuk kelompok
tertentu.

Berdasarkan keempat sikap
tersebut, maka keputusan dalam
rekrutmen dan pengaturan staff
sebaiknya dilakukan berdasarkan
kasus  masing-masing.  Dengan
demikian ras dan jenis kelamin yang

seringkali menjadi masalah, dapat

dijadikan salah satu faktor saja dalam
pengambilan  keputusan  untuk
menerima atau menolak calon

pelamar. Keputusan harus
berdasarkan pada kombinasi semua
faktor yang ada, dengan harus
mengutamakan hasil skor (nilai) tes
sebagai usaha dalam memprediksi

kemampuan calon sebelum diterima.

Menurut Handoko (2008:70),
rekrutmen (penarikan)

proses



memiliki beberapa istilah
popular; Job Analysis, Job
Description, Job Specification, Job
Evaluation, dan Job  Classification.

Uraiannya adalah sebagai berikut:

1. Job Analysis (Analisis Jabatan)
Merupakan prosedur  untuk
menentukan tanggung jawab dan
persyaratan, ketrampilan dari
sebuah pekerjaan dan jenis orang
yang akan dipekerjakan.

2. Job Description (Uraian
Jabatan) Uraian jabatan
adalah mengihktisarkan fakta-
fakta yang diberikan oleh
analisis jabatan dalam susunan
yang sistematis. Uraian jabatan
merupakan  garis-garis  besar
yang ditulis dan dimaksudkan
untuk memberikan keterangan
tentang fakta-fakta yang penting
dari jabatan yang diperlukan.

3. Job Specification (Persyaratan
Jabatan) Persyaratan pekerjaan
adalah catatan mengenai syarat
-syarat minimum yang harus
dimiliki untuk menyelesaikan
suatu pekerjaan dengan baik.

4. Job Evaluation (Penilaian
Jabatan) Menurut Moekijat

136

(2010) penilaian jabatan adalah
kegiatan yang dilakukan guna
membandingkan nilai dari suatu
jabatan dengan nilai dari jabatan
dengan jabatan lainnya.

Job

Classification (Penggolongan
jabatan) Penggolongan jabatan
adalah pengelompokan jabatan-
jabatan yang memiliki nilai yang
sama (Moekijat, 2010).

Menurut ~ Hasibuan
(2008:42), dasar penarikan
calon karyawan harus
ditetapkan  lebih  dahuiu
supaya para pelamar yang
akan memasukkan
lamarannya sesuai dengan
pekerjaan atau jabatan yang
diminatinya. Dasar penarikan
harus  berpedoman  pada
spesifikasi pekerjaan yang
telah  ditentukan  untuk
menduduki jabatan
tersebut. Job
Specification harus diuraikan
secara terperinci dan jelas
agar para pelamar
mengetahui kualifikasi yang
dituntut oleh lowongan kerja
tersebut. Jika  spesifikasi




pekenaan dijadikan dasar dan
pedomeon maka
karyawan yang diterima akan

penarikai,

sesuai dengan uraian
pekerjaan dari jabatan yang

diperlukan oleh perusahaan.
Teori Kinerja

Kineija berasal dari kata o
perform yang artinya melakukan
suatu kegiatan dan menyempurnakan
sesuai dengan tanggung jawabnya
hasil yang
diharapkan. Sementara itu dalam
praktek manajemen sumber daya

dengan seperti

manusia banyak terminologi yang
muncul dengan kata kinerja yaitu
kinerja
dikenal
juga dengan istilah penilaian kinerja

evaluasi

(performanceevaluation),

(performance appraisal performance

rating, performance assessment,

employe evaluation, rating,
efficiencyrating, service rating) pada
dasarnya merupakan proses yang
digunakan perusahaan untuk

mengevaluasi job performance.

Kinerja  pegawai  dalam
organisasi mengarah kepada
kemampuan pegawai dalam
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melaksanakan keseiuruhan tugas-

tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Tugas-tugas tersebut
biasanya berdasarkan indikator-

indikator keberhasilan yang sudah
ditetapkan. Sebagai hasilnya akan
diketahui bahwa seseorang pegawai
masuk dalam tingkatan kinerja
tertentu. Kinerja merupakarn
kombinasi antara kemampuan dan
usaha untuk menghasilkan apa yang
dikerjakan. Supaya menghasilkan
kinerja yang baik seseorang harus
memiliki kemampuan, kemauan
usaha agar serta setiap kegiatan yang
dilaksanakan  tidak
hambatan  yang

lingkungannya., Berry dan Houston
dalam Kasim, (1993). Menurut
Mahsun (2006), bahwa .kinerja

merupakan gambaran mengenai

mengalami

berat  dalam

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan, program, kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi,
dan visi yang
perencanaan  strategi  organisasi.
Sedangkan  Simanjuntak  (2005),
menyatakan bahwa .kinerja adalah
tingkatan pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu dalam

tertuang dalam



rangka mewujudkan pencapaian hasil

untuk mencanai tujuan perusahaan.

Penilaian Kinerja dan Manfaat
Penilaian Kinerja

kinerja
adalah

Penilaian
(Performance  Appraisal)
suatu cara yang dilakukan untuk
menilai prestasi kerja
pegawai apakah mencapai target
yang dibebankan

kepadanya. Pelaksanaan penilaian

seorang

pekerjaan

hasil kerja atau kinerja organisasi
maupun kinerja individual dilakukan
oleh yang
bertugas untuk melakukan penilaian

sistem  manajemen

hasil kerja karyawan yang disebut
manajemen kinerja. Maupun Kinerja
memfokuskan perhatiannya pada
prestasi kerja karyawan dan objek
pembahasannya sama yaitu prestasi
kerja karyawan. Program manajemen
kerja yang mempunyai ruang lingkup
yang besar dan menjamah semua
elemen yang didayagunakan untuk
meningkatkan
Penilaian kinerja mengacu kepada
suatu sistem formal dan terstruktur
yang digunakan untuk mengukur,
menilai dan mempengaruhi sifat-sifat
yang berkaitan dengan pekerjaan,

kinerja organisasi.
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perilaku dan hasil, termasuk {ingkat
ketidakhadiran. Dengan demikian
penilaian prestasi adalah merupakan
hasil kerja karyawan dalam lingkup

tanggung jawabnya.

Penilaian kinerja karyawan
sebuah
untuk

diartikan  sebagai
yang  baik

mengendalikan karyawan. Penilaian

dapat

mekanisme

kinerja karyawan yang dilakukan
dengan benar akan menguntungkan
perusahaan karena adanya kepastian
bahwa upaya-upaya
memberikan kontribusi kepada fokus
strategic perusahaan. (Rivai, 2006).
Mangkuprawira  (2002),
bahwa, penilaian kinerja merupakan

individu

Menurut

proses yang dilakukan perusahaan
dalam kinerja
pekerjaan seseorang. Apabila hal itu
dilakukan dengan benar maka para
karyawan,
departemen sumber daya manusia
dan -perusahaan akhimya akan

memperoleh  keuntungan dengan

mengevaluasi

penyelia mereka,

jaminan bahwa upaya para individu
karyawan mampu berkontribusi pada
focusstrategic perusahaan. Penilaian
kinerja meliputi dimensi kinerja

karyawan. Departemen SDM
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menggunakan informasi yaiig

dikumpulkan melalui penilaian

kinerja untuk mengevaluasi
keberhasilan kegiatan rekrutmen,
seleksi, orientasi penempatan,
pelatihan/pengembangan dan
kegiatan lainnya.. Lebih lanjut
Mathis dan  Jackson  (2002),
menguraikan  bahwa:

kinerja  (performance appraisal)

.penilaian

adalah proses mengevaluasi seberapa
baik karyawan melakukan pekerjaan
mereka jika dibandingkan dengan
seperangkat standar, dan kemudian
mengomunikasikan

tersebut kepada karyawan. Penilaian

invormasi

kinerja juga disebut pemeringkatan
karyawan,  evaluasi karyawan,
tinjauan kinerja, evaluasi kinerja, dan
penilaian hasil. Penilaian kinerja
digunakan secara luas untuk
upah dan gaji,
memberikan umpan balik Kinerja,
dan mengidentifikasi kekuatan dan
kelemahan karyawan individual.
Bernardin dan Russel (1993),
mengutarakan untuk pengukuran
kinerja atau hasil kerja dari
seseorang  karyawan  digunakan
sebuah daftar pertanyaan yang

mengelola
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berisikan beberapa dimensi tentang

hasil kerja atau kinerja.

HIPOTESIS

Hipotesis adalah perumusan
jawaban sementara terhadap suatu
masalah yang dimaksudkan sebagai
tuntutan sementara dalam
penyelidikan untuk mencari jawaban
yvang sebenarnya. Dari hasil
penelitian sementara maka penulis
membuat hipotesis sebagai berikut:
“Rekrutmen Karyawan Berpengaruh
Kuat dan signifikan 7Terhadap
Kinesja Karyawan Pada kantor CV
Gabe Tua  Desa
Janjiangkola Kecamatan Purbatua”.

Parsaoran

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi adalah keseluruhan
subjek penelitian. Populasi dalam
penelitian ini
adalahjumlahKaryawanKantor CV
Gabe Tua Desa  Farsaoran
Janjiangkola Kecamatan
Purbatuaberjumlah 350rang.

Menurut
(2008:122) “jumlah populasi
homogen yang relatif kecil dapat
digunakan tehnik sampling jenuh
dengan menggunakan semua
populasi yang ada”. Dari pendapat

Sugiyono



diatas, maka sampel dalam peneiitian
ini adalah 35 orang

Teknik pengumpulan data
yang digunakan adalah observasi dan

digunakan adalah Analisa Validitas
dan Reabilitas, Analisa Regresi
Sederhana, Analisa  Signifikansi

koefisien korelasi product moment

kuesioner. Metode analisa (uji t).

HASIL PENELITIAN

yang

Uji Validitas Rekrutmen Karyawan (X)

Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Rekrutmen Karyawan

No Butir Pertanyaan Corrected Item- Keterangan
Total Correlation

1  Pengalaman kerja menjadi pertimbangan 0,781 Valid
perusahaan dalam posisi karyawan pada
setiap masing-masing jabatan/posisinya

2  Keahlian sudah sesuai dalam syarat 0,710 Valid
perekrutan (mengoperasikan computer)

3 Pendidikan sudah sesuai dengan syarat 0,785 Valid
perekrutan

4  Sikap ramah menjadi perioritas dalam 0,437 Valid
perekrutan

5 Kesehatan  menjadi pertimbangan 0.584 Valid
didalan perekrutan

6 Umur/usia sudah sesuai dalam syarat 0,745 Valid

perekrutan

Sumber : Hasil Penelitian, 2014 (Data Diolah)

disimpulkan bahwa enam butir

Berdasarkan Tabel diatas,

diperoleh bahwa hasil pengujian
instrumen dari variabel Rekrutmen
karyawan memiliki nilai yang lebih
besar dari 0,361 sebanyak 6 butir
pertanyaan. Dengan demikian dapat
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instrumen pertanyaan dari variabel
Rekrutmen karyawan yang
digunakan adalah valid dan dapat
digunakan dalam penelitian.
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Uji Validitas Instrumen Kineija karyawan (Y)

Tabel Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja karyawan.

No  Butir Pertanyaan Corrected Keterang
Item-Total an
Correlation
1 Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 0,559 Valid
2 Bekérjasama dengan rekan kerja, atasan 0,642 Valid
maupun bawahan
3 Memahami Pekerjaan yang Dilakukan 0,564 Valid
B Mampu menciptakan tim kerja yang 0,743 Valid
dapat bekerjasama secara efisien
5 Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 0,792 Valid
baik
6 Menyelasaikan tugas dengan tepat dan 0,739 Valid
benar tanpa perlu pengawasan
7 Pendidikan mempengaruhi Kinerja 0,771 Valid
8 Hasil kerja sesuai harapan organisasi. 0,544 Valid
9 Bertanggung jawab kepada pekerjaan 0,797 Valid
yang diberikan
10  Ketepatan waktu dalam bekerja 0,771 Valid

Sumber : Hasil Penelitian, 2014(Data Diolah)

Berdasarkan Tabel diatas,
diperoleh bahwa hasil pengujian
instrumen dari variabel Kinerja
karyawan memiliki nilai yang lebih
besar dari 0,361 sebanyak 10 butir
pertanyaan. Dengan demikian dapat

Uji Reabilitas Instrumen Penelitian.

disimpulkan bahwa sepuluh butir
instrumen pertanyaan dari variabel
Kinerja karyawan yang digunakan
adalah valid dan dapat digunakan
dalam penelitian.

Tabel Uji Reabilitas Instrumen Variabel

Variabel Cronbach’s alpha

Batas Reliabel Keterangan

Rekrutmen karyawan 0,769

0,7
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Reliabel

Kinerja_karyawan 0.877 0,7
Reliabel
Sumber : Hasil Penelitian, 2014(Data Diolah)
Analisa Regresi Sederhana
Tabel Koefisien Regresi
Model Unstandardized Coefficients
B Std. Error
1 (Constant) 64.850 5.671
Rekrutmen karyawan 660 227
a Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber : Hasil Penelitian, 2014 (Data diolah).

Berdasarkan Tabel di atas, membuktikan kontribusinya terhadap
maka persamaan regresi linier dalam Kinerja karyawan (Y) pada CV Gabe
penelitian ini adalah: Tua Desa Parsaoran Janjiangkola

Kecamatan Purbatua. Hal

Y=64.850 + 0,660 X

menunjukkan bahwa Kinerja

Pada persamaan tersebut karyawan (Y) pada CV Gabe Tua
dapat dilihat bahwa Motivasi Kerja Desa Parsaoran Janjiangkola
(X) memiliki kemampuan untuk Kecamatan Purbatua dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oieh Rekrutmen
pada CV Gabe Tua Desa Parsaoran karyawan yang dilakukan oleh CV
Janjiangkola Kecamatan Purbatua. Gabe Tua  Desa  Parsaoran
Rekrutmen karyawan(X) memiliki Janjiangkola Kecamatan Purbatua.

koefisien regresi yang positif yang
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Kocfisien Determinasi (R-Square)

Tabel Nilai Koefisien Determinasi

Model Summary(b)
Adjusted R Std. Error of the
Model . R R Square Square Estimate
1 A452(a) 204 180 2.368

a Predictors: (Constant), Rekrutmen_karyawan

b Dependent Variable: Kinerja_karyawan

Sumber : Hasil Penelitian, 2014 (Data diolah).

Nilai R pada tabel sebesar
0,452, yang berarti hubungan antara
Rekrutmen  karyawan  terhadap
Kinerja karyawan sebesar 45,2%.
Artinya hubungannya leinah. Nilai R
Square pada Tabel 4.24 sebesar
0,204. Hal ini menunjukkan bahwa
20,4% variabel Rekrutmen karyawan

Uji secara parsial

dapat menjelaskan variabel dari
Kinerja karyawan CV Gabe Tua
Desa Parsaoran Jjanjiangkola
Kecamatan Purbatua. Sedangkan
sisanya sebesar 79,6% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak

dijelaskan oleh model penelitian ini.

Tabel Uji t Hipotesis

Coefficients(a) ’

SE—

Unstandardized  Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B

Std. Error Beta

1 (Constant) 64.850
Rekrutmen_Karya 660

wan

5.671 11.436 .000
227 452 3908 006

_
-
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« Dependent Variable:Kinerja_karyawan

Sumber  Hasil Penelitian, 2014 (Data diolah).

Hasil pada Tabel
menunjukkan bahwa:
Nilai signifikasi untuk
Rekrutmen karyawan (0,006) lebih

kecil dari 0,025. Dan nilai thjung™

variabel

taber Yaitu=3,908 > 3.34. Berdasarkan
hasil yang diperoleh maka menolak
Hy dan menerima H, untuk variabel
Kinerja karyawan. Hal ini memberi
arti bahwa semakin baik sistem
Rekrutmen karyawan yang dilakukan
CV Gabe Tua Desa Parsaoran
Janjiangkola Kecamatan Purbatua
maka akan meningkatkan Kinerja
karyawan CV Gabe Tua Desa
Parsaoran Janjiangkola Kecamatan

Purbatua.
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian
dan pembahasan yang telah diuraikan
pada bab terdahulu, maka dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

4. Data yang diperoleh dari
kuesioner yang dibagikan
kepada sampel sebanyak 32
orang dapat diperoleh hasil
bahwa nilai hubungan atau
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pengaruh Lingkungan kerja
pegawai terhadap Kepuasan
melalui
adalah
0.815 dikategorikan dalam

kerja  pegawai

pengujian  statistik

tingkat kuat.

. Koefisien determinasi dari

data tersebut adalah 41,0%
dan sisanya sebesar 59,0%
dipengarchi oleh  faktor-
faktor lain.

Hasil perhitungan regresi
Y=46.058+0,168Xdalam aru
bahwa jika nilai Lingkungan
kerja bertambah 1 maka
peningkatan Kepuasan kerja
Pegawai bertambah sebesar
0,168. Hasil  pengujian
hipotesis diketahui melalui
uji t yaitu sebesar nilai thiung™>
tupet yaitu 3,459 > 2731,
diambil kesimpulan bahwa
hipotesis  diterima  yaitu
terdapat  pengaruh  yang
positif dan sifnifikan antara
Lingkungan kerja terhadap

Kepuasan kerja pegawai
Kantor Camat Borbor
Kabupaten Toba Samosir.
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Saran

Berdasarkan ' penelitian
mengenai Lingkungan Kerja
terhadap Kepuasan kerja Pegawai
Kantor Camat Borbor Kabupaten

Toba Samosir. Maka penulis

memberikan saran sebagai berikut:

4.  Instansi harus lebih
meningkatkan lagi lingkungan
kerja yang baik dimana hal
tersebut sangat penting untuk
pencapaian kepuasan Kkerja
Pegawai di Kantor Camat
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