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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada Yayasan
Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.
Populasi penelitian berjumlah 65 karyawan dengan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
kuesioner. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, regresi linier sederhana dan berganda, koefisien korelasi,
koefisien determinasi, uji t, dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel rekrutmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung > t tabel sebesar 5,765 > 2,000, nilai signifikansi 0,000,
serta koefisien determinasi sebesar 34,5%. Variabel pelatihan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai t hitung > t tabel sebesar 8,840 > 2,000, nilai signifikansi 0,000, serta koefisien determinasi sebesar
55,4%. Secara simultan, rekrutmen dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dibuktikan dengan nilai F hitung > F tabel sebesar 41,930 > 2,750 dan nilai signifikansi 0,000. Nilai koefisien korelasi sebesar
0,758 menunjukkan hubungan yang kuat, sedangkan koefisien determinasi sebesar 57,5% menunjukkan bahwa rekrutmen dan
pelatihan kerja mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 57,5%, sedangkan sisanya 42,5% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa rekrutmen dan pelatihan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor. Oleh
karena itu, yayasan perlu meningkatkan kualitas proses rekrutmen dan pelatihan kerja secara berkelanjutan agar kinerja
karyawan dapat meningkat secara optimal serta mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Kata kunci: Rekrutmen, Pelatihan Kerja, Kinerja Karyawan.
1. Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia pada era globalisasi menjadi aspek yang sangat penting bagi setiap organisasi
karena berperan dalam keberhasilan pimpinan dalam mengatur, mengelola, melaksanakan, serta mengawasi para
pegawai agar bekerja sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi. Upaya pengelolaan tersebut diharapkan
mampu meningkatkan produktivitas serta Kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, sumber daya manusia
harus memperoleh perhatian yang serius agar mampu menjalankan kegiatan operasional organisasi secara
efektif. Perusahaan memerlukan sumber daya manusia yang kompeten dan berpotensi agar dapat melaksanakan
tugas pokok serta fungsinya dengan baik, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai.

Pendidikan merupakan instrumen strategis dalam membentuk sumber daya manusia yang berkualitas dan
berdaya saing. Dalam konteks pembangunan nasional, lembaga pendidikan kejuruan memiliki peran penting
dalam menghasilkan tenaga kerja yang terampil, kompeten, serta siap menghadapi tantangan dunia kerja modern.
Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor yang terdiri dari SMP Djojoredjo dan SMKS Joyorejo
sebagai institusi vokasional dituntut tidak hanya mampu mencetak lulusan yang menguasai keterampilan teknis,
tetapi juga harus dikelola oleh tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang memiliki Kinerja profesional dan
produktif. Maka dari itu, efektivitas manajemen sumber daya manusia (SDM) di lingkungan Yayasan Al Fatih
School Ciseeng Kabupaten Bogor menjadi faktor penentu keberhasilan lembaga dalam mewujudkan tujuan
pendidikan vokasi.

Salah satu yayasan yang berperan dalam penyelenggaraan pendidikan vokasi di wilayah Bogor adalah Yayasan
Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor, yang beralamat di Gang Djoyorejo, Kelurahan Putat Nutug,
Kecamatan Ciseeng, Kabupaten Bogor, Jawa Barat yang berdiri sejak 08 Oktober 1988 saat itu pertama kali nya
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didirikan SMP Djojoredjo lalu menyusul SMKS Joyorejo pada 13 Juni 2012 Pada awalnya kedua sekolah berada
di bawah naungan Yayasan Djojoredjo, namun kemudian beralih kepengurusan menjadi Yayasan Al Fatih
School Ciseeng, Kabupaten Bogor saat ini. Secara geografis, lokasi sekolah ini berada di kawasan semi perkotaan
yang strategis, mudah diakses oleh masyarakat sekitar, dan dikelilingi oleh lingkungan sosial ekonomi yang
heterogen.

Kondisi ini memberikan peluang bagi Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor untuk berkontribusi
dalam peningkatan kualitas tenaga kerja lokal, khususnya pada sektor-sektor produktif yang berkembang di
wilayah Ciseeng dan sekitarnya dengan mendirikan sekolah dari jenjang SMP hingga SMK. Namun demikian,
keberhasilan lembaga pendidikan seperti Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor tidak hanya
ditentukan oleh faktor eksternal seperti lingkungan dan dukungan masyarakat, melainkan juga oleh efektivitas
pengelolaan sumber daya manusia internal.

Sehingga untuk mendapatkan kandidat yang sesuai, sangat dibutuhkan strategi rekrutmen yang tepat dan efektif,
jangan sampai proses rekrutmen hanya menjadi ajang untuk membuang waktu, uang dan tenaga tanpa
menghasilkan karyawan baru yang sesuai dengan kriteria yang dibutukan oleh suatu yayasan. maka yayasan
harus menemukan orang yang tepat, sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan oleh yayasan. Kualitas dari
karyawan baru yang diterima tergantung dari strategi rekrutmen yang efektif.

Tabel 1 Data Rekrutmen Karyawan
Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogo
Periode Tahun 2023-2025

Jumlah Jumlah
Jumlah Persentase
Tahun Karyawan yang karyawan yang Lo
Pelamar . e Realisasi
dibutuhkan Terealisasi

2023 17 10 10 100%
2024 15 12 12 100%
2025 24 18 14 78%

Sumber: Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor

Dari tabel 1 diatas dapat dilihat bahwa jumlah pelamar terus meningkat dari tahun ke tahun, sedangkan pelamar
yang diterima hanya pada tahun 2023 dan 2024 saja yang sesuai dengan kebutuhan yang ada di Yayasan Al Fatih
School. Sedangkan pada tahun 2025 jumlah yang dibutukan 18 orang, namun hanya 14 (78%) orang yang
terealisasi, sehingga jumlah perekrutan karyawan tidak sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja.

Selain dari rekrutmen, hasil kinerja dari SDM juga sangat erat hubungannya dengan pelatihan dan pengembangan
SDM pada sebuah yayasan. Oleh sebab itu, diperlukan adanya suatu penilaian untuk mengukur kinerja dan
pelatihan SDM yang dilakukan setelah mendapatkan hasil dari penilaian tersebut. Tujuan dari pelatihan
karyawan itu sendiri adalah supaya para karyawan memiliki pengetahuan, kemampuan dan keterampilan sesuai
dengan apa yang menjadi tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan.

Pelatihan merupakan proses sistematis yang dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan
kompetensi karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan seefektif mungkin. Secara keseluruhan
pelatihan pada akhirnya akan berdampak pada daya saing organisasi dan peningkatan kinerja organisasi
menyeluruh.

Namun seringkali banyak organisasi yang tidak menyadari bahwa pelatihan sangat penting di lakukan untuk
meningkatkan produktifitas karyawan, dan ketika terjadi kesulitan keungan seringkali anggaran untuk pelatihan
dikurangi, padahal hal itu akan mengakibatkan berkurangnya komitmen karyawan terhadap organisasi
sehingga meningkatkan turn over karyawan yang pada akhirnya justru meningkatkan biaya untuk rekruten
karyawan baru.
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Tabel 1 Data Pelatihan Karyawan
Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor Periode Tahun 2024-2025

Tahun Vel P_rogram Realisasi Keterangan
Pelatihan
2024 5 Program 3 Program (60%) 2 Program (40%)
2025 5 Program 3 Program (60%) 2 Program (40%)

Sumber: Data Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor (Data diolah, 2025)

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa pelaksanaan program pelatihan karyawan pada Yayasan Al Fatih
School Ciseeng Kabupaten Bogor masih belum berjalan secara optimal. Pada tahun 2024 terdapat 5 program
pelatihan yang direncanakan, namun hanya 3 program yang berhasil direalisasikan dengan persentase sebesar
60%, sedangkan 2 program lainnya atau sebesar 40% belum terlaksana. Selanjutnya pada tahun 2025, dari 5
program pelatihan yang direncanakan hanya 3 program yang dapat dilaksanakan, sementara 2 program lainnya
belum terealisasi.

Dengan kondisi yang belum terlaksananya beberapa program pelatihan tersebut menunjukkan bahwa
pelaksanaan pengembangan kompetensi karyawan masih menghadapi beberapa kendala, seperti keterbatasan
waktu, penyesuaian jadwal kerja, serta belum optimalnya perencanaan program pelatihan. Kondisi tersebut dapat
menyebabkan peningkatan kemampuan dan keterampilan karyawan belum berjalan secara maksimal, sehingga
berpotensi memengaruhi kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.Dari aspek metode
pelatihan, pelaksanaan pelatihan masih didominasi oleh metode ceramah dan penggunaan alat peraga seperti
proyektor. Metode ini kurang memberikan kesempatan bagi peserta untuk melakukan praktik langsung, sehingga
proses pembelajaran menjadi kurang efektif dan tidak mampu memberikan pengalaman aplikatif yang
dibutuhkan dalam pekerjaan. Selanjutnya, dari aspek kompetensi pelatih, instruktur yang bertugas sering Kkali
belum menguasai materi secara mendalam atau tidak memiliki keahlian yang memadai di bidang yang dilatihkan.
Kondisi ini berdampak pada penyampaian materi yang kurang optimal dan pemahaman peserta yang tidak
maksimal.

Kinerja karyawan itu dipengaruhi oleh faktor-faktor kepemimpinan dianggap sebagai salah satu aset penting
dalam sebuah yayasan, karena kepemimpinan sebuah yayasan dapat digunakan untuk menentukan bagaimana
kondisi lingkungan yayasan saat ini, dan juga untuk memperkirakan bagaimana lingkungan akan berubah dan
bagaimana mengantisipasi dan mengambil keuntungan dari perubahan ini. Namun, banyak juga yayasan yang
tidak mengetahuinya, bagaimana memperoleh, mengelola, dan memanfaatkan pengetahuan yang mengarah
untuk mencapai kepuasan kerja karyawan di sebuah yayasan.

Kinerja karyawan merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja individu maupun kelompok organisasi
yang ada di dalam suatu yayasan yang di berikan tanggung jawab oleh yaysan sehingga aktivitas tertentu yang
diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari hasil belajar serta keinginan untuk
berprestasi di dalam sebuah yayasan.

Tabel 2 Data Kinerja Karyawan
Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor Periode Tahun 2023-2025

No | Penilaian Kinerja Karyawan PE;’ZEO’;};")S" 2023 (100%) | 2024 (100%) | 2025 (100%)
1 Kuantitas Kerja 100% 85% 87% 90%
2 Kualitas Kerja 100% 90% 90% 93%
3 Pengetahuan Kerja 100% 86% 89% 90%
4 Pelaksanaan Tugas 100% 75% 85% 90%
5 Tanggung Jawab 100% 7% 80% 83%
Rata-rata 100% 83% 86% 89%

Sumber: Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor
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Berdasarkan data pada tabel 3 dapat diketahui bahwa kinerja karyawan Yayasan Al Fatih School Ciseeng
Kabupaten Bogor diketahui belum maksimal atau belum mencapai angka 100%, tahun 2023 rata-rata 83% dalam
semua indikator, tetapi mengalami peningkatan pada tahun 2024 sebesar 86% dan meningkat kembali pada tahun
2025 yaitu 89%. Meskipun dalam 3 tahun terakhir rata-rata mengalami kenaikan, tetapi belum mencapai 100%
maka dari itu kinerja perusahaan harus dapat ditingkatkan terus agar tujuan yayasan dapat lebih maksimal.

Kondisi ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan harus segera diperbaiki untuk meningkatkan hasil kerja.
Kinerja karyawan dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai saat melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab. Evaluasi kerja merupakan upaya untuk mengetahui pencapaian kerja karyawan
sehingga dapat diketahui apakah ada kemajuan dan kendala sehingga dapat dinilai dan dipelajari untuk perbaikan
di masa yang akan datang, disisi lain evaluasi kinerja karyawan juga merupakan aktivitas analisis sistematis,
pemberian solusi atas masalah yang ditemukan untuk tujuan peningkatan kinerja.

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut
dengan judul ""Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Yayasan Al Fatih
School Ciseeng Kabupaten Bogor™'.

2. Metode Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.
Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis,
terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Menurut Sugiyono
(2017:13), Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai bagian dari serangkaian investigasi sistematika
terhadap fenomena dengan mengumpulkan data untuk kemudian diukur dengan teknik statistik matematika atau
komputasi. digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan intrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian ini
menggunakan pendekatan deskriptif dengan tujuan untuk mendeskripsikan objek penelitian ataupun hasil
penelitian.

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dengan tujuan untuk mendeskripsikan objek penelitian,
ataupun hasil penelitian. Adapun pengertian deskriptif menurut Sugiyono (2017:29), “Deskriptif adalah metode
yang berfungsi metode yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek yang
diteliti melalui data atau sampel yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan
membuat kesimpulan yang berlaku umum

Penelitian ini dilakukan pada Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor yang beralamat Gg. Djoyorejo,
Kel. Putat Nutug, Kec. Ciseeng, Kab. Bogor, Jawa Barat

Menurut Menurut Sugiyono (2020:215) populasi adalah jumlah wilayah generalisasiyang terdiri atas objek dan
karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi, populasi bukan hanya
orang, tetapi juga objek dan benda- benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada
objek atau subjek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subjek atau
objek itu. Dengan demikian, peneliti mengambil populasi pada penelitian ini adalah 65 Orang pada Yayasan Al
Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor.

Menurut Sugiyono (2018:215) berpendapat “sampel adalah jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi,“sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel”. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana anggota populasi di jadikan sampel. Dalam penelitian
ini sampel yang digunakan adalah 65 orang karyawan Yayasan Al Fatih School Ciseeng Kabupaten Bogor dan
menggunakan Teknik sampling jenuh.

Pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam rangka yang akan digunakan
dalam pengukuran variabel. Menurut Sugiyono (2017:308) “Teknik pengumpulan data adalah cara ilmiah untuk
mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat dideskripsikan, dibuktikan, dikembangkan dan dikembangkan
dan ditemukan pengetahuan, teori, untuk memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah dalam
kehidupan manusia.
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Analisis merupakan proses mengolah data mentah dari hasil penelitian yang telah dikumpulkan agar data tersebut
dapat menjadi informasi baru sehingga diberi arti dan makna agar data menjadi lebih mudah dimengerti dan
berguna untuk mengetahui dan memecahkan permasalahan yang diteliti. Menurut Sugiyono (2020:147) “analisis
data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul”.
Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden,
mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis
yang telah diajukan

3. Hasil dan Pembahasan
Pengujian Deskriptif
1. Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Rekrutmen

Total mean skor variabel Rekrutmen adalah sebesar 3,75 yang termasuk kategori setuju/baik. Berdasarkan rata-
rata jawaban responden, mayoritas merespon positif atas rekrutmen yang dilakukan. Berdasarkan jawaban,
Responden yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 17,5%, responden yang menjawab setuju (S) sebanyak
48,9%, namun responden yang menjawab kurang setuju (KS) sebanyak 31,9%, responden yang menjawab tidak
setuju (TS) sebanyak 1,6%, dan responden yang menjawab sangat tidak setuju (STS) sebanyak 0,1%.

2. Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Pelatihan Kerja

Total mean skor variabel pelatihan kerja adalah sebesar 3,92 yang termasuk kategori baik. Berdasarkan rata-rata
jawaban responden, mayoritas merespon positif atas pelatihan kerja yang dilakukan. Berdasarkan jawaban,
Responden yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 19,0%, responden yang menjawab setuju (S) sebanyak
47,7%, namun responden yang menjawab kurang setuju (KS) sebanyak 32,3%, responden yang menjawab tidak
setuju (TS) sebanyak 0,90%, dan responden yang menjawab sangat tidak setuju (STS) sebanyak 0%.

3. Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Kinerja Karyawan

Total mean skor variabel kinerja karyawan adalah sebesar 3,92 yang termasuk kategori baik. Berdasarkan rata-
rata jawaban responden, mayoritas merespon positif atas kinerja karyawan yang dilakukan. Berdasarkan jawaban,
Responden yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 19,50%, responden yang menjawab setuju (S) sebanyak
49,70%, namun responden yang menjawab kurang setuju (KS) sebanyak 30,0%, responden yang menjawab tidak
setuju (TS) sebanyak 0,80%, dan responden yang menjawab sangat tidak setuju (STS) sebanyak 0%.

Pengujian Kuantitatif
1. Pengaruh Rekrutmen (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, maka dapat diperoleh persamaan regresi Y = 18,525 + 0,530 X1. nilai koefisien
korelasi diperoleh sebesar 0.588 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang cukup kuat. diperoleh
nilai koefisien determinasi sebesar 0,345 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Rekrutmen berpengaruh
terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 34,5% sedangkan sisanya sebesar (100-34,5%) = 65,5%
dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian. Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel Uji
Hipotesis di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (5,765 > 2,000) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai
signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050). Dengan demikian maka HO ditolak dan H1 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan.
Dilakukan uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, linieritas, homogenitas, dan multikolinearitas. kinerja
karyawan di PT. Algolab Solution Jakarta. Untuk hasil nilai persamaan regresi diperoleh Y = a + bX1 =
2,513 + 0,425X1, yang artinya nilai konstanta sebesar 2,513 berarti jika nilai variabel rekrutmen tidak ada
atau 0, maka nilai kinerja sebesar 2,513.Nilai koefisien regresi 0,425 berarti apabila nilai variabel rekrutmen
bertambah atau mengalami kenaikan 1 (satu) poin, maka akan meningkatkan nilai Kkinerja karyawan
sebesar 0,425.
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Besar nilai korelasi (rx1ly) sebesar 0,594 dan nilai r-squaresebesar 0,353. Jika diintepretasikan nilai korelasi
0,594 berada pada rentang pengaruh yang kuat. Besar pengaruh yang diberikan variabel rekrutmen (X1)
terhadap variabel kinerjadi PT. Algolab Solution Jakarta adalah sebesar 0,353 atau 35,30%. Ini adalah
penelitian yang dilakukan oleh Shinta Arum Tidokartika, Rachmatullaily TinakartikaRinda, Denia Maulani, dan
Ecin Kuraesin, Jurnal Manager Ilmu Manajemen, Vol 4No. 4 November 2021Hal. 434-437. No. ISSN : 2654-
8623. Universitas Ibn Khaldun Bogor, dengan judul PENGARUH PROSES REKRUTMEN DAN SELEKSI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN dimana dalam penelitiannya menghasilkan kesimpulan :

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka didapatkan kesimpulannya terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel rekrutmen (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Algolab Solution Jakarta.
Terdapat pengaruh antara variabel seleksi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Algolab Solution
Jakarta. Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen (X1) dan seleksi (X2) secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Algolab Solution Jakarta.

2. Pengaruh Pelatihan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujia Berdasarkan hasil pengujian, maka dapat diperoleh persamaan regresi Y = 11,581 +
0,707 X2. nilai koefisien korelasi diperoleh sebesar 0.744 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan
yang cukup kuat. Berdasarkan pada hasil pengujian pada hasil koefisien determinasi, diperoleh nilai sebesar
0,554 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan Kerja berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan
sebesar 55,4% sedangkan sisanya sebesar (100-55,4%) = 44,6% dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan
penelitian. Berdasarkan pada hasil pengujian pada uji hipotesis di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau
(8,840 > 2,000). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050).

Dengan demikian maka HO ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini didukung oleh peneliti yang dilakukan oleh
Lipia Kosdiant, Didi Sunardi (2021), Jurnal Arastirma Fakultas Ekonomi Program Studi Manajemen UNPAM
Vol.1, No.1 Februari 2021: 141 - 150 yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh dengan kualitas kerja
karyawan.

3. Pengaruh Rekrutmen (X1) Dan Pelatihan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukan bahwa pengaruh rekrutmen (X1) dan pelatihan kerja (X2) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan yang diperoleh persamaan regresi Y = 9,470 + 0,171X1 + 0,592X2.
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,758 dimana nilai
tersebut berada pada interval 0,600-0,799 artinya variabel Rekrutmen dan Pelatihan Kerja mempunyai tingkat
hubungan yang kuat terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan pada hasil pengujian, diperoleh nilai koefisien
determinasi sebesar 0,575 maka dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh terhadap variabel
kinerja karyawan sebesar 57,5% sedangkan sisanya sebesar (100-57,5%) = 42,5% dipengaruhi faktor lain yang
tidak dilakukan penelitian. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan pada rekrutmen dan
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu dengan hasil penelitian
dari penelitian yang berjudul Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Keryawan Padivalley
Golf Club menunjukkan bahwa variabel rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai thitung sebesar 4,659 lebih besar dari ttabel 2,010 dan tingkat signifikansi 0,001.
Selain itu, variabel pelatihan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
nilai thitung sebesar 3,753 lebih besar dari ttabel 2,010dan tingkat signifikansi 0,001. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa semakin baik proses rekrutmen dan pelaksanaan pelatihan kerja yang diterapkan
perusahaan, maka semakin meningkat pula kualitas kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan oleh Moh
Rohman, Edi Jusriadi, dan Nasrullah (2025). Jurnal Journal Of Artificial Intelligence and Digital Business
(RIGGS) Vol.2 No.3 (2025) No. ISSN 2963-914X. Universitas Muhammadiyah Makassar

4. Kesimpulan

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya, dan dari hasil analisis serta pembahasan mengenai pengaruh
rekrutmen dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 1).
Berdasarkan hasil pengujian, maka dapat diperoleh persamaan regresi Y = 18,525 + 0,530 X1. nilai koefisien
korelasi diperoleh sebesar 0.588 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang cukup kuat. diperoleh
nilai koefisien determinasi sebesar 0,345 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Rekrutmen berpengaruh
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terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 34,5% sedangkan sisanya sebesar (100-34,5%) = 65,5%
dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian. Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel Uji
Hipotesis di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (5,765 > 2,000) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai
signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050). Dengan demikian maka HO ditolak dan H1 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan. 2).
Berdasarkan hasil pengujia Berdasarkan hasil pengujian, maka dapat diperoleh persamaan regresi Y = 11,581 +
0,707 X2. nilai koefisien korelasi diperoleh sebesar 0.744 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan
yang cukup kuat. Berdasarkan pada hasil pengujian pada hasil koefisien determinasi, diperoleh nilai sebesar
0,554 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan Kerja berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan
sebesar 55,4% sedangkan sisanya sebesar (100-55,4%) = 44,6% dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan
penelitian. Berdasarkan pada hasil pengujian pada uji hipotesis di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau
(8,840 > 2,000). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050). Dengan
demikian maka HO ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 3). Berdasarkan hasil penelitian, menunjukan bahwa pengaruh
rekrutmen (X1) dan pelatihan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan dengan yang
diperoleh persamaan regresi Y = 9,470 + 0,171X1 + 0,592X2. Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di
atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,758 dimana nilai tersebut berada pada interval 0,600-0,799
artinya variabel Rekrutmen dan Pelatihan Kerja mempunyai tingkat hubungan yang kuat terhadap Kinerja
Karyawan. Berdasarkan pada hasil pengujian, diperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 0,575 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 57,5%
sedangkan sisanya sebesar (100-57,5%) = 42,5% dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai F hitung sebesar 41,930 lebih besar daripada F tabel sebesar 2,750
(41,930 > 2,750). Selain itu, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05).
Dengan demikian, HO ditolak dan H3 diterima. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan pada
rekrutmen dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan.
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