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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan
kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan pada jabatan satpam yang
disalurkan oleh outside provider PT. Bina Area Persada Surabaya. Jenis penelitian
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif serta metode penelitian
yang dipakai adalah metode penjelasan (explanatory research). Sampel yang
diambil sebanyak 100 karyawan dari populasi sebanyak 1.112 karyawan dengan
menggunakan teknik sampling acak. Metode analisis yang digunakan adalah
analisis statistik regresi linear berganda untuk menguji hipotesis yang diajukan.
Hasil penelitian ini membuktikan tiga hal, yaitu terdapat pengaruh simultan antara
rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja satpam, terdapat pengaruh parsial
antara rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja satpam dan kompetensi
merupakan faktor yang paling utama dalam mempengaruhi kinerja satpam. Hal
tersebut berarti bahwa rekrutmen dan kompetensi secara signifikan dapat
meningkatkan kinerja karyawan satpam yang bekerja pada outside provider PT.
Bina Area Persada Surabaya.

Kata Kunci : Rekrutmen, kompetensi, kinerja dan outsourcing.

Abstract: This study aimed to determine the effect of recruitment and employee
competence against the performance of employees in positions outside security
providers supplied by PT. Bina Area Persada Surabaya. This type of research
used in this study is quantitative and research methods used is the method of
explanation (explanatory research). Samples taken as many as 100 employees of a
population of 1,112 employees by using random sampling techniques. The
analytical method used is multiple linear regression analysis to test the
hypothesis. The results of this study prove three things, there is a simultaneous
effect between recruitment and competency of the performance security, there is a
partial influence the recruitment and competence on the performance of security
and competence are the most important factor in influencing the performance of
the security. This means that recruitment and competency can significantly
improve the performance of employees who work on the security at the outside
provider PT. Bina Area Persada Surabaya.

Keywords:  Recruitment, competency, performance and outsourcing.



PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah
seseorang Yyang siap, mau dan
mampu memberi sumbangan
terhadap usaha pencapaian tujuan
organisasi (Rivai, 2011). Sumber
daya manusia dalam perusahaan
adalah  seluruh  manusia yang
berkontribusi  untuk  perusahaan,
seperti pemilik, komisaris, karyawan,
dan bahkan pekerja yang tidak
termasuk dalam struktur organisasi.
Mereka semua merupakan asset
terpenting dalam perusahaan.
Dikatakan demikian, karena sumber
daya manusia berkontribusi dalam
pencapaian  tujuan perusahaan
melalui karya, bakat, kreativitas, dan
peran nyata untuk mengelola sumber
daya perusahaan yang lainnya.

Saat ini pemberdayaan sumber
daya manusia telah mengalami
reformasi. Hal tersebut telah
dibuktikan dengan hasil penelitian
PPM (Riset Manajemen: 2008)
terhadap 44 perusahaan dari berbagai
industri  di  Indonesia mengenai
penggunaan karyawan outsourcing.
Hasil penelitian menyebutkan bahwa
sebesar 73% dari 44 perusahaan di
Indonesia  telah menggunakan
karyawan outsourcing. Sedangkan
sisanya sebanyak 27% perusahaan di
Indonesia  tidak  menggunakan
karyawan outsourcing dalam
kegiatan  operasionalnya.  Data
tersebut  sekaligus  menunjukkan
bahwa penggunaan karyawan
outsourcing di Indonesia telah
mengalami  perkembangan  yang
begitu pesat.

Pengertian outsourcing itu sendiri
jika menurut Maurice F. Greaver Il
(1999:5) dalam bukunya yang
berjudul Strategic Outsourcing, a
Structured Approach to Outsourcing
Decisions and Initiatives adalah
outsourcing is the act of transferring

some of a company’s recurring
internal activities and decisions
rights to outside provider, as set
forth in a contract. Outsourcing (alih
daya) dipandang sebagai tindakan
mengalihkan  beberapa  aktivitas
perusahaan dan hak pengambilan
keputusannya kepada pihak Ilain
(outside provider). Tindakan ini juga
harus terikat dalam suatu kontrak
kerjasama yang berlandaskan hukum
negara.

Indonesia merupakan salah satu
negara yang memperhatikan tentang
sistem outsourcing. Hal tersebut
dibuktikan dengan adanya Undang-
Undang tentang Ketenagakerjaan
Nomor 13 tahun 2012. Undang-
Undang tersebut menjelaskan bahwa
kebutuhan karyawan Kkerja untuk
menjalankan produksi dapat dipasok
oleh perusahaan penyalur karyawan
outsourcing. Perusahaan  yang
dimaksud biasa dikenal dengan
sebutan outside provider.

Undang-Undang tersebut juga
mengatur adanya perusahaan outside
provider harus berbentuk badan
hukum, dan bertanggung jawab atas
hak-hak karyawan kerja. Selain itu,
dalam undang-undang juga diatur
bahwa hanya pekerjaan penunjang
saja yang dapat diisi oleh karyawan
outsourcing. Pekerjaan penunjang
yang dimaksud adalah keamanan,
cleaning service, transportasi,
catering, dan pekerjaan penunjang
pertambangan.

Diantara kelima pekerjaan
tersebut, peneliti tertarik dengan
posisi keamanan. Petugas keamanan
di kantor atau biasa disebut dengan
satpam ini merupakan posisi yang
harus dimiliki oleh setiap
perusahaan. Sesuai dengan fungsi
satpam vyaitu menciptakan dan
menjaga keamanan pada tempat ia
bekerja beserta lingkungan



sekitarnya, menjadikan posisi ini
berperan penting pada perusahaan.
Kita dapat dengan mudah melihat
karyawan satpam ditempatkan pada
pos paling depan di sebuah kantor.
Kondisi tersebut menciptakan
paradigma bahwa karyawan pertama
yang ditemui sebelum memasuki
kantor adalah satpam.

Selain untuk menjaga keamanan,
satpam  juga menjadi  pionir
perusahaan dalam menyambut tamu
atau  masyarakat yang ingin
memasuki kantor. Kesan pertama
yang didapat oleh masyarakat
terhadap citra perusahaan bergantung
dari sikap satpam kepada mereka.
Jika satpam memiliki sikap sopan
dan ramah, maka masyarakat akan
berasumsi bahwa perusahaan
tersebut menyenangkan dan begitu
pula  sebaliknya. Hal tersebut
menyadarkan perusahaan tentang
pentingnya memperhatikan kinerja
yang dimiliki oleh satpam.

Berdasarkan fenomena tersebut,
salah satu upaya dalam menciptakan
citra perusahaan yang baik di
masyarakat adalah dengan menjaga
serta meningkatkan kinerja satpam.
Melalui kinerja yang baik, satpam
turut andil dalam pencapaian tujuan
perusahaan secara efektif dan efisien.
Kinerja menurut Ambar Teguh
Sulistiyani (2003:223) adalah
kombinasi dari kemampuan, usaha
dan kesempatan yang dapat dinilai
dari hasil kerjanya. Pengertian
tersebut menunjukkan bahwa
kemampuan akan berpengaruh secara
langsung terhadap kinerja yang akan
dihasilkan oleh karyawan.

Kemampuan atau yang sering
disebut dengan kompetensi,
merupakan hal penting yang dapat
mempengaruhi budaya perusahaan.
Kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan

atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut
(Wibowo, 2009:110). Apabila
sebagian besar karyawan memiliki
kompetensi yang tinggi, maka
perusahaan akan memiliki budaya
kualitas kerja yang tinggi pula.

Berkaitan dengan budaya kualitas
kerja, menurut Rivai (148:2011)
kualitas sumber daya manusia
perusahaan tergantung pada kualitas
suatu proses rekrutmennya. Salah
satu tugas departemen sumber daya
manusia adalah mengisi jabatan
dengan karyawan yang cocok dan
berkualitas untuk pekerjaan tersebut.
Apabila karyawan dapat
menjalankan fungsinya dengan tepat,
maka akan menghasilkan Kkinerja
perusahaan  yang memberikan
manfaat bagi perusahaan maupun
bagi dirinya sendiri.

Salah satu fungsi manajemen
sumber daya manusia adalah untuk
mendapatkan calon karyawan yang
paling sesuai dengan persyaratan
pekerjaan yang dibutuhkan melalui
proses rekrutmen. Rekrutmen adalah
serangkaian aktivitas mencari dan
memikat (attract) pelamar Kkerja
dengan motivasi, kemampuan,
keahlian, dan pengetahuan yang
diperlukan untuk menutupi
kekurangan yang diidentifikasikan
dalam perencanaan kepegawaian
(Sudiro, 2011:52). Rekrutmen akan
berlanjut pada proses seleksi untuk
memilih siapa yang lebih dahulu
mendapat penempatan kerja pada
umumnya menggunakan  sistem
ranking.

Rekrutmen dengan kata lain
berfungsi untuk menentukan “the
right man on the right place”, yaitu
sebuah proses dalam mendapatkan



karyawan yang tepat untuk posisi
yang tepat. Proses rekrutmen disetiap
perusahaan  berbeda-beda, pada
umumnya dibedakan berdasarkan
kebutuhan jabatan. Mengenai jabatan
outsourcing pada perusahaan yang
menggunakan jasa outside provider,
pelaksanaan rekrutmen sepenuhnya
dilakukan oleh  penyedia jasa
tersebut.

Outside provider memiliki tugas
dan  tanggung jawab  dalam
mengelola karyawan outsourcing
mulai  dari  rekrutmen, seleksi,
pelatihan,  penempatan  kepada
perusahaan klien hingga pemutusan
hubungan kerja karyawan
outsourcing tersebut. Outside
provider juga memiliki beberapa
keuntungan yang dapat membuat
perusahaan klien tertarik untuk
menggunakan  jasanya  daripada
mengelola sendiri karyawan
outsourcing. Keuntungan tersebut
adalah adanya efisiensi  dalam
pengelolaan sumber daya manusia,
tidak diperlukan ikatan kerja
langsung dengan karyawan,
pengelolaan karyawan sepenuhnya
tanggung jawab outside provider,
adanya kepastian kerja, kepastian
normatif dan legalitas, serta tidak
perlu menyediakan fasilitas
penunjang kesejahteraan karyawan
outsourcing.

Berkaitan dengan keuntungan
yang didapat oleh perusahaan klien,
hal tersebut menciptakan tugas dan
tanggung jawab baru yang harus
dipenuhi oleh karyawan outsourcing.
Pada satu sisi mereka harus
mematuhi aturan yang diberikan oleh
outside provider dan pada sisi lain
juga harus  mematuhi  aturan
perusahaan dimana mereka
ditempatkan (klien). Bentuk aturan
yang harus dipatuhi di perusahaan
klien adalah mengikuti ketentuan jam

kerja, target produksi, dan peraturan
bekerja. Pada sisi lain, kesepakatan
mengenai  upah, reward dan
punishment akan ditentukan oleh
outside provider dan karyawan
outsourcing tidak dapat
menuntut pada perusahaan  klien.
Semua peraturan tersebut tercantum
dalam perjanjian kerja waktu tertentu
atau biasa disebut dengan PKWT.

Para pengusaha di Indonesia
melihat fenomena ini  sebagal
peluang  bisnis.  Hal  tersebut
dibuktikan oleh hasil survey Dinas
Tenaga Kerja Jawa Timur tahun
2012 mencatat bahwa jumlah
perusahaan outside provider
mengalami peningkatan dalam 2
tahun terakhir. Berawal dari sekitar
700 perusahaan yang bergerak
sebagai outside provider, kini telah
mengalami  peningkatan mencapai
lebih dari seribu perusahaan selama
tahun 2010 hingga tahun 2012. Salah
satu perusahaan outside provider
yang ada di Indonesia adalah PT.
Bina Area Persada.

Salah satu bukti  mengenai
kualitas yang dimiliki oleh PT. Bina
Area Persada dapat ditunjukkan
dengan peningkatan jumlah
karyawan outsourcing yang diterima.
Seperti pada lima tahun terakhir,
yaitu tahun 2008 terdapat 1205
karyawan outsourcing yang diterima
dan mengalami peningkatan hingga
tahun 2012  sebanyak 2271
karyawan. Hal tersebut disebabkan
oleh kepercayaan perusahaan Kklien
terhadap kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan outsourcing, sehingga
meningkatkan permintaan untuk PT.
Bina Area Persada.

Selama proses rekrutmen, seleksi,
hingga pengawasan satpam yang
telah diterima juga akan terus dijaga
kualitas kinerjanya oleh PT. Bina
Area Persada. Salah satu upaya



penting dalam mewujudkan kualitas,

kinerja tersebut yaitu melalui kerjal /™

sama dendan“instansi- pemerintah.
PT. Bipa Aréa Persada telahmenjalin

kerjasama dengan 3 mitfa eksternal™

dalam® hal ® 'pengamanan yaitu
Kepolisian, - Kodam, dan Garnisun,
Melalui »  Kerjasama tersebut

diharapkan  tidak ada alasan  untuk =

pihak= klieny meragukan.* kualitas_
kingrja  karyawan satpam, yamg:.s
disalurkan kepadanya. :
LANDASAN TEORI

Rekrutmen

~Manajemen sumber dayaifpanusia...-

di dalamnya juga memiliki asumsi

bahwa karyawan merupakan asset' )

yang paling berpengaruh dalam
operasional perusahaan. Hal tersebut
yang menjadikan

mendapatkan,masa depan perusahaan
yang, lebih“baik. Rekrutmen adalah
serangkaian aktivitas mencari{ dan
memikat “\(attract),’ pelamar kerja
dengan % motivasi,
keahlian, “daf™=pengetahlian ¥ yang |
diperlukan untuk menutupi
kekurangan yang drnidentifikasikan
dalam perencanaan kepegawaian
(Sudiro, 2011:52).

Kompetensi
Kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan

atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang

dituntut oleh pekerjaan tersebut
(Wibowo, 2009:110). Berdasarkan
uraian tersebut, kompetensi

merupakan hal yang sangat penting
guna mencapai tujuan perusahaan
secara efektif dan efisien. Karyawan
yang memiliki kompetensi tinggi
akan mampu melaksanakan tugasnya

rekrutmen
merUpakan awal proses penting guna

kKemampuan, _.

)

. hasil!

_melaksanakan

_dengan baik. Hal tersebut disebabkan
{kompetensi ‘merupakan karakteristik

individu'yang mendasari Kinerja atau
perilaku di‘tempat Kerja.\Kompetensi
yang/dimiliki oleh-seorang karyawan

dapat * digunakan untuk
memprediksikan, kinerja Karyawan
tersebut, artinya® jikda = karyawan

tersebut,;;memilikis*konipetensi yang
tinggi, maka otomatis,akan memiliki
kinerja yang tinggi pula.

Kirerja >
Menurut Ambar Teguh Sutistiyani

(2003:223) kinerja adalah kombinasi
idari

' kemampuan, " usaha™ [dan
kesempatan yang dapat dinilai’ dari
kerjanya. Mangkunegara
(2009:67) juga menambahkan joahwa
hasil kerja  yang  dimaksud
merupakan hasil kerja secara’kualitas
dam »kuantitas yang dicapai oleh
seorang,~ karyawan dalam
tugasnya / sesuai

dengan tanggung gjawab yang

* diberikan kepadanya.

Rivai® dan Sagala (2011:548)
“'menjelaskan bahwa kinerja
merupakan.suatti fungsi dari motivasi
dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan
seseorang  sepatutnya  memiliki
derajat  kesediaan dan tingkat

kemampuan tertentu. Kesediaan dan
keterampilan  seseorang tidaklah
cukup efektif untuk mengerjakan
sesuatu tanpa pemahaman yang jelas
tentang apa yang akan dikerjakan
dan bagaimana mengerjakannya.
Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang
sebagai  prestasi  kerja  yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai
dengan perannya dalam perusahaan.

Penilaian Kinerja
Penilaian Kkinerja adalah proses
mengevaluasi seberapa baik



karyawan melakukan pekerjaan jika
dibandingkan dengan seperangkat
standar, dan kemudian
mengkomunikasikan infermasi
tersebut kepada karyawan (Mathls
2011:382). W

Sedangkan™ menurut Sullstlyanl
dan Rosidahs(2008:223) penifaian

Kinerjas/merupakan* cara«pengukuran -

kontribusi-kontribusi, darp individu
dalam/ instansi “ang dilakukan
terhadap , “arganisasi. Berdasarkan

pefnyataan-pernyataan tersebut dapat )
diketahui™ bahwa penilaian—kinerja |
adalah /proses menilai suatu'yhasilt

kerja karyawan.

Kriteria-kriteria PenilaiantKinerjal

Meriilai suatu Kkinerja haruslah
berdasarkan pedoman yang' telah
ditetapkan. Pedoman tersebut “dapat:

pentfaian
(2012:235)"

berupa standar-standar
Kinerja. Bangun
menjelaskan bahwa terdapat 3 jenis
kriteriay dalam penilaian
antara lain:

1. Kiritexia bertasarkangsifat, yaitu

kriteria, yahgmenyorotif tentang
kepribadian ‘karyawan

berkaitan, dengan’i/leyalitas,

pengetahuan, keteramptlan; rdan'

kemampuan karyawan.
2. Kriteria berdasarkan.. perilaku,
yaitu Kkriteria yang menyoroti

tentang  perilaku  karyawan
dalam melaksanakan
pekerjaannya.

3. Kriteria berdasarkan hasil, yaitu
mengarah pada jumlah pekerjaan
daripada kualitas pekerjaan.

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Berdasarkan tujuan  penelitian
yang telah  ditetapkan  maka
penelitian yang digunakan adalah
explanatory research (penjelasan)
karena  dalam  penelitian  ini

kinerja |

yang

". yang‘.
~ menjelaskan hubungan ‘kausal antara

" adalah®

‘pertama

menjelaskan hubungan kausal antara
variabel bebas (X) dan variabel
terikat»(Y). Menurut Hasan (2008:5)
explamnatorys, research adalah
penelitian Yang menggambarkan data
' sama “ dimana  peneliti

variabel-variabel” melalui “pengujian
hipetesis: T

Jenis Data
Jenis .data yang dikumpulkan

dalam ‘penelitian ini adalah, berupa

datd yang bersifat kdalitatif.dan data

4 .yang bersifat kuantitatif. “Menurut

Sugiyono (2011:15), data Kualitatif

‘adalan data'yang berbentuk doKumen

pribadli, €atatan lapangan, ticapan dan
tindakan responden, dokumen- dan
lain-lain. Sedangkan data kuantitatif
. data hasil pengukuran
variabel yang dioperasikan dengan
menggunakan instrumen.

Sumber Data
Sumber data yang digumakan

““dalam penelitian ini~adalah sumber

data primer” dan_sekunder. Menurut
Sekaran (2006.60), data® primer
adalah datay yang mengacu pada
informasryang diperolelt dari tangan
oleh™ penelitian  yang
berkaitan,.dengan  variabel minat
untuk tujuan spesifik studi. Data
tersebut diperoleh peneliti secara
langsung dari responden yang
berhubungan langsung dengan objek
yang ditelitinya, sehingga data
tersebut adalah data yang asli dari
orang pertama, dalam hal ini yaitu
karyawan  outsourcing  dengan
jabatan satpam yang disalurkan oleh
PT. Bina Area Persada. Data tersebut
diperoleh melalui pengisian
kuisioner.

Data sekunder merupakan data
yang dikumpulkan oleh seseorang,
bukan peneliti yang melakukan studi



mutakhir  (Sekaran:2006).  Data
tersebut merupakan data yang
diperoleh secara tidak langsung,
melainkan melalui pihak kedua yaitu
berupa data yang telah diolah oleh
berbagai pihak dalam bentuk naskah
tertulis atau dokumen.

Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan teknik
kuisioner, yaitu teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan
atau pertanyaan tertulis untuk
dijawab (Sugiyono, 2011:142).

Populasi

Menurut  Arikunto  (2010:130),
populasi adalah jumlah dari semua
objek atau individu yang akan
diteliti.

Berdasarkan pengertian tersebut,
maka populasi dalam penelitian ini
adalah satpam yang disalurkan oleh
PT. Bina Area Persada di provinsi
Jawa Timur. Populasi tersebut
berjumlah 1.122 satpam.

Sampel

Menurut Murti dan Salamah
(2005:70), sampel adalah bagian
populasi yang digunakan untuk
memperkirakan karakteristik
populasi. Peneliti dalam menéntukan
ukuran sampelnya berpedoman pada

pendapat yang dikemukakan -oleh™ | |
Roscoe dalam#Sugiyono (2.011:90)1, :

yaitu untuk” pehelitian “multivariat
(misalnya” analisis--xegresi berganday
atau korelasi),» ukuran %, sampel
minimal 10 kali~darigumiah indikator
variabel yang-ditelitis

Penelitian  dnpi , memiliki 104
indikator_variabel}” yaitu 6} indikator”
variabel~independen (rekrutmen dan

kompeétensi)sdan 4 indikator variabel =%

dependen .(Kinerja satpam).

N

Berdasarkan pendapat yang
dipaparkan oleh Roscoe tersebut,
maka peneliti menetapkan sebanyak
100 orang responden. Jumlah
tersebut didapat melalui perhitungan
(10 x 10 = 100) sebagai jumlah
sampel minimum.

Pada penelitian ini, peneliti akan
menggunakan metode probability
sampling.  Desain  pengambilan
sampel yang akan digunakan adalah
pengambilan sampel acak sederhana
(simple random sampling).

Definisi Variabel
Penelitian

Variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah variabel bebas
(independen) dan variabel terikat
(dependen). Variabel bebas terdiri
dari dua variabel yaitu:

1. Rekrutmen (X1)
Rekrutmen adalah
serangkaian aktivitas mencari

Operasional

dan memikat (attract)
pelamar kerja dengan
motivasi, kemampuan,

keahlian, dan pengetahuan
yang  diperlukan untuk
menutupi  kekurangan yang

diidentifikasikan dalam
perencanaan kepegawaian
(Sudiro, 2011:52).

Berdasarkan pemaparan teori
tersebut, maka indikator
Variabehrekrutmen adalah:
a.; Sumber-sumber rekrutmen
"b¥ Metode rekcutmen
¢. Efektivitas rekeutmen

245 Kompetensi(X,)

Kompetensii <adalah “\suatu
kemampuan - < untuk
melaksanakan . atau
melakukan _swatur ~ pekerjaan
~atall tugas yang dilandasi atas
ketgrampilan™*" " dan
pengetahuan Séfta didukung
. oléh sikap kerja yang dituntut



olen  pekerjaan  tersebut
(Wibowo, 2009:110).
Indikator-indikator untuk
variabel kompetensi adalah:

a. Keterampilan

b. Pengetahuan

c. Sikap

Selanjutnya, untuk variabel terikat
(dependen) pada penelitian ini adalah
kinerja karyawan (Y). Menurut
Hasibuan (2009:94) kinerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai
sesorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya
didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu.

Berdasarkan teori tersebut, maka
indikator-indikator untuk variabel
kinerja karyawan adalah:

a. Kualitas

b. Kehadiran

c. Pengalaman

d. Prestasi

Metode Analisis Data

Pengujian dalam penelitian ini
menggunakan regresi linear berganda
yaitu teknik analisis data yang
digunakan untuk mengukur pengaruh
variabel bebas yang meliputi
rekrutmen (X;) dan kompetensi (X5)
terhadap variabel terikat yaitu kinerja
karyawan (). Adapun rumus model
analisis  linear berganda yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:

Y =bX; +b,X,+e

Keterangan:

Y = nilai hubungan variabel
bebas terhadap  variabel
terikat

b = koefisien regresi

X1 = variabel rekrutmen

X3 = variabel kompetensi

e = standard error

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Hasil Analisis dan Pembahasan

Regresi Linier Berganda
Berdasarkan perhitungan statistik

didapatkan persamaan regresi

sebagai berikut:

Y =1,233 + 0,353 X; + 0,588 X,

Melalui persamaan di atas, maka

diperoleh interpretasi sebagai
berikut:

1. Kinerja karyawan akan
meningkat  apabila  proses
rekrutmen ditingkatkan
kualitasnya. Peningkatan

tersebut bersifat positif, dalam
artian ~ bahwa  peningkatan
kualitas pada proses rekrutmen
akan berbanding lurus dengan
meningkatnya Kkinerja karyawan
yang akan diberikan untuk
perusahaan.

2. Kinerja karyawan akan
meningkat apabila kompetensi
pada diri  karyawan juga
ditingkatkan.  Seperti  halnya
pada proses rekrutmen,
pengingkatan kompetensi juga
bersifat positif. Meningkatnya
kompetensi  karyawan  akan
berbanding lurus dengan
meningkatnya  Kkinerja  yang
dihasilkan.

Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan analisis  statistik
diperoleh  hasil R?  (koefisien
determinasi) sebesar 0,536 yang
memiliki arti bahwa 53,6% variabel
kinerja karyawan akan dipengaruhi
oleh  variabel bebasnya, yaitu
rekrutmen (X;) dan kompetensi (X3).
Sedangkan sisanya sebesar 46,4%
variabel Kkinerja akan dipengaruhi
oleh variabel-variabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini.

Selain koefisien determinasi juga
didapat koefisien korelasi yang



menunjukkan besarnya hubungan
antara variabel bebas yaitu rekrutmen
dan  kompetensi dengan variabel
terikat kinerja. Nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0.732, nilai korelasi
ini menunjukkan bahwa hubungan
antara variabel bebas yaitu rekrutmen
(Xy) dan kompetensi (X;) dengan
kinerja termasuk dalam kategori kuat
karena berada pada antara 0,6 — 0,8.
Hubungan antara variabel bebas
yaitu rekrutmen (X;) dan kompetensi
(X2) dengan kinerja bersifat positif,
artinya jika variabel bebas semakin
ditingkatkan maka kinerja juga akan
mengalami peningkatan.

Hasil Uji Hipotesis
Hasil dan Pembahasan Uji F
Berdasarkan perhitungan statistik,
didapatkan nilai F hitung sebesar
56,121. Sedangkan F tabel (o = 0.05
; db regresi = 2 : db residual = 97)
adalah sebesar 3,090. Karena F
hitung > F tabel yaitu 56,121 > 3,090
atau nilai sig F (0,000) < a = 0.05
maka model analisis regresi adalah
signifikan. Hal ini berarti Ho ditolak
dan H; diterima sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel terikat
(kinerja) dapat dipengaruhi secara
signifikan oleh  variabel bebas
rekrutmen (X;) dan kompetensi (X5).
Berdasarkan persamaan regresi
yang telah didapat, signifikansi yang
diperolen merupakan signifikansi
positif. Hal ini menunjukkan arti
bahwa variabel rekrutmen (X;) dan
kompetensi  (X;) secara simultan
memiliki pengaruh yang positif
ternadap kinerja (Y). Apabila PT.
Bina Area Persada Surabaya
memiliki proses rekrutmen yang
bagus  serta  didukung  oleh
kompetensi satpam yang berkualitas
baik, maka akan didapatkan kinerja
yang memuaskan  baik  bagi

perusahaan klien maupun bagi PT.
Bina Area Persada Surabaya.

Hasil dan Pembahasan Uji t

Berdasarkan perhitungan statistik
untuk uji t, maka diperoleh hasil
sebagai berikut:

1. Uji t antara rekrutmen (Xj)
dengan kinerja (Y) menunjukkan
t hitung = 3,522. Sedangkan t
tabel (o = 0.05 ; db residual =
97) adalah sebesar 1,985. Karena
t hitung > t tabel yaitu 3,522 >
1,985 atau nilai sig t (0,001) < a
= 0.05 maka pengaruh
rekrutmen (X;) terhadap kinerja
(Y) adalah signifikan. Hal ini
berarti Hp ditolak dan H;
diterima sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja dapat
dipengaruhi secara signifikan
olen rekrutmen atau dengan
meningkatkan rekrutmen maka
kinerja akan mengalami
peningkatan secara nyata.

2. Uji t antara X; (kompetensi)
dengan Y (kinerja) menunjukkan
t hitung = 5,677. Sedangkan t
tabel (o = 0.05 ; db residual =
97) adalah sebesar 1,985. Karena
t hitung > t tabel yaitu 5,677 >
1,985 atau nilai sig t (0,000) < a
= 0.05 maka pengaruh X,
(kompetensi) terhadap kinerja
(YY) adalah signifikan pada alpha
5%. Hal ini berarti Hy ditolak
dan H; diterima sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja dapat
dipengaruhi secara signifikan
oleh kompetensi atau dengan
meningkatkan kompetensi maka
kinerja akan mengalami
peningkatan secara nyata.

3. Hasil t hitung dari masing-
masing variabel bebas
(rekrutmen dan kompetensi)
selanjutnya dapat dibandingkan
guna memperoleh variabel mana



yang dominan mempengaruhi
variabel kinerja. Angka t hitung
rekrutmen : t hitung kompetensi
adalah 3,522 5,677.
Perbandingan tersebut
menunjukkan bahwa t hitung
yang dimiliki oleh variabel
kompetensi lebih besar dari t
hitung variabel rekrutmen. Hal
ini  berarti bahwa variabel
kompetensi adalah variabel yang
dominan memberikan pengaruh
positif terhadap variabel kinerja.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil“pepelitian yangj |
telah dilakukanspada” satpam“yang
disalurkan olehPT. “Bina Aream

Persada Surabaya mengenai
pengarul’ reKrutmen-dan Kompetensi
terhadap Kinerja, maka“dapat diambil

| #b. AHasil

beberapa  / kesimpulan sebagai

berikut: ' ~

1. [ Diketahui pbahwa  terdapat! ¢,
pengafuh “*=Simultan  -pada‘ .
rekfutmen™s,dan  kompetensi g

terhadap Kinerja satpam.

2. 'Terdapat®pengaruh parsial, pada-,

rekritmensy, dan  kompetefisi *
terhadapskinerja satpam. /7
3., Kompetensi merupakan faktor
yang paling utama dalam !
mempengaruhi kinerja satpam.
Saran ‘
Berdasarkan hasil penelitian dan
kesimpulan, saran yang dapat |
diberikan, “oleh{\ "peneliti*~ " adalah

sebagai berikut: : ,

1. Bagi PT.%Bina ‘Areay Persada
Surabaya }

a. Berdasarkan
yang didapatys,. menunjukkan
bahwa sebagian besar responden
pernah  mengalami  kesulitan
dalam menemukan iklan
lowongan pekerjaan dari PT.

hasil pen’elitiénf i

e || pSECAKRY

Bina Area Persada. Untuk dapat
mencapai tujuan rekrutmen yang
diinginkan, maka PT. Bina Area

Persada  perlu  memperluas
penyebaran iklan  lowongan
pekerjaan melalui media cetak
maupun media  elektronik
setempat. Perluasan iklan
lowongan tersebut dilakukan

untuk menarik semakin banyak
masyarakat yang mengajukan
lamaran, sehingga semakin
tinggi pula kesempatan
perusahaan untuk memperoleh
ealon “w.satpam yang akan
memberikankinerja baik.

penelitian, menunjukkan
bahwa' ) tingkat “wkompetensi
pengetahuan 4 satpam “mengenai

pemahiaman ¥ peraturan %, yang
berlaku dalam Standar
Operasional gProsedur (SOR)

masih rendah’Salah’ satu Cara
untuke"meningkatkan-~ kinerja
satpam'.” melalui, peningkatan
kompetensi yaitu PT. Bifa’Area
Persada  dapat “memberikan
pembekalan mengenai
' peraturan-peraturan .yang
\erlaku”dalam perusahaan Klien
rutin - maupun” secara
_interpersonal.

~ 'y ¢! “Hasil(penelitian ini menemukan
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| bahwa sebagian besar satpam
PT. Bina Area Persada perhah
mendapatkan poin pelanggaran.
Upaya yang dapat dilakukan
perusahaan guna meningkatkan
prestasi*~kinerjas,satpam aitu
“dengan menganalisa jpenyebab
* pelanggaran®yang telahsterjadi,
.. kemudian memberikan

[ Apengetahuan .tersebut
satpam™  baru.stagar
mencegah  pelanggaran
awal.

kepada
dapat
sejak
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