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PENGARUH ANALISIS JABATAN, REKRUTMEN
DAN SELEKSI KARYAWAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN TETAP NON PNS

Oleh : Nilawati Fiernaningsih, Pudji Herijanto, Musthofa Hadi ”
Abstrak

Setiap organisasi pendidikan, SDM memiliki peran yang sangat penting
karena SDM adalah penentu sukses atau tidaknya organisasi tersebut dalam
mencapai tujuan organisasi. Agar tujuan organisasi tercapai maka diperlukan adanya
analisis jabatan, rekrutmen karyawan dan seleksi karyawan agar organisasi
mendapatkan karyawan yang berkinerja secara optimal.Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh analisis jabatan, rekrutmen dan seleksi karyawan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di Politeknik Negeri Malang
dengan populasi sejumlah 565 orang karyawan tetap non PNS dan sampel sejumlah
135 orang yang diambil secara acak. Teknik analisis yang digunakan adalah SEM
dengan menggunakan aplikasi AMOS 16. Hasil penelitian diperoleh kesimpulan
bahwa analisis jabatan, rekrutmen dan seleksi karyawan berpengaruh terhadap
kinerja.

Keyword: analisis jabatan, rekruitmen, seleksi karyawan, kinerja karyawan

Abstract

Every educational organization, HR has a very important role because HR is
the determinant of the success or failure of the organization in achieving
organizational goals. In order for organizational goals to be achieved, it is
necessary to have job analysis, employee recruitment and employee selection so that
the organization can get employees who perform optimally. This study aims to
determine the effect of job analysis, employee recruitment and selection on employee
performance. This research was conducted at the State Polytechnic of Malang with a
population of 565 non-civil servant permanent employees and a sample of 135
people taken randomly. The analysis technique used is SEM by using the AMOS 16
application. The results of the study concluded that job analysis, recruitment and
selection of employees affect performance.
Keyword: job analysis, recruitment, employee selection, employee performance

i. Pendahuluan

Peran sumber daya manusia (SDM) dalam
suatu organisasi akhir-akhir ini semakin menjadi
penting. SDM sangat vital bagi suatu organisasi
karena mereka memiliki perspektif, nilai dan
terhadap organisasi. Hal ini
dikemukakan oleh Ekwoaba, Ikeije, & Ufoma
(2015),

developments in the field of organizations in recent

atribut seperti

bahwa:”One of the most significant

times is the increasing importance given to human
resource. People are vital to organizations as they
offer perspectives, values and attributes to
organizational life; and when managed effectively,
these human traits can be of considerable benefits
to the organization.”

Analisis jabatan memiliki peranan yang

sangat penting dalam manajemen sumber daya

manusia yaitu meningkatkan kinerja organisasi

*) Nilawati Fiernaningsih, Pudji Herijanto, Musthofa Hadi adalah dosen Polinema
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baik dari segi produktivitas, pelayanan maupun
kualitas untuk mencapai tujuan utama organisasi.
(Tanumihardjo, Hakim, & Noor, 2010). Analisis
jabatan merupakan dasar pengembangan sistem

seleksi. Dalam analisis  jabatan akan

kompetensi inti dan

Hal ini

mengklasifikasikan

kompetensi dasarnya. bisa dijadikan

sebagai dasar untuk mengembangkan kriteria
seleksi.

Ferguson & Thomas (2008) bahwa: “Job analysis

Seperti dikemukakan oleh Patterson,

techniques form the basis of developing any
selection system. Classifying the combination of
core and specific competencies ensures that both

skills

specialty-specific are

recognised. This identification process informs the

generic  and
development of selection criteria (in addition to
aiding careers counselling for trainees) and is the
basis of a reliable, valid and legally defensible
selection system”. Sejak beberapa tahun terakhir
ini pemerintah melakukan moratorium terhadap
pengadaan pegawai PNS. Hal ini berdampak pada
berbagai lembaga pemerintah, termasuk lembaga
pendidikan tinggi. Terlebih seperti Politeknik
Negeri Malang yang terus berkembang. Tidak
dapat dipungkiri lagi guna meningkatkan dan terus
mendorong perkembangan yang sedang terjadi
diperlukan tambahan karyawan. Salah satu
alternatifnya adalah pengadaan tenaga tetap non
PNS.

Para karyawan tetap non PNS ini tentunya

diharapkan dapat berkontribusi secara positip

terhadap kinerja Politeknik Negeri Malang.
Sehingga proses rekrutmennya juga perlu
dilakukan  secara  efektif. = Untuk  dapat

melaksanakan rekrutmen yang efektif, tentunya

harus didukung dengan adanya analisis jabatan

yang baik. Hasil dari analisis jabatan selanjutnya

dipergunakan untuk melakukan rektrutmen dan

seleksi karyawan.

2.Tinjauan Pustaka

2.1.Kajian Empirik

a.Penelitian Ekwoaba, Ikeije dan Ufoma (2015)
tentang The Impact of Recruitment and Selection
Criteria  on  Organizational — Performance.

Hasilnya menunjukkan: Seleksi dan rekrutmen

berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja
organisasi.

b.Penelitian Omolo, Oginda, dan Oso (2012)
tentang Effect of Recruitment and Selection of
Employees on The Performance of Small and
Medium Enterprises in Kisumu Municipality,

Kenya. Hasilnya menunjukkan: Rekrutmen dan

seleksi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap  kinerja UMKM di  Kisumu
Municipality.

c¢. Penelitian Chand (2010) tentang the impact of
HRM practices on service quality, customer
satisfaction and performance in the Indian hotel
industry. Hasilnya menunjukkan: Praktek HRM
memiliki

pengaruh yang positip terhadap

peningkatan  kualitas pelayanan sekaligus
terhadap kepuasan pelanggan dan kinerja hotel.
Atribut HRM practices yang digunakan dalam
penelitian ini adalah: recruitment and selection,
manpower planning, job design, training and
development, dan quality circle.

d.Penelitian Patterson & Thomas (2008) tentang
Using job analysis to identify core and specific
competencies.: implications for selection and
recruitment.Hasilnya menunjukkan: Seperangkat
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domain kompetensi dengan data tentang
kepentingan mereka pada senior house officer,
tingkat SpR dan konsultan pada setiap
spesialisasinya.Hasilnya adalah sebuah model
yang terdiridari 14 domain kompetensi umum
yang umum terjadi pada ke tiga spesialis. Tetapi
ada perbedaan yang signifikan di antara
spesialisasi baik dalam definisi domain maupun
tingkat kepentingan yang melekat padanya.
e.Penelitian Mankikar (2014) tentang 4 Critical
Study on Recruitment and Selection With
Reference to HR Consulting Firms. Hasilnya
menunjukkan: Seperangkat domain kompetensi
dengan data tentang kepentingan mereka pada
senior house officer, tingkat SpR dan konsultan
pada adalah

setiap spesialisasinya.Hasilnya

sebuah model yang terdiridari 14 domain

kompetensi umum yang umum terjadi pada ke

tiga spesialis. Tetapi ada perbedaan yang

signifikan di antara spesialisasi baik dalam
definisi domain maupun tingkat kepentingan
yang melekat padanya.

f. Penelitian Al-Qudah, et al.(2014)the Effect of
Human Resources Management Practices on

Employee  Performance.Hasil penelitiannnya

adalah Rekrutmen, seleksi dan kompensasi

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
g.Penelitian Irvianti,et al. (2010) tentang Pengaruh

Analisis Jabatan Dan Perencanaan Sumber Daya

Manusia Terhadap Rekrutmen Karyawan. Hasil

penelitiannya  adalah  Perencanaan = SDM

memiliki hubungan yang kuat terhadap

efektivitas rekrutmen karyawan, perencanaan

SDM yang signifikan berpengaruh besar

terhadap efektivitas rekrutmen karyawan,

Perencanaan SDM yang signifikan berpengaruh

besar terhadap efektivitas rekrutmen karyawan.
2.2.Tinjauan Teoritis
Analisis Jabatan

Analisis jabatan merupakan cara yang

sistematis yang mampu mengindentifikasi serta
menganalisa persyaratan apa saja yang diperlukan
dalam sebuah pekerjaan serta personel yang
dibutuhkan dalam

suatu pekerjaan schingga

sumber daya manusia yang dipilih mampu
melaksanakan pekerjaan itu dengan baik. Dari
hasil analisis jabatan tersebut maka organisasi akan
mampu menentukan karateristik seperti apa yang
harus dimiliki oleh calon pegawai sebelum
menduduki sebuah jabatan, yang outputnya berupa
spesifikasi

jabatan dan deskripsi pe-kerjaan.

Dimana dalam deskripsi pekerjaan tersebut
memuat tugas, fungsi, wewenang & tanggung
jawab seorang pegawai. Sedangkan dalam
spesifikasi jabatan memuat siapa yang akan
melakukan pekerjaan tersebut serta apa saja
persyaratan yang dibutuhkan terutama yang
menyangkut masalah skill individu (Tanumihardjo,
Hakim, & Noor, 2010).

Uraian jabatan adalah suatu daftar tugas-
tugas, tanggung jawab, hubungan laporan, kondisi
kerja, tanggung jawab kepenyeliaan suatu jabatan-
suatu produk dari analisis jabatan. (Dessler, 2003,
.115). Deskripsi/uraian pekerjaan menjelaskan hal-
hal sebagai berikut:

1. Identifikasi pekerjaan, menjawab pekerjaan apa
yang harus dilakukan.

2. Hubungan tugas dan tanggung jawab. Jika

kepada siapa harus

melakukan tugas ini,

bertanggung jawab.
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3. Standar wewenang dan pekerjaan apa
wewenang suatu jabatan tertentu dan apakah
wewenang tersebut dapat didelegasikan.

4. Hal-hal seperti alat, mesin dan bahan baku yang
akan dipergunakan. Apakah menggunakan alat-
alatyang sederhana atau alat-alat yang canggih.

5. Ringkasan pekerjaan, merupakan resume dari
pekerjaan tersebut.

6. Penjelasan tentang jabatan di bawah dan di

atasnya.
Dessler  (2003,.115),  mendefinisikan
bahwa spesifikasi jabatan adalah suatu daftar dari
tuntutan manusiawi  suatu  jabatan, yakni

pendidikan, ketrampilan, kepribadian, dan lain-lain
yang sesuai produk dari analisis jabatan.
Peranan Analisis Jabatan

Analisis jabatan memiliki peranan yang
sangat penting dalam menejemen sumber daya
manusia yaitu meningkatkan kinerja organisasi
baik dari segi produktivitas, pelayanan maupun
kualitas untuk mencapai tujuan utama organisasi.
(Tanumihardjo, Hakim, & Noor, 2010). Kemudian
Chand (2010) menemukan bahwa HRM memiliki
pengaruh yang positif terhadap peningkatan
kualitas pelayanan sekaligus terhadap kepuasan
pelanggan dan kinerja hotel.

Rekrutmen Pegawai

Perekrutan adalah proses untuk
memperoleh dan mencari pelamar kerja yang
mungkin dengan kualitas dan jumlah yang

diperlukan dan memadai untuk mencapai

lowongan saat ini dan untuk mencapai kebutuhan
dan sasaran organisasi. (Rasouli, et al., 2013).
rekrutmen adalah

Tujuan dasar dari

menciptakan sebuah penampungan dari kandidat

yang memenuhi syarat agar memungkinkan untuk
menseleksi kanditat terbaik untuk organisasi.
Dengan semakin banyak menarik pelamar untuk
melamar ke organisasi, memungkinkan organisasi
memilih kandidat yang tepat untuk mengisi
berbagai posisi dalam organisasi.

Seleksi Pegawai

Setelah tahap perekrutan pegawai
selesai dilanjutkan dengan proses seleksi. Seleksi
adalah proses untuk memilih individu yang
diinginkan dari hasil rekrutmen. Individu tersebut
diharapkan menjadi yang terbaik agar sesuai
dengan kriteria seleksi untuk lowongan yang
tersedia.

Proses seleksi dapat dilakukan dengan
berbagai cara seperti menurut Raeissi, (2012)
menyatakan bahwa: “The most common method
used in selection process is;, background checks,
references and interviews. Furthermore, most
organization use a test after recruitment process is
successfully took place. A method of selection
should be related to the job itself, providing an
effective utility to the selected candidate and
method should be legally acceptable. An effective
human resource management should be able to
choose suitable employees and then put them into
the right place within an organization. Kemudian
Olusegun, (2013), mengatakan: “Selection is a
significant component in  human resource
functions, the reason is that the chosen candidate
will have a strong association with business
development.”

Kinerja Karyawan

Dalam pandangan Putterill dan Rohrer
(1995), kinerja pekerjaan didefinisikan karena
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berfokus secara langsung pada produktivitas
karyawan dengan menilai jumlah unit kualitas
yang dapat diterima yang dihasilkan oleh seorang
karyawan di lingkungan manufaktur, dalam jangka
waktu tertentu. Oleh karena itu peneliti telah
mengembangkan definisi kerja untuk tujuan
penelitian yaitu pencapaian target tugas yang
diberikan kepada karyawan dalam jangka waktu
tertentu.
3.Metodologi Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang
hendak dicapai, jenis penelitian ini tergolong
penelitian  dasar. Ferdinand (2006, h. 4)
mengatakan bahwa: “Tujuan penelitian pertama
adalah mengembangkan ilmu (to generate a body
of knowledge) untuk mencari jawaban baru atas
permasalahan manajemen tertentu yang terjadi
dalam organisasi atau masyarakat.

Penelitian  ini  dilaksanakan  di
Politeknik Negeri Malang yang memiliki banyak
tenaga tetap non PNS. Populasi penelitian ini
adalah seluruh tenaga tetap non PNS di Politeknik
Negeri Malang.Jumlah sampel disesuaikan dengan
metode analisa data Structural Equation Modelling
(SEM). Ukuran sampelnya antara 100 — 200, atau
sebanyak minimum 5 observasi untuk setiap
estimated parameter. (Hair dkk. Dalam Ferdinand,
2005).
3.1.Variabel Penelitian

Berdasarkan penjelasan konsep

sebelumnya, maka dalam penelitian ini dijelaskan
secara operasional beberapa pengertian khususnya
yang berkaitan variabel yang menjadi obyek

penelitian yaitu sebagai berikut:

Spesifikasi
kualifikasi

pekerjaan menggambarkan

karyawan, seperti  pengalaman,
pengetahuan, keahlian, atau kemampuan yang
disyaratkan  untuk melaksanakan  pekerjaan
(Mangkuprawira, 2003). Indikator yang digunakan
pada penelitian ini meliputi pengalaman,
pengetahuan, keahlian dan keterampilan.
Deskripsi  Jabatan  adalah  kegiatan
manajemen sumber daya manusia yang meliputi
Identifikasi pekerjaan, Hubungan tugas dan
tanggung jawab. Standar wewenang dan pekerjaan
dan Hal-hal seperti alat, mesin dan bahan baku
yang akan dipergunakan (Dessler, 2003).
Rekrutmen adalah  proses untuk
memperoleh dan mencari pelamar kerja yang
mungkin dengan kualitas dan jumlah yang

diperlukan dan memadai untuk mencapai
lowongan saat ini dan untuk mencapai kebutuhan
dan sasaran organisasi. (Rasouli, et al., 2013).

Seleksi pegawai adalah usaha
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan tujuan
perusahaan dan dapat ditempatkan pada tempat
yang tetap (Omolo, et al., 2012).

Kinerja adalah gambaran sejauh mana
aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas
dan  berusaha  dalam mencapai tujuan yang
ditetapkan (Robbins, 2004).
3.2.Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan adalah
SEM dengan menggunakan aplikasi AMOS 16.
Pengujian  hipotesis ini  dilakukan dengan
menganalisis nilai Critical Ratio (CR) dan nilai
Probability (P) pada hasil

Regression Weights, lalu dibandingkan dengan

pengolahan data

batasan statistik yang dipersyaratkan, yaitu untuk
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nilai Critical Ratio (CR) di atas 2,00 dan nilai
Probability(P) di bawah 0,05. Apabila hasil
pengolahan data menunjukkan nilai yang
memenuhi syarat, maka hipotesis penelitian yang
diajukan dapat diterima.
4.Hasil dan Pembahasan Penelitian
Pengujian Validitas Instrumen
Kriteria pengujian menyatakan apabila
koefisien korelasi (rir) > korelasi tabel (Tiabel)
berarti indikator dinyatakan valid atau mampu
mengukur variabel yang diukurnya, sehingga dapat
dipergunakan sebagai alat pengumpul data.
Pengujian reliabilitas instrumen dimak

sudkan untuk mengetahui kehandalan dan
konsistensi instrumen penelitian sebagai alat untuk
mengukur variabel yang diukurnya. Pengujian
reliabilitas menggunakan teknik  Cronbach’s
Alpha. Kriteria pengujian menyatakan apabila
koefisien Cronbach’s Alpha > 0,6 berarti item
angket dinyatakan reliabel atau konsisten dalam
mengukur variabel yang diukurnya.
Analisis Partial Least Square (PLS)
Evaluasi Model Pengukuran
Convergent Validity

Convergent Validity dimaksudkan untuk
tidaknya

mengukur variabel. Convergent validity setiap

mengetahui  valid indikator dalam
indikator dalam mengukur variabel ditunjukkan
oleh besar kecilnya loading factor. Suatu indikator
dikatakan valid apabila loading factor bernilai
positif dan lebih besar 0.6.

Perhitungan yang dapat digunakan untuk
menguji reliabilitas konstruk adalah cronbach
alpha dan composite reliability. Kriteria pengujian

menyatakan bahwa apabila composite reliability

bernilai lebih besar dari 0,7. dan cronbach alpha
bernilai lebih besar dari 0,6maka konstruk tersebut
dinyatakan reliabel.

Diketahui bahwa nilai composite reliability
dan Cronbach’s Alphapada semua variabel
spesifikasi jabatan, deskripsi pekerjaan, rekrutmen
pegawai, seleksi karyawan, dan kinerja
karyawanlebih besar dari 0,7. Dengan demikian,
maka semua variable dinyatakan reliabel.
Goodness of Fit Model

Goodness of fit Model digunakan untuk
mengetahui  besarnya  kemampuan  variabel
endogen untuk menjelaskan keragaman variabel
eksogen, atau dengan kata lain untuk mengetahui
besarnya kontribusi variabel eksogen terhadap
variabel endogen. Goodness of fit Model dalam
analisis PLS dilakukan dengan menggunakan
koefisien determinasi (R-Square) dan Q-Square

predictive relevance (Q).

R-square variabel rekrutmen pegawai
bernilai 0,533 atau 53,3%. Hal ini dapat
menunjukkan  bahwa  keragaman  variabel

rekrutmenpegawai mampu dijelaskan oleh variabel
spesifikasi jabatan sebesar 53,3%,

sebesar 46,7%

sedangkan
sisanya merupakan kontribusi
variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini.

Selanjutnya R-square variabel seleksi
karyawan bernilai 0,682 atau 68,2%. Hal ini dapat
menunjukkan bahwa keragaman variabel seleksi
karyawan mampu dijelaskan oleh variabel
deskripsi pekerjaan sebesar 68,2%, sedangkan
sisanya sebesar 31,8% merupakan kontribusi
variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini.
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Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk
menguji ada tidaknya pengaruh variabel eksogen
secara langsung terhadap variabel endogen.
Pengujian hipotesis dapat diketahui melalui t-
statistics. Kriteria pengujian menyebutkan bahwa
apabila t-statistics> t-tabel (1,96) maka dinyatakan
terdapat pengaruh signifikan variabel eksogen
terhadap variabel endogen.

Berdasarkan hasil output, variabel eksogen
dan variabel endogen mempunyai hubungan yang
signifikan positif.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Pengujian hipotesis pengaruh tidak

langsung dimaksudkan untuk menguji ada tidaknya

pengaruh variabel eksogen

secara langsung

terhadap variabel endogen melalui variabel

intervening. Kriteria pengujian menyebutkan
bahwa apabila t-statistics> t-tabel (1,96) maka
dinyatakan terdapat pengaruh signifikan variabel
eksogen terhadap variabel endogen melalui
variabel intervening.
Berdasarkan hasil output, dinyatakan bahwa semua
hubungan antar variable signifikan positif, karena
nilai t-statistics> t-tabel (1,96).
Pengaruh Dominan
Variabel eksogen yang memiliki
pengaruh dominan terhadap wvariabel endogen
dapat diketahui melalui total coefficient yang
paling besar
Hasil analisis berdasarkan menginforma
sikan variabel yang memiliki total coefficient
paling besar terhadap kinerja karyawan adalah
spesifikasi jabatan dengan total efek sebesar 0,579.

Dengan demikian spesifikasi jabatan merupakan

variabel yang paling berpengaruh atau memiliki
pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja
karyawan.
Pembahasan
Pengaruh  spesifikasi  jabatan  terhadap
rekrutmen karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa spesifikasi
jabatan berpengaruh terhadap rekrutmen karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa
penelitian yang telah dilakukan oleh Irvianti dan
Adi (2010) yang mengatakan bahwa analisis
jabatan berupa

spesifikasi  jabatan

yang
berpengaruh terhadap rekrutmen.
Pengaruh deskripsi jabatan terhadap seleksi
karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa deskripsi
jabatan berpengaruh terhadap seleksi karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Lumataw, massie dan Umboh
(2014) yang mengatakan bahwa deskripsi jabatan
berpengaruh terhadap proses seleksi karyawan.
Penyusunan Deskripsi jabatan berguna untuk
membantu para manajer untuk menentukan strategi
untuk memperoleh karyawan berkualitas yang
diperoleh melalui seleksi. Deskripsi jabatan berisi
tentang gambaran detail pekerjaan yang berkaitan
dengan apa cara

pekerjaannya, bagaimana

menyelesaikannya, bertanggung jawab kepada
siapa dan bagaimana standar yang harus dipenuhi
untuk menyelesaikannya. Selain itu deskripsi

jabatan membantu  karyawan  untuk

juga
menentukan perkerjaan mana yang paling sesuai

dengan dirinya.
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Pengaruh spesifikasi jabatan terhadap Kkinerja
karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa spesifikasi
jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang telah dilakukan oleh Giyarto
(2015) ada hubungan positif antara spesifikasi
jabatan dengan kinerja karyawan. Artinya jika
penentuan spesifikasi jabatannya semakin baik
maka kinerja yang dihasilkan akan semakin
maksimal. Penelitian Tanumihardjo, Hakim dan
Noor (2013) menyimpulkan bahwa spesifikasi
jabatan berpengaruh terhadap kinerja.
Spesifikasi jabatan menurut Dessler (2004) adalah
suatu daftar dari tuntunan manusiawi suatu jabatan,
yakni pendidikan keterampilan, kepribadian dan
lain-lain yang sesuai dengan produk dari analisis
jabatan. Hasil diatas menggambarkan bahwa
karyawan tetap non PNS politeknik negeri malang
mempunyai spesifikasi jabatan yang baik sehingga
kinerja yang dihasilkan juga semakin maksimal.
Pengaruh deskripsi jabatan terhadap Kinerja
karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa deskripsi
jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
telah dilakukan oleh Herlinawati, Yunus dan
Musnadi (2012) ada hubungan positif antara
deskripsi jabatan dengan kinerja karyawan. Hal ini
dapat berpengaruh karena dengan ditetapkannya
dekripsi jabatan pada masing-masing pegawai,
maka setiap pegawai mempunyai kejelasan dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab serta

wewenang yang diberikan schingga dapat

meningkatkan kinerja pegawai atau kinerja
organisasi secara komprehensif.
Pengaruh rekrutmen karyawan terhadap
kinerja karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa rekrutmen
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa
penelitian yang telah dilakukan sebelumnya.
Omolo, oginda dan Oso (2012) ada hubungan
positip antara rekrutmen karyawan dengan kinerja
karyawan. Penelitian Al-Qudah, Osman dan Al-
Qudah (2014) bahwa rekrutmen karyawan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.
Rekrutmen merupakan faktor yang yang sangat
menetukan kinerja sebuah organisasi mempunyai
hasil yang maksimal. Karena jika sebuah
organisasi melakukan rekrutmennya dengan baik
berarti organisasi tersebut mempunyai sumber
daya manusia yang profesional yang akhirnya
mampu meningkatkan kinerja organisasi tersebut
baik secara individu ataupun kinerja tim (Sutanto
dan Kurniawan, 2016). hal tersebut mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Tabiu dan Nura
(2013) bahwa rekrutmen karyawan berpengaruh
secara langsung terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh seleksi karyawan terhadap Kkinerja
karyawan

Hasil analisis menyatakan bahwa data
penelitian mendukung hipotesis bahwa seleksi
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa
penelitian yang telah dilakukan
Ekwoaba, Ikeije dan Ufoma (2015) ada hubungan
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positif antara seleksi karyawan dengan kinerja
karyawan. Omolo, oginda dan Oso (2012) juga
memberikan kesimpulan serupa bahwa seleksi
karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh spesifikasi jabatan dan deskripsi
jabatan  berpengaruh  terhadap Kinerja
karyawan
Spesifikasi  dan  deskripsi  jabatan
berpengaruh terhadap kinerja, karena spesifikasi
jabatan dan deskripsi jabatan merupakan satu paket
dalam analisis jabatan. analisis jabatan merupakan
kegiatan yang sangat penting karena sebagai faktor
penentu  kinerja (Sudhar,

Cakravarthi dan Pradhan, 2014). Analisis jabatan

sebuah organisasi
itu merupakan fungsi perencanaan yang harus
dilakukan ketika kita akan melakukan proses
rekrutmen dan seleksi. Dengan analisis jabatan
maka kita akan mengetahui kekuatan dan
keterbatasan apa yang dimiliki oleh organisasi,
sehingga pihak manajemen SDM bisa melakukan
tindakan korektif tepat waktu untuk meningkatkan
keterampilan dan perilaku kerja mereka (Clifford,
1994).

Hasil  penelitian  diatas  mendukung
hipotesis bahwa spesifikasi jabatan dan deskripsi
jabatan berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
Hasil mendukung penelitian yang

dilakukan oleh Sutanto dan Melly (2016) yang

tersebut

mengatakan bahawa spesifikasi jabatan dan
deskripsi jabatan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Tanumiharjo, hakim dan Noor
(2013) menyimpulkan bahwa bila penentuan

spesifikasi jabatan dan deskripsi jabatan dilakukan

secara tepat maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat.
5.Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
yang telah dilakukan pada bab sebelumnya serta
kaitannya dengan perumusan masalah dapat ditarik
beberapa simpulan antara lain: Spesifikasi jabatan
berpengaruh langsung secara signifikan terhadap
tetap non PNS pada

rekrutmen karyawan

Politeknik  Negeri Malang.Deskripsi  jabatan

berpengaruh langsung secara signifikan terhadap
seleksi karyawan tetap Non PNS Politeknik Negeri
Malang.Speifikasi jabatan berpengaruh langsung
secara signifikan terhadap kinerja karyawan tetap
Non PNS Politeknik Negeri Malang.Deskripsi
jabatan berpengaruh langsung secara signifikan
terhadap kinerja karyawan tetap Non PNS
Politeknik Negeri Malang.Rekrutmen berpengaruh
langsung secara signifikan terhadap kinerja
karyawan tetap Non PNS Politeknik Negeri
Malang.Seleksi  berpengaruh  langsung secara
signifikan terhadap kinerja karyawan tetap Non
PNS Politeknik Negeri Malang.Spesikasi jabatan
berpengaruh tidak langsung secara signifikan
terhadap variabel deskripsi kinerja karyawan tetap
non PNS Politeknik Negeri Malang melalui

deskripsi jabatan
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