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ABSTRAK

Rosela Sukri. 2020, Pengaruh Perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap Rekrutmen Karyawan Pada PT. Cipta Langgeng Kota Gorontalo di Bimbing Oleh dan Poppy Mujizat dan Benny Rumambie.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap Rekrutmen Karyawan Pada PT. Cipta Langgeng Kota Gorontalo baik secara simultan maupun parsial. Pengumpulan data pokok yaitu melalui daftar pernyataan/pertanyaan yang diuji melalui uji validitas dan reabilitas setiap item pernyataan/pertanyaan yang terdapat pada daftar pernyataan/pertanyaan. Metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur (Path Analisis) dengan terlebih dahulu memgkonfersi data skala ordinal ke skala interval. Objek dalam penelitian ini adalah Perencanaan Sumber Daya Manusia, Rekrutmen Karyawan. 
	Hasil hipotesis pertama menunjukan bahwa Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3), secara simultan berpengaruh positif dan Signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo sebasar 82,5%. Sedangkan 14,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam model penelitian. 
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3), secara parsial berpengaruh positif dan Signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo sub variabel Perencanaan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen Karyawan (Y) sebesar 40,4%. Sub Kualifikasi SDM (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Rekrutmen Karyawan (Y) sebesar 34,3%. Sub Proses Perencanaan SDM (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Rekrutmen Karyawan (Y) sebesar 32,2%.



Kata Kunci: Perencanaan Sumber Daya Manusia, Rekrutmen Karyawan








ABSTRACT
Rosela Sukri. 2020, The Effect of Human Resource Planning on Employee
Recruitment at PT. Cipta Langgeng Gorontalo City Guided by and Poppy Mujizat
and Benny Rumambie.
This study aims to determine the effect of human resource planning on employee
recruitment at PT. Cipta Langgeng Gorontalo City either simultaneously or
partially. Collecting main data is through a list of statements / questions that are
tested through validity and reliability tests of each item of statement / question
contained in the list of statements / questions. The analytical method used is path
analysis by first converting the ordinal scale data to the interval scale. The object
of this research is Human Resource Planning, Employee Recruitment.
The results of the first hypothesis indicate that Planning (X1) Qualification of HR
(X2) HR Planning Process (X3), simultaneously has a positive and significant
effect on employee recruitment at PT. Cipta Lenggeng City of Gorontalo is
82.5%. Meanwhile, 14.8% is influenced by other variables not examined in the
research model.
The results of the second hypothesis testing show that the Planning (X1)
Qualification of HR (X2) The HR Planning Process (X3), partially has a positive
and significant effect on employee recruitment at PT. Cipta Lenggeng Kota
Gorontalo sub-variable Planning (X1) partially has a positive and significant
effect on Employee Recruitment (Y) by 40.4%. Human Resources Sub
Qualification (X2) partially has a significant effect on Employee Recruitment (Y)
by 34.3%. The HR Planning Sub-Process (X3) partially has a significant effect on
Employee Recruitment (Y) by 32.2%.
Keywords: Human Resource Planning, Employee Recruitm
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian
	Sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam aktivitas lembaga atau organisasi, karena bagaimanapun juga kemajuan dan keberhasilan suatu lembaga atau organisasi tidak lepas dari peran dan kemampuan sumber daya manusia yang baik. Meningkatnya kualitas sumber daya manusia akan dapat dilihat pada prestasi kerja rekrutmen karyawan dalam melaksanakan tugas dan peran yang diembannya sesuai dengan tuntutan organisasi atau lembaga, oleh karena itu upaya mengelola dan perencanaan rekrutmen karyawan dalam organisasi menjadi hal yang sangat penting dalam membangun dan mengembangkan kemampuan organisasi untuk dapat berperan optimal dalam masyarakat.
Menurut Rivai (2011:548), mengatakan rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan dan menarik pelamar yang mampu untuk bekerja dalam suatu perusahaan. Proses ini dimulai ketika pelamar dicari dan berakhir ketika lamaran – lamaran mereka diserahkan/dikumpulkan. Hasilnya adalah merupakan sekumpulan pelamar calon karyawan baru untuk diseleksi dan dipilih. Selain itu rekrutmen juga dapat dikatan sebagai proses untuk mendapatkan sejumlah SDM (Karyawan) yang berkualitas untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan dalam suatu perusahaan. Untuk menemukan kebutuhan karyawan dapat dengan cara memperbesar program ekspansinya untuk menarik lebih banyak pelamar. Di sini para recruiter menjadi wakil penghubung perusahaan dengan masyarakat pencari kerja yang dapat diminta ke sekolah-sekolah ataupun agen pelatihan masyarakat sebagai upaya untuk mendapatkan pelamar sebanyak-banyaknya. Setelah perencanaan SDM ditetapkan, kemudian dipikirkan beberapa cara alternatif rekrutmen. Perlunya dipikirkan tentang alternatif terhadap rekrutmen didasarkan pada petimbangan bahwa rekrutmen memerlukan biaya yang tinggi, antara lain untuk preproses riset interview, pembayaran fee agen rekrutmen, dan masalah relokasi dan pemrosesan karyawan baru. Di samping itu, para karyawan yang diproses dalam rekrutmen serta dinyatakan lulus seleksi. Kemudian diterima menjadi karyawan, nantinya akan sukar untuk dikeluarkan (diberhentikan) meskipun mereka hanya memperlihatkan kinerja marjinal saja. Oleh karena itu, perusahaan harus mempertimbangkan secara hati-hati berbagai alternatif sebelum memutuskan rekrtumen. Alternatif terhadap rekrutmen antara lain, adalah: overtime, subcontracting, temporaryemployees, dan employees lesaing.
Menurut Siagian (2012:102) mengatakan, rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan menarik para pelamar yang kapabel untuk diperkerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. Proses rekrutmen dimulai pada waktu diambil langkah mencari pelamar dan berakhir ketika para pelamar mengajukan lamarannya. Artinya, secara konseptual dapat dikatakan bahwa langkah yang segera mengikuti proses rekrutmen, yaitu seleksi, bukan lagi merupakan bagian dari rekrutmen. Jika proses rekrutmen ditempuh dengan tepat dan baik, hasilnya ialah adanya sekelompok pelamar yang kemudian diseleksi guna menjamin bahwa hanya yang paling memenuhi semua persyaratannyalah yang diterima sebagai pekerja dalam organisasi yang memerlukannya.
Barbagai langkah yang diambil dalam proses rekrutmen pada dasarnya merupakan salah satu tugas pokok tenaga spesialis yang berkarya dalam satuan organisasi yang mengelola sumber daya manusia. Mereka biasanya dikenal dengan istilah pencari tenaga kerja. Dalam melaksanakan tugas rekrutmen para pencari tenaga kerja mendasarkan kegiatannya pada perencanaan sumber daya manusia yang pernah ditentukan sebelumnya. Perlu ditekankan bahwa kegiatan rekrutmen tidak bisa tidak harus didasarkan pada perencanaan sumber daya manusia dalam rencana tersebut telah ditetapkan berbagai persyaratan yang harus dipenuhi oleh orang orang ingin bekerja dalam organisasi yang bersangkutan. Akan tetapi harus ditekankan pula bahwa bergerak atas dasar rencana sumber daya manusia saja tidak cukup betapapun pentingnya arti rencana itu sebagai titik tolak bertindak. Para manajer yang memimpin barbagai satuan kerja dimana terdapat lowongan juga harus diminta pendapatnya, bahkan juga preferensinya, karena merekalah yang akan memperkerjakan tenaga kerja baru itu. Berdasarkan kedua hal itulah berbagai lowongan yang terjadi di identifikasikan oleh satuan kerja yang mengelola sumber daya manusia.
Rekrutmen tidak akan berjalan tanpa adanya perencanaan Sumber daya manusia sebagai kegiatan penentuan kuantitas dan kualitas Sumber Daya Manusia yang diperlukan oleh suatu organisasi pada masa yang akan datang. Human resoursce of manpower planning has been as the process of the termining menpower requirements and the means for meeting those requirements in ordet to carry out the integrated plans of the organization. Perencanaan SDM atau tenaga kerja didefinisikan sebagai proses menemukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana organisasi. Mangkunegara (2013:22).
Perencanaan dapat diibaratkan sebagai inti manajemen, karena perencanaan membantu untuk mengurangi ketidakpastian di waktu yang akan datang, dan oleh karena itu memungkinkan para pengambil keputusan untuk menggunakan sumberdaya-sumberdaya mereka yang terbatas secara paling efisien dan efektif. Demikian juga, perencanaan sumberdaya manusia (human resources planning) adalah esensial bagi penarikan, seleksi, latihan dan pengembangan, dan kegiatan-kegiatan personalia lainnya dalam organisasi. Perencanaan sumberdaya manusia merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi permintaan-permintaan bisnis dan lingkungan pada organisasi di waktu yang akan datang dan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang ditimbulkan oleh kondisi-kondisi tersebut. Pandangan umum ini mengandung arti bahwa ada empat kegiatan yang saling berhubungan, yang membentuk sistem perencanaan sumber daya manusia yang terpadu (integrated): persediaan sumberdaya manusia sekarang, peramalan (forecasts) suplai dan permintaan sumberdaya manusia, rencana-rencana untuk memperbesar jumlah individu-individu yang qualified, dan berbagai prosedur pengawasan dan evaluasi untuk memberikan umpan balik kepada sistem (Handoko, 2014:87).
Secara lebih sempit, perencanaan sumberdaya manusia berarti mengestimasi secara sistematis permintaan (kebutuhan) dan suplai tenaga kerja organisasi di waktu yang akan datang. Ini memungkinkan departemen personalia dapat menyediakan tenaga kerja secara lebih tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Idealnya, organisasi harus mengidentifikasikan baik kebutuhan-kebutuhan personalia jangka pendek maupun jangka panjang melalui perencanaan. Rencana-rencana jangka pendek menunjukkan berbagai kebutuhan tenaga kerja yang harus dipenuhi selama satu tahun yang akan datang.
Menurut Sikula (2012:145) terdapat tiga prinsip utama yang perlu diperhatikan dengan cermat ketika melakukan proses perencanaan SDM : 1) Tujuan Perencanaan SDM harus dihubungkan dengan program dan kegiatan bisnis yang diemban oleh setiap unit kerja. Strategi dan rencana bisnis ke depan merupakan dasar yang sangat penting untuk mulai menyusun perencanaan SDM. 2). Penetapan persyaratan atau kualifikasi SDM yang tepat harus dirancang dan dipergunakan dalam rekrutmen dan seleksi. Perencanaan SDM yang baik juga selalu diawali dengan penetapan kualifikasi SDM yang jelas dan diterapkan secara konsisten dalam proses rekrutmen/seleksi. 3). Proses perencanaan SDM harus juga disertai dengan prediksi permintaan (demand) dan persediaan (supply) pasar tenaga kerja (internal dan eksternal). Perencanaan SDM harus didasarkan pada prediksi yang cukup akurat dan dilakukan secara kontinyu, mengenai pola demand dan supply tenaga kerja, baik pada sisi internal perusahaan ataupun sisi eksternal
Berdasarkan pra penelitian yang penulis lakukan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo diketahui bahwa rekrutmen karyawan yang ada masih kurang terlaksana dengan baik hal ini dilihat dari beberapa sistim yang ada jauh dari apa yang diharapkan belum mampu mencerminkan sistim rekrutmen pada umumnya dalam hal ini indikasikan oleh tiga foktor yaitu Faktor-faktor Organisasional, faktor Kebiasaan pencari kerja dan kondisi eksternal atau lingkungan. Dilihat dari faktor Organisasional belum adanya promosi dari dalam artinya karyawan belum diberikan kesempatan untuk maju mengisih dibagian lain, belum adanya kebijakan imbalan dan kompensasi yang diberikan oleh kadis sehingga belum termotivasinya karyawan dalam melakukan rekrutmen akan berdampak pada perencanaan Sumber Daya Manusia. faktor Kebiasaan pencari kerja dalam hal ini masih ada beberapa para pelamar kerja yang sudah memenuhi segala persyaratan yang ada akan tetapi belum memiliki pengalaman dibidang- bidang tertentu misalnya dibidang perencanaan SDM masih ada beberapa karyawan secara pengalaman belum mampu membuktikan skill atau keterampilannya dibidang tersebut karena kurangnya pemahaman serta sistim yang telah diterapkan belum secara keseluruhan diterapkan. Dilihat dari segi kondisi eksternal atau lingkungan kedudukan organisasi pencari tenaga kerja baru dan langkah tidaknya keahlian atau keterampilan tertentu masih jauh dari apa yang diharapkan terkadang belum sesuai dengan kedudukan organisasi yang dibutuhkan serta tuntutan tugas yang kelak akan dikerjakan oleh para pekerja baru belum sepenuhnya diberikan secara rincih sehingga para pekerja belum sepenuhnya mampu mengerjakan tugas sesuai dengan apa yang diberikan.      
Permasalahan di atas diduga disebabkan oleh perencanaan sumber daya manusia yang belum terlaksana dengan baik, prosedur perencanaan sumber daya manusia yang ada pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo Pada dasarnya perencanaan diberikan agar karyawan memiliki kesadaran dan lebih bersemangat dan bergairah dalam merekrut karyawan. Berdasarkan uraian-uraian di atas maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap Rekrutmen Karyawan Pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo ”.
1.2  Rumusan Masalah 
Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Seberapa Besar Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)  Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo Seberapa Besar Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo Seberapa Besar Perencanaan SDM (X) Yakni Kualifikasi SDM (X2) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo
2. Seberapa Besar Perencanaan SDM (X) Yakni Proses Perencanaan SDM (X3) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
1.3   Maksud Dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud penelitian
  Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh suatu data analisis mengenai Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)  Proses Perencanaan SDM (X3) sehingga dapat diketahui seberapa besar pengaruhnya terhadap rekrutmen Pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
1.3.2. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui seberapa besar Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)  Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan terhadap rekrutmen karyawan (Y) pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
2. Untuk mengetahui seberapa besar Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo Untuk mengetahui seberapa besar Perencanaan SDM (X) Yakni Kualifikasi SDM (X2) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
3. Untuk mengetahui seberapa besar Perencanaan SDM (X) Yakni Proses Perencanaan SDM (X3) secara parsial terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo
1.4  Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini adalah :
1. Manfaat Teoritis 
Sebagai bahan informasi bagi pimpinan dan staaf karyawan pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo Mengenai Pengaruh Perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap rekrutmen  karyawan.
2. Manfaat  Praktis 
Sebagai sumbangan pemikiran bagi ilmu pengetahuan pada umumnya, khususnya bidang sumber daya manusia.
3. Manfaat Peneliti
Untuk menambah wawasan maupun pengetahuan yang berkaitan dengan Perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap rekrutmen  karyawan pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 







BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1       Kajian Pustaka
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia
Sumber  daya  manusia  merupakan  motor  penggerak  dan aset dari  sebuah bank. Tanpa adanya SDM, bank tidak akan maju dan berkembang sesuai dengan yang direncanakan. Menurut Sadili Samsudin (2010: 1) SDM atau sumber daya manusia adalah orang-orang yang merancang dan menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial, serta merumuskan seluruh strategi dan tujuan organisasi. Sehingga dapat diartikan bahwa, SDM adalah aset yang dimiliki bank untuk melakukan segala aktivitas operasional bank. Dalam tugasnya, SDM diarahkan oleh sebuah manajemen yakni Manajemen Sumber Daya Manusia. Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial (Marwansyah, 2010: 3). Sehingga dapat disimpulkan bahwa, MSDM adalah suatu langkah yang dilakukan manajer dalam mengarahkan SDM-nya agar kinerja yang dihasilkan sesuai dengan standar dan mencapai tujuan perusahaan.


2.1.2. Konsep Perencanaan Sumber Daya Manusia
 Pengertian perencanaan Sumber daya manusia  Menurut para pakar, perencanaan SDM sering diartikan sebagai kegiatan penentuan kuantitas dan kualitas Sumber Daya Manusia yang diperlukan oleh suatu organisasi pada masa yang akan datang. Human resoursce of manpower planning has been as the process of the termining menpower requirements and the means for meeting those requirements in ordet to carry out the integrated plans of the organization. Perencanaan SDM atau tenaga kerja didefinisikan sebagai proses menemukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana organisasi. Mangkunegara (2013:22).
Perencanaan dapat diibaratkan sebagai inti manajemen, karena perencanaan membantu untuk mengurangi ketidakpastian di waktu yang akan datang, dan oleh karena itu memungkinkan para pengambil keputusan untuk menggunakan sumberdaya-sumberdaya mereka yang terbatas secara paling efisien dan efektif. Demikian juga, perencanaan sumberdaya manusia (human resources planning) adalah esensial bagi penarikan, seleksi, latihan dan pengembangan, dan kegiatan-kegiatan personalia lainnya dalam organisasi. Perencanaan sumberdaya manusia merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi permintaan-permintaan bisnis dan lingkungan pada organisasi di waktu yang akan datang dan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang ditimbulkan oleh kondisi-kondisi tersebut. Pandangan umum ini mengandung arti bahwa ada empat kegiatan yang saling berhubungan, yang membentuk sistem perencanaan sumber daya manusia yang terpadu (integrated): persediaan sumberdaya manusia sekarang, peramalan (forecasts) suplai dan permintaan sumberdaya manusia, rencana-rencana untuk memperbesar jumlah individu-individu yang qualified, dan berbagai prosedur pengawasan dan evaluasi untuk memberikan umpan balik kepada sistem (Handoko, 2014:87).
Secara lebih sempit, perencanaan sumberdaya manusia berarti mengestimasi secara sistematis permintaan (kebutuhan) dan suplai tenaga kerja organisasi di waktu yang akan datang. Ini memungkinkan departemen personalia dapat menyediakan tenaga kerja secara lebih tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Idealnya, organisasi harus mengidentifikasikan baik kebutuhan-kebutuhan personalia jangka pendek maupun jangka panjang melalui perencanaan. Rencana-rencana jangka pendek menunjukkan berbagai kebutuhan tenaga kerja yang harus dipenuhi selama satu tahun yang akan datang. Sedangkan rencana-rencana jangka panjang mengestimasi situasi sumberdaya manusia untuk dua, lima, atau kadang-kadang sepuluh tahun yang akan datang. (Handoko, 2014:87).
Perencanaan sumberdaya manusia ini memungkinkan organisasi untuk: 
1. Memperbaiki penggunaan sumberdaya manusia.
2. Memadukan kegiatan-kegiatan personalia dan tujuan-tujuan organisasi di waktu yang akan datang secara efisien.
3. Melakukan pengadaan karyawan-karyawan baru secara ekonomis. 
4. Mengembangkan informasi dasar manajemen personalia untuk membantu kegiatan-kegiatan personalia dan unit-unit organisasi lainnya.
5. Membantu program penarikan dari pasar tenaga kerja secara sukses. 
6. Mengkoordinasikan program-program manajemen personalia yang berbeda-beda, seperti rencana-rencana penarikan dan seleksi.
Dari pedapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa Perencanaan sumber daya manusia merupakan suatu cara untuk mencoba menetapkan keperluan tenaga kerja untuk suatu periode tertentu baik secara kualitas maupun kuantitas dengan cara-cara tertentu.
2.1.3. Kepentingan Perencanaan Sumber Daya Manusia
Menurut Mangkunegara (2013:23) Perencanaan Sumber Daya Mamusia mempunyai beberapa kepentingan seperti: 
1) Kepentingan individu, karena dapat membantu meningkatkan prestasinya, begitu pula keputusan karyawan dapat dicapai melalui perencanaan karier.
2) Kepentingan organisasi, karena dengan adanya perencanaan SDM, dapat dipersiapkan calon-calon karyawan yang berpotensi untuk menduduki posisi manajer dan pimpiman puncak untuk masa yang akan datang. 
3) Kepentingan nasional, karena karyawan-karyawan yang berpotensi tinggi dapat dimanfaatkan pula oleh pemerintah dalam rangka meningkatkan produktivitas nasional. Mereka dapat dijadikan tenaga-tenaga ahli dalam bidang tertentu untuk membantu program pemerintah. Keperluan tenaga kerja dapat ditentukan melalui suatu proses.
2.1.4. Model Perencanaan Sumber Daya Manusia
Menurut Mangkunegara (2013:24) perencanaan yang terdiri atas tiga macam model, yakni: 
1) Perencanaan dari atas kebawah, model ini adalah bahwa jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan telah disesuaikan dengan rencana menyeluruh dari perusahaan baik jangka pendek maupun menengah dan jangka panjang,
2) Perencanaan dari ke bawah ke atas, model ini bermula dari kelompok kerja yang terkecil yang menghasilkan taksiran kebutuhan karyawan ntuk tahun berikutnya dalam rangka mencapai target kerja yang telah ditetapkan. Jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan akan dapat diketahui setelah tenaga kerja yang ada dihitung kapasitas kerja maksimalnya.
3) Ramalan, cara yang jelas untuk memenuhi kebutuhan akan tenaga kerja adalah dengan meningkatkan pendayagunaan orang-orang yang sekarang ada. Masalahnya sekarang adalah bahwa persediaan tenaga kerja itu tidak pernah statis, tetap akan dipengaruhi oleh arus masuk seperti rekrutmen dan transfer masuk dan arus keluar. Untuk mengetahui secara akurat catatan tentang tenaga kerja yang ada maka perlu diketahui status karyawan seperti yang akan pensiun atau yang mengundurkan diri, yang akan dipromosikan, yang akan melahirkan, dan yang akan cuti panjang.
2.1.5. Bentuk Sistem Perencanaan SDM Secara Terpadu
Menurut Handoko (2014:23) ada empat kegiatan yang saling berhubungan yang membentuk sistem perencanaan SDM secara terpadu, yaitu:
1) Kegiatan untuk menyediakan SDM seperti rekrutmen, seleksi, dan penempatan.
2) Perkiraan permintaan dan penawaran SDM di masa yang akan datang, seperti mutasi, promosi, pensiun, pengunduran diri, dan pemutusan kerja.
3) Rencana untuk memperbesar SDM yang qualified seperti kajian kebutuhan diklat dan pengembangan.
4) Pengawasan dan evaluasi untuk mendapatkan umpan balik seperti penilaian kinerja.
Perencanaan SDM dimaksudkan untuk mengestimasi secara sistematik kebutuhan tenaga kerja dan penawaran (supply) tenaga kerja organisasi dimasa yang akan datang. Melalui perencanaan SDM ini diharapkan tersedia tenaga kerja yang lebih tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Perencanaan SDM mempunyai tujuan sangat penting untuk keperluan individu, organisasi, dan kepentingan nasional. Tujuan perencanaan SDM adalah menghubungkan SDM yang ada untuk kebutuhan perusahaan pada masa yang akan datang.
2.1.6. Prinsip-Prinsip Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Menurut Sikula (2012:145) terdapat tiga prinsip utama yang perlu diperhatikan dengan cermat ketika melakukan proses perencanaan SDM :
1. Tujuan Perencanaan SDM harus dihubungkan dengan program dan kegiatan bisnis yang diemban oleh setiap unit kerja. Strategi dan rencana bisnis ke depan merupakan dasar yang sangat penting untuk mulai menyusun perencanaan SDM.
2. Penetapan persyaratan atau kualifikasi SDM yang tepat harus dirancang dan dipergunakan dalam rekrutmen dan seleksi. Perencanaan SDM yang baik juga selalu diawali dengan penetapan kualifikasi SDM yang jelas dan diterapkan secara konsisten dalam proses rekrutmen/seleksi.
3. Proses perencanaan SDM harus juga disertai dengan prediksi permintaan (demand) dan persediaan (supply) pasar tenaga kerja (internal dan eksternal). Perencanaan SDM harus didasarkan pada prediksi yang cukup akurat dan dilakukan secara kontinyu, mengenai pola demand dan supply tenaga kerja, baik pada sisi internal perusahaan ataupun sisi eksternal


\
2.1.7. Indikator Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Indikator perencanaan sumber daya manusia menurut (Hasibuan:2013; 257-259) yaitu :
1. Pengadaan 
Pengadaan harus dilakukan secara baik dan benar supaya kualitas dan kuantitas Sumber Daya Manusia sesuai dengan kebutuhan perusahaan, diantaranya penarikan dan seleksi.
2. Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjamasa kini maupun masa depan. 
3. Kompensasi
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi.
4. Pemeliharaan
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetapmau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan (maintenance) perlu direncanakan dengan baik supaya Labor Turnover Relatif rendah, diantaranya program kesejahteraan.
5. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. Kedisiplinan sebagai cerminan tanggung jawab karyawan yang harus dilaksanakan sebaik-baiknya. Diantaranya yaitu peraturan dan sanksi hukum.
6. Pemberhentian
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari perusahaan. Pemberhentian harus direncanakan sebaik-baiknya agar tidak menimbulkan kesulitan bagi perusahaan. Karena cepat atau lambat karyawan akan berhenti dengan alasan yang beraneka ragam, diantaranya yaitu pensiun dan dipecat.







2.1.8. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Perencanaan  Sumber Daya 	Manusia.  
Menurut Rivai dan Ella Jauvani S. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (2011 : 36 – 40) Faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan  SDM antara lain :
1) Perubahan demografi
	yaitu perubahan yang terjadi dalam komposisi kependudukan yang bera 	kibat terhadapa tenaga kerja.
2) Perubahan ekonomi
	kondidsi ekonomi mempengaruhi manajemen SDM , misalnya inflasi , 	serta kenaikan harga kebutuhan manusia.
3) Perubahan teknologi
teknologi yang terus berkembang membawa perubahan terhadapa fungsi 	organisasi, seperti dibidang produksi, transportasi ,komunikasi, computer , 	alat kesehatan, dan lainnya.
4) Kondisi peraturan dan perundang-undangan
	misalnya perturan perpajakan,  undang-undang perburuhan , UU  	kesehatan dan keselamatan kerja.
5) perubahan perilaku terhadapa karier dan pekerjaan
ada tiga perubahan yang berlangsung dalam  perilaku terhadapa karier dan pekerjaan yakni, meningkatnya pertisipasi perempuan dalam dunia kerja , bentuk baru perpindahan/ pergeseran karyawan, perubahan sikap terhadap karier dan nilai individual terhadap karier.
2.2.      Pengertian Rekrutmen
Rekrutmen merupakan suatu keputusan perencanaan manajemen sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu organisasi. Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk itu terdapat dua sumber sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal) organisasi atau dari dalam (internal) organisasi. 
Penarikan (rekrutmen) karyawan merupakan suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan karyawan melalui beberapa tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja. Penarikan karyawan bertujuan menyediakan karyawan yang cukup agar manajer dapat memilih karyawan yang memenuhi kualifikasi yang mereka perlukan (Mathis dan Jackson, 2001:273). Rekrutmen yang efektif memerlukan tersedianya informasi yang akurat dan berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam organisasi. Aktivitas rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang tepat dan memfokuskan upayanya pada calon yang akan dipanggil kembali. 
Aktivitas rekrutmen dapat membangun opini publik yang menguntungkan dengan cara mempengaruhi sikap para pelamar sedemikian rupa terlepas mereka diangkat atau tidak.
Nawawi (2012:167) mengemukakan terdapat 4 (empat) sikap yang berbeda dalam lingkungan organisasi/perusahaan dalam melakukan rekrutmen. Keempat sikap dalam rekrutmen tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut ini :
1) Sikap pasif tanpa diskriminasi, sikap ini merupakan sikap para eksekutif dilingkungan organisasi/perusahaan untuk meniadakan perbedaan dan memberlakukan secara sama dalam mengangkat, menggaji dan memberikan promosi bagi para calon dan para pekerja. 
2) Rekrutmen berdasarkan perbedaan, rekrutmen ini dilakukan secara aktif untuk mengelompokkan para pelamar, dengan hanya menerima kelompok tertentu.
3) Rekrutmen berdasarkan prioritas, rekrutmen ini dilakukan dengan mendahulukan atau memprioritaskan kelompok tertentu.
4) 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 (2014:70), proses rekrutmen (penarikan) 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 (2010:10) penilaian jabatan adalah kegiatan yang dilakukan guna membandingkan nilai dari suatu jabatan dengan nilai dari jabatan dengan jabatan lainnya.
5.  Job Classification (Penggolongan jabatan) 
Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan-jabatan yang memiliki nilai yang sama (Moekijat, 2010:10).
Menurut Sastrohadiwiryo (2012:162) rekrutmen merupakan masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja. Oleh karena itu dalam melaksanakan rekrutmen perusahaan harus mempertimbangkan beberapa hal penting yang menjadi dasar perekrutan tenaga kerja, yaitu :
1. Rekrutmen dilaksanakan sesuai dengan tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.
2. Rekrutmen dilaksanakan sesuai dengan peraturan-peraturan perusahaan yang telah ditentukan.
3. Rekrutmen dilakukan dengan cara yang benar dan sesuai prosedur perekrutan perusahaan.
Rekrutmen dilakukan untuk memenuhi kebutuhan. Setelah diketahui spesifikasi jabatan atau pekerjaan karyawan yang diperlukan, maka harus ditentukan sumber-sumber penarikan calon karyawan. Sumber penarikan calon karyawan bisa berasal dari internal dan eksternal perusahaan.
a. Sumber Internal
Sumber internal menurut Hasibuan (2014:43) adalah karyawan yang akan mengisi lowongan kerja yang diambil dari dalam perusahaan tersebut. Hal ini dapat dilakukan dengan cara melakukan mutasi atau memindahkan karyawan yang memenuhi spesifikasi jabatan atau pekerjaan tersebut. Pemindahan karyawan bersifat vertikal (promosi atau demosi) maupun bersifat horizontal. Jika masih ada karyawan yang dapat memenuhi spesifikasi pekerjaan, sebaiknya perusahaan mengambil dari dalam perusahaan khususnya untuk jabatan manajerial. Hal ini sangat penting untuk memberikan kesempatan promosi bagi karyawan yang ada.

Adapun kebaikan dari sumber internal yaitu :
1.         Tidak terlalu mahal
2.         Dapat memelihara loyalitas dan mendorong motivasi karyawan yang ada
3.         Karyawan telah biasa dengan suasana dan budaya perusahaan
Sedangkan kelemahan dari sumber internal yaitu :
1.         Pembatasan terhadap bakat-bakat 
2.         Mengurangi peluang 
3.         Dapat meningkatkan perasaan puas diri 
Adapun sumber-sumber internal antara lain melalui :
1.         Penawaran terbuka untuk suatu jabatan (Job Posting Program). 
Merupakan sistem mencari pekerja yang memiliki kemampuan tinggi untuk mengisi jabatan yang kosong dengan memberikan kesempatan kepada semua karyawan yang berminat.
2.         Perbantuan pekerja (Departing Employees).
	  Rekrutmen ini dapat dilakukan melalui perbantuan pekerja untuk suatu jabatan dari unit kerja lain.
b)        Sumber Eksternal
	  Menurut Hasibuan (2014:44), sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowong yang dilakukan perusahaan dari sumber-sumber yang berasal dari luar perusahaan. Sumber-sumber ekternal berasal dari :
1.         Kantor penempatan tenaga kerja
2.         Lembaga-lembaga pendidikan
3.         Refrensi karyawan atau rekan
4.         Serikat-serikat buruh
5.         Pencangkokan dari perusahaan lain
6.         Nepotisme atau leasing
7.         Pasar tenaga kerja dengan memasang iklan pada media massa
8.         Sumber-sumber lainnya.
	Menurut Rivai (2011:548), mengatakan rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan dan menarik pelamar yang mampu untuk bekerja dalam suatu perusahaan. Proses ini dimulai ketika pelamar dicari dan berakhir ketika lamaran–lamaran mereka diserahkan/dikumpulkan. Hasilnya adalah merupakan sekumpulan pelamar calon karyawan baru untuk diseleksi dan dipilih. Selain itu rekrutmen juga dapat dikatan sebagai proses untuk mendapatkan sejumlah SDM (Karyawan) yang berkualitas untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan dalam suatu perusahaan. Untuk menemukan kebutuhan karyawan dapat dengan cara memperbesar program ekspansinya untuk menarik lebih banyak pelamar. Di sini para recruiter menjadi wakil penghubung perusahaan dengan masyarakat pencari kerja yang dapat diminta ke sekolah-sekolah ataupun agen pelatihan masyarakat sebagai upaya untuk mendapatkan pelamar sebanyak-banyaknya. Setelah perencanaan SDM ditetapkan, kemudian dipikirkan beberapa cara alternatif rekrutmen. Perlunya dipikirkan tentang alternatif terhadap rekrutmen didasarkan pada petimbangan bahwa rekrutmen memerlukan biaya yang tinggi, antara lain untuk preproses riset interview, pembayaran fee agen rekrutmen, dan masalah relokasi dan pemrosesan karyawan baru. Di samping itu, para karyawan yang diproses dalam rekrutmen serta dinyatakan lulus seleksi. Kemudian diterima menjadi karyawan, nantinya akan sukar untuk dikeluarkan (diberhentikan) meskipun mereka hanya memperlihatkan kinerja marjinal saja. Oleh karena itu, perusahaan harus mempertimbangkan secara hati-hati berbagai alternatif sebelum memutuskan rekrtumen. Alternatif terhadap rekrutmen antara lain, adalah: overtime, subcontracting, temporaryemployees, dan employees lesaing.
	Menurut Siagian (2012:102) mengatakan, rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan menarik para pelamar yang kapabel untuk diperkerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. Proses rekrutmen dimulai pada waktu diambil langkah mencari pelamar dan berakhir ketika para pelamar mengajukan lamarannya. Artinya, secara konseptual dapat dikatakan bahwa langkah yang segera mengikuti proses rekrutmen, yaitu seleksi, bukan lagi merupakan bagian dari rekrutmen. Jika proses rekrutmen ditempuh dengan tepat dan baik, hasilnya ialah adanya sekelompok pelamar yang kemudian diseleksi guna menjamin bahwa hanya yang paling memenuhi semua persyaratannyalah yang diterima sebagai pekerja dalam organisasi yang memerlukannya.
2.2.1. Jenis Rekrutmen
1. Faktor-faktor Organisasional
Dapat dipastikan bahwa berbagai kebijaksanaan yang ditetapkan dan diberlakukan dalam suatu organisasi dimaksudkan agar organisasi bersangkutan semakin mampu mencapai tujuan dan sasarannya. Dapat pula dipastikan bahwa dalam suatu organisasi yang dikelola dengan baik terdapat beraneka ragam kebijaksanaan yang menyangkut segala aspek dan kegiatan organisasi tersebut. Yang penting mendapat perhatian ialah bahwa mungkin saja berbagai kebijaksanaan tersebut membatasi ruang gerak para pencari tenaga kerja baru. Berikut ini dibahas beberapa kebijaksanaan yang mungkin menjadi kendala dalam proses rekrutmen.


a). Kebijaksanaan promosi dari dalam.
Jika dalam suatu organisasi dianut kebijaksanaan bahwa dalam hal terjadinya lowongan, lowongan itu diisi oleh para pekerja yang sudah menjadi karyawan organisasi, tentunya para pencari kerja tidak usah lagi berpaling ke sumber-sumber tenaga kerja diluar organisasi. Dewasa ini makin banyak organisasi menganut kebijaksanaan “promosi dari dalam” ini. Memang tidak dapat disangkal bahwa kebijaksanaan seperti itu mengandung segi-segi positif, paling tidak dipandang dari sudut  kepentingan para pekerja. Dengan kebijaksanaan “promosi dari dalam”, para pekerja dapat meningkatkan semangat kerjanya karena prospek karirnya yang semakin cerah, makin banyak “anak tangga” dalam hierarki organisasi yang mungkin dinaiki yang pada gilirannya meningkatan kepuasan kerja, loyalitas kepada organisasi dan mengurangi keinginan pindah ke organisasi yang lain. Untuk jangka panjang, kebijaksanaan seperti itu juga mempunyai daya tarik yang kuat bagi para pencari pekerjaan yang kapabel karena mereka mengetahui bahwa organisasi yang hendak dimasukinya adalah tempat yang “baik” untuk meniti karier. Akan tetapi betapa pun baiknya kebijaksanaan seperti itu, ia tetap tidak luput dari berbagai kelemahan. Kelemahannya yang paling menonjol ialah bahwa dengan menempuh kebijaksanaan seperti tiu dengan ketat, kemungkinan memperoleh tenaga baru dengan pandangan baru, pendekatan baru, keahlian dan ketrampilan baru menjadi sangat terbatas. Kelemahan lain ialah bahwa para pekerja bias cepat merasa puas diri karena mengetahui bahwa asal saja mereka bekerja sedemikian rupa sehingga prestasi kerjanya dipandang memenuhi syarat, kesempatan menaiki tangga karier yang lebih tinggi akan selalu terbuka bagi mereka. Dengan perkataan lain, kebijaksanaan “promosi dari dalam” yang diberlakukan dengan sangat konsekuen dapat berakibat terciptanya para pekerja yang berpandangan minimalis.
b). Kebijaksanaan tentang imbalan. 
Setiap organisasi tentunya mempunyai kebijaksanaan tentang upah dan gaji yang diberikan kepada karyawannya sebagai imbalan atas waktu, tanaga, keahlian dan ketrampilan serta jasa-jasa lainnya yang mereka berikan kepada organisasi. Akan tetapi perlu ditekankan bahwa yang dimaksud dengan sistim imbalan dalam pengelolahan sumber daya manusia tidak terbatas pada upah dan gaji saja, akan tetapi mencakup pula berbagai bentuk tunjangan-tunjangan istri dan anak, tunjangan biaya pengobatan dan pemeliharaan kesehatan, tunjangan biaya hidup atau yang dikenal dengan tunjangan kemahalan, tunjangan jabatan – fasilitas angkutan, fasilitas perumahan, asuransi, bantuan biaya pendidikan dan bahkan juga hak cuti pada waktu mana seorang tetap menerima penghasilan penuh.
Dalam merumuskan kebikasanaan organisasi tentang sistim imbalan bagi para karyawannya, empat hal biasanya dipertimbangkan.
Pertama : Kepentingan para anggota organisasi yang dalam banyak hal tercermin dalam kesepakatan antara serikat pekerja dengan manajemen. Memperhatikan kepentingan para pekerja sangat penting artinya karena dengan demikian hubungan indrustrial antara para pekerja dengan manajemen dapat terpelihara dalam suasana keserasian.
Kedua : Kemampuan organisasi yang bersangkutan memberikan imbalan pada tingkat tertentu. Mempertimbangkan kemampuan organisasi juga menjadi sangat penting karena dua alasan utama, yaitu disatu pihak agar para pekerja tidak mengajukan berbagai tuntutan yang diluar kemampuan organisasi untuk memenuhinya. Dipihak lain jangan sampai manajemen berusaha memberikan imbalan yang lebih mamadai sebenarnya ada.
Ketiga : Keharusan menaati berbagai peraturan perundang-undangan. Di semua Negara, yang sudah maju maupun yang sedang berkembang, selalu ada berbagai peraturan perundang-undangan yang diterbitkan oleh instansi yang tugas fungsionalnya mengatur pengelolahan sumber daya manusia. Semua jenis organisasi berkewajiban menaati berbagai ketentuan normative tersebut seperti misalnya menyangkut upah minimum, larangan mempekerjakan anak-anak, hak cuti karyawan, perlakuan yang sama antara karyawan dan karyawati, jam kerja, keselamatan kerja dan lain sebagainya.
Keempat : Pertimbangan lokasi. Praktek pengupahan dan penggajian disatu kawasan tertentu juga dapat  merupakan bahan pertimbangan. Bentuk nyata pertimbangan itu adalah dalam hal pemberian tunjangan kemahalan dan sejenisnya berdasarkan indeks biaya hidup yang dikeluarkan oleh aparat pemerintah yang menangani hal tersebut.
(a). Kebijaksanaan dibidang kompensasi ini dapat menjadi kendali bagi para pencari tenaga kerja baru dalam arti bahwa mereka hanya dapat menawarkan tingkat penghasilan tertentu kepada para pelamar berdasarkan kebijaksanaan yang berlaku bagi organisasi. Menawarkan tingkat kompensasi yang lebih tinggi dari yang ditetapkan dalam kebijaksanaan organisasi tentunya tidak mungkin dan tidak boleh lowongan tertentu dank arena kemampuannya yang tinggi itu mungkin saja dia menuntut tingkat imbalan yang lebih tinggi dari yang mungkin diberikan oleh organisasi.
(b). Kebijaksanaan Tentang Status Kekaryawanan. 
Yang dimaksud dengan kebijaksanaan status kekaryawanan ialah ketentuan tentang apakah para karyawan harus bekerja penuh bagi organisasi ataukah dimungkinkan bekerja separuh waktu. JIka status kekaryawanan adalah karyawan purna waktu, berarti organisasi tidak akan merekrut karyawan separuh waktu dan juga tidak dapat membenarkan karyawannya bekerja ditempat lain, meskipun pada waktu senggangnya. Banyak lembaga pendidikan tinggi yang menganut kebijaksanaan seperti itu. MIsalnya, suatu universitas yang tidak membenarkan tenaga akademiknya memberikan kuliah diperguruan tinggi lain atau membuka praktek sesuai dengan bidang profesinya seperti dokter dan ahli hukum yang tidak dibenarkan membuka praktek karena status kekaryawanan mereka di universitas. Mudah membayangkan kebijaksanaan seperti ini membatasi ruang gerak pencari tenaga kerja karena dengan kebijaksanaan seperti itu pelamar yang mereka cari hanyalah para calon yang bersedia bekerja secara purna waktu bagi organisasi yang hendak mempekerjakannya.
(c). Rencana Sumber Daya Manusia. Suatu rencana sumber daya manusia biasanya member petunjuk tentang lowongan yang bagaimana sifatnya yang diisi melalui promosi dari dalam dan lowongan luar. Rencana demikian pun sudah barang tentu membatasi langkah dan tindakan yang mungkin ditempuh oleh para pencari tenaga kerja karena bagaimanapun juga apa yang telah ditetapkan dalam rencana harus dipatuhinya.
2.    Kebiasaan Pencari Tenaga Kerja
Pada satuan kerja yang mengelolah sumber daya manusia biasanya terdapat sekelompok karyawan yang tugas utamanya adalah melakukan rekrutmen. Mereka adalah tenaga spesialis yang memahami berbagai segi proses rekrutmen. Sebagai tenaga spesialis diharapkan bahwa mereka, yang karena berbagai faktor, seperti latar belakang pendidikan dan pengalaman, para pencari tenaga kerja tersebut mungkin saja sudah mempunyai kebiasaan-kebiasaan tertentu. Sebagaimana halnya dengan berbagai kebiasaan lain dalam kehidupan seseorang, tentu kebiasaan tersebut ada segi positif tetapi juga ada segi negatifnya. Segi positifnya antara lain ialah bahwa proses rekrutmen dapat berlangsung secara relatif cepat berkat karena pengetahuan dan pengalamannya, para pencari tenaga itu telah menguasai rencana sumber daya manusia dalam organisasi, mengetahui prefensi para manajer yang kelak akan membawahi tenaga kerja baru, telah memiliki informasi tentang analisis pekerjaan yang terdapat dalam organisasi dan telah pula mengenali dengan baik sumber-sumber pencari pekerjaan. Juga mereka telah mengusai metode rekrutmen yang paling tepat digunakan sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang akan dilakukan.
Segi negatif dari kebiasaan, yang tentunya merupakan kendala dalam proses rekrtumen, ialah kecenderungan berbuat kesalahan yang sama terutama apabila kesalahan yang pernah dibuat tidak mempunyai dampak negatif kuat bagi organisasi, karena, misalnya, tenaga kerja yang direkrut mampu bekerja sesuai dengan tuntutan tugasnya. Segi negatif lain adalah sikap pandang enteng terhadap tugasnya sehingga usaha rekrutmen dihentikan apabila telah ada lamaran yang masuk dan tidak lagi berusaha mencari alternatif lamaran sehingga yang benar-benar terbaiklah yang direkrut.
3.  Kondisi Eksternal (Lingkungan)
Mengabaikan apa yang terjadi disekitarnya. Artinya dalam mengelola organisasi, Faktor-faktor eksternal atau lingkungan harus selalu mendapat perhatian. Juga dalam hal merekrut tenaga kerja baru. Beberapa contoh dari faktor-faktor eksternal yang perlu diperhitungkan dalam proses rekrutmen adalah sebagai berikut :
1. Tingkat pengangguran. Dalam hal tingkat pengangguran tinggi, para pencari tenaga kerja dapat bertindak lebih selektif karena banyaknya pencari kerja yang melamar, mungkin banyak diantaranya yang memenuhi persyaratan melebihi ketentuan organisasi untuk mengisi lowongan yang tersedia. Sebaliknya, dalam situasi tingkat pengangguran sangat rendah, pencari tenaga kerja baru tidak tepat kalau terlalu “jual mahal” karena para pencari pekerjaan tidak terlalu sukar memperoleh pekerjaan yang sesuai dengan pendidikan, pelatihan dan pengalamanny, mungkin dengan imbalan yang lebih tinggi dari yang ditawarkan oleh pencari tenaga kerja.
2. Kedudukan organisasi pencari tenaga kerja baru vis a vis organisasi lain yang bergerak dibidang kegiatan yang sama atau menghasilkan barang dan jasa sejenis. Posisi organisasi dibandingkan dengan organisasi lain yang bergerak dalam kegiatan sejenis dapat digolongkan pada tiga keadaan : lebih kuat, relatif sama atau lebih lemah. Analisis tentang kedudukan relatif suatu organisasi turut menentukan sikap para pencari tenaga kerja dalam menyelenggarakan rekrutmen. Misalnya jika organisasi berada pada posisi relatif kuat dibandingkan dengan organisasi lain, para pencari tenaga kerja dapat dikatakan berada pada posisi yang menyenangkan karena mereka dapat menonjolkan kekuatan organisasi yang akan memperkerjakan tenaga kerja baru itu, termasuk sistim imbalan yang ditawarkan. Lain kondisinya jika posisi organisasi relatif sama atau bahkan lebih lemah dari organisasi lain. Itu sebabnya faktor ini dipandang sebagai kendala bagi pencari tenaga kerja baru.
3. Langkah tidaknya keahlian atau keterampilan tertentu, telah dimaklumi bahwa dalam kehidupan organisasional yang semakin kompleks dewasa ini, semakin beraneka ragam keahlian dan keterampilan yang diperlukan. Dipasaran kerja, tersedia tidaknya orang yang memiliki pengetahuan dan keterampilan tertentu itu bukanlah hal yang konstan. Artinya, bias saja terjadi bahwa pada suatu ketika tertentu terjadi kelangkaan orang yang memiliki keahlian atau keterampilan tertentu. Dalam hal demikian, sikap dantindakan para pencari tenaga kerja baru pasti lain dibandingkan dengan jika tidak menghadapi suasana kelangkaan. Perbedaan sikap dan tindakan itu ditentukan pula oleh urgen tidaknya organisasi mempekerjakan tenaga kerja yang pengetahuan dan keterampilannya sulit dicari itu. Dalam hal demikian organisasi bahkan mungkin harus merubah kebijaksanaan tertentu, seperti kebijaksanaan promosi dari dalam atau kebijaksanaan tentang tingkat gaji yang akan diberikan. Karena kalau tidak, organisasi tidak akan memperoleh tenaga kerja baru yang sangat diperlukannya itu.
4. Proyeksi angkatan kerja pada umumnya. Hal ini berkaitan erat dengan berbagai faktor demografi, seperti laju pertumbuhan penduduk, komposisi penduduk dilihat dari segi jenis kelamin apakah lebih banyak pria dibandingkan wanita atau sebaliknya, jumlah dan jenis luaran lembaga-lembaga pendidikan, persentase penduduk yang termasuk kategori angkatan kerja dan lain sebagainya. Dari proyeksi tersebut para pencari tenaga kerja akan dapat memperkirakan apakah jumlah pelamar akan banyak atau tidak dan dengan kualifikasi yang bagaimana.
5. Peraturan perundang-undangan dibidang ketenagakerjaan. Berbagai peraturan perundang-undangan merupakan faktor eksternal yang harus diperhitungkan dan ditaati. Misalnya, ketentuan mengenai upah minimum, upah lembur, ketentuan mempekerjakan wanita dalam persentase tertentu, larangan mempekerjakan wanita dimalam hari – seperti dalam prabrik yang bekerja terus menerus selama 24 jam dengan sistim shift – hak cuti karyawan, ketentuan mengenai cuti hamil bagi wanita yang sudah menikah dan sebagainya yang mengatur hak dan kewajiban para pekerja. Juga larangan atau pembenaran mempekerjakan tenaga kerja asing. Misalnya, dinegara-negara yang sedang berkembang, lumrah membenarkan organisasi mempekerjakan tenaga kerja asing apabila tugas yang dilakukan oleh orang asing itu belum dapat dilakukan oleh para karyawan yang bersangkutan sendiri. Dalam hal demikian biasanya orang asing itu dituntut melatih karyawan organisasi yang mempekerjakannya sehingga setelah suatu kurun waktu tertentu tenaga kerja asing itu tidak diperlukan lagi.
6. Praktek rekrutmen oleh organisasi-organisasi lain. Teori manajemen sumber daya manusia menekankan pentingnya pengelolahan sumber daya manusia diselenggarakan berdasarkan norma-norma etika yang berlaku dimasyarakat. Dalam dunia keniagaan, misalnya, dikenal luas istilah etika bisnis. Kondisi yang ideal adalah apabila semua organisasi menerapkan norma-norma etika yang telah disepakati bersama. Akan tetapi pengalaman menunjukan tidak selalu demikian hal nya. Itulah sebabnya selalu terjadi praktek-pratek pengelolahan organisasi, termasuk dalam hal rekrutmen, yang melanggar norma-norma etika tersebut. Contoh kongritnya adalah “Pembajakan” tenaga kerja managerial atau profesional dengan iming-iming imbalan dan fasilitas yang jauh lebih besar dan lebih baik dibandingkan dengan apa yang diterima oleh seorang dari organisasi dimana dia sekarang bekerja.
7. Kendala terakhir yang perlu dipertimbangkan oleh para pencari tenaga kerja ialah tuntutan tugas yang kelak akan dikerjakan oleh para pekerja baru itu. Misalnya, tidak akan ada yang menyangga bahwa mencari tenaga kerja yang sudah berpengalaman biasanya lebih sukar dibandingkan dengan usaha mencari tenaga kerja yang baru saja menyelesaikan pendidikan formal nya. Dalam kaitan ini kembali terlihat lagi betapa pentingnya arti peranan informasi tentang analisis pekerjaan. Dengan informasi demikian para pencari tenaga kerja tidak lagi semata-mata berpedoman kepada keinginan para manejer yang akan mempekerjakan tenaga kerja baru itu kelak, tetapi sudah memperhitungkan faktor-faktor lain yang memang harus diperhitungkan.
Jelaslah bahwa berbagai kendala yang mungkin dihadapi dalam merekrut tenaga kerja baru harus dipertimbangkan secara matang karena hanya dengan demikianlah waktu, tenaga biaya yang dikeluarkan sepadan dengan hasil yang dicapai, yaitu tersedianya tenaga kerja baru yang memenuhi berbagai persyaratan dan tuntutan tugas yang akan dilaksanakan. 
2.2.2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Rekrutmen
	Menurut Mangkunegara (2010:34) secara garis besar terdapat tiga faktor yang mempengaruhi proses pengadaan tenaga, yaitu faktor organisasi dan faktor lingkungan.
1. Yang pertama adalah kondisi ekonomi secara umum. Jika kondisi ekonomi relative sulit, maka biasanya akan terjadi over supply ataupekerja jauh lebih besar di banding jumlah penelitian. Jikahal ini terjadi,maka perusahaan relatif lebih mudah untuk mencari karyawan baru,sebab pelamar kerja melimpah.
2. Fakor kedua adalah ketersediaan tenaga kerja pada bidang dicari, jikabidang yang dicari merupakan bidang yang tergolong langkah, makaperusahaan akan lebih sulit dalam memenuhi kebutuhan karyawan.Misal, bidang teknologi computer, atau bidang cellular engineering.
3. Faktor ketiga adalah perusahaan. Suatu perusaaan cenderung akan lebihmudah mencari dan merekrut the best people, jika perusaan itumemilikireputasi bagus, sehingga best graduates akan berlomba-lomba bekerjadidalamnya
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Perencanaan SDM Terhadap Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
	metode regresi Linear
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	Adapun persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan dilakasanakan adalah sebagai berikut:
1. Persamaannnya adalah variabel yang digunakan peneliti sama dengan variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu
2. Perbedaannya adalah, tempat penelitian, populasi dan sampel yang digunakan, dan alat analisis yang digunakan.




2.4.  Kerangka Pemikiran
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan dalam kerangka pemikiran sebagai berikut :
PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo


Perencanaan
SDM
(X)




Tujuan Perencanaan SDM
 (X1)
Proses perencanaan SDM
 (X3)


Kualifikasi SDM
 (X2)


           Rekrutmen Karyawan
(Y)




Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran




2.5.  Hipotesis 
	Berdasarkan asumsi-asumsi penelitian sebagaimana yang diuraikan diatas, maka yang menjadi hipotesis pada penelitian ini adalah :
1. Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta  Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
2. Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
3. Perencanaan SDM (X) Yakni Kualifikasi SDM (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 
4. Perencanaan SDM (X) Yakni Proses Perencanaan SDM (X3) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo 















BAB III
OBJEK DAN METODE PENELITIAN
3.1	Objek Penelitian
Sebagaimana telah dijelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek penilitian adalah Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan SDM (X1) Kualifikasi SDM (X2)  Proses Perencanaan SDM (X3)  terhadap Rekrutmen Karyawan (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo. 
3.2	Metode Penelitian 
Metode penelitian yang  digunakan adalah Metode Penelitian Kuantitatif, Menurut Sugiyono (2010:136) Metode Penelitian Kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, metode penelitian berupa angka- angka dan analisis menggunakan statistik. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan penelitian survey, dimana penelitian survey yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis. Penelitian ini mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok atau utama. Sedangkan manurut Sugiyono (2010:136) Metode survey yaitu metode penelitian yang dilakukan populasi besar maupun kecil, tetapi data yang di pelajari adalah data-data dari sampel yang di ambil dari populasi tersebut, dan hubungan-hubungan antara variabel sosiologi maupun psikologi.



3.2.1	Operasionalisasi Variabel Penelitian
Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :
1. Variabelbebas (Independent) yaitu Tujuan Perencanaan SDM (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3)
2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Rekrutmen Karyawan (Y)
Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada table berikut ini :
Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Penelitian
	Variabel
	Sub Variabel
	Indikator
	Skala

	


Perecanaan SDM
(X)
	Tujuan Perencanaan SDM 
(X1)
	1. Program Perencanaan
2. Kegiatan Bisnis
3. Strategi

	Ordinal

	
	
Kualifikasi SDM 
(X2)
	1. Dirancang
2. Dipergunakan dalam rekrutmen
3. Saksi
4. Diterapkan secara konsisten
	Ordinal

	
	
Proses Perencanaan SDM
 (X3)
	1.  Persediaan (supply)
2.  Prediksi yang cukup akurat
3.  Dilakukan secara kontinyu

	Ordinal


Sumber Variabel X1: Sikula (2012:145)


















Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian Y
	








Rekrutmen
(Y)
	
Faktor-faktor
Organisasional
(X1)
	1. Kebijakan promosi dari dalam
2. Kebijakan tentang imbalan
3. Kebijakan di bidang kompensasi
4. Kebijakan tentang status          kekaryawanan
5. Rencana Sumber Daya Manusia
	Ordinal


	
	Kebiasaan Pencari
Tenaga Kerja
(X2)
	1. Latar belakang pendidikan
2. Pengalaman
3. Para pencari tenaga kerja
	Ordinal


	
	Kondisi Eksternal (Lingkungan)
(X3)
	1. Tingkat pengangguran
2. .Kedudukan organisasi pencari tenaga kerja baru
3. Langkah tidaknya keahlian atau   keterampilan tertentu
4. Proyeksi angkatan kerja pada umumnya
5. Peraturan perundang-undangan dibidang ketenagakerjaan
6. Praktek rekrutmen oleh organisasi-organisasi lain
7. Tuntutan tugas yang kelak akan dikerjakan oleh para pekerja baru
	Ordinal



  Sumber Variabel Y : Siagian (2012:102) 
Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah-langkahsebagai berikut ini:
1. Untuk variabel Independen Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan SDM (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3)  serta variabel Dependent Rekrutmen Karyawan (Y) akan diukur dengan menggunakan instrumen kuesioner yang menggunakan skala likert (likert’s type item). 
2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai greade dari sangat positif sampai sangat negatif
3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini:
Tabel 3.3
Daftar Pilihan Kuesioner
	PILIHAN
	BOBOT

	Sangat setuju/selalu (sangat positif)
	5

	Setuju/Sering (positif)
	4

	Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)
	3

	Tidak setuju/Jarang (negatif)
	2

	Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negatif)
	1



3.2.2. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1) Data Kuantitatif  adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada responden.
2) Data kualitatif  adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data kualitatif adalah kondisi perusahaan atau sejarah Perusahaan.
Informasi dari sebagian populasi dikumpulkan langsung di tempat kejadian secara empirik, dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi terhadap objek yang sedang di teliti, dimana yang menjadi unit analisisnya adalah para individu pada daerah objek penelitian yang kesemuanya mempunyai kesempatan yang sama untuk di pilih.



3.2.3	Populasi Dan Sampel 
1. Populasi
Dalam melakukan penelitian,kegiatan pengumpulan data merupakan langkah penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan elemen-elemen dalamobjek penelitian. Data tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis.
Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan diteliti baik itu berupa benda, manusia dan aktivitasnya atau peristiwa yang terjadi. Riduwan, (2010:54) mengemukakan bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti  untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya“.  Sedangkan menurut Nawawi (Kuncoro 2013:38) Populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai karateristik tertentu dari semua anggota kumpulan yang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya.








Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian ini adalah seluruh Karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo sebanyak 34 orang.

Tabel 3.4 Tabel Populasi
	No
	Bagian
	Jumlah Karyawan

	1
	Direktur
	1

	2
	Kepala Bagian ADM
	1

	3
	Kepala Bagian Keuangan
	1

	4
	Kepala Bagian Penujalan
	2

	5
	Kepala Bagian Gudang 
	2

	6
	Staf
	25

	7
	Satpam 
	2

	Total
	34


         Sumber : PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo
2. Sampel
Menurut Sugiyono (2012:81), Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang di miliki populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulan akan dapat diberlakukan untuk populasi. 
Agar data yang diperoleh representatif maka besarnya sampel yang akan diambil harus ditentukan dan harus mencerminkan karakteristik populasi hal ini tergantung oleh dua factor yaitu metode penarikan sampel dan ukuran sampel. Penelitian ini menggunakan penarikan sampel dengan menggunakan metode Sampling jenuh (Sensus). Menurut Sugiyono (2011:69) Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya dilakukan jika populasi dianggap kecil atau kurang dari 100.
Untuk memperoleh sampel yang mencerminkan karakteristik populasi secara tepat, dalam hal ini tergantung oleh dua faktor metode penarikan sampel dan penentuan sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan  dalam penelitian ini menggunakan metode Sensus. Karena jumlah karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo hanya berjumlah 33 karyawan tidak termasuk pimpinan, sehingga seluruh karyawan dijadikan sampel dalam penelitian ini.
3.2.4	Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data
Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu:
1. Sumber Data
Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah:
1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran kuesioner  kepada responden.
2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah.






3.2.5  Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.
2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview adalah  Karyawan PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden.
4. Kepustakaan, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang penelitian.
3.2.6	Pengujian Instrumen Penelitian 
Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang di lakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden. Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (objektif) sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid dan andal (reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukuryang valid dan andal, maka instrumen tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan reliabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan hasil yang objektif.

1. Uji Validitas
Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2012:114) mengatakan bahwa “Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut dicobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah data didapat dan ditabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi dilakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.”
Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan memberikan interprestasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearsonyang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut.


Dimana:
r      = Angka korelasi
X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n     = Jumlah responden
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan 
Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”. Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson  Product Moment (PPM) dapat dilihat pada table berikut:
Tabel 3.4 Koefisien Korelasi
	R
	Keterangan

	0,800-1,000
	Sangat tinggi / Sangat Kuat

	0,600-0,799
	Tinggi / Kuat

	0,400-0,599
	Cukup tinggi / Sedang

	0,200-0,399
	Rendah / Lemah

	0,000-0,199
	Sangat rendah / Sangat Lemah


Sumber : Riduwan (20011:280)
2. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa kalipun diambil, tetap akan sama. Untuk menghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Sugiono (2012:354) dengan rumus sebagai berikut :

Keterangan :
k	=	Jumlah  instrument pertanyaan 
∑si2	=      Jumlah varians dalam setiap instrumen
S	=       Varians keseluruhan instrument
	Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha >0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable (Ghozila, 2005:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya.
3. Konversi Data
Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pangembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan menggunakan skala likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu data ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah MSI sebagai berikut:
1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori pertanyaan.
2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban dengan seluruh jumlah responden.
3. Membuat proporsi kumulatif .
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdasarkan nilai frekuensi yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.
5. Menghitung nilai skala dengan rumus 

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.2.7 Metode Analisis Data
Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh Pembinaan (X) Yakni Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan SDM (X1) Kualifikasi SDM (X2) Proses Perencanaan SDM (X3) terhadap Rekrutmen Karyawan, maka pengujian di lakukan dengan uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kualitas.
Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur dapat di lihat pada struktur jalur berikut ini  :	X1

                                           Pyx1ε


      Rx1x2						                 py
	Y

Rx1x3		Pyx2X2
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Gambar 3.2 Struktur Path analisis



Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y = PYx1 + PYx2 + PYx3+ PYε
Di mana : 
X1	:   Tujuan Perencanaan SDM
X2	:   Kualifikasi SDM
X3	:   Proses Perencanaan SDM 
Y	:   Rekrutmen Karyawan
 ε	:   Variabel lain yang mempengaruhi Y
r	:   korelasi antar variabel X
PY :   koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung 
Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara sub-sub variabel yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1, X2, X3 tetapi ada variabel epselon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
3.2.8 Pengujian Hipotesis
        Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisis dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktural, yaitu :
PyX= 
2. Menghitung matriks korelasi X1, X2, X3 ke Y, :
3. Menghitung matriks korelasi antara variabel eksogenus, :
4. Menghitung matriks invers , :
5. Menghitung koefisien jalur 
6. Menghitung (X1,X2,X3) yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2,X3 terhadap Y :
7. Menghitung koefisien jalur variabel lain ε)
8. Menghitung variabel independen terhadap variabel dependent. 
9. Analisis data menggunakan program SPSS 20.
3.2.9. Jadwal Penelitian
Tabel 3.5. Jadwal Penelitian
	
No
	
Kegiatan
	Bulan

	
	
	Agustus
	September
	Oktober
	November

	
	Minggu
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4

	1
	Konsultasi Judul Penelitian dan Pengesahaan Pembimbing I/II
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Penyusunan Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3
	Konsultasi Bab I,II,II Pada Pembimbing I/II
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4
	Pengesahaan Proposal Oleh Pembimbing I/II
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5
	Pengurusan Berkas Ujian Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6
	Ujian Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	





BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum 
4.1.1 Sejarah Singkat 
PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo merupakan salah satu perusahaan bertempat di Kecamatan Sipatana Kota Gorontalo. PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo bergerak dibidang penjualan dan pendistribusian barang harian rumah tangga. Dalam perjalanannya, PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo mampu mendistribusikan barang ke seluruh Kabupaten/Kota di Provinsi Gorontalo. PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo dalam melayani konsumen maupun pelanggan di dukung dengan ketersedian Sumber daya manusia, sarana dan prasarana. Penditribusian dilakukan dengan menggunakan kendaraan perusahaan kepada pelanggan yang melakukan permintaan. Bahkan untuk diluar daerah PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo terus berupaya untuk menambah jumlah pelanggan. Hingga tahun 2019 jumlah pelanggan PT Cipta Langgeng Mitra Sukses Gorontalo terus mengalami peningkatan.






4.1.2. Struktur organisasi PT. Cipta Langgeng Mitra Sukses GorontaloSTAF KEUNGAN

· Asnawati Unini
· Nispa Olii
STAF GUDANG
STAF ADMINISTRASI

· Mayasari Nasilu
· Susanti Husain
· Riska A. Butolo
· Sherly Djafar
· Ni Gusti Ayu Meidawati
· Imelda Liangto
· Vivi S. Pkaya








STAF PENJUALAN
· Jefri Djalali
· Rolan Usman
· Isran Rauf
· Al. Imran Tangahu
· Rismet Karuana
· Hazrin Hasim
· Syafrudin Duda
· Hairul
· Rahmat Bagi











DIREKTUR
Chandra Gunadi Witedje
KEPALA BAG. PENJUALAN

Bernad F. Suluh (Luar Kota)
Iman R. Motto
(Dalam Kota)

KEPALA BAG. GUDANG

Harsono Lahati 
(GD. 04)
Hermanto Yusuf
(GD. 02)
KEPALA BAG. KEUANGAN
Komang Warsana
KEPALA BAG. ADM

Novita Maiya
KASIR

· Nurnaningsi Mustapa
· Sri Wahyuni Latala

















Gambar  4.1. Struktur Organisasi

4.1. Hasil Penelitian
4.2.1  Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Dari 34 responden pada penelitian ini dapat dikemukakan identitas responden yang meliputi: jenis kelamin dan umur.
1. Deskriptif Responden
1. 	Latar Pendidikan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan latar pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.1
Distribusi Responden Berdasarkan Latar pendidikan
	Jenis Kelamin
	Frekuansi (∑)
	Prsentase (%)

	SMA
	12
	36

	S1
	19
	58

	S2
	2
	6

	Total
	33
	100


Sumber: Hasil olahan Data 2020
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden tingkat SMA yaitu sebanyak 12 orang atau sekitar 36%, jumlah responden tingkat S1 sebanyak 19 orang atau 58%. Sedangkan jumlah responden tingkat S2 sebanyak 2 orang atau 6%.  Hal ini menunjukkan bahwa antara responden memiliki tingkat pendidikan yang berbeda-beda. 
2. 	Jenis Kelamin
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Frekuansi (∑)
	Prsentase (%)

	Laki-laki
	18
	55

	Perempuan
	15
	45

	Total
	33
	100


Sumber: Hasil olahan Data 2020
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden laki-laki yaitu 18 orang atau sekitar 55%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 15 orang atau 45%. Hal ini menunjukkan bahwa antara responden laki-laki dengan perempuan tidak seimbang.
3.	Umur
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah usia responden berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut:  
Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Umur
	Umur
	Frekuansi (∑)
	Prsentase (%)

	< 20 Tahun
	2
	6

	20-30 Tahun
	24
	73

	>31 Tahun
	7
	21

	Total
	33
	100


Sumber: Hasil olahan Data 2020
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden umur < 20 Tahun  yaitu 2 orang atau sekitar 6%, sedangkan jumlah responden umur 20-30 Tahun sebanyak 243 orang atau 7%. Dan jumlah responden umur >31 Tahun sebanyak 7 orang atau 21%.  Hal ini menunjukkan bahwa antara responden memiliki umur yang berbeda-beda.
4.3. Karakteristik Variabel Penelitian
	Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan variabel Rekrutmen. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel terlebih dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekwensi dan skor berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekwensi dilakukan dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih. 
	Sedangkan perhitungan skor dilakukan melalui perkalian antara bobot option dengan frekwensi, berikut Proses perhitunganya.
Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 33 = 33
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 33 = 165
Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala penelitian sebagaimana pada tabel di bawah ini.
	Rentang Skalanya yaitu := 26,4 = 26
	
Tabel 4.4 Tabel skala penelitian jawaban responden
	No
	Rentang
	Kategori

	1.
	33- 59
	Sangat Rendah

	2.
	60-86
	Rendah

	3.
	87-113
	Sedang

	4.
	114-140
	Tinggi

	   5.
	141-165
	Sangat tinggi


Sumber : Hasil Olahan Data 2020
Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian.
4.2.1. Gambaran Umum Sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1)
Hasil Tabulasi data Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1), yang diisi oleh 33 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
Tabel 4.5.Tanggapan Responden Tentang Tujuan Perencanaan SDM (X1)
	Skor 
	Item

	
	X11
	X12
	X13

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	15
	75
	45,5%
	17
	85
	51,5%
	14
	70
	42,4%

	4
	9
	36
	27,3%
	13
	52
	39,4%
	12
	48
	36,4%

	3
	8
	24
	24,2%
	3
	9
	9,1%
	6
	18
	18,2%

	2
	1
	2
	3,0%
	0
	0
	0,0%
	1
	2
	3,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	137
	100%
	33
	146
	100%
	33
	138
	100%

	Kategori
	Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi


Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi 2020
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1) responden yang menjawab item pernyataan X1.1 memperoleh skor 137 dengan kategori Tinggi, responden yang menjawab item pernyataan X1.2 memperoleh skor 146 dengan kategori Sangat Tinggi, responden yang menjawab item pernyataan X1.3 memperoleh skor 138 dengan kategori Tinggi. 
4.2.2. Gambaran Umum Sub Variabel Kualifikasi SDM (X2)
Hasil Tabulasi data variabel Kualifikasi SDM (X2), yang diisi oleh 33 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
Tabel 4.6.Tanggapan Responden Tentang Kualifikasi SDM (X2)
	Skor 
	Item

	
	X21
	X22

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	15
	75
	45,5%
	15
	75
	45,5%

	4
	7
	28
	21,2%
	10
	40
	30,3%

	3
	11
	33
	33,3%
	7
	21
	21,2%

	2
	0
	0
	0,0%
	1
	2
	3,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	136
	100%
	33
	138
	100%

	Kategori
	Tinggi
	Tinggi

	Skor 
	Item

	
	X23
	X24

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	16
	80
	48,5%
	15
	75
	45,5%

	4
	5
	20
	15,2%
	9
	36
	27,3%

	3
	9
	27
	27,3%
	8
	24
	24,2%

	2
	3
	6
	9,1%
	1
	2
	3,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	133
	100%
	33
	137
	100%

	Kategori
	Tinggi
	Tinggi


Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi 2020
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sub variabel Kualifikasi SDM (X2), responden yang menjawab item pernyataan X2.1 memperoleh skor 136 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan X2.2 memperoleh skor 138 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan X2.3 memperoleh skor 133 dengan kategori tinggi, dan responden yang menjawab item pernyataan X2.3 memperoleh skor 133 dengan kategori tinggi.
4.2.3 Gambaran Umum Sub Variabel Proses Perencanaan SDM (X3)
Hasil Tabulasi data variabel Proses Perencanaan SDM (X3), yang diisi oleh 33 responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
Tabel 4.7.Tanggapan Responden Proses Perencanaan SDM (X3)
	Skor 
	Item

	
	X31
	X32
	X33

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	4
	5
	20
	15,2%
	8
	32
	24,2%
	7
	28
	21,2%

	3
	19
	57
	57,6%
	13
	39
	39,4%
	13
	39
	39,4%

	2
	9
	18
	27,3%
	12
	24
	36,4%
	13
	26
	39,4%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	95
	100%
	33
	95
	100%
	33
	93
	100%

	Kategori
	Sedang
	Sedang
	Sedang


Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi 2020
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sub variabel Proses Perencanaan SDM (X3), responden yang menjawab item pernyataan X3.1 memperoleh skor 95 dengan kategori sedang, responden yang menjawab item pernyataan X3.2 memperoleh skor 95 dengan kategori sedang, dan responden yang menjawab item pernyataan X3.3 memperoleh skor 93 dengan kategori sedang. 
4.2.4 Gambaran Umum Variabel Rekrutmen (Y)
Hasil Tabulasi data variabel Rekrutmen (Y) yang disi oleh 33 responden (sampel) dapat divisualisasikan meliputi tabel berikut:
Tabel  4.8 Tanggapan Responden Tentang Rekrutmen (Y)
	Skor 
	Item

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	20
	100
	60,6%
	13
	65
	39,4%
	17
	85
	51,5%

	4
	7
	28
	21,2%
	11
	44
	33,3%
	12
	48
	36,4%

	3
	6
	18
	18,2%
	9
	27
	27,3%
	4
	12
	12,1%

	2
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	146
	100%
	33
	136
	100%
	33
	145
	100%

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	Sangat Tinggi




	Skor 
	Item

	
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	16
	80
	48,5%
	15
	75
	45,5%
	13
	65
	39,4%

	4
	13
	52
	39,4%
	9
	36
	27,3%
	8
	32
	24,2%

	3
	4
	12
	12,1%
	9
	27
	27,3%
	12
	36
	36,4%

	2
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	144
	100%
	33
	138
	100%
	33
	133
	100%

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	Tinggi

	Skor 
	Item

	
	Y1.7
	Y1.8
	Y1.9

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	13
	65
	39,4%
	16
	80
	48,5%
	11
	55
	33,3%

	4
	9
	36
	27,3%
	9
	36
	27,3%
	11
	44
	33,3%

	3
	11
	33
	33,3%
	8
	24
	24,2%
	10
	30
	30,3%

	2
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	1
	2
	3,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	134
	100%
	33
	140
	100%
	33
	131
	100%

	Kategori
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi

	Skor 
	Item

	
	Y1.10
	Y1.11
	Y1.12

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	15
	75
	45,5%
	16
	80
	48,5%
	17
	85
	51,5%

	4
	15
	60
	45,5%
	13
	52
	39,4%
	13
	52
	39,4%

	3
	3
	9
	9,1%
	4
	12
	12,1%
	3
	9
	9,1%

	2
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	144
	100%
	33
	144
	100%
	33
	146
	100%

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	Skor 
	Item

	
	Y1.13
	Y1.14
	Y1.15

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	14
	70
	42,4%
	14
	70
	41,2%
	13
	65
	39,4%

	4
	11
	44
	33,3%
	13
	52
	38,2%
	10
	40
	30,3%

	3
	8
	24
	24,2%
	7
	21
	20,6%
	10
	30
	30,3%

	2
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	1
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%
	0
	0
	0,0%

	∑
	33
	138
	100%
	34
	143
	100%
	33
	135
	100%

	Kategori
	Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi


Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi 2020 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Rekrutmen (Y) responden yang menjawab item pernyataan Y1.1 memperoleh skor 146 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.2 memperoleh skor 136 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.3 memperoleh skor 145 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.4 memperoleh skor 144 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.5 memperoleh skor 138 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.6 memperoleh skor 133 dengan tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.7 memperoleh skor 134 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.8 memperoleh skor 140 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.9 memperoleh skor 131 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.10 memperoleh skor 144 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.11 memperoleh skor 144 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.12 memperoleh skor 146 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.13 memperoleh skor 138 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y1.14 memperoleh skor 143 dengan kategori sangat tinggi, dan responden yang menjawab item pernyataan Y1.15 memperoleh skor 135 dengan kategori tinggi.  
4.3	Hasil Penelitian
4.3.1.	Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
	Dalam analisis ini untuk mengetahui tingkat validitas dapat dilihat pada hasil olahan data. Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap Rekrutmen responden. Instrument penelitian yang dinyatakan valid jika nilai thitung > ttabel dan untuk reliable jika nilai Cronbach's Alpha> 0,6.
1. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1)
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2020 diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut :
Tabel 4.9 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1)
	Variabel
	Sub variabel
	Indikator
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	
	
	rhitung
	t hitung
	t tabel
	Ket
	Alpha
	Ket

	Perencanaan SDM
	Tujuan Perencanaan SDM
	X1.1
	0,941
	47,20
	2,040
	Valid
	0,892
	> 0,60 = reliabel

	
	
	X1.2
	0,841
	16,50
	2,040
	Valid
	
	

	
	
	X1.3
	0,944
	49,81
	2,040
	Valid
	
	


Sumber : Data Olahan lampiran 2020
Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung> ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,892 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60.
2. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Sub Variabel Kualifikasi SDM (X2)
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2020 diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut :
Tabel 4.10 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Sub Variabel Kualifikasi SDM (X2)
	Variabel
	Sub variabel
	Indikator
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	
	
	rhitung
	t hitung
	t tabel
	Ket
	Alpha
	Ket

	Perencanaan SDM
	Kualifikasi SDM
	X2.1
	0,950
	55,97
	2,040
	Valid
	0,903
	> 0,60 = reliabel

	
	
	X2.2
	0,919
	33,96
	2,040
	Valid
	
	

	
	
	X2.3
	0,898
	26,65
	2,040
	Valid
	
	

	
	
	X2.4
	0,765
	10,60
	2,040
	Valid
	
	


Sumber : Data Olahan lampiran 2020
Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub variabel Kualifikasi SDM (X2) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung > ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,903 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk sub variabel Kualifikasi SDM (X2) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60.


3. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Sub Variabel Proses Perencanaan SDM (X3)

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2020 diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut :
Tabel 4.11 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Sub Variabel Proses Perencanaan SDM (X3)
	Variabel
	Sub variabel
	Indikator
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	
	
	rhitung
	t hitung
	t tabel
	Ket
	Alpha
	Ket

	Perencanaan SDM
	Proses Perencanaan SDM
	X3.1
	0,784
	11,69
	2,040
	Valid
	0,840
	> 0,60 = reliabel

	
	
	X3.2
	0,881
	22,61
	2,040
	Valid
	
	

	
	
	X3.3
	0,941
	47,20
	2,040
	Valid
	
	


Sumber : Data Olahan lampiran 2020
Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub variabel Proses Perencanaan SDM (X3) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung> ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,840 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk sub variabel Proses Perencanaan SDM (X3) reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60.
4. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Rekrutmen (Y)
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2020 diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut :
Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Rekrutmen (Y)
	Variabel
	Indikator
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	
	rhitung
	t hitung
	t tabel
	Ket
	Alpha
	Ket

	Rekrutmen
	Item1
	0,621
	5,81
	2,040
	Valid
	0,932
	> 0,60 = reliabel

	
	Item2
	0,785
	11,75
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item3
	0,485
	3,64
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item4
	0,713
	8,33
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item5
	0,866
	19,90
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item6
	0,792
	12,21
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item7
	0,885
	23,45
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item8
	0,683
	7,35
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item9
	0,863
	19,42
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item10
	0,684
	7,38
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item11
	0,512
	3,99
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item12
	0,557
	4,64
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item13
	0,843
	16,74
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item14
	0,705
	8,05
	2,040
	Valid
	
	

	
	Item15
	0,660
	6,72
	2,040
	Valid
	
	


Sumber : Data Olahan lampiran 2020
Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel Rekrutmen (Y) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung> ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,932 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Rekrutmen reliabel karena Cronbach's Alpha> 0,60.
4.4 Analisis Data Statistik
	Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan diketahui apakah varibel-varibel bebas (Independen) baik secara simultan maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 33 orang responden dengan menggunakan analisis jalur, maka diperoleh persamaan sebagai berikut:
	Y= 0,404X1 + 0,343X2 + 0,265X3 + 0,185ε
	Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisien sub variabel independen yakni Tujuan Perencanaan SDM (X1) yang diukur memiliki pengaruh yang positf dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y). Besarnya pengaruh Perencanaan SDM secara langsung terhadap Rekrutmen sebesar 0,404 atau 40,4%
	X2 = Kualifikasi SDM, menandakan bahwa Kualifikasi SDM (X2), yang diukur memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y). Besarnya pengaruh Kualifikasi SDM yang secara langsung terhadap Rekrutmen sebesar 0,343 atau 34,3%.
X3 = Proses Perencanaan SDM, menandakan bahwa Proses Perencanaan SDM (X3), yang diukur memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y). Besarnya pengaruh Proses Perencanaan SDM yang secara langsung terhadap Rekrutmen sebesar 0,265 atau 26,5%.
	Sedangkan ε = 0,185 menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 18,5%.
	Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran, maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien Determinasi (R Square) sebesar 0,815 ini berarti sekitar 81,5% pengaruh yang ada terhadap Rekrutmen oleh variabel Perencanaan SDM Serta masih ada sekitar 81,5%  ditentukan oleh variabel lain dan masih memerlukan penelitian lebih lanjut. 
Berdasarkan hasil olahan data yang menggunakan analisis jalur hubungan antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawah ini, model struktural jalur sebagai berikut:
X1
ε
0,185
Y
X2
X3
0,404

0,343

0,265

0,776

0,572






0,695






Gambar 4.2: Hasil Estimasi Struktur Analisis Jalur
Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi bahwa yang berpengaruh adalah sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1) dengan nilai sebesar 0,404 terhadap Rekrutmen, sub variabel Kualifikasi SDM (X2) yang dominan berpengaruh dengan besar 0,343 terhadap Rekrutmen (Y), dan sub variabel Proses Perencanaan SDM (X3) dengan besar pengaruh sebesar 0,265 terhadap Rekrutmen (Y).


Hasil penelitian diatas dapat di ringkas seperti pada tabel 4.14 sebagai berikut :
Tabel 4.13 Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh (X1), (X2), dan (X3) secara simultan dan parsial terhadap variabel (Y)
	Variabel
	Koefisien
Jalur
	Pengaruh
	Kontribusi
Bersama
(R2)

	
	
	Langsung
	Tidak
Langsung
	Total
	

	X1
	X₁ Terhadap Y
	0,404
	-
	40,4 %
	0,815
Atau
81,5%

	X2
	X2 Terhadap Y
	0,343
	-
	34,3%
	

	X3
	X3 Terhadap Y
	0,265
	-
	26,5%
	

	€
	Pengaruh Variabel luar Terhadap Y
	18,5
	

	X1, X2, X3 Terhadap Y
	81,5%
	

	Total
	100%
	


Sumber : Hasil pengolahan data penelitian lampiran 3
4.5	Pengujian Hipotesis
4.5.1.	Pengaruh Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1) Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
Hasil uji Fhitung menunjukkan hasil sebesar 42,498 sedangkan Ftabel sebesar 2,89 dan probability sig 0,000<probability α = 0,05. Ini berarti bahwa pada tingkat kepercayaan 95%, secara statistik variabel Perencanaan SDM (X) meliputi Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Mitra Sukses Gorontalo.
Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan Perencanaan SDM (X) meliputi Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2) dan Proses Perencanaan SDM (X3) Diterima.

4.5.2	Pengaruh Perencanaan SDM (X) Yang Terdiri Dari Tujuan Perencanaan SDM (X1) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap Rekrutmen (Y)
Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik menunjukkan variabel Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Rekrutmen (Y) dengan  nilai probability sig 0,003 < probability α = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Perencanaan SDM yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Rekrutmen (Y) pada  PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo Diterima.
4.5.3 Pengaruh Perencanaan SDM (X) Yang Terdiri Dari Kualifikasi SDM (X2) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap Rekrutmen (Y)

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik menunjukkan variabel Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Kualifikasi SDM (X2) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y) dengan nilai probability sig 0,025 < probability α = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Perencanaan SDM yang terdiri dari Kualifikasi SDM (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo Diterima.
4.5.4	Pengaruh Perencanaan SDM (X) Yang Terdiri Dari Proses Perencanaan SDM (X3) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap Rekrutmen (Y)

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik menunjukkan variabel Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Proses Perencanaan SDM (X3) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y) dengan nilai probability sig 0,024 < probability α = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Perencanaan SDM yang terdiri dari Proses Perencanaan SDM (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo Diterima.
4.6 	Korelasi Antar Variabel X
Korelasi X1, X2, dan X3

	Korelasi Tujuan Perencanaan SDM (X1) dengan Kualifikasi SDM (X2) sebesar 0,776 hal ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang kuat, Korelasi Tujuan Perencanaan SDM (X1) dengan Proses Perencanaan SDM (X3) sebesar  0,572 hal ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang cukup kuat.
Korelasi Kualifikasi SDM (X2) dengan Tujuan Perencanaan SDM (X1)  sebesar  0,776 hal ini menunjukan bahwa adanya  hubungan yang kuat. Korelasi Kualifikasi SDM (X2) dengan Proses Perencanaan SDM (X3) sebesar  0,695 hal ini menunjukan bahwa  adanya hubungan yang kuat.
Korelasi Proses Perencanaan SDM (X3) dengan Tujuan Perencanaan SDM (X1) sebesar  0,572 hal ini menunjukan bahwa  adanya  hubungan yang cukup kuat. Korelasi Proses Perencanaan SDM (X3) dengan Kualifikasi SDM (X2) sebesar 0,795 hal ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang kuat.

4.7	Pembahasan
4.7.1	Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y)

Temuan penelitian yang dapat dikemukakan adalah adanya pengaruh langsung yang postif dan signifikan secara simultan antara variabel Perencanaan SDM (X) meliputi Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) terhadap Rekrutmen (Y) sebesar 0,852 atau 85,2%.
Dari fenomena yang ada pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo, sesuai dengan hasil penelitian yang ada sehingga dapat dikatakan bahwa Rekrutmen Pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo dipengaruhi oleh Perencanaan SDM yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM terbagi atas 3 bagian yaitu Tujuan Perencanaan SDM mengenai program perencanaan yang dilakukan sudah cukup optimal dimana setiap program yang dijalankan sesuai dengan perencanaan rekrutmen yang ada didasarkan pada prediksi yang cukup akurat dan dilakukan secara kontinyu, serta stratgi dalam pemasarannya sudah cukup baik hanya saja kenyataan yang terjadi dilapangan masih belum maksimal terkadang belum sesuai dengan harapan perusahaan. Dilihat dari klasifikasi SDM dirancang dan dipergunakan dalam rekrutmen dan seleksi terkadang masih ada juga beberapa karyawan yang belum sesuai dengan latar belakang pendidikan akan tetapi karyawan tersebut ditempatkan bukan pada besik ilmunya, serta masih ada beberapa karyawan yang belum diterapkan secara konsisten dalam proses rekrutmen/seleksi.  Dilihat dari proses perencanaan yang ada belum sesuai dengan kenyataan yang terjadi dilapangan dimana persediaan kopian test alfa Armi, test krafelin, dan psiko test, yang dibutuhkan pada saat interview dalam proses rekrutmen terkadang habis sehingga menyebabkan proses rekrutmen belum berjalan dengan baik, terkadang juga dalam proses perencanaan SDM prediksi pada saat rekrutmen belum sejalan dengan penerimaan karyawan baru terkadang menunggu beberapa bulan baru diadakan penerimaan calon karyawan. Serta proses perencanaan SDM dilakukan secara kontinyu akan tetapi hasilnya yang terjadi lapangan terkang belum masimal atau sesuai dengan harapan perusahaan. 
Hal ini menunjukan bahwa dengan Perencanaan SDM yang diterapkan baik, sesuai dengan tujuan, klasifikasi serta proses perencanan SDM  yang ada pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo tersebut maka semakin baik pula Rekrutmen yang diterapkan.
	Selain itu terdapat variabel luar yang ikut mempengaruhi namun tidak dimasukan dalam model seperti menurut Mangkunegara (2010:34), secara garis besar terdapat tiga faktor yang mempengaruhi proses pengadaan tenaga, yaitu faktor organisasi dan faktor lingkungan.
4. Yang pertama adalah kondisi ekonomi secara umum. Jika kondisi ekonomi relative sulit, maka biasanya akan terjadi over supply atau pekerja jauh lebih besar di banding jumlah penelitian. Jikahal ini terjadi, maka perusahaan relatif lebih mudah untuk mencari karyawan baru,sebab pelamar kerja melimpah.
5. Fakor kedua adalah ketersediaan tenaga kerja pada bidang dicari, jikabidang yang dicari merupakan bidang yang tergolong langkah, maka perusahaan akan lebih sulit dalam memenuhi kebutuhan karyawan.Misal, bidang teknologi computer, atau bidang cellular engineering.
Faktor ketiga adalah perusahaan. Suatu perusaaan cenderung akan lebih mudah mencari dan merekrut the best people, jika perusaan itu memiliki reputasi bagus, sehingga best graduates akan berlomba-lomba bekerjadi dalamnya.
yang dapat mempengaruhi Rekrutmen sebesar 0,148 atau 14,8%.
Dan Penelitian ini sejalan dengan ke dua penelitian terdahulu, Fadillah Nugroho (2013) dan Sari (2014) Judul “Pengaruh Perencanaan SDM Terhadap Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar dan pada PT. Personel Alih Daya Wilayah Sombagut,”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen  pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar dan pada PT. Personel Alih Daya Wilayah Sombagut. Perencanaan SDM akan mampu meningkatkan Rekrutmen yang profesional apabila  diterapkan secara maksimal dan secara menyeluruh dengan otomatis rekrutmen karyawan akan meningkat pula.   
Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) Secara Simultan mempunyai pengaruh terhadap Rekrutmen pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
4.7.2.	Perencanaan SDM (X) yang terdiri dari Tujuan Perencanaan SDM (X1), Kualifikasi SDM (X2), dan Proses Perencanaan SDM (X3) secara Parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y)

1. 	Tujuan Perencanaan SDM (X1) berpengaruh positif dan signifikan  terhadap Rekrutmen (Y)

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap Rekrutmen responden menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM (X1) terhadap Rekrutmen (Y) sebesar 0,404 atau 40,4%. Hal ini menunjukan bahwa dengan Perencanaan SDM (X) yang menunjang  melalui Tujuan Perencanaan SDM (X1) yang diterapkan oleh Perusahaan maka dapat menghasilkan Rekrutmen (Y) yang profesional pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo menjadi faktor utama dalam Perencanaan SDM.
Pengaruh signifikan ini menunjukan bahwa Pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo Sub Variabel Tujuan Perencanaan SDM yaitu Tujuan Perencanaan SDM mengenai program perencanaan yang dilakukan sudah cukup optimal dimana setiap program yang dijalankan sesuai dengan perencanaan rekrutmen yang ada didasarkan pada prediksi yang cukup akurat dimana perusaahan melakukan proses rekrutmen pada saat penerimaan karyawan baru dan dilakukan secara kontinyu, serta strategi dalam pemasarannya sudah cukup baik hanya saja kenyataan yang terjadi dilapangan masih belum maksimal terkadang belum sesuai dengan harapan perusahaan.
Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sikula (2012:145) Tujuan Perencanaan SDM harus dihubungkan dengan program dan kegiatan bisnis yang diemban oleh setiap unit kerja. Strategi dan rencana bisnis ke depan merupakan dasar yang sangat penting untuk mulai menyusun perencanaan SDM.
Nugroho  2013. Dengan judul  “Pengaruh Perencanaan SDM Terhadap Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar Perencanaan SDM akan mampu meningkatkan Rekrutmen yang profesional apabila  diterapkan secara maksimal dan secara menyeluruh dengan otomatis rekrutmen karyawan akan meningkat.
2. Kualifikasi SDM (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y)
Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap Rekrutmen responden menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara sub variabel Kualifikasi SDM (X2) terhadap Rekrutmen(Y) sebesar 0,343 atau 34,3%. Hal ini menunjukan bahwa dengan Perencanaan SDM (X) melalui Kualifikasi SDM (X2) pada Perusahaan maka akan semakin baik pula Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo menjadi faktor pendukung dalam Perencanaan SDM.
Pengaruh signifikan ini menunjukan bahwa Pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo sub variabel Kualifikasi SDM yaitu dirancang dan dipergunakan dalam rekrutmen dan seleksi terkadang dimana masih ada juga beberapa karyawan yang belum sesuai dengan latar belakang pendidikan akan tetapi karyawan tersebut ditempatkan bukan pada besik ilmunya, serta masih ada beberapa karyawan yang belum diterapkan secara konsisten dalam proses rekrutmen/seleksi dimana kenalan, kerabat serta keluarga selalu diutaman apabila ada rekrutmen karyawan baru.  
Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sikula (2012:145) Penetapan persyaratan atau kualifikasi SDM yang tepat harus dirancang dan dipergunakan dalam rekrutmen dan seleksi. Perencanaan SDM yang baik juga selalu diawali dengan penetapan kualifikasi SDM yang jelas dan diterapkan secara konsisten dalam proses rekrutmen/seleksi.
Sari 2014. Dengan judul  Pengaruh perencanaan Sumber Daya Manusia Terhadap Sistem Rekrutmen Karyawan Outsourcing Pada PT. Personel Alih Daya Wilayah Sombagut. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kualifikasi SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen pada PT. Personel Alih Daya Wilayah Sombagut Kualifikasi SDM akan mampu meningkatkan Rekrutmen yang profesional apabila  diterapkan secara maksimal dan secara menyeluruh dengan otomatis rekrutmen karyawan akan meningkat.
3. Proses Perencanaan SDM (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen (Y)
Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap Rekrutmen responden menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara sub variabel Proses Perencanaan SDM (X3) terhadap Rekrutmen (Y) sebesar 0,265 atau 26,5%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baikPerencanaan SDM (X) melalui Proses Perencanaan SDM (X3) pada Perusahaan maka akan semakin baik pula Rekrutmen (Y) pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo menjadi faktor terendah dalam penelitian ini.
Pengaruh signifikan ini menunjukan bahwa Pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo sub variabel Proses Perencanaan SDM yaitu proses perencanaan yang ada belum sesuai dengan kenyataan yang terjadi dilapangan dimana persediaan kopian test alfa Armi, test krafelin, dan psiko test, yang dibutuhkan pada saat interview dalam proses rekrutmen terkadang habis dan membutuhkan waktu yang sangat lama dalam test tersebut sehingga menyebabkan proses rekrutmen belum berjalan dengan baik, terkadang juga dalam proses perencanaan SDM prediksi pada saat rekrutmen belum sejalan dengan penerimaan karyawan baru terkadang menunggu beberapa bulan baru diadakan penerimaan calon karyawan. Serta proses perencanaan SDM dilakukan secara kontinyu akan tetapi hasilnya yang terjadi lapangan terkang belum masimal atau sesuai dengan harapan perusahaan.
Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sikula (2012:145) Proses perencanaan SDM harus juga disertai dengan prediksi permintaan (demand) dan persediaan (supply) pasar tenaga kerja (internal dan eksternal). Perencanaan SDM harus didasarkan pada prediksi yang cukup akurat dan dilakukan secara kontinyu, mengenai pola demand dan supply tenaga kerja, baik pada sisi internal perusahaan ataupun sisi eksternal. 
Penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu Nugroho  2013. Dengan judul  “Pengaruh Perencanaan SDM Terhadap Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Proses Perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen pada PT. Angkasa Pura I (PERSERO) Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar Proses Perencanaan SDM akan mampu meningkatkan Rekrutmen yang profesional apabila  diterapkan secara maksimal dan secara menyeluruh dengan otomatis rekrutmen karyawan akan meningkat.











BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan 
Dari hasil penelitian dan analisis pembahasan yang dilakukan, maka dapat dikemukakan kesimpulan sebagai berikut:
5. Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) Kualifikasi SDM (X2)   Proses Perencanaan SDM (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
6. Perencanaan SDM (X) Yakni Tujuan Perencanaan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
7. Perencanaan SDM (X) Yakni Kualifikasi SDM (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.
8. Perencanaan SDM (X) Yakni Proses Perencanaan SDM (X3) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Rekrutmen karyawan pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo.





5.2 Saran 
Dari hasil penelitian, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:
1. Disarankan kepada manager PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo untuk lebih memperhatikan dan perlu  ditingkatkan lagi variabel Proses Perencanaan SDM (X3), dimana Proses Perencanaan SDM yang ada pada PT. Cipta Lenggeng Kota Gorontalo masih rendah sebaiknya manager lebih memperhatikan proses perencanaan yang ada sehingga dalam menjalankan proses rekrutmen yang ada tidak mengalami kendala seperti yang terjadi dilapangan, disarankan kepada manager  pada saat interview sebaiknya dalam proses rekrutmen tidak memakan waktu yang cukup lama sehingga secara keseluruhan calon karyawan baru bisa diinterview dan disarankan pula kepada manager perusahaan agar kiranya dapat memaksimalkan proses perencanaan SDM sehingga proses perencanaan akan berjalan sesuai dengan harapan perusahaan yaitu secara kontinyu dan akurat maka akan sangat mempengaruhi proses rekrutmen calon karyawan baru.  
2. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan meneliti variabel-variabel lain yang turut mempengaruhi kinerja pegawai. Misalnya faktor kondisi ekonomi secara umum, faktor ketersediaan tenaga kerja pada bidang dicari serta faktor perusahaan itu sendiri. Mangkunegara (2010:34)
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4. Melanjutkan Pendidikan ke Perguruan Tinggi Swasta Universitas Ichsan Gorontalo Mengambi Jurusan Manajemen di Fakultas Ekonomi
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