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Abstrak 
Penelitian ini dilatar belakangi oleh fenomena kinerja karyawan di PT. Indonesia Epson Industry dengan harapan 

tujuan perusahaan untuk mengetahui apakah rekrutmen mempengaruhi kinerja karyawan, apakah career 

development mempengaruhi kinerja karyawan dan apakah lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan metode data kuantitatif populasi dalam penelitian ini data dikumpulkan melalaui metode 

kusioner terdapat 70 responden. Pengumpulan data meliputi observasi dan penyebaran kusioner yang mana hasilnya 

akan diuji menggunakan SPSS 24 melalui uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan uji hipotesis.Hasil 

penelitian menunjukan bahwa rekrumen secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, career development secara parsil berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarakan hasil uji 

simultan untuk variabel Rekrutmen, Career Devolopment dan Lingkungan kerja secara bersama – sama berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Kata kunci: Rekrutmen; Career Devolopment; Lingkungan Kerja; Kinerja Karyawan 

 

Abstract 
This research is motivated by the phenomenon of employee performance at PT. Indonesia Epson Industry with the 

hope that the company's goals are to find out whether recruitment affects employee performance, whether career 

development affects employee performance and whether the work environment affects employee performance. This 

study uses a quantitative population data method. In this study, the data were collected through the questionnaire 

method, there were 70 respondents. Data collection includes observation and questionnaire distribution, the results 

of which will be tested using SPSS 24 through validity testing, reliability testing, classical assumption testing and 

hypothesis testing.The results showed that recruitment partially had a positive and significant effect on employee 

performance, career development partially had a positive and significant effect on employee performance and the 

work environment partially had a positive and significant effect on employee performance. Based on the results of 

the simultaneous test for the variables of Recruitment, Career Development and the work environment, they have an 

effect on Employee Performance. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bagian dari manajemen 

perusahaan yang melakukan perencanaan sumber daya manusia terhadap pengembangan 
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perusahaan. Tugas MSDM adalah mengelola manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja 

yang sesuai dengan pekerjaanya. Keberadaan sumber daya manusia penting bagi perusahaan 

dalam mengelola dan mengatur sumber daya manusia agar berfungsi baik dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Manusia merupakan sumber daya manusia yang terpenting di organisasi, tanpa 

peran manusia organisasi tidak akan bisa berjalan dengan baik. Sumber daya manusia 

mempengaruhi proses organisasi dimana sumber daya manusia yang berkulitas akan 

mempengaruhi kinerja karyawan, Sodikin (2017). 

Upaya meningkatkan kinerja perusahaan juga perlu memperhatikan career development 

atau pengembangan karir karyawan, organisasi harus mendukung adanya career development 

karena dengan adanya career development karyawan bisa mengembangkan bakat dan prestasi 

yang dimiliki individu,upaya untuk meningkatkan career devolopment yang berkulitas, perlu 

adanya prestasi kerja, ketrampilan kerja yang dimiliki karyawan.Perusahaan juga berharap 

dengan adanya career development pekerja bisa meningkatkan kinerja karyawan, Rokhayati 

(2017). 

Pada lingkungan kerja, pegawai berperan sebagai bagian dari kumpulan orang -orang 

yang bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Agar kerja sama dapat berjalan 

dengan baik, maka semua unsur dalam organisasi atau perusahaan terutama sumber daya 

manusia harus dapat terlibat secara aktif dan memiliki dorongan untuk secara bersama-sama 

mencapai tujuan. Seorang pemimpin instansi memiliki peran penting untuk menggerakkan 

seluruh pegawai dan potensi sumber daya manusia yang ada di perusahaan. 

PT. Indonesia Epson Industry adalah anak perusahaan dari Seiko Epson Corporation 

yang bergerak sebagai kantor produksi, penjualan dan pemasaran di Indonesia. Perusahaan ini 

berdiri pada tahun 1995 yang beralamat di kawasan EJIP Industrial Park. Produk – produk yang 

diproduksi oleh Epson Indonesia antara lain printer, scanner, prinhead dan sebagainya. Epson 

berkomitmen untuk menghasilakn produk yang berkualitas tinggi, tidak hanya di kategori printer 

tetapi juga dengan hasil kinerja karyawan. Membahas tentang kinerja ada bukti bahwa 

pencapaian kerja bisa dilihat dengan adanya produksi kerja yang dicapai.  
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Tabel 1 Pencapain produksi produk E2 Prodaction 1 di 

PT. Indonesia Epson Industry 

Periode September 2020 – September 2021 

No Periode 

Produksi 

Target 

Produksi 

(pcs) 

Hasil 

Produksi 

(pcs) 

1 September – 20 100 62 

2 Oktober – 20 100 73 

3 November – 20 100 83 

4 Desember – 20 100 89 

5 Januari – 21 100 91 

6 Februari – 21 100 97 

7 Maret – 21 100 88 

8 April – 21 100 79 

9 Mei – 21 100 94 

10 Juni – 21 100 89 

11 Juli – 21 100 76 

12 Agustus – 21 100 95 

Jumlah keseluruhan 1200 1,016 

Sumber: PT. Indonesia Epson Industry, 2021 

Berdasarkan Tabel 1 bahwa target produksi di PT. Indonesia Epson Industry mengalami 

masalah. Hal ini dapat dilihat dari data bulan September 2020 - Agustus 2021 mengalami 

penurunan, jumlah output hanya mendapatkan 1,016 pcs tidak mendapatkan target yang sudah 

ditentukan perusahaan. Oleh karena itu PT. Indonesia Epson Industry mengalami kerugian, target 

produksi yang tidak tercapai secara optimal diakibatkan beberapa faktor seperti mesin, material, 

pekerja dan penutupan perusahaan pada masa pandemi covid-19. Dalam hal ini faktor yang 

mengakibatkan tidak tercapainya target dikarenakan pekerja yang kurang teliti dalam bekerja, 

oleh karena itu perusahaan bisa mengawasi pekerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 Menurut (Pottale, 2016) kinerja adalah suatu gambaran pencapain kerja yang didapat 

seseorang dalam melaksanakan tugas  kerja yang sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya didasarkan atas kemampuan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu yang 

dibutuhkan untuk mengerjakanya. 

 Menurut (Arif, 2018) kinerja adalah suatu hasil kinerja atau tingkat keberhasilan 

seorang secara individu dari kualitas dan kuantitas yang digapai oleh seorang pegawai dalam 

mengerjakan tugasnya yang diberikan perusahaan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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 Menurut (Wahyuni et al., 2021) bahwa Kinerja merupakan prestasi kerja atau hasil 

kerja yang dimiliki seorang baik dari kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh karyawan per 

satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas yang dicapai oleh karyawan dalam 

melaksanakan kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

 Menurut (Rafii & Andri, 2015) kinerja adalah hasil prestasi atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas – tugasnya 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target kerja atau sasaran 

atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

 Menurut (Kartodikromo et al., 2017) kinerja adalah suatu hasil kerja yang digapai  

seseorang dalam melaksanakan tugas – tugas yang diberikan  kepadanya yang didasarkan atas 

kesepakatan, pengalaman, ketekenun dan waktu. Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan. 

Dari beberapa pendapat menurt para ahli diatas, dapat kita ambil sebuah kesimpulan, 

bahwa kinerja tesebut adalah hasil dari sebuah pekejaan atau prestasi dari sebuah pekerjaan sesua 

dengan kualtias dan kuantitas dan juga sesua dengan target yang sudah ditentukan oleh sebuah 

organisasi atau institusi. Indikator kinerja menurut (Hendriani et al., n.d., 2015) adalah tujuan, 

standar, kompetensi dan peluang Pekerja  

 Menurut (Supriaddin, 2020) rekrutmen merupakan proses sekumpulan pelamar kerja 

yang kemudian akan diseleksi menjadi karyawan baru diperusahaan. Rekrutmen pada hakikat-

nya merupakan proses menentukan dan menarik pelamar yang mampu untuk bekerja dalan suatu 

perusahaan. Menurut (Ariyati & Amelia, 2018) rekrutmen merupakan suatu proses untuk 

mendapatkan pelamar pekerja  yang memiliki kemampuan dan skil yang sesuai dengan 

kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaan.  

 Menurut (Daspar, 2020) rekrutmen merupakan kegiatan  mencari  dan menarik  para  

calon karyawan dengan  motivasi  kemampuan,  keahlian, dan  pengetahuan  sumber  daya  

manusia  yang  diperlukan  oleh  organisasi untuk  mengisi  lowongan  kerja yang  telah  kosong 

ditiap bagian yang dibutuhkan perusahaaan. Menurut (Hermawati & Indriyani, 2019) Rekrutmen 

merupakan suatu cara mengambil keputusan perencanaan manajemen sumber daya manusia 

mengenai  jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kualifikasi apa saja yang 
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dibutuhkan dalam suatu organisasi. Menurut Wulandari (2016) menyatakan bahwa rekrutmen 

merupakan usaha mencari dan mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar lowongan 

pekerjaan yang ada dalam suatu organisasi.  

Dari beberapa pendapat menurt para ahli diatas, dapat kita ambil sebuah kesimpulan, 

bahwa Rekruitmen merupakan sekumpulan pelamar kerja yang memiliki ketrampilan, keahlian 

dan pengalam kerja untuk mengisi kekosongan ditiap bagian yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Indikator rekrutmen menurut (Suryani & Sulaeman, 2021) adalah dasar Penarikan, 

sumber-sumber Penarikan. metode Penarikan dan kendala-kendala penarikan 

 Menurut (Aritonang et al., 2019) pengembangan karir atau Career development 

merupakan usaha individu untuk meningkatkan dan menambah kemampuan kerja yang 

diharapkan berdampak pada pengembangan dan perluas wawasan yang membuka kesempatan 

mendapatkan posisi/jabatan yang memuaskan dalam kehidupan sebagai pegawai. 

 Menurut (Khosiah, et al., 2017) pengembangan karir atau career development 

merupakan proses dimana karyawan meningkatkan keterampilan dan pengalaman agar berhasil 

pada pekerjaan sekarang dan tugas-tugas dimasa yang akan datang. Menurut (Persero & An, 

2015) Career development atau pengembangan karir mendefinisikan sebagai berikut: “Setiap 

orang yang bekerja pada suatu perusahaan akan memiliki sejumlah harapan sebagai balas jasa 

atas pengorbanan atau prestasi yang telah diberikannya. Salah satu diantaranya adalah harapan 

untuk meraih posisi/jabatan yang lebih tinggi atau lebih baik dari posisi/jabatan sebelumnya 

 Menurut (Humaira et al., 2020) pengembangan kariri atau career development 

merupakan proses untuk menyegarkan, mengembangkan dan meningkatkan, kemampuan, 

keterampilan, bakat, minat dan perilaku karyawan untuk meraih jabatan yang lebih baik. 

Dari beberapa pendapat menurut para ahli diatas, dapat kita ambil sebuah kesimpulan, 

bahwa Career Devolopment  merupakan kemampuan individu yang dimiliki pekerja untuk 

meningkatkan dan mengebangkan kemampuan kerja untuk mendaptkan posisi atau jabatan yang 

lebih tinggi dari sebelumnya.  

Menurut (Fizia Nurul et al, 2018) indicator Creer development adalah perlakuan yang 

adil dalam berkarir, keperdulian para atasan langsung, informasi tentang berbagai peluang 

promosi dan adanya minat untuk dipromosikan Menurut (Saleh & Utomo, 2018) Lingkungan 

kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di 
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mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. Menurut (Permadi, 2016) lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas – 

tugas yang dibebankannya. 

 Menurut (Astuti & Iverizkinawati, 2018) lingkungan kerja merupakan bagian 

komponen yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu 

memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau 

semangat karyawan dalam bekerja.  

 Menurut (Rahman et al., 2020) menyatakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada sekitar para karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan kepadanya, misalnya kebersihan, penerangan yang memadai, dan lain-lain. Menurut 

(Lestari, 2018) menyatakan bahwa Lingkungan kerja adalah semua aspek fisik kerja, psikologis 

kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian 

produktivitas. 

  Indikator – Indikator yang mempengaruhi Lingkungan kerja menurut (Ngalimun, 2019) 

Indikator – Indikator yang mempengaruhi Lingkungan Kerja antar lain penerangan, suhu udara, 

suara bising dan penggunaan warna. 

METODOLOGI 

 Berdasarkan Hipotesis diatas, bahwa pengaruh Rekrutmen, Career Development, dan 

Lingkungan Kerja terhadap kinerja Karyawan PT. Indonesia Epson Industry dapat dilihat 

diagram berikut: 
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Jenis penelitian yang dipakai dalam penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

pengujian hipotesis yang telah ditetapkan lalu diteliti pada sampel atau populasi   tertentu dengan 

menggunakan teknik pengambilan sampel, pengambilan data menggunakan instrumen penelitian, 

Dasar 

penarikan  

Sumber 

penarikan 

Metode 

penarikan 

Kendala 

penarikan 

Perlakuam 

yang adil 

Informasi 

promosi 

Keperdulian 

para atasan 

Adanya 

Minat 

Career 

Devolopme

nt (X2) 

Rekrutme

n (x1) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Lingkungan 

Kerja (x3) 

Penerangan 

Suara Bising 

Penggunaan 

Warna 

Suhu Udara 

Tujuan 

Standar 

Kompetensi 

Peluang 

Pekerja 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms


 
DIMENSI, Volume 11 Nomor 2 : 211-225 

JULI 2022 

ISSN: 2085-9996 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms 

 

218 
 

serta analisisnya memiliki sifat kuantitatif atau statistik. Maksud dari kuantitatif dalam penelitian 

ini adalah untuk mengetahui pengaruh antar variabel-variabel yang diteliti berdasarkan pengujian 

statistik. 

Sebuah kesimpulan yang diambil setelah mempelajari suatu objek ataupun subjek yang 

mempunyai karakterisik atau kuantitas tertentu dalam suatu wilayah yang telah digeneralisir oleh 

seorang peneliti disebut dengan populasi (Sugiyono, 2014). Berdasarkan pendapat ahli tersebut, 

maka yang dijadikan sebagai populasi dalam penelitian ini adalah 70 orang pekerja PT Indonesia 

Epson Industry. Mengingat jumlah populasi kurang dari 100 responden, maka dalam penelitian 

ini tidak digunakan teknik sampling. 

Menurut (Sugiyono, 2014) bagian dari populasi yang memiliki jumlah dan karakteristik 

tertentu yang befungsi untuk dijadikan data penelitian disebut dengan sampel. Penggunaan 

sampel biasanya disebabkan karena terbatasnya dana, waktu, atau tenaga yang dimiliki oleh  

seorang peneliti.Sehingga sampel yang diambil pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada  

E2 Production bagian sub assy Gaga PT. Indonesia Epson Industry. 

PEMBAHASAN 

Dasar pengambilan keputusan adalah apabila kusionernya memiliki r hitung > r tabel. 

Untuk menguji validitas setiap pernyataan pada variabel, menggunakan SPSS 24. Dengan 

melihat r tabel, apabila df = 68 (df = n-2) dengan tingkat signifikan αlpha (α) = 0,05, maka setiap 

peryataan harus mencapai nilai lebih besar dari r tabel (0,239). 

Hasil uji validitas untuk variabel kinerja karyawan dengan 8 item pernyataan nila korelasi 

> 0,239. Karena nilai korelasi > 0,239 dengan setiap pernyatan berkolerasi signifikan (α < 0,05) 

jadi dapat disimpulkan bahwa 8 item pernyataan data tersebut valid. 

Hasil uji validitas untuk variable kinerja karyawan dengan 8 item pernyataan nila korelasi 

> 0,239. Karena nilai korelasi > 0,239 dengan setiap pernyatan berkolerasi signifikan (α < 0,05) 

jadi dapat disimpulkan bahwa 8 item pernyataan data tersebut valid. 

Hasil uji validitas untuk variable kinerja karyawan dengan 8 item pernyataan nila korelasi 

> 0,239. Karena nilai korelasi > 0,239 dengan setiap pernyatan berkolerasi signifikan (α < 0,05) 

jadi dapat disimpulkan bahwa 8 item pernyataan data tersebut valid. 
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Hasil uji validitas untuk variable kinerja karyawan dengan 8 item pernyataan nila korelasi 

> 0,239. Karena nilai korelasi > 0,239 dengan setiap pernyatan berkolerasi signifikan (α < 0,05) 

jadi dapat disimpulkan bahwa 8 item pernyataan data tersebut valid. 

Table 2 Hasil Uji Reliabilitas 

Kinerja Karyawan (Y), Rekrutmen (XI), Career Development (X2), Lingkungan Kerja (X3) 

Variabel Cronbach αlpha Cronbach αlpha yang 

disyaratkan 

Kesimpulan 

Kinerja Karyawan (Y) 0,836 0,60 Reliabel 

Rekrutmen (XI) 0,654 0,60 Reliabel 

Career Development (X2) 0,866 0,60 Reliabel 

Lingkungan Kerja  (X3) 0,824 0,60 Reliabel 

Sumber: Data yang diolah dengan IBM SPSS 24, 2022 

 Hasil uji reliabilitas dengan 4 variabel dan dengan 32 item pernyataan ternyata memiliki 

cronbach’s αlpha ke empat variable 0,836 – 0,824. Hal ini dapat disimpulkan bahwa dari 32 item 

pernyataan dapat dikategorikan reliabel karena α > 0,60. 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah antara variable dependen dengan 

variable independen didalam model regrensi terdistribusi normal atau tidak. Pengujian 

Normalitas didalam penelitian ini dilakukan dengan uji statistic Kolomogorov – Semirnov (K-S). 

Data dapat dikatakan terdistribusi normal atau tidak dengan menggunakan tarafsignifikansi 

(0,05). 

Dasar pengambilan keputusan 

1. Jika nilai sig > 0,05, maka dinyatakan normal 

2. Jika nila Sig < dari 0,05, maka data dinyatakan tidak normal. 
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Tabel 3 Uji Normalitas Data 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 70 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.30811320 

Most Extreme Differences Absolute .102 

Positive .102 

Negative -.053 

Test Statistic .102 

Asymp. Sig. (2-tailed) .071c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 24, 2022 

 Berdasarkan hasil uji normalitas keempat variabel diketahui bahwa nilai signifikansi 

0,71 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual terdistribusi normal. 

Tabel  4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 10.732 3.012   3.563 0.001 

 Rekrutmen 0.221 0.085 0.260 2.584 0.012 

Career 

devolopment 

0.267 0.088 0.327 3.020 0.004 

lingkungan 

kerja 

0.209 0.082 0.274 2.540 0.013 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

    Sumber: Data yang diolah dengan IMB SPSS 24,2022 

 Berdasarkan data Tabel 4 dapat dilihat persamaan regresi linearnya sebaga berikut: 

Y + α + B XI + B X2 + B X3 
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Y = 10.732 + 0,221 + 0,267 + 0,209 

 Berikut ini adalah interprestasi dari persamaan regresi linear berganda yang diperoleh 

sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (α) = 10.732 dapat diartikan apabila semua variable bebas rekrutmen (XI), 

career development (X2) dan lingkungan kerja (X3) memiliki nila 0, maka variable terkaitnya 

kinerja karyawan (Y) sebesar 10.732. 

2. Nilai kofisien regresi pada variable rekrutmen (XI) sebesar 0,221, artinya apabila rekrutmen 

(XI) ditingkatkan satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja karyawan (Y) sebesar 

10.732 satuan. Sebaliknya penurnan satu satuan pada kinerja karyawan (Y) akan menurnkan 

kinerja karyawan sebesar 10.732 dengan asumsi – asumsi lain adalah tetap. 

3. Nilai kofisien regresi pada variable career development (X2) sebesar 0,267, artinya apabila 

career development (X2) ditingkatkan satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja 

karyawan (Y) sebesar 10.732 satuan. Sebaliknya penurnan satu satuan pada kinerja karyawan 

(Y) akan menurnkan kinerja karyawan sebesar 10.732 dengan asumsi – asumsi lain adalah tetap. 

4. Nilai kofisien regresi pada variable lingkungan kerja (X3) sebesar 0,209, artinya apabila 

lingkungan kerja (X3) ditingkatkan satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja karyawan 

(Y) sebesar 10.732 satuan. Sebaiknya penurunan satu satuan kinerja karyawan (Y) akan 

menurnkan kinerja karywan sebesar 10.732 dengan asumsi – asumsi lain adalah tetap. 

Uji T dilakukan untuk mengetahui apakah secara individu (parsial) variable independen 

mempengaruhi variabel dependen secara signifikan atau tidak. Dasar pengambilan keputusan 

adalah apabila item – item kusionernya memiliki t hitung > t tabel. Untuk menguji uji t setiap 

pernyataan pada variabel, menggunakan uji SPSS 24. Peneliti memiliki sampel 70 responden. 

Dengan melihat t tabel, apabila df 67 (df = n-k) (df = 70 – 3) dengan tingkat signifikan αlpha (α) 

= 0,05, maka setiap pernyataan harus mencapai nilai lebih besar dari t tabel (1,667). 

1. Pengaruh Rekrutmen (XI) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Menunjukan bahwa variable Rekrutmen (XI) dengan nila signifikan 0,012 < 0,05 dan 

nilai t- hitung lebih besar dari t – table 2.584 > 1.667, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 

dan Ha diterima, berarti Rekrutmen (XI) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y).  Hal ini sejalan dengan penelitian Sukmawati (2017) bahwa 

rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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2. Pengaruh Career Devolopment (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Menunjukan bahwa variabel Career Devolopment (X2) dengan nilai signifikan 0,004 < 

0,05 dan nilai t – hitung lebih besar dari t – tabel 3.020, maka dapat disimpulkan bahwa Ho 

ditolak dan Ha diterima, berarti Career Devolopment ( X2) secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini sejalan dengan penelitian Ramli (2018) 

bahwa Career Devolopment berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Menunjukan bahwa variable Lingkungan Kerja (X3) dengan nilai signifikan 0,013 < 

0,05 dan nilai t – hitung lebih besar dari t- tabel 2.540, maka dapat disimpulkan bahwa Ho 

ditolak dan Ha diterima, berarti Lingkungan Kerja (X3) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikasin terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini sejalan dengan penelitian Hidayat (2019) 

bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 5 Hasil Pengujian Hipotesis dengan Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 316.753 3 105.584 18.957 .000b 

Residual 367.590 66 5.570     

Total 684.343 69       

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

b. Predictors: (Constant), lingkungan kerja,  Rekrutmen, Career development 

Sumber: Data yang diolah dengan IMB SPSS 24, 2022 

 Berdasarkan hasil uji simultan untuk variabel Rekrutmen (XI), Career Devolopment 

(X2) dan Lingkungan Kerja (X3) dapat diperoleh F hitung =18.957 dengan nilai signifikasinya 

0,000 dengan probabilitas lebih kecil dengan 0,05 karena F hitung > F tabel (18.957 >2.74) maka 

H0 ditolak, artinya bahwa Rekrutmen, Career Devolopment, dan Lingkungan Kerja secara 

bersama – sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 Setelah dilakukan analisis, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 1) 

Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Indonesia Epson 

Industry. Hal ini menunjukan bahwa Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan sangat dibutuhkan 
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untuk mendapatkan karyawan yang diinginkan sesuai posisi yang dibutuhkan perusahaan. 2) 

Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Indonesia Epson Industry. Artinya bahwa semakin tinggi pengembangan karir maka semakin 

tinggi kinerja karyawa dan sebaliknya semakin rendah pengembangan karir maka semakin 

rendah kinerja karyawan. 3) Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan PT. Insonesia Epson Industry. Artinya bahwa Lingkungan Kerja yang nyaman 

berpengaruh langsung terhadap semangat kerja karyawan sehingga nantinya kinerja masing – 

masing karyawan  

 Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka disampaikan saran bagi perusahaan 

sebagai berikut: 1) Pemimpin perusahaan diharapkan lebih memperhatikan perekrutman di PT. 

Indonesia Epson Industry. Sebaiknya perusahaan membuat lowongan pekerjaan secara online 

melalui internet agar dapat diakses langsung secara online agar lebih mudah. 2) Perusahaan 

diharapkan untuk lebih memperhatikan karir setiap karyawanya. Dalam hal ini, perusahaan 

berperan penting dalam memberikan bimbingan dan pengarahan yang lebih detail kepada 

karyawan tentang Career Devolopment yang dapat dicapai. 3) PT. Indonesia Epson Industry 

dapat meningkatkan dan memaksimalkan lagi dalam pengaturan Lingkungan Kerja bagi 

karyawan dalam meningkatkan kenyamanan dalam melaksanakan tugasnya sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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