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Abstrak

Penurunan kinerja karyawan di PT. Muara Riau dalam beberapa tahun
terakhir menunjukkan perlunya evaluasi terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
perencanaan sumber daya manusia dan rekrutmen terhadap Kkinerja
karyawan. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan
survei terhadap seluruh populasi berjumlah 40 orang karyawan tetap. Teknik
analisis data menggunakan regresi linear berganda yang diolah dengan
bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perencanaan sumber
daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan nilai thitung 3,302 > tiaver 2,026 dan signifikansi 0,002 < 0,05. Rekrutmen
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan thitung 3,766
> tavel 2,026 dan signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai koefisien determinasi (R?)
sebesar 0,507 menunjukkan bahwa 50,7% variasi kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh kedua variabel, sedangkan sisanya 49,3% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Rekrutmen, Kinerja, Sumber Daya Manusia

PENDAHULUAN

Di era persaingan global yang semakin ketat, peran sumber daya manusia
menjadi semakin vital. Oleh karena itu, salah satu strategi yang dapat ditempuh untuk
menghadapi persaingan adalah dengan mengoptimalkan pemberdayaan serta
pengembangan seluruh potensi yang dimiliki oleh karyawan secara maksimal.
(Saputra et al., 2020). Dalam beberapa tahun terakhir, kinerja karyawan PT. Muara
Riau mengalami penurunan yang cukup signifikan. Meskipun operasional dan proyek
tetap berjalan, pencapaian target kinerja, seperti kualitas kerja, pelaksanaan tugas,
dan tanggung jawab, belum optimal.

Permasalahan yang muncul meliputi keterlambatan tugas, hasil kerja di bawah
standar, serta rendahnya rasa tanggung jawab. Selain itu, rekrutmen yang kurang
efektif dan penempatan kerja yang tidak sesuai turut memperburuk performa. Oleh
karena itu, perlu dilakukan penelitian untuk menganalisis faktor-faktor yang
mempengaruhinya kinerja, terutama terkait perencanaan SDM dan proses rekrutmen.
Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan HRD di PT. Muara Riau, penulis
menemukan adanya beberapa permasalahan dalam perencanaan sumber daya
manusia. Di antaranya adalah jumlah karyawan yang tersedia belum memenuhi
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kebutuhan operasional perusahaan, serta penempatan pegawai yang tidak
sepenuhnya sesuai dengan latar belakang pengalaman dan keahlian yang dibutuhkan
pada posisi tertentu. Selain itu, standar kerja yang diharapkan perusahaan belum
tercapai secara menyeluruh, karena sebagian besar karyawan dinilai kurang proaktif
dalam menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini menyebabkan performa karyawan di PT.

Muara Riau tampak belum mencerminkan kualitas kerja yang optimal. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa perencanaan sumber daya manusia di PT. Muara
Riau belum terlaksana secara efektif dan masih memerlukan evaluasi serta perbaikan.
Hasil penelitian Ariodhuto et al., (2022) menyatakan bahwa perencanaan Sumber
Daya Manusia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan penelitian terbaru yang dilakukan Fahmy (2024) bahwa perencanaan
Sumber Daya Manusia tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pelaksanaan sistem rekrutmen yang efektif yaitu dilakukan sesuai dengan
tujuan perusahaan, sesuai dengan aturan atau standar operasional prosedur (SOP)
dan sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan terhadap calon karyawan
tersebut agar perusahaan memperoleh karyawan yang berkualitas dan mampu
merealisasikan tujuan perusahaan sehingga diharapkan dapat tumbuh dan
berkembang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan perusahaan (Cupian et al.,
2020). Hal ini ditekankan melalui aspek rekrutmen yang meliputi dasar rekrutmen,
sumber rekrutmen, dan metode rekrutmen. Perekrutan yaitu fungsi penting dalam

yang berbeda untuk menampung karyawannya (Rakhmawanto, 2016).

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan, terungkap bahwa proses
rekrutmen karyawan di perusahaan dilakukan secara terburu-buru. Hal ini disebabkan
oleh kebutuhan mendesak untuk mengisi posisi yang kosong, tanpa melalui proses
seleksi yang menyeluruh dan terstruktur. Hal ini mengakibatkan perusahaan memilih
kandidat yang tidak sepenuhnya sesuai dengan kompetensi, pengalaman, maupun
karakteristik yang dibutuhkan untuk posisi tertentu. Akibatnya, karyawan yang diterima
sering kali mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan,
yang pada akhirnya berdampak pada rendahnya efektivitas kerja dan tidak tercapainya
target kinerja unit kerja secara keseluruhan. Ketidaksesuaian ini menunjukkan kurang
matangnya perencanaan sumber daya manusia, khususnya dalam hal identifikasi
kebutuhan dan evaluasi kemampuan calon karyawan, sehingga ke depan diperlukan
perbaikan dalam sistem dan strategi rekrutmen agar perusahaan dapat memperoleh
SDM yang lebih berkualitas dan tepat sasaran.

Pihak HRD mengakui adanya kelemahan dalam proses rekrutmen dan
menyatakan tengah mengevaluasi sistem yang ada. Sebagai langkah perbaikan,
perusahaan berencana mengadopsi metode seleksi yang lebih terstruktur dan
berbasis teknologi, serta memperkuat koordinasi lintas divisi. Harapannya, langkah ini
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dapat menghasilkan proses perekrutan yang lebih tepat sasaran dan mampu
mendukung peningkatan kinerja secara menyeluruh.

Penelitian terbaru oleh Ndruru et al., (2024) menunjukkan adanya hubungan
positif dan signifikan antara rekrutmen terhadap kinerja karyawan, penelitian ini di
dukung oleh penelitian Lumantow et al.,, (2023) yang dimana rekrutmen memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada penelitian Dandu dalam
Aulia & Lestari, (2024) rekrutmen berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan permasalahan yang telah diurai, dapat diketahui masih adanya
indikasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka dari itu peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Perencanaan Sumber
Daya Manusia Dan Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Muara Riau”

KAJIAN PUSTAKA

Menurut Sanjaya dan Febrian, (2024) kinerja karyawani merujuk pada
pekerjaan yang dilakukan oleh individu atau kelompok dalam sebuah organisasi,
sesuai dengan tanggung jawab dan wewenangnya, untuk mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan pemahaman dari berbagai ahli mengenai kinerja karyawan, peneliti
menyimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
pegawai dalam rangka memenuhi tujuan organisasi yang menjadi tanggung jawab dan
wewenang mereka masing-masing. Menurut Tanjung, (2024) kinerja karyawan adalah
hasil dari pekerjaan dan tindakan yang tercapai dalam menyelesaikan tugas serta
tanggung jawab yang diberikan dalam jangka waktu tertentu, yang kemudian menjadi
aset bagi organisasi dalam mencapai visi dan misinya.
Menurut Mangkunegara (2018) menyebutkan bahwa indikator kinerja karyawan, yaitu:

A. Kualitas kerja
Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah ditentukan sbelumnya,
biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai ekonomi.

B. Kuantitas kerja

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit kegiatan yang
menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur melalui
penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya.

C. Dapat tidaknya diandalkan
Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta semangat yang

tinggi.
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D. Sikap kooperatif
Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara sesama dan sikap
terhadap atasan, juga terhadap karyawan dari perusahaan lain.

Menurut Handoko (2016) Perencanaan sumber daya manusia adalah
serangkaian aktivitas yang dilakukan untuk mempersiapkan diri menghadapi
permintaan bisnis dan kondisi lingkungan organisasi di masa depan, serta untuk
memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang muncul akibat situasi-situasi tersebut.
Menurut Supriadi et al., (2022) perencanaan sumber daya manusia berperan dalam
menarik kandidat potensial yang tepat untuk membuat keputusan yang tepat, serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi, yang pada gilirannya akan memberikan
keuntungan bagi organisasi. Menurut Michael Armstrong dalam Setiyati dan
Hikmawati, (2019) perencanaan sumber daya manusia adalah proses memperkirakan
kebutuhan tenaga kerja di masa depan, baik dari segi jumlah maupun tingkat keahlian
dan keterampilan.

Menurut Siagian (2015), perencanaan sumber daya manusia (SDM) mencakup
dua indikator utama yang saling berkaitan dan berperan penting dalam mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Kedua indikator tersebut adalah :

1. Faktor Eksternal

Faktor-faktor eksternal adalah berbagai hal yang pertumbuhan dan perkembangannya
berada diluar kemampuan organisasi untuk mengendalikannyameliputi: situasi
ekonomi, sosial budaya, politik, peraturan perundang-undangan, teknologi dan
pesaing.

2. Faktor Internal

Faktor-faktor internal adalah berbagai kendala yang terdapat di dalam organisasi itu
sendiri. Faktor internal meliputi: rencana strategik, anggaran, estimasi produksi dan
penjualan, usaha atau kegiatan baru, dan rancangan organisasi dan tugas pekerjaaan.

Menurut Hasibuan dalam Antariksa, (2019) rekrutmen adalah serangkaian
aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian,
dan pengetahuan yang di perlukan untuk menutupi kekurangan yang di identifikasi
dalam perencanaan kepegawaian. Aktivitas rekrutmen di mulai pada saat calon mulai
dicari, dan berakhir pada saat lamaran mereka diserahkan. Menurut Siagian dalam
Syarief et al., (2022) rekrutmen adalah proses untuk mencari, menemukan, dan
menarik pelamar yang memiliki kemampuan untuk dipekerjakan dalam suatu
organisasi. Proses rekrutmen dimulai dengan pencarian pelamar dan berakhir setelah
pelamar mengajukan lamarannya. Menurut Werther dan Davis dalam Bungaran Saing,
(2022) rekrutmen adalah proses untuk menemukan dan menarik pelamar yang
memenuhi kualifikasi untuk dipekerjakan. Proses ini dimulai dengan pencarian
pelamar dan berakhir saat surat lamaran diterima. Hasil dari proses rekrutmen adalah
kumpulan pelamar yang siap untuk diseleksi.
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Suwanto dan Priansa (2014) mengemukakan indikator rekrutmen meliputi berbagai
aspek yang digunakan untuk mengevaluasi proses rekrutmen guna memastikan
efektivitasnya dalam menarik kandidat yang memenuhi syarat. Berikut ini adalah
beberapa indikator rekrutmen yaitu:

1. Penarikan

Penarikan adalah proses awal dalam rekrutmen yang bertujuan untuk menjangkau dan
menarik sebanyak mungkin calon pelamar yang potensial. Proses ini melibatkan
strategi komunikasi seperti pemasangan iklan lowongan, kerja sama dengan lembaga
pendidikan, serta promosi citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik.
Efektivitas penarikan menentukan jumlah dan kualitas pelamar yang masuk.

2. Seleksi

Seleksi adalah tahap untuk menyaring dan menilai pelamar agar diperoleh calon
karyawan yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi. Proses ini mencakup tes
tertulis, wawancara, tes keterampilan, dan pengecekan latar belakang. Tujuannya
adalah memastikan bahwa orang yang diterima benar-benar kompeten dan sesuai
dengan budaya organisasi.

3. Penempatan

Penempatan merujuk pada proses menempatkan karyawan baru ke posisi atau
jabatan yang sesuai dengan kompetensi, pengalaman, dan minat mereka.
Penempatan yang tepat akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja karyawan.
Jika dilakukan secara keliru, hal ini dapat menurunkan produktivitas bahkan
menimbulkan turnover.

4. Orientasi

Orientasi adalah kegiatan mengenalkan karyawan baru pada organisasi, termasuk
struktur, aturan, nilai-nilai, serta lingkungan kerjanya. Program orientasi bertujuan
untuk membantu karyawan beradaptasi lebih cepat, memahami tugas dan tanggung
jawabnya, serta membangun keterikatan dengan perusahaan sejak awal.

5. Analisis Pekerjaan

Analisis pekerjaan adalah proses mengidentifikasi dan mendokumentasikan tugas,
tanggung jawab, serta kualifikasi yang dibutuhkan untuk suatu posisi kerja. Hasil dari
analisis ini digunakan sebagai dasar dalam menyusun iklan lowongan, menetapkan
kriteria seleksi, hingga merancang pelatihan dan evaluasi kerja.
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METODE
Jenis penelitian yang dilakukan yaitu dengan menggunakan Teknik sampling
jenuh yaitu ketika seluruh anggota populasi menjadi sampel dalam penelitian.

Tempat & Waktu Penelitian
Waktu pelaksanaan dalam penelitian ini yaitu pada bulan Desember 2024. Lokasi
penelitian ini di PT, Muara Riau. JI. SM Amin No.169, Simpang Baru, Kec. Tampan,
Kota Pekanbaru, Riau 28292.

Populasi

Populasi merupakan sekelompok individu yang memiliki karakteristik yang sama, yang
menjadi dasar dalam pengumpulan data penelitian. Definisi ini menekankan
pentingnya memperhatikan tiga komponen utama dalam penelitian: subjek, objek, dan
lokasi penelitian (Subhaktiyasa, 2024). Berdasarkan data yang peneliti dapatkan
seluruh jumlah karyawan pada PT. Muara Riau berjumlah 40 orang. Dalam penelitian
ini jumlah populasi pada tahun 2025 di PT. Muara Riau terdapat 40 Populasi.

Sampel

Menurut (Amin et al., 2023) sampel secara sederhana diartikan sebagai bagian dari
populasi yang menjadi sumber data yang sebenarnya dalam suatu penelitian. Dengan
kata lain, sampel adalah sebagian dari populasi untuk mewakili seluruh populasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validitas digunakan dengan tujuan untuk mengetahui apakah pertanyaan-
pertanyaan yang ada di dalam kuesioner tersebut mampu mengukur perubahan yang
didapatkan dalam penelitian. Jika pertanyaan dalam kuesioner mampu diukur maka
dapat dikatakan bahwa kuesioner tersebut valid dan sah.
Uji validitas sebaiknya dilakukan pada setiap butir pertanyaan diuji validitasnya. Hasil
r dihitung kita bandingkan dengan r table dimana df =n-2 dengan sig 5% Jika
rable<rhitung Maka valid. Berikut rincian hasil dari uji validitas dari setiap variabel yang
digunakan dalam penelitian ini, yaitu:

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas

Variabel Item r hitung r tabel Keterangan
Pertanyaan
Perencanaan X1.1 0,748 0,312 Valid
Sumber Daya X1.2 0,693 0,312 Valid
Manusia X1.3 0,682 0,312 Valid
X1.4 0,855 0,312 Valid
X21 0,771 0,312 Valid
X2.2 0,611 0,312 Valid
X2.3 0,575 0,312 Valid
X2.4 0,669 0,312 Valid
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Rekrutmen X2.5 0,719 0,312 Valid
X2.6 0,730 0,312 Valid

X2.7 0,621 0,312 Valid

X2.8 0,765 0,312 Valid

X2.9 0,511 0,312 Valid

X2.10 0,788 0,312 Valid

YA 0,787 0,312 Valid

Y.2 0,756 0,312 Valid

Y.3 0,815 0,312 Valid

Kinerja Y.4 0,655 0,312 Valid
Karyawan Y.5 0,720 0,312 Valid
Y.6 0,640 0,312 Valid

Y.7 0,488 0,312 Valid

Y.8 0,640 0,312 Valid

Sumber : Data diolah Peneliti, 2025

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa item pertanyaan dari masing- masing
variabel Perencanaan Sumber Daya Manusia (X1), Rekrutmen (X2), Kinerja Karyawan
(Y) dengan nilai r hitung > r tabel 0,3120. Maka, dapat disimpulkan bahwa data
tersebut mempunyai kriteria valid.

Uji Determinasi

Menurut Ghozali (2018), Uji R2 (koefisien determinasi) digunakan untuk
menguiji seberapa besarnya pengaruh variabel independent (Perencanaan Sumber
Daya Manusia dan Rekrutmen) terhadap variabel variabel dependen (Kinerja
Karyawan). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Pengolahan data
dengan program SPSS 25, dapat memberikan hasil sebagai berikut :

Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7122 .507 480 3.62990

a. Predictors: (Constant), Rekrutmen, Perencanan

Sumber Daya Manusia
Sumber : Data primer diolah, 2025

Dari tabel 4.13 di atas, dapat dilihat bahwa hasil uji koefisien determinasi
menunjukkan nilai R square sebesar 0,507 atau 50,7%. Hal ini berarti nilai 50,7% dari
variabel Kinerja pada Karyawan PT. Muara Riau dapat dijelaskan oleh variabel
Perencanaan Sumber Daya Manusia dan Rekrutmen, sedangkan sisanya yaitu
sebesar nilai 49,3% Kinerja pada Karyawan PT. Muara Riau dipengaruhi oleh variabel
- variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Uji Parsial (Uji T)

Uji t digunakan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh masing-masing
variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen, dengan asumsi
bahwa variabel independen lainnya tetap atau tidak berubah. Dalam penelitian ini,
pengujian t didasarkan pada :

1. Signifikansi t < 0,05 dan tritung > ttaber, maka hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis
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anternative (Ha) diterima. Hal ini berarti ada pengaruh antara variabel bebas (X)
terhadap variabel (Y).

2. Signifikansit> 0,05 dan tritung < ttaber, maka hipotesis nol (H0) diterima dan hipotesis

anternative (Ha) ditolak. Hal ini berarti tidak ada pengaruh yang signifikansi antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).

Hasil dari uji t dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.14 berikut :

Tabel 4.14 Hasil Uji T
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.582 2.967 1.882 .068

Perencanan 729 .221 406 3.302 .002

Sumber Daya

Manusia

Rekrutmen 311 .083 463 3.766 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data primer diolah, 2025

1. Pengujian Hipotesis 1

Uji hipotesis Perencanaan Sumber Daya Manusia (X1) terhadap Kinerja Karyawan
(Y) pada Karyawan PT. Muara Riau. Hasil pengujian mengenai pengaruh
Perencanaan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan diperoleh nilai tpitung
> taber (3,302 > 2,026). Dengan signifikasi sebesar 0,002 < 0,05 maka Ho ditolak Ha
diterima. Sehingga dapat dibuktikan bahwa H1 diterima, artinya hipotesis penelitian
ini menyatakan bahwa “Perencanaan Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan”. yang dimana semakin baik Perencanaan
Sumber Daya Manusia maka semakin meningkat Kinerja pada karyawan begitu
sebaliknya.

2. Pengujian Hipotesis 2

Uji hipotesis Rekrutmen (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Karyawan PT.
Muara Riau. Hasil pengujian mengenai pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja
Karyawan diperoleh nilai thitung > taver (3,766 > 2,026). Dengan signifikasi sebesar
0,001 < 0,05 maka Ho ditolak Ha diterima. Sehingga dapat dibuktikan bahwa H2
diterima, artinya hipotesis penelitian ini menyatakan bahwa “Rekrutmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan”. yang dimana semakin baik
rekrutmen maka semakin baik kinerja pada karyawan begitu sebaliknya.
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PENUTUP

Kesimpulan

Dari hasil pengujian penelitian yang berjudul Pengaruh Perencanaan Sumber Daya

Manusia dan Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan PT. Muara Riau dapat

disimpulkan bahwa :

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t bahwa nilai thitung > ttabel
(3,523 > 2,021) dan nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05, yang berarti hipotesis
diterima. Artinya, semakin baik Perencanaan Sumber Daya Manusia dilakukan,
maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.

2. Rekrutmen juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini berdasarkan uji t bahwa nilai thitung > ttabel (2,978 > 2,021) dengan nilai
signifikansi sebesar 0,005 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa proses rekrutmen
yang baik dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan akan berdampak langsung
pada meningkatnya kinerja karyawan.

Saran
Berdasarkan temuan dan analisis serta pembahasan yang telah dilakukan,
berikut dikemukakan beberapa saran yang dianggap relevan:

Saran-Saran Untuk PT. Muara Riau
Bersdasarkan uraian tentang kesimpulan di atas, peneliti dapat

mengungkapkan beberapa saran antara lain sebagai berikut:

1. Perusahaan sebaiknya meningkatkan kualitas perencanaan SDM, dengan
melakukan analisis kebutuhan tenaga kerja secara berkala serta
menyesuaikannya dengan perkembangan teknologi dan pasar.

2. Proses rekrutmen perlu dievaluasi dan disesuaikan agar lebih efektif, misalnya
dengan memperluas sumber rekrutmen, menggunakan metode psikotes atau
assecment center untuk mendapatkan kandidat yang bener bener sesuai.

3. Perusahaan disarakan menghubungkan fungsi HR dari tahap perencanaan
hingga pengembangan setelah proses rekrutmen agar mampu menciptakan
SDM yang unggul dan berdampak pada peningkatan daya saing.

Saran-Saran Untuk Penelitian Selanjutnya
1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah jumlah sampel serta
memperluas objek penelitian pada beberapa perusahaan atau sektor industri
lain agar hasilnya lebih general.

2. Disarankan menambahkan variabel lain seperti pelatihan kerja, kepuasan kerja,
kepemimpinan, dan motivasi kerja untuk memperoleh gambaran yang lebih
komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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3. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode campuran (mixed method)
dengan pendekatan kualitatif agar memperoleh data yang lebih mendalam dan
kaya akan konteks.
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