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Abstract 
 

This research examines the impact of recruitment, selection, and human resource 

development on employee performance at Bank Nagari Sijunjung. The study employs 

a quantitative methodology, utilizing primary data gathered from a total sample of 56 

employees through a structured questionnaire. Data processing and analysis were 

conducted using SPSS version 2021, encompassing validity and reliability tests, 

classical assumption tests, and multiple regression analysis to evaluate the hypotheses. 

The findings reveal that recruitment (X1), selection (X2), and human resource 

development (X3) significantly and positively influence employee performance at 

Bank Nagari Sijunjung. These results underscore the importance of strategic human 

resource practices in enhancing employee performance, offering valuable insights for 
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organizational leaders and policymakers aiming to improve workforce effectiveness. 

The study contributes to the broader literature on human resource management by 

demonstrating the critical role of recruitment and development processes in driving 

performance outcomes in banking institutions. 

Keywords: Recruitment, Selection, Human Resource Development, Employee 

Performance, Banking Sector 

 

Abstrak: Penelitian ini mengkaji pengaruh rekrutmen, seleksi, dan pengembangan sumber daya 
manusia terhadap kinerja karyawan di Bank Nagari Sijunjung. Metode kuantitatif digunakan dengan 
data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dari sampel 56 karyawan. Pengolahan 
data dilakukan menggunakan SPSS versi 2021, meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, 
serta analisis regresi berganda untuk menguji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
rekrutmen (X1), seleksi (X2), dan pengembangan SDM (X3) berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan Bank Nagari Sijunjung. Temuan ini menegaskan pentingnya praktik 
strategis manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja karyawan, memberikan wawasan berharga 
bagi pimpinan organisasi dan pembuat kebijakan yang ingin meningkatkan efektivitas tenaga kerja. 
Penelitian ini berkontribusi pada literatur manajemen SDM dengan menunjukkan peran kritis proses 
rekrutmen dan pengembangan dalam mendorong hasil kinerja di institusi perbankan. 

Kata Kunci: Rekrutmen, Seleksi, Pengembangan SDM, Kinerja Karyawan, Sektor Perbankan 

 

 

PENDAHULUAN 

Bank Nagari merupakan bank pembangunan daerah yang dimiliki oleh provinsi 

Sumatera Barat (dahulu bernama Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat atau BPD 

Sumbar) yang berfungsi untuk meningkatkan perekonomian masyarakat khususnya di 

Sumatera Barat (Fernandes & Marlius, 2018). Bank Nagari sendiri berpusat langsung di kota 

Padang. Bank Nagari secara resmi berdiri pada tanggal 12 Maret 1962 dengan nama “PT. 

Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat” (Damayanty, 2023). Pendirian tersebut 

dipelopori oleh Pemerintah Daerah beserta tokoh masyarakat dan tokoh pengusaha swasta 

di Sumatera Barat (Ganda, 2018). Bank Nagari ini mampu bersaing secara kompotitif dengan 

melakukan rekrutmen terhadap karyawan. 

Setiap Perusahaan atau organisasi dalam menjalankan dan mengembangkan usahanya 

sangat memerlukan ketertiban sumber daya yang akan dibutuhkan perusahaan untuk 

mendapatkan kemajuan dan memperoleh pendapatan yang tinggi (Harsono, 2018; Supatra, 

2020). Salah satu usaha yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan ini adalah dengan 

memiliki sumber daya manusia yang mempunyai keahlian dan kemampuan  (Kirana et al., 

2023; Setiawan, 2016). 
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Sumber daya manusia sebagai tenaga kerja atau karyawan pada perusahaan, merupakan 

penggerak dari keseluruhan kegiatan yang dilakukan (Abdullah, 2017; Iskandar, 2018). Salah 

satu aktivitas dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja adalah 

rekrutmen dan Seleksi pengembangan sumber daya manusia (Halisa, 2020). Sebelum 

mendapatkan calon karyawan yang diperlukan, maka terlebih dahulu perencanaan sumber 

daya manusia yang terprogram dengan baik akan mendukung kualitas dari calon karyawan 

serta jumlah dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan pada waktu tertentu, sehingga dapat 

membantu dalam pengrekrutan dan Seleksi SDM calon karyawan.  

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam Upaya perusahaan 

dalam mencapai tujuanya (Pramudya et al., 2023; Widodo & Yandi, 2022). Dimana kinerja 

adalah sebagai hasil dari kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya (Bili et al., 2018; Supardi, 2016). Hal ini merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi. 

menunjukkan bahwa kinerja berbanding lurus dengan motivasi dan kemampuan. Pratinjau 

pekerjaan yang realistis dan penilaian peran, rekrutmen dan Seleksi SDM teknik yang dapat 

digunakan untuk meningkatkan keterlibatan dengan menyelaraskan harapan calon dengan 

harapan organisasi. 

Fenomena yang terjadi di Bank Nagari Sijunjung adalah penerimaan karyawan tidak 

selalu mengikuti proses rekrutmen, seleksi dan pengembangan sumber daya manusia 

dikarenakan adanya keterlibatan orang dalam sehingga para pelamar tidak sesuai dengan 

karakter atau lulusan jurusan. Dengan hal tersebut proses rekrutmen dan seleksi tidak dikelola 

dengan baik, Perusahaan tidak akan mendapatkan pengembangan sumber daya manusia yang 

tepat dan sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan. Hal ini akan membuat proses kinerja 

Perusahaan berjalan kurang efektif dan efisien sehingga dapat menyebabkan penurunan 

kinerja.  

Berdasarkan data yang diperoleh dari sumber internal PT. Bank Nagari Sijunjung 

terkait penilaian kinerja sumber daya manusia melalui aplikasi SMK (Sistem Manajemen 

Kinerja) selama tahun 2020 s.d 2023, diperoleh hasil sebagaimana terlihat pada tabel berikut:  
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Tabel 1. Ringkasan Penilaian Kinerja Karyawan PT. Bank Nagari 

No 
Tahun 

Penilaian 
Rata-Rata 

Nilai Kinerja 
Keterangan 

1 Tahun 2020 2,96 C 

2 Tahun 2021 2,74 C 

3 Tahun 2022 2,24                    C 

4 Tahun 2023 1,65 C 

Sumber : Bank Nagari cabang Sijunjung, 2025 

Penilaian kinerja karyawan PT. Bank Nagari Sijunjung dari tahun 2020 hingga 2023. 

Berdasarkan data tersebut, rata-rata nilai kinerja karyawan menunjukkan penurunan dari 

tahun ke tahun, dimulai dari 2,96 pada tahun 2020 hingga mencapai 1,65 pada tahun 2023. 

Meskipun pada awalnya nilai kinerja berada mendekati 3, namun dalam dua terakhir terjadi 

penurunan yang singnifikan. Seluruh nilai yang ditampilkan dikategorikan dalam kategori C, 

yang menunjukkan bahwa secara umum kinerja karyawan masih berada dibawah standar yang 

diharapkan oleh perusahaan. 

Rekrutmen adalah proses untuk mencari dan menarik pelamar yang berkemampuan 

untuk diseleksi menjadi karyawan sesuai dengan posisi yang dibutuhkan. Proses Rekrutmen 

ini dimulai dengan mencari calon pelamar dan berakhir dengan diserahkannya surat lamaran 

kerja  melamar  ke  organisasi  yang  melakukan  rekrutmen. Setelah  Rekrutmen,  proses 

selanjutnya  adalah  proses  penyeleksian  pelamar  kerja  hingga  terpilihnya  pelamar  kerja 

tersebut menjadi karyawan untuk mengisi posisi yang dibutuhkan (Intan Sari, 2023). 

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah menyeleksi 

pegawai yang kompeten untuk mewujudkan target yang diinginkan perusahaan agar 

keberhasilan dapat diraih atau seleksi. Seleksi adalah serangkaian kegiatan yang digunakan 

untuk memutuskan apakah pelamar diterima atau tidak. Langkah-langkah ini mencakup 

kebutuhan-kebutuhan kerja pelamar atau organisasiDalam praktiknya hampir semua 

perusahaan yang melakukan seleksi memiliki tujuan yang sama, tetapi seleksi juga memiliki 

tujuan khusus dalam rangka untuk memenuhi strategi perusahaan dalam menghadapi pesaing 

yang di anggap mengancam kedudukannya (Ariswandy , 2021). 

Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah serangkaian kegiatan yang dirancang 

untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan dalam 

rangka meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Secara teoritis dapat dipahami bahwa 
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Pengembangan SDM mencakup berbagai strategi dan metode untuk mengoptimalkan 

potensi karyawan agar dapat mencapai tujuan organisasi dengan lebih baik. Berdasarkan 

pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia menjadi suatu yang sangat 

penting dalam dunia perbankan. Disamping sumber daya manusia ada faktor lain yang 

mendukung kinerja Perbankan dengan mengacu kepada artikel-artikel terdahulu (Mukhlison 

Effendi, 2021). 

Pengaruh rekrutmen dari seleksi dan pengembangan sumber daya manusia terhadap 

kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa variabel rekrutmen mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel seleksi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, variabel pengembangan sumber daya manusia tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil uji F test menunjukkan bahwa rekrutmen, Seleksi, dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Sedangkan hasil koefisien determinasi (R2) sebesar 0,652 ini berarti 

kontribusi variabel independen mempengaruhi variabel dependen (Kinerja Karyawan) 

sebesar 65,2% sedangkan sisanya sebesar 34,8% dipengaruhi variabel lain di luar model 

(Avena, 2018). 

  Rekrutmen berpengaruh positif terhadap  kinerja karyawan, karena Rekrutmen 

merupakan proses mendapatkan calon pekerja atau anggota organisasi baru yang qualified 

atau memenuhi kualifikasi untuk mengisi pekerjaan atau jabatan yang kosong di lingkungan 

suatu organisasi. Proses seleksi merupakan langkah awal bagi suatu perusahaan untuk dapat 

memperoleh tenaga kerja yang berpestasi dan berkualitas, sehingga dapat menunjang 

tercapainya tujuan perusahaan dengan baik  (Kayanti, 2016). 

 Pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada lembaga Pemasyarakatan  pengaruh berbanding lurus apabila Pengembangan 

sumber daya manusia  bagus maka kinerja pegawai juga akan bagus. pengembagan sumber 

daya manusia memiliki pengaruh dengan kategori sedang terhadap kinerka pegawai. Nilai 

koefisien determinasi 31% yang memiliki arti variabel pengembangan sumber daya manusia 

memiliki pengaruh sebesar 31% terhadap kinerja pegawai di lembaga pemasyarakatan  

(Wibowo, 2021). 

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu dan uraian diatas  sumber data penilaian 

kinerja karyawan PT. Bank Nagari Sijunjung  tahun 2020 s.d 2023 terdapat fenomena atau 

permasalahan terkait kinerja karyawan yang menurun  bersumber dari berbagai macam faktor 
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penyebab, beberapa diantaranya terkait rencana rekrutmen pengembangan karir  karyawan 

yang ditetapkan oleh bank, pelaksanaan seleksi dan penegembangan sumber daya manusia 

yang diberikan kompensasi dari bank kepada karyawan. 

 

METODE 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. Jenis 

pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti mengumpulkan data numerik dari 

sejumlah responden untuk menganalisis hubungan antara variabel-variabel yang telah 

ditentukan, yaitu rekrutmen, seleksi, dan pengembangan sumber daya manusia terhadap 

kinerja pegawai. Desain penelitian yang digunakan adalah desain deskriptif korelasional, yang 

bertujuan untuk mengidentifikasi sejauh mana hubungan antar variabel bebas (X1: 

rekrutmen, X2: seleksi, dan X3: pengembangan SDM) dengan variabel terikat (Y: kinerja 

pegawai) pada pegawai Bank Nagari Cabang Sijunjung. Partisipan dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai aktif Bank Nagari Cabang Sijunjung yang berjumlah 56 orang. Penarikan 

sampel dilakukan dengan teknik total sampling, mengingat populasi tidak terlalu besar 

sehingga seluruh anggota populasi dijadikan responden. Data primer dikumpulkan melalui 

penyebaran kuesioner tertutup yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya sebelumnya. Skala 

yang digunakan dalam kuesioner adalah skala Likert dengan lima kategori pilihan, dari 

"Sangat Tidak Setuju" hingga "Sangat Setuju", yang mengukur persepsi responden terhadap 

aspek rekrutmen, seleksi, pengembangan SDM, dan kinerja pegawai. Selain itu, data sekunder 

juga diperoleh dari buku-buku, jurnal ilmiah, dan dokumen-dokumen terkait kebijakan SDM 

di Bank Nagari. 

Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS. 

Analisis meliputi uji validitas dan reliabilitas instrumen, analisis deskriptif, serta uji asumsi 

klasik seperti uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Setelah itu, analisis 

regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas 

terhadap kinerja pegawai. Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t parsial untuk 

menilai signifikansi pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen pada taraf signifikansi 5%. Interpretasi hasil analisis didasarkan pada nilai 

signifikansi (p-value), koefisien regresi, serta nilai R² yang menunjukkan kontribusi total 

variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat. Dengan metode ini, diharapkan dapat 
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diperoleh gambaran empiris mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai Bank 

Nagari Cabang Sijunjung. 

 

HASIL 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mendeteksi apakah distribusi data variabelnya 

normal atau sebaliknya. Uji normalitas dengan menggunakan One-Sampel Kolmogorov-

Smirnov Test dengan pendekatan Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05, maka distribusi data bisa 

dikatakan normal dan sebaliknya jika nilai yang dihasilkan < 0,05 maka distribusi data 

tidak normal. 

Tabel 2.       Hasil Uji Normalitas 

Asymp.Sig.(2-tailed) Alpha Kesimpulan 

0,200 0,05 Terdistribusi Normal 

       Sumber : Data Primer Diolah (2025) 

Berdasarkan tabel 4.13 diatas, hasil pengujian yang menunjukkan bahwa data 

terdistribusi secara normal, karena nilai Asymp Sig sebesar 0,200. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa nilai Asymp Sig > 0,05 maka dapat dikatakan berdistribusi normal 

dan data tersebut bisa digunakan untuk penelitian selanjutnnya 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi terdapat 

korelasi antar variabel independen. Indikator yang digunakan dalam uji multikolinearitas 

adalah tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor), dengan standar untuk tolerance di atas   

0,10 dan VIF<10 maka dapat dikatakan tidak terjadi multikolinearitas. Hasil uji 

normalitas dapat dilihat pada tabel 3. 

Tabel 3.    Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel 
Independen 

Collinearity Statistics 
Kesimpulan 

Tollerance VIF 

Rekrutmen 0,391 2,556 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

Seleksi 0,612 1,633 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

Pengembangan 
SDM 

0,455 2,195 Tidak Terjadi Multikolinearitas 

  Sumber : Data Primer Diolah (2025) 
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Berdasarkan uji multikolinearitas diatas dapat diketahui bahwa nilai toleransi dari 

variable rekrutmen, seleksi, dan pengembangan SDM, nilai Tolerance lebih besar dari 

angka >,0.1 dan nilai VIF lebih kecil dari nilai VIF <,10 maka dapat disimpulkan tidak 

terjadi masalah multikolinearitas. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Maka berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat diperoleh nilai, pada 

tabel sebagai berikut.   

    Tabel 4.          Hasil Uji Heterokedastisitas 

No Variabel Sign Alpha Kesimpulan 

1 Rekrutmen 0,328 0,05 Bebas Gejala 
Heterokedastisitas 

2 Seleksi 0,235 0,05 Bebas Gejala 
Heterokedastisitas 

3 Pengembangan SDM 0,255 0,05 Bebas Gejala 
Heterokedastisitas 

    Sumber : Data Primer Diolah (2025) 

Berdasarkan hasil uji Heteroskedastisitas melalui SPSS dapat dilihat bahwa nilai 

signifikan untuk setiap variabel independent tersebut diatas 0,05 dapat disimpulkan pada 

uji heteroskedastisitas tidak terjadinya indikasi heteroskedastisitas. 

4. Analisis Regresi Berganda 

Untuk menguji hipotesis yang menyatakan bahwa adanya pengaruh rekrutmen, 

seleksi, dan pengembangan SDM terhadap kinerja karyawan dengan menganalisa data 

menggunakan analisis regresi linear berganda. 

Tabel 5. Hasil Uji Regresi 

Variabel 
Independen 

Unstandardized Coefficients 

B T Sig Hubungan 

Constand 0,527 0,525 0, 602 - 

Rekrutmen 0,389 3,303 0,002 Berpengaruh 

Seleksi 0,244 2,059 0,045 Berpengaruh 

Pengembangan SDM 0,330 2,913 0,005 Berpengaruh 

    Sumber : Data Primer Diolah (2025)  

Berdasarkan hasil uji tabel 4.16 di atas, persamaan yang pertama dalam penelitian 

ini dapat dituliskan sebagai berikut : 
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Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Y =  + 0,527 +0,389 X1 + 0,244 X2 + 0,330 X3 + e 

Persamaan regresi di atas menunjukkan hubungan antara variabel independen dan 

variabel dependen, sehingga dapat diambil kesimpulan berikut ini. 

1. Nilai konstanta (a) adalah 0,527 yang artinya jika variabel rekrutmen, seleksi, dan 

pengembangan SDM bernilai 0 maka kinerja pegawai bernilai 0,527 satuan. 

2. Nilai koefisien regresi variabel rekrutmen adalah 0,389 artinya apabila setiap 

kenaikan variabel rekrutmen sebesar 1 satuan, maka koefisien kinerja pegawai akan 

naik sebesar 0,389 satuan dengan asumsi variabel independen lain nilainya 0. 

3. Nilai koefisien regresi variabel seleksi adalah 0,244 artinya bahwa setiap variabel 

seleksi sebesar 1 satuan, maka koefisien kinerja pegawai akan naik sebesar 0,244 

satuan dengan asumsi variabel independen lain nilainya 0. 

4.  Nilai koefisien regresi variabel pengembangan SDM adalah 0,330 artinya bahwa 

setiap variabel pengembangan SDM sebesar 1 satuan, maka koefisien kinerja 

pegawai akan naik sebesar 0,330 satuan dengan asumsi variabel independen lain 

nilainya 0. 

5. Uji Hipotesis 

a. Uji T 

Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen atau 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Dengan tingkat kepercayaan untuk pengujian hipotesis adalah 95% atau () = 0.05 (5%). 

Berikut ini adalah hasil pengujian partial tahap pertama antara variabel independen 

dengan variabel dependen yang dilakukan Hasil Uji T 

Untuk mengetahui pengaruh harga dan kualitas produk terhadap minat beli. Hasil 

uji ini melihat jika nilai signifikansi yang diperoleh besar dari 0,05 artinya tidak terdapat 

pengaruh pada penelitian ini dan jika nilai signifikansi kecil dari 0,05 maka terdapat 

pengaruh variable penelitian ini, maka dilakukan pengujian hipotesis melalui uji t dengan 

hasil sebagai berikut : 
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Tabel 6. Hasil Perhitungan Koefisien Regresi (Uji T) 

Variabel Bebas t-hitung t-tabel A Sig Kesimpulan 

Rekrutmen 3,303 1,681 0,05 0,002 H1 Diterima 

Seleksi 2,059 1,681 0,05 0,045 H2 Diterima 

Pengembangan 
SDM 

2,913 1,681 0,05 0,005 H3 Diterima 

       Sumber: Data Primer Diolah (2025) 

Berdasarkan hasil uji partial variabel independen terhadap variabel dependen di 

atas, dapat disimpulkan bahwa: 

1. Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Pegawai.  

Variabel rekrutmen (X1) berpengaru h positif  dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Bank Nagari Sijunjung dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel 

(3,303 > 1,681) dengan nilai signifikan lebih kecil dari alpha (0,002 < 0.05). Maka 

hipotesis kesatu (H1) dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

2. Pengaruh Seleksi terhadap Kinerja Pegawai.  

Variabel seleksi (X2) berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Bank Nagari Sijunjung dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (2,059  > 

1,681) dengan nilai signifikan lebih kecil dari alpha (0,045 < 0.05). Maka hipotesis 

kesatu (H2) dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

3. Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kinerja Pegawai.  

Variabel Pengembangan SDM (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Bank Nagari Sijunjung dengan nilai t-hitung  lebih kecil dari t-

tabel (2,913 < 1,681) dengan nilai signifikan lebih besar dari alpha (0,005 > 0.05). 

Maka hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

 

PEMBAHASAN  

1. Pengaruh Rekrutmen terhadap kinerja karyawan  

Berdasarkan hasil pengujian uji hipotesis pertama menyatakan variable 

rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Nagari Sijunjung. Dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel ((3,303 > 1,681) dengan 

nilai signifikan lebih kecil dari nilai alpha (0.002 < 0.05) maka dalam penelitian ini 
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dinyatakan hipotesis pertama H0 ditolak dan H1diterima. Hal ini berarti rekrutmen   

dapat mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa proses rekrutmen yang terstruktur dan berbasis 

kebutuhan organisasi dapat menghadirkan karyawan dengan kompetensi yang sesuai, 

sehingga mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja. Rekrutmen yang baik 

tidak hanya memenuhi kuantitas tenaga kerja, tetapi juga memastikan kualitas individu 

yang mampu berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Alwi & Sugiono (2019) yang 

menyimpulkan bahwa rekrutmen  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sejalan juga dengan penelitian Tijow et al. (2021) bahwa rekrutmen 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Seleksi terhadap kinerja karyawan  

Berdasarkan hasil pengujian uji hipotesis kedua menyatakan variabel seleksi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Nagari 

Sijunjung. Dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (2,059 > 1,681) dengan nilai 

signifikan lebih kecil dari nilai alpha (0.045 < 0.05) maka dalam penelitian ini dinyatakan 

hipotesis pertama H0 ditolak dan H2 diterima. Hal ini berarti seleksi dapat 

mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Interpretasi dari hasil ini menegaskan pentingnya penerapan metode seleksi yang 

ketat dan berbasis kompetensi. Seleksi yang akurat mampu menjaring calon karyawan 

yang tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis, tetapi juga memiliki kesesuaian budaya 

dengan organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja secara 

keseluruhan. Penelitian ini sejalan dengan hasil studi Etikawati & Udjang (2016)  dan 

Wulandari & Winarningsih (2016) yang menemukan bahwa seleksi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengembangkan teori sebelumnya dengan 

menekankan bahwa dalam sektor perbankan yang kompetitif, proses seleksi harus tidak 

hanya menilai kecakapan teknis tetapi juga soft skills yang mendukung kinerja jangka 

panjang. 

3. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kineja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian uji hipotesis ketiga menyatakan variabel 

Pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
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Bank Nagari Sijunjung. Dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (2,913 > 1,681) 

dengan nilai signifikan lebih kecil dari nilai alpha (0.045 < 0.005) maka dalam penelitian 

ini dinyatakan hipotesis pertama H0 ditolak dan H3 diterima. Hal ini berarti 

Pengembangan SDM dapat mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Interpretasi dari temuan ini memperlihatkan bahwa investasi dalam pelatihan 

dan pengembangan kompetensi karyawan berdampak langsung pada peningkatan 

produktivitas, inovasi, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Pengembangan SDM 

tidak hanya meningkatkan keterampilan individu, tetapi juga memperkuat budaya 

organisasi yang berorientasi pada pembelajaran dan perbaikan berkelanjutan. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil studi Novita et al., (2023) menunjukkan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap kinerja. Dari temuan 

ini, dapat dikembangkan konsep baru bahwa dalam konteks industri perbankan, 

pengembangan SDM bukan sekadar kebutuhan operasional, melainkan strategi kunci 

untuk menciptakan organisasi yang adaptif terhadap perubahan dan tantangan global. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh rekrutmen, seleksi, 

dan pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai di Bank Nagari cabang 

Sijunjung, dapat disimpulkan 3 hal berikut ini. Pertama, proses rekrutmen yang efektif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pencarian dan pemilihan kandidat yang tepat menjadi langkah awal 

penting dalam membangun sumber daya manusia yang produktif. Kedua, seleksi karyawan 

yang ketat dan berbasis kompetensi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Ini menegaskan pentingnya penerapan prosedur seleksi yang objektif guna memastikan 

kesesuaian antara kemampuan individu dan kebutuhan organisasi. Ketiga, pengembangan 

sumber daya manusia, melalui pelatihan dan program peningkatan kapasitas, memberikan 

kontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini memperkuat pandangan 

bahwa investasi dalam pengembangan kompetensi pegawai adalah strategi penting untuk 

mempertahankan dan meningkatkan performa organisasi. 

Berdasarkan ketiga temuan tersebut, dapat dikembangkan pemikiran bahwa 

keberhasilan kinerja organisasi tidak hanya bergantung pada satu tahap pengelolaan SDM, 

melainkan pada kesinambungan antara rekrutmen, seleksi, dan pengembangan. Pendekatan 
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integratif ini menjadi kunci dalam membangun organisasi yang adaptif dan berdaya saing 

tinggi di sektor perbankan. 
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