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PT. BEPP is a company located in Tangerang city. The 
recruitment and selection process of employees still faces 
problems, with qualifications and requirements that are not fully 
in line with company policy. In addition, poor job placement and 
salaries are not accompanied by bonuses or overtime pay, so that 
they can have a negative impact on employee performance. The 
method used to analyze is multiple linear regression. The results 
of the study on the t-test of the recruitment variable obtained a 
negative influence on employee performance, for the selection 
variable obtained a negative influence on employee performance, 
for the placement variable obtained a negative influence on 
employee performance, for the salary variable there is a negative 
influence on employee performance. The calculation of the f test 
shows the influence of the independent variables (recruitment, 
selection, placement and salary) together have a significant effect 
on the dependent variable (employee performance). 
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A b s t r a k 
  
 

PT. BEPP adalah sebuah perusahaan yang berlokasi di kota 
Tangerang. Proses rekrutmen dan seleksi karyawan masih 
menghadapi permasalahan, dengan kualifikasi dan persyaratan 
yang belum sepenuhnya sejalan dengan kebijakan perusahaan. 
Selain itu, penempatan kerja yang buruk dan gaji tidak disertai 
bonus atau uang lembur, sehingga dapat berdampak negatif pada 
kinerja karyawan. Metode yang digunakan untuk menganalisis 
yaitu regresi linier berganda. Hasil penelitian pada uji t variabel 
rekrutmen diperoleh ada pengaruh secara negatif dengan kinerja 
karyawan, untuk variabel seleksi diperoleh ada pengaruh secara 
negatif dengan kinerja karyawan, untuk variabel penempatan 
diperoleh ada pengaruh secara negatif dengan kinerja karyawan, 
untuk variabel gaji ada pengaruh secara negatif dengan kinerja 
karyawan. Perhitungan uji f menunjukkan pengaruh variabel 
bebas (rekrutmen, seleksi, penempatan dan gaji) secara bersama 

Tersedia secara online di https://journal.iteba.ac.id/index.php/jmrib 

JMRIB 
Jurnal Manajemen Rekayasa dan Inovasi Bisnis  



 
Jurnal Manajemen Rekayasa dan Inovasi  Bisnis  
Vol. 3 No. 1 Agustus 2024, hal 48 – 58 

ISSN : 2961 - 9351 (Print) 
 2961 - 8975 (Online) 

  
 

49 
 

sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (kinerja 
karyawan). 

1. Pendahuluan 
Setiap negara saat ini menghadapi era globalisasi. Saat ini, dunia semakin terbuka, dan 

sumber daya manusia harus siap untuk memahami pentingnya keterbukaan dan hak dan 
kewajiban budaya mereka [1]. Baik disadari maupun tidak, setiap negara di dunia, termasuk 
Indonesia, akan mengalami dampak budaya global ini. Dalam era globalisasi saat ini, setiap 
negara harus siap, terutama dalam hal sumber daya manusianya, untuk menghadapi 
tantangan [2]. 

Tujuan dari proses rekrutmen adalah untuk menarik banyak kandidat potensial guna 
memilih individu yang paling kompeten dan berkualitas yang dapat meningkatkan kinerja 
perusahaan [3]. Rekrutmen harus mematuhi prinsip-prinsip yang tercantum dalam Peraturan 
Pemerintah RepublikhIndonesia Nomork78uTahun 2013 tentang Perubahan Kedua atas 
Peraturan Pemerintah [4]. Prinsip-prinsip tersebut meliputi: kompetitif, adil, objektif, 
transparan, bebas dari praktik korupsi, dan tidak dipungut biaya [5]. Meskipun rekrutmen 
telah dilakukan sesuai peraturan, terdapat fenomena pada dimensi kompetitif yang 
menunjukkan adanya persaingan, tetapi tidak ada daya saing yang dibuat oleh pegawai, yang 
mengakibatkan prestasi kerja yang lebih buruk [6]. Dalam ranah transparansi, karyawan 
tetap berupaya memperoleh pengetahuan, kejelasan, dan ketergantungan pada penyedia 
informasi ketenagakerjaan, meskipun beberapa di antara mereka tetap merasa tidak puas [7]. 

Perekrutan karyawan harus sesuai dengan posisi yang dibutuhkan dan melibatkan 
proses yang terstruktur, seperti seleksi dokumen, psikotes, tes kemampuan, hingga 
wawancara, untuk menjaring kandidat terbaik [8]. Setelah rekrutmen, calon karyawan 
ditempatkan pada posisi yang sesuai, yang dapat berupa penempatan awal, promosi, transfer, 
atau bahkan pemutusan hubungan kerja [9]. Kompensasi dalam bentuk gaji atau upah 
diberikan sesuai dengan perjanjian kerja dan peraturan terkait. Penilaian kinerja karyawan 
didasarkan pada hasil yang dicapai dalam pekerjaan dan tingkat kemahiran dalam memenuhi 
tanggung jawabnya [10]. 

Berdasarkan observasi yang dilakukan di PT. BEPP, penulis menemukan beberapa 
masalah dalam proses penerimaan karyawan. Terdapat bias yang mengarah pada pemberian 
prioritas kepada pelamar yang memiliki hubungan kekeluargaan dengan karyawan saat ini, 
dan prosedur seleksi kurang optimal karena memberikan prioritas kepada kandidat yang 
disarankan oleh karyawan saat ini. Selain itu, penempatan kerja belum efektif, terlihat dari 
adanya karyawan yang menempati posisi penting seperti asisten manajer tanpa latar 
belakang pendidikan yang sesuai; misalnya, posisi yang seharusnya diisi oleh lulusan S1 
Manajemen diisi oleh lulusan D3 Hukum, yang tidak relevan dengan tugas tersebut. Masalah 
lain yang ditemukan adalah besaran gaji karyawan yang kurang memadai serta tidak adanya 
pemberian bonus atau gaji lembur, yang dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan. 

Studi ini berupaya menguji dampak perekrutan, seleksi, penempatan, dan gaji terhadap 
kinerja karyawan. 
 
2. Metode Penelitian 

Dengan menggunakan pendekatan analisis regresi linier berganda, kita dapat menilai 
pengaruh perekrutan, seleksi, penempatan, dan remunerasi terhadap kinerja karyawan [11]. 
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Kita dapat memastikan adanya korelasi positif atau negatif antara variabel independen dan 
dependen. Selain itu, kita memiliki kemampuan untuk memanipulasi nilai variabel dependen 
untuk mengamati peningkatan atau penurunannya . 

Para peneliti mendapatkan data untuk penelitian ini melalui observasi, wawancara, dan 
penyebaran kuesioner baik secara fisik maupun online. Data utama yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah hasil survei yang diberikan kepada karyawan PT. BEPP. Survei ini 
mencakup lima dimensi, yaituurekrutmen,useleksi, penempatan, ugaji, serta kinerja 
karyawan. Data sekunder yang digunakan adalah jumlah karyawan di PT. BEPP. 

Uji validitas,g reliabilitas,i normalitas,u multikolinearitas,y uautokorelasi, 
heteroskedastisitas,u analisis regresi linier berganda, koefisien determinasi (R2), uji F, dan 
uji t adalah beberapa contoh analisis data yang dilakukan untuk pengolahan data dalam 
penelitian ini. 

 
3. Hasil dan Pembahasanu 
Hasil Penelitian 

Berdasarkan penerapan rumus Slovin, jumlah sampel yang ditetapkan untuk 
penyebaran kuesioner adalah 50 dari total populasi sebanyak 112 karyawan. 

Uji Validitasjj 
Uji validitas digunakan untuk mengevaluasi keakuratan dan keandalan kuesioner yang 

diberikan kepada partisipan [12]. Uji ini melibatkan perbandingan nilai rhitung dengan nilai 
rtabel, menggunakan derajat kebebasan (d(f) = n-2), dengan tingkat signifikansi 0,05. Dalam 
kasus ini, ukuran sampel adalah n=50 (N = 50-2 = 48). Koefisien korelasi yang dihitung 
dalam contoh ini adalah 0,2353. Suatu pertanyaan dianggap asli jika nilai rhitung > nilai rtabel  
dan jika nilai r positif [13]. Hasil uji validitas ditampilkan dalam Tabel 1 di bawah ini. 

Tabell1.iHasillPengujianmValiditas 
Variabel Item rhitung Keterangan 

Rekrutmen 

 1 0,372 Sesuai 
 2 0,335 Sesuai 
 3 0,392 Sesuai 
 4 0,354 Sesuai 
 5 0,308 Sesuai 
 6 0,337 Sesuai 

Seleksi 

 1 0,408 Sesuai 
 2 0,464 Sesuai 
 3 0,498 Sesuai 
 4 0,317 Sesuai 
 5 0,465 Sesuai 
 6 0,277 Sesuai 

Penempatan 

 1 0,431 Sesuai 
 2 0,434 Sesuai 
 3 0,371 Sesuai 
 4 0,319 Sesuai 
 5 0,424 Sesuai 
 6 0,419 Sesuai 

Gaji 

 1 0,370 Sesuai 
 2 0,400 Sesuai 
 3 0,433 Sesuai 
 4 0,402 Sesuai 
 5 0,337 Sesuai 
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 6 0,338 Sesuai 

Kinerja 

 1 0,432 Sesuaiy 
 2 0,320 Sesuaiu 
 3 0,318 Sesuaiy 
 4 0,366 Sesuaiy 
 5 0,407 Sesuaiy 
 6 0,318 Sesuaiy 

Tabel71mmengisyaratkan bahwa dari hasil pengolahan data dalam uji validitas 
menunjukkan bahwa koefisien korelasi teramati (rhitung) > daripada koefisien korelasi kritis 
(rtabel) sebesar 0,2353. Dengan demikian, kualitas pertanyaan kuesioner penelitian mengenai 
faktor legitimasi upah, seleksi, penempatan, dan rekrutmen dapat menjadi panduan untuk 
mengidentifikasi variabel yang akan diteliti di PT. BEPP. 

Uji Reliabilitas 
Penilaian terhadap kemampuan instrumen dalam mengukur suatu kejadian secara 

konsisten disebut uji reliabilitas [14].” Apabila variabel alpha Cronbach lebih besar dari 0,6, 
variabel tersebut dianggap reliabel. Tabel 2 menunjukkan hasil uji reliabilitas.” 

Tabell2.lHasillUjilReliabilitas 
Variabelu CronbachnAlpha Keterangani 

Rekrutmenu 0,608g Sesuai 
Seleksiu 0,642g Sesuai 
Penempatanu 0,666g Sesuai 
Gajiu 0,647g Sesuai 
Kinerjau 0,624g Sesuai 

 
  Berdasarkan tabel 2 yang disajikan, bahwa semua variabel yang terlibat dalam 
penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha di atas 0,60h(au>i0,60), yang menunjukkan 
bahwa semua variabel memiliki tingkat konsistensi yang tinggi. 
 
Uji Normalitas 

Tabel 3 menyajikan hasil uji normalitas yang dilakukan dengan uji Kolmogorov-
Smirnov. 

Tabel 3. Uji Kolmogrov-Smirnovk 
kOne-Sample Kolmogorov-Smiirnov Testu 

 oUnstandardized Residualu 
N 50i 
Normali 
iParametersa,b 

Meanu .0000000i 
Std. Deviationj 2.44770715i 

Mosti Extremei 
Differencesh 

Absolutey .097i 
Positiveh .097i 
Negativeh -.055i 

Testi Statistice .097i 
Asymp.oSig. (2-tailed)c .200di 

Monte Carlo Sig. (2-
tailed)e 

Sig.0 .281i 
99% iConfidenced 
Intervalu 

Loweri Boundi .270i 
Upperi Boundi .293i 
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Nilai signifikansi (2-tailed) sebesar 0,200i>i0,05, yang berarti data residual mengikuti 
distribusi normal.  Gambar 1 berikut menunjukkan histogram uji nomalitas. 

 

Gambar 1. Hasil Uji Normallitasu 
 

Gambar 1 mengilustrasikan perbandingan antara data yang diamati dan distribusi 
yang digunakan untuk menentukan distribusi normal. Asumsi normalitas model regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini terpenuhi. Grafik plot pada Gambar 2 di bawah ini 
menampilkan distribusi residual regresi. 

 

Gambar 2. Hasil Uji Normalitasu 
 

Gambar 2 menyatakan bahwa Variabel yang digunakan memiliki distribusi normal 
atau asumsi normal yang mencukupi. Jika distribusi variabel menunjukkan titik-titik data 
yang terdistribusi secara seragam di sepanjang garis diagonal dan sejajar dengan garis 
diagonal, maka variabel tersebut dianggap normal. 

 
Uji Multikolinieritas 

Tabel 4 menunnjukkan hasil uji mulltikoliniearitas yaitu : 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas  
uCoefficientsa 

Modeli uCollinearity Statisticsn 
Toleranceg VIFu 

1 (Constant)u   
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Rekrutmenh .938t 1.066t 
Seleksiu .978t 1.023t 
Penempatano .765t 1.308t 
Gajim .737t 1.357t 

 
  Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel penelitian yaitu 
Rekrutmeni(X1), Seleksis(X2), Penempatanu (X3), dan Gajid (X4) < 10,00 yang 
menunjukkan tidak adanya multikolinearitas. Lebih lanjut, toleransi penelitian untuk semua 
variabel independen > 0,1, yang menunjukkan tidak adanya gejala multikolinearitas. 
 
Uji Autokorelasi 
  Autokorelasi berkaitan dengan korelasi statistik antara nilai-nilai yang dipisah oleh 
jeda waktu tertentu. Uji Durbin-Watson digunakan untuk mengidentifikasi keberadaan 
autokorelasi dalam nilai-nilai residual atau kesalahan prediksi dalam analisis regresi. Uji 
autokorelasi yang dilakukan menggunakan SPSS 270menghasilkan nilai Durbin-Watson 
(Uji DW) sebesark2,340. Menurut tabel DWuuntuk k =i5 dan n =y50, batas bawah nilai 
tabel DW (dL) adalah 1,3346 dan batas atas (du) adalah 1,7708, dengan (5-d) sama dengan 
2,660. Berdasarkan fakta bahwa nilai d (2,340) >udLu(1,3346), dan (5-d) (2,660)u>udu 
(1,7708), dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi. 
 
Uji Heteroskedastisitas 

Penelitian ini menggunakan model grafik scatterplot untuk mengidentifikasi adanya 
gejala heteroskedastisitas. Grafik tersebut dapat dilihat pada Gambar 3 berikut: 

 

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

  Diagram sebar pada Gambar 3 menampilkan distribusi titik-titik yang diposisikan di 
bawah dan berada di atas sumbu Y. Hal ini yang menunjukkan bahwasannya tidak ada 
variabilitas dalam variabel independen. Oleh karenanya, model regresi yang digunakan 
dalam penelitian ini dianggap tepat untuk digunakan. 
 
AnalisisiRegresitLinieruBergandah 

Hasil dari analisis regresi linier berganda dibuat ke dalam bentuk tabel 5 sebagai 
berikut: 

Tabel 5. Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Modelu dUnstandardized Coefficientse 
B Std. Error 
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1 (Constant)iu 13.0051 4.7171 
Rekrutmeni -.0731 .1081 
Seleksii .0451 .1091 
Penempatani .2061 .1441 
Gajii .2911 .1251 

 
Persamaan regresi yang diperoleh berdasrkan analisis regresi linier berganda yang 

dilihat pada tabel 5 adalah sebagai berikut: 
 
Yu= 13.005 - 0,073 X1 +i0,045 X2 +i0,206 X3 +i0,291uX4j+ en 

  
KoefisienmDeterminasi (R2) 

Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,484 menunjukkan hubungan yang cukup tinggi 
antara variabel bebas dan variabel terikat yang ada dalam penelitian ini, karena mendekati 
angka 1.  

Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,234i yang menunjukkan bahwa adanya 
korelasi positif antara faktor rekrutmen, seleksi, penempatan, gaji, terhadap kinerja pegawai. 
Secara simultan, atribut-atribut ini berkontribusi terhadap pengaruh sebesar 23,4% terhadap 
kinerja karyawan. Meski begitu, sisanya sebesar 76,6% bergantung pada pengaruh faktor 
tambahan yang tidak dipertimbangkan didalam penelitian kali ini. maka karena itu, nilai R² 
berfungsi sebagai ukuran intensitas korelasi antara variabel independen dan dependen, di 
mana nilai R² yang lebih tinggi menandakan hubungan yang lebih kuat. 
 
Uji Fu 

Uji F digunakan untuk memastikan dampak keseluruhan faktor independen terhadap 
variabel dependen [15]. Hasilnya terlihat pada Tabel 6 yang disajikan di bawah ini: 

Tabel 6. Hasil Uji Fu 
hANOVAa 

Modelu uSum of 
Squarese Dfu uMean 

Squares Fa uSig. 

Regressiony 89.8084 4i 22.452y 3.442n .015b 
Residualu 293.5724 45i 6.524y   
Total 383.3804 49i    
Sumber : Pengolahan Data SPSS 27 (2024) 

Nilai F yang dihitung dari Tabel 6 adalah 3,442, dengan tingkat signifikansi 0,15. 
Derajat kebebasannya adalah df1 = 4 dan df2 = 45. Berdasarkan perbandingan antara nilai 
Fhitung (3,442)n>nnilai Ftabel (2,58), yang dapat diambil disimpulkanm bahwa dari keempat 
faktor independen, yaituurekrutmen,nseleksi,mpenempatan, dan igaji, secara simultan 
memberi pengaruh yang begitu signifikan secara statistik terhadap variabel kinerja 
karyawan. 

 
Uji ta 

Uji-t, yang juga dikenal sebagai uji parsial, dilakukan untuk mengukur sejauh mana 
variabel penjelas tunggal memberikan kontribusi terhadap penjelasan variabel 
dependen.[16]. Hasil uji-t ditampilkan dalam tabel 7 di bawah: 
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Tabel 7. Uji tt 
uCoefficientsa 

Modelu T Sig. 

1 (Constant)uj 2.757i .008i 
Rekrutmenu  -.677i .502i 
Seleksis .415i .680i 
Penempatani  1.432i .159i 
Gajiu 2.326i .025i 

 
Hasil pengujian hipotesis dapat diamati pada Tabel 7 di atas: 

1) Rekrutmen (X1) memiliki nilai thitung (0,677) < ttabel (1,67591), Hal ini menunjukkan 
bahwa hal tersebut tidak memberikan dampak parsial yang positif dan substansial 
terhadap kinerja karyawan. 

2) Seleksi (X2) memiliki nilai thitung (0,415) < ttabel (1,676), Hal ini menunjukkan bahwa 
hal tersebut tidak memberikan dampak parsial yang positif dan substansial terhadap 
kinerja karyawan. 

3) Penempatan (X3) memiliki nilai thitung (1,432) < ttabel (1,676), Hal ini menunjukkan 
bahwa hal tersebut tidak memberikan dampak parsial yang positif dan substansial 
terhadap kinerja karyawan 

4) Gaji (X4) memiliki nilai thitung (1,432) < ttabel (1,676), Hal ini menunjukkan adanya 
dampak parsial yang positif dan substansial terhadap kinerja karyawan. 

 
Pembahasan 

Setelah melakukan pengujian terhadap variabel rekrutmen, seleksi, penempatan, dan 
upah, telah ditetapkan bahwa variabel-variabel tersebut memiliki dampak yang merugikan 
dan signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan: 
1). Pengaruh Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan 

Temuan uji-T menyatakan nilai thitung untuk rekrutmen adalah 0,677 < dari nilai ttabel 
sebesar 1,67591. Lebih jauh, tingkat signifikansi yang dihitung sebesar 0,502 > 0,05. 
Maka itu, hipotesis nol (H0) diterima sementara hipotesis alternatif (H1) ditolak, yang 
berarti bahwa rekrutmen tidak memiliki efek parsial yang signifikan dan bermakna 
terhadap kinerja karyawan. Sederhananya, proses rekrutmen dalam organisasi ini tidak 
memiliki dampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan. 

2) Pengaruh Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji-T untuk variabel seleksi menyatakan nilai thitung sebesar 0,415, < nilai ttabel 
sebesar 1,67591 pada tingkat signifikansim 0,05. Lebih jauh, tingkat signifikansi teramati 
sebesar 0,680 > 0,05. Dengan demikian, hipotesis nol (H0) ditegaskan sementara 
hipotesis alternatif (H1) ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa proses seleksi tidak secara 
signifikan dan efektif memengaruhi kinerja karyawan. Artinya, kualitas atau metode 
seleksi yang diterapkan tidak berhasil meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 
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3) Pengaruh Penempatan Terhadap Kinerja Karyawan 
Nilai thitung sebesar 1,432 pada variabel penempatan < dari nilai ttabel sebesar 1,67591, 
pada tingkat signifikansi 0,159, > 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa hipotesis nol 
(H0) didukung, sedangkan hipotesis alternatif (H1) ditolak. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa penempatan karyawan tidak memiliki dampak positif yang signifikan 
secara statistik terhadap kinerja karyawan. Akibatnya, penempatan personel saat ini di 
organisasi ini kurang efektif dalam menghasilkan peningkatan kinerja yang substansial. 

4). Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan 
Berbeda dengan faktor lainnya, variabel gaji memiliki hubungan yang signifikan secara 
statistik dengan nilai thitung sebesar 2,326k> nilai ttabel sebesar 1,67591. Selain itu, tingkat 
signifikansi sebesar 0,025j<j0,05. Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) 
dan hipotesis alternatif (H1) ditolak, yang menunjukkan bahwa gaji memiliki efek positif 
dan signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan. Ini mengindikasikan bahwa 
peningkatan gaji berhubungan dengan peningkatan kinerja karyawan, menunjukkan 
pentingnya kompensasi yang kompetitif dalam mendorong kinerja yang lebih baik. 

4. Kesimpulan 
Temuan penelitian mengenai dampak prosedur urekrutmen, iseleksi, upenempatan, 

dan gaji terhadap kinerja karyawan adalah sebagai berikut: Nilai thitung untuk variabel 
rekrutmen adalah i0,677, < nilai ttabel sebesar i1,67591. Nilai thittung untuk variabel 
penempatan adalah 1,432, < ttabel sebesar i1,67591. Nilai thitungi untuk variabel seleksi adalah 
0,415 < nilai ttabel sebesar 1,67591. Akibatnya, variabel rekrutmen, seleksi, dan penempatan 
tidak memberikan dampak yang menguntungkan dan signifikan secara statistik terhadap 
kinerja karyawan. Namun, nilai thitung untuk variabel gaji adalah 2,326, > nilai ttabel sebesar 
1,67591. Oleh karena itu, variabel gaji memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

Nilai hitung F sebesar 3,442 yang diperoleh dari uji Fhitung > nilai Ftabel sebesar 2,58. 
Selain itu, tingkat signifikansi sebesar 0,015 <80,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
independen (rekrutmen, seleksi, penempatan, dan gaji) secara bersama-sama memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel keterlibatan (kinerja karyawan). 
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