
 
KAMPUS AKADEMIK PUBLISING 

Jurnal Ilmiah Penelitian Mahasiswa (JIPM) 
 Vol.4, No.2 April  2026 

e-ISSN: 3025-5465, p-ISSN : 3025-7964, Hal 89-102 
DOI :  https://doi.org/10.61722/jipm.v4i2.2240 

 

Naskah Masuk: 6 Maret 2026; Revisi: 6 Maret 2026; Diterima: 6 Maret 2026; Terbit: 6 Maret 2026. 
 
 
 
 
 
 

 

Pengaruh Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Bima Sakti Logistik Di Jakarta Timur 

 
Dinda Nurhaliza 1*, Rini Septiowati 2 

1Fakultas Ekonomi dan Binsis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan 
2Fakultas Ekonomi dan Binsis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan 

*Penulis Korespondensi: dndliz07@gmail.com, dosen01402@unpam.ac.id  

 

Abstract. The purpose of this study is to examine the effect of recruitment and selection on employee 

performance at PT. Bima Sakti Logistik, East Jakarta. This study employs a quantitative method with an 

associative approach. The sampling technique used is saturated sampling, involving 58 respondents. Data 

analysis techniques include validity testing, reliability testing, classical assumption testing, regression 

analysis, correlation coefficient analysis, coefficient of determination analysis, and hypothesis testing. The 

results show that recruitment has a significant effect on employee performance, with a coefficient of 

determination of 19.6% and hypothesis testing indicating that the calculated t value >  t table (3.695 > 

1.672). Selection also has a significant effect on employee performance, with a coefficient of determination 

of 33.9% and a calculated t value >  t table (5.356 > 1.672). Simultaneously, recruitment and selection 

have a significant effect on employee performance, as indicated by the regression equation Y = 14.086 + 

0.158X₁ + 0.476X₂. The coefficient of determination is 36.2%, while the remaining 63.8% is influenced by 

other factors. Hypothesis testing shows that the calculated F value >  F table (15.625 > 3.16). 

Keywords Recruitmen, Selection, Employee Performance 

 

Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bima Sakri Logistik Jakarta Timur. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan 

pendekatan asosiatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh yaitu sebanyak 58 

responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, 

koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini adalah Rekrutmen 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien determinasi sebesar 19,6% dan 

uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (3,695 > 1,672). Seleksi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai koefisien determinasi sebesar 33,9% dan uji hipotesis diperoleh nilai t 

hitung > t tabel (5,356 > 1,672). Rekrutmen dan Seleksi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 14,086 + 0,158X1 + 0,476X2. Nilai koefisien determinasi 

sebesar 36,2% sedangkan sisanya sebesar 63,8% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai 

F hitung > F tabel  atau (15,625 > 3,16). 

Kata kunci: Rekrutmen, Seleksi, Kinerja Karyawan 

 

 

 

1. LATAR BELAKANG 

PT. Bima Sakti Logistik merupakan Perusahaan yang bergerak di bidang jasa 

logistik dan transportasi, dengan cakupan layanan pengiriman barang melalui jalur darat 

dan laut, baik domestik maupun internasional. Dalam operasinya, Perusahaan ini sangat 

bergantung pada efektivitas dan efisiensi kerja para karyawannya, mulai dari staf 

lapangan hingga manajemen. Hal ini menempatkan fungsi rekrutmen dan seleksi sebagai 

aspek krusial dalam menciptakan tim kerja yang berkinerja tinggi. 

Dengan tingkat persaingan di industri logistik yang semakin ketat, disertai dengan 

meningkatnya kebutuhan akan layanan yang cepat, tepat dan efisien baik untuk sektor 

manufaktur, distribusi, maupun konsumen ritel, maka jelas bahwa sumber daya manusia 

menjadi faktor kunci dalam mengimplementasikan visi misi Perusahaan dalam memenuhi 

harapan pelanggannya. Oleh karna itu, kualitas sumber daya manusia yang handal dan 

professional menjadi asset penting yang harus dimiliki oleh Perusahaan logistik. 

https://doi.org/10.61722/jinu.v3i1.7854
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Namun, dalam praktiknya banyak Perusahaan menghadapi tantangan dalam proses 

perekrutan dan seleksi tenaga kerja, baik dari sisi kualitas pelamar, kesesuaian kualifikasi 

dengan kebutuhan posisi, maupun keterbatasan dalam metode seleksi yang digunakan. 

Ketidaktepatan dalam proses tersebut dapat berdampak negative terhadap produktivitas 

kerja, meningkatkan tingkat turnover, serta menurunkan kualitas pelayanan Perusahaan 

secara keseluruhan 

Penyelenggaraan kegiatan logistik di Indonesia diatur oleh berbagai peraturan 

perundang-undangan yang menjadi landasn hukum operasional sektor transportasi dan 

distribusi barang. Beberapa regulasi yang relevan adalah Undang-Undang Nomor 22 

Tahun 2009 tentang lalu lintas dan Angkutan Jalan, yang mengatur aspek keselamatan, 

kelancaran, dan ketertiban lalu lintas di jalan raya, Undang-Undang Nomor 38 Tahun 

2004 tentang jalan, yang menjadi dasar hukum pengelolaan jalan sebagai prasarana utama 

transportasi darat, serta Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2008 tentang pelayaran yang 

mengatur system transportasi laut, termasuk kegiatan pengangkutan barang dan 

Pelabuhan. 

Kinerja karyawan menentukan keberhasilan suatu Perusahaan atau organisasi. 

Kinerja yang optimal mencerminkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Karyawan yang 

menunjukkan kinerja sangat baik menjadi asset yang berharga bagi Perusahaan karena 

mampu mendukung efektivitas manajemen dalam mencapai tujuan strategis Perusahaan. 

Sebaliknya, kinerja yang rendah dari sumber daya manusia dapat menjadi hambatan 

dalam proses operasional dan berdampak negative terhadap pencapaian keseluruhan 

kinerja Perusahaan. Oleh karena itu, pengukuran dan peningkatan kinerja karyawan 

menjadi hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Kinerja menurut Mangkunegara (Maulidiyah dan Ilahi, 2020) adalah sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kesuksesan dan kinerja seorang karyawan dalam Perusahaan dilihat sesuai kinerja yang 

dicapai oleh karyawannya, maka dari itu perusahaan menuntut agar karyawannya mampu 

menampilkan unjuk kinerja yang baik agar segala tujuan yang diinginkan tercapai. 

Berdasarkan pengamatan penulis terhadap kinerja karyawan pada PT. Bima Sakti 

Logistik, terlihat bahwa kinerja karyawan terlihat stabil. 

Adapun hasil rata-rata penilaian kinerja karyawan yang dilakukan pada PT. Bima 

Sakti Logistik, pada tahun 2022-2024 sebagai berikut: 

 



 

 

Berdasarkan data pada tabel 1.1 di atas, kinerja yang diukur dari beberapa indikator, 

yaitu indikator kualitas kerja, indikator kuantitas kerja, indikator pengetahuan kerja, 

indikator kemampuan terkait bidang pekerjaannya dan indikator memiliki rasa tanggung 

jawab pada bidang pekerjaannya, dari keseluruhan indikator pencapaian setiap tahunnya 

cenderung stagnan 
Tabel 1. 1 

Hasil Pra-Survey Rekrutmen PT. Bima Sakti Logistik 

No Indikator Pernyataan Penilaian Presentase 

Ya % Tidak % 

1 Metode 

Rekrutmen 

Perusahaan 

menggunakan 

metode 

rekrutmen yang 

efektif 

(misalnya, 

wawancara 

terstruktur, tes 

psikometri). 

17 56,7% 13  43,3%  100% 

2. Metode 

Rekrutmen 

Penilaian 

kandidat 

didasarkan pada 

kriteria yang 

telah ditetapkan 

sebelumnya 

untuk setiap 

posisi. 

19 63,3% 11 33,7% 100% 

3. Prosedur Proses 

rekrutmen 

memiliki 

prosedur yang 

jelas dan mudah 

dipahami oleh 

kandidat. 

 20 66,7%  10 33,3%  100% 

4. Prosedur Informasi 

mengenai 

deskripsi 

pekerjaan dan 

persyaratan 

kualifikasi 

disajikan secara 

detail dan akurat 

dalam iklan 

lowongan. 

20 66,7% 10 33,3% 100% 

5. Sumber-

Sumber 

Rekrutmen 

Perusahaan 

memanfaatkan 

berbagai sumber 

rekrutmen 

(misalnya, situs 

web karier, 

media sosial, 

16 53,3%   14 46,7%   100% 
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No Indikator Pernyataan Penilaian Presentase 

Ya % Tidak % 

referensi 

karyawan). 

Sumber: Hasil Pra-survey PT. Bima Sakti Logistik 

Berdasarkan tabel 1.2 diatas hasil pra survey terhadap 30 karyawan di PT. Bima 

Sakti Logistik, menunjukkan bahwa proses rekrutmen belum sepenuhnya optimal, hal ini 

dibuktikan dengan masih terdapat beberapa permasalahan yang perlu diperhatikan. Salah 

satu permasalahan utama adalah belum optimalnya penggunaan metode rekrutmen yang 

efektif, karena hanya 56,7% responden yang menyatakan setuju. Kondisi ini timbul akibat 

metode seleksi yang belum sepenuhnya diterapkan secara konsisten dan objektif, yang 

pada akhirnya dapat mengakibatkan kesenjangan antara kompetensi kandidat dan 

tuntutan organisasi. 
Tabel 1. 2  

Hasil Pra-Survey Seleksi PT. Bima Sakti Logistik 

No Indikator Pernyataan Penilaian Presentase 

Ya % Tidak % 

1. Pengalaman Pengalaman 

kandidat sesuai 

dengan 

persyaratan posisi. 

 19  63,3%  11 36,7%   100% 

2. Pengalaman Pengalaman 

kandidat 

mencakup 

minimal 2 tahun 

di bidang serupa. 

21 70% 9 30% 100% 

3. Tes Tertulis Hasil tes tertulis 

kandidat 

memenuhi standar 

yang ditetapkan. 

 18  60% 12  40%   100% 

4. Tes Tertulis Kandidat mampu 

menyelesaikan tes 

tertulis dengan 

waktu yang 

diberikan. 

20 66,7% 10 33,7% 100% 

5. Tes 

Wawancara 

Penampilan dan 

jawaban kandidat 

dalam wawancara 

menunjukkan 

potensi yang baik. 

 21 70%   9  30%  100% 

Sumber: Hasil Pra-survey PT. Bima Sakti Logistik 

Berdasarkan tabel 1.3 diatas hasil pra survey terhadap 30 karyawan di PT. Bima 

Sakti Logistik, menunjukkan bahwa proses seleksi dinilai cukup memadai, meskipun 

masih teridentifikasi beberapa kendala yang memerlukan perhatian lebih lanjut. Pada 

aspek pengalaman kerja, sebanyak 63,3% responden menyatakan bahwa latar belakang 

kandidat telah sesuai dengan persyaratan jabatan, namun 36,7% responden lainnya 

menyatakan ketidaksetujuan. Kondisi ini mengindikasikan adanya kesenjangan antara 

pengalaman kandidat dan kebutuhan posisi, yang kemungkinan besar disebabkan oleh 



 

 

kurangnya ketelitian dalam tahap penyaringan awal. Akibatnya, organisasi berisiko 

merekrut individu yang membutuhkan waktu adaptasi yang lebih panjang 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Rekrutmen 

Rekrutmen merupakan tindak lanjut dari fungsi manajemen sumber daya manusia 

tenaga kerja yang pertama yaitu analisis pekerjaan. Setelah hasil analisis pekerjaan 

menunjukkan adanya uraian pekerjaan dan kualifikasi pekerjaan, kualifikasi pekerjaan 

menjelaskan persyaratan yang harus dipenuhi calon tenaga kerja untuk memangku suatu 

jabatan (Yamin, 2017:119). 

Seleksi 

Menurut Kasmir (2016:101), “Seleksi merupakan proses untuk memilih calon 

karyawan yang sesuai dengan persyaratan atau standar yang telah ditetapkan. Artinya 

untuk memilih karyawan yang sesui dengan persyaratan yang telah ditetapkan diperlukan 

tahap-tahap seleksi. Dengan terpilihnya karyawan setelah melalui proses seleksi, maka 

akan didapat tenaga kerja yang mau dan mampu untuk bekerja sesuai dengan bidang 

pekerjaanya. Proses seleksi juga akan memperoleh karyawan yang mematuhi aturan dan 

loyal terhadap perusahaan”. 

Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2020: 67) pengertian “kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sedangkan menurut Wibowo 

(2021: 18) “kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat strategis 

organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif, dimana menurut Sugiyono 

(2020: 36) “penelitian asosiatif adalah untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antara 

dua variabel atau lebih”. Dengan demikian penelitian asosiatif ini dapat dibangun suatu 

teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. 

Dengan pendekatan penelitian kuantitatif, 

Masih menurut Sugiyono (2020: 35) menyampaikan bahwa “dengan menggunakan 

pendekatan penelitian kuantitatif maka dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, tehnik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif 

atau statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. 

Selanjutnya menurut Sujarweni (2020: 39) “penelitian kuantitatif adalah jenis 

penelitian yang menghasilkan penemuan-penemuan yang dapat dicapai (diperoleh) 

dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik atau cara lain dari kuantifikasi 

(pengukuran)”. Dengan demikian metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

yang merupakan penelitian ini dengan studi empiris yang bertujuan untuk menguji 

pengaruh variabel lingkungan kerja fisik dan pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

1. Berdasarkan pada data, seluruh butir kuesioner pada variabel rekrutmen ( X1) 

diperoleh nilai r hitung > r tabel (0,258), dengan demikian maka semua item 
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kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah 

sebagai data penelitian 

2. Berdasarkan data, seluruh butir kuesioner pada variabel Seleksi (X2) diperoleh nilai 

r hitung > r tabel (0,258), dengan demikian maka semua item kuesioner dinyatakan 

valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah diolah sebagai data 

penelitian 

3. Berdasarkan data, seluruh butir kuesioner pada variabel Kinerja Karyawan (Y) 

diperoleh nilai r hitung > r tabel (0,258), dengan demikian maka semua item 

kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah 

diolah sebagai data penelitian 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada di atas, menunjukkan bahwa variabel rekrutmen (X1) 

diperoleh nilai cronbatch alpha 0,757, seleksi (X2) sebesar 0,697 dan kinerja karyawan 

(Y) sebesar 0,685, semuanya dinyatakan reliabel. hal itu dibuktikan dengan masing-

masing variabel memiliki nilai cronbatch alpha lebih besar 0,600 

 

Uji Normalitas 



 

 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai signifikasi sebesar 0,200 > 

0,05. Dengan demikian maka asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal 

 

Uji Multikolonearitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian multikolinieritas pada tabel di atas diperoleh nilai tolerance 

variabel rekrutmen 0,710 dan seleksi sebesar 0,710 dimana nilai tersebut kurang dari 1, 

dan nilai Variance Inflation Faktor (VIF) variabel rekrutmen sebesar 1,408 dan seleksi 

sebesar 1,408 dimana nilai tersebut kurang dari 10. Dengan demikian model regresi ini 

dinyatakan tidak ada gangguan multikolinearitas 

 

Uji Autokorelasi 
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, model regresi ini tidak ada gangguan 

autokorelasi, hal ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2,087 yang berada 

diantara interval 1,550-2,460. 

 

Uji Heteroskedaktisitas 

 
Berdasarkan hasil gambar di atas, titik-titik pada grafik scatter plot tidak mempunyai pola 

penyebaran yang jelas atau tidak membentuk pola tertentu. Dengan demikian 

disimpulkan tidak terdapat gangguan heteroskedastitas pada model regresi sehingga 

model regresi ini layak dipakai sebagai data penelitian 

 

Uji Regresi Linier 



 

 

 
1. Nilai konstanta sebesar 14,086 diartikan bahwa variabel rekrutmen (X1) dan seleksi 

(X2) tidak mempertimbangkan atau bernilai nol, maka kinerja karyawan (Y) hanya 

akan bernilai 14,086 poin 

2. Nilai koefisien regresi rekrutmen (X1) maka akan mengakibatkan terjadinya 

peningkatan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,158 poin 

3. Nilai koefisien regresi seleksi (X2) sebesar 0,476 bertanda positif, hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel seleksi (X2) maka 

akan mengakibatkan terjadinya peningkatan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 

0,476 poin 

 

Analisis Koefisiensi Korelasi (r) 

 
pada hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,602 

dimana nilai tersebut berada pada interval artinya variabel rekrutmen dan seleksi 

memiliki tingkat hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan 

 
Analisis Koefisien Determinasi (r) 
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Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,362 maka dapat disimpulkan bahwa variabel rekrutmen dan seleksi 

berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 36,2% sedangkan sisanya 

sebesar (100-36,2%) = 63,8% dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian 

 

Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau  

(3,695 > 1,672). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikan < 0,05 atau (0,001 < 

0,05). Dengan demikian maka H0 maka ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen terhadap kinerja karyawan 

PT. Bima Sakti Logistik Jakarta Timur 



 

 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(5,356 > 1,672). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikan < 0,05 atau (0,001 < 

0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara seleksi terhadap kinerja karyawan PT. Bima 

Sakti Logistik Jakarta Timur 

 

Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(15,625 > 3,16), hal ini juga diperkuat dengan signifikan < 0,05 atau (0,001 < 0,05). 

Dengan demikian H0 ditolak dan H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan secara simultan antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 

karyawan PT. Bima Sakti Logistik Jakarta Timur 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya, dan dari hasil analisis serta 

pembahasan mengenai pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan, maka 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh 

persamaan regresi Y = 24,313 + 0,384X1, nilai koefisien korelasi diperoleh sebesar 

0,443 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang sedang. Nilai 
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determinasi sebesar 19,6% dan uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(3,695 > 1,672). Dengan demikian H0 ditolak dan H1 diterima artinya terdapat 

pengaruh yang signifikan rekrutmen terhadap kinerja karyawan 

2. Seleksi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh 

persamaan regresi Y = 16,463 + 0,573X2, nilai koefisien korelasi diperoleh sebesar 

0,582 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang sedang. Nilai 

determinasi sebesar 33,9% dan uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(5,356 > 1,672). Dengan demikian H0 ditolak dan H2 diterima artinya terdapat 

pengaruh yang signifikan seleksi terhadap kinerja karyawan 

3. Rekrutmen dan seleksi secara simultan berpegaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan diperoleh persamaan regresi Y = 14,086 + 0,158X1 + 0,476X2. 

Nilai korelasi sebesar 0,602 artinya variabel bebas dengan variabel terikat memiliki 

tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 36,2% sedangkan 

sisanya sebesar 63,8% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F 

hitung > F tabel atau (15,625 > 3,16). Dengan demikian H0 ditolak dan H3 diterima 

artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan rekrutmen dan seleksi 

terhadap kinerja karyawan 
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