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Abstract

Recruitment and selection practices are central to workforce capability in automotive dealerships,
yet evidence from small organizational settings remains limited. This study examines associations
between perceived recruitment quality, selection quality, and employee performance among 33
employees of PT Wahana Megahputra in Makassar, Indonesia. A quantitative cross-sectional
census was analyzed using multiple linear regression. Performance was represented by a
composite of self-, peer-, and supervisor-assessment scores. The regression coefficients were
positive for recruitment (B = 0.486, p < 0.001) and selection (B = 0.205, p = 0.001). The overall
model was statistically significant (F(2,30) = 49.173, p < 0.001) and explained 76.6 % of observed
performance-score variation (adjusted R? = 0.751). These findings indicate associations within the
surveyed workforce, not causal effects, because the design is observational and limited to a single
employer. The study contributes context-specific evidence while highlighting measurement issues
associated with multi-rater performance assessment. Managerial implications concern
transparent recruitment criteria, job-relevant selection, and the systematic review of ratings.
Future studies should employ longitudinal designs, independent performance indicators, and
multi-site samples.

Keywords: recruitment, selection, employee performance, human resource management.

Abstrak

Praktik rekrutmen dan seleksi merupakan bagian penting dari pengelolaan kompetensi
tenaga kerja pada perusahaan diler otomotif. Penelitian ini menguji hubungan kualitas
rekrutmen dan seleksi dengan kinerja 33 karyawan PT Wahana Megahputra di Makassar.
Penelitian menggunakan desain kuantitatif potong lintang dan sensus seluruh karyawan
dengan regresi linear berganda. Skor kinerja dibentuk dari rata-rata penilaian diri
sendiri, rekan kerja, dan atasan. Hasil menunjukkan koefisien positif untuk rekrutmen (B
=0,486; p < 0,001) dan seleksi (B = 0,205; p = 0,001). Model keseluruhan signifikan (F(2,30)
= 49,173; p < 0,001), dengan R? sebesar 0,766 dan adjusted R? sebesar 0,751. Dengan
demikian, 76,6 % variasi skor kinerja dalam sampel dijelaskan oleh kedua prediktor; sisa
23,4% tidak dijelaskan model. Hasil ini merupakan asosiasi statistik dan tidak
membuktikan hubungan sebab-akibat. Kontribusi penelitian terletak pada bukti
kontekstual dari diler otomotif dan evaluasi penggunaan penilaian kinerja multi-penilai.
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Rekomendasi diarahkan pada rekrutmen transparan, penilaian calon karyawan yang
relevan dengan pekerjaan, dan evaluasi mutu instrumen kinerja.
Kata kunci: rekrutmen, seleksi, kinerja karyawan, sumber daya manusia.

Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset utama yang memiliki peran strategis
dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Sumber daya manusia merupakan
kemampuan potensial yang dimiliki manusia yang terdiri dari kemampuan berpikir,
berkomunikasi, bertindak, dan bermoral untuk melaksanakan suatu kegiatan
(Sedarmayanti, 2017). Oleh karena itu, organisasi yang mampu mengelola dan
mengembangkan potensi SDM dengan baik akan memiliki keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Investasi pada manusia melalui jalur pendidikan, pelatihan,
pengembangan, serta proses rekrutmen dan seleksi yang tepat akan meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan individu, yang pada akhirnya berdampak
pada peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan (Becker, 1993).

Rekrutmen adalah proses penarikan individu sesuai dengan kebutuhan pada
waktu yang tepat, jumlah memadai, dengan kualifikasi yang ditentukan, dan
mendorong untuk melamar kerja ke organisasi. Proses rekrutmen yang dilakukan secara
selektif dan terstruktur membantu perusahaan menempatkan individu yang tepat pada
posisi yang tepat (the right man on the right place), sehingga karyawan dapat bekerja lebih
produktif, disiplin, dan bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan (Sinambela,
2018).

Seleksi adalah suatu rekomendasi atau suatu keputusan untuk menerima dan
menolak seseorang calon untuk pekerjaan tertentu berdasarkan suatu dugaan tertentu
tentang kemungkinan-kemungkinan dari calon untuk menjadi tenaga kerja yang berhasil
pada pekerjaannya (Ikhsan et al., 2022).

Kinerja merupakan gambaran tentang pencapaian pelaksanaan suatu tugas dalam
organisasi yang menunjukkan seberapa jauh seseorang mampu melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan peran yang telah ditentukan. Ketika perusahaan mampu menempatkan
seseorang yang memiliki kemampuan, nilai, dan minat sesuai dengan pekerjaan yang
dijalankan, maka karyawan akan merasa nyaman, termotivasi, dan pada akhirnya
menampilkan kinerja optimal (Sedarmayanti, 2017).

Dalam perspektif Human Capital Theory, rekrutmen dan seleksi dipandang sebagai
salah satu bentuk investasi awal perusahaan untuk memperoleh sumber daya manusia
yang unggul. Proses rekrutmen yang efektif memungkinkan organisasi menjaring
kandidat terbaik dari berbagai sumber, sedangkan proses seleksi yang sistematis
membantu menilai kesesuaian kompetensi, pengalaman, dan sikap kerja calon karyawan
dengan tuntutan jabatan serta budaya organisasi.

Industri otomotif di Indonesia terus menunjukkan pertumbuhan dan persaingan
yang semakin ketat. Perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang
kompeten sebagai faktor penentu keberhasilan operasional, pencapaian target penjualan,
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serta kualitas layanan kepada pelanggan. Efektivitas kedua proses ini memiliki implikasi
langsung terhadap kinerja karyawan, terutama pada perusahaan diler otomotif yang
bergantung pada kemampuan teknis, interaksi dengan pelanggan, serta pencapaian
performa individu.

Meskipun demikian, sejumlah studi sebelumnya lebih banyak berfokus pada
sektor perbankan, manufaktur, dan perusahaan berskala besar, (Boihaki & Musliadi,
2021; Panaha et al., 2022; William, 2024) sementara penelitian pada diler otomotif masih
terbatas. Hal ini menunjukkan adanya kesenjangan penelitian yaitu kurangnya bukti
empiris mengenai efektivitas rekrutmen dan seleksi dalam meningkatkan kinerja
karyawan pada perusahaan diler otomotif berskala menengah.

Urgensi penelitian ini semakin jelas pada kebutuhan perusahaan otomotif untuk
memastikan bahwa proses rekrutmen dan seleksi berjalan efektif dalam menghasilkan
karyawan yang berkualitas, terutama pada situasi persaingan industri yang semakin
kompetitif dan dinamis. Oleh karena itu, penelitian mendalam mengenai pengaruh
rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan menjadi penting, baik secara ilmiah
untuk memperluas literatur sumber daya manusia, maupun secara praktis menjadi dasar
bagi perusahaan dalam memperbaiki strategi rekrutmen dan seleksi untuk
meningkatkan performa organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji secara empiris pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan di
PT Wahana Megahputra.

Kebaruan penelitian perlu diletakkan pada persoalan yang dapat diuji, bukan
semata pada keterbatasan jumlah kajian di sektor diler otomotif. Sumber daya manusia
di diler menjalankan fungsi yang berbeda, mulai dari penjualan dan pelayanan
pelanggan hingga perawatan kendaraan, keuangan, serta administrasi. Perbedaan
karakteristik tugas ini menjadikan kesesuaian kandidat dan pekerjaan penting bagi mutu
proses rekrutmen maupun seleksi. Namun, kesesuaian tersebut tidak dapat diasumsikan
hanya dari pendidikan formal atau lamanya pengalaman kerja. Proses rekrutmen
memengaruhi siapa yang berkesempatan melamar; proses seleksi menentukan informasi
apa yang dijadikan dasar keputusan penerimaan. Penelitian ini memisahkan dua
konstruk tersebut agar kontribusi relatifnya dapat diperiksa pada konteks perusahaan
yang sama. Iddekinge et al. (2023) menekankan bahwa efektivitas seleksi perlu
mempertimbangkan validitas, keberagaman, pengalaman pelamar, dan pilihan
pembobotan alat penilaian. Dengan demikian, hubungan dengan kinerja tidak hanya
soal intensitas kegiatan perekrutan, tetapi juga kualitas informasi, keadilan prosedur,
dan kesesuaian evaluasi kandidat dengan tugas pekerjaan.

Studi terkini memberikan dasar untuk meninjau kembali generalisasi sederhana
bahwa semakin ketat seleksi selalu menghasilkan karyawan berkinerja lebih tinggi.
Sackett et al. (2022) menunjukkan perlunya kehati-hatian dalam membaca estimasi meta-
analitik validitas metode seleksi ketika koreksi pembatasan rentang dilakukan.
Penelitian Watrin et al. (2023) menegaskan pentingnya membedakan sampel pelamar
dan karyawan aktif ketika menilai daya prediksi karakteristik individu. Sementara itu,
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kajian Wingate et al. (2025) memperlihatkan bahwa wawancara dapat menilai dimensi
kinerja yang berbeda, tetapi desain pertanyaan dan metode pemberian skor perlu
disesuaikan dengan konstruk yang hendak dinilai. Pembacaan tersebut penting bagi
diler otomotif karena kemampuan layanan pelanggan, ketepatan pekerjaan teknis, dan
disiplin administrasi tidak selalu dapat diprediksi menggunakan satu metode yang
sama.

Literatur mengenai persepsi keadilan juga memperluas pemahaman tentang
rekrutmen dan seleksi. Ochmann et al. (2024) menemukan bahwa penilaian terhadap
keadilan prosedur rekrutmen berbantuan algoritma berkaitan dengan keterbukaan dan
persepsi perlakuan antarmanusia. Hilliard et al. (2022) menunjukkan relevansi persepsi
pelamar terhadap penggunaan instrumen algoritmik. Di sisi lain, Koch-Bayram & Kaibel
(2024) mengkaji atribusi pelamar terhadap alasan perusahaan menggunakan algoritma
seleksi dan keterkaitannya dengan daya tarik organisasi. Penelitian-penelitian tersebut
tidak berarti PT Wahana Megahputra memakai algoritma. Temuan literatur digunakan
sebagai pembanding konseptual bahwa penilaian kualitas rekrutmen mencakup aspek
keterbukaan, keadilan, dan relevansi penilaian, terlepas dari apakah proses dilakukan
secara manual atau digital.

Studi nasional mengenai rekrutmen dan seleksi, seperti Dinanty & Firdaus (2024),
Kharisma & Wening (2023) dan Panaha et al. (2022), menunjukkan bahwa kedua praktik
tersebut banyak diteliti melalui hubungan statistik dengan kinerja. Kajian Meidiaputri et
al. (2025) juga menempatkan pelatihan sebagai komponen pengelolaan SDM yang
berkaitan dengan performa. Namun, temuan pada organisasi lain tidak dapat langsung
dipindahkan ke perusahaan yang diteliti. Penelitian ini memusatkan kontribusinya pada
deskripsi kekuatan asosiasi rekrutmen dan seleksi secara bersamaan, penggunaan skor
kinerja yang bersumber dari tiga perspektif penilaian, dan pembacaan keterbatasan
inferensi dari sampel perusahaan berukuran kecil. Tidak ada dasar dalam data ini untuk
menyatakan pola yang diperoleh mewakili seluruh diler otomotif di Indonesia.

Berdasarkan pembahasan tersebut, pertanyaan penelitian adalah: (1) bagaimana
hubungan rekrutmen dengan kinerja karyawan setelah seleksi diperhitungkan; (2)
bagaimana hubungan seleksi dengan kinerja setelah rekrutmen diperhitungkan; dan (3)
sejauh mana keduanya bersama-sama menjelaskan variasi skor kinerja karyawan di
perusahaan yang diteliti? Hipotesis pertama memperkirakan koefisien regresi rekrutmen
positif, hipotesis kedua memperkirakan koefisien seleksi positif, dan hipotesis ketiga
menguji signifikansi model dua prediktor secara simultan. Formulasi hipotesis sebagai
asosiasi lebih selaras dengan desain potong lintang daripada pernyataan kausalitas yang
kuat.

Metode

Penelitian ini menggunakan survei kuantitatif potong lintang dengan pendekatan
asosiasional. Regresi linear berganda digunakan untuk menguji hubungan antara
persepsi atas praktik rekrutmen (X1), seleksi (X2), dan skor kinerja karyawan (Y). Desain
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ini tidak memanipulasi variabel atau menetapkan urutan waktu yang memadai untuk
mengidentifikasi hubungan sebab-akibat.

Subjek penelitian adalah seluruh karyawan PT Wahana Megahputra Kota
Makassar, sedangkan objek penelitian meliputi variabel rekrutmen (X1), seleksi (X2), dan
kinerja karyawan (Y). Teknik sampling yang digunakan adalah total sampling, sehingga
seluruh populasi yang berjumlah 33 orang dijadikan sampel penelitian. Definisi
operasional dan variabel pengukuran dijelaskan sebagai berikut:

1. Rekrutmen
Rekrutmen adalah proses yang dilakukan PT Wahana Megahputa dalam
membangun ketertarikan pelamar kerja agar bersedia mengajukan diri sebagai
kandidat untuk posisi tertentu yang ada di PT Wahana Megahputra. Rekrutmen
diukur dengan indikator perencanaan rekrutmen, penentuan sumber rekrutmen,
metode dan media rekrutmen, kriteria dan persyaratan pelamar, serta pelaksanaan
proses rekrutmen (Sutrisno, 2019).

2. Seleksi
Seleksi merupakan proses yang dilakukan oleh PT Wahana Megahputra untuk
menilai, menyaring, dan memutuskan kandidat yang paling sesuai dengan posisi
kerja yang tersedia. Proses ini dilakukan dengan mempertimbangkan kesesuaian
antara kompetensi individu dan tuntutan pekerjaan di PT Wahana Megahputra.
Seleksi diukur melalui indikator kemampuan umum, keahlian teknis, pengalaman
kerja, sikap dan kepribadian, serta motivasi kerja (Rivai & Sagala, 2020).

3. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan PT Wahana Megahputra
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab dan standar yang telah
ditetapkan. Kinerja karyawan diukur melalui indikator kuantitas kerja, kualitas kerja,
ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan kerja sama (Mangkunegara, 2021).

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner terstruktur yang disusun
berdasarkan indikator operasional masing-masing variabel. Setiap indikator diukur
menggunakan skala likert empat point.

Instrumen penelitian ini mengukur apa yang dimaksudkan untuk diukur dengan
akurat dan konsisten, dengan kata lain uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk
memastikan bahwa instrumen memenuhi standar pengukuran ilmiah. Analisis data
menggunakan regresi linear berganda, dengan tahapan uji asumsi klasik (normalitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas), uji koefisien determinasi, uji t untuk pengaruh
parsial, dan uji F untuk pengaruh simultan. Pengujian hipotesis dilakukan pada tingkat
signifikansi 0,05 untuk menentukan apakah rekrutmen dan seleksi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Secara metodologis, populasi sekaligus sampel penelitian adalah 33 karyawan
perusahaan yang tersedia pada saat pengumpulan data. Karena teknik sensus digunakan
pada satu lokasi, istilah total sampling merujuk pada cakupan responden dalam unit
organisasi yang diteliti, bukan representativitas populasi diler otomotif secara luas.
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Periode pengumpulan data, tingkat respons, mekanisme distribusi kuesioner, serta
prosedur persetujuan partisipan tidak dijelaskan secara lengkap dalam dokumen
sumber; informasi tersebut perlu dikonfirmasi dari catatan lapangan peneliti sebelum
naskah dikirim ke jurnal. Naskah revisi ini tidak mengisi kekosongan tersebut
menggunakan asumsi. Rekrutmen dan seleksi diperlakukan sebagai persepsi karyawan
terhadap kualitas proses yang dialami atau diketahui, bukan data audit objektif tentang
jumlah pelamar, rasio penerimaan, ataupun nilai tes seleksi aktual. Hal tersebut
membatasi interpretasi hasil.

Dalam penyusunan instrumen, indikator rekrutmen mencakup perencanaan,
sumber informasi, media, kejelasan persyaratan, dan pelaksanaan proses. Indikator
seleksi berkaitan dengan evaluasi kemampuan, keterampilan, pengalaman, sikap, dan
motivasi. Kinerja mencakup kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran, serta kerja
sama. Masing-masing perspektif kinerja dinilai melalui sepuluh butir sebagaimana
ditampilkan pada tabel validitas. Pemilihan skala Likert empat kategori perlu dibaca
sebagai keputusan desain instrumen yang membatasi pilihan netral, bukan sebagai bukti
otomatis meningkatnya kualitas pengukuran. Belum tersedia teks lengkap kuesioner,
pedoman tiap tingkat respons, dan bukti validitas isi berbasis panel pakar. Uji korelasi
item dan Cronbach's alpha yang dilaporkan dapat menjelaskan konsistensi internal,
tetapi tidak sendirinya menunjukkan validitas konstruk, diskriminan, atau validitas
kriteria.

Skor kinerja gabungan Y dalam dokumen sumber dihitung melalui rerata tiga
sumber penilaian, yaitu P1 (penilaian diri), P2 (penilaian rekan kerja), dan P3 (penilaian
atasan): Y = (P1 + P2 + P3)/3. Dalam tabel, sejumlah hasil ditampilkan sebagai bilangan
bulat hasil pembulatan. Untuk memastikan reproduktibilitas regresi, idealnya pengujian
memakai skor komposit sebelum pembulatan serta menguraikan siapa menilai siapa,
cara penggabungan penilai apabila lebih dari satu orang, prosedur perlindungan
kerahasiaan, dan alasan pembobotan setara. Apabila ketiga penilaian memiliki tingkat
ketelitian atau bias berbeda, rata-rata sederhana belum tentu menjadi pengukuran paling
valid. Penelitian ini tidak mengklaim telah menguji kesepakatan antarpenilai atau
reliabilitas antarpenilai, karena statistik tersebut belum disajikan.

Analisis menggunakan model Y = B0 + f1X1 + P2X2 + & Koefisien regresi
mengekspresikan asosiasi dengan Y setelah prediktor lainnya dikendalikan secara
statistik. Asumsi model yang disajikan meliputi normalitas residual, multikolinearitas,
dan heteroskedastisitas. Nilai p diinterpretasikan relatif terhadap ambang 0,05,
sementara signifikansi tidak diperlakukan sebagai besaran dampak praktis atau bukti
arah sebab akibat. Mengingat ukuran sampel hanya 33, pemeriksaan pencilan, linearitas,
pengaruh observasi individual, serta interval kepercayaan koefisien akan meningkatkan
ketelitian, tetapi tidak tersedia dalam data ringkasan naskah. Oleh karena itu, analisis
tetap menggunakan keluaran asli dan tidak menciptakan pengujian tambahan. Dengan
menggunakan terminologi yang lebih tepat, penelitian ini adalah survei observasional
potong lintang dengan analisis regresi asosiasional, bukan eksperimen kausal.
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Hasil dan Diskusi
Analisis Deskriptif

Gambaran terhadap responden penelitian pada PT. Wahana Megahputra
memiliki karyawan sejumlah 33 orang. Karakteristik responden dalam penelitian ini
dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan, tingkat pendidikan, dan lama
bekerja untuk memperjelas karakteristik responden tersebut seperti yang dijelaskan
berikut ini:

Tabel 1. Karakteristik Responden

No Karateristik Keterangan Jumlah Persentase (%)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 25 75,8
Perempuan 8 24,2
<25 Tahun 3 9,1
5 Usia 25-35 Tahun 14 42,4
35-45 Tahun 16 48,5
>45 Tahun - -
Branch Head 1 3,0
HRD 1 3,0
3 | Jabatan Sales 7 21,2
Finance 5 15,2
Workshop 19 57,6
SMA /Sederajat | 18 54,5
. - Diploma 3 91
4 Tingkat Pendidikan Sarjana 1 33,3
Magister 1 3,0
<1 Tahun 4 12,1
) 1-3 Tahun 4 12,1
5 Lama Bekerja 35 Tahun 1 3.0
>5 Tahun 24 72,7

Sumber: Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil pengolahan data mengenai karakteristik responden, ditemukan
bahwa mayoritas karyawan PT Wahana Megahputra Kota Makassar berjenis kelamin
laki-laki, yaitu sebanyak 25 orang atau 75,8%, sedangkan responden berjenis kelamin
perempuan berjumlah 8 orang atau 24,2 %. Komposisi ini menunjukkan bahwa pekerjaan
di perusahaan ini didominasi oleh tenaga kerja laki-laki, terutama karena sebagian besar
posisi membutuhkan kemampuan teknis.

Dari segi usia, responden terbanyak berada pada rentang 35-45 tahun sebanyak
16 orang atau 48,5%, diikuti usia 25-35 tahun sebanyak 14 orang atau 42,4%, dan usia di
bawah 25 tahun sebanyak 3 orang atau 9,1%. Tidak terdapat responden yang berusia di
atas 45 tahun. Data ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada usia
produktif dengan pengalaman kerja yang cukup matang.

Dilihat dari jabatan, sebagian besar karyawan bekerja pada bagian Workshop,
yaitu 19 orang atau 57,6%. Selanjutnya posisi Sales berjumlah 7 orang (21,2%), Finance
sebanyak 5 orang (15,2%), serta masing-masing 1 orang pada posisi Branch Head dan

44



Journal of Citizenship Volume 5, Issue 1, Maret 2026
E-ISSN: 2829-6028

HRD (3,0%). Hal ini menggambarkan bahwa perusahaan memiliki fokus besar pada
layanan teknis dan operasional bengkel.

Dari tingkat pendidikan, mayoritas karyawan berpendidikan SMA /sederajat,
yaitu sebanyak 18 orang atau 54,5%. Pendidikan sarjana berjumlah 11 orang (33,3%),
diploma 3 orang (9,1%), dan magister 1 orang (3%). Ini menunjukkan bahwa perusahaan
cenderung merekrut karyawan berdasarkan kompetensi teknis dan pengalaman kerja,
bukan semata-mata jenjang pendidikan formal.

Berdasarkan lama bekerja, responden yang telah bekerja lebih dari 5 tahun
merupakan kelompok terbesar dengan jumlah 24 orang atau 72,7%. Sementara itu, yang
bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 4 orang (12,1%), bekerja 1-3 tahun sebanyak 4
orang (12,1%), dan 3-5 tahun sebanyak 1 orang (3,0%). Hal ini menunjukkan tingkat
retensi karyawan yang cukup tinggi, serta menandakan stabilitas tenaga kerja dalam
perusahaan.

Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Item | rhitung | rtabel Keterangan

1 0,897 0,344 Valid

2 0,879 0,344 Valid

3 0,901 0,344 Valid

4 0,879 0,344 Valid

Rekrutmen (X1) 5 0,893 0,344 Val%d

6 0,852 0,344 Valid

7 0,883 0,344 Valid

8 0,836 0,344 Valid

9 0,822 0,344 Valid

10 0,812 0,344 Valid

1 0,700 0,344 Valid

2 0,610 0,344 Valid

3 0,655 0,344 Valid

4 0,571 0,344 Valid

_ 5 0,681 0,344 Valid
Seleksi (X2) :

6 0,656 0,344 Valid

7 0,691 0,344 Valid

8 0,784 0,344 Valid

9 0,781 0,344 Valid

10 0,757 0,344 Valid

. 1 0,693 0,344 Valid

Kinerja Karyawan (Y) > 0.669 0344 Valid
(Self Assessment) _

3 0,671 0,344 Valid

45



Journal of Citizenship

Volume 5, Issue 1, Maret 2026

E-ISSN: 2829-6028

4 0,737 0,344 Valid
5 0,689 0,344 Valid
6 0,549 0,344 Valid
7 0,568 0,344 Valid
8 0,744 0,344 Valid
9 0,694 0,344 Valid
10 0,509 0,344 Valid
1 0,561 0,344 Valid
2 0,609 0,344 Valid
3 0,661 0,344 Valid
4 0,761 0,344 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 5 0,607 0,344 Valid
(Peer Assessment) 6 0,668 0,344 Valid
7 0,593 0,344 Valid
8 0,711 0,344 Valid
9 0,675 0,344 Valid
10 0,597 0,344 Valid
1 0,736 0,344 Valid
2 0,834 0,344 Valid
3 0,643 0,344 Valid
4 0,735 0,344 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 5 0,854 0,344 Valid
(Superior Assessment) 6 0,790 0,344 Valid
7 0,671 0,344 Valid
8 0,811 0,344 Valid
9 0,664 0,344 Valid
10 0,759 0,344 Valid

Sumber: Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel

penelitian memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,344). Hal ini mengindikasikan

bahwa seluruh item instrumen dinyatakan valid, sehingga instrumen penelitian layak

digunakan untuk mengukur variabel terkait pada PT Wahana Megahputra Kota

Makassar.
2. Uji Reliabilitas

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Rekrutmen (X1) 0,963 Reliabel
Seleksi (X2) 0,878 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,850 Reliabel
(Self Assessment)
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Kinerja Karyawan (Y) 0,838 Reliabel
(Peer Assessment)

Kinerja Karyawan (Y) 0,911 Reliabel
(Superior Assessment)

Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel, seluruh variabel menunjukkan nilai

Cronbach’s Alpha di atas 0,60 yakni variabel Rekrutmen (X1) sebesar 0,963, variabel
Seleksi (X2) sebesar 0,878, variabel Kinerja Karyawan (Self Assessment) sebesar 0,850,
variabel Kinerja Karyawan (Peer Assessment) sebesar 0,838, dan variabel Kinerja
Karyawan (Superior Assessment) sebesar 0,911. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
konsep pengukuran dalam kuesioner dinyatakan reliabel dikarenakan nilai Alpha
Cronbach > 0,6.
3. Penggabungan Data Penilaian 360° Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan yang diukur menggunakan metode penilaian 360 derajat, meliputi
Self Assessment, Peer Assessment, dan Superior Assessment. Data kinerja dari ketiga
perspektif ini kemudian digabungkan menjadi skor komposit dengan cara mengambil
rata-rata skor tiap perspektif, sehingga setiap responden memiliki satu skor kinerja yang
representatif dari seluruh pandangan terhadap kinerjanya. Adapun rumus yang

digunakan yaitu:
_ P1+ P2+P3

3

Dimana

P1 = Self Assessment

P2 = Peer Assessment

P3 = Superior Assessment

Berikut hasil pengujian data penilaian 360° kinerja karyawan:
Tabel 4. Skor Akhir Kinerja Karyawan

P1 P2 P3 Y
33 36 35 35
32 35 33 33
36 28 25 30
36 34 40 37
37 36 22 32
35 37 24 32
30 30 34 31
40 39 34 38
36 34 31 34
35 32 28 32
39 39 35 38
34 37 30 34
40 37 33 37
34 28 27 30
39 38 40 39
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38 37 35 37
34 35 40 36
39 37 34 37
38 39 33 37
30 30 40 33
36 35 30 34
32 31 36 33
33 28 40 34
38 37 35 37
30 30 40 33
30 30 30 30
34 39 29 34
30 36 40 35
37 38 35 37
37 39 40 39
35 38 34 36
39 36 38 38
39 37 34 37

Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan tabel di atas, bahwa Y merupakan nilai total atau skor gabungan dari

penilaian 360° kinerja karyawan, dengan kata lain, Y mencerminkan kinerja karyawan
secara keseluruhan dari tiga perspektif berbeda, sehingga memberikan gambaran yang
lebih objektif dan komprehensif.
Teknik Analisis Data
1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui arah serta besarnya
pengaruh baik secara simultan maupun parsial antara dua atau lebih variabel
independen (X) terhadap satu variabel dependen (Y). Hasil analisis regresi berganda
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5. Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10,896 2,630 4,143 ,000
X1 ,486 ,056 779 8,761 ,000
X2 ,205 ,057 ,317 3,565 ,001

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y = 10,896 + 0,486X; + 0,205X,
Nilai konstanta sebesar 10,896 menunjukkan bahwa apabila variabel rekrutmen
(X1) dan seleksi (X2) dianggap tetap atau tidak mengalami perubahan, maka kinerja
karyawan (Y) berada pada nilai dasar 10,896. Koefisien regresi rekrutmen (X1) sebesar
0,486 berarti bahwa setiap peningkatan satu satuan pada rekrutmen akan meningkatkan
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kinerja karyawan sebesar 0,486, dengan asumsi variabel seleksi (X2) berada dalam
kondisi tetap. Koefisien regresi seleksi (X2) sebesar 0,205 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu satuan pada seleksi akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,205, dengan asumsi variabel rekrutmen (X1) tetap.
2. Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Salah satu cara yang digunakan untuk melakukan pengujian normalitas adalah
melalui uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov. Hasil pengujian normalitas dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 6. Uji Normalitas

Unstandardi=

ed Residual
N 33
Normal Parameters 2.b NMe an ,O0 00000
Std. Deviation 1, 30806153
NMost Extreme Absolute ,119
Differences Positive ,119
Negative -, 073
Kolmogorov-Smirnov =2 ,.682
ASYIMp. Sig. 2-tailed) , 741

Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil uji normalitas yang ditampilkan pada tabel, diketahui bahwa
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar 0,741. Karena nilai signifikansi ini lebih besar
dari taraf signifikansi 0,05 (0,741 > 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa data residual
berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinieritas
Salah satu metode untuk mendeteksi multikolinearitas adalah dengan mengamati

nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).
Tabel 7. Uji Multikolinieritas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,896 2,630 4,143 ,000
X1 ,486 ,056 779 8,761 ,000 ,986 1,015
X2 , 205 ,057 , 317 3,565 ,001 ,986 1,015

Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Tolerance untuk variabel rekrutmen

dan seleksi masing-masing sebesar 0,986, sedangkan nilai VIF masing-masing sebesar
1,015. Karena nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independen dalam
model regresi ini.
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengevaluasi apakah varians residual
dalam model regresi berbeda antar pengamatan. Salah satu metode yang digunakan
adalah wuji Glejser, yaitu dengan meregresikan nilai absolut residual terhadap
variabel independen.
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Tabel 8. Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,092 1,550 1,995 ,055
X1 -,008 ,033 -,045 -,255 ,800
X2 -,050 ,034 -,263 -1,485 ,148

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel
rekrutmen (X;) sebesar 0,800 dan untuk variabel Seleksi (X3) sebesar 0,148. Karena kedua
nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi ini.

3. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)
Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen

secara parsial terhadap variabel dependen.
Tabel 9. Uji t

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10,896 2,630 4,143 ,000
X1 ,486 ,056 779 8,761 ,000
X2 ,205 ,057 ,317 3,565 ,001

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Peneliti, 2025

Tabel menunjukkan bahwa variabel rekrutmen memiliki nilai signifikansi sebesar
0,000, yang berarti lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Nilai t hitung sebesar 8,761 juga
lebih besar dari t tabel 1,692, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel rekrutmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini berarti H1
diterima, sehingga skor rekrutmen yang lebih tinggi berkaitan dengan skor kinerja yang
lebih tinggi pada sampel penelitian karyawan.

Variabel seleksi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,001, yang juga lebih kecil dari
taraf signifikansi 0,05. Nilai t hitung sebesar 3,565 lebih besar dari t tabel 1,692,
menunjukkan bahwa seleksi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y). Dengan demikian H2 diterima, yang berarti semakin baik proses seleksi
yang diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
b. Uji Simultas (Uji F)

Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara simultan
terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji F dilakukan untuk menguji apakah
variabel rekrutmen (X1) dan seleksi (X) secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y).
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Tabel 10. Uji F

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 179,490 2 89,745 49,173 ,000°
Residual 54,753 30 1,825
Total 234,242 32

Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda pada tabel ANOVA, diperoleh nilai F

hitung sebesar 49,173 yang dimana Fhitung>Ftabel sebesar 3,316 dengan tingkat
signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi jauh lebih kecil dari 0,05 (a =
5%), maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dibangun signifikan secara
statistik. . Dengan kata lain, variabel independen yaitu rekrutmen (X;) dan seleksi (X3)
secara simultan (bersama-sama) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
variabel dependen kinerja karyawan (Y).
c. Koefisien Detreminasi (R Square)

Koefisien determinasi (R Square) digunakan untuk mengetahui seberapa besar
kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.

Tabel 11. R Square

Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square R Square the Estimate Watson
1 ,8752 , 766 ,751 1,351 2,854

Sumber: Peneliti, 2025

Nilai R Square sebesar 0,766 menunjukkan bahwa 76,6% variasi perubahan pada
variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel rekrutmen dan seleksi secara
bersama-sama. Sedangkan sisanya sebesar 23,4% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti lingkungan kerja, gaya kepemimpinan,
Nilai Adjusted R Square 0,751 juga
mengindikasikan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel dalam model,

kompensasi, dan sebagainya. sebesar

kecocokan model di dalam sampel tetap relatif tinggi, sehingga model regresi yang
digunakan tergolong sangat baik dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen.
Pembahasan mengenai kekuatan hubungan rekrutmen dengan kinerja perlu
menghubungkan hasil angka dengan fungsi yang memang diukur. Dalam model
penelitian, koefisien rekrutmen sebesar 0,486 (SE 0,056; [ standar 0,779; p < 0,001)
menunjukkan bahwa peningkatan satu satuan skor rekrutmen berkaitan dengan
peningkatan rata-rata 0,486 satuan skor kinerja ketika skor seleksi dipertahankan
konstan. Interpretasi ini berlaku pada skala yang digunakan dan tidak berarti
memperbaiki proses perekrutan akan menghasilkan kenaikan kinerja dengan besaran
yang sama apabila diterapkan sebagai intervensi. Perbedaan antara praktik yang
dipersepsikan dan praktik objektif juga harus diperhatikan: karyawan yang menilai
organisasi secara positif dapat cenderung memberi nilai tinggi pada berbagai konstruk,
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sehingga sumber kesamaan persepsi mungkin berkontribusi pada korelasi. Literatur
Iddekinge et al. (2023) dan Sackett et al. (2022) mengingatkan bahwa validitas seleksi
perlu dipahami dari kemampuan instrumen memprediksi hasil pekerjaan yang relevan,
bukan hanya dari kecenderungan responden memberikan penilaian positif.

Koefisien seleksi sebesar 0,205 (SE 0,057; B standar 0,317; p = 0,001) memperlihatkan
asosiasi positif yang tetap teramati setelah rekrutmen diperhitungkan. Temuan tersebut
mendukung pentingnya penilaian kandidat berdasarkan persyaratan pekerjaan, tetapi
peneliti belum memiliki data yang menunjukkan prosedur seleksi spesifik mana yang
paling tepat bagi jabatan penjualan, keuangan, atau bengkel. Penelitian Baumgartner et
al., (2024), Ohlms et al. (2024) dan Wingate et al. (2025) menunjukkan bahwa kualitas
instrumen seleksi dan respons pelamar bergantung pada rancangan alat ukur, jenis
kompetensi yang dievaluasi, dan kualitas implementasi. Karena itu, saran praktis harus
menekankan audit atas kesesuaian tugas dan konsistensi standar seleksi, bukan
menyimpulkan bahwa satu alat tes cocok untuk seluruh jenis pekerjaan.

Perbandingan koefisien standar sebesar 0,779 untuk rekrutmen dan 0,317 untuk
seleksi menunjukkan rekrutmen memiliki hubungan parsial terstandar yang lebih besar
dalam model ini. Namun, perbandingan tersebut tidak menyatakan bahwa rekrutmen
lebih bernilai secara kausal atau secara ekonomi. Besaran koefisien dapat dipengaruhi
rentang skor, reliabilitas konstruk, perbedaan komposisi jabatan, distribusi jawaban, atau
variabel lain yang tidak tercakup. Penelitian tentang persepsi pelamar oleh Zibarras
(2025), reaksi pada wawancara digital oleh Costa et al. (2026), dan respons terhadap
wawancara video oleh Tilston et al. (2024) menggambarkan bahwa kualitas rekrutmen
dan seleksi melibatkan pengalaman prosedural yang berlapis. Konteks tersebut penting
saat menerjemahkan koefisien menjadi kebijakan sumber daya manusia.

Nilai R? sebesar 0,766 berarti 76,6% variasi skor kinerja teramati dijelaskan oleh
gabungan dua prediktor dalam sampel, sedangkan 23,4% sisanya tidak dijelaskan oleh
model. Adjusted R? sebesar 0,751 adalah ukuran yang telah mempertimbangkan jumlah
prediktor. Kedua nilai merupakan kecocokan model pada sampel, bukan proporsi
peningkatan produktivitas yang disebabkan oleh kebijakan rekrutmen dan seleksi. Uji F
sebesar 49,173 dengan derajat bebas (2,30) menunjukkan bahwa regresi dua prediktor
signifikan pada taraf 5%. Kesimpulan tidak boleh melampaui cakupan ini, terutama
ketika penilaian kinerja menggunakan informasi dari orang-orang yang saling bekerja
dalam satu organisasi dan observasi antarindividu dapat memiliki keterkaitan yang
belum dimodelkan.

Penilaian kinerja 360 derajat menawarkan peluang melihat aspek pekerjaan dari
beberapa sudut, tetapi tidak bebas dari bias. Tabel komposit memperlihatkan bahwa skor
dari diri sendiri, rekan kerja, dan atasan tidak selalu sama; selisih tersebut patut dianalisis
sebagai perbedaan perspektif, bukan langsung dianggap sebagai kesalahan penilai.
Kajian Saputra et al. (2024) menempatkan penilaian multi-sumber sebagai alternatif
terhadap penilaian satu arah, sementara Bapar et al. (2024) membahas hubungannya
dengan keterlibatan dan motivasi. Penelitian Dinanty & Firdaus (2024) juga menekankan
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perancangan sistem evaluasi kinerja yang terintegrasi. Dalam studi sekarang, tidak
tersedia uji kesepakatan antarpemberi nilai, reliabilitas antarpenilai, atau analisis
validitas konvergen. Oleh sebab itu, istilah yang lebih tepat adalah skor komposit multi-
sumber, belum dapat diklaim sebagai representasi objektif penuh atas kinerja.

Dari sisi implikasi organisasi, perusahaan dapat meninjau secara berkala
keterbacaan pengumuman lowongan, konsistensi persyaratan jabatan, penggunaan
wawancara terstruktur, penilaian kompetensi teknis, serta dokumentasi keputusan
penerimaan. Literatur mengenai persepsi keadilan oleh Hilliard et al. (2022), III et
al.(2025) dan Ochmann et al. (2024) mendukung perhatian terhadap transparansi proses
perekrutan, meskipun kajian tersebut tidak membuktikan adanya masalah serupa pada
perusahaan ini. Pengukuran kinerja berikutnya dapat memakai kombinasi penilaian
multi-sumber dan indikator tugas yang terdokumentasi, seperti kualitas layanan,
ketepatan pekerjaan, serta pencapaian target yang relevan dengan masing-masing
jabatan. Indikator ini adalah usulan pengembangan instrumen, bukan data tambahan
yang telah dikumpulkan.

Kontribusi penelitian bersifat terbatas tetapi jelas. Naskah memberikan ilustrasi
bagaimana dua konstruk praktik SDM berkaitan dengan skor kinerja multi-sumber pada
diler otomotif berukuran kecil. Nilai tambah analisis tidak terletak pada klaim
menemukan hubungan universal, melainkan pada pemisahan koefisien parsial,
penjelasan proporsi variasi yang dapat dijelaskan model, dan penegasan persoalan
pengukuran. Keterbatasan utamanya meliputi satu perusahaan, 33 responden, tidak
adanya urutan waktu untuk menguji sebab-akibat, ketiadaan indikator kinerja eksternal,
dan belum tersedianya informasi detail prosedur penilaian. Penelitian lanjutan
dianjurkan membandingkan beberapa perusahaan, menggunakan pengukuran pra dan
pasca seleksi, menelusuri data kandidat hingga kinerja setelah diterima, serta menilai
kesesuaian instrumen dan reliabilitas antarpenilai. Cara tersebut akan lebih mampu
menguji proses yang menghubungkan rekrutmen dan seleksi dengan performa daripada
pendekatan potong lintang semata.

Kesimpulan

1. Skor persepsi rekrutmen memiliki hubungan positif dan signifikan secara statistik
dengan skor kinerja karyawan PT Wahana Megahputra Kota Makassar setelah seleksi
diperhitungkan (B = 0,486; p < 0,001). Hubungan tersebut tidak dengan sendirinya
membuktikan efek kausal dari kebijakan rekrutmen.

2. Skor persepsi seleksi menunjukkan hubungan positif dengan skor kinerja setelah
rekrutmen dikendalikan secara statistik (B = 0,205; p = 0,001). Implikasi praktisnya
adalah perlunya standar seleksi yang relevan dengan tuntutan jabatan dan dapat
dievaluasi konsistensinya.

3. Secara bersama-sama, rekrutmen dan seleksi berkaitan signifikan dengan variasi skor
kinerja dalam sampel (F(2,30) = 49,173; p < 0,001; R? = 0,766; adjusted R? = 0,751).
Generalisasi temuan terbatas karena hanya melibatkan 33 responden dari satu
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perusahaan, memakai desain potong lintang, dan memerlukan validasi lebih lanjut
terhadap pengukuran kinerja multi-sumber.

Ucapan Terimakasih
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