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Abstract 

 

This study aims to determine partially and simultaneously the effect of Recruitment and Training on 

Employee Performance at PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor West Java. This type of research uses 

Quantitative Method with associative approach. Data collection techniques in this study use observation 

techniques, questionnaires and library studies. Data obtained by the questionnaire were analyzed using 

SPSS version 26 calculations, at a significance level of a 5% hypothesis test. This research was conducted 

at PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor West Java. Based on the results of this study, there is a significant 

influence partially and simultaneously between Recruitment and Training on Employee Performance. The 

Recruitment hypothesis test obtained a value of tcount>ttable (7.350> 1.674) tcount is greater than ttable with a 

significance value of 0.000 which means less than 0.05 (0.000 <0.05). Training Hypothesis Test obtained 

tcount>ttable (10.156>1.674) tcount is greater than ttable with a significance value of 0.000 which means it is 

smaller than 0.05 (0.000<0.05). And the Recruitment and Training hypothesis test obtained Fcount>Ftable 

(60.138>3.17) Fcount is greater than Ftable with a significance value of 0.000 which means it is smaller than 

0.05 (0.000<0.05) thus Hₒ is rejected and Hₐ is accepted meaning that both partially and simultaneously 

recruitment and training have a significant effect on employee performance at PT Star Abadi Ratu 

Indonesia Bogor West Java 
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Abstrak 

 

Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor 

Jawa Barat. Jenis penelitian ini menggunakan Metode Kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Teknik 

pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik observasi, kuesioner dan studi kepustakaan. 

Data yang diperoleh oleh kuesioner dianalisis dengan menggunakan perhitungan SPSS versi 26, pada uji 

hipotesis tingkat signifikansi 5%. Penelitian ini dilaksanakan di PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa 

Barat. Berdasarkan hasil penelitian ini terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial maupun simultan 

antara Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. Uji hipotesis Rekrutmen diperoleh nilai 

thitung>ttabel (7,350>1,674) thitung lebih besar dari ttabel dengan nilai signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil 

dari 0,05 (0,000<0,05). Uji Hipotesis Pelatihan diperoleh nilai thitung>ttabel (10,156>1,674) thitung lebih besar 

dari ttabel dengan nilai signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05). Dan uji hipotesis 

Rekrutmen dan Pelatihan diperoleh nilai Fhitung>Ftabel (60,138>3,17) Fhitung lebih besar dari Ftabel dengan nilai 

signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05) dengan demikian Hₒ ditolak dan Hₐ 

diterima artinya baik secara parsial maupun simultan rekrutmen dan pelatihan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat 
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Kata Kunci : Rekrutmen, Pelatihan dan Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Persaingan antar perusahaan di era 

globalisasi semakin tingi, sehingga Sumber Daya 

Manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus 

mampu mengembangkan diri secara proaktif. 

SDM harus menjadi manusia-manusia 

pembelajar, yaitu pribadi yang mau belajar dan 

bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga 

potensi insaninya berkembang maksimal. Pada 

dasarnya, sumber daya manusia merupakan suatu 

sumber daya yang sangat di perlukan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Sebab, sumber daya 

manusia adalah sumber yang memiliki peran aktif 

untuk jalannya suatu organisasi dan proses 

pengambilan keputusan. Dengan adanya sumber 

daya manusia yang profesional, maka harapannya 

karyawan bekerja secara produktif. Aktifitas-

aktifitas sumber daya manusia ini meliputi 

perencanaan, pengadaan, pengarahan, 

pengembangan, pemeliharaan dan pemberhentian. 

Hal tersebut ditujukan agar perusahaan dapat 

mengelola sumber daya manusia dengan efektif 

dan tertata.  

Kegagalan perusahaan banyak disebabkan 

oleh faktor internal. Perusahaan yang tidak dapat 

berkembang karena mereka gagal menciptakan 

struktur organisasi dan sistem yang tepat, 

pembagian tugas dan wewenang yang tidak jelas, 

status karyawan serta masalah penggajian. Mereka 

pun gagal merekrut talenta-talenta profesional dan 

membangun sumber daya manusia   

yang unggul. Apabila faktor internal yang 

menyebabkan kegagalan tidak diantisipasi, maka 

hal ini berdampak buruk bagi perusahaan, 

khususnya bagi pengembangan fungsi manajemen 

sumber daya manusia (SDM) yang merupakan 

aset terpenting dalam perusahaan. 

Produk kecantikan saat ini telah 

berkembang pesat dengan seiring perubahan pola 

hidup dan peningkatan pendapatan masyarakat 

serta tingkat pendidikan yang tinggi. Perubahan 

ini menyebabkan konsumsi masyarakat akan 

produk kecantikan mengalami perkembangan dan 

permintaan yang cukup tinggi. Banyak perusahaan 

kecantikan pada saat ini beroperasi dan 

berkompetisi yang sangat ketat. Industri 

kecantikan di Indonesia terus mengalmi 

pertumbuhan dari tahun ke tahun hal tersebut 

membuka peluang yang besar dalam industri 

kecantikan dikarenakan luasnya pasar di 

Indonesia. Melalui beberapa perusahaan 

kecantikan di Indonesia, maka dibutuhkan kinerja 

karyawan yang tepat karena merupakan sebuat 

aset dan kunci keberhasilah bagi perusahaan. 

Persaingan yang ketat ini menuntut perusahaan 

untuk lebih produktif, inovatif, dan kreatif. Oleh 

karena itu perlu penilaian kinerja yang efektif 

untuk majunya suatu perusahaan. 

Setiap perusahaan harus mempunyai tujuan 

yang harus dicapai. dalam mencapai tujuan 

tersebut perusahaan tidak lepas dari kontribusi 

karyawan. Kinerja dapat diartikan sejauh mana 

seseorang atau karyawan berhasil mencapai tujuan 

dan tanggung jawab pada tempat ia bekerja. 

Faktor-faktor seperti produktivitas, kualitas 

pekerjaan, inisiatif, dan kemampuan untuk bekerja 

sama dapat mempengaruhi penilaian kinerja 

karyawan.  

Semakin baik kinerja karyawan maka 

semakin tinggi juga daya saing perusahaan 

terhadap daya perusahaan lainnya Kinerja 

merupakan hasil suatu proses yang mengacu dan 

diukur selama priode waktu tertentu berdasarkan 

ketentuan atau kesepakatanyang telah ditetapkan 

sebelumnya. Seorang karyawan dikatakan 

memiliki kinerja yang baik jika karyawan tersebut 

mampu melakukan pekerjaan yang setara atau 

lebih dari standar kriteria yang ditetapkan dalam 

suatu perusahaan. Sebaliknya, jika hasil pekerjaan 

karyawan dibawah standar kriteria yang telah 

ditetapkan maka tidak ada gunanya.  

Berikut adalah hasil evaluasi kinerja 

karyawan yang diambil secara rata-rata pada PT 

Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat 

sebagai berikut : 
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Berdasarkan tabel 1.1 tersebut dapat 

diketahui bahwa presentase hasil penilaian kinerja 

karyawan pada PT. Star Abadi Ratu Indonesia 

Bogor Jawa Barat pada tahun 2020 baik yaitu 

mencapai rata-rata 75,3%, pada tahun 2021 

mengalami kenaikan sebesar  0,8% menjadi 

76,1% dan dapat dikatakan kinerja karyawan baik, 

pada tahun 2022 penilaian kinerja megalami 

kenaikan sebesar 3,6% menjadi 79,7%. Dan pada 

tahun 2023 mengalami kenaikan sebesar 4% 

menjadi 83,7% dan dapat dikatakan kinerja 

karyawan baik. Peningkatan tersebut terlihat pada 

indikator kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, 

efisiensi, disiplin kerja, inisiatif, ketelitian, 

kepemimpinan, kejujuran dan kreativitas. 

 Kinerja karyawan dipengaruhi oleh adanya 

rekrutmen yang efektif dan efisien. Dimana 

Pelaksanaan proses rekrutmen terhadap calon 

karyawan dimaksudkan agar perusahaan dapat 

memperoleh karyawan yang berkualitas dan 

mampu merealisasikan tujuan perusahaan. 

Rekrutmen atau pencalonan pegawai merupakan 

serangkain kegiatan yang dilakukan secara 

terencana, guna memperoleh calon-calon pegawai 

yang memnuhi syarat-syarat yang dituntut oleh 

suatu jabatan tertentu, yang dibutuhkan oleh suatu 

organisasi  

Perekrutan merupakan salah satu tahap 

awal dalam kegiatan pengadaan sumber daya 

manusia sehingga agar perusahaan yang 

membutuhkan calon pegawai yang berkompeten 

di bidangnya maka perlu dilakukan proses 

rekrutmen yang tegas, sistemasit dan jelas. Hal 

tersebut dimaksudkan agar perusahaan benar-

benar memperoleh calon karyawan yang telah 

memenuhi kriteria dan kualifikasi serta telah 

melewati berbagai testing yang diberikan 

sehingga dapat diketahui sejauh mana 

pengetahuan dan pemahaman yang dimiliki calon 

karyawan. Dengan demikian perusahaan akan 

mendapatkan karyawan yang memiliki latar 

belakang pengalaman kerja sehingga pada 

pemberian tugas dapat diselesaikan dengan baik 

dan memberikan kinerja yang optimal bagi 

kepentingan perusahaan.  

Berikut adalah data rekrutmen dari tahun ke 

tahun yang di ambil secara rata-rata pada PT. Star 

Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat: 

 
Berdasarkan data pada tabel 1.2 dapat 

dilihat bahwa pada tahun 2020  jumlah karyawan 

98, karyawan keluar 5, pelamar sebanyak 30 dan 

karyawan diterima sebanyak 4 karyawan dengan 

tidak adanya metode rekrutmen, terdapat dasar 

perekrutan dalam rekrutmen serta adanya sumber 

rekrutmen. Penurunan pada tahun 2021 jumlah 

karyawan 97, karyawan keluar 8, pelamar 35 dan 

karyawan diterima sebanyak 12, dengan tidak 

adanya metode rekrutmen adanya dasar 

perekrutan dan tidak tersedianya sumber 

rekrutmen. Kenaikan terjadi pada tahun 2022 

yaitu jumlah karyawann 101, karyawan keluar 6, 

pelamar 49, karyawan diterima 17, dengan adanya 

metode rekrutmen dan dasar perekrutan yang 

efisien dan seperti tahun sebelumnya yaitu 

tercantum sumbernya. Kenaikan pada tahun 2023 

yaitu jumlah karyawan 112, karyawan keluar 15, 

pelamar sebanyak 69 dan karyawan di terima 

sebanyak 23 dengan adanya metode, sumber 

rekrutmen dan dasar perekrutan yang efisien.  

Dalam perekrutan perusahaan 

menggunakan metode teori deret yang artinya 

menentukan jumlah karyawan yang bekerja 

dengan pembagian tanggung jawab setiap hari. 

Sumber yang digunakan yaitu sumber internal dan 

eksternal dimana perusahaan merekrut karyawan 
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mengacu pada karyawan yang berada dalam 

organisasi serta merekrut karyawan yang tidak 

diberi wewenang oleh organisasi pada saat 

perekrutan. Proses rekrutmen dalam perusahaan 

dengan identifikasi kebutuhan menentukan posisi 

yang dibutuhkan dan sesuai kualifikasinya, 

membuat perencanaan  perekrutan termasuk job 

description dan biaya, pencarian kandidat dengan 

menggunakan metode internal dan eksternal, 

menyeleksi dengan penyaringan berkas tes tertulis 

dan wawancara serta penawaran dan onboarding 

dengan memilih kandidat terbaik dan 

mempersiapkan mereka untuk bergabung ke 

perusahaan. 

Setelah proses rekrutmen dilakukan dan 

telah mendapatkan calon karyawan yang sesuai 

dengan kualifikasi perusahaa. Selain itu untuk 

SDM nya didapatkan dari orang internal, 

banyaknya calon karyawan yang di dapat tidak 

sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan oleh 

perusahaan sehingga kinerja karyawan tidak 

sesuai dengan SOP (Standar Operasional 

Perusahaan). Serta telah ditetapkannya karyawan 

baru yang akan selanjutnya masuk ke dalam 

tahapan pelatihan, banyaknya karyawan baru yang 

tidak serius dalam mengikuti pelatihan tersebut. 

Proses dan pelaksanaan perekrutan di dorong 

kebutuhan perusahaan untuk memperbaiki mutu 

karyawan. Target utama adalah memperoleh 

tenaga profesional. Agar dapat memperoleh 

karyawan yang  berkualitas baik maka perekrutan 

harus harus merupakan proses yang aktif yang 

mampu menjangkau  calon potensial. 

Selain perekrutan yang mempengaruhi dan 

meningkatkan kinerja karyawan, maka faktor 

pelatihan merupakan salah satu kegiatan yang 

dilakukan untuk meningkatkan pengembangan 

sumber daya manusia yang berkualitas. Untuk itu 

agar dapat memaksimalkan kinerja karyawan 

perlu diberikan pelatihan yang cocok dan sesuai 

dengan kebutuhan maupun tujuan yang hendak 

dicapai. Pelatihan berkatian dengan keahlian dan 

kemampuan pegawai untuk melaksanakan 

pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi 

saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai 

kehalian dan kemampuan tertentu agar berhasil 

dalam melaksanakan pekerjaanya. Kegiatan 

pelatihan atau training tetap harus dilaksanakan 

secara terprogram agar ada peningkatan softskill 

yang harus dimiliki oleh karyawan itu sendiri, 

misalnya kemampuan untuk berkomunikasi 

dengan konsumen, kerjasama team yang solid, 

jujur, ulet dan percaya diri dalam menyelesaikan 

suatu pekerjaan dengan disertai oleh sikap 

pelatihan dan tanggung jawab kerja sehingga 

kinerja karyawan di perusahaan dapat tercapai 

secara optimal. 

Berikut disajikan data hasil pra survei awal 

yang penulis lakukan pada variabel pelatihan pada 

PT. Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat 

tahun 2020-2023 yang diberikan dalam bentuk 

kuesioner yang disebarkan kepada 30 karyawan 

yang menjadi responden 

 
Berdasarkan data tabel 1.3 di atas 

memberikan informasi suatu data yang 

menunjukkan bahwa hasil dari pra survei dengan 

memberikan 5 pertanyaan kepada 30 karyawan. 

Pada pernyataan nomor 1 (Apakah pelatihan yang 

diberikan sudah sesuai dengan yang dibutuhkan 

kayawan?) sebanyak 22 atau sebesar 73,3% 

karyawan yang menyatakan setuju sedangkan 

sebanyak 8 atau sebesar 26,7% karyawan yang 

menyatakan tidak setuju. Pada pernyataan nomor 

2 (Materi yang diberikan sudah sesuai dengan 

posisi karyawan dalam struktur organisasi?) 

sebanyak 23 karyawan atau sebesar 76,7% 

menyatakan setuju sedangkan 7 karyawan atau 

sebanyak 23,3% menyatakan tidak setuju. Pada 

pernyataan nomor 3 (Metode yang diberikan 

sesuai dengan pendidikan karyawan?) sebanyak 

19 karyawan atau sebesar 63,3% menyatakan 

setuju sedangkan 11 karyawan atau sebesar 36,7% 

menyatakan tidak setuju. Pada pernyataan nomor 
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4 (Pelatihan yang diberikan melanjutkan dari 

karyawan sebelumnya?) sebanyak 24 karyawan 

atau sebesar 80% menyatakan setuju sedangkan 6 

karyawan atau sebesar 20% menyatakan tidak 

setuju. Pada pernyataan nomor 5 (Pelatihan yang 

diberikan sesuai dengan pengalaman kerja setiap 

karyawan?) sebanyak 25 karyawan atau sebesar 

83,3,% menyatakan setuju sedangkan 5 karyawan 

atau sebesar 16,7% menyatakan tidak setuju.  

Metode praktis (on the job training) 

digunakan pada pelatihan perusahaan ini dimana 

pada metode ini merupakan metode yang langsung 

diterapkan dan dipandu oleh orang yang kompeten 

dalam bidangnya dengan memberikan rotasi 

jabatan, melakukan latihan instruksi pekerjaan, 

melakukan magang (apprenticeships), melakukan 

coaching, melakukan penugasan sementara 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Penarikan karyawan yang dapat dilakukan 

perusahaan dengan berbagai cara yang lazim 

dilakukan, tujuanya untuk tenaga kerja yang 

melamar jumlahnya memenuhi harapan seperti 

yang diinginkan, termasuk kualifikasinya. Makin 

banyak yang melamar tentunya akan makin baik, 

demikian pula sebaliknya jika yang melamar 

jumlahnya sedikit, maka utnuk memenuhi target 

jumlah pelamar perlu rekrut ulang dengan cara lain.  

Menurut Hasibuan (2020:40) menyatakan 

bahwa rekrutmen sebagai usaha mencari dan 

mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar 

lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu 

perusahaan. Penarikan tenaga kerja atau rekrutmen 

menjadi penting untuk mendapatkan karyawan 

yang baik dan memiliki komitmen tinggi kepada 

tugas dan fungsi dalam perusahaan. Menurut 

Kasmir (2019:93) rekrutmen merupakan kegiatan 

untuk menarik sejumlah pelamar agar tertarik dan 

melamar ke perusahaan sesuai dengan kualifikasi 

yang diinginkan. Menurut Efendi & 

Winenriandhika (2021:14) Rekrutmen atau 

pencalonan pegawai merupakan serangkain 

kegiatan yang dilakukan secara terencana, guna 

memperoleh calon-calon pegawai yang memnuhi 

syarat-syarat yang dituntut oleh suatu jabatan 

tertentu, yang dibutuhkan oleh suatu. 

Rekrutmen itu penting untuk memenuhi 

kebutuhan tenaga kerja yang dibutuhkan sesuai 

dengan perencanaan SDM yang sudah dibuat 

sebelumnya. Untuk memperoleh sejumlah pelamar 

yang diinginkan perusahaan tergantung dari jumlah 

dan kualifikasi yang diinginkan. Jika jumlahnya 

relatif sedikit cukup mengambil dari surat lamaran 

yang masuk ke perusahaan. Namun jika ingin 

jumlahnya banyak, maka perusahaan tentu harus 

membuka lowongan pekerjaan di berbagai media 

yang dianggap paling efektif untuk menjaring 

tenaga kerja. Sistem rekrutmen salah satu faktor 

yang mempengaruhi sumber daya manusia yang 

bermutu dan berkualitas. Sistem rekrutmen 

biasanya setiap perusahaan berbeda-beda 

tergantung standart perusahaan yang berlaku. 

Sistem rekrutmen yang baik dan benar akan 

mengakibatkan sumber daya manusia bekerja 

dengan baik sehingga menghasilkan kepuasan 

kerja yang baik juga. 

Rekrutmen yang efektif perlu adanya 

informasi yang akurat dan berkesinambungan 

mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang 

diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. Suatu 

rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang 

tepat dan memfokuskan upayanya pada calon yang 

akan dipanggil kembali. Dari beberapa definisi di 

atas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen adalah  

suatu kegiatan untuk menarik pegawai atau 

karyawan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja 

dalam suatu organisasi atau perusahaan 

Menurut Pamungkas & Widiyanti (2021:4) 

Pelatihan  merupakan  upaya  untuk  

mengembangkan  sumber  daya  manusia  (SDM), 

terutama   untuk   mengembangkan   kemampuan   

intelekual   dan   kepribadian   manusia. Menurut 

Sutrisno (2020:68) definisi pelatihan adalah sebuah 

proses untuk meningkatkan kompetensi karyawan.  

Menurut Afandi (2018:128) Pelatihan kerja 

merupakan upaya untuk mentransfer ketrampilan 

dan pengetahuan kepada para peserta pelatihan 

sedemikian rupa sehingga para peserta menerima 

dan melakukan pelatihan pada saat melaksanakan 

pekerjaan. 

Hasil akhir dari pelatihan adalah 

memperoleh  karyawan yang mampu, cerdas, loyal, 

dan motivasi yang tinggi untuk memajukan 

perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan akan 

mendapatkan peningkatan kemampuan, 

peningkatan jenjang karir dan peningkatan 

kompetensi yang lebih baik dari sebelumnya. 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 3157-3170    

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 3162 

 

 

Artinya dalam mengikuti pelatihan sudah pasti 

banyak manfaat yang akan diterima karyawan 

sehingga karyawan ingin sekali mengikuti 

pelatihan tertentu terlebih dahulu. Pelatihan 

berguna untuk mengasah keahlihan yang ada pada 

karyawan demi menghasikan output yang 

berkualitas.  

Dapat disimpulkan dari beberapa definisi 

tersebut bahwa pelatihan adalah sebuah proses dan 

upaya untuk mentransfer keterampilan kepada 

peserta pelatihan sedemikian rupa untuk 

menjalankan pekerjaan para karyawan sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik 

Menurut Kasmir (2019:182) “Kinerja adalah 

hasil kerja dan tindakan yang dicapai dengan 

memenuhi tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam jangka waktu tertentu”. 

Peningkatan kinerja merupakan hal yang 

diinginkan baik dari pihak perusahaan maupun 

karyawan. Menurut  Kartodikromo  dkk, (2017:34) 

“Kinerja  adalah  suatu  hasil  kerja  yang  digapai  

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

diberikan  kepadanya yang didasarkan atas 

kesepakatan,  pengalaman,  ketekenun  dan  

waktu”.  Kinerja  merupakan  perilaku  nyata  yang 

ditampilkan setiap orang  sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh  karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan. 

Sedangkan Menurut Rafii dan Andri 

(2015:9) “Kinerja adalah hasil prestasi atau tingkat 

keberhasilan seseorang  secara  keseluruhan  

selama  periode  tertentu dalam  melaksanakan  

tugas-tugasnya dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target 

kerja atau sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama”. Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

hasil dari karya atau kerja individu yang dicapai 

oleh seseorang dari segi kualitas dan kuantit as, 

baik itu penampilan individu ataupun kelompok 

secara keseluruhan didalam suatu organisasi. 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Menurut Siregar (2014:77) “Uji 

validitas adalah menunjukkan sejauh mana 

suatu alat ukur mampu mengukur apa yang 

ingin diukur”. Menurut Sugiyono  

(2019:361) berpendapat “Valid berarti 

terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang 

sesungguhnya”. 
 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut Siregar (2014:89) “Uji 

reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh 

mana hasil pengukuran tetap konsisten 

apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 

lebih terhadap gejala yang sama dengan 

menggunakan alat pengukur yang sama 

pula”. Sedangkan menurut Ghozali 

(2017:47) “Reliabilitas merupakan alat 

untuk menguji kekonsistenan jawaban 

responden atas pernyataan di kuesioner”.   

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Menurut Ghozali dalam Saputri dkk 

(2021:29)  mengemukakan bahwa “uji 

normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah masing-masing variabel 

berdistribusi normal atau tidak, untuk 

menguji suatu data berdistribusi normal 

atau tidak, dapat diketahui dengan 

menggunakan Histogram Dependent dan 

Grafik normal P-Plot melalui bantuan SPSS 

for windows”. 
 

2) Uji multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan 

untuk mengetahui apakah di dalam 

persamaan regresi terjadi gejala 

multikolinieritas, jika ada berarti 

sesama variabel bebasnya terjadi 

korelasi 
 

3) Uji Autokorelasi 

Menurut Magfiroh, dkk (2018:108) 

“Uji autokorelasi bertujuan untuk 

mendeteksi tingkat keratan suatu hubungan, 

asumsi ini didefinisikan sebagai terjadinya 

korelasi diantara dua pengamatan, dimana 

munculnya suatu data dipengaruhi oleh data 

sebelumnya. Jika terjadi korelasi maka 

dinamakan ada problem autokorelasi. 

 

4) Uji Heteroskedastisitas 
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Menurut Sudarmadi (2019:8) "Uji 

Heteroskedastisitas untuk mengetahui ada 

atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik 

heteroskedastisitas, yaitu adanya 

ketidaksamaan varian residual untuk semua 

pengamatan pada model regresi". 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, serta untuk membuat 

prediksi besarnya variabel terikat berdasarkan 

nilai variabel bebas 

Analisis regresi berganda adalah suatu 

teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

mempelajari hubungan antara satu variabel 

dependen dengan dua atau lebih variabel 

independen. Analisis regresi berganda adalah 

merupakan teknik analisis regresi yang 

digunakan untuk menguji pengaruh beberapa 

variabel independen terhadap satu variabel 

dependen 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi  

Menurut Ghozali (2018:7), pengujian 

koefisien korelasi adalah uji untuk mencari 

hubungan dan membuktikan hipotesis dengan 

dua variabel bila kedua variabel berbentuk 

interval atau ratio 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Koefisien determinasi (R-squared) 

adalah ukuran yang digunakan untuk 

mengevaluasi seberapa besar proporsi variasi 

total pada variabel dependen yang dapat 

dijelaskan oleh variabel independen dalam 

model regresi linier. Menurut Supardi (2018) 

“Koefisien Determinasi menyatakan proporsi 

variasi keseluruhan dalam nilai variabel 

dependen yang dapat diterangkan atau 

diakibatkan oleh hubungan linier dengan 

variabel independen, sisanya diterangkan oleh 

variabel lain”. 
 

f. Uji Hepotesis  

Pengujian hipotesis adalah proses 

statistik yang digunakan untuk menguji 

kebenaran suatu pernyataan atau hipotesis 

mengenai sebuah populasi atau                            fenomena. 

Menurut Sugiyono (2017:213) “Hipotesis 

merupakan jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian, oleh karena itu 

rumusan masalah penelitian biasanya disusun 

dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Dapat 

dijelaskan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara atau prediksi yang diajukan oleh 

peneliti terhadap rumusan masalah penelitian 

yang telah disusun sebelumnya 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan pada tabel di atas, variabel 

Rekrutmen (X₁) di peroleh rhitung > rtabel (0,265), 

dengan demikian maka semua item kuesioner 

dinyatakan valid, maka kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 
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Berdasarkan pada tabel di atas, variabel 

Pelatihan (X₂) di peroleh rhitung > rtabel (0,265), 

dengan demikian maka semua kuesioner 

dinyatakan valid, maka kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 
Berdasarkan pada tabel di atas, variabel 

kinerja (Y) di peroleh rhitung > rtabel (0,265), 

dengan demikian maka semua item kuesioner 

dinyatakan valid, maka kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di 

atas, menunjukkan bahwa variabel Rekrutmen 

(X₁) nilai Cronbach Alpha > 0,600 yaitu 0,836, 

Pelatihan (X₂) nilai Cronbach Alpha > 0,600 

yaitu 0,856 dan Kinerja (Y) nilai Cronbach 

Alpha > 0,600 yaitu 0,834 dinyatakan reliabel, 

hal itu dibuktikan dengan masing-masing 

variabel memiliki nilai Cronbach Alpha lebih 

besar dari 0,600 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Pada gambar di atas dapat dilihat 

bahwa grafik normal probability plot 

menunjukkan pola grafik yang normal. Hal 

ini terlihat dari titik yang menyebar 

disekitar garis diagonal dan penyebarannya 

mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu 

dapat disimpulkan bahwa model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. Adapun uji 

normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 

menggunakan program SPSS versi 26, 

dibawah ini : 
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Berdasarkan tabel di atas, diketahui 

nilai uji (K-S) memperoleh signifikansi 

Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200 dengan 

begitu dapat disimpulkan bahwa data yang 

diuji berdistribusi normal karena 0,200 

lebih besar dari 0,05 (0,200 > 0,05). 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian 

multikolinieritas pada tabel di atas 

diperoleh nilai tolerance variabel 

Rekrutmen (X₁) sebesar 0,503 dan Pelatihan 

(X₂) sebesar 0,503, nilai tersebut kurang 

dari 1(<1) dan nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) variabel Rekrutmen (X₁) 

sebesar 1,988 dan variabel Pelatihan (X₂) 

sebesar 1,988 nilai tersebut kurang dari 10 

(<10). Dengan demikian model regresi ini 

dinyatakan tidak terjadi gejala 

multikolinieritas 

 
3) Uji Heteroskedastisitas  

 
Berdasarkan grafik di atas, jika 

penyebaran data pada scater plot tidak 

teratur dan tidak membentuk pola tertentu 

(naik turun, mengelompok menjadi satu) 

maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

problem Heteroskedastisitas. Pengujian 

juga dapat dilakukan dengan uji glejser 

dimana hasil uji ini dapat dilihat apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari suatu residual pengamatan ke 

pengamatan lain 

 
Berdasarkan hasil pengujian pata tabel 

4.14 di atas, glejser test model pada variabel  

Rekrutmen (X₁) diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,483 dan variabel Pelatihan (X₂) 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,165 

dimana keduanya nilai signifikansinya  

(Sig.) > 0,05. Dengan demikian regression 

model pada data ini tidak ada gangguan 

heteroskedastisitas, sehingga  model regresi 

ini layak dipakai sebagai data penelitian 
 

4) Uji Autokorelasi  
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Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.16, model regresi ini tidak adanya 

autokorelasi, hal ini dibuktikan dengan nilai 

Durbin-Watson sebesar 1,934 yang berada 

diantara interval 1,550 – 2,460 
 

 

5) Uji Regresi  

 
Nilai konstanta sebesar 10,549, 

diartikan bahwa jika variabel Rekrutmen 

(X₁) bernilai 0 (nol), maka terdapat nilai 

kinerja karyawan (Y) sebesar 10,549 

Nilai rekrutmen (X₁) sebesar 0,759, 

diartikan apabila variabel rekrutmen (X₁) 

mengalami peningkatan  sebesar 1, maka 

kenaikan pada variabel kinerja karyawan 

sebesar 0,759 

 
Nilai konstanta sebesar 8,005, 

diartikan bahwa jika variabel Pelatihan (X₂) 

bernilai 0 (nol), maka terdapat nilai kinerja 

(Y) sebesar 8,005 

Nilai Pelatihan (X₂) sebesar 0,798, 

diartikan apabila variabel pelatihan (X₂) 

mengalami peningkatan sebesar 1, maka 

kenaikan pada variabel pelatihan sebsar 

0,798 

 
Nilai konstanta a = 4,017, diartikan 

bahwa jika variabel Rekrutmen (X₁) dan 

Pelatihan (X₂) bernilai tetap (konstan) tidak 

ada perubahan atau peningkatan, maka 

terdapat nilai Kinerja Karyawan (Y) sebesar 

4,017 satuan 

Nilai (b₁) = 0,292, diartikan apabila 

variabel Rekrutmen (X₁) meningkat satu-

satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y) 

akan meningkat sebesar 0,292 satuan 

Nilai koefisien (b₂) = 0,609, diartikan 

apabila variabel Pelatihan (X₂) meningkat 

satu-satuan maka nilai Kinerja Karyawan 

(Y) akan meningkat sebesar 0,609 satuan 

 

6) Uji Koefisien Korelasi  

 
Berdasarkan tabel 4.21 di atas, 

diketahui nilai person correlation antara 

Rekrutmen (X₁) terhadap Kinerja (Y) 

sebesar 0,710 dimana nilai tersebut berada 

pada 0,600-0,799 artinya rekrutmen 

terhadap kinerja memiliki tingkat hubungan 

yang kuat 
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Berdasarkan tabel 4.22 di atas, 

diketahui nilai person correlation antara 

Pelatihan (X₂) terhadap Kinerja (Y) sebesar 

0,813 dimana nilai tersebut berada pada 

0,800-1,000 artinya pelatihan terhadap 

kinerja memiliki tingkat hubungan yang 

sangat kuat 

 
Berdasarkan tabel 4.23 di atas, 

diketahui nilai korelasi antara Rekrutmen 

(X₁) dan Pelatihan (X₂) terhadap Kinerja 

(Y) sebesar 0,836 dimana nilai tersebut 

berada pada 0,800 – 1,00 artinya rekrutmen 

dan pelatihan terhadap kinerja memiliki 

tingkat hubungan yang sangat kuat 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.24 di atas, diperoleh nilai koefisien 

determinasi pada kolom R Square sebesar 

0,505, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel rekrutmen berkontribusi terhadap 

variabel kinerja sebesar 50,5% sedangkan 

sisanya 49,5% dipengaruhi oleh varianel 

lain yang tidak diteliti oleh penulis 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.25 di atas, diperoleh nilai koefisien 

determinasi pada kolom R Square sebesar 

0,661 maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel pelatihan berkontribusi terhadap 

variabel kinerja sebesar 66,1% sedangkan 

sisanya 33,9% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti oleh penulis 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.26 di atas, diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebesar determinasi sebesar 

0,698, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel rekrutmen dan pelatihan 

berkontribusi terhadap variabel kinerja 

sebesar 69,8 % sedangkan sisanya 30,2 % 

dipengaruhi oleh faktor lain 

 

8) Uji Hipotesis  

 
Berdasarkan pada tabel 4.27 di atas, 

uji t terhadap variabel rekrutmen (X₁) 

terhadap Kinerja (Y), hasil uji t (parsial) 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

sebesar (0,000 < 0,05) dan nilai t hitung 

7,350 > 1,674 maka Ho1 di tolak dan 

Hₐ1 di terima, artinya terdapat pengaruh 

positif dan signifikan secara parsial antara 

rekrutmen terhadap kinerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara rekrutmen terhadap 

kinerja secara parsial pada PT Star Abadi 

Ratu Indonesia Bogor 
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Berdasarkan pada tabel 4.28 uji t 

terhadap variabel Pelatihan (X₂) terhadap 

Kinerja (Y), hasil uji t (parsial) 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

sebesar (0,000 < 0,05) dan nilai t hitung 

10,156 > 1,674 maka Hₒ2 di tolak dan Hₐ2 

di terima, artinya terdapat pengaruh positif 

dan signifikan secara parsial antara 

pelatihan terhadap kinerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara pelatihan terhadap 

kinerja secara parsial pada PT Star Abadi 

Ratu Indonesia Bogor 

 
Berdasarkan dari tabel 4.29, hasil uji 

simultan dapat diketahui bahwa nilai Fhitung 

sebesar 60,138 sedangkan Ftabel sebesar 

3,17. Yang  artinya Fhitung lebih besar dari 

Ftabel (60,138 >3,17) dan untuk nilai sig 

lebih kecil dari pada nilai profitabilitas 

(0,000 < 0,05). Maka dapat disimpulkan 

bahwa rekrutmen dan pelatihan secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pada PT Star Abadi Ratu Indonesia 

Bogor 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis 

lakukan, maka kesimpulan dari penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT Stas Abadi 

Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat” adalah sebagai 

berikut 

a. Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja dengan persamaan regresi Y 

= 10,549+0,759 X₁. Nilai koefisien antara 

Rekrutmen terhadap Kinerja sebesar 0,710 

dimana nilai tersebut berada pada 0,600-0,799 

artinya rekrutmen terhadap kinerja memiliki 

tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien 

sebesar 0,505, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel rekrutmen berkontribusi terhadap 

variabel kinerja sebesar 50,5% sedangkan 

sisanya 49,5% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti oleh penulis. Dan hasil uji 

hipotesis (uji t) nilai signifikansi sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai thitung 7,350 > 1,674. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Hₒ1 di tolak dan Hₐ1 

diterima artinya terdapat pengaruh antara 

Rekrutmen terhadap Kinerja karyawan PT 

Star Abadi Ratu Indonesia Bogor 
b. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja dengan persamaan nilai 

persamaan regresi Y= 8,005+0,798 X₂. Nilai 

koefisien korelasi antara Pelatihan terhadap 

Kinerja sebesar 0,813 dimana nilai tersebut 

berada pada 0,800-1,000 artinya pelatihan 

terhadap kinerja memiliki tingkat hubungan 

yang sangat kuat. Nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,661 maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel pelatihan berkontribusi terhadap 

variabel kinerja sebesar 66,1% sedangkan 

sisanya 33,9% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti oleh penulis. Dan hasil uji 

hipotesis (uji t) nilai signifikansi sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai thitung 10,156 > 1,674. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Hₒ2 di 

tolak dan Hₐ2 diterima artinya terdapat 

pengaruh antara Pelatihan terhadap Kinerja 

karyawan PT Star Abadi Ratu Indonesia 

Bogor 

c. Rekrutmen dan Pelatihan secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

dengan persamaan regresi Y= 4,017 + 0,292 

X₁ + 0,609 X₂. Nilai korelasi antara 

Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja 

sebesar 0,836 dimana nilai tersebut berada 

pada 0,800-1,00 artinya rekrutmen dan 

pelatihan terhadap kinerja memiliki tingkat 

hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,698, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel rekrutmen dan 
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pelatihan berkontribusi terhadap variabel 

kinerja sebesar 69,8 % sedangkan sisanya 30,2 

% dipengaruhi oleh faktor lain. Dan hasil uji 

hipotesis (uji f) diperoleh nilai Ftabel > Ftabel 

(60,138 >3,17) dan untuk nilai Sig. Lebih kecil 

dari pada nilai profitabilitas (0,000 < 0,05). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Hₒ3 

ditolak dan Hₒ3 diterima artinya terdapat 

pengaruh antara Rekrutmen dan Pelatihan 

terhadap Kinerja karyawan PT Star Abadi 

Ratu Indonesia Bogor 
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