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Abstract 
 RecruitmentX problemsX currentlyX experiencedX by many companies in Indonesia such as, PT. 

Navya Retail Indonesia is a retail company that sells and markets secondary products such as clothing, 

shoes and sandals. The vision of PT. Navya is a benchmark or benchmark in the service of consumers 

in the retail world. That is, the recruitmentX and selection process is carried out with special stages in 

order to get the right employees, besides that salary considerations are things that can hinder the 

smooth recruitment process, which is not uncommon employee expectations are not in line with 

company standards or budgets. The purposeX ofX thisX isX toX provideX anX effectiveX workX unitX toX achieveX 

theX company'sX visionX. 

 BasedX onX theX resultsX ofX theX analysisX ofX theX effectX ofX theX recruitmentX, selectionX, and 

salaryX processesX onX employeeX performanceX at PT. Navya Retail Indonesia Area Surabaya isX knownX 

thatX allX independentX variablesX togetherX haveX aX significantX effectX onX employeeX performanceX. Test 

(f) simultaneousX f valueX of 35.035 withX a significanceX level of 0.000 <0.05. ThusX Ho's decisionX wasX 

rejectedX and Ha was acceptedX. ThisX meansX that all independentX variablesX togetherX haveX a 

significantX effectX on Y. TheX coefficientX ofX determinationX isX usedX to find out howX much the variabilityX 

of the independent variables in explaining the dependent variable shown by the value of R square (R2) 

which is equal to 0.696 means that the variability of the independent variable RecruitmentX ( X1), 

SelectionX (X2), SalaryX (X3) able to explain that the effect on the dependentX variable Employee 

PerformanceX (Y) of 69.6%. Thus the hypothesisX is proven. 

Keywords : RecruitmentX ProcessX, SelectionX, SalaryX, and EmployeeX PerformanceX 

 

PENDAHULUAN 

PadaXX eraXX globalisasiX sekarangX iniX, tidakX 

dapatX dipungkiri oleh adanyaX persainganX yangX 

sangat kompetitif dalamX mendapatkan 

pekerjaan. Mengapa belakangan ini tingkat 

persainganX mencari kerja semakin ketat, karena 

setiap tahunnyaX, banyak sekali calon pencari 

kerja dari lulusanX sekolahX menengahX maupun4 

dari sarjanaX yangX diX hasilkanX olehX lembagaX 



pendikdikanX di IndonesiaX, walaupunX jumlahX 

lulusan selalu banyak pada tiap tahunnya, 

namunX tidak sebanding dengan lapangan kerja 

yangX tersediaX. MeskipunXX tersedianyaXX 

lapanganX pekerjaanX, baikX dariX pemerintahX 

maupun swasta yang memberikan kesempatanX. 

bekerjaX, tetapiX sajaX tidak dapat menampung. 

paraX lulusanX tersebutXX. DiX sampingX ituX, dariX 

segiXX penyaringanXX calonXX pekerjaanXX 

sangatlahXX selektifXX danX penuhXX denganXX 

pertimbanganX. SemuaXXX perusahaanX-

perusahaanX tersebutX hanyaX inginXX menerimaX 

SDMX yang berkualitasX yaituX orang-orangX 

yangX dianggapX mampuX melaksanakanX 

pekerjaanX sesuaiX denganX kedudukanX yangX 

telahX ditentukanX.  

ManajemenXX sumberXX dayaX manusiaX 

sangatX pentingX bagiX suatuX perusahaanX atauX 

organisasiX dalamX mengelolaX, mengaturX, dan 

memanfaatkanX karyawanX sehinggaX dapatX 

berfungsiX secaraX produktifX untukX tercapainyaX 

tujuanX dariX perusahaanX. ManajemenX sumberX 

dayaX manusiaX sebenarnyaX merupakanX suatuX 

gerakanX pengakuanX terhadapX pentingnyaX 

unsurX manusiaX sebagaiX sumberX dayaX yangX 

cukupX potensialX, yangX perluX dikembangkanX 

sedemikianX rupaX sehinggaXXkontribusiX yangX 

maksimalX bagiX organisasiX maupunX 

pengembanganX dirinyaX. HasibuanX (2012X:10) 

menyatakan bahwaX manajemenX sumberX dayaX 

manusiaX adalahX ilmuX seniX yangX mengaturX 

hubunganX danX perananX tenagaX kerjaX agarX 

efektifX danX efisienX membantuX terwujudnyaX 

tujuanX perusahaanX, karyawanX, dan 

masyarakatX.  

SumberX daya manusiaX adalahX sumberX 

untukX mencapaiX keunggulanX kompetitifX 

karenaX kemampuannyaX untukX mengkonversiX 

sumberX dayaX lainnyaX (uangX, mesinX, metodeX 

dan materialX) keX dalamX hasilX (produkX/jasaX). 

PesaingX dapatX meniruX sumberX lainX sepertiX 

teknologiX dan modalX tetapiX tidakX untukX 

sumberX dayaX manusiaX yangX unikX. KaryawanX 

mempunyaiX peranX yangX strategisX diX dalamX 

perusahaanX yaituX sebagaiX pemikirX, perencanaX, 

dan pengendaliX aktivitasX perusahaanX karenaX 

memilikiX bakatX, tenagaX danX kreativitasX yangX 

sangatX dibutuhkanX olehX perusahaanX untukX 

mencapaiX tujuanX. SnellX danX BohlanderX 

(2010X:4) berpendapatX bahwaX manajemenX 

sumberX dayaX manusiaX merupakanX suatuX 

prosesX yangX mencakupX segalaX sesuatuX yangX 

berkaitanX denganX organisasiX danX orang-orangX 

yangX menjalankannyaX.  

SumberX dayaX manusiaX (SDM) diX 

perusahaanX perluX dikelolaX secaraX profesionalX 

agarX terwujudX keseimbanganX antaraX 

kebutuhanX pegawaiX denganX tuntutan danX 

kemampuanX organisasiX perusahaanX. 

KeseimbanganX tersebutX merupakanX kunciX 

utamaX perusahaanX agarX dapat X dan wajarX. 

DenganX peraturanX manajemenX sumberX dayaX 

manusiaX secaraX profesionalX, diharapkanX 

karyawanX dapatX bekerjaX secaraX produktifX. 

PengelolaanX karyawanX secaraX profesionalX iniX 

harusX dimulaiX sejakX perekrutanX, 

penyeleksianX, dan penempatanX karyawanX 

sesuaiX denganX kemampuanX danX 

pengembanganX kariernyaX (MangkunegaraX, 

2011).  

SumberX dayaX manusiaX adalahX faktorX 

utamaX sebagaiX dinamikaX organisasiX atau 

perusahaanX sebagaiX unsurX pentingX dan 

pendukungX, agarX tujuanX organisasiX tercapai 



danX berkembangX sesuaiX denganX cita-cita 

perusahaan. KeinginanX tersebutX tidakX akan 

dapatX terwujudX tanpaX adanyaX kerjaX sama 

yangX dibangunX antaraX bagianX-bagianX atau 

fungsi-fungsiX yangX terkaitX. SebelumX SDMX 

adaX danX bisaX difungsikanX tentu harusX 

dipersiapkanX betul-betulX pegawaiX atauX 

karyawanX yangX siapX pakaiX, agarX nantinyaX 

memahamiX bidangX pekerjaanX yangX akanX 

dihadapinyaX, rekrutmenX atau penyaringanX 

pegawaiX menjadiX hal yangX sangatX menjadiX 

perhatianX khusus. MenurutX MardiantoX 

(2014:8) RekrutmenX diartikanX sebagaiX suatuX 

prosesX untukX mendapatkanX calonX karyawanX 

yangX memilikiX kemampuanX yangX sesuaiX 

denganX kualifikasiX danX kebutuhanX suatuX 

organisasi/perusahaanX. SehinggaX perusahaanX 

tidakX mengalamiX kelebihanX karyawanX atauX 

kekuranganX karyawanX yangX berakibatX padaX 

kurangXX stabilnyaXX iklimXX perusahaan. 

MenurutX MathisX danX JacksonX dalamX 

NurjamanX (2014:130) mengemukakanX bahwaX 

“SeleksiX adalahX prosesX pemilihanX orang-

orangX yangX memilikiX kualifikasiX yangX 

dibutuhkanX untukX mengisiX lowonganX diX 

sebuahX organisasi”. 

PenelitianX yangX dilakukanX olehX GardnerX et.al. 

(2012X:32) menyatakanX bahwaX tingkatanX 

besarnyaX gajiX akanX mempengaruhiX kinerjaX 

karyawan. MenurutX GuptaX danX ShawX 

(2013X:43) semakinX tinggiX tingkatX gajiX makaX 

akanXX membuatX kinerjaX semakinX meningkat, 

halX iniX jugaX didukungXX olehXX LawlerXX danXX 

JenkinsXX (2014X:56). GerhartX danX MilkovichX 

(2012X:44) menyatakanXX bahwaX dalamX 

literaturX kompensasiX, ternyataXX ditemukanX 

buktiX yangXX kuatX bahwaX insentifX individuX, 

tingkatXX gajiX danX bonusX akanXX membuatXX 

kinerjaX yangX semakinX baikXX bagiXX karyawanX. 

PT. Navya RetailX IndonesiaX adalahX salahX 

satuX perusahaanX retailX, yangX menjualX 

sekaligusX memasarkanX produkX sekunderX 

sepertiX pakaianX, sepatuX, danX sandal. VisiX dariX 

PT. NavyaX adalahX menjadiX benchmarkX atauX 

tolakX ukurX dalamX pelayananX kosumenX di 

duniaX retailX. ArtinyaX, prosesX rekrutmenX danX 

seleksiX dilakukanX denganX tahap-tahapX khususX 

agarX mendapatkanX karyawanX yangX tepat. 

TujuanX dariX halX tersebutX adalahX memberikanX 

satuanX kerjaX yangX efektifX untukX mencapaiX 

visiX perusahaanX. 

MasalahX yangX ditemukanX penelitiX dalamX 

perusahaanX terkaitX prosesX penerimaanX 

karyawan, dimanaX perusahaanX belumX 

melakukanX seleksiX denganX baikX. AdaX 

beberapaX karyawanX freshX graduateX yangX 

belumX mempunyaiX pengalamanX kerjaX danX 

akanX berdampakX padaX tujuanX perusahaanX. 

DapatX dilihatX jugaX dariX hasilX penyebaranX 

kuesionerX kebanyakanX karyawanX memilikiX 

masaX kerjaX hanyaX 1-2 tahunX perusahaanX 

harusnyaX mempunyaiX kualifikasiX atauX 

standartX. SelainX ituX pertimbanganX gajiX adalahX 

halX yangX dapatX menghambatX kelancaranX 

prosesX rekrutmenX, dimanaX tidakX jarangX 

ekspektasiXX karyawanXX tidakX sejalanX denganXX 

standartX atauX budgetX perusahaanX. KarenaX 

seharusnyaX prosesX rekrutmenX tidakX hanyaX 

menarikX minatX seseorangX untukX bekerjaX padaX 

perusahaanX tersebut, tetapiX jugaX memperbesarX 

kemungkinanX untukX mempertahankanX calonX 

karyawanX. 

RekrutmenX danX  seleksiX   adalahX   tindakanX   

yangX dilakukanX perusahaanX untukX   



memenuhiX   kepentinganX perusahaanX ituX 

sendiriX. PerusahaanX   jugaX    perluX    

memahamiX    danX mengetahuiX kebutuhanX 

karyawanX.  SecaraX  umumX karyawanX  bekerjaX  

adalahX  untukX  memenuhiX kebutuhanX 

hidupnyaX, bilaX kebutuhanX karyawanX 

terpenuhiX makaX merekaX akanX mendapatkanX 

kepuasanX, kepuasanX  inilahX yangX akanX 

meningkatkanX kinerjaX  karyawanX  karenaX  

merekaX  sadarX  apabilaX  merekaX bekerjaX  

denganX  lebihX  baikX  makaX  merekaX  akanX  

mendapatkanX  imbalanX yangX sesuaiX denganX 

kinerjaX merekaX, salahX satuX imbalanX yangX 

diberikanX perusahaanX ialahX gajiX. GajiX adalahX 

balasX jasaX dalamX bentukX uangX yangX diterimaX 

karyawanX sebagaiX konsekuensiX dariX statusnyaX 

sebagaiX seorangX karyawanX   yangX   

memberikanX   kontribusiX   dalamX   mencapaiX   

tujuanX perusahaanX. 

 

 

KAJIAN PUSTAKAX 

ManajemenX SumberX DayaX ManusiaX 

(MSDM) 

MenurutX DesslerX (2010X:4), manajemenX 

sumberX dayaX manusiaX sebagaiX kebijakanX danX 

latihanXX untukXX memenuhiXX kebutuhanXX 

karyawanX atauX aspek-aspekX yangX terdapatX 

dalamX sumberX dayaX manusiaX sepertiX posisiX 

manajemenX, pengadaanX karyawanX atauX 

rekrutmenX, penyaringanX, pelatihanX, 

kompensasiX, danX penilaianX prestasiX kerjax 

karyawanX. 

AdapunX tujuanX dariX ManajemenX SumberX 

DayaX ManusiaX (MSDMX) menurutX SadiliX  

(2010X:30)  adalahX memperbaikiX kontribusiX 

produktifX tenagaX kerjaX terhadapX organisasiX 

denganX caraX yangX bertanggungX jawabX secaraX 

strategisX, etisX danX sosialX. 4 (empat)x tujuanX 

MSDMX adalahX :  

1. TujuanX SosialX yaituX agarX  organisasiX  

atauX  perusahaanX bertanggungX jawabX  

secaraX sosialX danX etisX terhadapX  

kebutuhanX danX  tantanganX  

masyarakatX  denganX meminimalkanX 

dampakX negatifnyaX.  

2. TujuanX OrganisasionalX  yaituX sasaranX 

formalX yangX dibuatX untukX membantuX 

organisasiX mencapaiX tujuannyaX. 

3. TujuanX FungsionalX yaituX 

mempertahankanX kontribusiX 

departemenX manajemenX sumberX dayaX 

manusiaX padaX tingkatX yangX sesuaiX 

denganX kebutuhanX organisasiX. 

4. TujuanX IndividualX yaituX tujuanX 

pribadiX dariX setiapX anggotaX dicapaiX 

melaluiX aktivitasnyaX dalamX organisasiX 

atauX perusahaanX. 

RekrutmenX 

MenurutXHasibuanX(2011X:28), 

rekrutmenX adalahX prosesX penarikanX, 

seleksiX, penempatanX, orientasiX danX 

induksiX untukX mendapatkanX karyawanX 

yangX efektifX danX efisienX membantuX 

tercapainyaX tujuanX perusahaanX. ProsesX 

rekrutmenX tidakX hanyaX menarikX 

minat4 

 seseorangX untukX bekerjaX padaX perusahaanX 

tersebutX, tetapiX jugaX memperbesarX 

kemungkinanX untukX mempertahankanX 

calonX karyawanX yangX akanX menjadiX 

karyawanX setelahX merekaX bekerjaX.  

TujuanX RekrutmenX 



TujuanX rekrutmenX adalahX menerimaX pelamarX 

sebanyak-banyaknyaX sesuaiX denganX 

kualifikasiX kebutuhanX organisasiX dariX 

berbagaiX sumberX sehinggaX memungkinkanX 

akanX terjadiX calonX pegawaiX denganX kualitasX 

tertinggiX dariX yangX terbaikX (RivaiX danX 

SegalaX, 2011X).  

IndikatorX menurutX HasibuanX (2011X:41) 

indikatorX – indikatorX dariX variabelX prosesX 

rekrutmenX antaraX lainX : 

1. DasarX PerekrutanX 

HarusX berpedomanX padaX spesifikasiX 

pekerjaanX yangX telahX ditentukanX 

untukX mendudukiX jabatanX tersebutX. 

2. SumberX PerekrutanX 

a. SumberX internalX  

MemutasikanX karyawanX yangX 

memenuhiX standarX dariX jabatanX 

yangX lowongX tersebutX.  

b. SumberX eksternalX 

KaryawanX yangX mengisiX jabatanX 

yangX lowongX direkrutX dariX 

sumberX – sumberX tenagaX kerjaX diX 

luarX perusahaanX. 

3. MetodeX PerekrutanX 

a. MetodeX tertutupX 

PerekrutanX hanyaX diinformasikanX 

kepadaX paraX karyawanX atauX 

orangX – orangX tertentuX sajaX. 

b. MetodeX terbukaX 

PerekrutanX diinformasikanX secaraX 

luasX denganX memasangX iklanX danX 

menyebarX luaskanX keX masyarakatX. 

SeleksiX 

SeleksiX adalahX prosesX pemilihanX orangX-

orangX yangX memilikiX kualifikasiX yangX 

dibutuhkanX  untukX  mengisiX  lowonganX-

lowonganX  pekerjaanX  diX  sebuahX organisasiX 

(MathisX danX JacksonX 2011X:261X) 

MenurutX HasibuanX (2011X:49) tujuanX seleksiX 

penerimaanX karyawanX untukX mendapatkanX : 

1. KaryawanX yangX qualifiedX danX 

potensialX 

2. KaryawanX yangX jujurX danX berdisiplinX 

3. KaryawanX yangX cakapX denganX 

penempatannyaX yangX tepatX 

4. KaryawanX yangX terampilX danX 

bersemangatX dalamX bekerjaX 

5. KarywanX yangX memenuhiX persyaratanX 

undangX – undangX perburuhanX 

6. KaryawanX yangX dapatX bekerjaX samaX 

baikX secaraX vertikalX maupunX 

horizontalX 

7. KaryawanX yangX dinamisX danX kreatifX 

8. KaryawanX yangX inovatifX danX 

bertanggungX jawabX sepenuhnyaX 

9. KaryawanX yangX loyalX danX 

berdedikasiX tinggiX 

10. MengurangiX tingkatX absensiX danX 

turnoverX karyawanX 

11. KaryawanX yangX mudahX 

dikembangkanX padaX masaX depanX 

12. KaryawanX yangX dapatX bekerjaX secaraX 

mandiriX 

13. KaryawanX yangX mempunyaiX perilakuX 

danX budayaX maluX 

MenurutX SiamamoraX (2004X:202) menyatakanX 

adaX 6X indikatorX–indikatorX seleksiX yaituX 

sebagaiX berikutX : 

1) PendidikanX 

2) ReferensiX 

3) PengalamanX 



4) KesehatanX 

5) Tes TertulisX 

6) Tes WawancaraX 

GajiX 

DefinisiX gajiX menurutX SitiX AlX FajarX  danX  

TriX  HeruX  (2013X:95X) adalahX “pembayaranX 

yangX diterimaX karyawanX secaraX bulananX, 

mingguanX, atauX setiapX jamX sebagaiX hasilX 

dariX pekerjaanX merekaX”. 

IndikatorX gajiX menurutX MangkunegaraX 

(2017X:86X) adalahX sebagaiX berikutX :  

1. TingkatX bayaranX 

TingkatX bayaranX bisaX diberikanX 

tinggiX, rata-rataX, atauX rendahX 

tergantungX padaX kondisiX perusahaanX.  

2. StrukturX pembayaranX  

StrukturX pembayaranX berhubunganX 

denganX rata-rataX bayaranX, tingkatX 

pembayaranX, danX klasifikasiX jabatanX 

diX perusahaanX.  

3. PenentuanX bayaranX individuX  

PenentuanX bayaranX individuX perluX 

didasarkanX padaX rata-rataX tingkatX 

bayaranX, tingkatX pendidikanX, masaX 

kerjaX, danX prestasiX kerjaX pegawaiX.  

4. MetodeX pembayaranX  

AdaX duaX metodeX pembayaranX, yaituX 

metodeX pembayaranX yangX didasarkanX 

padaX waktuX (perX jamX, perX hariX, perX 

mingguX, perX bulanX). KeduaX, metodeX 

pembayaranX yangX didasarkanX padaX 

pembagianX hasilX.  

5. KontrolX PembayaranX 

KontrolX pembayaranX merupakanX 

pengendalianX secaraX langsungX danX takX 

langsungX dariX biayaX kerjaX.  

DariX indikator-indikatorX diatasX penulisX hanyaX 

memakaiX 4X indikatorX, yaituX tingkatX bayaranX, 

strukturX pembayaranX, penentuanX bayaranX 

individuX, danX metodeX pembayaranX. MenurutX 

sayaX metodeX pembayaranX danX kontrolX 

pembayaranX mempunyaiX definisiX yangX samaX, 

halX tersebutX dikarenakanX metodeX pembayaranX 

mencakupX bagaimanaX perusahaanX dapatX 

mengontrolX pengeluaranX, agarX tidakX 

menyebabkanX pengeluaranX lebihX besarX 

daripadaX pemasukanX. KarenaX PTX. NavyaX 

RetailX IndonesiaX adalahX perusahaanX retailX 

yangX menjualX produkX sekunderX danX akanX 

berpengaruhX dimasaX pandemicX CovidX-19X 

dimanaX pemasukanX perusahaanX jauhX lebihX 

rendahX karenaX customerX lebihX memilihX untukX 

mencukupiX kebutuhanX primerX daripadaX 

sekunderX. DisitulahX fungsiX kontrolX 

pembayaranX ditentukanX olehX metodeX manaX 

yangX lebihX efisienX untukX kelangsunganX 

perusahaanX. MisalnyaX metodeX yangX dipilihX 

adalahX mengurangiX gajiX karyawanX, menundaX 

gajiX karyawanX, atauX mengurangiX insentifX 

karyawanX. JikaX perusahaanX memilihX untukX 

menundaX atauX mengurangiX gajiX makaX akanX 

berdampakX padaX kinerjaX karyawanX yangX 

menurunX. 

 

KinerjaX KaryawanX 

KinerjaX adalahX hasilX atauX tingkatX 

keberhasilanX seseorangX padaX pekerjaanX yangX 

bersangkutanX sesuaiX denganX ukuranX yangX 

berlakuX (FosterX danX SeekerX dalamX WidodoX, 

2015X:131X). 

IndikatorX kinerjaX menurutX StephenX RobbinX 

dalamX AnwarX PrabuX MangkunegaraX 

(2015X:75X), adalahX sebagaiX berikutX : 



a. KualitasX kerjaX 

MenunjukanX kerapihanX, ketelitianX, 

keterkaitanX hasilX kerjaX denganX tidakX 

mengabaikanX volumeX pekerjaanX. 

KualitasX kerjaX yangX baikX dapatX 

menghindariX tingkatX kesalahanX dalamX 

penyelesaianX pekerjaanX yangX dapatX 

bermanfaatX bagiX kemajuanX instansiX. 

IndikatornyaX yaituX kerapihanX, 

kemampuanX danX keberhasilanX. 

b. KuantitasX kerjaX 

MenunjukanX banyaknyaX jumlahX jenisX 

pekerjaanX yangX dilakukanX dalamX satuX 

waktuX sehinggaX efisiensiX danX 

efektivitasX dapatX terlaksanaX sesuaiX 

denganX tujuanX instansiX. IndikatornyaX 

yaituX kecepatanX danX kepuasanX. 

c. TanggungX jawabX 

MenunjukkanX seberapaX besarX pegawaiX 

dalamX menerimaX danX melaksanakanX 

pekerjaannyaX, mempertanggungX 

jawabkanX hasilX kerjaX sertaX saranaX danX 

prasaranaX yangX digunakanX danX 

perilakuX kerjanyaX setiapX hariX. 

IndikatornyaX yaituX hasilX kerjaX, 

pengambilanX keputusanX, saranaX danX 

prasaranaX. 

d. KerjaX samaX 

KesediaanX pegawaiX untukX 

berpartisipasiX denganX pegawaiX yangX 

lainX secaraX vertikalX danX horizontalX 

baikX diX dalamX maupunX diX luarX 

pekerjaanX sehinggaX hasilX pekerjaanX 

akanX semakinX baikX. IndikatornyaX 

yaituX kekompakanX danX hubunganX 

baikX denganX rekanX kerjaX danX atasanX. 

e. InisiatifX 

InisiatifX dariX dalamX diriX anggotaX 

perusahaanX untukX melakukanX 

pekerjaanX sertaX mengatasiX masalahX 

tanpaX menungguX perintahX dariX atasanX 

atauX menunjukanX tanggungX jawabX 

dalamX pekerjaanX yangX sudahX menjadiX 

kewajibanX seorangX pegawaiX. 

IndikatornyaX yaituX kemandirianX. 

 

KERANGKAX KONSEPTUALX 

KerangkaX konseptualX iniX digunakanX untukX 

mempermudahX jalanX penelitianX terhadapX    

permasalahanX yangX akanX dibahasX. UntukX 

memperjelasX hubunganX antarX variabelX, 

kerangkaX  konseptualX  dapatX digambarkanX 

sebagaiX berikutX : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HIPOTESISX PENELITIANX 

HipotesisX  merupakanX  dugaanX  sementaraX  

yangX  nantinyaX  akanX  diX ujiX  danX  dibuktikanX  

kebenarannyaX melaluiX  analisisX  dataX.  

HipotesisX menjadikanX penelitianX menjadiX 

jelasX sehinggaX membimbingX penelitianX 

denganX baikX sebagaiX objekX pengumpulanX 

dataX maupunX pengujianX dataX. BerdasarkanX 

uraianX kerangkaX pikirX, makaX penelitiX 

RekrutmenX 

SeleksiX 

GajiX 

KinerjaX 

KaryawanX 

H1 

H2 

H3 

H4 



mengajukanX beberapaX hipotesisX dalamX 

penelitianX iniX sebagaiX berikutX : 

H1X : ProsesX rekrutmenX memilikiX pengaruhX 

signifikanX terhadapX kinerjaX karyawanX. 

H2X : SeleksiX memilikiX pengaruhX signifikanX 

terhadapX kinerjaX karyawanX. 

H3X : GajiX memilikiX pengaruhX signifikanX 

terhadapX kinerjaX karyawanX. 

H4X : ProsesX rekrutmenX, seleksiX, danX gajiX 

memilikiX pengaruhX signifikanX terhadapX 

kinerjaX karyawanX. 

 

METODEX PENELITIANX 

DesainX PenelitianX 

PenelitianX iniX termasukX dalamX penelitianX 

asosiatifX kausalX denganX menggunakanX 

pendekatanX kuantiatifX. PenelitianX asosiatifX 

kausalX adalahX penelitianX yangX bertujuanX 

mengetahuiX pengaruhX antaraX duaX variabelX 

atauX lebihX. PenelitianX iniX akanX menjelaskanX 

hubunganX memengaruhiX danX dipengaruhiX 

dariX variabel-variabelX yangX akanX ditelitiX. 

PendekatanX kuantitatifX digunakanX karenaX 

dataX yangX digunakanX akanX menganalisisX 

hubunganX antarX variabelX yangX dinyatakanX 

denganX angkaX. PenelitianX iniX 

menghubungkanX pengaruhX prosesX rekrutmenX, 

seleksiX danX gajiX terhadapX kinerjaX karyawanX. 

TempatX danX waktuX penelitianX 

LokasiX penelitianX merupakanX tempatX 

penelitiX melakukanX penelitianX untukX 

memperolehX data-dataX yangX diperlukanX 

dalamX penelitianX. PenelitianX iniX dilakukanX 

diX PTX. Navya RetailX IndonesiaX, TunjunganX 

PlazaX 6 ltX 2 JlX. EmbongX MalangX 32-36, 

SurabayaX. WaktuX penelitianX dilaksanakanX 

padaX bulanX MaretX 2020X sampaiX selesaiX. 

PopulasiX danX sampelX 

PopulasiX yangX digunakanX dalamX 

penelitianX iniX adalahX karyawanX PTX. Navya 

RetailX IndonesiaX AreaX SurabayaX, sebanyakX 

50 orangX. DalamX penelitianX iniX, penulisX 

menggunakanX teknikX totalX samplingX atauX 

sampelX jenuhX. JadiX sampelX penelitianX iniX 

sebanyakX 50 orangX. 

TeknikX PengumpulanX DataX 

a. WawancaraX 

SebagaiX manaX dinyatakanX olehX 

EsterbergX (2002) SepertiX dikutipX olehX 

SugiyonoX (2014:226) bahwaX 

wawancaraX adalahX merupakanX 

pertemuanX duaX orangX untukX  bertukarX  

informasiX  danX  ideX  melaluiX  tanyaX 

jawabX,  sehinggaX  dapatX  

dinkonstruksikanX  maknaX dalamX  

suatuX  topikX tertentuX. WawancaraX 

adalahX teknikX pengumpulanX dataX 

secaraX lisanX kepadaX subjekX 

penelitianX, yangX dilakukanX denganX 

caraX tatapX mukaX langsungX maupunX 

denganX caraX tidakX langsungX (SanusiX, 

201X:115). 

b. KuesionerX 

MenurutX SugiyonoX (2015X:230) 

kuesionerX merupakanX teknikX 

pengumpulanX dataX yangX efisienX bilaX 

penelitiX tahuX denganX pastiX variabelX 

yangX akanX diukurX danX tahuX apaX yangX 

bisaX diharapkanX dariX respondenX, 

selainX ituX kuesionerX jugaX cocokX 

untukX digunakanX bilaX jumlahX 

respondenX cukupX besarX danX tersebarX 

diX wilayahX yangX luasX.  KuesionerX 



dapatX berupaX pertanyaan-pertanyaanX 

tertutupX atauX terbukaX, dapatX diberikanX 

kepadaX   respondenX secaraX langsungX   

atauX dikirimX melaluiX pos, atauX 

internetX. 

c. StudiX KepustakaanX (LibraryX 

ResearchX) LibraryX ResearchX 

merupakanX teknikX pengambilanX dataX 

yangX dilengkapiX pulaX denganX 

membacaX danX mempelajariX sertaX 

menganalisisX literatureX yangX 

bersumberX dariX buku-bukuX danX jurnal-

jurnalX yangX berkaitanX denganX 

penelitianX iniX. HalX iniX dilakukanX 

untukX mendapatkanX landasanX teoriX 

danX konsepX yangX tersusunX. PenulisX 

melakukanX penelitianX denganX 

membacaX danX mengutipX bahan-bahanX 

yangX berkenaanX denganX penelitianX. 

 

 

HASILX DANX PEMBAHASANX 

HasilX UjiX ValiditasX dan ReliabilitasX 

1. HasilX UjiX ValiditasX danX ReliabilitasX 

VariabelX ProsesX RekrutmenX (X1) 

dapatX disimpulkanX bahwaX semuaX itemX 

padaX variabelX X1 validX, karenaX 

hubunganX antarX skorX tiapX itemX 

denganX skorX totalX mempunyaiX rX 

hitungX yangX lebihX besarX dibandingkanX 

rX tabelX (0,2787) atau sigX. lebihX kecilX 

dibandingkanX αX sebesarX 0.05X danX 

ReliabelX karenaX nilaiX alphaX CronbachX 

yangX didapatkanX (0,662) lebihX besarX 

dariX 0,6X. 

2. HasilX UjiX ValiditasX dan ReliabilitasX 

VariabelX SeleksiX (X2) dapat 

disimpulkanX bahwaX semuaX itemX padaX 

variabelX X2 validX, karenaX hubunganX 

antarX skorX tiapX itemXX denganXX skorXX 

totalX mempunyaiX rX hitungX yangX lebihX 

besarX dibandingkanX rX tabelX (0,2787) 

atauX sigX. lebihX kecilX dibandingkanX αX 

sebesarX 0.05X danX ReliabelX karenaX 

nilaiX alphaX CronbachX yangX 

didapatkanX (0,640) lebihX besarX 

dariXX0,6X 

3. HasilX UjiX ValiditasX danX ReliabilitasX 

VariabelX GajiX (X3) dapatX disimpulkanX 

bahwaX semuaX itemX padaX variabelX X3 

validX, karenaX hubunganX antar skorX 

tiapX itemX denganX skorX totalX 

mempunyaiX rX hitungX yangX lebihX 

besarX dibandingkanX rX tabelX (0,2787) 

atauX sigX. lebihX kecilX dibandingkanX αX 

sebesarX 0.05XX dan ReliabelX karenaX 

nilaiX alphaX CronbachX yangX 

didapatkanX (0,786) lebihX besarX dari 

0,6X 

4. Hasil UjiX ValiditasX dan ReliabilitasX 

VariabelX KinerjaX KaryawanX (Y) dapatX 

disimpulkanX bahwaX semuaX itemX padaX 

variabelX Y validX, karenaX hubunganX 

antarX skorX tiapX itemX denganX skorX 

totalX mempunyaiX rX hitungX yang lebihX 

besar dibandingkanX rX tabelX (0,2787) 

atauX sigX. lebihX kecilX dibandingkanX αX 

sebesarX 0.05X dan ReliabelX karena nilaiX 

alphaX CronbachX yang didapatkanX 

(0,709) lebih besar dari 0,6X 

 



HasilX UjiX AsumsiX KlasikX 

UjiX MiltikolinearitasX 

HasilX pengujianX multikolinieritasX padaX 

variabelX bebasX dapatX diketahuiX bahwaX 

nilaiX VIFX masing-masingX variabelX bebasX 

X1 (1,968), X2 (1,789), dan X3 (2,342) lebihX 

kecilX dariX 10 dinyatakanX bahwaX masing-

masingX variabelX bebasX tidakX terjadiX 

multikolinieritasX (nonX multikolinieritasX). 

UjiX NormalitasX 

HasilX pengujianX normalitasX dataX pada 

penelitianX dengan menggunakanX metodeX 

OneX SampleX Kolmogorov-SmirnovX dapat 

diketahui bahwaX nilaiX signifikansiX (AsymX. 

SigX 2-tailedX) sebesarX 0,878 karenaX nilaiX 

signifikansinyaX lebihX besarX dari 0.05, makaX 

dataX penelitianX terdistribusiX denganX 

normalX. 

UjiX HeteroskedastisitasX 

PengujianX padaX penelitianX ini 

XmenggunakanX GrafikX PlotX antaraX nilaiX 

prediksiX variabelX dependenX yaituX ZPREDX 

denganX residualnyaX SRESIDX. HasilX 

penelitianX menunjukkanX bahwaX titik – titikX 

menyebarX secaraX acakX danX tidakX 

membentukX polaX tertentuX. Hal iniX 

menunjukkanX bahwaX tidakX terdapatX 

indikasiX adanyaX heterokedastisitasX pada 

penelitianX ini 

 

ANALISISX REGRESIX LINIERX 

BERGANDAX 

AnalisisX linierX bergandaX dilakukanX untuk 

melihatX pengaruhX dari variabelX bebasX 

yaituX RekrutmenX (X1), SeleksiX (X2) dan 

GajiX (X3) terhadapX variabelX terikatX yaituX 

KinerjaX KaryawanX (Y) 

1. HasilX persamaanX regresiX bergandaX 

tersebutX diatasX memberikanX 

pengertianX bahwaX : KonstantaX (αX) 

sebesarX 3,163 mengandungX artiX nilaiX 

konsistenX variabelX rekrutmenX, seleksiX, 

danX gajiX adalahX sebesarX 3,163. 

2. KoefesienX regresiX X1 sebesarX 0,453 

menyatakanX bahwaX setiapX 

penambahanX nilaiX rekrutmenX, makaX 

nilaiX kinerjaX karyawanX bertambahX 

sebesarX 0,453. KoefisienX regresiX 

tersebutX bernilaiX positifX, sehinggaX 

dapatX dikatakanX bahwaX arahX 

pengaruhX variabelX X1 terhadapX Y 

adalahX positifX. 

3. KoefesienX regresiX X2 sebesarX 0,281 

menyatakanX bahwaX setiapX 

penambahanX nilaiX seleksiX, makaX nilaiX 

kinerjaX karyawanX bertambahX sebesarX 

0,281. KoefisienX regresiX tersebutX 

bernilaiX positifX, sehinggaX dapatX 

dikatakanX bahwaX arahX pengaruhX 

variabelX X2 terhadapX Y adalahX 

positifX. 

4. KoefesienX regresiX X3 sebesarX 0,334 

menyatakanX bahwaX setiapX 

penambahanX nilaiX gajiX, makaX nilaiX 

kinerjaX  karyawanX bertambahX sebesarX 

0,334. KoefisienX regresiX tersebutX 

bernilaiX positifX, sehingga dapatX 

dikatakanX bahwaX arahX pengaruhX 

variabelX X3 terhadapX Y adalahX 

positifX. 

 

HASILX PENGUJIANX HIPOTESISX 

UjiX TX 



1. NilaiX signifikanX untukX pengaruhX variabelX 

RekrutmenX terhadapX KinerjaX KaryawanX 

adalahX sebesarX 0,006 < 0,05 danX nilaiX tX 

hitungX 2,888 > tX tabelX 2,009 sehinggaX dapatX 

disimpulkanX bahwaX HoX ditolakX HaX diterimaX 

yangX berartiX terdapatX pengaruhX antaraX 

RekrutmenX (X1) terhadapX KinerjaX KaryawanX 

(Y). 

2. NilaiX signifikanX untukX pengaruhX variabelX 

SeleksiX terhadapX KinerjaX KaryawanX adalahX 

sebesarX 0,005 < 0,05 danX nilaiX tX hitungX 2,948 

>X tX tabelX 2,009, sehinggaX dapatX 

disimpulkanX bahwaX HoX ditolakX HaX diterimaX 

yangX berarti terdapatX pengaruhX antaraX 

SeleksiX (X2) terhadapX KinerjaX KaryawanX 

(Y). 

3. NilaiX signifikanX untukX pengaruhX variabelX 

GajiX terhadapX kinerjaX karyawanX adalahX 

sebesarX 0,016 <X 0,05 danX nilaiX tX hitungX 

2,501 > tX tabelX 2,009, sehinggaX dapatX 

disimpulkanX bahwaX HoX ditolakX HaX diterimaX 

yangX berartiX terdapatX pengaruhX antaraX GajiX 

(X3) terhadap KinerjaX KaryawanX (Y). 

UjiX FX 

NilaiX fX hitungX sebesarX 35,035 denganX tingkatX 

signifikansiX 0,000 < 0,05. DenganX demikianX 

keputusanX yang diambilX HoX ditolakX dan HaX 

diterimaX. HalX iniX berartiX bahwaX semuaX 

variabelX bebasX secaraX bersama-samaX 

memilikiX pengaruhX yangX signifikanX terhadapX 

Y. 

KoefisienX DeterminasiX R2X 

KoefisienX determinasiX digunakanX untukX 

mengetahuiX seberapaX besarX variabilitasX 

variabelX independentX dalamX menjelaskanX 

variabelX dependentX yangX ditunjukkanX olehX 

nilaiX RX squareX (R2X) yaituX sebesarX 0,696 

artinyaX variabilitasX variabelX independentX 

RekrutmenX (X1), SeleksiX (X2), Gaji (X3) 

mampuX menjelaskanX bahwaXX pengaruhnyaX 

terhadapX variabel dependentX KinerjaX 

KaryawanX (Y) sebesarX 69,6%, sedangkanX 

sisanyaX sebesarX 30,4% dijelaskanX olehX 

variabilitasX variabelX lainX yangX tidakX ditelitiX 

dalamX penelitianX iniX. 

SIMPULANX 

BerdasarkanX hasilX penelitianX perihalX 

pengaruhX ProsesX RekrutmenX (X1), SeleksiX 

(X2), dan GajiX (X3) terhadapX KinerjaX 

KaryawanX (Y) diX PTX. Navya RetailX IndonesiaX, 

makaX diperolehX kesimpulanX sebagaiX berikutX : 

a. ProsesX rekrutmenX memilikiX pengaruhX 

terhadapX kinerjaX karyawanX, artinyaX jikaX 

penempatanX kerjaX karyawanX disesuaikanX 

denganX kualifikasiX pendidikanX atauX 

kemampuanX makaX dapatX sesuaiX denganX 

jobX descriptionX danX dapatX meminimalisirX  

kendalaX  atauX hambatanX  dalamX  

mengelolaX  sumberX  dayaX  manusiaX. 

SehinggaX kinerjaX karyawanX akanX 

meningkatX.  

b. SeleksiX memilikiX pengaruhX terhadapX 

kinerjaX karyawanX, artinyaX pendidikanX, 

referensiX, pengalamanX kerjaX, kesehatanX,  

tesX tertulisX, danX wawancaraX apabilaX 

dikelolaX denganX tepatX dapatX 

menghasilakanX kontribusiX positifX 

terhadapX terwujudnyaX kinerjaX karyawanX. 

SehinggaX tujuanX perusahaanX dapatX 

dicapaiX 



c. GajiX memilikiX pengaruhX terhadapX kinerjaX 

karyawanX, artinyaX jikaX perusahaanX 

mempertahankanX danX meningkatkanX gajiX 

karyawanX makaX kinerjaX karyawanX akanX 

semakinX membaikX. 
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