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RZ Clsl; ng:olr §-08-2025 This study aims to examine the positive and significant influence of recruitment
Revised : 15-08-2025 and organizational culture on employee performance at PT Indomarco
Accepted : 17-08-2025 Prismatama, Surabaya Area, both partially and simultaneously. The research
Pulished : 20-08-2025 involved 78 respondents using a saturated sampling technique. A quantitative

method with a Likert scale measurement was applied, along with descriptive
analysis, data instrument testing, classical assumption testing, quantitative
analysis, and hypothesis testing. Based on simple linear regression analysis, the
recruitment variable produced the equation Y = 7.439 + 1.074X:, while the
organizational culture variable produced the equation Y = 4.713 + 0.506X:.
Furthermore, multiple regression analysis for recruitment (X)) and
organizational culture (Xz) resulted in the equation Y = 1.841 + 0.532X: +
0.336Xz. The t-test for recruitment showed that tcount > ttable (10.537 > 1.992)
with a significance value of < 0.001 < 0.05, leading to the rejection of Ho and
acceptance of Hi, indicating that recruitment significantly affects employee
performance. The t-test for organizational culture showed that tcount > ttable
(12.321 > 1.992) with a significance value of < 0.001 < 0.05, leading to the
rejection of Ho and acceptance of H:, indicating that organizational culture
significantly affects employee performance. The F-test revealed that Fcount >
Ftable (105.184 > 3.120) with a significance value of < 0.001 < 0.05, leading
to the rejection of Ho and acceptance of Hs, indicating that recruitment and
organizational culture simultaneously have a significant effect on employee
performance. The coefficient of determination (R?) was 73.7%, while the
remaining 26.3% was influenced by other factors

Keywords: Recruitment, Organizational Culture, Employee Performance

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan rekrutmen dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT Indomarco Prismatama Area Surabaya, baik secara parsial maupun
simultan. Dalam penelitian ini menggunakan 78 sampel dengan menggunakan teknik sampel jenuh.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang menggunakan ketentuan skala likert. Seperti halnya
pengujian, Analisis Deskriptif, Uji Instrumen Data, Uji Asumsi Klasik, Analisis Kuantitatif, dan Pengujian
Hipotesis. Berdasarkan perhitungan regresi linear sederhana pada variabel rekrutmen memiliki persamaan Y
= 7,439 + 1,074X., pada variabel budaya organisasi memiliki persamaan Y = 4,713 + 0,506X.. Adapun
perhitungan regresi berganda pada variabael rekrutmen (X:) dan budaya organisasi (X2) memiliki persamaan
Y = 1,841 + 0,532X: + 0,336 Xo. Uji T Rekrutmen memperoleh nilai Thitung > Trabel (10,537 > 1,992)
dengan nilai signifikansi < 0,001 < 0,05 Ho ditolak dan H: diterima yang artinya rekrutmen berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Uji T budaya organisasi memperoleh nilai Thitung > Trabel (12,321 > 1,992)
dengan nilai signifikansi < 0,001 < 0,05 Ho ditolak dan H: diterima yang artinya budaya organisasi
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Uji F memperoleh nilai Fyirung > Fraper (105,184 > 3,120) dengan

nilai signifikansi < 0,001 < 0,05 Ho ditolak dan Hs diterima yang artinya rekrutmen dan budaya organisasi
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Dan nilai koefisien determinasi sebesar 73,7%
sedangkan sisanya 26,3% dipengaruhi faktor lain.

Kata Kunci : Rekrutmen, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

Fenomena yang terjadi di PT Indomarco Prismatama Area Surabaya menunjukkan adanya
ketidaksesuaian antara standar kualitas pekerjaan yang diharapkan dengan realisasi di lapangan.
Beberapa karyawan masih belum memenuhi standar pelayanan terhadap konsumen, misalnya dalam
hal keramahan, ketelitian saat transaksi, serta kesigapan dalam menata barang. Hal ini berpotensi
menurunkan kepuasan pelanggan dan mengganggu citra perusahaan

Tabel 1.1
KPI Kinerja Karyawan (Periode Januari-Desember 2024)
No Indikator KPI Bobot | Skor | Capaian | Total
(%) (0-4) (%%) Skor
1 | Service Level Pemenuhan Karyawan 25% 3 85% 0.75
(Total Qty PK)
2 | Ketepatan Waktu Pemenuhan 20% 2 0% 0.40
EKaryawan (Total PK)
3 | Penyimpangan Presensi 15% 2 65% 0.30
4 | Jumlah Karyvawan Manglkir 15% 3 80% 0.45
5 | Tertib Administrasi Presensi 10% 4 100% 0.40
6 | Target Pelaksanaan Training & 15% 2 T0% 0.30
Evaluasi
Total 100% 2.60

Sumber: PI Indomarco Prismatama 2024

Berdasarkan tabel 1.1 data KPI kinerja karyawan PT Indomarco Prismatama Area Surabaya
tahun 2024 diatas, dapat dilihat dari aspek kuantitas dimana secara keseluruhan kinerja berada
dalam kategori cukup dengan total skor 2,60 dari skala 4,00. Indikator dengan capaian tertinggi
adalah Tertib Administrasi Presensi (100%), yang menunjukkan tingkat kepatuhan yang sangat
baik. Namun, terdapat beberapa indikator yang masih perlu ditingkatkan, seperti Penyimpangan
Presensi (65%) dan Pelaksanaan Training & Evaluasi (70%) yang menunjukkan bahwa kedisiplinan
dan program pengembangan karyawan belum maksimal. Serta indikator yang perlu dievaluasi
adalah Ketetapan waktu pemenuhan karyawan (60%) yang berada dalam skala terkecil. Sehingga
dengan indikasi skor ini, maka perusahaan perlunya evaluasi lebih lanjut terhadap pengelolaan
SDM guna meningkatkan kinerja secara menyeluruh.

Tabel 1.2
Data Absensi Karyvawan Untuk PT Indomarco Prismatama Area Surabaya
2024

Bulan Jumlah = poy | Cuti | Sakit | Alfa | Terlambat | Jomlab

Karvawan Absensi
Januan 78 18 10 14 4 28 74
Februan 78 20 11 12 3 30 78
Maret 78 17 13 15 [+ 24 75
Apnl 78 19 12 13 3 22 69
Miel 78 21 14 18 7 29 89
Jum 78 16 9 11 2 20 58
Juli 78 22 15 18 [+] 31 90
Agustus 78 15 8 12 4 19 58
September 78 23 10 14 5 26 78
Oktober 78 18 13 17 8 32 83
November 78 14 12 10 3 21 60
Desember 78 20 11 19 7 27 84
Total 223 148 | 171 60 309 911

Sumber: PT Indomarce Prismatama 2024
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Berdasarkan tabel 1.2 data absensi karyawan PT Indomarco Prismatama Area Surabaya
selama tahun 2024 diatas, diketahui bahwa dari total 78 karyawan, tercatat jumlah akumulasi
absensi sebanyak 911 kejadian dalam berbagai kategori. Absensi dengan alasan izin tercatat
sebanyak 223 kejadian, yang merupakan jenis absensi terbanyak dibandingkan lainnya. Cuti
menempati urutan kedua dengan total 148 kejadian, disusul oleh sakit sebanyak 171 kejadian, dan
alfa atau ketidakhadiran tanpa keterangan sebanyak 60 kejadian, yang mencerminkan tingkat
disiplin yang perlu menjadi perhatian manajemen. Selain itu, jumlah karyawan yang terlambat hadir
tercatat sebanyak 309 kali selama satu tahun, menunjukkan adanya potensi permasalahan dalam
kedisiplinan waktu. Tingginya angka keterlambatan dan alfa ini dapat berdampak pada
produktivitas dan pencapaian target kerja, sehingga perlu ditindaklanjuti dengan pendekatan
pembinaan atau evaluasi kebijakan SDM yang lebih ketat. Secara umum, data ini menggambarkan
bahwa meskipun sebagian besar ketidakhadiran disebabkan oleh alasan yang dapat diterima, masih
terdapat ruang perbaikan dalam hal kedisiplinan dan kepatuhan terhadap jam kerja

Tabel 1.3

Pra Survei Budaya Organisasi Untuk PT Indomarco Prismatama Area
Surabaya 2024
No Survei Karyawan Total Responden 78| Total %
Ya| % |Tidak| % [Responden|
1 |Ada rasa saling percava dan menghargaidi | 3747% 41 (53%( 100%
antara anggota tim
2 [Karyvawan diberikan pelatihan vang sesuan | 38 49%{ 40 |51%| 100%
detail dalam tugas mereka
3 [Karyawan memiliki budaya saling membantu| 33 42% 45 |58%| 100%
sesame anggota tim
4 Perusahaan menetapkan peraturan vang jelas | 39 50% 39 |50%| 100%
sesual SOP perusahaan
5 [Komunikasi antara manajemen dan 3545% 43 |55%| 100%
aryawan berlangsung dengan baik dan
erbuka
Sumber: Pra Survei 2024

Dari tabel 1.3 pra survei budaya organisasi terhadap 78 responden diatas, terlihat bahwa
budaya organisasi di PT Indomarco Prismatama Area Surabaya masih menghadapi sejumlah
kendala yang signifikan. Pada aspek kepercayaan dan penghargaan antaranggota tim, 53%
karyawan menyatakan belum merasakannya, yang mencerminkan masih lemahnya komunikasi
interpersonal, rendahnya rasa kebersamaan, serta belum optimalnya peran kepemimpinan dalam
membangun iklim kerja yang harmonis. Selanjutnya, pada aspek pelatihan, 51% responden menilai
program yang diberikan belum sesuai dengan detail tugas mereka. Hal ini menunjukkan adanya
kekurangan dalam analisis kebutuhan pelatihan (training needs analysis) dan relevansi materi
dengan pekerjaan sehari-hari, yang pada akhirnya dapat memengaruhi kompetensi dan efektivitas
kerja karyawan.

Kajian Pustaka
1. Rekrutmen
Menurut Mathis dan Jackson (2017:123), rekrutmen adalah proses yang digunakan oleh
organisasi untuk menarik kandidat yang berkualitas untuk mengisi posisi yang tersedia. Proses
ini melibatkan berbagai strategi dan teknik untuk memastikan bahwa organisasi dapat
menemukan individu yang sesuai dengan kebutuhan dan budaya perusahaan
2. Budaya Organisasi
Menurut Schein (2017:25), budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma, dan
keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi dan membentuk cara mereka berinteraksi satu
sama lain serta dengan pihak luar. Budaya ini berfungsi sebagai panduan bagi perilaku
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Budaya organisasi yang kuat
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dapat menciptakan identitas yang jelas bagi organisasi dan memudahkan anggota dalam
beradaptasi dengan perubahan
3. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan suatu faktor yang sangat menentukan keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuannya, menurut Sutrisno (2016:151) kinerja atau prestasi kerja
merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang berdasarkan tingkah laku kerjanya
dalam menjalankan aktivitas dalam bekerja.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif, menurut Sugiyono (2019:8) berpendapat “penelitian
kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan”. Penelitian ini merupakan studi empiris yang bertujuan untuk menguji
pengaruh rekrutmen dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Intrumen
a. Uji Validitas

Tabel 4. 1
Uji Validitas
Variabel Indikator Kode T hitung T tabel Ket.
Rekrutmen K1 0.778 0.2199 Valid
X)) Kualitas Pelamar
K2 0.806 0.2199 Valid
K3 0.786 0.2199 Valid
Metode Rekrutmen
K4 0.698 0.2199 Valid
K5 0.782 0.2199 Valid
Waktu Rekrutmen

K6 0.739 0.2199 Valid
Budaya Inovasi dan keberanian K7 0.767 0.2199 Valid

Organisasi I
%) mengambil risiko K8 0.682 0.2199 Valid
K9 0.810 0.2199 Valid

Perhatian pada hal-hal rinci
K10 0.743 0.2199 Valid
K11 0.753 0.2199 Valid
Orientasi hasil
K12 0.729 0.2199 Valid
K13 0.719 0.2199 Valid
Orientasi orang

K14 0.773 0.2199 Valid
K15 0.742 0.2199 Valid

Orientasi tim
K16 0.769 0.2199 Valid
K17 0.823 0.2199 Valid

Keagresifan
K18 0.666 0.2199 Valid
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K19 0.690 0.2199 Valid
Stabilitas
K20 0.630 0.2199 Valid
Kinerja K19 0.745 0.2199 Valid
Karyawan (Y) Kualitas
K20 0.832 0.2199 Valid
K23 0.772 0.2199 Valid
Kuantitas Kerja
K24 0.809 0.2199 Valid
K25 0.758 0.2199 Valid
Pelaksanaan Tugas
K26 0.784 0.2199 Valid
K27 0.763 0.2199 Valid
Tanggung Jawab
K28 0.793 0.2199 Valid

Sumber: Data diolah 2025
Berdasarkan tabel 4.9 variable rekrutmen (X1), budaya organisasi (X2), dan kinerja
karyawan (Y) memperolah nilai r hitung > r tabel 0,2199, maka penulis menyimpulkan
semua item kuesioner yang ada pada variable rekrutmen (X1), budaya organisasi (X2), dan
kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid dan kuesioner layak untuk diolah sebagai data
penelitian

b. Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 4,10
Uji Reliabilitas
Vanabel Croobatch Alpha | Standar Cronbatch Alpha | Keterangan |
Rekrutmen X(1) 0.856 0.600 Vahd
Budaya Organuas) (X2) 0546 0.600 Vahd
Kinenja Karyawan (Y) 0509 0.800 Vald

Sumber- Data diolah 2015
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.10, maka penulis menyimpulkan, bahwa variabel
rekrutmen (X1), budaya organiasi (X2), dan kinerja karyawan (YY), dinyatakan reliabel,
dikarenakan masing - masing variabel memiliki Cronbatch Alpha lebih besar dari (>) 0,600

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Tabel 4.11

Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 78
Normal Parameters?® Mean 0000000
Std. Deviation 3.33665798
Most Extreme Differences Absolute 117
Positive 117
Negative -.057
Test Statistic 117
Asymp. S1g_ (2-taled) 010
Monte Carlo Sig_ (2-tmled)? | Sig. . 008
99% Confidence Interval | Lower Bound 006
| Upper Bound 011
a. Test distribution iz Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 1535910591.

Sumber: Data dielah 2023
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.11 yang dimana memperoleh nilai signifikansinya
a = 0,010 yang dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, maka penulis
menyimpulkan bahwa asumsi distribusi persamaan pada uji normalitas ini adalah normal

. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients*
Unstandardized  Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients _ Statistics |
Std.
Model B Error Beta t Sig.  Tolerance VIF
(Constant) 1.841 2.050 898 372
1 ! TOTAL R 532 118 381 4495 <001 A48T 2.054
TOTAL BO 336 053 543 6.400 <001 487 2.054
a Dependent Vanable: TOTAL KK

Sumber: Data diolah 2025

Hasil pengujian multikolinearitas yang ada pada tabel 4.12 memperoleh nilai tolerance pada
variabel rekrutmen (X1) sebesar 0,487 dan pada variabel budaya organisasi (X2) sebesar
0.487 nilai tersebut lebih besar dari 0,1, dan nilai Variance Inflation Factor (VIF)
memperoleh nilai pada variabel rekrutmen (X1) dan budaya organisasi (X2) memperoleh
nilai 2,054, dimana nilai tersebut kurang dari 10 (sepuluh). Berdasarkan nilai signifikan
kedua variabel antara rekrutmen dan budaya organisasi, maka penulis menyimpulkan
regression model pada data ini tidak ada gangguan dalam uji multikolinearitass

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.13
Hasil Uji Heterokedastisitas Glejser
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Bta i Sig.

1 (Constant) -1.640E-15 2.050 .000 1.000
TOTAL R .000 118 000 .000 1.000
TOTAL BO 2000 2053 000 .000 1.000

a. Dependent Variable: Abs RES1

Sumber: Data diolah 2023

Hasil uji heteroskedastisitas pada tabel 4.13 memperoleh nilai signifikansi pada varibel
rekrutmen (X1) sebesar 1,000, dan pada variabel budaya organisasi (X2) sebesar 1,000.
Berdasarkan perolehan nilai signifikansi kedua variabel antara rekrutmen dan motivasi
kerja tersebut, maka penulis dapat menyimpulkan regression model pada data ini tidak ada
gangguan heteroskedastisitas. Karena nilai signifikansi kedua variabel lebih besar dari 0,05,
yang artinya model regresi ini layak dipakai sebagai data untuk penelitian

d. Uji Autokorelasi

Tabel 4.14
Hasil Uji Autokorelasi Durbin-Watson
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 3552 737 730 3.381 1.853
a. Predictors: (Constant), TOTAL BO, TOTAL R
b. Dependent Variable: TOTAL KK

Sumber: Data diolah 2025
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.16 nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 1,730 atau
berada diantara interval 1,550 — 2,460 yang artinya tidak ada autokorelasi dalam model
regresi ini

e. Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.17
Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Rank Glejser
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1} (Constant) _00g 3070 325 746
 Kompetensi (X1) 135 089 233 1360 178
| Jenjang Karir (302) 008 080 019 12 en

a. Dependent Variable: ABS RES

Sumber: Hasil output SPSS 26 (2025)

Hasil pengujian autokorelasi Durbin-Watson memperoleh nilai sebesar 1,853 yang dimana
nilai tersebut berada pada interval 1,550 — 2,460, maka dengan kata lain tidak ada
penyimpangan sampel atau autokorelasi

3. Analisis Regresi Linear

Tabel 4.17
Hasil Uji Regresi Berganda Variabel Rekrutmen (X1) Dan Budaya
Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyvawan (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.841 2.050 898 372
TOTAL R 532 118 381 4495 =,001
TOTAL BO| 336 053 543 6.400 =,001

a. Dependent Vanable: TOTAL KK

Sumber: Data diolah 2025

a. Nilai konstanta sebesar 1,841 yang dimana bahwa variabel rekrutmen (X1) dan budaya
organisasi (X2) tidak dipertimbangkan atau = 0 maka keputusan pembelian (Y) hanya akan
bernilai sebesar 1,841 poin

b. Nilai rekrutmen (X1) 0,532 yang dimana apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan
pada variabel budaya organisasi (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel
rekrutmen (X 1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada keputusan pembelian (Y)
sebesar 0,532 poin.

c. Nilai budaya organisasi (X2) 0,336 yang dimana apabila konstanta tetap dan tidak ada
perubahan pada variabel rekrutmen (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel
budaya organisasi (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada keputusan
pembelian (Y) sebesar 0,336 poin

4. Uji Koefesien Korelasi

Tabel 4.20
Hasil Uji Koefisien Korelasi Secara Simultan Variabel Rekrutmen (X1) Dan
Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karvawan
Model Summary®

Change Statistics
Std. Error R
R Adjusted ofthe  Square F Sig. F
Model; R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change
1 g5 737 730 3381 737 105184 2 U5 <.,001

a. Predictors: (Constant), TOTAL_BO, TOTAL R

Sumber: Data diolah 2025
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.20 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar
0,859, jika berpedoman pada tabel 3.6 dapat di simpulkan nilai tersebut berada pada interval
0,800 — 0,990 (sangat kuat), maka dapat di artikan Variabel rekrutmen (X1) dan budaya
organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang sangat kuat

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4.23
Hasil Uji Koefisen Determinasi Secara Parsial Secara Simultan Variabel
Rekrutmen (X1) Dan Variabel Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja
Karyvawan (Y)
Model Summarv®?

Std. Error of the
Estimate
3381

Maodel R F. Square

1 8552 737
a. Predictors: (Constant), TOTAL BO, TOTAL R
b. Dependent Vaniable: TOTAL EK

Sumber: Data diclah 2025

Adjusted R Square
730

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.23 di atas memperoleh nilai koefisien determinasi
sebesar 0,737, sehingga dapat diartikan bahwa variabel rekrutmen (X1) dan budaya organisasi
(X2) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 73,7%% sedangkan
sisanya sebesar (100 — 73,7%) = 26,3% dipengaruhi oleh faktor lain

Uji Hipotesis
Tabel 4.24
Hasil Uji Hipotesis (Uji T) Variabel Rekrutmen (X1) Terhadap Kinerja
karvawan
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.439 2.290 3.248 .002
TOTAL R ! 1.074 102 770 10.537 =001
a. Dependent Vanable: TOTAL KK

Sumber: Data dielah 2025

Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji t) pada tabel 4.24 diatas memperoleh nilai t hitung > t tabel
(10,537 > 1,992) yang dimana nilai signifikansi < 0,05 atau (< 0,001 <0,05). Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel rekrutmen
terhadap kinerja karyawn (HO ditolak H1 diterima).

Tabel 4.25
Hasil Uji Hipotesis (Uji T) Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja
Karvawan (Y)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4713 2.180 2.162 034
TOTAL BO 506 041 816 12321 =001
a. Dependent Variable: TOTAL KK

Sumber: Data dielah 2025

Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji t) pada tabel 4.25 diatas memperoleh nilai t hitung > t tabel
(12,321 >1,992) yang dimana nilai signifikansi < 0,05 atau (< 0,001 <0,05). Dengan demekian
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dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi kerja
terhadap kinerja karyawn (HO ditolak H2 diterima).

Tabel 4.26
Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Variabel Rekrutmen (X1) Dan Budaya Organisasi
(X2) Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

ANOVA-®
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 2404.532 2 1202266  105.184 =,001"
Residual 857.263 75 11.430
Total 3261.795 77

a. Dependent Variable: TOTAL KK
b. Predictors: (Constant), TOTAL BO, TOTAL R

Sumber: Data diolah 2023

Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji F) pada tabel 4.26 diatas memperoleh nilai F hitung > F
tabel (105,184 > 3,120) yang dimana nilai signifikansi < 0,05 atau (< 0,01 < 0,05). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan
pada variabel rekrutmen (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawn (Y) atau
(HO ditolak H3 diterima).

KESIMPULAN

Penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel

Rekrutmen (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Indomarco
Prismatama Area Surabaya. Adapun data yang telah dikumpulkan serta diuji menggunakan regresi
berganda, maka penulis dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Rekrutmen (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
pada PT Indomarco Prismatama Area Surabaya. Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil uji
regresi linier sederhana yang memiliki persamaan Y = 7,439 + 1,074X1. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa konstanta variabel kinerja karyawan adalah sebesar 7,439, dimana nilai
ini didapatkan pada saat rekrutmen (X1) bernilai nol. Nilai koefisien regresi pada rekrutmen
sebesar 1,074, yang dimana dapat diartikan apabila terjadi perubahaan 1 (satu) unit pada
variabel rekrutmen maka memberikan perubahan kepada kinerja karyawan sebesar 1,074. Uji
t memperoleh nilai t hitung > t tabel (10,537 > 1,992) yang dimana nilai signifikansi < 0,05
atau (< 0,001 <0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima
yang artinya rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan nilai koefisien
determinasi variabel rekrutmen sebesar 0,594 atau 59,4% sedangkan sisanya 40,6 %
dipengaruhi faktor lain.

Budaya organisasi (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) PT Indomarco Prismatama Cabang Surabaya. Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil uji
regresi linier sederhana yang memiliki persamaan Y = 4,713 + 0,506X2. Sehingga dapat
disimpulkan konstanta variabel kinerja karyawan adalah sebesar 4,713, dimana nilai ini
didapatkan pada saat nilai budaya organisasi (X2) bernilai nol. Nilai koefisien regresi pada
budaya organisasi sebesar 0,506 yang dimana dapat diartikan apabila terjadi perubahaan 1
(satu) unit pada variabel budaya organisasi, maka akan memberikan perubahan kepada kinerja
karyawan sebesar 0,506. Uji t memperoleh nilai t hitung > t tabel (12,321 > 1,992) yang
dimana nilai signifikansi < 0,05 atau (< 0,001 < 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa Ho ditolak dan H2 diterima yang artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Dan nilai koefisien determinasi variabel budaya organisasi (X2) sebesar
0,666 atau 66,6% sedangkan sisanya 33,4% dipengaruhi faktor lain
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3. Variabel rekrutmen (X1) dan budaya organisasi (X2) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Indomarco Prismatama Area Surabaya.
Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil uji regresi berganda yang memiliki persamaan Y =
1,841 + 0,532X1 + 0,336X2. Sehingga dapat disimpulkan nilai konstanta variabel kinerja
karyawan sebesar 1,841 hal ini didapatkan pada saat ini nilai X1 dan X2 bernilai nol. Nilai
koefisien regresi pada rekrutmen (X1) sebesar 0,532 dan nilai koefisien regresi pada budaya
organisasi (X2) sebesar 0,336, yang mana dapat diartikan apabila terjadi perubahan 1 (satu)
unit pada rekrutmen dan budaya organisasi maka akan memberikan perubahan pada kinerja
karyawan sebesar rekrutmen (X1) 0,532 dan budaya organisasi (X2) 0,336. Uji F memperoleh
nilai F hitung > F tabel (105,184 > 3,120) dengan nilai signifikansi < 0,05 atau (< 0,01 <
0,05). Adapun hasil analisis koefisien determinasi secara simultan memperoleh nilai koefisien
determinasi sebesar 0,859, sehingga dapat diartikan bahwa variabel rekrutmen (X1) dan
budaya organisasi (X2) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar
85,9% sedangkan sisanya sebesar (100 — 85,9%) = 14,1% dipengaruhi oleh faktor lain.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H3 diterima yang artinya
rekrutmen dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.
Dan nilai koefisien determinasi sebesar 0,737 atau 73,7% sedangkan sisanya 26,3%
dipengaruhi faktor lain.
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