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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh proses rekrutmen dan seleksi 

terhadap kinerja karyawan di PT. Bank BNI Kantor Cabang Makassar. Dalam 

menentukan kualitas tenaga kerja yang direkrut oleh perusahaan diperlukan proses 

rekrutmen dan seleksi yang baik. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner kepada 61 

responden yang merupakan karyawan di Bank BNI KC Makassar. Data analisis 

menggunakan metode regresi linear berganda dengan bantuan software SPSS 

versi 27. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial variabel rekrutmen 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,002 < 0,05 dan nilai t- hitung 3,299 > t- tabel 2,001. Begitu pula dengan 

variabel seleksi yang juga berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai signifikansi  0,010 < 0,05 dan nilai t-hitung 2,652 >  

t- tabel 2,001. Secara simultan, rekrutmen dan seleksi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan 

nilai F-hitung 18,012> F-tabel 3,16. Besarnya nilai R Square menunjukan tingkat 

kontribusi yaitu  diangka 0,383, yang berarti dengan nilai  38,3 % variansi kinerja 

karyawan bisa diuraikan dengan variabel  proses rekrutmen & seleksi. 

 

Kata Kunci: Rekrutmen, Seleksi, Kinerja Karyawan, Regresi Linear Berganda, 

Bank BNI.  

 

 

Abstract 

This study aims to determine the effect of the recruitment and selection process on 

employee performance at PT. Bank BNI Makassar Branch Office. In determining 

the quality of the workforce recruited by the company, a good recruitment and 

selection process is required. This study uses a quantitative approach with data 

collection techniques through questionnaires to 61 respondents who are 

employees at Bank BNI Makassar Branch Office. Data analysis was conducted 

using multiple linear regression with the assistance of SPSS version 27 software. 

The results of the study indicate that, partially, the recruitment variable has a 
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significant effect on employee performance with a significance value of 0.002 < 

0.05 and a t-value of 3.299 > t-table 2.001. Similarly, the selection variable also 

has a partial and significant effect on employee performance with a significance 

value of 0.010 < 0.05 and a t-value of 2.652 > t-table 2.001. Simultaneously, 

recruitment and selection significantly influence employee performance with a 

significance level of 0.000 < 0.05 and an F-calculated value of 18.012 > F-table 

3.16. The R-Square value indicates a contribution level of 0.383, meaning that 

38.3% of the variance in employee performance can be explained by the 

recruitment and selection process variables. 

 

Keywords: Recruitment, Selection, Employee Performance, Multiple Linear 

Regression, Bank BNI 

 

Pendahuluan 

Pada era globalisasi saat ini, banyak persaingan yang terjadi antar perusahaan 

baik itu perusahaan besar maupun kecil dalam berbagai sector  termasuk di sector 

Perbankan. Hal ini di karenakan perkembangan bisnis yang semakin meningkat 

pesat sehingga banyak perusahaan berusaha untuk meningkatkan kapasitas dari 

perusahaan tersebut termasuk sumber daya perusahaan yang memiliki peran 

penting dalam melaksanakan tujuan dan cita-cita yang ingin dicapai. Manajemen 

Sumber Daya Manusia merupakan aspek paling krusial dalam sebuah perusahaan 

karna seperti apapun tujuan dari perusahaan itu tentu memiliki visi dan misi yang 

ingin dicapai sehingga keberadaan sumber daya (Vemil et al., 2023) yang 

berkualitas sangat diperlukan. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 

strategi pengelolaan individu dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan 

bisnis atau usaha. Hal ini melibatkan integrasi antara kebijakan perusahaan dan 

penerapannya dalam pengelolaan sumber daya manusia yang selaras dengan 

strategi organisasi (Tekkay et al., 2022). Dalam dunia perbankan keberadaan 

sumber daya yang berkualitas akan sangat mempengaruhi keberlanjutan dalam 

suatu organisasi atau  perusahaan. Apalagi perbankan merupakan perusahaan jasa 

yang berfokus pada pemberian pelayanan yang baik  kepada nasabah dengan 

menyediakan layanan keuangan seperti simpan pinjam, investasi serta jasa 

perbankan lainnya. Oleh karena itu, perusahaan perlu membentuk sumber daya 

yang berkualitas agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam 

prosesnya, manajemen sumber daya manusia tidak terlepas dari berbagai kegiata 

rekrutmen dan seleksi, pelatihan, pengembangan, pengelolaan dan pengarahan 

bagi calon karyawan (Rosalina, 2021). 

Rekrutmen adalah rangkaian proses yang bertujuan untuk menarik dan 

menjaring calon karyawan dengan motivasi, keterampilan, pengetahuan, serta 

kompetensi yang dibutuhkan perusahaan, guna mengisi kekosongan tenaga kerja 

yang telah diidentifikasi dalam rencana kebutuhan pegawai. Sementara itu, seleksi 

merupakan tahap penyaringan dan pemilihan kandidat dari sekumpulan pelamar 

yang memenuhi persyaratan untuk menduduki posisi tertentu sesuai dengan 

kondisi dan kebutuhan perusahaan. Proses rekrutmen yang baik harus mampu 

menghasilkan pelamar berkualitas, sedangkan seleksi bertujuan memastikan 
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hanya kandidat terbaik yang dipilih, sehingga kedua proses ini berperan penting 

dalam meningkatkan efektivitas organisasi (Kuntjoro & Nugroho, 2024). Proses 

seleksi adalah serangkaian tahapan yang digunakan untuk menentukan pelamar 

yang akan diterima. Proses ini dimulai saat pelamar mengajukan lamaran dan 

berakhir dengan keputusan apakah pelamar tersebut diterima atau tidak. Seleksi 

yang efektif sangat penting untuk memperoleh calon karyawan yang benar-benar 

kompeten, sehingga mereka dapat menjalankan tugas dengan optimal sesuai 

dengan keahlian yang dimiliki (Vemil et al, 2023).  

Proses rekrutmen dan seleksi membutuhkan seleksi yang efektif untuk 

memastikan pemerataan karyawan, sehingga kekuatan sumber daya manusia yang 

dimiliki menjadi lebih seimbang (Safitri & Sunarto, 2024). Untuk memperoleh 

calon karyawan yang berkualitas, perusahaan perlu menjalankan proses rekrutmen 

yang baik. Selain rekrutmen, proses seleksi juga sangat penting untuk memastikan 

bahwa karyawan yang diterima sesuai dengan kebutuhan perusahaan (Vemil et al., 

2023). Dari kutipan tersebut dapat disimpulkan bahwa proses rekrutmen dan 

seleksi harus dilakukan dengan efektif karna ini menjadi kunci utama dalam 

menemukan sumber daya terbaik untuk masa depan perusahaan yang cemerlang. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu mencari kandidat yang memenuhi kualifikasi 

yang telah ditetapkan agar dapat menjalankan tugas-tugas pekerjaan dengan baik 

(Vemil et al., 2023). Penilaian ini bertujuan untuk mengevaluasi secara 

menyeluruh pelaksanaan pekerjaan serta perilaku kerja karyawan dalam 

organisasi, guna memastikan bahwa semua tugas yang telah dilaksanakan sesuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan. Jika terdapat kesalahan atau 

penyimpangan, pekerjaan tersebut dapat segera diperbaiki dan ditindaklanjuti 

sesuai dengan peraturan yang berlaku  (Tekkay et al., 2022). 

PT Bank BNI (Bank Negara Indonesia ) Merupakan salah satu bank milik 

pemerintah yang berdiri sejak tahun 1946. Bank ini merupakan salah satu bank 

terbesar yang ada di Indonesia dengan menyediakan pelayanan perbankan seperti 

UMKM, segmen ritel dan korporasi. Bank BNI  KCU Makassar merupakan salah 

satu kantor cabang utama dari Pt Bank Negara Indonesia (persero) Tbk yang 

terletak di Jln. Jendral Sudirman no. 1 Kota Makassar dan merupakan pusat 

operasional pelayanan perbankan di wilayah Makassar. Bank BNI Kantor Cabang 

Utama Kota Makassar menyediakan pelayanan perbankan seperti pembukaan 

rekening, kartu debit dan kredit, transaksi keuangan, layanan digital seperti M-

Banking, pinjaman dan kredit, Kredit Usaha Rakyat, Reksa dana, Investasi, 

obligasi serta asuransi, layanan perioritas, layanan internasional, serta melayani 

berbagai pengaduan dari nasabah. Dalam hal ini peran sumber daya di bank ini 

sangat menentukan dalam mempertahankan reputasi dari bank tersebut sehingga 

kinerja karyawan harus maksimal dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab 

masing-masing karyawan. 

Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti tertarik untuk meneliti di PT Bank BNI  

Cabang Utama Kota Makassar yang beralamat di Jln Jendral Sudirman No. 1 

Makassar Sulawesi Selatan dengan judul yaitu: Pengaruh Proses Rekrutmen dan 

Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan. 
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Studi Literatur 

1. Manajemen sumber daya 

Menurut Gary Dessler dalam buku Musthan (2024)  “gement 

position,including   recruiting, screening, rewarding and appraising”. Human 

resource management is the policies and practices involved in carrying out the 

“people”or human resource aspects  of a man Artinya manajemen SDM adalah 

kebijakan dan cara –cara yang dipraktekan dan berhubungan dengan 

pemberdayaan  “orang” atau aspek-aspek SDM dari sebuah posisi manajemen 

termasuk perekrutan, seleksi, pelatihan, penghargaan dan penilaian. Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah proses menangani berbagai permasalahan yang 

melibatkan karyawan, pekerja, manajer, dan staf lainnya guna mendukung 

aktivitas sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan, sehingga tercapainya 

hasil yang diinginkan (Amelia et al, 2022).  

2. Proses Rekrutmen 

Menurut Gary Dessler, rekrutmen adalah proses untuk menarik individu 

berbakat ke dalam organisasi, mencakup pencarian, penemuan, dan penarikan 

calon pelamar kerja. Tujuan dari proses ini yaitu guna menepatkan kandidat pada 

posisi yang tersedia serta kandidat yang kompeten, sehingga mendukung dalam 

perkembangan perusahaan (Mustafa & Widya, 2021). Dessler (2015) 

Mengungkapkan bahwa  rekrutmen merupakan  informasi yang  berkaitan dengan 

tugas yang diperlukan oleh pekerjaan dengan ciri-ciri individu yang diperlukan 

untuk membantu manajer menentukan tipe individu seperti apa yang harus 

diterima untuk bekerja (Caniago et al, 2023). Menurut Diba & zohriah, (2024) 

Rekrutmen adalah elemen kunci dalam keseluruhan manajemen sumber daya 

manusia dilingkungan organisasi pendidikan .Hal ini karena keberhasilan 

organisasi pendidikan dalam memperoleh pegawai yang sesuai dengan kualifikasi 

tergantung pada sejauh mana proses rekrutmen dirancang dan dilaksanakan.Secara 

umum, rekrutmen merupakan proses memperoleh sejumlah kandidat yang 

memenuhi syarat untuk mengisi posisi atau pekerjaan utama dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Dengan demikian, rekrutmen menjadi langkah awal 

dalam menerima individu ke dalam sebuah lembaga atau organisasi (Kurniawati, 

2021). Rekrutmen merupakan rangkaian proses yang bertujuan untuk menemukan 

kandidat yang memiliki kompetensi, keterampilan, serta wawasan yang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Proses ini dilakukan untuk memenuhi kebutuhan 

sumber daya manusia yang telah direncanakan, sekaligus menarik sebanyak 

mungkin calon pelamar. Dengan demikian, organisasi memiliki peluang lebih 

besar untuk memilih kandidat yang dianggap memenuhi standar kualifikasi yang 

ditetapkan (Mustafa & Widya, 2021). 
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3. Seleksi 
Seleksi adalah langkah krusial dalam proses rekrutmen yang bertujuan 

untuk menentukan kandidat  paling kompeten untuk mengisi posisi tertentu di 

sebuah perusahaan (Kharisma & Wening, 2023). Proses seleksi dapat dilakukan 

melalui dua pendekatan utama, yakni metode non-ilmiah dan metode ilmiah. 

Metode non ilmiah cenderung tidak berlandaskan pada kriteria standar, atau 

spesifikasi kebutuhan pekerjaan yang jelas. Pendekatan ini biasanya melibatkan 

dokumen seperti surat lamaran, ijazah, pengalaman kerja, rekomendasi, 

wawancara langsung, penampilan fisik, dan tulisan pelamar. Sebaliknya metode 

ilmiah mengedepankan analisis mendalam terhadap elemen-elemen seleksi untuk 

memastikan kandidat yang dipilih memiliki kompetensi yang sesuai dan dapat 

ditempatkan secara tepat. Pendekatan ilmiah ini didukung oleh sistem kerja yang 

terstruktur, berfokus pada pencapaian kinerja, selaras dengan kebutuhan 

perusahaan, berdasarkan analisis pekerjaan, serta sesuai dengan ketentuan hukum 

ketenagakerjaan  (Kharisma & Wening, 2023). Menurut Fauziyah et al (2023) 

Seleksi adalah proses untuk menentukan kandidat yang memenuhi kriteria yang 

diharapkan guna mengisi jabatan atau posisi kosong dalam perusahaan. Seleksi 

bertujuan mendapatkan kandidat terbaik  dengan memilih sejumlah pelamar yang 

sesuai dari beberapa calon karyawan yang tersedia. Selain itu, seleksi juga 

bertujuan untuk mencegah kecurangan serta memastikan proses yang adil bagi 

semua pihak yang terlibat. Proses seleksi adalah tahap awal yang penting bagi 

perusahaan untuk mendapatkan tenaga kerja yang berkualitas dan berprestasi, 

sehingga dapat mendukung tercapainya tujuan perusahaan secara efektif. Melalui 

seleksi ini diharapkan perusahaan memperoleh informasi yang akurat mengenai 

kemampuan dan keahlian calon tenaga kerja yang direkrut (Syah & Sembiring, 

2021). 
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4. Kinerja karyawan 

Kinerja karyawan merujuk pada hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas, yang peroleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Salah satu metode bagi 

perusahaan untuk memperoleh karyawan dengan kinerja tinggi adalah dengan 

memperhatikan proses perekrutan  dan penyaringan kandidat (Mustafa & Widya, 

2021). 

Menurut Pronika & Nasution (2024) Kinerja karyawan merupakan hasil 

kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok selaras dengan tugas serta 

tanggung jawab yang diberikan. Jika hasil tersebut memenuhi standar yang 

ditetapkan, karyawan atau organisasi dianggap memiliki kinerja baik. Sebaliknya, 

jika hasilnya tidak memenuhi standar, kinerja mereka dianggap kurang baik. 

Kinerja atau prestasi kerja mengacu pada pencapaian oleh seorang pegawai dalam 

menjalankan tugas, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepada mereka  (Pomo et al, 2023). 

 

Metode 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif, karena gejala-gejala hasil 

pengamatan dikonversikan ke dalam angka agar mampu digunakan teknik statistik 

untuk menganalisis hasilnya. Penelitian ini dilakukan di perusahaan perbankan 

yaitu Bank BNI  terkhusus pada PT. Bank BNI Kantor Cabang Utama Kota 

Makassar yang beralamat di Jln. Jendral Sudirman no.1 Kota Makassar Provinsi 

Sulawesi Selatan. Penelitian dilakukan selama 3 bulan rencananya akan diadakan 

bulan Maret-Mei 2025. populasi dalam penelitian ini adalah karyawan- karyawan 

yang bekerja di Bank BNI KCU Kota Makassar yang berlokasi di Jln. Jendral 

Sudirman no. 1  Makassar Sulawesi Selatan, yang berjumlah 120 orang. jumlah 

sampel yang diperlukan dengan margin of error 9% untuk populasi sebanyak 120 

orang yaitu 61 sampel. 

 

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Uji Asumsi Klasik 

 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 

 Unstandardized Residual 

N 61 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. Deviation 2.46919991 
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 Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji Normalitas  menggunakan SPSS 27 diatas maka  

nilai signifikan yang diperoleh yaitu sebesar 0,200 > 0,05  sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data hasil uji diatas terdistribusi secara  normal 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 3. Tabel Hasil uji Multikolinieritas 

Berdasarkan hasil uji Multikolinearitas diatas diperoleh nilai tolerance 

untuk variabel X1( Proses Rekrutmen) dan Variabel X2( Seleksi)  yaitu sebesar  

.743  nilai ini lebih besar dari 0,1 sedangkan untuk hasil VIF untuk kedua variabel 

tersebut yaitu sebesar 1.345 lebih kecil dari 10 maka dapat disimpulkan bahwa 

tidak adanya Multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4. Tabel Hasil Uji Heteroskedastisitas 

                                            Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 4.181 2.179  1.919 .060 

X1 .018 .089 .030 .201 .842 

X2 -.114 .084 -.203 -1.358 .180 

a. Dependent Variable: abs 

Sumber: Data primer SPSS 2025 

Berdasarkan hasil uji Glejser diatas diketahui bahwa nilai Signifikansi 

pada tabel diatas menunjukan nilai 0,842 dan 0,180 >0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi Heteroskedastisitas. 

Regresi Linear Berganda 

Tabel 5. Tabel Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Most 

Extreme 

Differences 

Absolute .099 

Positive .062 

Negative -.099 

Test Statistic .099 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Data primer SPSS, 2025 

Coefficients 

 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 .743 1.345 

X2 .743 1.345 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data primer SPSS, 2025 
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Coefficientsa 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.108 3.391  4.160 .000 

X1 .458 .139 .395 3.299 .002 

X2 .348 .131 .317 2.652 .010 

a. Dependent Variable: Y 

Uji T 

Tabel 6. Tabel Hasil Uji T 

Coefficientsa 

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

           B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.108 3.391  4.160 .000 

X1 .458 .139 .395 3.299 .002 

X2 .348 .131 .317 2.652 .010 

a. Dependent Variable: Y 

 

 Sumber: Data primer SPSS, 2025 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 7. Tabel Hasil analisis R Square 

Sumber: Data primer SPSS, 2025 

Berdasarkan hasil  analisis determinasi  diperoleh nilai R sebesar 0,619 

menunjukan tingkat hubungan antar variabel independen ( proses rekrutmen dan 

seleksi ) dengan variabel dependen ( kinerja karyawan) yang cukup kuat dan 

positif. Besar Pengaruh kontribusi  variabel proses rekrutmen dan seleksi terhadap 

kinerja karyawan sebesar 38,3 % variansi perubahan kinerja dapat dijelaskan oleh 

proses rekrutmen dan seleksi sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian ini. Adjusted R Square  sebesar 36,2 % merupakan nilai 

korelasi R Square yang disesuaikan dengan jumlah variabel independen dan 

jumlah sampel, berarti sekitar 36,2 % perubahan kinerja karyawan masih dapat 

dijelaskan oleh proses rekrutmen dan seleksi. Nilai Standard error of the estimate 

sebesar 2.415 berarti kesalahan yang mungkin terjadi dalam menafsirkan variabel 

kinerja karyawan sebesar 2.145. 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .619a .383 .362 2.415 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 
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Pembahasan 
Hasil uji t  menunjukan bahwa variabel rekrutmen berpengaruh secara 

parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 0,05) dengan nilai t-hitung > t-

tabel (3.299 > 2.001) dengan demikian hipotesis pertama (H1) yang menyatakan 

bahwa “ Proses rekrutmen berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 

di PT. Bank BNI Kantor Cabang Makassar diterima. 

Temuan ini menguatkan pendapat Vemil et all., (2023) bahwa proses 

rekrutmen yang dilakukan secara sistematis dan menyeluruh akan memberikan 

peluang yang lebih besar bagi perusahaan untuk menjaring kandidat yang sesuai 

dengan kebutuhan. Di Bank BNI Kantor Cabang Makassar, keberhasilan dalam 

menarik pelamar berkualitas dapat mendorong efisiensi kerja dan peningkatan 

produktivitas, karena setiap individu yang direkrut telah melalui tahapan evaluasi 

kebutuhan jabatan sebelumnya. 

Berdasarkan hasil uji t untuk variabel seleksi diperoleh nilai signifikansi < 

0,05 (0,010 < 0,05) dengan nilai t-hitung lebih besar dari t-hitung (2.652 > 2.001). 

Maka hipotesis (H2) diterima yaitu :“Seleksi berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja karyawan di PT Bank BNI Kantor Cabang Makassar . 

Hasil ini sejalan dengan temuan Kharisma dan Wening (2023) bahwa 

proses seleksi yang baik mampu menyaring calon karyawan sesuai dengan 

kompetensi dan kebutuhan organisasi. Di Bank BNI Kantor Cabang Makassar, 

proses seleksi dilakukan melalui tahapan yang mencakup tes administrasi, 

wawancara, dan tes psikologis, sehingga karyawan yang diterima melalui seleksi 

yang ketat dan siap mengembangkan tanggung jawab sesuai posisi yang diisi. 

Berdasarkan uji F atau simultan menunjukan bahwa proses rekrutmen dan 

seleksi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05) dan nilai F-hitung > dari F-tabel 

(18.012 > 3.16) dengan demikian hipotesis ketiga (H3) diterima yaitu: “ Proses 

Rekrutmen dan Seleksi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan di 

PT. Bank BNI Kantor Cabang Makassar”. 

Hal ini memperkuat pernyataan Safitri & Sunarto (2024) bahwa rekrutmen 

dan seleksi merupakan bagian integral dari manajemen SDM dalam menjamin 

keberhasilan organisasi. Ketika kedua proses berjalan dengan baik, maka 

perusahaan tidak hanya mampu menjaring karyawan yang sesuai tetapi 

memastikan posisi yang diisi juga sesuai dan tepat sasaran yang pada akhirnya 

akan berkontribusi pada peningkatan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

 

Kesimpulan dan Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT. Bank BNI Kantor 

Cabang Makassar, hasil analisis data menunjukan bahwa proses rekrutmen 

berpengaruh secara parsial dan signifikan  terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

signifikansi 0,002, begitu pula dengan proses seleksi yang juga berpengaruh 

secara signifikan parsial dengan nilai signifikansi 0,010. Secara simultan, 

rekrutmen dan seleksi berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai signifikansi 0,000. Selain itu, hasil analisis determinasi menunjukan bahwa 

kontribusi kedua variabel bebas tersebut terhadap faktor kinerja karyawan sebesar 
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38,3 %, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan demikian, 

penelitian ini menegaskan bahwa proses rekrutmen dan seleksi yang efektif sangat 

penting dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan di lingkungan kerja 

perbankan khususnya di Bank BNI Kantor Cabang Makassar 
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