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Abstrak

Perkembangan teknologi digital mendorong perubahan besar dalam rekrutmen dan seleksi karyawan. Meski
tn:knulugcmpn:l’mudah jangkauan dan efisiensi administrasi, banyak perusahaan kesulitan merekrut
kandidat yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga selaras dengan karakter dan budaya organisasi.
Kompleksitas semakin meningkat pada sektor yan@numut ketepatan seleksi terkait kompetensi, integritas,
dan kesiapan menghadapi tantangan operasional. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh e-
recruitment dan rekrutmen tl’adial terhadap kualitas seleksi karyawan di PT Perkebunan Nusantara |
Regional 7 Kantor Penghubung Sumatera Selatan. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif
dengan tila(.at cksplanasi asosiatif-kausal. Sampel sebanyak 70 responden dipilih dengan metode total
sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan uji validitas,
reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linier berganda, wji t, uji F, serta uji determinasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa E-Recruitment berpengaruh positif tetapi tidak signifikan, sedangkan Rekrutmen
Tradisional berpengaruh positif signifikan terhadap Kualitas Seleksi Karyawan. Secara simultan, kedua
variabel tersebut memberikan pengaruh signifikan terhadap Kualitas Seleksi Karyawan. Temuan ini
menegaskan pentingnya strategi rekrutmen hybrid yang terstruktur untuk meningkatkan efektivitas seleksi
karyawan yang berkualitas.

Kata Kunci: e-recruitment, rekrutmen tradisional, kualitas seleksi karyawan.




208
p-ISSN : 2808-876X  e-ISSN: 2798-1312

1. PENDAHULUAN

Kualitas seleksi kar yawan merupakan faktor kunci dalam menjamin tersedianya sumber daya manusia (SDM)
yang mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi. Proses seleksi yang efektif tidak hanya memastikan
terpenuhinya persyaratan teknis, tetapi juga kecocokan kandidat dengan budaya dan nilai perusahaan.
Ketidaktepatan dalam seleksi berpotensi menimbulkan berbagai konsekuensi negatif, seperti tingginya
tingkat turnover, rendahnya produktivitas, dan meningkatnya biaya rekrutmen ulang. Oleh karena itu,
perusahaan perlu memastikan bahwa mekanisme seleksi yang diterapkan benar-benar mampu menjaring
kandidat terbaik secara objektif, transparan, dan tepat sasaran [1], [2].

Salah satu indikator penting dari kualitas seleksi karyawan adalah tingkat kesesuaian kompetensi kandidat
terhadap tuntutan pekerjaan. Kompetensi SDM mencakup kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap
yang memungkinkan individu melaksanakan tugas secara optimal [3], [4]. Karyawan dengan kompetensi
yang tepat akan lebih mudah beradaptasi, menunjukkan kinerja unggul, dan berkontribusi pada pencapaian
target organisasi. Sebaliknya, ketidaksesuaian kompetensi dapat menghambat proses kerja dan menurunkan
daya saing perusahaan [5].

Selain kompetensi, motivasi kerja juga menjadi unsur yang memengaruhi kualitas hasil seleksi. Kandidat
yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan komitmen, ketekunan, dan loyalitas yang lebih besar
terhadap perusahaan [6]. Motivasi kerja berperan penting dalam menentukan keberhasilan jangka panjang
seorang karyawan, karena individu yang termotivasi tidak hanya memenuhi ekspektasi kerja, tn:tapm;a
berupaya melampauinya [7]. Dengan demikian, proses seleksi harus mampu mengidentifikasi calon
karyawan yang memiliki motivasi intrinsik dan ckstrinsik yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Perkembangan teknologi digital telah mendorong perusahaan untuk berinovasi dalam metode rekrutmen,
suk penerapan E-Recruitment yang menawarkan kemudahan akses, jangkauan yang lebih luas, dan
ensi waktu [8]. Meskipun demikian, di banyak organisasi, termasuk di sektor perkebunan, rekrutmen
tradisional masih dipertahankan karena dianggap mampu memberikan penilaian yang lebih personal dan
mendalam terhadap kandidat. Penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang bervariasi mengenai efektivitas
kedua metode ini terhadap kualitas seleksi [9], [10], [11]. Hal ini menciptakan celah penelitian (research
gap) terkait bagaimana kombinasi keduanya dapat dioptimalkan dalam konteks industri tertentu, khususnya
pada perusahaan yang beroperast di daerah dengan keterbatasan infrastruktur digital.

Urgensi penelitian terletak pada upaya PT Perkebunan Nusantara 1 Regional 7 Palembang Kantor
Penghubung Sumatera Selatan dalam memastikan kualitas seleksi karyawan, mengingat kebutuhan tenaga
kerja yang diharapkan tidak hanya memiliki kompetensi teknis, tetapi juga kesiapan menghadapi tantangan
operasional dengan integritas. Ketiadaan kajian empiris yang secara spesifik membandingkan pengaruh E-
Recruitment dan rekrutmen tradisional terhadap kualitas seleksi karyawan di perusahaan ini, semakin
menegaskan pentingnya penelitian untuk dilakukan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh E-Recruitment dan
rekrutmen tradisional terhadap kualitas seleksi karyawan di Pmcrkcbunan Nusantara 1 Regional 7
Palembang Kantor Penghubung Sumatera Selatan. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi
praktis dalam merumuskan strategi rekrutmen yang efektif, serta memperkaya literatur terkait optimalisasi
metode rekrutmen di sektor perkebunan.

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Person-Job Fit Theory

Penelitian ini didasarkan pada Person—Jtob Fit Theory yang dikemukakan Kristof [12], yang menckankan
kesesuaian antara karakteristik individu (kemampuan, keahlian, nilai) dengan tuntutan pekerjaan. Tingkat
kesesuaian yang tinggi akan meningkatkan kinerja, kepuasan, dan retensi karyawan. Dalam konteks
rekrutmen, baik metode digital (e-recruitmenr) maupun tradisional, kualitas seleksi bergantung pada sejauh
mana proses tersebut mampu menghasilkan kandidat dengan tingkat fit yang optimal [13]. Teori ini relevan
karena menjelaskan mekanisme bagaimana efektivitas rekrutmen menentukan kualitas seleksi, yang pada
akhirnya mempengaruhi performa organisasi.
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2.2. E-Recruitment

E-recruitment merupakan proses perekrutan karyawan yang dilakukan melalui teknologi digital dan internet,
mulai dari pengumuman lowongan hingga seleksi kandidat secara daring [14], [15]. Metode ini dianggap
lebih efisien karena memperluas jangkauan kandidat, mempercepat proses administrasi, serta menekan biaya
perekrutan [16].

Namun, efektivitas e-recruitment tidak hanya diukur dari jumlah pelamar yang berhasil dijangkau, melainkan
juga dari kualitas seleksi yang dihasilkan. Noe et al. [17] menckankan bahwa pemanfaatan Al-based
screening dapat meningkatkan objektivitas seleksi awal, sementara Damayanti & Handayani [18]
menemukan bahwa e-recruitment mempermudah akses data kandidat yang lebih lengkap, schingga
mendukung pengambilan keputusan. Meski dem]m keterbatasan dalam menilai soft skills dan kesesuaian
budaya kerja masih menjadi tantangan [19). Berdasarkan uraian terscbut, hipotesis peneclitian dapat
dirumuskan sebagai berikut:

H': E-recruitment berpengaruh positif terhadap kualitas seleksi karyawan.

2.3. Rekrutmen Tradisional

Rekrutmen tradisional didefinisikan sebagai proses perekrutan tenaga kerja dengan pendekatan konvensional,
seperti iklan media cetak, walk-in interview, rekomendasi internal, dan job fair [16], [20]. Meskipun lebih
memakan waktu dan biaya, metode ini memungkinkan interaksi tatap muka sehingga perusahaan dapat
menilai aspek non-teknis kandidat, termasuk soff skills, motivasi, dan kesesuaian budaya kerja [21].

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa rekrutmen tradisional masih relevan dalam menghasilkan seleksi
berkualitas. Gomes et al. [22], menemukan bahwa wawancara tatap muka dan penilaian berbasis situasi lebih
efektif dalam mengevaluasi kompetensi interpersonal dibandingkan metode daring. Demikian pula, Dewi &
Pratama [23], menegaskan bahwa l'Ekmll:l] langsung memberi kesempatan perusahaan untuk menggali
potensi kandidat secara lebih personal. Dari penjelasan tersebut, hipotesis penelitian diformulasikan sebagai
berikut:

HZ2: Rekrutmen tradisional berpengaruh positif terhadap kualitas seleksi karyawan.

2.4. Kualitas Seleksi Karyawan

Kualitas seleksi karyawan mencerminkan sejauh mana proses seleksi mampu menghasilkan kandidat yang
tepat, baik dari sisi keterampilan teknis, pengalaman kerja, maupun kesesuaian dengan budaya organisasi
[24]. [25]. Karyawan yang terseleksi dengan baik akan menunjukkan produktivitas, loyalitas, dan kontribusi
yang signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi [26].

Kualitas seleksi ini sangat dipengaruhi oleh metode rekrutmen yang digunakan. E-recruitment berperan
dalam efisiensi dan objektivitas seleksi awal, sementara rekrutmen tradisional lebih kuat dalam menilai aspek
interpersonal dan integrasi budaya [27]. Oleh karena itu, kualitas seleksi karyawan menjadi indikator penting
yang dipengaruhi oleh pilihan metode rekrutmen.

2.5. Hubungan Antar Variabel

E-recruitment dan rekrutmen tradisional memiliki keunggulan masing-masing dalam memengaruhi kualitas
seleksi karyawan. E-recruitment dinilai lebih efisien, cepat, dan objektif dalam menyaring kandidat pada
tahap awal, terutama melalui pemanfaatan teknologi seperti Al-based screening dan online assessment [1],
[28]. Sebaliknya, rekrutmen tradisional lebih unggul dalam menilai aspek interpersonal, kepribadian, dan
kesesuaian budaya kerja melalui interaksi tatap muka [21], [23].

Penelitian Marques dan Reis [27] menunjukkan bahwa kombinasi kedua metode—sering disebut sebagai
strategi hybrid recruitment—dapat menghasilkan seleksi yang lebih komprehensif. E-recruitment dapat
digunakan untuk menjaring kandidat potensial secara luas dan efisien, sedangkan rekrutmen tradisional
memastikan kecocokan soft skills dan nilai budaya organisasi. Temuan serupa juga diungkapkan oleh Khan,
Ahmed, dan Bashir [29], yang menyatakan bahwa pendekatan hybrid meningkatkan efektivitas seleksi,
menekan tingkat turnover, dan mendorong produktivitas karyawan. Sejalan dengan penjelasan tersebut,
hipotesis penelitian disusun sebagai berikut:

Analisis Pengaruh E-Recruitment dan Rekrutmen Tradisional Terhadap Kualitas Seleksi
Karyawan di PT. Perkebunan Nusantara | Regional 7 Palembang Kantor Penghubung Sumatera
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H?: E-recruitment dan rekrutmen tradisional secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kualitas seleksi
karyawan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan di PT Perkebunan Nusantara 1 Regional 7, Kantor Penghubung Sumatera Selatan,
yang beralamat di JI. Rambutan No. 43, Kota Palembang. Pengumpulan data lapangan berlangsung pada
Maret hingga Juni 2025 melalui survei langsung, dengan dukungan dari tim manajemen perusahaan guna
memastikan pemahaman yang mendalam terhadap konteks operasional di lapangan.

10
Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan tingkat eksplanasi asosiatif-kausal,
yang dirancang untuk menguji hipotesis sekaligus mengidentifikasi hubungan dan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen [30], [31]. wulasi penelitian mencakup 70 responden, dan
seluruhnya dijadikan sampel menggunakan teknik total sampling, schingga setiap anggota populasi memiliki
peluang yang sama untuk terlibat [32].
41
%tmmen penelitian berupa kuesioner berskala Likert, disusun berdasarkan indikator spesifik dari masing-
masing variabel: variabel e-ritment 5 item, variabel rekrutmen tradisional 4 item, dan kualitas seleksi
karyawan sebanyak 10 item. Uji validitas dilakukan melalui analisis korelasi Product Moment, sedangkan
reliabilitas diukur menggunakan metode Alpha Cronbach. Instrumen dinyatakan layak apabila memenuhi
kriteria statistik yang telah ditentukan [334], Analisis data dilakukan dengan perangkat IBM SPSS versi
27, merangkum wji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, wji t dan F, serta koefisien determinast.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil
4.1.1 Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 70 responden, dengan detail karakteristik responden yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 1. Responden Berdasarkan Gender

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Pria 23 57 257 257
Wanita 45 64.3 64.3 100.0
Total 70 100.0 100.0

Sumber: Data Primer, 2025

Data menunjukkan bahwa sebagian besar responden perempuan, yaitu 45 orang (64,3%), sedangkan laki-laki
berjumlah 25 orang (35,7%). Hal ini mengindikasikan bahwa komposisi karyawan di PT Perkebunan
Nusantara I Regional 7 Kantor Penghubung Sumatera Selatan didominasi oleh perempuan. Kondisi tersebut
menjelaskan karakteristik posisi atau fungsi kerja di kantor penghubung yang lebih banyak menuntut
keterampilan administratif dan koordinasi, praktiknya cenderung diisi oleh tenaga kerja perempuan.

Tabel 2. Pendidikan Responden

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Diploma 8 114 11.4 114
S1/82/83 45 64.3 64.3 Tkt
TA 17 243 243 100.0

Total 70 100.0 100.0

Sumber: Data Primer, 2025

Berdasarkan distribusi tingkat pendidikan terakhir, sebagian besar responden memiliki kualifikasi S$1/52/S3,
yakni sebanyak 45 orang (64,3%). Lulusan SLTA berjumlah 17 orang (24,3%), sedangkan lulusan Diploma
tercatat sebanyak 8 orang (11,4%). Dominasi responden dengan pendidikan tinggi ini mengindikasikan
adanya potensi pemahaman yang lebih baik terhadap substansi pertanyaan penelitian, sehingga diharapkan
mampu memberikan jawaban yang lebih logis, relevan, dan selaras dengan konteks permasalahan yang dikaji.
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Tabel 3. Usia Responden

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid > 31 Tahun 4 5.7 5.7 5.7
19-25 Tahun 51 72.9 729 78.6
25-30 Tahun 15 21.4 214 100.0
Total 70 100.0 100.0

Sumber: Data Primer, 2025

Berdasarkan distribusi usia, mayoritas responden berada pada rentang 19-25 tahun, yaitu sebanyak 51 orang
(72,9%). Sebanyak 15 responden (21,4%) berusia 25-30 tahun, sedangkan responden berusia di atas 31 tahun
hanya berjumlah 4 orang (5,7%). Dominasi kelompok usia muda ini mencerminkan karakteristik tenaga kerja
yang berada pada tahap awal hingga menengah karier, yang umumnya memiliki antusiasme tinggi, adaptif
terhadap teknologi, dan terbuka terhadap inovasi dalam proses rekrutmen maupun pelaksanaan pekerjaan.

Tabel 4. Lama Bekerja Responden

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid > 6 Tahun 2 29 29 29
4-5 Tahun 9 12.9 12.9 15.4
(fBulan-3 Tahun 59 84.3 84.3 100.0
Total 70 100.0 100.0

Sumber: Data Primer, 2025

Berdasarkan distribusi lama bekerja, mayoritas responden, yaitu 59 orang (84,3%), memiliki masa kerja
antara 6 bulan hingga 3 tahun, yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih tergolong baru di
perusahaan. Sebanyak 9 orang (12,9%) telah bekerja selama 4—1un, merepresentasikan kelompok dengan
pengalaman kerja menengah, sementara hanya 2 orang (2,9%) yang memiliki masa kerja lebih dari 6 tahun.
Komposisi ini mengindikasikan dominasi tenaga kerja baru yang memerlukan perhatian lebih pada program
pembinaan, pelatihan, dan pengembangan kapasitas. Minimnya karyawan senior menjadi tantangan tersendiri
bagi perusahaan, khususnya dalam proses alih pengetahuan dan pembentukan budaya kerja yang
berkelanjutan.

4.1.2 Uji Kualitas Data
Tabel 5. Uji Validitas

Variabel Pernyataan  Rygiune  Rrape 3% (68)  Keterangan
. Pl 0,774 0,235 Valid
E-Recruitment P2 0,738 0,235 Valid
P3 0,615 0,235 Valid
P4 0,649 0,235 Valid
P5 0,716 0,235 Valid
Rekrutmen  Pernyataan Rutiung  Rraner 5% (68) Keterangan
Tradisional
Pl 0,725 0,235 Valid
P2 0,807 0,235 Valid
P3 0,671 0,235 Valid
P4 0,682 0,235 Valid
Kualitas  Pernyataan Rying  Reaper 5% (68)  Keterangan
seleksi
karyawan
Pl 0,394 0,235 Valid
P2 0,541 0,235 Valid
P3 0,406 0,235 Valid
P4 0,556 0,235 Valid
P5 0,591 0,235 Valid

Analisis Pengaruh E-Recruitment dan Rekrutmen Tradisional Terhadap Kualitas Seleksi
Karyawan di PT. Perkebunan Nusantara | Regional 7 Palembang Kantor Penghubung Sumatera
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P6 0,615 0,235 Valid
P7 0,419 0,235 Valid
P8 0,553 0,235 Valid
P9 0,442 0,235 Valid
P10 0,489 0,235 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

Tabel menunjukkan hasil uji validitas vaifel E-Recruitment, Rekrutmen Tradisional, dan Kualitas Seleksi
Karyawan. Kriteria validitas ditentukan dengan membandi@n nilai r hitung dengan r tabel pada taraf
signifikansi 5% dengan df = 68, yaitu sebesar 0,235. Seluruh pernyataan memiliki nilai r hitung > r tabel, hal
ini menunjukkan bahwa semua item permtaan dalam instrumen tiap variabel memiliki validitas yang baik,
schingga semua indikator layak dipakai untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 6. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Kriteria Keterangan

E-Recruitment (X1) 0,738 0.6 Reliabel

Rekruitment Tradisional(X2) 0,648 0.6 Reliabel
mlalitas Seleksi Karyawan (Y) 0,771 0.6 Reliabel
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

32
Hasil uji reliabilitas pada instrumen penelit menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6. Berdasarkan kriteria reliabilitas, nilai tersebut menegaskan bahwa
semua variabel berada pada kategori reliabel, sehingga instrumen penelitian dapat dinyatakan konsisten dan
layak digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada tahap analisis selanjutnya.

4.1.3 Hasil Analisis Data 3
Tabel 7. Uji Normalitas Data
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 70
Normal Parameters*® Mean 0000000
Std. Deviation 4.04216179

Most Extreme Differences  Absolute 072
Positive .045

Negative -072

Test Statistic 072
Asymp. Sig. (2-tailed)* .200
Monte Carlo Sig. (2-tailed)? Sig. .200
99% Confidence Interval Lower Bound 150

Upper Bound .248

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000.
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

12
Uji normalitas dengan metode One-Sample Kolmogorov—Smirnov menghasilkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
sebesar 0,200, lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa residual pada model
regresi berdistribusi normal, sehingga memenuhi salah satu asumsi klasik yang diperlukan dalam analisis
regresi linier berganda. Dengan terpenuhinya asumsi normalitas, model yang digunakan dinilai layak untuk
mengestimasi hubungan antara variabel independen dan dependen secara akurat.
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Tabel 8. Uj Multikolinearitas VIF
Coefficients’

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t  Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 18.949 4.809 3.941 .000
E-Recruitment 532 277 (158 1.919 .059 .633  1.581
Rekruitmen 2.596 .290 739 8.963 .000 .633  1.581
radisional

a. Dependent Variable: Kualitas Seleksi Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025
30
Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance lnﬂmn Factor (VIF). Hasil
analisis menunjukkan bahwa variabel E-Recruitmdan Rekrutmen Tradisional memiliki nilai Tolerance
sebesar 0,633 dan VIF sebesar 1,581. Seluruh milai tersebut berada dalam batas yang diperbolehkan

(Tolerance > 0,10 dan VIF < 10), schingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam
model regresi.

Seatterplot
Dependent Variable: Kualitas Seleksi Karyawan

7 R-nulllur; Standardized pr-:imd Value '
Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

7
Berdasarkan grafik scatterplot pada Gambar 1, titik-titik residual terlihat menyebar secara acak tanpa
membentuk pola tertentu yang jelas, serta tersebar merata di atas maupun di bawah garis nol pada sumbu Y.
Pola sebaran tersebut mengindikasikan tidak a{]&"{l gejala heteroskedastisitas pada model regresi, schingga

asumsi kesamaan varians (homoskedastisitas) terpenuhi dan model layak digunakan untuk analisis lebih
lanjut.

Tabel 9. Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t  Sig.
1 (Constant) 18.949 4.809 3.941 000
E-Recruitment 532 277 158 1.919 .059
Rekruitmen Tradisional 2.596 290 739 8.963 .000

_E)cpcudcm Variable: Kualitas Seleksi Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

Berdasarkan output tabel 9, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Y = 18,949 + 0,532X, + 2,596Xx+e

Keterangan:
Y = Kualitas Seleksi Karyawan
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X1 = E-Recruitment
« X: =Rekrutmen Tradisional

Penjelasan masing-masing koefisien:

a. Koefisien konstanta (intersep) sebesar 18,949 menunjukkan bahwa jika kedua variabel independen
bernilai nol (tidak mengalami perubahan), maka nilai dasar Kualitas Seleksi Karyawan diperkirakan
sebesar 18,949 skala satuan.

b. fisien E-Recruitment (X:) sebesar 0,532 berarti setiap peningkatan | satuan dalam E-Recruitment
akan meningkatkan Kualitas Seleksi Karyawan sebesar 0,532 satuan, dengan asumsi variabel lainnya
tetap.

c. Koefisien Rekruitmen Tradisional (X:) sebesar 2,596 berarti setiap peningkatan 1 satuan dalam
Rekruitmen Tradisional akan meningkatkan Kualitas Seleksi Karyawan sebesar 2,596 satuan, dengan
asumsi variabel lainnya tetap.

2
Tabel 10. Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 .844* 712 .704 4.10205
a. Predictors: (Constant), Rekruitmen Tradisional, E-Recruitment
. Dependent Variable: Kualitas Seleksi Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

Berdasarkan output Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar 0,712, yang mengindikasikan bahwa
71,2% variasi dalam Kualitas Seleksi Karyawan (Y) mat dijelaskan oleh dua variabel independen, yaitu E-
Recruitment (X,) dan Rekruitmen Tradisional (Xz). Sementara itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0.704
menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel dan ukuran sampel, model inffhsih mampu
menjelaskan 70,4% variasi Kualitas Seleksi Karyawan secara akurat. Adapun sisanya, yaitu sebesar 28,8%,
dijelaskan oleh faktor lain yang tidak di kkan ke dalam model, seperti m pelatihan e-recruitment,
kualitas rekruter, budaya organisasi, atau faktor eksternal lainnya yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
16
Tabel 11. Uji Hipotesis [’

Coefficients*
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18.949 4.809 3.941 .000
E-Recruitment 532 2717 158 1.919 .059
EPRekruitmen Tradisional 2.596 290 739 8.963 .000

a. Dependent Variable: Kualitas Seleksi Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

a.  Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel E-Recruitment (X:) memiliki nilai t hitung sebesar 1,919 dengan
signifikansi 0,059, lebih besar dari taraf signifikansi 5% (0,05). Artinya, E-Recruitment berpengaruh
positif terhadap Kualitas Seleksi Karyawan, tetapi tidak signifikan secara statistik. Hasil ini sejalan
dengan pandangan bahwa teknologi digital dalam rekrutmen dapat memperluas jangkauan kandidat dan
meningkatkan efisiensi, namun efektivitasnya sangat bergantung pada kesiapan organisasi dalam
mengelola sistem tersebut. 31

b. Variabel Rekrutmen Tradisional (X:) memiliki nilai t hitung sebesar 8,963 dengan signifikansi 0,000 (<
0,05), schingga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kualitas Seleksi Karyawan. Hal ini
menegaskan peran penting metode tradisional yang lebih menekankan pada interaksi langsung, penilaian
karakter, dan kesesuaian budaya organisasi, schingga mampu memberikan hasil seleksi yang lebih akurat
dan signifikan.
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23
Tabel 12. Ujt Hipotesis (F)

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square E Sig.
1 Regression 2789.804 || 1394.902 82.898  .000°
Residual 1127.396 67 16.827
Total 3917.200 69

a. Dependent Variable: Kualitas Seleksi Karyawan
b. Predictors: (Constant), Rekruitmen Tradisional, E-Recruitment

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

Uji F menunjukkan ba@ni]ai F hitung sebesar 82,898 dengan nilai signifikansi 0,000, lebih kecil dari taraf
signifikansi 5% (0,05). Hal ini berarti variabel independen, yaitu E-Recruitment dan Rekrufézén Tradisional,
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Kualitas Seleksi Karyawan.

4.2 Pembahasan

4.2.1Pengaruh E-Recruitment Terhadap Kualitas Seleksi Karyawan

Arah koefisien yang positif menunjukkan bahwa peningkatan penerapan sistem E-Recruitment cenderung
ditkuti dengan perbaikan kualitas seleksi. Namun demikian, besarnya pengaruh belum cukup kuat untuk
membuktikan efektivitas sistem ini secara empiris. Hal ini mengindikasikan bahwa pemanfaatan E-
Recruitment di PT Perkebunan Nusantara I Regional 7 Kantor Penghubung Sumatera Selatan masth dalam
tahap transisi dan belum optimal.

Hal ini sejalan dengan Person—Job Fit Theory [35], [36] yang menekankan pentingnya kesesuaian individu
dengan tuntutan pekerjaan. E-Recruitment memang memperluas jangkauan kandidat dan meningkatkan
efisiensi, tetapi keterbatasannya dalam menilai soft skills dan integritas membuat kualitas seleksi belum
sepenuhnya terjamin. Temuan ini sejalan dengan Haryati [37], yang menegaskan bahwa efektivitas E-
Recruitment tetap memerlukan evaluasi lanjutan untuk memastikan kecocokan kandidat dengan organisasi.

Salah satu faktor yang menjelaskan lemahnya signifikansi pengaruh E-Recruitment terhadap kualitas seleksi
karyawan adalah keterbatasan akurasi algoritma penyaringan otomatis. Sistem digital umumnya hanya
menekankan pada kesesuaian kata kunci dalam dokumen lamaran sehingga berpotensi mengabaikan dimensi
kompetensi yang lebih holistik, termasuk kepribadian dan kemampuan interpersonal [38].

Selain itu, rendahnya literasi digital sebagian pelamar juga dapat memengaruhi kualitas data yang diunggah,
misalnya dalam penyusunan curriculum vitae atau pengisian formulir daring, yang akhirnya mengurangi
peluang kandidat potensial untuk lolos ke tahap berikutnya [39]. Faktor lain yang tak kalah penting adalah
adanya kesenjangan antara informasi digital dengan kompetensi riil kandidat.

Beberapa aspek seperti soft skills, integritas, dan kesiapan menghadapi tantangan operasional masih sulit
dinilai hanya melalu platform digital tanpa dukungan asesmen lanjutan, seperti wawancara mendalam atau
tes psikologis [40]. Dengan demikian, meskipun E-Recruitment dapat meningkatkan efisiensi dan
memperluas jangkauan kandidat, efektivitasnya tetap sangat dipengaruhi oleh kesiapan organisasi dalam
mengintegrasikan teknologi dengan praktik evaluasi konvensional.

4.2.2 Pengaruh Rekrutmen Tradisional Terhadap Kualitas Seleksi Karyawan

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa metode rekrutmen konvensional meliputi wawancara tatap muka,
tes tertulis, serta observasi langsung—masih menjadi pendekatan yang efektif dalam menghasilkan seleksi
karyawan sesual kebutuhan organisasi. Interaksi langsung memungkinkan perckrut memperoleh gambaran
lebih komprehensif mengenai soft skills, sikap kerja, serta kesesuaian kandidat dengan budaya perusahaan.

Sejalan dengan hasil penelitian Yuliana [41] yang menyatakan bahwa rekrutmen tradisional lebih akurat
dalam menilai kesesuaian kandidat terhadap budaya organisasi. Konsistensi temuan ini juga terlihat pada
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teori Person—Organization Fit yang dikemukakan Kristof [12], di mana kesesuaian nilai antara individu dan
organisasi menjadi faktor kunci keberhasilan integrasi serta kinerja jangka panjang.

Penelitian Fitriani dan Ramadhan [42], juga menemukan bahwa pendekatan konvensional memberikan
peluang lebih besar bagi perekrut untuk menilai aspek komunikasi dan karakter pelamar secara langsung,
elemen yang tidak dapat sepenuhnya diungkap melalui sistem e-recruitment. Hasil penelitian mereka
menunjukkan sebanyak 73% perekrut menyatakan keputusan penerimaan karyawan lebih dipengaruhi oleh
hasil wawancara langsung, dibandingkan hanya berdasarkan dokumen dan data digital pelamar. Hal ini
mengindikasikan bahwa dalam konteks tertentu, terutama pada posisi yang menuntut soft skill tinggi, metode
tradisional masih relevan dan unggul dibandingkan dengan pendekatan digital murni.

4.2.3Pengaruh E-Recruitment dan Rekrutmen Tradisional Terhadap Kualitas Seleksi Karyawan
Hasil kusa:n determinasi (R Square) mengindikasikan bahwa 71,2% variasi dalam kualitas seleksi
karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel ini, sementara sisanya sebesar 28,8% dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model, seperti kompetensi tim rekrutmen, kondisi pasar tenaga kerja, atau teknologi asesmen yang
digunakan perusahaan.

Pengujian simultan melalui uji F menunjukkan bahwa E-Recruitment dan Rekrutmen Tradisional secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kualitas seleksi karyawan. Temuan ini konsisten dengan
Wibowo dan Lestari [43] yang menekankan pentingnya strategi rekrutmen Avbrid, serta sejalan dengan
Fitriani dan Ramadhan [42] yang menyatakan bahwa penggabungan teknologi dan asesmen langsung
menghasilkan efektivitas seleksi yang lebih optimal.

Secara praktis, di PT Perkebunan Nusantara I Regional 7 Kantor Penghubung Sumatera Selatan, proses tatap
muka melalui wawancara, simulasi kerja, dan observasi lapangan terbukti lebih efektif untuk menilai
kompetensi, disiplin, ketahanan fisik, dan adaptasi pelamar terhadap lingkungan kerja lapangan. Hal ini
sangat relevan pada sektor perkebunan yang menuntut keterlibatan kerja langsung dan keberlanjutan jangka
panjang.

Temuan ini juga didukung oleh teori Behavioral Consistency Schmidt, F. L., Hunter [44] dalam Wijayanti,
dan Prasetyo [45], yang ll]El]ydtdkdl] bahwa perilaku masa lalu ll]Elllpdkdl] prediktor paling akurat bagi
perilaku masa depan. Melalui metode rekrutmen tradisional, perusahaan dapat menilai rekam jejak, slkdp,
dan reaksi pelamar dalam simulasi situasi kerja, yang menjadi indikator penting fir & proper terhadap posisi
yang ditawarkan.

4.2.41mplikasi Praktis bagi Perusahaan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi rekrutmen hybrid—menggabungkan e-recruitment dengan
metode tradisional—merupakan pendekatan paling relevan untuk meningkatkan kualitas seleksi. Secara
plakm perusahaan dapat mengoptimalkan tahap awal seleksi melalui e-recruitment untuk memperluas
Jjangkauan kandidat, mempercepat administrasi, dan menekan biaya. Selanjutnya, tahap penilaian mendalam
tetap dilakukan dengan metode tradisional, seperti wawancara tatap muka, simulasi kerja, dan observasi
langsung, guna menilai soft skills, integritas, serta kesesuaian budaya kerja.

Bagi PT Perkebunan Nusantara I Regional 7, implementasi strategi ini penting karena lingkungan kerja di
sektor perkebunan menuntut ketahanan fisik, disiplin, dan komitmen jangka panjang. Dengan hybrid
recruifment, perusahaan dapat memperoleh kandidat yang tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis, tetapi
juga teruji dari sisi perilaku dan kesiapan menghadapi tantangan operasional. Pendekatan ini membantu
menekan risiko furnover, meningkatkan produktivitas, serta membangun SDM yang lebih adaptif dan loyal
terhadap organisasi.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menemukan bahwa e-recruitment berpengaruh positif namun tidak signifikan, sementara
rekrutmen tradisional berpengaruh positif signifikan terhadap kualitas seleksi karyawan. Secara simultan,
keduanya terbukti signifikan, sehingga mempertegas relevan rategi hybrid dalam proses rekrutmen.
Kontribusi akademik penelitian ini terletak pada penguatan literatur mengenai efektivitas integrasi metode
digital dan konvensional dalam konteks sektor perkebunan. Secara praktis, temuan ini menegaskan bahwa
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kombinasi e-recruitment dan rekrutmen tradisional mampu melengkapi keterbatasan masing-masing
pendekatan, menghasilkan proses seleksi yang lebih komprehensif, akurat, dan sesuai kebutuhan perusahaan.

Berdasarkan temuan penelitian, penulis memberikan rekomendasi kepada PT Perkebunan Nusantara 1
Regional 7 Kantor Penghubung Sumatera Selatan, sebaiknya menempatkan e-recruitment pada tahap awal
seleksi (penyebaran lowongan, pengumpulan berkas, dan penyaringan administratif) untuk memperluas
jangkauan kandidat dan meningkatkan efisiensi. Pada tahap akhir, rekrutmen tradisional perlu dipertahankan
(wawancara tatap muka, simulasi kerja, dan observasi) guna menilai soft skills, integritas, serta kesesuaian
budaya kerja. Pendekatan ini menjadikan proses seleksi lebih terarah dan komprehensif, dengan fungsi
masing-masing metode yang saling melengkapi secara proporsional.
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