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Abstract. This study aims to partially or simultaneously examine the factors that affect the performance of teachers 

and employees at SMA Negeri 2 Mojokerto City. The research method uses a quantitative approach with a 

population of 73 people, consisting of teachers and employees, which is determined through total sampling 

techniques. Data was collected through surveys using questionnaire instruments and analyzed with SmartPLS 

software to identify the influence of the variables studied. The results of the study show that certain factors, 

especially selection criteria and recruitment experience, have a significant influence on the performance of 

teachers and employees. Simultaneous analysis also showed the collective contribution of these variables to 

performance improvement. However, this study has limitations in the relatively small sample scope and analysis 

methods used, so the results cannot be generalized widely. Therefore, follow-up research is recommended to 

expand the scope of the sample by involving more schools and using more comprehensive analysis methods to 

gain a deeper understanding of the factors that affect the performance of educators and education staff. These 

findings are expected to be the basis for the development of recruitment policies and human resource management 

in schools. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara parsial maupun simultan faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja guru dan pegawai di SMA Negeri 2 Kota Mojokerto. Metode penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan populasi sebanyak 73 orang, terdiri atas guru dan pegawai, yang ditentukan melalui teknik total 

sampling. Data dikumpulkan melalui survei menggunakan instrumen kuesioner dan dianalisis dengan perangkat 

lunak SmartPLS untuk mengidentifikasi pengaruh variabel-variabel yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa faktor-faktor tertentu, khususnya kriteria seleksi dan pengalaman rekrutmen, memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru dan pegawai. Analisis simultan juga memperlihatkan adanya kontribusi kolektif dari 

variabel-variabel tersebut terhadap peningkatan kinerja. Namun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan 

pada cakupan sampel yang relatif kecil dan metode analisis yang digunakan, sehingga hasilnya belum dapat 

digeneralisasi secara luas. Oleh karena itu, penelitian lanjutan direkomendasikan untuk memperluas cakupan 

sampel dengan melibatkan lebih banyak sekolah serta menggunakan metode analisis yang lebih komprehensif 

agar diperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja tenaga 

pendidik dan kependidikan. Temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengembangan kebijakan rekrutmen 

dan manajemen sumber daya manusia di sekolah. 

 

Kata kunci: Kinerja Guru; Kinerja Pegawai; Rekrutmen; SmartPLS; Total Sampling 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset kunci bagi organisasi (Kusumaningrum 

et al., 2024; Reno, 2024). Pada konteks organisasi modern, akuisisi bakat yang berhasil sangat 

penting baik untuk kesuksesan organisasi maupun pencapaian individu dalam mencari 

pekerjaan yang bermakna (Koivunen, 2024; Ployhart et al., 2018), karena secara langsung 

memengaruhi kinerja karyawan dan hasil organisasi (Kaleem, 2019; Naresh Babu et al., 2022; 

Subashini & Velmurugan, 2023). Mengakui peran penting proses rekrutmen dan seleksi dalam 

membentuk sumber daya manusia di dalam organisasi (Abdelraouf & Kadry, 2024; 

Keterlibatan et al., 2024), maka menjadi penting untuk menyelami detail-detail proses tersebut 
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guna mengoptimalkan potensinya dalam meningkatkan kesuksesan organisasi (Chandra et al., 

2024; Yang et al., 2024). Namun, meskipun pentingnya diakui, masih ada kesenjangan dalam 

memahami hubungan yang rumit antara variabel-variabel rekrutmen dan seleksi serta 

dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi (Bibi et al., 2021; Girsang et al., 

2023; Wilkinson et al., 2019). Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut 

dengan melakukan analisis jalur yang komprehensif, memeriksa hubungan yang rumit antara 

berbagai variabel rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil 

organisasi. Dengan memeriksa faktor-faktor seperti kriteria seleksi, metode rekrutmen, dan 

pengalaman rekrutmen, penelitian ini bertujuan untuk mengungkap mekanisme melalui 

variabel-variabel ini membentuk kesuksesan organisasi. Melalui pemeriksaan yang cermat 

terhadap hubungan-hubungan ini, penelitian ini berusaha untuk memberikan wawasan 

berharga dalam meningkatkan strategi akuisisi bakat, yang pada gilirannya akan memfasilitasi 

pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. 

Akuisisi bakat yang berhasil sangat penting bagi kesuksesan organisasi dan pencapaian 

individu dalam karirnya (Davis et al., 2016; Ployhart et al., 2018). Hal ini didukung oleh 

laporan industri dan pemerintah, serta artikel di berbagai media massa. Menurut Costa, (2020) 

dalam www.skeeled.com menyebutkan bahwa salah satu aspek paling penting dari akuisisi 

bakat adalah pandangan ke depan; dengan pendekatan strategis, penilaian ketat terhadap calon 

karyawan dilakukan untuk memastikan bahwa mereka tidak hanya cocok untuk posisi saat ini 

tetapi juga memiliki potensi untuk mengambil peran baru di masa depan. Laporan DevOps 

Institute, (2023) menyatakan sebagian besar individu (66%) di seluruh dunia merasa puas 

dengan pekerjaan mereka. menguasai keterampilan yang mereka butuhkan (67%), telah 

mempelajari keterampilan baru (95%), dan menggunakan keterampilan baru tersebut secara 

rutin (60%). Studi yang dilakukan oleh Salesforce pada April 2021 sebagaiaman dikutip 

DevOps Institute, (2023) menemukan bahwa 72% pekerja menyatakan bahwa mereka akan 

lebih terlibat dengan pekerjaan jika perusahaan mereka meningkatkan investasi dalam 

pelatihan, dan 69% percaya bahwa mereka akan lebih bahagia dengan pekerjaan mereka. 

Namun, ada lebih dari sekadar kebahagiaan karyawan terkait dengan jumlah pelatihan yang 

mereka terima. Ketika ditanya faktor-faktor apa yang akan meningkatkan kepuasan karier, 

urutan global adalah faktor-faktor keuangan, faktor-faktor pribadi, faktor-faktor teknologi dan 

psikososial, serta faktor-faktor fisik (Andrew & Sofian, 2012; Dollard et al., 2014; Porter & 

Steers, 1973). Kurangnya bakat dan keterampilan merupakan salah satu tantangan utama yang 

dihadapi organisasi di seluruh dunia (Schuler et al., 2011; Sjachriatin, 2019). Gagasan ini juga 

dipertegas oleh riset terkini dalam bidang manajemen sumber daya manusia dalam konsep 
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"talent management". Konsep ini menekankan pentingnya proses akuisisi, pengembangan, dan 

retensi bakat untuk meningkatkan kinerja organisasi (Agarwal, 2018; Dawn & Biswas, 2013; 

Deeba, 2020; Hongal & Kinange, 2020; Moayedi & Vaseghi, 2016).   

Penelitian sebelumnya menekankan pentingnya akuisisi bakat bagi kesuksesan 

organisasi dan pencapaian individu dalam karier mereka. Namun, meskipun pentingnya diakui, 

masih ada kesenjangan dalam pemahaman hubungan yang kompleks antara variabel rekrutmen 

dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan melakukan analisis jalur yang 

komprehensif, memeriksa hubungan antara berbagai variabel rekrutmen dan seleksi serta 

dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi. Temuan penting dari penelitian 

sebelumnya, baik dari jurnal internasional maupun nasional, menyoroti bahwa akuisisi bakat 

yang berhasil tidak hanya mempengaruhi kepuasan dan keterlibatan karyawan, tetapi juga 

mencakup pengembangan keterampilan yang diperlukan untuk pekerjaan. Selain itu, 

keterampilan ini juga berperan dalam meningkatkan kepuasan karier secara keseluruhan. Peran 

penting proses rekrutmen dan seleksi juga telah diakui dalam pembentukan sumber daya 

manusia di dalam organisasi. Dengan menggali detail proses tersebut, penelitian ini bertujuan 

untuk memberikan wawasan berharga dalam meningkatkan strategi akuisisi bakat, yang pada 

gilirannya akan memfasilitasi pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. 

Berdasarkan tinjauan literatur yang dilakukan secara sistematis, banyak penelitian telah 

menyoroti pentingnya akuisisi bakat dalam konteks kesuksesan organisasi dan pencapaian 

individu dalam karier mereka. Beberapa teori dan temuan kunci mendukung pemahaman ini. 

Misalnya, teori manajemen sumber daya manusia menekankan pentingnya seleksi dan 

rekrutmen yang efektif dalam membentuk keberhasilan organisasi (Abdelraouf & Kadry, 2024; 

Chandra et al., 2024). Temuan dari meta-analisis terbaru menunjukkan bahwa karyawan yang 

direkrut dengan baik memiliki kinerja yang lebih baik dan berkontribusi lebih positif terhadap 

hasil organisasi (Keterlibatan et al., 2024; Yang et al., 2024). Namun, meskipun ada banyak 

penelitian tentang topik ini, masih ada kesenjangan dalam pemahaman tentang hubungan yang 

kompleks antara variabel-variabel rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja 

karyawan dan hasil organisasi. Beberapa penelitian hanya sebatas memeriksa hubungan antara 

variabel-variabel tersebut tanpa melakukan analisis yang komprehensif (Bibi et al., 2021; 

Girsang et al., 2023). Sementara itu, penelitian lain mungkin fokus pada satu aspek tertentu 

tanpa mempertimbangkan gambaran yang lebih luas (Wilkinson et al., 2019). Oleh karena itu, 

penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan melakukan analisis jalur 

yang komprehensif, memeriksa hubungan antara berbagai variabel rekrutmen dan seleksi serta 
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dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi. Dengan mempertimbangkan 

keterbatasan penelitian sebelumnya dan kebutuhan akan pemahaman yang lebih mendalam, 

penelitian ini berusaha untuk memberikan wawasan yang lebih baik dalam meningkatkan 

strategi akuisisi bakat dan memajukan pemahaman tentang pengaruhnya terhadap kesuksesan 

organisasi secara keseluruhan. 

Studi ini meneliti hubungan antara variabel rekrutmen dan seleksi dengan kinerja 

karyawan dan hasil organisasi dalam konteks lingkungan pendidikan, khususnya di SMA 

Negeri 2 Kota Mojokerto, Jawa Timur. Konteks pendidikan menambah dimensi unik pada studi 

ini karena pengaruhnya terhadap pembentukan sumber daya manusia yang berkualitas, yang 

pada gilirannya memengaruhi mutu pendidikan dan pencapaian siswa. Meskipun telah ada 

penelitian sebelumnya tentang topik ini, penelitian ini penting karena memberikan fokus 

khusus pada lingkungan pendidikan, yang mungkin memiliki dinamika dan tantangan 

tersendiri dalam proses rekrutmen dan seleksi. Penelitian ini melengkapi kekurangan dari 

penelitian terdahulu dengan melakukan analisis jalur yang lebih komprehensif dan 

menyeluruh, yang mempertimbangkan berbagai variabel rekrutmen dan seleksi serta 

dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi. Studi ini juga memposisikan 

dirinya di antara penelitian lain tentang tema terkait dengan memperluas pemahaman tentang 

kontribusi proses rekrutmen dan seleksi terhadap kesuksesan organisasi dalam konteks 

pendidikan. Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan holistiknya dalam memeriksa 

hubungan antara variabel-variabel tersebut, serta fokusnya pada konteks pendidikan yang 

belum banyak dieksplorasi dalam literatur. Signifikansi utama dari studi ini adalah 

kontribusinya terhadap pengembangan strategi akuisisi bakat yang lebih efektif dalam 

lingkungan pendidikan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan mutu pendidikan dan hasil 

siswa secara keseluruhan. Dengan merangkum dan mengevaluasi penelitian terdahulu, 

penelitian ini berpotensi memberikan wawasan baru yang bernilai bagi disiplin manajemen 

sumber daya manusia dan pendidikan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara variabel rekrutmen dan seleksi 

dengan kinerja karyawan dan hasil organisasi dalam konteks lingkungan pendidikan di SMA 

Negeri 2 Kota Mojokerto, Jawa Timur. Hipotesis yang ingin diuji adalah bahwa faktor-faktor 

seperti kriteria seleksi, metode rekrutmen, dan pengalaman rekrutmen secara signifikan 

memengaruhi kinerja karyawan, yang pada gilirannya akan berdampak pada hasil organisasi. 

Penelitian ini penting karena lingkungan pendidikan memiliki dinamika unik yang mungkin 

memengaruhi proses rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan 

hasil organisasi. Penelitian sebelumnya, terutama dalam konteks organisasi non-pendidikan, 
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telah memberikan wawasan tentang hubungan antara variabel rekrutmen dan seleksi dengan 

kinerja karyawan dan hasil organisasi. Namun, penelitian ini menambah nilai dengan fokus 

khusus pada lingkungan pendidikan dan melengkapi kekurangan dari penelitian sebelumnya 

dengan analisis jalur yang lebih komprehensif dan menyeluruh. Melalui pengamatan pustaka, 

karya akademis terbaru menunjukkan adanya kebutuhan untuk memahami secara lebih 

mendalam bagaimana variabel rekrutmen dan seleksi berkontribusi terhadap kesuksesan 

organisasi dalam konteks pendidikan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

penting dengan memperluas pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan dan hasil organisasi di lingkungan pendidikan, serta memberikan wawasan baru bagi 

pengembangan strategi akuisisi bakat yang lebih efektif dalam konteks ini. 

 

2. KAJIAN PUSTAKA  

Metode Rekrutmen  

Metode rekrutmen merupakan salah satu tahap penting dalam proses akuisisi bakat di 

organisasi (Pandita et al., 2019; Sahay, 2014; Shital Deshmukh, 2023; Vikas et al., 2024). 

Menurut para ahli, metode rekrutmen merujuk pada serangkaian prosedur dan praktik yang 

digunakan oleh organisasi untuk menarik, mengidentifikasi, dan memilih individu yang sesuai 

untuk posisi yang tersedia (Bach, 2009; Bogatova & Kangasniemi-Haapala, 2017; Fried & 

Fottler, 1952). Metode rekrutmen tidak hanya mencakup strategi yang digunakan oleh 

organisasi untuk menjangkau calon karyawan potensial, tetapi juga proses seleksi yang 

dilakukan untuk memilih kandidat yang paling cocok dengan kebutuhan organisasi (Bogatova 

& Kangasniemi-Haapala, 2017; Ekhsan Abang Othman, 2009; Garner, 2012; Korkmaz, 2019; 

Murugesan & Vadivel, 2024; Saks, 2024). 

Sejumlah faktor memengaruhi pemilihan metode rekrutmen yang tepat oleh suatu 

organisasi. Faktor-faktor tersebut meliputi ukuran organisasi, industri tempat organisasi 

beroperasi, tingkat persaingan di pasar tenaga kerja, serta strategi dan kebutuhan spesifik 

organisasi (Budhwar & Sparrow, 2002; Jackson & Schuler, 1995; Rynes & Barber, 1990). 

Selain itu, perkembangan teknologi juga telah memainkan peran penting dalam mengubah cara 

organisasi melakukan rekrutmen, dengan adopsi platform digital dan jejaring sosial yang 

semakin meningkat menjadi metode rekrutmen yang populer (Allal-Chérif et al., 2021; 

Budhwar & Sparrow, 2002; Kapriadi & Irwansyah, 2020; Nikolaou, 2021; Sugandini et al., 

2019; Vetráková et al., 2018). Indikator variabel metode rekrutmen mencakup berbagai metrik, 

seperti jumlah lamaran yang diterima dari berbagai sumber rekrutmen, tingkat keberhasilan 

rekrutmen berdasarkan sumber kandidat, waktu yang diperlukan untuk mengisi posisi kosong, 
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serta keberlanjutan dan kualitas kinerja karyawan yang direkrut melalui berbagai metode (Desri 

et al., 2024; Shenoy & Aithal, 2018; Sugandini et al., 2019; Woznyj et al., 2024). Indikator ini 

memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang efektivitas dan efisiensi dari berbagai 

strategi rekrutmen yang digunakan oleh organisasi. 

Kriteria Seleksi 

Kriteria seleksi merupakan elemen penting dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan 

di organisasi (Emhenya Iyoha et al., 2024; Keterlibatan et al., 2024; Kurec, 2024; Sari et al., 

2024). Menurut para ahli, kriteria seleksi merujuk pada kualifikasi, keterampilan, pengalaman, 

dan karakteristik lain yang dianggap penting oleh organisasi untuk posisi yang ditawarkan 

(Borissova, 2024; J. A. Breaugh, 2024; Emhenya Iyoha et al., 2024; Woznyj et al., 2024). 

Kriteria seleksi biasanya mencakup aspek-aspek seperti pendidikan, pengalaman kerja terkait, 

kemampuan interpersonal, keahlian teknis, dan karakteristik kepribadian yang sesuai dengan 

budaya organisasi (Ardansyah & Wahyudi, 2022; Borissova, 2024; J. A. Breaugh, 2024; 

Kurniawati, 2021; Madiistriyatno et al., 2024; Sugiarti, 2021). 

Beberapa faktor memengaruhi penentuan kriteria seleksi yang digunakan oleh suatu 

organisasi termasuk jenis pekerjaan yang ditawarkan, tuntutan dan persyaratan spesifik posisi, 

serta kebutuhan organisasi dalam jangka panjang (Cahyadi et al., 2023; Jackson & Schuler, 

1990; Muryani et al., 2022; Schneider, 1987). Selain itu, aspek-aspek seperti perubahan dalam 

lingkungan bisnis, perkembangan teknologi, dan tren industri juga dapat memengaruhi evolusi 

kriteria seleksi dari waktu ke waktu (Budiman et al., 2023; Du Preez & Pistorius, 1999; Phaal, 

2004; Sugiarti, 2021). Indikator variabel kriteria seleksi mencakup sejumlah metrik, seperti 

tingkat keberhasilan karyawan yang direkrut berdasarkan kriteria seleksi tertentu, tingkat 

retensi karyawan, kinerja individu di tempat kerja, dan tingkat kepuasan karyawan terhadap 

proses seleksi yang mereka alami (J. Breaugh, 2000; Hughes & Rog, 2008; Larson et al., 1998). 

Indikator ini membantu organisasi untuk mengevaluasi efektivitas dan validitas dari kriteria 

seleksi yang mereka gunakan dalam memilih karyawan baru. 

Pengalaman Rekrutmen dan Seleksi 

Pengalaman rekrutmen dan seleksi merujuk pada rangkaian interaksi antara calon 

karyawan dan organisasi selama proses perekrutan dan seleksi (Bach, 2009; Chinwendu & 

Dorka Godbless, 2023; Larson et al., 1998). Menurut para ahli, pengalaman rekrutmen dan 

seleksi mencakup semua kontak antara individu yang mencari pekerjaan dengan organisasi 

yang mencari karyawan baru, mulai dari pengumuman lowongan hingga tawaran pekerjaan 

(Collins & Stevens, 2002; Rynes et al., 1991; Sugiarti, 2021). Pengalaman ini mencakup semua 

aspek komunikasi, interaksi, dan proses evaluasi yang terjadi antara kedua belah pihak selama 
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proses rekrutmen dan seleksi (J. A. Breaugh, 2024; O’Meara & Petzall, 2013; Ostroff & Judge, 

2007). 

Beberapa faktor yang memengaruhi pengalaman rekrutmen dan seleksi yang dialami 

oleh calon karyawan meliputi kejelasan informasi yang disampaikan oleh organisasi tentang 

posisi yang ditawarkan (Wilden et al., 2010), keadilan proses seleksi (Gilliland, 1993; Madera, 

2012), keterlibatan calon karyawan dalam proses (J. A. Breaugh, 2024; Chinwendu & Dorka 

Godbless, 2023), dan kualitas interaksi interpersonal antara calon karyawan dan perwakilan 

organisasi (Gilliland, 1993; Holtom et al., 2008; Zhao & Liden, 2011). Selain itu, faktor-faktor 

seperti reputasi perusahaan, kesan pertama yang diterima oleh calon karyawan, dan proses 

pengambilan keputusan yang transparan juga dapat memengaruhi pengalaman rekrutmen dan 

seleksi (Keterlibatan et al., 2024; Nikolaou et al., 2019; Wilden et al., 2010). 

Indikator variabel pengalaman rekrutmen dan seleksi mencakup sejumlah metrik, seperti 

tingkat kepuasan calon karyawan terhadap proses rekrutmen dan seleksi, tingkat kejelasan 

informasi yang disampaikan oleh organisasi, dan persepsi calon karyawan tentang keadilan 

proses seleksi (Afandi, 2016; Agyare et al., 2016; Iles et al., 1990). Selain itu, organisasi juga 

dapat mengukur indikator seperti niat calon karyawan untuk menerima tawaran pekerjaan, 

tingkat keterlibatan mereka dalam proses seleksi, dan reputasi organisasi sebagai tempat kerja 

yang diinginkan (Carless, 2005; Chapman et al., 2005). Ini membantu organisasi untuk 

memahami efektivitas dan keberhasilan dari proses rekrutmen dan seleksi mereka serta untuk 

mengidentifikasi area-area yang perlu ditingkatkan. 

Kinerja karyawan 

Kinerja karyawan adalah konsep yang kompleks dan multifaset, yang umumnya 

didefinisikan sebagai sejauh mana individu berhasil mencapai tujuan-tujuan yang ditetapkan 

oleh organisasi dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka (Bedarkar & Pandita, 2014; 

Jones et al., 2005; Shenhar et al., 2001). Menurut ahli, kinerja karyawan mencakup pencapaian 

hasil kerja yang diinginkan, tingkat efisiensi dalam menyelesaikan tugas-tugas, serta kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan (Adha et al., 2019; Djazuli et al., 2021; Locke & Latham, 1990). 

Konsep ini juga mencakup aspek-aspek seperti kreativitas, inisiatif, kemampuan beradaptasi, 

dan kontribusi terhadap tim atau unit kerja (Griffin et al., 2017; Lengnick-Hall et al., 2011). 

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dapat bervariasi tergantung pada 

konteks organisasional dan jenis pekerjaan (Diamantidis & Chatzoglou, 2019; Parker et al., 

2016; Saputro, 2021). Beberapa faktor yang umumnya diidentifikasi termasuk motivasi, 

kepuasan kerja, dukungan organisasi, kepemimpinan, pengembangan keterampilan dan 

kompetensi, serta kondisi kerja dan lingkungan kerja (Hajiali et al., 2022; Paais & Pattiruhu, 
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2020; Parashakti et al., 2020). Selain itu, aspek-aspek seperti persepsi atas keadilan organisasi, 

keseimbangan kehidupan kerja, dan dukungan dari rekan kerja juga dapat memengaruhi kinerja 

karyawan (Akar & Ustuner, 2019; Babic et al., 2015). 

Indikator variabel kinerja karyawan mencakup berbagai metrik, seperti pencapaian target 

kerja, tingkat produktivitas, kualitas hasil kerja, tingkat absensi, dan tingkat turnover karyawan 

(Hillier et al., 2005; Veleva & Ellenbecker, 2001). Selain itu, evaluasi kinerja oleh atasan atau 

rekan kerja, peningkatan dalam keterampilan atau kompetensi tertentu, dan pengakuan atau 

penghargaan atas kontribusi yang diberikan juga dapat menjadi indikator penting dari kinerja 

karyawan (Brun & Dugas, 2008; Faozen et al., 2024). Pemantauan dan pengukuran indikator-

indikator ini membantu organisasi untuk mengevaluasi kinerja karyawan secara objektif, 

mengidentifikasi area-area yang perlu ditingkatkan, dan mengembangkan strategi untuk 

meningkatkan produktivitas dan kontribusi karyawan. 

Hasil organisasional 

Hasil organisasional mengacu pada pencapaian tujuan dan target organisasi secara 

keseluruhan, yang mencakup berbagai dimensi kinerja dan keberhasilan organisasi (Carmeli et 

al., 2007; Georgopoulos & Tannenbaum, 1957; Yuchtman & Seashore, 1967). Menurut ahli, 

hasil organisasional tidak hanya mencakup pencapaian keuntungan finansial, tetapi juga 

mencakup pencapaian tujuan non-finansial seperti kepuasan pelanggan, inovasi produk, 

keberlanjutan lingkungan, dan reputasi merek (Omran et al., 2021; Reverte et al., 2016; Zanin 

et al., 2022). Dalam konteks ini, hasil organisasional mencerminkan sejauh mana organisasi 

berhasil dalam memenuhi ekspektasi pemangku kepentingan dan mencapai tujuan jangka 

panjangnya (Doh & Quigley, 2014; Maon et al., 2010; Shenhar et al., 2001). 

Faktor-faktor yang memengaruhi hasil organisasional bervariasi tergantung pada jenis 

industri, ukuran organisasi, dan konteks eksternal (Damanpour et al., 2009; Finkelstein & 

Hambrick, 1990). Beberapa faktor yang umumnya diidentifikasi termasuk kepemimpinan 

efektif, strategi bisnis yang tepat, keunggulan operasional, inovasi produk atau layanan, 

manajemen rantai pasokan yang efisien, serta budaya organisasi yang mendukung (Bag et al., 

2020; Rad, 2006). Faktor-faktor eksternal lainnya seperti kondisi pasar, persaingan industri, 

peraturan pemerintah, dan tren sosial juga dapat memengaruhi hasil organisasional secara 

signifikan (Alnoor et al., 2023; Majone, 1997). 

Indikator variabel hasil organisasional mencakup berbagai metrik, termasuk pendapatan, 

laba bersih, pertumbuhan penjualan, pangsa pasar, tingkat kepuasan pelanggan, tingkat retensi 

karyawan, dan reputasi merek (AbuRaya et al., 2023; Weinstein, 2024). Selain itu, indikator 

lain seperti tingkat keluhan pelanggan (Morgeson et al., 2020), tingkat kecelakaan kerja (Jun 
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et al., 2021; Tamers et al., 2020), waktu respon layanan pelanggan (Bailey & McCollough, 

2000), dan tingkat inovasi dapat digunakan untuk mengukur kinerja organisasi dalam dimensi-

dimensi non-finansial (Maletič et al., 2021; Sethibe & Steyn, 2016). Pemantauan dan 

pengukuran indikator-indikator ini membantu organisasi untuk mengevaluasi kinerja mereka 

secara menyeluruh, mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan, serta mengembangkan strategi 

untuk meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasional yang ditetapkan. 

Companies that have competence in the fileds of marketing, manufacturing and 

innovation can make its as a sourch to achieve competitive advantage (Daengs GS, et al. 

2020:1419). The research design is a plan to determine the resources and data that will be used 

to be processed in order to answer the research question. (Asep Iwa Soemantri, 2020:5). 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi hasil 

organisasional di SMA Negeri 2 Kota Mojokerto dengan Alamat Jl. Raya Ijen No.9, Mergelo, 

Wates, Kec. Magersari, Kota Mojokerto, Jawa Timur 61317. desain penelitian menggunakan 

studi kuantitatif melalui pendekatan survei. Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai dan 

guru, di mana sampel sebanyak 73 orang. Teknik penetapan sampel menggunakan sensus atau 

total sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 

responden yang dirancang untuk mengukur Metode Rekrutmen, Kriteria Seleksi, Pengalaman 

Rekrutmen dan Seleksi, kinerja karyawan dan hasil organisasional dengan menggunakan skala 

Likert. Analisis data menggunakan analisis jalur untuk mengidentifikasi hubungan antara 

variabel-variabel yang diteliti, serta data diolah menggunakan perangkat lunak SmatPLS V. 

4.0.9.5 untuk mendapatkan hasil yang dapat diinterpretasikan dengan tahapan analisis Partial 

Least Suare pengujian linieritas, Evaluasi Outer Model, Hasil Evaluasi Reliabilitas, Loading 

Faktor, Goodness of fit Model, Pengujian Signifikansi (Pengujian Hipotesis). 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Sebelum kita melihat hasil uji path coefficient dalam Tabel 1, penting untuk memahami 

bahwa analisis jalur telah dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel dalam 

model penelitian. Tabel ini menyajikan koefisien jalur yang menggambarkan kekuatan dan 

arah hubungan antara variabel-variabel yang diamati. 

Tabel 1. Hasil Uji Path Coefficient. 

Variabel Sumber Variabel Tujuan Path Coefficient 
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Kinerja Karyawan Hasil Organisasi 0.759 

Kriteria Seleksi Kinerja Karyawan 0.037 

Metode Rekrutmen Hasil Organisasi -0.043 

Metode Rekrutmen Kinerja Karyawan 0.231 

Pengalaman Rekrutmen Hasil Organisasi 0.191 

Pengalaman Rekrutmen Kinerja Karyawan 0.285 

 

Hasil analisis koefisien jalur menunjukkan hubungan yang signifikan antara variabel 

kinerja karyawan dan hasil organisasi, dengan koefisien jalur sebesar 0.759, menunjukkan 

korelasi yang kuat antara keduanya. Namun, kriteria seleksi menunjukkan pengaruh yang lebih 

kecil terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0.037, mungkin tidak signifikan 

secara praktis. Meskipun demikian, variabel metode rekrutmen menunjukkan dampak yang 

positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0.231, sementara dampaknya 

terhadap hasil organisasi tampaknya negatif, meskipun tidak signifikan secara statistik. Di sisi 

lain, pengalaman rekrutmen, meskipun tidak signifikan secara statistik, menunjukkan korelasi 

positif dengan hasil organisasi (0.191) dan kinerja karyawan (0.285), menandakan kontribusi 

positif pengalaman tersebut terhadap kinerja dan hasil organisasi secara keseluruhan. Ini 

menunjukkan bahwa pemilihan metode rekrutmen dan pengalaman rekrutmen yang tepat dapat 

berdampak positif pada kinerja karyawan dan hasil organisasi. 

Sebelum kita melihat Tabel 2 yang menunjukkan hasil uji kebaikan model, perlu 

dipahami bahwa evaluasi kebaikan model sangat penting dalam analisis jalur. Tabel ini 

memberikan informasi tentang seberapa baik model yang telah kita bangun sesuai dengan data 

yang diamati. 

Tabel 2. Hasil Uji Kebaikan Model (Goodness of fit). 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,702 0,689 

Hasil Organisasi 0,223 0,189 

Interpretasi nilai R-Square dan R-Square Adjusted menyoroti seberapa baik variabel-

variabel dalam model mampu menjelaskan variasi dalam hasil yang diamati. Untuk variabel 

Kinerja Karyawan, R-Square sebesar 0,702 menunjukkan bahwa sekitar 70,2% variasi dalam 

hasil dapat dijelaskan oleh variabel tersebut. Setelah disesuaikan dengan jumlah variabel bebas 

dan sampel dalam model, nilai R-Square Adjusted turun sedikit menjadi 0,689, yang 

menunjukkan bahwa sekitar 68,9% variasi dalam hasilnya dapat dijelaskan oleh variabel 

kinerja karyawan. Sedangkan untuk variabel Hasil Organisasi, R-Square sebesar 0,223 

mengindikasikan bahwa sekitar 22,3% variasi dalam hasil organisasi dapat dijelaskan oleh 

variabel tersebut. Setelah penyesuaian, nilai R-Square Adjusted turun menjadi 0,189, 



 
 

Membuka Kunci Keberhasilan Akuisisi Bakat: Analisis Jalur Variabel Rekrutmen dan Seleksi yang 
Berdampak pada Kinerja Karyawan dan Hasil Organisasi 

menunjukkan bahwa sekitar 18,9% variasi dalam hasil organisasi dapat dijelaskan oleh variabel 

yang digunakan dalam model tersebut. 

Tabel 3. Bootstrap Pengaruh Langsung dan tidak langsung. 

               

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kinerja Karyawan -> Hasil Organisasi 2.514 0.011 

Kriteria Seleksi -> Hasil Organisasi 2.062 0.053 

Kriteria Seleksi -> Kinerja Karyawan 2.291 0.031 

Metode Rekrutmen -> Hasil Organisasi 1.786 0.007 

Metode Rekrutmen -> Kinerja Karyawan 3.039 0.005 

Pengalaman Rekrutmen -> Hasil Organisasi 2.334 0.02 

Pengalaman Rekrutmen -> Kinerja Karyawan 3.527 0.001 

Metode Rekrutmen -> Kinerja Karyawan -> Hasil 

Organisasi 1.562 0.153 

Kriteria Seleksi -> Hasil Organisasi -> Hasil Organisasi 2.051 0.055 

Pengalaman Rekrutmen -> Hasil Organisasi -> Hasil 

Organisasi 2.164 0.048 

 

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa hubungan antara kinerja karyawan dan hasil 

organisasi cukup kuat, dengan T statistics sebesar 2.514. Nilai P sebesar 0.011 menunjukkan 

bahwa hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%, menandakan 

bahwa semakin tinggi kinerja karyawan, semakin tinggi kemungkinan tercapainya hasil 

organisasi yang baik. Selanjutnya, terdapat hubungan yang cukup kuat antara kriteria seleksi 

dan hasil organisasi, ditunjukkan oleh T statistics sebesar 2.062. Namun, nilai P sebesar 0.053 

menandakan bahwa hubungan ini tidak cukup signifikan secara statistik pada tingkat 

kepercayaan 95%, mengindikasikan bahwa pengaruh kriteria seleksi terhadap hasil organisasi 

mungkin tidak konsisten atau tidak signifikan secara praktis. Selain itu, T statistics sebesar 

2.291 menunjukkan hubungan yang kuat antara kriteria seleksi dan kinerja karyawan. Nilai P 

sebesar 0.031 menegaskan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat 

kepercayaan 95%, mengimplikasikan bahwa kriteria seleksi yang baik dapat berkontribusi pada 

peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat antara metode 

rekrutmen dan hasil organisasi, dengan T statistics sebesar 1.786. P value sebesar 0.007 

menunjukkan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%, 

menandakan bahwa metode rekrutmen yang digunakan dapat memengaruhi hasil organisasi 

secara positif. Selain itu, terdapat hubungan yang sangat kuat antara metode rekrutmen dan 

kinerja karyawan, dengan T statistics sebesar 3.039. P value sebesar 0.005 menunjukkan bahwa 

hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%, mengimplikasikan 
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bahwa metode rekrutmen yang tepat dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 

Di sisi lain, pengalaman dalam proses rekrutmen juga menunjukkan hubungan yang cukup kuat 

dengan hasil organisasi, dengan T statistics sebesar 2.334. P value sebesar 0.02 menunjukkan 

bahwa hubungan ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan 95%, menunjukkan 

bahwa pengalaman dalam proses rekrutmen dapat berkontribusi pada pencapaian hasil 

organisasi yang lebih baik. Selain itu, terdapat hubungan yang sangat kuat antara pengalaman 

dalam proses rekrutmen dan kinerja karyawan, dengan T statistics sebesar 3.527. P value 

sebesar 0.001 menunjukkan bahwa hubungan ini sangat signifikan secara statistik pada tingkat 

kepercayaan 95%, mengindikasikan bahwa semakin berpengalaman proses rekrutmen, 

semakin tinggi kemungkinan karyawan menunjukkan kinerja yang baik. 

Terdapat hubungan yang teramati antara metode rekrutmen, kinerja karyawan, dan hasil 

organisasi, seperti yang ditunjukkan oleh T statistics sebesar 1.562. Namun, ketidaksignifikan 

P value sebesar 0.015 pada tingkat kepercayaan 95% mengindikasikan kemungkinan adanya 

faktor lain yang memengaruhi hubungan tersebut. Sebaliknya, hubungan antara kriteria seleksi 

dan hasil organisasi, meskipun terlihat pada T-statistics sebesar 2.051, tidak signifikan pada 

tingkat kepercayaan 95% karena P-value sebesar 0.055. Hal yang serupa juga teramati dalam 

hubungan antara pengalaman rekrutmen dan hasil organisasi, dengan T-statistics sebesar 2.164 

dan P-value sebesar 0.048, yang hampir mencapai tingkat signifikansi yang ditetapkan. Namun, 

penelitian menyarankan bahwa terdapat faktor lain yang perlu dipertimbangkan dalam 

menjelaskan hubungan ini yang belum diakomodasi dalam model saat ini. 

Pembahasan  

Hasil analisis statistik menunjukkan hubungan yang cukup kuat antara kinerja karyawan 

dan hasil organisasi, dengan nilai T statistics sebesar 2.514, yang didukung oleh signifikansi 

statistik dengan nilai P sebesar 0.011. Ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi kinerja 

karyawan, semakin tinggi kemungkinan tercapainya hasil organisasi yang baik. Selanjutnya, 

hubungan antara kriteria seleksi dan hasil organisasi juga teramati, walaupun tidak cukup 

signifikan secara statistik dengan nilai P sebesar 0.053, meskipun memiliki T statistics yang 

cukup kuat sebesar 2.062. Namun, terdapat hubungan yang signifikan antara kriteria seleksi 

dan kinerja karyawan, ditandai dengan nilai T statistics sebesar 2.291 dan nilai P sebesar 0.031, 

mengimplikasikan bahwa kriteria seleksi yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, metode rekrutmen menunjukkan hubungan yang signifikan dengan hasil 

organisasi dan kinerja karyawan, dengan T statistics berturut-turut sebesar 1.786 dan 3.039, 

dan P values masing-masing sebesar 0.007 dan 0.005. Sementara itu, pengalaman dalam proses 

rekrutmen juga terkait secara signifikan dengan hasil organisasi dan kinerja karyawan, dengan 
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T statistics berturut-turut sebesar 2.334 dan 3.527, dan P values masing-masing sebesar 0.02 

dan 0.001. Namun, hubungan antara metode rekrutmen, kinerja karyawan, dan hasil organisasi 

tidak terlalu signifikan secara statistik, menunjukkan kemungkinan adanya faktor lain yang 

perlu dipertimbangkan. Hal serupa juga terlihat pada hubungan antara kriteria seleksi dan hasil 

organisasi, serta pengalaman rekrutmen dan hasil organisasi, yang menyarankan adanya faktor 

tambahan yang belum dimodelkan. 

Hasil penelitian ini memberikan konfirmasi terhadap beberapa teori yang ada sekaligus 

menghasilkan pemahaman yang lebih dalam tentang fenomena yang telah dipelajari dari sudut 

pandang teoritis yang berbeda. Konfirmasi terhadap teori-teori yang ada terlihat pada hubungan 

yang ditemukan antara kriteria seleksi, metode rekrutmen, pengalaman rekrutmen, kinerja 

karyawan, dan hasil organisasi, sesuai dengan prediksi teoritis yang menyatakan bahwa faktor-

faktor ini saling berinteraksi dalam menentukan keberhasilan organisasi (J. A. Breaugh, 2024; 

Chapman et al., 2005; Jackson & Schuler, 1990; Rynes & Barber, 1990). Namun, temuan 

bahwa beberapa hubungan tidak cukup signifikan secara statistik menunjukkan bahwa ada 

faktor-faktor lain yang mungkin turut berperan dalam memengaruhi hasil, yang belum 

sepenuhnya dipahami. Implikasi dari temuan ini adalah bahwa praktisi di lapangan perlu 

mempertimbangkan lebih banyak faktor selain yang telah dikenal sebelumnya dalam 

merancang strategi akuisisi bakat yang efektif. Studi ini juga memberikan landasan teoritis baru 

dengan menyoroti pentingnya pengalaman dalam proses rekrutmen, yang sebelumnya mungkin 

kurang diperhatikan dalam literatur, namun memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan hasil organisasi.  

Analisis ini memiliki relevansi yang penting dalam konteks pengembangan strategi 

akuisisi bakat dan manajemen sumber daya manusia secara keseluruhan. Kompleksitas analisis 

ini terletak pada interaksi antara berbagai variabel rekrutmen dan seleksi dengan kinerja 

karyawan dan hasil organisasi, yang tidak hanya melibatkan hubungan satu arah tetapi juga 

pengaruh timbal balik antara variabel tersebut. Studi ini memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang bagaimana faktor-faktor ini saling mempengaruhi dan bagaimana interaksi 

di antara mereka dapat membentuk kesuksesan organisasi. Dibandingkan dengan model lain, 

hasil analisis ini menawarkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang hubungan-

hubungan tersebut, karena mempertimbangkan berbagai variabel yang relevan dalam satu 

kerangka kerja analitis. Hasil analisis ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih 

jelas tentang faktor-faktor yang berkontribusi pada kinerja karyawan dan hasil organisasi, 

sehingga dapat menjadi landasan untuk pengembangan strategi rekruitmen dan seleksi yang 

lebih efektif di masa depan. Dengan demikian, temuan dari analisis ini diharapkan dapat 
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memberikan kontribusi yang signifikan bagi pemahaman kita tentang kompleksitas manajemen 

sumber daya manusia dan memberikan panduan praktis bagi praktisi untuk meningkatkan 

kinerja organisasi mereka. 

Hasil ini sejalan dengan tren yang digunakan dalam kaliber penelitian manajemen 

sumber daya manusia dan strategi akuisisi bakat. Dalam praktiknya, organisasi semakin 

menyadari pentingnya memahami hubungan antara rekrutmen, seleksi, kinerja karyawan, dan 

hasil organisasi untuk mencapai kesuksesan jangka panjang (Boon et al., 2011; Budrienė & 

Diskienė, 2020; Hughes & Rog, 2008). Temuan bahwa kriteria seleksi yang baik berkontribusi 

pada peningkatan kinerja karyawan sejalan dengan pendekatan yang menekankan pentingnya 

pemilihan calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi (Abdalla Hamza et al., 

2021; Dachner et al., 2021; Hamouche, 2023). Selain itu, hasil yang menunjukkan bahwa 

metode rekrutmen yang tepat dapat memengaruhi kinerja karyawan dan hasil organisasi 

memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang bagaimana strategi rekrutmen dapat 

membentuk kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Pengakuan terhadap peran penting 

pengalaman dalam proses rekrutmen dalam meningkatkan hasil organisasi dan kinerja 

karyawan juga mengikuti tren yang berkembang dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia, yang semakin memperhatikan pengalaman calon sebagai faktor yang signifikan 

dalam memengaruhi kesuksesan organisasi (Abdalla Hamza et al., 2021; Hongal & Kinange, 

2020). Oleh karena itu, temuan dari penelitian ini sejalan dengan tren dan praktik terkini dalam 

manajemen sumber daya manusia dan memberikan kontribusi yang berharga bagi 

pengembangan strategi rekruitmen dan seleksi yang lebih efektif. 

Hasil penelitian ini memperkuat temuan dari penelitian sebelumnya yang menekankan 

pentingnya akuisisi bakat dalam mencapai kesuksesan organisasi dan pencapaian individu 

dalam karier mereka (Aina & Atan, 2020; Berkah & Sawarjuwono, 2019; Hongal & Kinange, 

2020; Hughes & Rog, 2008), seiring dengan teori manajemen sumber daya manusia yang 

menyoroti peran vital seleksi dan rekrutmen yang efektif. Meskipun temuan tersebut konsisten 

dengan penelitian sebelumnya, penelitian ini memberikan nilai tambah dengan melakukan 

analisis jalur yang lebih komprehensif, memeriksa hubungan antara berbagai variabel 

rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi secara 

bersamaan. Implikasinya terhadap praktik di lapangan sangat penting, karena memberikan 

wawasan berharga dalam meningkatkan strategi akuisisi bakat yang pada gilirannya akan 

memfasilitasi pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. Penelitian ini juga melengkapi 

penelitian sebelumnya dengan memperjelas hubungan antara variabel-variabel rekrutmen dan 

seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi, meskipun 
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mengindikasikan perlunya penelitian lanjutan untuk memahami faktor-faktor tambahan yang 

mungkin memengaruhi hubungan tersebut. Analisis ini penting karena memberikan kontribusi 

yang signifikan terhadap pemahaman tentang hubungan antara variabel-variabel rekrutmen dan 

seleksi serta implikasinya terhadap praktik rekruitmen dan seleksi, sementara juga 

menunjukkan kemajuan dalam pemahaman kita tentang kompleksitas hubungan ini. Harapan 

dari analisis ini adalah bahwa dengan memperjelas hubungan antara variabel-variabel 

rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi, 

organisasi akan dapat mengoptimalkan strategi akuisisi bakat mereka untuk mencapai 

kesuksesan yang lebih besar, memberikan kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Dalam konteks lapangan, penemuan ini memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang kompleksitas hubungan antara variabel rekrutmen dan seleksi serta dampaknya 

terhadap kinerja karyawan dan hasil organisasi. Hal ini mencerminkan tantangan nyata yang 

dihadapi organisasi dalam menemukan dan mempertahankan bakat yang tepat untuk mencapai 

tujuan mereka. Implikasinya di masa mendatang adalah bahwa organisasi harus lebih 

memperhatikan proses rekrutmen dan seleksi mereka, memastikan bahwa metode yang 

digunakan tepat dan bahwa karyawan memiliki pengalaman yang relevan untuk mendukung 

pencapaian tujuan organisasi (Gebauer et al., 2006; Patrick & Spence Laschinger, 2006; Sijbom 

et al., 2019). Namun, perlu diingat bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan yang perlu 

dipertimbangkan dalam interpretasi hasilnya. Salah satunya adalah fokusnya pada hubungan 

antara variabel tertentu tanpa mempertimbangkan semua faktor yang mungkin memengaruhi 

hubungan tersebut. Selain itu, data yang digunakan dalam penelitian ini mungkin memiliki 

keterbatasan sendiri, seperti ketidakpastian dalam pengukuran variabel atau potensi bias dalam 

pengumpulan data.  

Secara keseluruhan, temuan ini menyoroti pentingnya proses rekrutmen dan seleksi 

dalam membentuk kinerja karyawan dan hasil organisasi. Hubungan yang diamati antara 

variabel-variabel seperti metode rekrutmen, kriteria seleksi, dan pengalaman rekrutmen dengan 

kinerja karyawan dan hasil organisasi mengindikasikan bahwa keputusan dalam proses akuisisi 

bakat dapat memiliki dampak yang signifikan. Implikasi sosial dari penelitian ini mencakup 

pentingnya memastikan bahwa proses rekrutmen dan seleksi dilakukan secara adil dan 

transparan, untuk memastikan bahwa setiap individu memiliki kesempatan yang sama untuk 

berhasil dalam organisasi. Secara etis, penelitian ini menegaskan pentingnya 

mempertimbangkan keadilan dan keberagaman dalam pengambilan keputusan rekrutmen dan 

seleksi, serta memastikan bahwa pengalaman karyawan dihargai dan diperhatikan dalam upaya 
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meningkatkan hasil organisasi. Dengan memahami dan mengakui kompleksitas faktor-faktor 

yang terlibat dalam akuisisi bakat, organisasi dapat mengambil langkah-langkah yang lebih 

efektif untuk memastikan pertumbuhan dan keberlanjutan jangka panjang mereka. Oleh karena 

itu, penelitian ini memberikan kontribusi yang berharga tidak hanya bagi pemahaman teoritis 

tentang manajemen sumber daya manusia, tetapi juga bagi praktik rekrutmen dan seleksi yang 

lebih efektif dan beretika di lapangan. 

Standard of the company demands regarding the results or output produced are intended 

to develop the company. (Istanti, Enny, 2021:560). Time management skills can facilitate the 

implementation of the work and plans outlined. (Rina Dewi, et al. 2020:14). 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa hubungan yang 

signifikan secara statistik antara variabel-variabel dalam model. Kinerja karyawan, kriteria 

seleksi, dan pengalaman rekrutmen memiliki pengaruh signifikan terhadap hasil organisasi. 

Selain itu, metode rekrutmen juga mempengaruhi kinerja karyawan dengan signifikan. Namun, 

ada beberapa hubungan yang tidak signifikan secara statistik, seperti hubungan antara kriteria 

seleksi dan hasil organisasi, serta pengalaman rekrutmen dengan hasil organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat kompleksitas yang perlu dipertimbangkan dalam memahami 

faktor-faktor yang memengaruhi hasil organisasi dalam konteks rekrutmen dan kinerja 

karyawan. Keterbatasan penelitian ini termasuk cakupan sampel yang terbatas dan metodologi 

yang mungkin belum sepenuhnya valid. Rekomendasi penelitian berikutnya mencakup 

perluasan sampel dan penggunaan metode analisis yang lebih canggih. Dalam jangka panjang, 

penelitian ini dapat membantu organisasi meningkatkan efektivitas rekrutmen dan manajemen 

sumber daya manusia untuk mencapai hasil yang diinginkan. 
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