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Abstrak 

Penelitian ini membahas strategi rekrutmen dan seleksi yang efektif dalam manajemen sumber daya 
manusia untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja dan keunggulan kompetitif organisasi di era 
globalisasi. Dengan pendekatan kualitatif deskriptif dan analisis data sekunder, penelitian ini 
menekankan pentingnya pemilihan metode rekrutmen yang sesuai, pemanfaatan teknologi modern, 
serta pengelolaan proses seleksi yang objektif dan transparan. Hasil kajian menunjukkan bahwa 
strategi rekrutmen dan seleksi yang efektif harus adaptif terhadap perubahan dinamika pasar tenaga 
kerja maupun perkembangan teknologi, mengutamakan penilaian berbasis kompetensi, integritas, dan 
budaya organisasi, serta menjaga pengalaman kandidat melalui proses yang adil dan efisien. Penelitian 
merekomendasikan penguatan employer branding, penggunaan sistem pelacakan pelamar (ATS), dan 
evaluasi berkelanjutan sebagai langkah strategis untuk mendukung keberhasilan rekrutmen dan seleksi 
dalam membangun sumber daya manusia yang berkualitas dan berdaya saing tinggi.   

Kata Kunci: strategi rekrutmen, manajemen sumber daya manusia   

Abstract 

This study examines effective recruitment and selection strategies in human resource management aimed at enhancing 
workforce quality and organizational competitive advantage in the globalization era. Utilizing a qualitative descriptive 
approach and secondary data analysis, the study highlights the importance of selecting appropriate recruitment methods, 
leveraging modern technology, and managing the selection process with objectivity and transparency. Findings indicate 
that effective recruitment and selection strategies must adapt to labor market dynamics and technological advancements, 
emphasize competency-based, integrity, and cultural fit assessments, and ensure a fair and efficient candidate experience. 
The study recommends strengthening employer branding, implementing applicant tracking systems (ATS), and 
conducting continuous evaluation as strategic measures to support successful recruitment and selection processes in 
building high-quality and competitive human resources.  

Keywords: recruitment strategy, human resource management 

PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia memiliki 
peran krusial dalam kesuksesan organisasi masa 
kini. Di dalam persaingan global yang semakin 
ketat, kemampuan suatu perusahaan untuk 
menarik, mengembangkan, dan mempertahan-
kan bakat terbaik menjadi faktor utama yang 
membedakan (Dessler, 2015). Proses rekrut-
men dan seleksi adalah dasar dari manajemen 
sumber daya manusia yang efektif, karena 
kualitas sumber daya manusia dalam organisasi 
sangat dipengaruhi oleh keberhasilan dalam 
menarik kandidat yang sesuai dan memilih 
individu yang paling tepat dengan kebutuhan 
perusahaan (Hasibuan, 2019).  

Penerapan strategi rekrutmen dan seleksi yang 
menyeluruh bukan hanya pilihan, tetapi men-

jadi suatu keharusan strategi untuk me-
mastikan organisasi memiliki sumber daya 
intelektual dan keterampilan yang diperlukan 
untuk meraih tujuannya (Mathis & Jackson, 
2011). Dalam hal ini, keberhasilan strategi 
rekrutmen dan seleksi menjadi semakin krusial. 
Proses yang kurang direncanakan dengan baik 
atau tidak dijalankan secara maksimal dapat 
menyebabkan berbagai kerugian bagi organi-
sasi.  

Dimulai dari pengeluaran rekrutmen yang 
besar tanpa hasil kandidat yang tepat, hingga 
efek jangka panjang seperti kinerja karyawan 
yang tidak optimal, tingkat turnover yang tinggi, 
dan bahkan risiko kerugian reputasi perusahaan 
sebagai employer yang menarik (Armstrong, 
2009). Studi tentang strategi rekrutmen dan 
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seleksi yang efisien menjadi penting untuk 
menemukan praktik-praktik terbaik yang dapat 
diterapkan oleh organisasi dalam meningkatkan 
kualitas sumber daya manusianya serta meraih 
keunggulan kompetitif (Sutrisno, 2016). 

Keberhasilan metode rekrutmen dan seleksi 
menjadi faktor yang sangat krusial dalam 
menjamin kualitas sumber daya manusia yang 
dimiliki organisasi. Proses rekrutmen yang 
tidak dirancang dengan baik atau dilaksanakan 
secara efektif dapat menimbulkan berbagai 
kerugian, mulai dari tingginya biaya rekrutmen 
tanpa memperoleh kandidat yang tepat, hingga 
dampak jangka panjang seperti rendahnya 
kinerja karyawan, tingginya tingkat turnover, dan 
risiko menurunnya reputasi perusahaan sebagai 
tempat kerja yang diminati (Armstrong, 2009). 
Oleh karena itu, penelitian mengenai strategi 
rekrutmen dan seleksi yang efektif menjadi 
sangat penting untuk mengidentifikasi praktik 
terbaik yang dapat diterapkan organisasi dalam 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
serta mencapai keunggulan kompetitif 
(Sutrisno, 2016).  

Di era globalisasi, peran manajemen sumber 
daya manusia tidak lagi sebatas fungsi adminis-
tratif, melainkan sebagai aset strategis yang 
berkontribusi pada keunggulan kompetitif 
perusahaan, dengan tuntutan untuk terus 
beradaptasi melalui peningkatan kompetensi 
dan pemanfaatan teknologi (Armstrong, 2009; 
Farchan, 2018). 

Rekrutmen didefinisikan sebagai proses 
mengidentifikasi, menarik, dan menjaring calon 
potensial yang memenuhi kualifikasi sesuai 
kebutuhan organisasi untuk mengisi posisi yang 
kosong (Mathis & Jackson, 2011). Proses ini 
melibatkan beragam metode dan saluran 
komunikasi untuk menyebarluaskan informasi 
lowongan kerja agar dapat menjangkau pelamar 
yang sesuai (Hasibuan, 2017). Keberhasilan 
rekrutmen terlihat dari jumlah pelamar yang 
memenuhi kriteria dasar, sehingga organisasi 
memiliki kandidat cadangan yang layak untuk 
tahap seleksi berikutnya (Dessler, 2015).  

Seleksi merupakan proses penilaian dan 
pemilihan kandidat terbaik dari pelamar yang 
lolos tahap rekrutmen, dilakukan melalui 
berbagai metode seperti evaluasi dokumen, tes 
tertulis, wawancara, assessment center, hingga 
verifikasi referensi, dengan tujuan memastikan 
bahwa kandidat tidak hanya memenuhi 

kualifikasi teknis, tetapi juga mampu beradap-
tasi dan berkinerja optimal di lingkungan kerja 
(Arms-trong, 2009; Sutrisno, 2016). Tujuan 
utama rekrutmen adalah menarik sebanyak 
mungkin pelamar berkualitas dalam waktu dan 
biaya yang efisien, sekaligus menciptakan 
kumpulan talenta yang siap memenuhi kebutu-
han organisasi di masa kini dan mendatang 
(Mondy & Noe, 2005; Mathis & Jackson, 
2011). Selain untuk mengisi posisi yang kosong, 
rekrutmen juga mencakup identifikasi kandidat 
potensial untuk kebutuhan masa depan, mem-
bangun hubungan dengan sumber kandidat, 
serta memastikan proses penerimaan karyawan 
baru berjalan lancar (Hasibuan, 2019; Sutrisno, 
2016). 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kualitatif 
deskriptif sebagaimana dijelaskan oleh Sarie et 
al. (2023) dan Nartin et al. (2024), dengan 
sumber data utama berupa data sekunder yang 
diperoleh dari studi kepustakaan dan dokumen 
terkait. Untuk menjamin keabsahan data yang 
digunakan, penelitian ini menerapkan teknik 
triangulasi sesuai dengan metode yang di-
uraikan oleh Judijanto et al. (2024).  

Dalam proses triangulasi tersebut, peneliti 
melakukan perbandingan data dari berbagai 
sumber yang berbeda guna memastikan kon-
sistensi serta keakuratan informasi yang di-
peroleh, sehingga hasil penelitian menjadi valid 
dan dapat dipercaya. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Urgensi Strategi Rekrutmen dan Seleksi 
dalam SDM 

Strategi perekrutan dan pemilihan memiliki 
peranan yang sangat penting dalam pengelola-
an Sumber Daya Manusia (SDM). Dengan 
melakukan rekrutmen dan seleksi yang 
terstruktur dengan baik, organisasi dapat men-
jamin bahwa mereka memperoleh bakat yang 
berkualitas dan memenuhi kriteria, yang 
berfungsi sebagai dasar untuk kesuksesan dan 
perkembangan jangka panjang perusahaan 
(Febyola et al., 2023; Sutrisno, 2016).  

Rekrutmen dan seleksi bukan hanya langkah 
administratif, melainkan proses strategis yang 
secara langsung memengaruhi kualitas tenaga 
kerja, daya saing, dan keseluruhan kinerja 
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organisasi (Maulana, 2024; Armstrong, 2009). 
Kebutuhan akan strategi ini semakin mendesak 
di zaman persaingan global, di mana organisasi 
harus dapat menyesuaikan diri dengan peruba-
han demografi, teknologi, dan dinamika pasar 
tenaga kerja.  

Penggunaan metode rekrutmen yang kreatif, 
penerapan teknologi digital, serta penyesuaian 
dengan keinginan generasi baru sangat penting 
agar perusahaan dapat terus menarik dan 
mempertahankan bakat terbaik (HRPods, 
2024; Mangkunegara, 2017). Apabila strategi 
yang diimplementasikan tidak efisien atau 
kurang tanggap terhadap perubahan, perusaha-
an bisa mengalami kesulitan dalam memper-
oleh tenaga kerja yang tepat, meningkatnya 
biaya perekrutan, serta lamanya proses 
pengisian posisi kosong—hal-hal ini dapat 
menghalangi pencapaian tujuan strategis dan 
operasional (Sutrisno, 2016; Armstrong, 2009). 
Jadi, memahami dan menangani urgensi stra-
tegi rekrutmen dan seleksi adalah faktor 
penting dalam membentuk tim yang kuat, 
fleksibel, serta mendorong keunggulan kom-
petitif di tengah perubahan pasar yang terus 
berlangsung (Maulana, 2024; Febyola et al., 
2023). 

Penerapan Strategi Rekrutmen dan Seleksi 
di Dunia Kerja 

Implementasi strategi rekrutmen dan seleksi 
dalam dunia kerja sangat bervariasi berdasarkan 
ukuran organisasi, sektor industri, budaya 
perusahaan, serta tipe posisi yang diperlukan. 
Organisasi besar dengan sumber daya yang 
kuat biasanya menggabungkan beragam cara 
rekrutmen seperti pemanfaatan situs lowongan 
kerja online, media sosial, program referensi 
dari karyawan, serta kolaborasi dengan agen 
perekrutan atau headhunter. Mereka juga 
sering menggunakan proses seleksi yang lebih 
menyeluruh, mulai dari tes psikometri, 
wawancara dengan panel, hingga assessment 
center, untuk memastikan kesesuaian kandidat 
dengan kebutuhan organisasi (Hermawan 
2020; Sudiro 2020; Sutrisno 2016).  

Sebaliknya, organisasi kecil biasanya memiliki 
sumber daya yang terbatas dan mengandalkan 
metode yang lebih sederhana serta hemat biaya, 
seperti pengumuman lowongan melalui situs 
perusahaan atau jaringan pribadi, serta seleksi 
yang lebih difokuskan pada wawancara lang-
sung dan pengecekan referensi (Mondy 2008; 

Noe et al. 2010). Baik rekrutmen maupun 
seleksi, baik yang internal maupun eksternal, 
memiliki keuntungan dan tantangan tersendiri.  

Rekrutmen internal memberikan efisiensi 
dalam waktu dan biaya serta peluang untuk 
pengembangan karir karyawan, sementara 
rekrutmen eksternal membuka sumber 
kandidat dan menghadirkan sudut pandang 
baru ke dalam organisasi (Hasibuan 2019; 
Mondy 2008). Apapun metode yang 
diaplikasikan, inti dari pelaksanaan strategi 
rekrutmen dan seleksi yang efisien adalah 
kesesuaian antara tuntutan organisasi dengan 
karakteristik calon yang diinginkan, serta 
penerapan teknik penilaian yang sah, objektif, 
dan dapat diandalkan untuk menemukan 
kandidat terunggul. Pemanfaatan teknologi, 
seperti sistem manajemen pelamar (ATS), 
semakin krusial untuk meningkatkan efisiensi 
dan ketepatan proses seleksi di berbagai jenis 
organisasi (Armstrong 2009; Sutrisno 2016). 

Untuk memberikan ilustrasi konkret tentang 
implementasi strategi rekrutmen dan seleksi, 
analisis kasus di berbagai organisasi menun-
jukkan bahwa konteks organisasi, sumber daya, 
jenis pekerjaan, dan keadaan pasar tenaga kerja 
sangat berpengaruh terhadap pemilihan me-
tode dan keefektifan strategi. Misalnya, di bi-
dang teknologi, perusahaan perusahaan yang 
berhasil seperti Google menerapkan strategi 
perekrutan yang menekankan branding sebagai 
pemberi kerja di kalangan profesional TI, 
dengan memanfaatkan platform digital seperti 
LinkedIn dan sistem perekrutan terbuka yang 
ketat. Proses pemilihan umumnya mencakup 
wawancara bertahap, analisis kasus, serta 
pengujian keterampilan teknis dan penyelesaian 
masalah. Metode ini terbukti berhasil dalam 
mendapatkan bakat digital unggul yang 
mendorong inovasi dan kinerja perusahaan 
(Studi Kasus Perusahaan Google Proses 
Rekrutmen, 2025).  

Di sisi lain, organisasi yang memiliki sumber 
daya terbatas, seperti perusahaan kecil atau 
organisasi nirlaba, biasanya lebih mengandal-
kan perekrutan melalui jaringan internal, komu-
nitas, atau referensi. Contohnya, PT Kencana 
Persada Nusantara menggunakan rekomendasi 
dari dalam sebagai sumber utama rekrutmen, 
menekankan keterampilan kerja sama dan 
semangat belajar, dengan proses seleksi yang 
lebih mudah seperti wawancara dan tes 
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psikologi ringan. Walaupun tampak biasa, 
pendekatan ini berhasil dalam mengakomodasi 
kebutuhan dan budaya organisasi (Prosiding 
Seminar-ID, 2024).  

Secara umum, keberhasilan strategi rekrutmen 
dan seleksi sangat tergantung pada keterkaitan 
metode dengan ciri-ciri organisasi, kemampuan 
sumber daya, serta adaptasi terhadap kemajuan 
teknologi dan perubahan dinamika pasar kerja. 
Penyesuaian terhadap perubahan, penerapan 
metode evaluasi yang objektif, serta keter-
libatan teknologi seperti kecerdasan buatan dan 
sistem pelacakan aplikasi juga menjadi tren 
yang semakin diperhatikan dalam penelitian 
kasus modern di berbagai bidang (Jurnal 
Publikasi Manajemen Informatika, 2024). 

Tantangan dalam Menerapkan Strategi 
Efektif 

Meskipun Meskipun strategi rekrutmen dan 
seleksi yang efektif sangat penting untuk 
keberhasilan organisasi, implementasinya 
seringkali dihadapkan pada berbagai tantangan 
di era modern. Salah satu tantangan utama 
adalah persaingan ketat dalam mendapatkan 
talenta terbaik, apalagi untuk posisi dengan 
keahlian khusus yang sangat diminati.  

Kondisi pasar tenaga kerja yang kompetitif 
menyebabkan organisasi harus berlomba-
lomba menawarkan kompensasi, benefit, serta 
peluang pengembangan karir yang menarik 
agar mampu merebut perhatian kandidat 
berkualitas (Kumparan 2024; Wiroko 2020). 
Selain itu, perkembangan teknologi 
menghadirkan peluang sekaligus tantangan 
baru. Penggunaan perangkat lunak rekrutmen 
berbasis kecerdasan buatan (AI) dapat mem-
percepat dan mengefisiensikan proses seleksi, 
namun di sisi lain juga menimbulkan ke-
khawatiran terkait potensi bias algoritmik dan 
ketergantungan pada data yang bisa meng-
ganggu objektivitas penilaian kandidat.  

Organisasi harus memastikan teknologi yang 
digunakan mendukung proses yang adil dan 
transparan (Kumparan 2024; Klique 2024). 
Aspek lain yang juga krusial adalah menjaga 
objektivitas dan keadilan dalam seleksi. Bias 
kognitif atau preferensi subjektif dari pe-
wawancara dapat mempengaruhi hasil seleksi, 
berpotensi menyebabkan kandidat yang dipilih 
tidak sesuai dengan kebutuhan, atau tidak 
mampu beradaptasi dengan budaya organisasi 

(Kumparan 2024; Sutrisno 2016). Tantangan 
berikutnya adalah menjaga keterlibatan 
kandidat, di mana proses rekrutmen yang 
terlalu rumit atau berlarut-larut dapat 
menurunkan minat kandidat terbaik, sehingga 
perusahaan kehilangan peluang merekrut 
talenta unggul (Talenta 2024). Selain itu, 
keterbatasan anggaran dan sumber daya, serta 
perlunya penyesuaian strategi dengan 
kebutuhan dan kondisi internal, juga menjadi 
faktor penting yang perlu diatasi (Wiroko 
2020). Dengan demikian, agar strategi 
rekrutmen dan seleksi dapat berjalan efektif, 
organisasi perlu bersikap adaptif, inovatif, serta 
memastikan proses yang adil, transparan, dan 
responsif terhadap dinamika pasar tenaga kerja 
serta perkembangan teknologi (Kumparan 
2024; Sutrisno 2016). 

Menghadapi berbagai tantangan dalam mene-
rapkan strategi rekrutmen dan seleksi yang 
efektif, organisasi perlu mengadopsi beberapa 
solusi dan rekomendasi strategis agar tetap 
unggul di pasar tenaga kerja yang kompetitif. 
Salah satu solusi utama adalah melakukan 
investasi pada employer branding yang kuat 
dan otentik. Employer branding yang efektif 
dapat dibangun melalui berbagai cara, seperti 
memanfaatkan media sosial untuk menam-
pilkan budaya kerja positif, membagikan 
testimoni karyawan aktif, serta menjalankan 
kampanye transparan mengenai nilai dan 
keunggulan perusahaan (Kantorku.id 2025; 
Accurate.id 2025; Dealls 2025).  

Program referral internal, testimoni karyawan 
di situs karier, serta keterlibatan dalam kegiatan 
sosial juga dapat memperkuat citra positif 
perusahaan di mata kandidat (Kantorku.id 
2025; Mekari 2000; Pasartrainer 2025). Selain 
itu, pengembangan proses seleksi yang ter-
struktur dan berbasis kompetensi sangat 
penting. Penetapan kriteria seleksi yang jelas, 
penggunaan metode penilaian yang valid dan 
reliabel, serta pelatihan bagi pewawancara dan 
manajer lini untuk mengurangi bias dapat 
meningkatkan objektivitas dan kualitas keputu-
san perekrutan (Sutrisno 2016; Armstrong 
2009).  

Proses rekrutmen dan seleksi yang transparan, 
adil, serta memberikan umpan balik kepada 
kandidat juga mampu meningkatkan pengala-
man pelamar dan reputasi perusahaan 
(Pasartrainer 2025; Liputan6.com 2022). 



Deradjat Mahadi Sasongko & Suci Ro'nauly Sirait / Strategi Rekrutmen dan Seleksi yang Efektif … 

Page | 84  
 

Organisasi juga disarankan untuk memanfaat-
kan teknologi secara strategis. Penggunaan 
sistem pelacakan pelamar (Applicant Tracking 
System/ATS) akan sangat membantu dalam 
mengelola volume aplikasi yang besar, mem-
percepat penyaringan, dan memperbaiki 
dokumentasi proses (Hashmicro 2025; Dealls 
2025).  

Platform daring dan media sosial dapat 
memperluas jangkauan rekrutmen serta 
memfasilitasi komunikasi lebih efektif dan 
efisien dengan pelamar (Mekari 2000; Talentics 
2022). Langkah penting lainnya adalah 
melakukan monitoring dan evaluasi berkala 
terhadap efektivitas strategi rekrutmen dan 
seleksi yang diterapkan. Organisasi perlu 
mengukur kinerja employer branding dengan 
metrik seperti tingkat penerimaan tawaran 
kerja, retensi, dan kepuasan karyawan lalu 
melakukan penyesuaian berbasis hasil data 
(Dealls 2025; Accurate.id 2025). Dengan 
demikian, perusahaan dapat terus beradaptasi, 
inovatif, dan responsif terhadap perubahan 
kebutuhan tenaga kerja maupun dinamika 
pasar (Kantorku.id 2025; Armstrong 2009). 

Analisis Kritis Strategi Rekrutmen 

Strategi rekrutmen umum, khususnya yang 
melibatkan penggunaan berbagai saluran 
seperti portal lowongan daring, media sosial, 
dan bursa kerja, memiliki kekuatan dalam 
memperluas jangkauan pencarian kandidat 
secara geografis maupun demografis. Hal ini 
memungkinkan organisasi mendapatkan talent 
pool yang lebih luas serta meningkatkan 
peluang menemukan kandidat dengan beragam 
keahlian (Dessler 2015; Armstrong 2009). 
Selain itu, metode ini relatif efisien dari sisi 
biaya dan waktu, terlebih jika dibandingkan 
dengan strategi rekrutmen yang lebih spesifik 
atau terbatas (Mathis & Jackson 2011; Sutrisno 
2016). Namun, kelemahannya adalah adanya 
risiko masuknya pelamar dalam jumlah besar 
yang tidak relevan atau kurang memenuhi 
kualifikasi mendasar. Hal ini dapat membebani 
proses filtrasi dan memperpanjang waktu 
penyaringan (Hasibuan 2019; Armstrong 
2009). Selain itu, strategi ini juga mungkin tidak 
efektif dalam menjangkau kandidat pasif atau 
talenta unggul yang tidak aktif mencari kerja 
melalui saluran umum (Mangkunegara 2017). 
Oleh sebab itu, organisasi harus mampu 
menyeimbangkan antara cakupan luas dan 

kualitas pelamar yang dihasilkan dari strategi 
rekrutmen umum agar lebih optimal (Sutrisno 
2016). 

Di era digital saat ini, strategi seleksi tidak lagi 
sekadar menilai kemampuan teknis dan pe-
ngalaman kandidat, tetapi juga menekankan 
penilaian aspek integritas, kesesuaian budaya 
(cultural fit), potensi adaptasi, dan soft skills 
sebagai faktor penting dalam menentukan 
keberhasilan jangka panjang (Armstrong 2009; 
Mangkunegara 2017).  

Metode yang digunakan pun semakin beragam, 
mulai dari wawancara berbasis kompetensi, 
studi kasus, simulasi kerja, hingga asesmen 
psikologis secara daring (Dessler 2015; Mathis 
& Jackson 2011). Pemanfaatan teknologi 
berupa platform seleksi daring, tes kognitif dan 
kepribadian online, sampai penerapan artificial 
intelligence membantu proses seleksi menjadi 
lebih efisien dan objektif (Mathis & Jackson 
2011; Hasibuan 2017). Namun demikian, 
organisasi juga harus memastikan proses 
seleksi tetap humanis dan etis serta bebas dari 
bias algoritmik, sehingga tetap fokus pada 
kualitas hubungan kerja dan potensi jangka 
panjang (Armstrong 2009; Sutrisno 2016). 

Kajian teori manajemen sumber daya manusia 
seperti Human Capital Theory, Signaling Theory, 
dan Social Exchange Theory memberikan kerang-
ka konseptual yang kuat untuk merancang 
strategi rekrutmen dan seleksi (Handoko 2014; 
Dessler 2015). Teori teori ini menegaskan 
pentingnya investasi dalam pencarian dan 
pemilihan talenta unggul, serta membangun 
hubungan awal yang positif dengan kandidat. 
Namun, dalam praktiknya, penerapan di 
lapangan kerap dihadapkan pada tantangan 
kontekstual seperti keterbatasan sumber daya, 
tekanan waktu, atau resistensi budaya 
organisasi (Hasibuan 2016; Armstrong 2009).  

Kesenjangan antara idealisme teori dan realitas 
implementasi inilah yang kemudian men-
dorong perlunya analisis kritis agar strategi 
yang dijalankan dapat lebih kontekstual, 
fleksibel, dan aplikatif (Sutrisno 2016). 

Strategi rekrutmen dan seleksi yang efektif ber-
dampak langsung pada peningkatan produkti-
vitas, kualitas layanan/produk, inovasi, serta 
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan (Dessler 
2015; Sutrisno 2016). Karyawan yang terpilih 
dengan tepat lebih cenderung bertahan lama, 
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beradaptasi dengan budaya organisasi, dan me-
nunjukkan performa yang konsisten, sehingga 
menekan tingkat turnover dan biaya pelatihan 
ulang (Hasibuan 2019; Armstrong 2009) 
strategi yang kurang efektif dapat menimbul-
kan dampak negatif seperti penurunan kinerja, 
kesalahan kerja lebih sering, tingkat turnover 
tinggi, serta gangguan pada kontinuitas 
operasional organisasi (Handoko 2014; Mathis 
& Jackson 2011). Strategi rekrutmen dan selek-
si bukan sekadar fungsi administratif, tetapi 
menjadi keputusan strategis krusial menen-
tukan daya saing dan keberlanjutan bisnis di 
masa depan (Sutrisno 2016; Armstrong 2009). 

KESIMPULAN 

Strategi rekrutmen dan seleksi memegang 
peranan yang sangat vital dalam manajemen 
sumber daya manusia dan secara langsung 
memengaruhi keberhasilan organisasi secara 
keseluruhan. Efektivitas dalam menarik dan 
memilih talenta yang tepat bukan lagi sekadar 
fungsi operasional, melainkan sebuah keung-
gulan kompetitif yang esensial di era persaingan 
global. Investasi dalam perancangan dan 
implementasi strategi rekrutmen dan seleksi 
yang komprehensif dan adaptif merupakan 
keharusan bagi organisasi yang ingin mem-
bangun tim yang solid, berkinerja tinggi, dan 
mampu mencapai tujuan-tujuan strategisnya. 

Lebih lanjut, implementasi strategi rekrutmen 
dan seleksi yang efektif memerlukan pema-
haman yang mendalam mengenai berbagai 
faktor internal dan eksternal yang meme-
ngaruhi proses tersebut. Organisasi perlu terus 
beradaptasi dengan perkembangan teknologi, 
perubahan dinamika pasar tenaga kerja, dan 
preferensi kandidat yang beragam. Meskipun 
terdapat tantangan dalam penerapannya, 
dengan pendekatan yang sistematis, peng-
gunaan metode yang valid dan reliabel, serta 
komitmen untuk terus melakukan evaluasi dan 
perbaikan, organisasi dapat meningkatkan 
kualitas sumber daya manusianya dan mencapai 
kinerja yang optimal. 
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