JOURNAL.OF TOURISM AND INTERDISCIPLINARY
(P B | STUDIES (JoTIS) = s ;

i = : " ISSN 28075129 jotis.untrin_)bali.ac.id -
\ g Vol. 6 No..2 Juni 2026 3 Universitas Triatma Mulya Bali

PENGARUH REKRUTMEN DAN PENDIDIKAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN AMANDARI RESORT UBUD

I Nyoman Wahyu Dharma Putra'”, Ni Luh Putu Sri Widhiastuty?,
Ni Nyoman Ayu Suriyani?
L23Universitas Triatma Mulya

e-mail: 'wdharmaputra20@gmail.com,
sri.widhiastuty@triatmamulya.ac.id, 3ayu.surivani@triatmamulya.ac.id

2

Received: 28/05/2026; Revised: 04/06/2026; Accepted: 08/06/2026

Abstract

This study aims to analyze the effect of recruitment process and educational
background on employee performance at Amandari Resort Ubud, Bali. The
research was motivated by the importance of human resource quality in the
hospitality industry, particularly in resorts with high service standards. This study
used a quantitative approach with an associative research design. The population
consisted of 124 employees, while the sample consisted of 96 respondents selected
using purposive sampling. Data were collected through questionnaires,
observation, interviews, and documentation. The data were analyzed using
descriptive statistics, validity test, reliability test, classical assumption test, multiple
linear regression, t-test, F-test, and coefficient of determination. The results show
that recruitment process has a positive and significant effect on employee
performance with a regression coefficient of 0.441, t-value of 2.710, and
significance value of 0.008. Educational background also has a positive and
significant effect on employee performance with a regression coefficient of 0.5826,
t-value of 4.158, and significance value of 0.000. Simultaneously, recruitment
process and educational background have a positive and significant effect on
employee performance with an F-value of 40.841 and significance value of 0.000.
The adjusted R square value of 0.456 indicates that both independent variables
explain 45.6% of employee performance variation. These findings imply that
management should improve recruitment quality and ensure the suitability of
educational background in employee placement and development.
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Pendahuluan

sentral dalam menentukan keberhasilan organisasi jasa. Pada industri
perhotelan, karyawan tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana pekerjaan
administratif dan operasional, tetapi juga sebagai representasi langsung kualitas
layanan perusahaan kepada tamu. Kinerja karyawan dapat tercermin melalui
kualitas kerja, produktivitas, kedisiplinan, tanggung jawab, kemampuan bekerja
sama, serta profesionalitas dalam memberikan pelayanan. Semakin baik kinerja
karyawan, semakin besar peluang perusahaan untuk menjaga kepuasan tamu dan
mempertahankan standar layanan.
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Salah satu faktor yang menentukan kualitas sumber daya manusia adalah
proses rekrutmen. Rekrutmen merupakan tahapan awal dalam manajemen sumber
daya manusia yang bertujuan menarik dan memperoleh calon karyawan sesuai
kebutuhan organisasi. Proses rekrutmen yang sistematis, objektif, dan transparan
akan membantu perusahaan memperoleh kandidat yang memiliki kompetensi,
keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar jabatan. Rekrutmen yang
kurang tepat berpotensi menyebabkan ketidaksesuaian antara kemampuan
karyawan dan kebutuhan pekerjaan sehingga dapat memengaruhi produktivitas dan
kualitas kerja (Dessler, 2017).

Selain proses rekrutmen, latar belakang pendidikan juga menjadi faktor
penting dalam mendukung kinerja karyawan. Pendidikan formal memberikan dasar
pengetahuan, keterampilan, dan pola pikir yang diperlukan dalam melaksanakan
pekerjaan. Karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan sesuai dengan
bidang kerjanya cenderung lebih mudah memahami prosedur kerja, cepat
beradaptasi, serta mampu menyelesaikan tugas secara efektif. Dalam industri
perhotelan, kesesuaian pendidikan menjadi penting karena pekerjaan pelayanan
membutuhkan keterampilan teknis, kemampuan komunikasi, dan pemahaman
standar operasional yang baik.

Amandari Resort Ubud, Bali merupakan salah satu resort yang beroperasi di
kawasan pariwisata Ubud dan memiliki standar pelayanan tinggi. Berdasarkan data
internal, jumlah karyawan Amandari Resort Ubud, Bali sebanyak 124 orang yang
tersebar pada beberapa departemen, seperti Front Office, Housekeeping, Food and
Beverage Service, Food and Beverage Product, Finance and Accounting,
Engineering, Human Resources, Security, serta Administrasi dan General. Dari sisi
kebutuhan tenaga kerja, terdapat 19 posisi yang dibutuhkan pada beberapa
departemen. Kondisi ini menunjukkan bahwa proses rekrutmen memiliki peran
penting dalam memastikan kebutuhan tenaga kerja dapat terpenuhi sesuai
kualifikasi jabatan.

Data latar belakang pendidikan karyawan menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan memiliki tingkat pendidikan Diploma sebanyak 64 orang atau 51,6%,
disusul SMA/SMK sebanyak 30 orang atau 24,2%, Sarjana/D4 sebanyak 23 orang
atau 18,6%, SMP sebanyak 6 orang atau 4,8%, dan SD sebanyak 1 orang atau 0,8%.
Data tersebut menggambarkan adanya keberagaman tingkat pendidikan karyawan
yang dapat berpengaruh terhadap kemampuan kerja, adaptasi, serta pencapaian
kinerja. Keberagaman pendidikan tersebut perlu dianalisis lebih lanjut untuk
mengetahui sejauh mana latar belakang pendidikan memengaruhi kinerja karyawan
di Amandari Resort Ubud, Bali.

Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini penting dilakukan untuk
menguji pengaruh proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan terhadap kinerja
karyawan. Rumusan masalah penelitian ini adalah apakah proses rekrutmen
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, apakah latar belakang pendidikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, serta apakah proses rekrutmen dan latar
belakang pendidikan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Amandari Resort Ubud, Bali. Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi
teoretis bagi pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia serta masukan
praktis bagi manajemen dalam meningkatkan efektivitas rekrutmen dan
pengelolaan kompetensi karyawan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
rekrutmen dan pendidikan memiliki hubungan dengan kinerja karyawan hotel,
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tetapi hasilnya belum sepenuhnya seragam dan sebagian besar masih menguji
variabel tersebut secara terpisah atau memasangkannya dengan variabel lain seperti
penempatan kerja, pengalaman kerja, kompetensi, pelatihan, dan masa kerja.
Kondisi tersebut menunjukkan adanya ruang kajian untuk menguji proses
rekrutmen dan latar belakang pendidikan secara simultan pada konteks resort di
Ubud yang memiliki karakteristik pelayanan premium. Dengan demikian,
penelitian ini diarahkan untuk memberikan pembanding empiris terhadap penelitian
sebelumnya sekaligus memperkuat kajian manajemen sumber daya manusia pada
industri perhotelan.

Kajian Pustaka dan Landasan Teori

Rekrutmen merupakan proses memperoleh calon tenaga kerja yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi, baik dari sisi kompetensi, karakter kerja, maupun
kesesuaian dengan posisi yang tersedia. Dalam konteks hotel, rekrutmen tidak dapat
dipahami hanya sebagai kegiatan administratif, tetapi sebagai pintu awal
pembentukan kualitas sumber daya manusia. Kajian empiris pada hotel
menunjukkan bahwa proses rekrutmen yang terarah dan selektif berhubungan
dengan peningkatan kinerja karyawan karena kandidat yang diterima lebih sesuai
dengan standar pekerjaan dan kebutuhan operasional (Mukayan & Ruzikna, 2017;
Sukmadewi & Yuzalmi, 2025; Putri dkk., 2025).

Pada industri perhotelan, proses rekrutmen yang efektif umumnya
mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja, penyebaran informasi lowongan, seleksi
administrasi, wawancara, orientasi awal, dan penempatan kerja. Pratiwi dkk.,
(2023) menegaskan bahwa proses rekrutmen, orientasi, dan penempatan yang tepat
dapat mendukung kelancaran operasional usaha akomodasi. Kalsum dkk., (2025)
juga menunjukkan bahwa inovasi sumber daya manusia di industri pariwisata
semakin menekankan penggunaan teknologi, video interview, dan sistem
manajemen kinerja digital untuk memperbaiki efektivitas rekrutmen dan pelatihan.

Latar belakang pendidikan menggambarkan tingkat pendidikan formal,
relevansi bidang pendidikan, serta pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
karyawan sebagai dasar dalam melaksanakan pekerjaan. Penelitian empiris pada
hotel menunjukkan bahwa pendidikan yang relevan dapat memperkuat kemampuan
kerja, pemahaman tugas, dan kualitas pelaksanaan pekerjaan (Muliantika dkk.,
2020; Tarwiyah & Parma, 2022). Namun, Rahmawati & Hakim (2025) menemukan
bahwa pendidikan tidak selalu signifikan apabila tidak didukung oleh pelatihan dan
pengalaman kerja, sehingga pengaruh pendidikan perlu diuji sesuai konteks
organisasi.

Dalam industri perhotelan, latar belakang pendidikan yang relevan penting
karena pekerjaan hotel menuntut keterampilan teknis, kemampuan komunikasi,
etika pelayanan, kerja sama tim, dan pemahaman terhadap standar pelayanan.
Temuan Muliantika dkk., (2020) pada Hotel Puri Sebali Ubud Gianyar dan
Tarwiyah & Parma (2022) pada Hotel Taman Selini Pemuteran menunjukkan
bahwa pendidikan berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan hotel. Oleh
karena itu, pendidikan perlu dilihat sebagai bagian dari kualitas input sumber daya
manusia yang juga harus diperhatikan sejak proses rekrutmen.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab dan standar organisasi. Pada industri
hotel, kinerja tidak hanya diukur dari kuantitas hasil kerja, tetapi juga dari kualitas
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pelayanan, ketepatan kerja, tanggung jawab, kerja sama, dan kedisiplinan. Wiastuti
dkk., (2023) menegaskan bahwa kinerja karyawan hotel merupakan aspek penting
dalam mempertahankan keunggulan kompetitif, sedangkan Kartini dkk., (2024)
menunjukkan bahwa pelatihan strategis pada hotel bintang lima di Nusa Dua
berhubungan positif dengan peningkatan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal.
Penelitian hotel mutakhir menunjukkan bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh
kualitas kehidupan kerja, pelatihan, work life balance, pengalaman kerja, dan
sistem manajemen sumber daya manusia (Wiastuti dkk., 2023; Kartini dkk., 2024;
Indrayani dkk., 2025). Penelitian ini secara khusus memusatkan perhatian pada
proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan karena kedua variabel tersebut
berkaitan langsung dengan kualitas input karyawan sebelum dan saat memasuki
organisasi.

Kajian penelitian terdahulu digunakan sebagai pijakan pembanding agar
posisi penelitian ini jelas dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia pariwisata. Pada aspek rekrutmen, Mukayan & Ruzikna (2017) meneliti
Hotel Resty Menara Pekanbaru dan menemukan bahwa rekrutmen berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Temuan sejenis juga diperoleh Sukmadewi & Yuzalmi
(2025) pada Hotel Alpha Pekanbaru yang menunjukkan bahwa rekrutmen
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Putri dkk., (2025) pada Padma
Resort Legian juga menempatkan rekrutmen dan seleksi sebagai faktor penting
dalam mendorong kinerja karyawan pada industri hospitality.

Pada aspek pendidikan, Muliantika dkk., (2020) meneliti Hotel Puri Sebali
Ubud Gianyar dan menemukan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Tarwiyah & Parma (2022) pada Hotel Taman
Selini Pemuteran juga menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dan pengalaman
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial
maupun simultan. Namun, Rahmawati & Hakim (2025) pada Grand Fatma Hotel
Tenggarong menemukan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan, sedangkan pelatihan dan pengalaman kerja lebih dominan. Perbedaan
hasil tersebut menunjukkan bahwa pengaruh pendidikan terhadap kinerja perlu
dikaji kembali sesuai karakteristik hotel, jabatan, dan dukungan pengembangan
karyawan.

Publikasi jurnal pariwisata mutakhir juga menunjukkan bahwa kinerja
karyawan hotel dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar rekrutmen dan
pendidikan. Wiastuti dkk., (2023) menemukan bahwa work-life quality
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan hotel. Kartini dkk., (2024)
menunjukkan bahwa pelatihan strategis pada departemen food and beverage
kitchen hotel bintang lima di Nusa Dua memiliki hubungan positif dengan kinerja
karyawan. Indrayani dkk., (2025) pada Hotel ORB menemukan bahwa work life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan-
temuan tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan hotel bersifat
multidimensional dan dipengaruhi oleh kombinasi faktor input, pengembangan,
serta kondisi kerja.

Berdasarkan kajian empiris tersebut, penelitian ini memiliki celah yang
jelas. Sebagian penelitian terdahulu menguji rekrutmen bersama penempatan kerja,
pendidikan bersama kompetensi, atau pendidikan bersama pelatihan dan
pengalaman kerja. Penelitian ini menggabungkan proses rekrutmen dan latar
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belakang pendidikan sebagai variabel independen dalam menjelaskan kinerja
karyawan pada Amandari Resort Ubud, Bali. Kebaruan penelitian terletak pada
pengujian simultan kedua variabel tersebut pada konteks resort berstandar
pelayanan tinggi di kawasan Ubud, sehingga hasilnya dapat menjadi pembanding
bagi studi-studi sumber daya manusia di sektor perhotelan dan pariwisata.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
asosiatif. Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian ini bertujuan menguji
hubungan dan pengaruh antarvariabel berdasarkan data numerik yang dianalisis
secara statistik. Penelitian dilakukan pada Amandari Resort Ubud, Bali, yang
beralamat di Jalan Raya Kedewatan, Desa Kedewatan, Kecamatan Ubud,
Kabupaten Gianyar, Bali.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Amandari Resort
Ubud, Bali sebanyak 124 orang. Sampel penelitian berjumlah 96 responden yang
ditentukan dengan teknik purposive sampling. Kriteria responden dalam penelitian
ini adalah karyawan tetap yang telah melalui proses rekrutmen formal, memiliki
masa kerja minimal satu tahun, memiliki latar belakang pendidikan formal, dan
bersedia mengisi kuesioner secara lengkap dan objektif.

Variabel penelitian terdiri atas dua variabel independen dan satu variabel
dependen. Variabel independen pertama adalah proses rekrutmen (X1), yang diukur
melalui indikator perencanaan rekrutmen, pelaksanaan rekrutmen, seleksi, dan
penempatan. Variabel independen kedua adalah latar belakang pendidikan (X2),
yang diukur melalui indikator tingkat pendidikan, relevansi pendidikan, dan
pengaruh pendidikan terhadap kemampuan kerja. Variabel dependen adalah kinerja
karyawan (Y), yang diukur melalui indikator kualitas kerja, kuantitas kerja,
tanggung jawab, kerja sama, dan disiplin kerja.

Data penelitian dikumpulkan melalui kuesioner, observasi, wawancara, dan
dokumentasi. Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dengan skala Likert 1
sampai 5, mulai dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju. Observasi dilakukan
untuk memperoleh gambaran langsung mengenai kondisi objek penelitian.
Wawancara dilakukan untuk memperoleh informasi pendukung mengenai proses
rekrutmen, sedangkan dokumentasi digunakan untuk memperoleh data sekunder
seperti jumlah karyawan, latar belakang pendidikan, kebutuhan rekrutmen, dan data
pendukung lainnya.

Teknik analisis data yang digunakan meliputi analisis deskriptif, uji validitas,
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, dan
koefisien determinasi. Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai corrected item-
total correlation, dengan kriteria valid apabila nilai korelasi lebih besar dari 0,30.
Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha, dengan kriteria
reliabel apabila nilai alpha lebih besar dari 0,60. Uji asumsi klasik meliputi uji
normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas. Model regresi linier
berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah Y =a + b1X1 +b2X2 +e.

Hasil dan Pembahasan
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 96 orang. Karakteristik responden
dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin dan usia sebagaimana disajikan pada
Tabel 1.
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Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Jumlah Responden | Persentase
Jenis Kelamin: Laki-laki 65 67,71%
Jenis Kelamin: Perempuan | 31 32,29%
Usia 20-24 tahun 29 30,21%
Usia 25-29 tahun 46 47,92%
Usia 30-34 tahun 21 21,88%

Sumber: Data diolah, 2026

Tabel 1 menunjukkan bahwa responden didominasi oleh laki-laki sebanyak
65 orang atau 67,71%, sedangkan perempuan berjumlah 31 orang atau 32,29%.
Berdasarkan usia, responden terbanyak berada pada kelompok usia 25-29 tahun
sebanyak 46 orang atau 47,92%. Kondisi ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden berada pada usia produktif yang berpotensi mendukung kinerja
operasional perusahaan.

Analisis Deskriptif Variabel

Hasil analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan persepsi
responden terhadap variabel proses rekrutmen, latar belakang pendidikan, dan
kinerja karyawan. Ringkasan hasil analisis deskriptif disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Ringkasan Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Rata-rata Skor | Kategori Indikator Terendah
Proses Rekrutmen . Penyebaran informasi
(X1) 3,69 Baik lowongan (3,22)

Latar  Belakang Pengaruh pendidikan

- 3,53 Baik terhadap kualitas
Pendidikan (X2) pelayanan (3,04)
L Pencapaian jumlah
gr)lerja Karyawan 3,64 Baik pekerjaan yang
ditargetkan (2,93)

Sumber: Data diolah, 2026

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel proses rekrutmen
memperoleh rata-rata skor sebesar 3,69 dan termasuk dalam kategori baik.
Indikator dengan nilai tertinggi terdapat pada kesesuaian metode rekrutmen dengan
kebutuhan posisi, sedangkan indikator terendah terdapat pada penyebaran
informasi lowongan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa proses rekrutmen telah
berjalan baik, tetapi aspek penyebaran informasi lowongan masih perlu
ditingkatkan agar dapat menjangkau kandidat yang lebih luas.

Variabel latar belakang pendidikan memperoleh rata-rata skor sebesar 3,53
dan termasuk dalam kategori baik. Indikator tertinggi terdapat pada pernyataan
bahwa pendidikan yang ditempuh membantu meningkatkan kemampuan kerja.
Indikator terendah terdapat pada pengaruh pendidikan terhadap kualitas pelayanan.
Temuan ini menunjukkan bahwa pendidikan formal mendukung kemampuan kerja
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karyawan, tetapi peningkatan kualitas pelayanan masih memerlukan dukungan
faktor lain seperti pelatihan, pengalaman, dan pembinaan kerja.

Variabel kinerja karyawan memperoleh rata-rata skor sebesar 3,64 dan
termasuk dalam kategori baik. Indikator tertinggi terdapat pada pernyataan bahwa
karyawan menghargai pendapat rekan kerja dalam tim. Indikator terendah terdapat
pada kemampuan menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah yang ditargetkan. Hal ini
menunjukkan bahwa kinerja karyawan cukup baik pada aspek kerja sama dan
profesionalitas, tetapi masih perlu ditingkatkan pada aspek produktivitas dan
pencapaian target kerja.

Uji Validitas, Reliabilitas, dan Asumsi Klasik

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel
proses rekrutmen, latar belakang pendidikan, dan kinerja karyawan memiliki nilai
corrected item-total correlation lebih besar dari 0,30. Dengan demikian, seluruh
item kuesioner dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
proses rekrutmen sebesar 0,790, latar belakang pendidikan sebesar 0,788, dan
kinerja karyawan sebesar 0,777. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari 0,60,
sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel.

Hasil uji normalitas menunjukkan nilai asymp. sig. sebesar 0,637 yang lebih
besar dari 0,05, sehingga data berdistribusi normal. Hasil uji heteroskedastisitas
menunjukkan nilai signifikansi variabel proses rekrutmen sebesar 0,109 dan latar
belakang pendidikan sebesar 0,116. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,05,
sehingga model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. Hasil uji
multikolinearitas menunjukkan nilai tolerance sebesar 0,497 dan VIF sebesar 2,011.
Karena nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan VIF lebih kecil dari 10, maka model
regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas.

Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis
Hasil analisis regresi linier berganda dan pengujian hipotesis diringkas pada
Tabel 3.
Tabel 3 Ringkasan Hasil Regresi dan Uji Hipotesis

Variabel/
Pengujian
Konstanta 13,668 - - -
Proses
Rekrutmen 0,441 2,710 0,008 Signifikan
X1)
Latar
Belakang
Pendidikan
(X2)
U F - 40,841 0,000 Signifikan
Adjusted R | 456 : . 45,6%
Square
Sumber: Data diolah, 2026

Koefisien t/F hitung Sig. Keterangan

0,826 4,158 0,000 Signifikan
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, persamaan regresi yang
diperoleh adalah Y = 13,668 + 0,441X1 + 0,826X2 + e. Nilai konstanta sebesar
13,668 menunjukkan bahwa apabila variabel proses rekrutmen dan latar belakang
pendidikan dianggap konstan, maka kinerja karyawan bernilai sebesar 13,668. Nilai
koefisien regresi proses rekrutmen sebesar 0,441 menunjukkan bahwa proses
rekrutmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien regresi
latar belakang pendidikan sebesar 0,826 menunjukkan bahwa latar belakang
pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai adjusted R square sebesar
0,456. Hal ini berarti bahwa variabel proses rekrutmen dan latar belakang
pendidikan mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 45,6%.
Sementara itu, sisanya sebesar 54,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model
penelitian, seperti pelatihan, pengalaman kerja, kompensasi, budaya organisasi,
lingkungan kerja, motivasi, disiplin kerja, dan beban kerja.

Pengaruh Proses Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji t menunjukkan bahwa proses rekrutmen memiliki nilai t hitung

sebesar 2,710 dengan nilai signifikansi sebesar 0,008. Nilai signifikansi tersebut
lebih kecil dari 0,05, sehingga proses rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis pertama diterima.
Hasil ini sejalan dengan Mukayan & Ruzikna (2017) serta Sukmadewi & Yuzalmi
(2025) yang menunjukkan bahwa rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja
karyawan hotel. Kesesuaian temuan ini memperkuat argumentasi bahwa proses
rekrutmen yang selektif, objektif, dan sesuai kebutuhan jabatan dapat meningkatkan
peluang perusahaan memperoleh karyawan yang kompeten. Perbedaannya,
penelitian ini tidak hanya menilai rekrutmen, tetapi juga memasukkan latar
belakang pendidikan sebagai variabel pembanding untuk mengetahui faktor yang
lebih dominan dalam menjelaskan kinerja karyawan.

Temuan ini menunjukkan bahwa proses rekrutmen yang sistematis dan sesuai
kebutuhan jabatan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Rekrutmen yang baik
memungkinkan perusahaan memperoleh kandidat yang memiliki kompetensi,
keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar perusahaan. Pada
Amandari Resort Ubud, Bali, proses rekrutmen yang mencakup analisis kebutuhan
tenaga kerja, koordinasi antara Human Resources Manager dan kepala departemen,
metode rekrutmen yang sesuai, seleksi yang adil, serta penempatan kerja yang tepat
menjadi faktor yang mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Secara praktis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu
mempertahankan tahapan rekrutmen yang sudah berjalan baik, terutama dalam hal
kesesuaian metode rekrutmen dengan kebutuhan posisi. Namun, perusahaan juga
perlu meningkatkan aspek penyebaran informasi lowongan dan keterbukaan
penerimaan lamaran, karena indikator tersebut memperoleh nilai paling rendah
dalam variabel proses rekrutmen. Penyebaran informasi lowongan yang lebih luas
melalui media digital, jejaring profesional, kerja sama dengan lembaga pendidikan,
dan referensi internal dapat membantu perusahaan memperoleh kandidat yang lebih
beragam dan berkualitas.

Pengaruh Latar Belakang Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan
Hasil uji t menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan memiliki nilai t
hitung sebesar 4,158 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi
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tersebut lebih kecil dari 0,05, sehingga latar belakang pendidikan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis kedua
diterima.

Temuan ini konsisten dengan Muliantika dkk., (2020), Tarwiyah & Parma (2022),
serta Sandopart dkk., (2026) yang menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan hotel. Namun, temuan ini berbeda dengan Rahmawati &
Hakim (2025) yang menunjukkan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Grand Fatma Hotel Tenggarong.
Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa pengaruh pendidikan sangat bergantung
pada konteks organisasi, kesesuaian bidang pendidikan dengan posisi kerja, serta
dukungan pelatihan dan pengalaman kerja.

Temuan ini menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan merupakan faktor
penting dalam mendukung kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki pendidikan
yang sesuai dengan bidang pekerjaan lebih mudah memahami tugas, mengikuti
prosedur kerja, serta menyesuaikan diri dengan tuntutan jabatan. Dalam konteks
perhotelan, kesesuaian pendidikan juga membantu karyawan memahami standar
pelayanan, etika kerja, dan keterampilan komunikasi yang diperlukan dalam
melayani tamu.

Nilai koefisien regresi latar belakang pendidikan sebesar 0,826 lebih besar
dibandingkan koefisien regresi proses rekrutmen sebesar 0,441. Hal ini
menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan memiliki pengaruh yang lebih
dominan terhadap kinerja karyawan dalam model penelitian ini. Temuan tersebut
mengindikasikan bahwa meskipun proses rekrutmen penting, kesesuaian
pendidikan karyawan dengan pekerjaan tetap menjadi faktor yang sangat
menentukan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.

Namun, hasil deskriptif menunjukkan bahwa indikator pengaruh pendidikan
terhadap kualitas pelayanan memperoleh nilai paling rendah. Hal ini berarti
pendidikan formal saja belum sepenuhnya cukup untuk menjamin kualitas
pelayanan. Perusahaan tetap perlu memberikan pelatihan berkala, khususnya
pelatihan service excellence, komunikasi tamu, pemecahan masalah, dan kerja
sama tim. Dengan demikian, pendidikan formal dapat diperkuat oleh pelatihan
praktis yang sesuai dengan kebutuhan operasional resort.

Pengaruh Proses Rekrutmen dan Latar Belakang Pendidikan terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil uwji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 40,841 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, sehingga
proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis
ketiga diterima.
Hasil simultan ini memperkuat temuan penelitian terdahulu yang menempatkan
faktor rekrutmen dan faktor individu karyawan sebagai penjelas kinerja.
Sukmadewi & Yuzalmi (2025) menunjukkan bahwa rekrutmen bersama
penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Alpha Pekanbaru,
sedangkan Tarwiyah & Parma (2022) menunjukkan bahwa pendidikan bersama
pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Taman Selini
Pemuteran. Penelitian ini memperluas kajian tersebut dengan mengombinasikan
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proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan dalam satu model pada Amandari
Resort Ubud, Bali.

Temuan ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak hanya ditentukan
oleh satu faktor, tetapi dipengaruhi oleh kombinasi antara sistem rekrutmen dan
karakteristik individu karyawan. Proses rekrutmen berfungsi sebagai mekanisme
awal untuk memperoleh kandidat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi,
sedangkan latar belakang pendidikan menjadi dasar kompetensi yang mendukung
kemampuan karyawan dalam menjalankan pekerjaan. Apabila kedua faktor tersebut
dikelola secara optimal, perusahaan akan memiliki sumber daya manusia yang lebih
kompeten dan produktif.

Dalam konteks Amandari Resort Ubud, Bali, hasil penelitian ini memberikan
implikasi bahwa manajemen perlu memperhatikan kesesuaian antara kebutuhan
jabatan, proses seleksi, dan latar belakang pendidikan calon karyawan. Rekrutmen
tidak cukup hanya berfokus pada pemenuhan jumlah tenaga kerja, tetapi harus
diarahkan pada pemilihan kandidat yang memiliki pendidikan, keterampilan, dan
karakter kerja yang sesuai dengan standar pelayanan resort. Dengan demikian,
proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan dapat menjadi strategi penting
dalam meningkatkan kualitas kinerja karyawan.

Perbandingan Temuan dengan Penelitian Empiris Terdahulu

Hasil penelitian pada Amandari Resort Ubud, Bali menunjukkan bahwa
proses rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Sukmadewi & Yuzalmi (2025) pada Hotel
Alpha Pekanbaru yang menunjukkan bahwa rekrutmen berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kesamaan kedua penelitian terletak pada posisi
rekrutmen sebagai pintu awal pembentukan kualitas tenaga kerja hotel.
Perbedaannya, penelitian Hotel Alpha Pekanbaru mengaitkan rekrutmen dengan
penempatan kerja, sedangkan penelitian ini mengaitkan proses rekrutmen dengan
latar belakang pendidikan pada konteks resort premium di Ubud.

Temuan terkait latar belakang pendidikan juga konsisten dengan Muliantika
dkk., (2020) pada Hotel Puri Sebali Ubud Gianyar dan Tarwiyah & Parma (2022)
pada Hotel Taman Selini Pemuteran yang menunjukkan bahwa pendidikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan hotel. Kesamaan lokasi sektoral, khususnya
hotel di kawasan Bali, memperkuat argumentasi bahwa pendidikan memiliki peran
penting dalam mendukung pemahaman tugas, kemampuan adaptasi, dan
pelaksanaan standar pelayanan. Namun, temuan penelitian ini berbeda sebagian
dengan Rahmawati & Hakim (2025) pada Grand Fatma Hotel Tenggarong yang
menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan,
sedangkan pelatithan dan pengalaman kerja lebih dominan. Perbedaan tersebut
menunjukkan bahwa pengaruh pendidikan sangat bergantung pada karakteristik
organisasi, tingkat standar layanan, serta dukungan pelatihan internal.

Jika dibandingkan dengan publikasi pariwisata mutakhir, hasil penelitian ini
memperlihatkan bahwa kinerja karyawan hotel tidak hanya dibentuk oleh faktor
pengembangan setelah bekerja, tetapi juga oleh kualitas input sejak rekrutmen.
Wiastuti dkk., (2023) menemukan bahwa work-life quality memengaruhi kinerja
karyawan hotel sebesar 34,1%, sedangkan Kartini dkk., (2024) menunjukkan
bahwa pelatihan strategis berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan hotel
bintang lima di Nusa Dua. Indrayani dkk., (2025) juga menemukan kontribusi work
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life balance terhadap kinerja karyawan Hotel ORB. Dibandingkan penelitian-
penelitian tersebut, penelitian ini memberikan sudut pandang berbeda karena
menempatkan rekrutmen dan pendidikan sebagai faktor awal yang mendahului
proses pengembangan karyawan.

Nilai adjusted R square penelitian ini sebesar 0,456 menunjukkan bahwa
proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan mampu menjelaskan 45,6% variasi
kinerja karyawan. Nilai ini berada dalam posisi yang cukup kuat apabila
dibandingkan dengan penelitian hotel lain yang menggunakan kombinasi variabel
berbeda. Artinya, pada Amandari Resort Ubud, Bali, kinerja karyawan tidak hanya
perlu ditingkatkan melalui pelatihan dan pengelolaan kondisi kerja, tetapi juga
melalui proses awal yang lebih selektif, yaitu rekrutmen yang terarah dan perhatian
terhadap kesesuaian pendidikan dengan kebutuhan jabatan.

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa proses
rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Amandari Resort Ubud, Bali. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik proses
rekrutmen yang dilakukan, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Proses
rekrutmen yang sistematis, objektif, dan sesuai kebutuhan jabatan mampu
membantu perusahaan memperoleh karyawan yang kompeten dan sesuai dengan
standar pekerjaan.

Latar belakang pendidikan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Amandari Resort Ubud, Bali. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin sesuai latar belakang pendidikan karyawan dengan bidang pekerjaan,
maka semakin baik kinerja yang dihasilkan. Pendidikan yang relevan membantu
karyawan memahami tugas, beradaptasi dengan lingkungan kerja, serta
meningkatkan kemampuan dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan.

Secara simultan, proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Amandari
Resort Ubud, Bali. Nilai adjusted R square sebesar 0,456 menunjukkan bahwa
kedua variabel tersebut mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 45,6%,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Dengan demikian,
proses rekrutmen dan latar belakang pendidikan merupakan faktor penting yang
perlu diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia di industri perhotelan.

Implikasi praktis penelitian ini adalah manajemen perlu meningkatkan
penyebaran informasi lowongan melalui media digital, jejaring profesional, kerja
sama dengan lembaga pendidikan pariwisata, serta sistem referensi internal
karyawan. Manajemen juga perlu memperhatikan kesesuaian latar belakang
pendidikan dalam proses seleksi dan penempatan karyawan. Selain itu, perusahaan
perlu memberikan pelatihan berkala, terutama dalam bidang pelayanan,
komunikasi, kerja sama tim, dan peningkatan produktivitas.

Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang
berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti pelatihan, pengalaman kerja,
kompensasi, lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi, disiplin kerja, dan
beban kerja. Penelitian berikutnya juga dapat dilakukan pada hotel atau resort lain
untuk memperoleh perbandingan hasil dan memperluas generalisasi temuan dalam
konteks industri perhotelan.
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