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One way to find quality human resources and in accordance with the qualifications is 
to require an effective recruitment process to support employee productivity which 
will affect the image of a company. The purpose of this research is to examine the role 
of information sharing in the recruitment process and the subsequent impact on staff 
performance at Plaza Telkom Ciamis. This research is quantitative in nature, and is in 
the form of a descriptive-causal study. A total of 67 participants were sampled using 
the basic random sampling probability technique. Descriptive statistics and the Partial 
Least Squares Structural Equation Model (PLS-SEM) implemented in the SmartPLS 3.2 
software package are used to describe the data. This analysis found strong evidence of 
a positive and statistically significant correlation between knowledge sharing and 
employee performance, knowledge sharing and recruitment success, and knowledge 
sharing and recruitment success through knowledge sharing. So to improve employee 
performance, the application of recruitment and knowledge sharing needs to be 
improved at Plaza Telkom Ciamis.  
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Salah satu cara untuk mencari sumber daya manusia yang berkualitas dan sesuai 
dengan kualifikasi maka diperlukan proses rekrutmen yang efektif untuk menunjang 
produktivitas karyawan yang akan berpengaruh terhadap citra sebuah perusahaan. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji peran berbagi informasi dalam proses 
rekrutmen dan dampak selanjutnya terhadap kinerja staf di Plaza Telkom Ciamis. 
Penelitian ini bersifat kuantitatif, dan berbentuk studi deskriptif-kausal. Sebanyak 67 
partisipan diambil sampelnya dengan menggunakan teknik basic random sampling 
probability. Statistik deskriptif dan Model Persamaan Struktural Kuadrat Terkecil 
Partial (PLS-SEM) yang diimplementasikan dalam paket perangkat lunak SmartPLS 3.2 
digunakan untuk menguraikan data. Analisis ini menemukan bukti kuat adanya 
korelasi positif dan signifikan secara statistik antara knowledge sharing dan kinerja 
karyawan, berbagi pengetahuan dan keberhasilan perekrutan, serta berbagi 
pengetahuan dan keberhasilan perekrutan melalui knowledge sharing. Sehingga untuk 
meningkatkan kinerja karyawan, penerapan rekrutmen dan knowledge sharing perlu 
ditingkatkan pada Plasa Telkom Ciamis. 
 

I. PENDAHULUAN 
Hanya melalui perekrutan yang baik, 

dimungkinkan untuk mendapatkan personel 
yang kompeten yang sepenuhnya memenuhi 
syarat untuk posisi mereka. Oleh karena itu, 
proses rekrutmen yang efisien membutuhkan 
data yang dapat diandalkan mengenai jumlah 
dan keahlian orang-orang yang akan dibutuhkan 
untuk melaksanakan tanggung jawab utama 
organisasi (Syarief et al, 2022:2). Menurut 
Priansa (2019:179) Kinerja pegawai merupakan 
hasil akhir dari usahanya untuk menyelesaikan 
pekerjaan yang ditugaskan oleh organisasi. 
Karena itu, pekerja adalah sumber daya 
perusahaan yang paling berharga. Diungkap oleh 
Bataineh (2019) Apa yang kita sebut "kinerja" di 
tempat kerja sebenarnya hanyalah respons 

perilaku karyawan terhadap pengetahuan dan 
keterampilan yang mereka peroleh. 

Di Plaza Telkom Ciamis, review kinerja 
tahunan dilakukan secara rutin setiap akhir 
tahun berdasarkan Nilai Kerja Individu yang 
telah disepakati baik oleh staf maupun 
manajemen. Penilai akan menetapkan skala 
peringkat dan menggunakannya untuk menen-
tukan berapa banyak bobot yang dimainkan 
setiap faktor dalam menentukan peringkat 
kinerja keseluruhan individu. Semua pekerja ini 
melapor langsung kepada penilai mereka, yang 
juga merupakan supervisor mereka. Namun, 
departemen SDM bertanggung jawab untuk 
membakukan hasil evaluasi. 
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Tabel 1. Nilai Kinerja Individu Karyawan 
Tahun 2019-2021 

 

Nilai 
Kinerja 

Tahun 2019 Tahun 2020 Tahun 2021 
Jumlah 

Karyawan 
Persen-

tase 
Jumlah 

Karyawan 
Persen-

tase 
Jumlah 

Karyawan 
Persen-

tase 
P1 0 0% 1 0% 2 1% 
P2 70 44% 46 26% 78 39% 
P3 88 56% 133 74% 120 60% 
P4 0 0% 0 0% 0 0% 
P5 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 158 100% 180 100% 200 100% 

 
Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 1, 

terlihat jelas bahwa seluruh prestasi karyawan 
masuk dalam kategori Baik, karena tidak ada 
karyawan yang memperoleh peringkat P4 
(kurang) atau P5 (kurang sekali). Pada tahun 
2019 terdapat 44% karyawan yang mendapat 
penilaian P2 (Baik Sekali) dan terdapat 56% 
karyawan yang mendapat niali P3 (Baik). Namun, 
pada tahun 2020 penilaian P2 mengalami 
penurunan, dimana karyawan yang mendapat 
nilai P2 (Baik Sekali) menurun signifikan dari 
44% menjadi 26% dan terdapat peningkatan 
pada penilaian P3 (Baik) dari 56% menjadi 74%.  

Sedangkan pada tahun 2021 terjadi pening-
katan yang cukup signifikan karena terdapat 1% 
karyawan yang mendapatkan penilaian P1 
(Istimewa) yakni sebanyak 2 orang, penilaian P2 
juga mengalami kenaikan dari 26% menjadi 
39%. Untuk penilaian P3 (Baik) terdapat 
penurunan dari 74% menjadi 60%. Karena masih 
banyaknya peringkat di bawah kategori P1 
(Istimewa) dan P2 (Baik Sekali), maka jelas 
bahwa kinerja karyawan di Plaza Telkom Ciamis 
masih dapat ditingkatkan. Lalu, untuk pengu-
kuran kinerja yang digunakan oleh Plasa Telkom 
Ciamis yaitu menggunakan metode balanced 
scorecard karena memungkinkan menjembatani 
jarak antara pengembangan dan perumusan visi, 
misi serta strategi perusahaan dengan 
pelaksanaannya, yang pada akhirnya diharapkan 
agar target perusahaan dapat tercapai. 

Dari hasil wawancara dengan Bapak Akbar 
Trisnamulya Putra selaku Head of Representative 
Office terlihat bahwa kinerja pegawai di Plasa 
Telkom Ciamis belum maksimal karena faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, 
khususnya yang berasal dari pegawai itu sendiri. 
Namun demikian, perusahaan senantiasa mela-
kukan perbaikan atau memberikan dukungan 
karena selalu mengharapkan kinerja karyawan 
sesuai dengan target yang telah ditetapkan dan 
sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Karena 
Plasa Telkom Ciamis menganggap orang-
orangnya sebagai salah satu aset paling berharga, 

perusahaan terus bekerja untuk memperkuat 
dan memperluas keahlian tenaga kerjanya. 

Berdasarkan hasil survei pendahuluan di atas 
dan teori Sedarmayanti (2017:343) kinerja 
pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
antara lain (1) sikap dan mentalitas (2) 
pendidikan (3) keterampilan (4) kepemimpinan 
manajemen (5) tingkat pendapatan (6) gizi dan 
kesehatan (7) jaminan sosial (8) iklim kerja (8) 
sarana dan prasarana (9) teknologi (11) peluang 
berprestasi, karyawan Telkom Plasa Ciamis 
sudah memiliki beberapa nikmat di hati mereka. 
Oleh karena itu, untuk mendapatkan karyawan 
dengan factor-faktor tersebut, perusahaan perlu 
mempertimbangkan proses rekrutmen yang 
dilakukan. 

Dari hasil wawancara juga dapat diketahui 
bahwa proses rekrutmen pada Plasa Telkom 
Ciamis berharap proses rekrutmen yang menjadi 
prosedur kerja mampu mempengaruhi kinerja 
karyawan walaupun belum optimal pada 
perekrutan bagian sales tetapi sudah optimal di 
bagian teknisi, customer service, housekeeping 
dan security. Perusahaan juga melakukan upaya 
dalam rangka meningkatkan minat masyarakat 
yang sedang mencari pekerjaan seperti membuat 
postingan di media sosial dan membuat banner 
untuk open recruitment sales. Namun, terlepas 
dari informasi yang kurang, di dalam 
pengimplementasian proses rekrutmen masih 
terdapat kendala yaitu cara kerja dan sistem 
kerja sebagai seorang sales, membuat calon 
karyawan langsung mengundurkan diri atau 
tidak lama bertahan di dunia sales. Sedangkan 
dalam pengimplementasian rekrutmen untuk 
bagian teknisi, customer service, housekeeping 
dan security sudah optimal karena adanya 
bantuan dalam penyaluran karyawan dari anak 
perusahaan (Telkom Akses, Infomedia Nusantara 
dan TelkomProperty) serta mitra yang bekerja-
sama dengan perusahaan. Terkait dengan hal ini 
sebetulnya Plasa Telkom Ciamis selalu 
melakukan sosialisasi dengan cara publikasi 
rektutmen agar orang bisa tertarik dengan 
pekerjaan sales. Selain itu, terkait dengan 
penyaluran karyawan dari anak perusahaan dan 
mitra yang dinilai terlalu efisien, Plasa Telkom 
Ciamis sudah berkoordinasi dan berkomunikasi 
lebih lanjut dengan pihak internalnya agar 
rekrutmen maupun sistem penyaluran karyawan 
yang dibantu oleh anak perusahaan maupun 
mitra dapat ditingkatkan menjadi lebih baik lagi. 

Terkait dengan jenis pekerjaan yang sulit, 
seperti di bagian sales Telkom Plasa Ciamis, 
maka perusahaan perlu untuk melakukan 
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berbagai upaya agar karyawan merasa betah, 
termotivasi dan bekerja dengan baik. Salah satu 
upaya yang dapat dilakukan oleh perusahaan 
diantaranya adalah dengan melakukan kegiatan 
berbagi pengetahuan atau knowledge sharing. 
Menurut Andra (2018) dalam manajemen 
pengetahuan (knowledge management), 
knowledge management di tempat kerja dapat 
dimanfaatkan untuk mengembangkan sumber 
daya manusia dengan berbagai cara. Berbagi 
pengetahuan adalah proses penyampaian, 
penyebaran, dan penerapan informasi yang 
diperoleh dari individu atau lembaga secara 
sistematis, serta pertukaran informasi yang 
diperoleh melalui berbagai saluran komunikasi. 

Manfaat pertukaran pengetahuan di Plaza 
Telkom Ciamis baik untuk bisnis maupun 
karyawannya terlihat dari wawancara di atas 
serta efektif dalam berbagai hal terutama saat 
delivery pengetahuan dan skill dari individu ke 
individu lain. Pada Plasa Telkom Ciamis, selalu 
ada video conference yang membahas tentang 
produk baru, kebijakan baru, review dan evaluasi 
rutin, monitoring dan evaluasi bersama pada 
lingkungan perusahaan sebagai bukti penerapan 
knowledge sharing pada Plasa Telkom Ciamis. 
Lalu, untuk pengimplementasian knowledge 
sharing yang rutin diadakan di perusahaan yaitu 
dengan evaluasi dan monitoring setiap hari senin 
untuk mengetahui penerapan program kerja dan 
target apa saja yang sudah dicapai ataupun 
belum tercapai, terutama pada saat pelak-
sanaanya di lapangan. Dengan adanya knowledge 
sharing, diharapkan untuk memberikan wawasan 
yang dapat digunakan karyawan untuk menyem-
purnakan gambaran mereka tentang tempat 
kerja. 

 

II. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 

deskriptif bersifat kausal dengan pendekatan 
kuantitatif. Skala pengukuran yang digunakan 
pada penelitian ini adalah skala Ordinal 
sedangkan skala instrumen yang digunakan pada 
penelitian ini yakni skala Likert. Populasi pada 
penelitian ini yakni karyawan organik dan non-
organik yang mensupport pelayanan / pekerjaan 
di Plasa Telkom Ciamis sebanyak 200 orang. 
Pada penelitian ini, pengambilan sampel meng-
gunakan teknik sampling dengan Probability 
Sampling, Jenis probability sampling yang 
digunakan pada penelitian ini yakni simple 
random sampling. Setelah dilakukan perhitungan 
maka jumlah sampel yang digunakan dalam 
kuesioner pada penelitian ini adalah sebesar 66,6 
yang kemudian dibulatkan menjadi 67 sampel. 

Teknik penfumpulan data melalui kuisioner, 
wawancara, dan dokumentasi. Teknik analisis 
melalui analisis PLS-SEM (Structural Equation 
Model). 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 
1. Analisis Deskriptif 

a) Tanggapan Responden Mengenai Varia-
bel Proses Rekrutmen 

 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Garis Kontinum Variabel 
Proses Rekrutmen 

 

Berdasarkan dari gambar 1 secara 
keseluruhan variabel Proses Rekrutmen 
(X) termasuk ke dalam kategori Baik 
dengan persentase sebesar 87%. Hal ini 
menunjukkan bahwa alur proses rekrut-
men yang telah dibuat oleh perusahaan 
sudah diikuti oleh karyawan yang 
bekerja sesuai dengan perekrutan yang 
ada di Plasa Telkom Ciamis. 

 

b) Tanggapan Responden Mengenai Varia-
bel Proses Rekrutmen 

 
 
 
 

 
Gambar 2. Garis Kontinum Variabel 

Kinerja Karyawan 
 

Berdasarkan dari gambar 2 secara 
keseluruhan variabel Kinerja Karyawan 
(Y) termasuk ke dalam kategori Sangat 
Baik dengan persentase sebesar 86,6%. 
Kinerja karyawan dapat dinilai sudah 
sangat baik menurut pandangan 
karyawan pada Plasa Telkom Ciamis. 

 

c) Tanggapan Responden Mengenai varia-
bel Knowledge Sharing 

 
 
 
 
 
 

Gambar 3.  Garis Kontinum Variabel 
Knowledge Sharing 

 

% 20          % 36           % 52            % 68              84 %             % 100   

          

          

Sangat      Tidak Baik            Cukup     Baik     Sangat   

   Tidak Baik                 Baik            Baik   

  
8 7 %   

 

% 20          % 36           % 52            % 68              % 84             % 100   

          

          

Sangat      Tidak Baik            Cukup     Baik     Sangat   

   Tidak Baik                 Baik            Baik   

  88 ,6%   

 

% 20          % 36           % 52            % 68              % 84             % 100   

          

          

Sangat      Tidak Baik            Cukup     Baik     Sangat   

   Tidak Baik                 Baik            Baik   

  91 %   



http://Jiip.stkipyapisdompu.ac.id 

JIIP (Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan) (eISSN: 2614-8854) 
Volume 6, Nomor 9, September 2023 (7290-7298) 

 

7293 

 

Berdasarkan dari gambar 3 secara 
keseluruhan variabel knowledge sharing 
(Z) termasuk kategori Baik dengan 
persentase 84%. Penerapan knowledge 
sharing di lingkungan perusahaan oleh 
para karyawan sudah berjalan dengan 
baik pada Plasa Telkom Ciamis. 

 
2. Analisis Uji Hipotesis 

a) Hasil Model Pengukuran (Outer Model)  
1) Convergent Validity 

 

Tabel 2. Average Variance Extracted 
(AVE) 

 

Variabel  AVE  

Proses Rekrutmen  0,747  

Kinerja Karyawan  0,662  

Knowledge Sharing  0,730  
 

Berdasarkan tabel 2 diatas, dapat 
diketahui bahwa nilai AVE variabel 
proses rekrutmen, kinerja karyawan, 
dan knowledge sharing > 0,5. Dengan 
demikian, dapat dinyatakan bahwa 
setiap variabel telah memiliki vali-
ditas konvergen yang baik. 

 

2) Discriminant Validity 
Setiap indikator pada variabel 

penelitian menghasilkan variabel 
baru dengan nilai cross loading 
tertinggi dibandingkan dengan nilai 
cross loading variabel lainnya. Akibat-
nya, penanda yang digunakan dalam 
penelitian ini dapat dikatakan 
memiliki validitas diskriminan yang 
tinggi. 

 

3) Uji Reliabilitas 
 

Tabel 3. Nilai Cronbach's Alpha Dan 
Composite Reliability 

 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Nilai 

Kritis 
Composite 
Reliability 

Nilai 
Kritis 

Proses 
Rekrutmen 

0,937 

>0,7 

0,949 

>0,7 
Kinerja 

Karyawan 
0,957 0,964 

Knowledge 
Sharing 

0,830 0,886 

 
Berdasarkan tabel 3 diatas, hasil 

pengujian reliabilitas pada penelitian 
ini menunjukkan nilai Cronbach’s 
Alpha dan Composite Reliability > 0,7, 
sehingga dinyatakan bahwa secara 
umum variabel pengukuran yang 
digunakan dalam penelitian ini 
dinyatakan reliabel dan keseluruhan 

variabel memiliki tingkat reliabilitas 
yang tinggi. 

 

b) Pengukuran Struktural (Inner Model) 
1) Path Coefficient 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 4. Path Coefficient Model 
Bootstrapping 

 

Gambar 4 menunjukkan represent-
tasi model internal, yang menjelaskan 
mengapa proses rekrutmen memiliki 
dampak yang begitu besar pada 
knowledge sharing (diukur dengan 
koefisien jalur 12,597). Kemudian 
pengaruh terbesar kedua adalah 
pengaruh proses rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan sebesar 4,078 dan 
pengaruh yang paling kecil ditun-
jukkan oleh pengaruh knowledge 
sharing pada kinerja karyawan yaitu 
sebesar 2,699. Dengan berdasarkan 
hasil uraian tersebut, koefisien jalur 
semuanya angka positif, artinya 
semua variabel inner model 
berkontribusi pada model. Jika nilai 
koefisien rute dari satu variabel 
bebas ke variabel terikat tinggi, maka 
terdapat hubungan yang signifikan 
antara kedua variabel tersebut. 

 

2) R-Square (R2) 
 

Tabel 4. Nilai R-Square 
 

Variabel  R-Square  

Kinerja Karyawan  0,833  

Knowledge Sharing  0,668  
 

Pada tabel 4 diatas, terlihat nilai R-
Square pada variabel kinerja 
karyawan adalah 0,833 masuk dalam 
kategori kuat dan untuk variabel 
knowledge sharing sebesar 0,668 
masuk dalam kategori moderate/ 
sedang. Nilai R-Square untuk variabel 
kinerja karyawan sebesar 83.3% yang 
berarti variabel kinerja karyawan 
dapat dijelaskan oleh variabel rekrut-
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men dan sisanya 16,7% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak 
dijelaskan dalam penelitian ini. Nilai 
R-Square untuk variabel knowledge 
sharing adalah sebesar 66,8% menu-
njukkan variabel rekrutmen dapat 
menjelaskan 66,8% variasi dalam 
knowledge sharing, menyisakan 
33,2% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

3) Predictive Relevance 
 

Tabel 5. Predictive Relevance 
 

Variabel  Q2  Keterangan 
Kinerja 

Karyawan  
0,604  Memiliki nilai 

Predictive 
Relevance yang 

Kuat 
Knowledge 

Sharing  
0,418  

 

Berdasarkan hasil perhitungan 
pada tabel 5 diatas, maka didapatkan 
nilai predictive relevance > 0 (nol) 
dan > 0,35 menjelaskan model mem-
punyai nilai prediktif relevance yang 
kuat 

 

c) Uji Hipotesis 
 

Tabel 6. T-Statistic dan P-Value 
 

Hipotesis Hubungan 
T-

Statistic 
P-

Value 
Hasil 

H1 

Proses 
Rekrutmen → 

Kinerja 
Karyawan 

4,078 0,000 
Diterima 

(Signifikan) 

H2 

Proses 
Rekrutmen → 

Knowledge 
Sharing 

12,597 0,000 
Diterima 

(Signifikan) 

H3 

Knowledge 
Sharing → 

Kinerja 
Karyawan 

2,699 0,007 
Diterima 

(Signifikan) 

 
H4 

Proses 
Rekrutmen → 

Kinerja 
Karyawan → 
Knowledge 

Sharing 

 
2,431 

 
0,015 

Diterima 
(Signifikan) 

 

Tabel 6 menunjukkan bahwa 
keempat hipotesis penelitian didukung 
oleh bukti statistik, dengan nilai T-
Statistic > 1,96 dan P-Values < 0,05. 

 

B. Pembahasan 
1. Analisis Deskriptif 

a) Proses Rekrutmen 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, 

secara keseluruhan, perusahaan telah 
melakukan pekerjaan perekrutan yang 
baik untuk dunia bisnis. Dari 7 
pernyataan, variabel proses rekrutmen 

mendapatkan 87%. Karyawan mampu 
mengikuti dan menjalankan proses 
rekrutmen yang telah diadakan oleh 
perusahaan dengan baik.  

 

b) Kinerja Karyawan  
Menurut pendapat gabungan dari 

peserta survei, mereka mendapat skor 
sangat tinggi pada skala kinerja 
karyawan. Hal ini dapat ditunjukkan 
pada persentase variabel yaitu sebesar 
88,6% yang berarti mayoritas karyawan 
memiliki kinerja sangat baik untuk 
dapat membantu perusahaan dalam 
mencapai tujuannya. 

 

c) Knoowledge Sharing 
Secara keseluruhan, ini mendapat 

nilai tinggi dalam hal sejauh mana 
knowledge sharing. Dari empat 
pernyataan yang disediakan, variabel 
knowledge sharing mendapat persen-
tase sebesar 91%. Knowledge sharing 
sudah dijalankan dengan baik oleh 
karyawan dan juga mereka mampu 
melakukan knowledge sharing terhadap 
karyawan lainnya pada perusahaan. 

 
2. Analisis Uji Hipotesis 

a) Pengaruh Proses Rekrutmen terhadap 
Kinerja Karyawan pada Plasa Telkom 
Ciamis 

Hasil dari pengujian hipotesis 
menunjukkan bahwa variabel proses 
rekrutmen (R) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(KK) yang ditunjukkan dengan nilai T-
Statistic 4,078 > 1,96 dan P-Value 0,000 
yaitu < 0,05 sehingga membuat hipotesis 
dapat diterima dan menunjukkan arah 
hubungan yang positif dan signifikan. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
prosedur rekrutmen berpengaruh pada 
produktivitas orang yang akhirnya 
dipekerjakan. Korelasi positif antara 
kedua variabel tersebut menunjukkan 
bahwa peningkatan kinerja bisnis 
berkorelasi dengan praktik rekrutmen 
yang lebih baik. Sementara partisipan 
dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan Plasa Telkom Ciamis, temuan 
tersebut dapat diekstrapolasikan ke 
populasi secara keseluruhan karena 
adanya korelasi yang kuat antara 
prosedur rekrutmen dan kinerja 
selanjutnya. Untuk itu, penting mem-
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perhatikan penerapan rekrutmen 
perusahaan dalam lingkungan kerja 
karyawan. Temuan ini menguatkan 
penelitian Lina (2020) sebelumnya yang 
menunjukkan dampak positif dan 
signifikan dari proses perekrutan pada 
kinerja karyawan. 

 

b) Pengaruh Proses Rekrutmen terhadap 
Knowledge Sharing pada Plasa Telkom 
Ciamis 

Terlihat dari hasil pengujian hipotesis 
bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan variabel proses rekrutmen (R) 
terhadap knowledge sharing (KS) yang 
ditunjukkan dengan nilai TStatistics 
12,597 > 1,96 dan P-Value 0,000, yang 
lebih kecil dari 0,05, memungkinkan 
hipotesis diterima. Temuan penelitian 
ini menunjukkan bahwa metode seleksi 
berdampak pada sejauh mana know-
ledge sharing. Korelasi ini mendukung 
gagasan bahwa peningkatan knowledge 
sharing internal terjadi dalam proporsi 
langsung dengan efektivitas proses 
rekrutmen yang diterapkan dalam suatu 
organisasi. Sedangkan sampel dalam 
penelitian ini terdiri dari pegawai Plasa 
Telkom Ciamis, temuan tersebut dapat 
diekstrapolasikan kepada masyarakat 
secara keseluruhan karena adanya 
korelasi yang kuat antara proses 
rekrutmen dan knowledge sharing. Oleh 
karena itu, sangat penting untuk 
memperhatikan aktualisasi proses 
rekrutmen perusahaan di lingkungan 
kerja karyawan. Temuan ini menguatkan 
orang-orang dari Gillani et al. (2017), 
yang menemukan bahwa prosedur 
rekrutmen secara signifikan dan positif 
mempengaruhi knowledge sharing. 

 

c) Pengaruh Knowledge Sharing terhadap 
Kinerja Karyawan pada Plasa Telkom 
Ciamis 

Nilai T-Statistic 2,699 > 1,96 dan P-
Value 0,007 < 0,05 pada hasil pengujian 
hipotesis bahwa variabel knowledge 
sharing (KS) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai 
(KK) menunjukkan bahwa hipotesis 
diterima dan arah hubungannya positif 
dan signifikan. Oleh karena itu, 
penelitian ini menyimpulkan bahwa 
knowledge sharing mempengaruhi 
produktivitas pekerja. Korelasi positif ini 

menunjukkan bahwa peningkatan 
kinerja bisnis dapat diharapkan ketika 
karyawan memiliki kesempatan yang 
lebih baik untuk knowledge sharing dan 
menerapkan pengetahuan mereka. 
Sementara itu, karena korelasi antara 
knowledge sharing dan produktivitas 
terbukti signifikan secara statistik, 
temuan tersebut dapat diekstrapolasi di 
luar sampel studi pekerja Plasa Telkom 
Ciamis. Karena itu, sangat penting untuk 
memantau seberapa baik knowledge 
sharing diterapkan di lingkungan kerja 
perusahaan. Temuan ini memberikan 
kepercayaan pada temuan penelitian 
sebelumnya oleh Fikri dan Laily (2022) 
yang menunjukkan bahwa knowledge 
sharing memiliki efek yang penting dan 
bermanfaat bagi kinerja karyawan. 

 

d) Pengaruh Proses Rekrutmen terhadap 
Kinerja Karyawan melalui Knowledge 
Sharing pada Plasa Telkom Ciamis 

Berdasarkan nilai T-Statistic 2,431 > 
1,96 dan P-Value 0,01, maka jelas 
knowledge sharing (KS) memediasi 
hubungan antara variabel proses 
rekrutmen (R) dengan kinerja karyawan 
(KK), atau variabel proses rekrutmen 
tersebut (R) memiliki pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan 
(KK) melalui KS. Oleh karena itu, 
menurut hasil penelitian ini, pertukaran 
pengetahuan selama proses perekrutan 
dapat berdampak positif pada 
produktivitas pekerja. Kinerja karyawan 
di tempat kerja meningkat dengan 
pelaksanaan proses rekrutmen yang 
lebih baik, menunjukkan hubungan yang 
baik antara keduanya yang menekankan 
pentingnya membina komunikasi ter-
buka dan knowledge sharing. Populasi 
sampel penelitian ini terdiri dari 
karyawan Plasa Telkom Ciamis; namun 
demikian, temuan tentang pengaruh 
proses perekrutan terhadap kinerja 
dapat diekstrapolasi ke populasi secara 
keseluruhan berkat signifikansi 
hubungan antara keduanya. Karena 
pentingnya menggabungkan berbagi 
informasi ke dalam proses rekrutmen 
perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, aspek bisnis ini harus di-
pertimbangkan dengan cermat. Temuan 
ini menguatkan temuan Lombardi et al. 
(2019), yang menemukan bahwa 
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knowledge sharing antara calon karya-
wan dan karyawan saat ini berperan 
dalam membentuk kinerja karyawan. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Berikut adalah beberapa kesimpulan dari 

penelitian tersebut: 
1. Proses rekrutmen pada Plasa Telkom 

Ciamis dengan dasar dari sumber penari-
kan karyawan, sumber karyawan termasuk 
eksternal dan internal, serta metode 
penarikan karyawan pada perusahaan 
masuk ke dalam kategori sangat baik 
karena memiliki presentase sebesar 87%.   

2. Pengukuran kinerja karyawan yang diukur 
dengan menggunakan metode balanced 
scorecard untuk memantau performansi 
karyawan pada Plasa Telkom Ciamis masuk 
ke dalam kategori sangat baik karena 
memiliki presentase 88,6%.   

3. Penerapan knowledge sharing pada Plasa 
Telkom Ciamis yang diimplementasikan 
melalui video conference, review, evaluasi 
rutin, monitoring dan juga evaluasi 
bersama sudah masuk ke dalam kategori 
sangat baik karena memiliki presentase 
sebesar 91%.   

4. Proses Rekrutmen berpengaruh secara 
positif dan juga signifikan pada kinerja 
karyawan pada Plasa Telkom Ciamis.  

5. Proses Rekrutmen berpengaruh secara 
positif dan signifikan pada knowledge 
sharing pada Plasa Telkom Ciamis.  

6. Knowledge sharing berpengaruh positif 
dan signifikan pada kinerja karyawan pada 
Plasa Telkom Ciamis.  

7. Knowledge sharing dapat me-mediasi 
hubungan antara proses rekrutmen pada 
kinerja karyawan pada Plasa Telkom 
Ciamis secara positif dan signifikan 
 

B. Saran 
Agar Plasa Telkom Ciamis terus tumbuh 

dan unggul di masa mendatang, diharapkan 
nilai-nilai yang telah dipelajari dalam bidang 
rekrutmen, kinerja karyawan yang luar biasa, 
knowledge sharing, dan terciptanya 
persaingan yang sehat semakin meningkat 
dan terjaga sebagai hasil dari penelitian ini. 
Untuk mendapatkan hasil yang lebih dapat 
diandalkan, peneliti harus memperluas 
populasi studi mereka dan mengambil lebih 
banyak sampel. 
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