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A. Manajemen Sumber daya manusia

Sumber daya Manusia dalam organisasi merupakan human capital.
Seringkali juga disebut dengan modal intelektual (intellectual capital), karena
kemampuan memberikan ide-ide cemerlang dalam pengembangan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi,
kebijakan, prosedur dan praktek yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusia melalui organisasi.

Hubungan manajemen dengan sumber daya manusia, merupakan proses
usaha pencapaian tujuan melalui kerja sama dengan orang lain. Ini berarti
menunjukkan pemanfaatan daya yang bersumber dari orang lain untuk mencapai
tujuan. Sumber daya manusia sering disebut sebagai Human Resource, tenaga
atau kekuatan manusia (energy atau power). Sumber daya yang juga disebut
sumber tenaga, kemampuan, kekuatan, keahlian yang dimiliki oleh manusia,
dipunyai juga oleh makhluk organisme lainnya, misalnya: pada hewan, tumbuh-
tumbuhan bahkan dipunyai juga oleh unsur dalam.

Manusia sebagai perencana, pelaksana, pengendali, dan evaluasi suatu

pembangunan dan menikmati hasil evaluasi suatu perusahaan, sangat

! Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Askara, 2009), hal.01.
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mempengaruhi keberhasilan perusahaan tersebut, karena manusia mempunyai

peran yang sangat menentukan.?

Adapun defenisi manajemen sumber daya manusia menurut pendapat para
ahli ialah:

1. Menurut Yuli, manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan yang
mengatur tentang cara pengadaan tenaga kerja, melakukakn pengembangan,
memberikan kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga
kerja melalui proses-proses manajemen dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.’

2. Menurut Yuniarsih, manajemen sumber daya manusia bagian dari ilmu
manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan
sumber daya manusia dalam suatu organisasi.*

B. Pengadaan Tenaga kerja
Pengadaan tenaga kerja merupakan usaha untuk memperoleh jenis dan
jumlah yang tepat dari personalia yang dibutuhkan untuk mencapai sasaran
organisasi. Menurut Sirait di dalam perusahaan besar, procurement merupakan
fungsi yang berdiri sendiri dan dilimpahkan kepada ahli personalia. Departemen
ini kenudian mengelola, mengatur, dan mengembangkan sumber daya manusia.

Pada perusahaan kecil, fungsi procurement ini dipegang oleh pimpinan

perusahaan sendiri, sebab pada perusahaan kecil ruang lingkupnya masih sempit.

2 Abdurrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT. Rineka Cipta,
2006), hal.11

3 Yuli, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Malang: UMM Press, 2005), hal.16.

4 Yuniarsih Tjutju dan Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT. Bumi
Askara, 2008), hal.28
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Dalam melaksanakan fungsi procurement, perlu diperhatikan kualitas yang
dimiliki tenaga kerja. Fungsi pertama yang harus dioperasionalkan oleh bagian
kepegawaian, yaitu yang berkaitan dengan masalah untuk memperoleh pegawai
yang baik dalam jenis dan jumlah maupun waktunya yang tepat, sehingga dapat
melaksanakan usaha pencapaian tujuan organisasi yang baik. Kegiatan-kegiatan
ini mencangkup : penarikan (recruitment), pemilihan (selection), dan
penempatan (placement).®
Rekrutmen
1. Pengertian Rekrutmen

Penarikan (rekrutmen) adalah proses pencarian dan pemikatan para
calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai karyawa.

Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan berakir bila lamaran

mereka diserahkan. Hasilnya adalah sekumpulan pencari kerja dari mana

karyawan baru diseleksi.®

Dalam buku-buku dan literature lainnya basanya penarikan (rekrutmen)
menggunakan kata pengadaan. Pengadaan adalah fungsi operasional
pertama dalam manajemen sumberdaya manusia. Hal ini merupakan
masalah penting, sulit, dan kompleks karena untuk mendapatkan dan
menempatan orang-orang yang berkompeten, serasi serta efektif tidaklah

semudah membeli dan menempatkan mesin.’

27

5 H. S. Malayu Hasibuan, Manejemen Sumber Daya Manusia.....,hal. 27
® Hani Handoko, Manajemen... ,hal.71
" Malayu hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta:Bumi Aksara, 2009), hal.
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Karyawan adalah aset utama perusahaan yang menjadi perencana dan
pelaku aktif dari setiap aktifitas organisasi. Mereka mempunyai pikiran,
perasaan, keinginan, status dan latar belakang pendidikan, usia, dan jenis
kelamin yang heterogen yang dibawa kedalam organisasi perusahaan.
Pengadaan karyawan harus berdasarkan pada prinsip apa baru siapa. Apa
artinya organisasi harus lebih dahulu menerapkan pekerjaan-pekerjaan
berdasarkan uraian kerja (job description). Siapa artinya organisasi baru
mencari orang-orang yang tepat untuk menduduki jabatan tersebut
berdasarkan spesifikasi pekerjaan (job specifications).®

2. Tujuan Rekrutmen
Tujuan rekrutmen adalah sebagai berikut :

a) Untuk memikat sekumpulan tenaga kerja,

b) Untuk memikat pelamar-pelamar yang berambisi dalam penerimaan
tawaran pekerjaan,

¢) Untuk menghasilkan karyawan yang merupakan pelaksana yang baik
dan akan tetap bersama organisasi dalam jangka waktu yang lama

d) Untuk menaikkan citra umum organisasi

e) Untuk memenuhi tanggung jawab perusahaan dalam upaya

menciptakan tenaga kerja.’

8 syafriyandika.blogspot.com diakses pada tanggal 14 November 2018, pkl 18.55
® Simamora Henry, Manajemen Sumber Daya Manusia, edisi 2. (Yogyakarta: YKPN, 1997),
hal 214
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Tujuan Umum rekrutmen karyawan menurut Schuler dan Jackson adalah:1°

a) Agar berkonsisten dengan organisasi.

b) Untuk menentukan kebutuhan rekrutmen perusahaan dimasa sekarang
dan masa datang berkaitan dengan perubahan besar dalam perusahaan,
perencanaan sumber daya .manusia, pekerjaan didesain dan analisis
jabatan.

¢) Untuk mendukung inisiatif perusahaan dalam mengelola tenaga kerja
yang beragam.

d) Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi dengan
mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak memenuhi syarat
atau terlalu tinggi kualifikasinya.

e) Untuk membantu mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan yang
belum lama kerja.

f) Untuk mengkoordinasikan upaya rekrutmen dengan program seleksi
dan pelatihan.

g) Untuk mengevaluasi efektif tidaknya berbagai teknik dan lokasi
rekrutmen bagi semua jenis pelamar kerja.

h) Untuk memenuhi tanggung jawab perusahaan terhadap program-
program tindakan dan pertimbangan hukum sosial menurut komposisi

tenaga kerja.'

10 Randall Schuler dan Susan E Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia Menghadapi
abad 21. (Jakarta: Erlangga, 1997), hal. 222

11 Randall Schuler dan Susan E Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia Menghadapi
abad 21. (Jakarta: Erlangga, 1997), hal. 228
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3. Sumber-sumber rekrutmen karyawan

Sumber rekrutmen karyawan terdiri dari 2 yaitu sebagai berikut:?

a) Sumber Internal
Sumber internal adalah rekrutmen karyawan dari dalam
organisasi/perusahaan untuk memenuhi permintaan karena adanya
jabatan yang kosong. Sumber internal dipengaruhi oleh tiga unsur
yaitu:

1) Tergantung pada ketentuan formal dan informal organisasi dalam
menjabarkan tugas-tugas setiap pekerjaan/jabatan. Penjabaran
tersebut berpengaruh langsung pada jumlah (kuantitas) dan
kemampuan (kualitas) secara efektif dan efisien.

2) Dipengaruhi oleh metode yang dipergunakan dalam memilih para
calon pekerja.

3) Dipengaruhi oleh prosedur dan kewenangan dalam mencari dan
membina calon yang potensial dan dapat dipertanggung jawabkan
dalam usaha mengisi kekosongan suatu pekerjaan.

Kelebihan dari sistem Internal adalah:'*

1) Pembiayaan relatif murah, karena tidak memerlukan proses seleksi
seperti dilakukan pada rekrutmen eksternal.

2) Organisasi mengetahui secara tepat pekerja yang berkemampuan

tinggi dan qualified untuk mengisi jabatan yang kosong.

12 Randall Schuler dan Susan E Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia..., hal. 230

13 Elia Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan. (Jakarta: t.p,
2009) hal. 152

14 Elia Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia...,hal.153
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3) Pekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi.

4) Mencegah tenaga kerja yang baik dan kompetitif keluar dari
organisasi/ perusahaan, karena pengembangan karirnya jelas.

5) Para pekerja telah memahami secara baik kebijaksanaan, prosedur-
prosedur, ketentuanketentuan, dan kebiasaan organisasi atau
perusahaan.

Sedangkan kekurangan dari sistem internal adalah:*®

1) Mengurangi motivasi kerja dan tidak memberikan perspektif baru,
bagi pekerja yang kurang kompetitif atau merasa dirinya kurang
berpeluang untuk mengisi setiap jabatan yang kosong.

2) Pekerja yang dipromosikan untuk jabatan yang lebih tinggi
cenderung tidak dapat menjalankan kekuasaan dan kewenangan
karena sudah sangat akrab dengan bawahannya.

b) Sumber eksternal
Sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan
yang lowong dilakukan penarikan dari sumber- sumber tenaga kerja
diluar perusahaan, antara lain:®
1) Walk-ins (pelamar datang sendiri ke perusahaan)
2) Rekomendasi dari karyawan
3) Pengiklanan

4) Agen —agen penempatan tenaga kerja

15 Nawawi A. Kadir, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis yang Kompetitif.
(Yogyakarta: Gajah Mada University press, 1997), hal. 177

16 Ambar T. Sulistiyani, Manajemen Sumber Daya Manusia: konsep, teori, dan
pengembangan dalam konteks organisasi publik. (Yogyakarta: Graha 1lmu,2003). hal 146-147
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5) Lembaga-lembaga pendidikan
6) Organisasi-organisasi karyawan
7) Leasing
8) Nepotisme
9) Asosiasi-asosiasi profesional
10) Open house!’
Sisi positif dari sumber eksternal adalah:*8
1) Kewibawaan pejabat relatif baik
2) Kemungkinan membawa sistem kerja baru yang lebih baik.
Sedangkan sisi negatifnya adalah:
1) Prestasi karyawan lama cenderung turun, karena tidak ada kesempatan
untuk promosi.
2) Biaya penarikan besar, karena iklan dan seleksi
3) Waktu penarikan relatif lama
4) Orientasi dan induksi harus dilakukan
4. Metode Rekrutmen
Ada dua metode antara lain sebagai berikut:
a) Metode Tertutup
Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya diinformasikan

kepada karyawan atau orangorang tertentu saja. Akibatnya, lamaran

17 Hani handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia...hal 74-76
BAmbar T. Sulistiyani, Manajemen Sumber Daya Manusia: konsep, teori, dan
Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik...,hal. 148-14
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yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan

karyawan baik sulit.

b) Metode Terbuka

Metode terbuka adalah ketika diinformasikan secara luas dengan
memasang iklan pada media massa cetak maupun elektronik, agar
tersebar luas ke masyarakat. Dengan metode terbuka diharapkan
lamaran banyak masuk sehingga kesempatan untuk mendapatkan

karyawan yang qualified lebih besar.

5. Proses Rekrutmen Karyawan

Proses rekrutmen karyawan yang baik adalah sebagai berikut:

a)

b)

Penyusunan strategi untuk merekrut

Dalam strategi merekrut karyawan terdapat beberapa kegiatan
pokok antara lain adalah; penentuan dimana, bagaimana dan kapan
perusahaan memikat calon-calon pelamar untuk direkrut perusahaan.
Pencarian Pelamar

Setelah rencana dan strategi perekrutan disusun, maka langkah

selanjutnya adalah penentuan metode rekrutmen karyawan.
Penyisihan pelamar-pelamar yang tidak cocok

Setelah lamaran —lamaran yang diterima, kemudian lamaran —
lamaran tersebut disaring guna menyisihkan individu-individu yang
tidak memenuhi syarat. Misalnya alasan kuat untuk mendiskualifikasi
pelamar antara lain karena tingkat pendidikan yang tidak memadai,

tidak adanya pengalaman yang diisyaratkan dan sebagainya.



29

d) Pembuatan kumpulan pelamar
Kelompok pelamar terdiri dari atas individuindividu yang telah
menunjukkan minat dalam mengejar lowongan pekerjaan dan mungkin
merupakan kandidat yang layak untuk mengisi posisi yang ditawarkan.
Setelah lamaran masuk organisasi harus memproses informasi dan
mengorganisasikan sehingga informasi siap diperiksa. 1°
6. Teknik Rekrutmen
a) Teknik Rekrutmen Sentralisasi
Teknik rekrutmen sentralisasi adalah pelaksanaan rekrutmen
dilaksanakan secara terpusat di kantor pusat organisasi jika pegawai
yang akan direkrut berjumlah sangat besar dengan kualifikasi jabatan
yang berfariasi. Manajer sumber daya manusia berkewajiban meminta
informasi kepada tiap satuan kerja tentang berbagai karakteristik dan
jumlah pegawai yang dibutuhkan unitnya untuk periode berikutnya. Hal
ini dilakukan karena Manajer sumber daya manusia dapat
mengkalkulasi lebutuhan pegawai pada organisasinya.
b) Teknik Rekrutmen Disentralisasi
Teknik rekrutmen disentralisasi adalah pelaksanakan rekrutmen
yang dilaksanakan secara mandiri, teknik ini terjadi pada organisasi
yang relatif kecil kebutuhan rekrutmen yang terbatas, dan dalam
organisasi mempekerjakan berbagai tipe pekerja. Akan tetapi

kelemahannya pada para pemimpin tingkat pusat yang akan kehilangan

19 Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: YKPN, 1997), hal. 219-223
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kendali mengenai apakah proses rekrutmen itu dijalankan sesuai
dengan peraturan perundang-undangan atau tidak.?
D. Seleksi
1. Pengertian Seleksi

Seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan dan penentuan pelamar yang
diterima atau ditolak untuk menjadi karyawan dalam suatu perusahaan atau
organisasi. Menurut Teguh, seleksi adalah proses yang terdiri dari berbagai
langkah yang spesifik dari kelompok pelamar yang paling cocok dan
memenuhi syarat untuk jabatan tertentu. Proses seleksi juga merupakan
upaya yang sistematis untuk mengimplementasikan rencana sumber daya
manusia melalui pemilihan, evaluasi dan penyaringan atas pegawai yang
memenuhi syarat. Analisis tugas, deskripsi tugas dan spesifikasi tugas
merupakan alat yang sangat penting dan sangat membantu didalam organisasi
melakukan penerimaan pegawai.

Metode seleksi dikenal atas: “metode nonilmiah dan metode ilmiah”.
Metode nonilmiah, yaitu seleksi yang dilaksanakan tidak didasarkan kepada
kriteria/standar atau spesifikasi kebutuhan nyata pekerjaan atau jabatan, tetapi
hanya didasarkan kepada perkiraan dan pengalaman saja. Seleksi dalam hal
ini tidak berpedoman kepada job description dan job specification dari
jabatan yang akan diisi. Seleksi nonilmiah (observationmethod) ini, kurang

dapat dipertanggungjawabkan, karena kualitas dan kuantitas karyawan yang

2 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta:Bumi Aksara,
2017), hal. 129-30
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diterima tidak sesuai dengan kebutuhan perusahaan bahkan sering
menimbulkan mismanagement kepegawaian. Sedangkan metode ilmiah,
adalah seleksi yang didasarkan kepada ilmu pengatahuan dan kebutuhan
nyata jabatan yang akan diisi serta berpedoman kepada kriteria spesifikasi
dan standar-standar tertentu. Dengan seleksi ilmiah ini diharapkan akan
diperoleh karyawan yang qualified dan penempatannya yang tepat, sehingga
pembinaannya dan pengembangannya relatif lebih mudah.

Dari pendapat para ahli tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa seleksi
adalah kegiatan dalam manajemen sumber daya manusia yang dilakukan
setelah terkumpul sejumlah pelamar yang memenuhi syarat, untuk kemudian
dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai karyawan dalam suatu
perusahaan.

2. Tujuan Seleksi

Proses seleksi bertujuan untuk menyesuaikan antara kemampuan dan
keterampilan karyawan yang tertulis dalam lamaran kerja dan apa yang
dibutuhkan oleh organisasi. Oleh karena itu, seleksi pegawai harus
dilaksanakan agar benar-benar mendapat pegawai yang sesuai dengan
kebutuhan jabatan yang dipangkunya.?

Dalam mengadakan proses seleksi suatu perusahaan mempunyai tujuan
seperti yang dikemukakan oleh Irianto menyebutkan tiga tujuan prinsip

proses seleksi:?2

21 Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik. (Jakarta: Ghalia
Indonesia, 2003), hal.106
22 yusuf Irianto, Pengantar Manajemen. (Yogyakarta: Graha llmu, 2001), hal.45
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a) Untuk membantu organisasi membuat keputusan tentang individu yang
memiliki karakteristik yang paling memadu dengan atau memenuhi
persyaratan jabatan atau pekerjaan yang lowongan.

b) Memastikan bahwa calon pekerja yang ditawarkan dan organisasi
secara keseluruhan yang memungkinkan mereka dapat membuat
keputusan yang tepat untuk bergabung dengan organisasi atau tidak.

c) Dari fakta yang yang tak terhindarkan adalah bahwa dalam promerit

d) tes seleksi terdapat penyempitan bidang calon pekerjaan yang
dibutuhkan yang akhirnya mengarahkan pada penawaran pekerjaan
pada satu orang atau sekolompok kerja calon pekerja.

3. Kualifikasi Pelaksanaan Seleksi
Dalam melakukan seleksi, penyeleksi harus mengetahui secara jelas
kualifikasi-kualifikasi yang akan diseleksi dari pelamar itu. Dibawah ini
akan dikemukakan beberapa hal mengenai kualifikasi seleksi
diantaranya:®

a) Umur

Umur harus mendapat perhatian karena umur akan mempengaruhi
kondisi fisik, mental, kemampuan kerja dan tanggung jawab seseorang.

b) Keahlian

Keahlian harus mendapat perhatian utama kualifikasi seleksi, karena

hal ini yang akan menentukan mampu atau tidaknya seseorang

23 Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik, (Jakarta: Ghalia
Indonesia, 2003), hal. 107
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mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Keahlian ini
mencakup keahlian tangan, keahlian pikiran, keahlian bergaul dan lain
sebainya.
¢) Jenis kelamin
Jenis kelamin sering diperhatikan sebagai dasar dalam mengadakan
seleksi, karena untuk jabatan tertentu. Dewasa ini terbuka lowongan untuk
kaum wanita bukan saja untuk menjabat sebagai sekretaris, tetapi untuk
menjadi manajer, mandor dan ada pula menjadi buruh.
d) Pendidikan
Pendidikan merupakan salah satu indikator yang mencerminkan
kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan.
Dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap akan mampu
menduduki suatu jabatan tertentu.
e) Kesehatan Fisik
Kesehatan fisik sangat penting untuk mendapat suatu jabatan
karena seseorang dapat bekerja dengan baik apabila ditunjang oleh
kesehatan fisik yang baik.
f) Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja seseorang pelamar hendaknya mendapat
pertimbangan utama dalam proses seleksi, karena orang yang
berpengalaman merupakan calon karyawan yang telah siap pakai.

g) Kedisiplinan
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Kedisiplinan perlu diperhatikan dalam proses seleksi karena
untuk dapat menyelesaikan tugas dengan baik seseorang harus disiplin,
baik pada dirinya sendiri maupun pada peraturan-peraturan yang ada
pada perusahaan tersebut. Seseorang yang kurang disiplin akan sulit
mendapat hasil kerja yang baik pada dirinya.

4. Langkah-langkah proses seleksi
Berikut ini ada beberapa langkah-langkah dalam proses penyeleksian
menurut pendapat dari Mangkuprawira meliputi:?4
a) Pemeriksaan awal
Dimaksudkan untuk meminimalkan waktu yang digunakan
departemen SDM selama proses penyeleksian dengan melepaskan para
pelamar yang tidak memenuhi syarat yang sudah ditentukan perusahaan.
Pemeriksaan awal dilakukan apabila pelamar memiliki spesifikasi
pekerjaan yang minim. Sekaligus dasar proses pencarian pekerjaan
ditentukan, ikhtisar atau surat lamaran harus segera disimpan hati-hati.
Selama surat lamaran berisi uraian pengalaman kerja pelamar, keabsahan
isinya seharusnya diperiksa lagi karena bisa jadi mengandung informasi
yang salah.
b) Pengisian Formulir
Pengisian formulir lamaran adalah proses pencatatan tentang lamaran

kerja para individu pelamar. Pengisian formulir lamaran yang

24 Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik. (Jakarta: Ghalia
Indonesia, 2003), hal. 108
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menyediakan informasi yang berhubungan mengenai individu digunakan

penawaran pekerjaan. Lima aspek penting dalam pengisian formulir

lamaran yang baik adalah sebagai berikut:

1) Pelamar menerangkan dengan sebenarnya daftar informasi dan
tanggal yang disajikan adalah benar,

2) Pelamar setuju sepenuhnya pada hasil pengujian kesehatan sesuai
dengan syarat-syarat pekerjaan,

3) Pelamar memberi wewenang kepada pengusaha, majikan sebelumnya
dan rujukan untuk menyediakan informasi latar belakang pelamar
yang sebenarnya,

4) Pelamar memahami dan menerima bahwa pekerjaan adalah sebagai
kehendaknya dan dapat dihentikan setiap saat dengan atau tanpa
sebab,

5) Hanya persetujuan pekerjaan tertulis yang ditanda tangani badan
formal legal yang absah menawarkan pekerjaan.

c) Pengujian (Testing)

Penggunaan pengujian dalam proses penyeleksian terkadang
diadakan, tetapi di lain kesempatan tidak tergantung kegunaan dan jenis
pekerjaannya. Disamping itu dapat jadi beberapa tes tidak handal dan
yang lainnya tidak menghasilkan perkiraan kinerja karyawan yang
akurat. Persoalan pokok yang sering ditemukan adalah penggunaan tes

yang bersifat umum dan tanpa mempertimbangkan keabsahannya.
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Adapun beberapa tes dalam proses penyeleksian, diantaranya
sebagai berikut:
1) Tes Kepribadian dan Minat

Tes kepribadian mengukur beberapa hal, seperti kecenderungan
emosi atau keterbukaan, kemampuan berinteraksi sosial, kepercayaan
dan kejujuran. Tes minat umumnya dirancang untuk mengukur
preferensi atau pilihan kegiatan individual dan dapat juga untuk
memperkirakan jenis pekerjaan atau jabatan apa yang akan cocok
diambil.
2) Tes Bakat dan Prestasi

Tes bakat (aptitude) dipakai untuk menilai kapasitas seseorang
untuk belajar.Tes prestasi dipakai untuk mengetahui derajat seseorang
yang telah belajar.
3) Tes Pengetahuan

Tes ini digunakan untuk mengetahui tingkat pengetahuan seseorang
pelamar dalam bidang pengetahuan atau keahlian tertentu.
4) Tes Kesehatan

Hampir semua perusahaan mensyaratkan kepada pelamar untuk
memiliki kesehatan prima agar mereka mampu melakukan pekerjaannya
dengan baik.
5) Wawancara

Wawancara merupakan salah satu cara seleksi yang paling sering

dan penting untuk dijalankan. Dengan cara ini umumnya dapat diketahui
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mengenai sifat dan kepribadian pelamar, penampilan, kemampuan
berkomunikasi, kemampuan untuk mengambil keputusan secara tepat.
d) Evaluasi Hasil Seleksi atau Pemilihan
Tahap akhir dalam proses seleksi adalah penilaian atau pemilihan
pelamar dengan kualifikasi yang diinginkan untuk mengisi posisi-posisi
dalam perusahaan.
Menurut Moenir proses pemilihan ini terdiri dari dua kegiatan:2
1) Penentuan lulus tidaknya para peserta dalam ujian saringan,
2) Pemanggilan peserta yang telah dinyatakan lulus yang dapat
diterima bekerja sesuai kualifikasi peserta dan syarat pekerjaan.
5. Indikator Seleksi
Seleksi merupakan proses pemilihan dari sekolompok pelamar yang
paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang teredia didalam
perusahaan. Adapun indikator-indikator seleksi antara lain:
a) Seleksi dilakukan setelah rektuitmen
b) Seleksi dilakukan secara efisien dan efektif
c) Tes potensi akademik
d) Tes kesehatan
e) Tes psikologis dalam seleksi
f) Tes wawancara

g) Seleksi mempengaruhi peningkatan produktivitas

25 Moenir dalam Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik.
(Jakarta: Ghalia Indonesia, t.t.p), hal. 109.
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E. Penilitian Terdahulu
Penelitian Terdahulu adalah kajian tentang hasil-hasil penelitian yang releven
terdahulu dengan masalah yang ingin diteliti. Kegunaan dari penelitian terdahulu
adalah membedakan antara peneliti ini dengan peneliti yang telah dilakukan serta
untuk melihat persoalan yang terkait dengan permasalahan yang diteliti. Sejauh
penelusuran yang dilakukan, peneliti menjumpai hasil penelitian yang memiliki
titik singgung dengan judul yang diangkat dalam penelitian skripsi ini, diantaranya

adalah :

1. Oggy,2® proses rekrutmen karyawan yang terjadi di PT. Nyonya Meneer terbagi
menjadi untuk manajer atau jabatan tinggi lainnya dan untuk karyawan harian
atau bukan jabatan yang tinggi. Dalam melakukan rekrutmen untuk manajer atau
jabatan tinggi lainnya, sumber rekrutmen perusahaan berasal dari perekrutan
eksternal yaitu dengan pemasangan iklan di media cetak. Sedangkan untuk
karyawan harian atau bukan jabatan yang tinggi melalui perekrutan internal yaitu
dengan referensi dari karyawan lama. Perusahaan tidak mengalami kendala
dalam melakukan perekrutan karyawan. Syarat yang ditetapkan oleh perusahaan
adalah syarat seperti pendidikan dan mempunyai pengalaman bekerja
sebelumnya. Dalam proses seleksi yang dilakukan oleh PT. Nyonya Meneer ada
dengan memanggil calon karyawan tersebut kemudian diwawancara, apabila

untuk manajer atau jabatan tinggi lainnya, wawancara dilakukan oleh direktur

% Oggy Yuliawan Kristanu, Analisis Rekrutmen, Seleksi, Dan Penempatan Karyawan, Agora
Vol.1 No.3 (2013). Program Manajemen Bisnis, Program Studi Manajemen, Universitas Kristen
Petra Surabaya
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PT. Nyonya Meneer sendiri sedangkan untuk karyawan harian atau bukan
jabatan yang tinggi wawancra dilakukan oleh kepala personalia. Setelah
wawancara, bila diperlukan akan ada tes psikologi untuk manajer atau jabatan
tinggi lainnya oleh Kepala Personalia dan tes praktek untuk karyawan harian

atau bukan jabatan tinggi lainnya.

Persamaan penulis dengan peniliti terdahulu adalah sumber rekrutmen di PT
Nyonya Maneer Semarang yang juga menerapkan rekrutmen dari internal atau
disebut juga rekrutmen secara berjenjang dan rekrutmen secara eksternal atau
dari luar perusahaan, peneliti terdahulu menggunakan metode penelitian
kualitatif. Perbedaaan penelitian terdahulu dan penulis adalah ,bahwa
pelaksanaan rekrutmen di PT Nyonya Maneer Semarang menitik beratkan pada
perekrutan dalam sisi internal, dan eksternal sedikit sekali info dalam metode
rekrutmen, teknik rekrutmen, dan sistem seleksi, sedangkan penulis ingin
menganalisis semua faktor yang ada di rekrutmen rekrutmen dalam sisi metode,
teknik maupun sistem mengingat juga perusahaan yang akan diteliti penulis
adalah perusahaan yang memiliki citra cukup baik. Peneliti terdahulu juga
meneliti tentang penempatan karyawan sedangkan penulis tidak meneliti

penempatan karyawan.
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2. Hendra,?’ PT. X melakukan rekrutmen dengan tahapan sesuai dengan teori yang
peneliti gunakan yaitu penyusunan strategi untuk merekrut, pencarian pelamar-
pelamar kerja, penyisihan pelamar-pelamar yang tidak cocok / penyaringan serta
pembuatan kumpulan pelamar. PT. X melakukan seleksi dengan tahapan yaitu
penerimaan pendahuluan dengan melakukan wawancara pendahuluan, tes-tes
penerimaan, tes psikologis dalam hal tes prestasi, wawancara seleksi,

pemeriksaan referensi serta keputusan penerimaan.

Persamaan peniliti terdahulu dan penulis adalah dari metode penelitian penulis
menggunakan metode kualitatif dan peneliti terdahulu menggunakan metode
kualitatif, dan juga peneliti terdahulu meneliti proses rekrutmen dan seleksi sama
seperti penulis juga meneliti proses rekrutmen dan seleksi, dan peneliti terdahulu
dan peneliti terdahulu menuliskan tentang strategi bagaimana perusahaan
mendapatkan para calon karyawan sama seperti penulis juga meneliti bagaimana
strategi perusahaan dalam mendapatkan calon karyawan. Berdasarkan penelitian
yang diatas dinyatakan berbeda dengan penelitian yang dilakukan penulis,
karena peneliti terdahulu lebih berfokus untuk proses rekrutmen tampa ada
penekanan di dalam sistem rekrutmen sendiri isinya apa saja, sedangkan penulis
selain meneliti proses dan strategi meneliti juga tentang faktor atau indikator

yang ada di dalam rekrutmen.

27 Hendra Fadyanto, Analisis Sistem Rekrutmen Dan Seleksi Pada Pt. X. Agora Vol.5 Nol
(2017). Program Manajemen Bisnis, Program Studi Manajemen, Universitas Kristen Petra
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3. Devira,®® dalam pelaksanaan proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan
karyawan sebenarnya Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung sudah baik dalam
pelaksannanya. Dilihat dari proses rekrutmen dan seleksi pihak hotel memiliki
kriteria sendiri yaitu lulusan SMK dan lulusan D1 atau D3 jurusan akuntansi
untuk bagian keuangan. Pelaksanaanya pun seperti pada umumnya yaitu: (1)
Tahap awal yaitu melakukan interview untuk menentukan layak atau tidaknya
calon tersebut. (2) Dari interview tersebut akan diketahui skill apa yang dimiliki
oleh calon karyawan. (3) Tahapan terakhir setelah diterimanya calon karyawan
akan dilakukan training atau masa percobaan yang akan dilakukan selama tiga

bulan.

Persamaan peniliti terdahulu dan penulis adalah dari metode penelitian penulis
menggunakan metode kualitatif dan peneliti terdahulu menggunakan metode
kualitatif, dan juga peneliti terdahulu meneliti kendala yang dihadapi selama
proses rekrutmen dan seleksi ini sama dengan penuis yang juga meneliti kendala
yang dihadapi selama proses rekrutmen dan seleksi. Perbedaan peneliti terdahulu
dan penulis adalah, peneliti terdahulu yang meneliti juga tentang penempatan
sedangkan penulis lebih berfokus pada rekrutmen dan seleksi, dan juga studi
kasus peneliti terdahulu yang lebih mengarah ke jasa pelayanan sedangkan

penulis studi kasusnya pada sebuah perusahaan yang dasarnya berdagang.

28 Devira Puspitasari, Analisis Proses Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan kerja karyawan
(Studi pada hotel dan restoran Mahkota Plengkung Banyuwangi”. Jurnal Administrasi Bisnis (JAB)
Vol.58 No.2 (2018). Fakultas llmu Administrasi Universitas Brawijaya
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4. Richie,? Proses rekrutmen karyawan di bagian produksi di PT. SUPRAMA
sudah dilakukan dengan baik dan sesuai dengan teori pada umumnya. Proses
rekrutmen di PT. SUPRAMA dimulai dari perencanaan SDM yang dilakukan
oleh bagian HRD sesuai dengan permintaan dari bagian produksi. Kemudian
setelah itu dilakukan pengumuman lowongan pekerjaan yang menggunakan
metode terbuka dan sumbernya dari eksternal perusahaan. Tujuan menggunakan
metode terbuka dan sumber eksternal adalah supaya jumlah pelamar yang
memasukkan lamaran tinggi sehingga kesempatan untuk mendapatkan pelamar
yang berkualitas dan sesuai juga menjadi tinggi. Lowongan pekerjaan
diumumkan via kantor pos, papan pengumuman perusahaan, dan bagian luar
perusahaan. Kemudian surat lamaran dapat di kirmkan via kantor pos yaitu PO
BOX yang kemudian akan dikumpulkan oleh perusahaan. Proses seleksi
karyawan di bagian produksi di PT. SUPRAMA juga sudah dilakukan dengan
baik dan sesuai dengan teori pada umumnya. Proses seleksi dimulai dari

pemilihan surat lamaran yang masuk oleh bagian HRD dan bagian produksi.

Persamaan peniliti terdahulu dan penulis adalah dari metode penelitian penulis
menggunakan metode kualitatif, dan juga peneliti terdahulu meneliti bagaimana
proses tentang analisis jabatan yang dimana salah satu indikator yang diteliti
penulis juga tentang analisis jabatan. Perbedaan peneliti terdahulu dengan

penulis adalah peneliti terdahulu tidak meneliti tentang teknik dalam rekrutmen

29 Richie Gozal, Analisis Rekrutmen dan Seleksi Pada PT. Surya Pratista Hutama. Agora Vol.5
No.1 (2017). Progam Manajemen
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sedangkan penulis meneliti tentang teknik rekrutmen, peneliti terdahulu yang
berfokus pada proses seleksi sedangkan penulis lebih mengarahkan fokus
indikator dalam seleksi dan juga pengaruhnya, dan juga peneliti terdahulu juga

menyinggung tentang masa percobaan/magang, dan ini berbeda dengan penulis.

5. William,* Sumber rekrutmen yang digunakan oleh Cahaya Tiga Tunggal yaitu
melalui media internet dengan memasang iklan di web site, melalui media cetak
seperti koran dan melalui rekomendasi dari karyawan yang bekerja didalam
perusahaan. Sumber rekrutmen melalui media internet dan media cetak seperti
koran kurang efisien untuk diterapkan di Cahaya Tiga Tunggal sedangkan
sumber rekrutmen melalui rekomendasi karyawan dalam perusahaan lebih
efektif diterapkan di Cahaya Tiga Tunggal dikarenakan menghasilkan karyawan
yang lebih dapat beradaptasi dan bertahan lama. Teknik rekrutmen yang
digunakan oleh perusahaan Cahaya Tiga Tunggal adalah teknik Centralized
Recruitment Technique. Proses rekrutmen dilakukan hanya oleh pemimpin dan
kepala personalia. Teknik Centralized Recruitment Technique sesuai untuk
diterapkan oleh Cahaya Tiga Tunggal dikarenakan struktur organisasi yang
sederhana sehingga pengotrolan dan pengawasan dapat berjalan lebih mudah

dan efektif.

30 William Santosa Halim, Analisis Rekrutmen dan seleksi Karyawan Pada Perusahaan
Bihun Cahaya Tiga Tunggal, Agora VVol.4,Nol (2016) Program Manajemen Bisnis



44

Persamaan peniliti terdahulu dan penulis adalah dari metode penelitian penulis
menggunakan metode kualitatif, dan juga peneliti terdahulu meneliti teknik
rekrutmen dan seleksi dan ini sama juga yang diteliti oleh penulis, dan juga
peneliti terdahulu meneliti kendala-kendal yan ada selam proses rekrutmen dan
seleksi dan ini sama dengan yang diteliti penulis, dan juga peneliti dahulu
meneliti tentang proses rekrutmen dan seleksi. Perbedaan peneliti terdahulu
dengan penulis adalah, tempat penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu
tidak menarapkan teknik sentralisasi, jadi peneliti tidak membahas bagaimana
proses teknik sentralisasi yang dikarenakan perusahaannya masih kecil dan
dianggap cukup memakai teknik disentralisasi, sedangkan penulis meneliti

teknik sentralisasi dan juga teknik disentralisasi.

6. Ridwan,3! pihak pengelola K3L di Unpad dalam melakukan rekrutmen dan
seleksi terhadap calon pekerja tidak melakukan test wawancara, test tertulis,
syarat adanya tingkat pendidikan terakhir atau test lainnya. Pihak pengelola
dalam melakukan rekrutmen dan seleksi hanya menjadikan surat lamaran
sebagai pesyaratan untuk menjadi pekerja K3L Universitas Padjadjaran
Jatinangor. Hal tersebut dikarenakan untuk menjadi pekerja K3L tidak perlu
mempunyai gelar sarjana atau memiliki kepintaran di atas rata-rata, namun untuk
menjadi pekerja K3L hanya di butuhkan keahlian dan tenaga nya untuk

membersihkan dan menciptakan keindahan serta kenyamanan lingkungan area

31 Ridwan Mawala Kurnia dan Meilanny Budiarti Santosa ,Proses rekrutmen dan Seleksi
Pekerja K3L UNPAD. ISSN:2620-3367 Vol.1 No.2 ,(2018)
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Universitas Padjadjaran. Namun pada umumnya, proses perekrutan dan seleksi
akan mempengaruhi terhadap kinerja pekerja. Untuk mendapatkan pekerja yang
berkualitas proses seleksi sangat mempengaruhi. Jika seleksi dilakukan dengan
alur yang baik dan benar maka akan berdampak pada kemajuan suatu perusahaan
atau lembaga yang mempekerjakannya. Tingkat pendidikan juga sangat
mempengaruhi di dalam dunia pekerjaan. Karena dengan adanya tenaga kerja
yang telah mendapatkan pendidikan dan pelatihan, akan lebih mampu menerima
tugastugas yang diberikan oleh perusahaan dengan baik dan tentunya akan
mengurangi resiko kecelakaan kerja yang bisa berakibat merugikan pekerja

maupun perusahaan.

Persamaan peniliti terdahulu dan penulis adalah dari metode penelitian peneliti
terdahulu menggunakan metode kualitatif, dan juga peneliti terdahulu meneliti
tentang proses rekrutmen dan seleksi dan itu juga sama yang diteliti oleh penulis
tentang proses yang berlangsung selama rekrutmen dan seleksi. Perbedaan
peneliti terdahulu dan penulis, peneliti terdahulu yang juga membahas tentang
training dan penempatan, yang dimana penulis tidak membahas tentang proses
dari training karena penulis menganggap itu diluar batasan dari rumusan masalah
yang ada, dan juga penulis yang meneliti tentang kendala serta bagaimana
menghadapinya dari segi organisasi sedangkan peneliti terdahulu yang tidak

membahas tentang kendala dan solusi.
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7. Ellyta,® Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh kesimpulan, ditemukan
bahwa seleksi signifikan dipengaruhi oleh rekrutmen yang mencakup
perencanaan dan waktu pelaksanaan rekrutmen. Ditemukan bahwa Kkinerja
dipengaruhi secara signifikan oleh seleksi yang tercermin dari prosedur seleksi,
peserta seleksi, dan pelaku seleksi. Rekrutmen memengaruhi secara tidak
langsung terhadap kinerja melalui proses seleksi. Hasil ini berbeda dengan
temuan sebelumnya, yang menyatakan bahwa rekrutmen berpengaruh langsung
terhadap kinerja. Tingkat generalisasi kinerja organisasi yang dipengaruhi oleh
rekrutmen dan seleksi hanya berlaku pada konteks penelitian ini, dan belum

tentu berlaku pada bagian lainnya.

Persamaan peneliti terdahulu dengan penulis adalah, peneliti terdahulu meneliti
juga tentang proses rekrutmen dan seleksi yang terjadi pada karyawan.
Berdasarkan penelitian terdahulu dinyatakan berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh penulis, karena peneliti terdahulu menggunakan metode
kuantitatif sedangkan penulis menggunakan kulitatif,penelitit terdahulu meneliti
proses sedangkan penulis meneliti sistem, yang dimana sistem adalah suatu
jaringan proses yang dibuat menurut pola yang terpadu atau sistem terdiri dari

jaringan proses, sedangkan proses merupakan kegiatan klerikal.

%Ellyta Yullyanty, Analisis Proses Rekrutmen dan Seleksi pada Kinerja Pegawai (Studi
kasus di Sekretariat Jendral DESDM) , Bisnis & Birokrasi, Jurnal [Imu Administrasi dan Organisasi,
Sept—Des 2009, hal.131-139
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8. Afina,® Mekanisme Rekrutmen karyawan yang ada di Koperasi Sumber damai
Sejahtera Kabupaten Tulungagung telah dilaksanakan dari proses perencanaan
penambahan tenaga kerja melalui evaluasi jabatan, publikasi lowongan kerja
yang sudah menggunakan semua media masa seperti : akun Sosial Media,
pengumuman di kantor pos, sampai dalam brosur usaha jasa. Pemberian
pelayanan yang diberikan cukup memuaskan. Penyampaian informasi yang di
lakukan sesuai dengan kebutuhan para pencari kerja dan di sampaikan dengan
bahasa yang mudah di pahami sebagai penunjang agar menarik para pencari
kerja untuk mau menempati posisi atau jabatan yang masih kosong. Mekanisme
pelatihan dalam meningkatakan pengembangan manajemen sumber daya
manusia yang dilaksanakan Koperasi Sumber Damai Sejahtera dimulai dari
praktik mengelola data berbantuan software komputer dengan waktu yang

ditentukan.

Persamaan peneliti terdahulu dengan penulis adalah, peneliti terdahulu
menggununakan metode penelitian kualitatif dan ini sama juga dengan penulis,
peneiliti terdahulu juga meneliti tentang metode rekrutmen serta media yang
digunakan dalam penyampaian informasi lowongan dan hal ini juga menjadi
penelitian bagi penulis. Beradasarkan penelitian terdahulu dengan penelitian
yang dilakukan penulis, karena penelitian terdahulu meneliti tentang mekanisme

rekrutmen sedangkan penulis meneliti tentang sistem rekrutmen, selain itu juga

3 Afina Ayu Ningtya, Rekrutmen Karyawan Dan Pelatihan Kerja (Training) Dalam
Meningkatkan Pengembangan Manajemen Sumber Dayamanusia Di Koperasi Sumber Damai
Sejahtera Tulungagung. (Tulungagung: Skripsi tidak diterbitkan, 2018)
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peneliti terdahulu juga meneliti tentang pelatihan kerja dan penulis lebih
berfokus pada system rekrutmen sumber daya manusia, dan studi kasus peneliti

terdahulu berbeda dengan studi kasus penulis.

9. Muhammad,3* Hasil penelitian menunjukan bahwa berdasarkan hasil peelitian
ternyata ada pengaruh positif dan signifikan antara rekrutmen dan seleksi
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis terbukti, variable yang
paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan khususnya PT.Angkasa Pura 1
Bandar udara Hasanudin di Makassar adalah seleksi, alasannya karena variable
seleksi memiliki nilai koefisien regresi yang terbesar jika dbandingkan degan

variable rekrutmen, sehingga hipotesis kedua dapat dikatakan terbukti.

Berdasarkan penelitan terdahulu dinyatakan berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh penulis, karena peneliti terdahulu menggunakan metode
penelitian secara kuantitatif sedangkan penulis melakukan penelitian
menggunakan metode kualitatif, selain itu juga peneliti terdahulu memiliki 3
fokus penelitian yaitu rekrutmen, seleksi dan kinerja karyawan sedangkan
penulis lebih berfokus pada system rekrutmen,dan juga peneliti terdahulu
meneliti seberapa besar pengaruh dari rekrutmen dan selaksi sedangan penulis
meneliti tentang bagaimana system rekrutmen sumber daya manusia, dari segi

tempat studi kasus peneliti terdahulu dan penulis juga berbeda

%Muhammad Aji Nugroho, Pengaruh Proses Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Angkasa Pura (persero) Bandara Internasional Sultan Hasanudin Makassar,
Repositori Universitas Sultan Hasanudin Makassar. (Makassar: Skripsi tidak Diterbitkan, 2018)
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10. Nuril,® Strategi yang digunakan PT. Jatinom Indah Agri adalah strategi SO
Strenghts (kekuatan) dan Opportunities (peluang), yaitu melakukan inovasi
produk dari bisnis kemitraan tersebut, jangkauan bisnis lebih diperluas, volume
produksi lebih ditingkatkan agar lebih menguasai pasar ayam ras pedaging,
meningkatkan kualitas produksi ayam ras, serta pola kemitraan lebih
ditingkatkan agar lebih menguntungkan kedua belah pihak dan menghindari

adanya masalah kedua belah pihak.

Berdasarkan penelitian yang diatas ada hal persamaan dari segi tempat studi
kasus yang dilaksanakan di PT Jatinom Indah Agri Blitar dan menggunakan
metode kualitatif. Dan dinyatakan berbeda dengan penelitian yang dilakukan
penulis, karena peneliti terdahulu meneliti Analisis SWOT Bisnis kemitraan
Produksi Ayam Ras Pedaging, sedangkan penulis meneliti tentang analisis

sistem rekrutmen sumberdaya manusia yang ada di perusahaan.

SNuril Emilia Ulfa, Analisis Strength, Weakness, Opportunities, Threats (Swot) Bisnis
Kemitraan Produksi Ayam Ras Pedaging Di Pt. Jatinom Agri Indah Agri. (Tulungagung: Skripsi
tidak diterbitkan, 2018)
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Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Peneliti mengadakan penelitian yang berkaitan dengan sistem rekrutmen

dan sistem seleksi Di PT. Jatinom Indah Agri Blitar dalam mendapatkan

karyawan yang sesuai dengan apa yang dikriteriakan oleh perusahaan, karena

pada dasarnya setiap perusahaan pasti memiliki sistem rekrutmen dan sistem

seleksi tersindiri dan mimiliki perencanaan sehingga membuat penulis tertarik

untuk meneliti sistem rekrutmen dan seleksi karyawan di PT. Jatinom Indah

Agri. Selain itu juga penulis tertarik dengan kendala apa yang terjadi ketika

pengaplikasian sistem rekrutmen dan sistem seleksi, lalu bagaimana organisasi

menghadapi kendala itu, dengan harapan menjadi penelitian ini untuk

menghindari kendala yang nanti akan terjadi atau memperkecil kemungkinan

adanya kendala pada saat rekrutmen dan seleki.



