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KAJIAN PUSTAKA
asan Teori
ekrutmen
Pengertian Rekrutmen

Rekrutmen menurut Sinambela dalam Nurhasanah (2019), adalah

1usig 35313s%1) SN 191 111w exdid yeH

roses penarikan individu sesuai dengan kebutuhan pada waktu yang tepat,

(<3

mlah memadai, dengan kualifikasi yang ditentukan, dan mendorong

ereka untuk melamar Kkerja ke organisasi. Lanjutnya rekrutmen adalah

guigjujtie

krutmen adalah serangkaian proses yang dilakukan untuk mencari pelamar

n

51

rja dengan kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan
ganisasi guna memenuhi kebutuhan SDM yang direncanakan organisasi.

Rekrutmen menurut Yamin dalam Simbolon (2018). merupakan

uery Sy

%ndak lanjut dari fungsi manajemen sumber daya manusia tenaga kerja yang

(

pertama yaitu analisis pekerjaan. Setelah hasil analisis pekerjaan
menunjukkan adanya uraian pekerjaan dan kualifikasi pekerjaan, kualifikasi
g)ekerjaan menjelaskan persyaratan yang harus dipenuhi calon tenaga kerja
%ntuk memangku suatu jabatan. Rekrutmen dilaksanakan agar organisasi
E!‘nendapat pegawai yang kapabel sesuai dengan kebutuhan organisasi.
géebagaimana rekrutmen menurut Siagian dalam Simbolon (2018, adalah

(]
Uproses mencari, menemukan dan menarik para pelamar yang kapabel untuk

Oidipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi.

=
5 Rekrutmen menurut Simamora (2004, dalam Nurhayati 2016:3),
=R
Qdalah serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan
]
s
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otivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan tugasnya

| LU

suai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan

I

ekrutmen menurut Rivai (2004, dalam Septhinna, dkk 2013:166), adalah
=
Eerangkaian kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan atau organisasi

“memerlukan tenaga kerja dan membuka lowongan sampai mendapatkan

1S

gélon karyawan yang diinginkan.

Lebih lanjut menurut Hasibuan (2008, dalam Ryusnita, 2017)
ekrutmen adalah upaya yang dilakukan oleh perusahaan dalam mencari dan
empengaruhi calon tenaga kerja untuk melamar dalam perusahaan sesuai

osisi yang sedang kosong.

Berdasarkan pengertian rekrutmen menurut para ahli diatas

Mewgjujyepsiusig 1

Yekrutmen adalah suatu proses atau usaha yang dilakukan untuk mencari dan

pengumpulkan sejumlah tenaga kerja yang memiliki kemampuan sesuai

B

A
kebutuhan atau posisi yang kosong untuk dipekerjakan di dalam perusahaan.

u

?. Tujuan Rekrutmen

- Menurut Purnaya dalam Nurhasanah (2019), tujuan rekrutmen adalah
untuk memenuhi penawaran sebanyak mungkin dari calon-calon karyawan,

%ehingga organisasi memiliki peluang yang lebih besar untuk menentukan

(= 5
~pilihan terhadap calon pelamar yang dianggap memenuhi standar organisasi.

Menurut Sinambela dalam Nurhasanah (2019), tujuan rekrutmen

193N

Uadalah sebagai berikut:

a. Tujuan utama rekrutmen adalah menemukan pelamar-pelamar
berkualifikasi yang akan tetap bersama organisasi dengan biaya yang

paling minimum;
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b.

o

o

dalah:

I

=

Menghasilkan pegawai yang merupakan pelaksana yang baik dan
akan tetap bersama dengan organisasi sampai jangka waktu yang
wajar;

Upaya rekrutmen hendaknya mempunyai efek domino, yakni dampak
yang ditimbulkan menjadi positif dan membangun citra umum
organisasi yang semakin membaik, dan bahkan pelamar harus
memiliki kesan positif terhadap organisasi dan produk-produknya;
Memenuhi prinsip the right man, on the right place, at the right time.
Melalui rekrutmen akan diperoleh pegawai yang tepat sesuai dengan
kebutuhan organisasi, sebagaimana telah rencanakan sebelumnya.

Sedangkan menurut Thamrin (2019: 104-105) tujuan rekrutmen SDM

Memikat pelamar yang berbobot dan berminat menerima tawaran
pekerjaan

Tujuan setelah pengangkatan: menghasilkan karyawan yang baik dan
loyal kepada perusahaan.

Tujuan lain: penarikan memberikan efek lain yaitu citra perusahaan.

Sedangkan menurut Samsudin (2019:89) tujuan utama dari proses

~rekrutmen adalah mendapatkan tenaga kerja yang tepat begi suatu jabatan

n

“fertentu sehingga oang tersebut mampu bekerja secara optimal dan dapat

gﬁertahan diperusahaan untuk waktu yang lama.

Dari berbagai pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan tujuan dari

gekrutmen adalah menarik para pelamar sebanyak mungkin agar perusahaan

SUisa mendapatkan karyawan yang berkualifikasi dan loyal terhadap

=
g)erusahaan.
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Tata Cara Rekrutmen

Menurut Purnaya dalam Cindy (2020), perekruttan tenaga kerja dapat

ilakukann melalui 2 cara, yaitu :

@) Internal

Dengan cara internal, calon pengisi posisi tertentu dicari dan
diseleksi dari tenaga kerja yang ada dalam organisasi saat ini. Cara ini
memiliki keuntungan. Pertama, tenaga kerja yang ditekrut sudah
memahami organisasi dengan baik, sehingga proses penyesuaian
menjadi lebih mudah dan kemungkinan berhasil akan semakin tinggi.
Kedua, cara ini akan mendorong semangat kerja, loyalitas, dan
komitmen kerja yang semakin tinggi. Ketiga, biasanya cara rekrutmen
internal lebih murah dibandingkan dengan cara eksternal.

Rekrutmen internal pun memiliki keuntungan karena apabila
satu orang dipromosikan maka akan terjadi promosi berantai untuk
jabatan — jabatan dibawahnya. Namun, rekrutmen internal pun
memiliki kelemahan, antara lain kemungkinan terbatasnya calon
tenaga kerja yang potensial dalam organisasi, kurangnya ide baru
segar yang biasanya datang dari pendatang baru, dan kemungkinan
pendorong rasa puas diri pada tenaga kerja yang tidak mendorong
prestasi kerja lebih lanjut. Rekrutmen ini dapat dilakukan melalui
sistem informasi tenaga kerja yang ada dalam organisasi atau melalui
bagan pergantian untuk tingkat manajemen yang lebih tinggi.

Perekrutan ini dilakukan oleh organisasi karenna beberapa
alasan, seperti untuk penyagaran manajemen atau reformasi

manajemen.
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(b)

Job postings
Salah satu teknik rekrutmen dari dalam adalah job
postings, dimana organisasi mengumumkan posisi
jabatan yang kosong dalam organisasi, sehingga
memberikan peluang pada semua pegawai untuk
bersaing secara sehat dengan mengajukan lamaran
secara formal. Kelebihan teknik ini adalah memberikan
kesempatan yang sama pada semua karyawan yang
memenuhi kualifikasi menjadi calon dan organisasi akan
memiliki banyak calon untuk dipilih. Adapun
kelemahan cara ini yaitu waktu yang dibutuhkan lebih
lama.
Referensi manajemen

Dalam cara ini perekrutan dilakukan melalui referensi
dari karyawan lain dalam organisasi karena telah
mengetahui potensi dan keahlian karyawan yang
direkomendasikan pada manajemen untuk pekerjaan
yang dimaksud. Kelebihannya, karyawan sudah
mengenal karakter dan keterampilan kandidat, lebih
cepat, serta dari segi biaya lebih murah. Kelemahannya,
manajemen tidak mengenal orang — orang selain
pegawai dalam organisasi yang mungkin mempunyai
keahlian yang lebih bervariasi dibandingkan dengan
hanya merekrut berdasar refrensi karyawan sendiri. Juga

kemungkinan adanya deskriminasi, sebab karyawan
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akan cenderung mereferensikan teman — temannya
sendiri yang memiliki sikap, sifat, dan latar belakang
yang hampir sama.
(c) Serikat buruh
Teknik ini masih sangat jarang dipakai, terutama
dinegara berkembang seperti Indonesia. Tetapi metode
ini sudah cukup sering diterapkan di egara maju, di mana
organisasi serikat buruh (union) memiliki kekuatan yang
solid dan mempunyai hak serta kedudukan yang sama
dengan manajemen. Untuk itu pihak manajemen dan
organisasi buruh hendaknya mempunyai visi yang sama
dalam mencapai sasaran organisasi. Tujuan yang
berbeda tidak lagi menjadi suatu pertentangan besar.
(b) Eksternal
Perekrutan tenaga kerja eksternal berusaha menarik calon
tenaga kerja dari luar organisasi. Dapat dilakukan melalui iklan posisi
pekerjaan melalui surat kabar atau majalah atau melalui universitas
yang akan menghasilkan lulusan yang dikehendaki. Proses rekrutmen
dapat menjadi mahal terutama karena banyak tenaga kerja baru yang
meninggalkan organisasi setelah kerja hanya satu atau dua tahun.
Organisasi akan rugi investasi pelatihan pada tenaga Kkerja tersebut.
Rekrutmen dengan cara lain adalah dengan bekerjasama dengan
lembaga swasta, baik formal maupun informal, departemen tenaga
kerja atau kelompok swadaya masyarakat untuk merekrut calon yang

potensial.
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(b)

Pelamar langsung dan referensi

Pelamar datang langsung pada organisasi meskipun
organisasi tidak membuat publikasi adanya lowongan
pekerjaan. Kelebihannya, organisasi menghemat biaya
periklanan dan dapat lebih fokus pada kualifikasi
pelamar yang datang.

Referensi pelamar direkomendasikan oleh orang atau
karyawan dari dalam kepada departemen personalia.
Kelebihnnya, karyawan yang merekomendasikan
pelamar terlebih dulu sudah mengetahui keahlian calon
pelamar sehingga departemen sumber daya manusia
mempunyai informasi lengkap tentang  pelamar,
mengenal kelebihan dan kelemahannya. Karyawan
cenderung merekomendasikan temannya sendiri yang
memiliki sikap dan kebiasaan yang sama. Pelamar sudah
mengetahui kondisi organisasi dari karyawan yang
merekomendaskannnya. Cara ini sah saja, tetapi
organisasi perlu mempertimbangkan faktor nepotisme
dalam hal ini agar tidak terjadi dalam organisasi yang
sehat dan dinamis, karena akan memicu terjadinya
rekomendasi yang bersifat SARA.

Iklan surat kabar dan majalah

Media ini sudah sangat umum digunakan dan dikenal
sebagai cara yang cukup efektif untuk merekrut pelamar.

Menggunakan media ini membutuhkan dua publikasi,

15
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(©

yaitu penggunaan sarana media untuk mencari pelamar
yang potensial dapat dengan mudah didapat. Namun
kelemahannya, organisasi akan dibanjiri oleh panggilan
orang yang mencari posisi pada iklan tersebut. Pada
umumnya, pemasangan iklan bisa dilakukan pada media
yang dibaca oleh kelompok tertentu, bisa juga pada
media yang dibaca oleh kalangan luas dengan
mencantumkan spesifikasi jabatan yang diinginkann,
mulai dari posisi staff sampai manager. Ada yang
mensyaratkan pengalaman, ada juga yang tidak.
Penggunaan iklan bisa menyumbangkan terbentuknya
citra organisasi dan prestise. Tetapi terkadang
diperlukan tenggang waktu yang lebih lama untuk
publikasi ini.
Agen tenaga kerja pemerintah

Agen- agen tenaga kerja yang dikelola pemerintah
biasanya informasi lebihh mudah dijangkau oleh
masyarakat yang membutuhkan pekerjaan, terutama
yang bersifat tidak trampil. Agen ini berfungsi sebagai
penghubung antarpencari kerja dengan perusahaan yang
membutuhkan tenaga kerja. Calon tenaga kerja dapat
mendaftar kekantor tenaga kerja, sementara pencari
tenaga kerja memberitahukan lowongan kerja yang

kosong, Kemudian kantor tenaga kerja akan

16
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(©

®

menginformasikan kepada pencari kerja bila terdapat
lowongan kerja yang cocok.

Agen tenaga kerja swasta
Agen tenaga kerja swasta belum banyak berfungsi.
Keberadaanya terbatas di kota — kota besar yang
diselenggarakan oleh konsultan dan lembaga informasi
sumber daya manusia. Lembaga swasta inni tidak hanya
mencari tenaga kerja terlatih tetapi juga menempatkan
tenaga kerja terlatih untuk memenuhi permntaan
organisasi yang akan ditempatkan pada level manajer.

Sewa (leasing)
Teknik ini biasa dipakai pada organisasi yang ingin
melakukan penghematan dari segi anggaran sumber
daya manusia, seperti menghemat dana pensiun,
asuransi, insentif, atau tunjangan lainnya.

Open house
Organisasi membuka kesempatan pada orang luar di
sekitar organisasi untuk datang mengunjungi dan
melihhat fasilitas yang ada. Organisasi dan sejarah
singkat organisasi.
Cara ini diharapkan dapat membuat orang tertarik untuk
ekerja di perusahaan tersebut. Teknik ini lebih sesuai
apabila organisasi ingin menarik calon pelamar yang
memiliki keterampilan dan keahlian yang langka dan

terbatas. Metode ini sudah dicoba beberapa organisasi di

17
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(9)

(h)

0)

indonesia dengan cara mengadakan kompetisi bisnis via
internet.

Nepotisme
Pemberian jabatan kepada keluarga masih sering
dijumpai pada model perekrutan ini. Karena adanya
ikatan keluarga kuat, maka biasanya lebih dipercaya
dalam pengerjaan tugas. Namun kelemahannya pelamar
ini belum gtentu bisa menunjukkan kemampuan yang
cakap dalam bekerja.

Lembaga pendidikan dan universitas
Rekrutmen dari sekolah — sekolah dan unuversitas bisa
dilakukan dengan cara menjalin kerjasama dengan
lembaga tersebut. Caranya bisa dengan meyaring para
lulusan terbaik dari sekolah tersebut untuk dicoba
magang terlebih dahulu pada organisasi. Apabila
memang kinerja karyawan tersebut baik, maka kontrak
kerja bisa dilanjutkan.

Perekrutan elektronik
Melalui internet, peluang perusahaan untuk merekrut
pelamar yang berpotensi tinggi terbuka luas. Ada banyak
cara yang bisa dilakukan internet untuk proses
perekrutan. Perusahaan yang menggunakan media ini

pun semakin bertambah.
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4.

Masalah — Masalah Rekrutmen
Menurut Handoko dalam Rahmawati (2020), berikut merupakan

@raian masalah — masalah rekrutmen, antara lain:

Kebijaksanaan Promosi
Kebijaksanaan promosi dari dalam dimaksudkan untuk
memberikan kepada karyawan sekarang kesempatan pertama
untuk mengisi lowongan-lowongan pekerjaan. Kebijaksanaan ini
akan meningkatkan moral dan partisipasi karyawan, serta
membantu kegiatan “pemeliharaan” para karyawan.

Kebijaksanaan kompensasi
Kendala umum yang dihadapi pelaksana rekrutmen (penarikan)
adalah kebijaksanaan-kebijaksanaan penggajian atau
pengupahan. Organisasi biasanya menetapkan “range” upah untuk
berbagai pekerjaan yang berbeda. Besarnya kompensasi yang
ditawarkan organisasi akan mempengaruhi minat pencari kerja
untuk menjadi pelamar serius.

Kebijaksanaan Status Karyawan
Banyak perusahaan mempunyai kebijaksanaan penerimaan
karyawan dengan status honorer, musiman atau sementara, atau
“part-time”. Meskipun minat pelamar terhadap tipe status
penerimaan seperti ini semakin tinggi, kebijaksanaan tersebut
dapat menyebabkan perusahaan menolak karyawan “qualified”
yang menginginkan status kerja “full-time.

Kebijaksanaan Penerimaan Tenaga Lokal
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Perusahaan mungkin mempunyai kebijaksanaan untuk menarik
tenaga-tenaga lokal di mana perusahaan berlokasi dan beroperasi.
Prioritas rekrutmen (penarik) ini biasanya dimaksudkan untuk
lebih terlibat dalam masyarakat dan menjalin hubungan baik
dengan lingkungan masyarakat di sekitar perusahaan.

Indikator Rekrutmen

Menurut Hasibuan dalam Simbolon (2018) indikator-indikator dari

ariabel proses rekrutmen antara lain:

1. Dasar Sumber Penarikan Pegawai

Menurut Hasibuan dalam Rohmawati (2014), Dasar penarikan
harus berpedoman pada spesifikasi jabatan atau pekerjaan yang
telah ditentukan untuk diduduki jabatan tersebut. Job spesifikasi
harus diuraikan secara rinci dan jelas agar para pelamar mengetahui
kualifikasi yang dituntut oleh lowongan pekerjaan tersebut.
Misalnya pada usia, pendidikan, jenis kelamin, dan kesehatan.
Sumber Rekrutmen

Adapun sumber-sumber rekrutmen menurut Marihot dalam

Nikmah, dkk., 2018 :

1. Sumber internal adalah orang-orang yang sudah menjadi
pegawai perusahaan, yang sudah menduduki jabatan tertentu
yang mungkin dapat dipindahkan (transfer),dipromosikan
(promosi), atau didemosi (demosi) untuk mengisi jabatan yang
kosong melalui proses seleksi yang akan dilakukan.

2. Menurut Komang, dkk, dalam Setiawan 2012, sumber eksternal

adalah suatu kebijakan perekrutan karyawan dengan memberi
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kesempatan kepada semua orang diluar perusahaan untuk
menduduki jabatan yang kosong.
3. Metode Penarikan Pegawai

Metode penarikan pegawai menurut Hasibuan dalam Simbolon

(2018)

A. Metode Tertutup
Ketika ada penarikan tenaga kerja, informasi hanya diberikan
kepada pegawai atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya
lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk
mendapatkan pegawai yang baik sangat sulit.

B. Metode Terbuka
Ketika ada penarikan tenaga kerja, informasi disebarkan secara
luas ke masyarakat dengan memasang iklan pada media massa
baik cetak maupun elektronik. Dengan metode ini diharapkan

lamaran banyak masuk sehingga kesempatan untuk

(319 uery MImy exizewioju] uep siusig InHIsu]) O} 191 A1jiw eadid yeH @

mendapatkan pegawai yang kualifait lebih besar.

Al

eleksi
Pengertian dan Tujuan Seleksi

Seleksi menurut Simamora dalam Avena (2018) merupakan proses
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pemilihan dari sekelompok pelamar yang paling memenuhi kriteria seleksi
untuk posisi yang tersedia di dalam perusahaan. Sedangkan menurut
Sastrohadiwiryo dalam Avena (2018), seleksi tenaga kerja dalah kegiatan
untuk menentukan dan memilih tenaga kerja yang memenuhi kriteria yang

telah ditetapkan perusahaan serta memprediksi kemungkinan keberhasilan/
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kegagalan individu dalam pekerjaan yang akan diberikan kepadanya. Selain
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-itu menurut Rivai dalam Yunitasari (2017), proses seleksi adalah langkah-
langkah yang harus dilalui oleh pelamar sampai akhirnya memperoleh
keputusan ia diterima atau ditolak sebagai karyawan baru.

Hal ini berarti telah terkumpul sejumlah pelamar yang memenuhi

nasul) oMM 191

'syarat untuk kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai

191

-karyawan dalam suatu perusahaan. Proses pemilihan ini yang dinamakan

us

dengan seleksi. Proses pemilihan dari sekelompok pelamar yang paling
memenuhi criteria seleksi untuk posisi yang tersedia dalam sebuah
perusahaan. Seleksi secara simultan dan parsial terhadap variabel
penempatan karyawan. Sedangkan menurut Teguh, (2009) menjelaskan

bahwa seleksi adalah proses yang terdiri dari beberapa langkah yang

-spesifik dari beberapa kelompok pelamar yang paling cocok dan memenuhi

NIM)] exljewaojuj uep s

eny

‘syarat untuk jabatan tertentu.

Dari pengertian menurut para ahli, seleksi adalah kegiatan yang

(@1 u

dilakukan oleh pelamar setelah melakukan proses reskrutmen yang
kemudian diseleksi dengan melalui test guna melamar jabatan yang kosong
dalam organisasi atau perusahaan.
Tujuan Seleksi
Menurut KasmirRisti dalam Ristianingsih (2018), tujuan dari proses
seleksi:
(1) Mendapatkan karyawan yang jujur dan memiliki moral yang baik.
Artinya yang utama bagi perusahaan adalah memperoleh karyawan

yang jujur dan memiliki moral atau perilaku yang baik.
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(2) Mendapatkan karyawan yang mau dan mampu. Artinya karyawan
mau dan mampu melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya.

(3) Mendapatkan karyawan yang rasa memiliki perusahaan. Dalam hal
ini perusahaan berharap karyawan yang dipilih, akan merasa di rumah
sendiri, sehingga berusaha keras untuk bekerja dan membela
kepentingan perusahaan.

(4) Mendapatkan karyawan yang loyalitas dan integritas tinggi. Artinya
mendapat karyawan yang memiliki kesetiaan kepada perusahaan
seperti tidak membongkar rahasia perusahaan kepada pihak manapun.

(5) Mendapat karyawan yang memiliki inovasi dan motivasi. Artinya
dengan seleksi yang baik akan memperoleh karyawan yang inovasi
guna mengembangkan produk perusahaa, demikian pula harapannya
agar motivasi karyawan untuk mengerjakan atau memajukan

perusahaan perusahaan sangat kuat.

o (219 ueny Yimy exirew.oju] uep siusig InuIsul) oYY 191 1w eadid yeH @

Faktor — Faktor Seleksi
Menurut Simamora dalam Simbolon (2018), menjelaskan bahwa
a proses seleksi dibuat dan disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan

(= 5
= kepegawaian suatu perusahaan atau organisasi ketelitian dari proses seleksi

F pergantung pada beberapa faktor, yaitu :

1. Konsekuensi yang salah perhitungan

2. Yang mampu mempengaruhi proses seleksi adalah kebijakan
perusahaan dan sikap dari manajemen
3. Waktu yang tersedia untuk mengambil keputusan seleksi yang

cukup lama
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4. Pendekatan seleksi yang berbeda pada umumnya digunakan untuk
mengisi posisi-posisi dijenjang yang berbeda didalam perusahaan.

5. Sektor ekonomi dimana individu akan dipilih baik swasta,
pemerintah atau nirlaba dapat mempengaruhi proses seleksi

Menurut Samsudin dalam Trisnawati (2019), beberapa kualifikasi

berikut ini menjadi dasar dalam proses seleksi :

(1) Keahlian

Keahlian merupakan salah satu kualifikasi utama yang menjadi
dasar dalam proses seleksi. Keahlian digolongkan menjadi technical
skill (keahlian teknik), human skill (kemampuan dalam memimpin)
dan conceptual skill (harus dimiliki oleh manajer puncak untuk

mengkoordinasikan bawahannya).

(2) Pengalaman

Suatu organisasi akan cenderung memilih pelamar yang
berpengalaman dari pada tidak berpengalaman karena dipandang

lebih mampu melaksanakan tugasnya.

(3) Usia

Usia pelamar yang terbaik adalah pelamar-pelamar yang berusia
sedang dengan kualitas yang disesuaikan dengan keperluan

organisasi atau perusahaan.

(4) Jenis Kelamin

Masalah jenis kelamin menjadi salah satu dasar dalam proses
seleksi. Ada jabatan yang memang dikhususkan untuk pria dan ada
yang dikhususnkan untuk wanita. Contohnya perundang-undangan

sosial yang melarang setiap perusahaan memperkerjakan wanita di
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pertambangan dan wanita tidak boleh dipekerjakan di malam hari,
kecuali perawat kesehatan rumah sakit. Dengan demikian bagian
manajemen sumber daya manusia perlu mempertimbangkan
perundang-undangan sosial yang berlaku.

Pendidikan

Kualifikasi pelamar merupakan cermin dari hasil pendidikan dan
pelatihan sebelumnya, yang akan menetukan hasil seleksi
selanjutnya dan kemungkinan penempatannya dalam suatu
organisasi. Sehingga the right man on the right place akan dapat
diterapkan. Tanpa adanya latar belakang pendidikan tersebut maka
proses pemilihan atau seleksi akan menjadi sulit.

Kondisi Fisik

Suatu organisasi secara optimal akan senantiasa ingin memperoleh
tenaga kerja yang sehat jasmani dan rohani kemudian memiliki
postur tubuh yang cukup baik, terutama untuk jabatan-jabatan
tertentu.

Tampang

Tampang menjadi salah satu kualifikasi pada jabatanjabatan
tertentu, yang menentukan berhasil tidaknya seseorang dalam
melaksanakan tugasnya , misalnya sebagai pramugari, pelayan toko
dan hubungan masyarakat.

Bakat

Bakat atau aptitude seorang calon pelamar turut pula memegang
kunci sukses dalam proses seleksi. Bakat ini dapat tampak pada tes-
tes, baik fisik maupun psikologis, yang selanjutnya bakat tersebut

dapat dikembangkan.
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(9) Tempramen
Tempramen adalah pembawaan seseorang. Tempramen seseorang
itu bermacam-macam, ada yang periang, tenang dan tentram,
bersemangat, pemarah, pemurung, pesimis dan sebagainya.
Tempramen-tempramen ini akan menentukan pula sukses tidaknya
seleksi atau tempat yang cocok bagi seorang pelamar bila diterima
dalam suatu organisasi.

(10) Karakter
Karakter adalah faktor exogen. Karakter seseorang dapat diubah
melalui pendidikan.

Kriteria dasar dalam seleksi |

) BngWLIoJU| Uep slusig IMIsUI) DX 111w exdid yeH (J)

Menurut Ardana, Mujiati dan Utama dalam Cindy (2020), untuk

pendapatkan SDM yang berdaya guna dan berhasil guna maka diperlukan

=

X
cbeberapa kriteria sebagai dasar dalam mengadakan seleksi, yakni sebagai
=
Perikut:
o
) Seleksi berpedoman pada analisis jabatan
Dalam deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan yang

merupakan hasil dari analisis jabatan tercantum rincian togas

dan tanggung jawab serta kriteria yang harus dipenuhi oleh

para pelamar. Oleh karena itu, deskripsi dan spesifikasi

1g INISU|

jabatan harus dijadikan pedoman dalam seleksi SDM agar
efektivitas dalam pelaksanaan seleksi dapat dijamin
keberhasilannya.

(2) Seleksi harus efektif dan efisien
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Proses seleksi harus dilaksanakan tepat sesuai dengan alokasi
dana, waktu dan rencana yang telah ditetapkan. Efesien adalah
pelaksanaan seleksi memerlukan biaya yang sesuai dengan
anggaran yang tersedia, tetapi dapat memilih SDM dengan
tepat.

Seleksi berpedoman pada perencanaan SDM

Dalam perencanaan kebutuhan jumlah SDM tertuang berapa
jumlah SDM vyang diperlukan untuk mengisi lowongan
pekerjaan yang tersedia.

Seleksi mengacu pada banyaknya SDM yang dibutuhkan tidak
terpenuhi oleh para calon tenaga kerja atau para pelamar maka
seleksi ulang dapat dilaksanakan untuk periode berikutnya
sehingga mendapatkan SDM yang tepat.

Seleksi harus memperhatikan peraturan dan ketentuan yang
berlaku dalam pelaksanaan selesksi harus memperhatikan
peraturan.

Dalam pelaksanaan seleksi harus memperhatikan peraturan
dan ketentuan yang berlaku. Misalnya ketentuan tenatang
melarang untuk meperkerjakan tenaga kerja di bawah umur
atau tenaga kerja anak-anak. Seleksi juga memperhatikan
etika, dan norma agama dengan menyesuaikan pada kondisi
adat istiadat setempat.

Seleksi harus dilaksanakan objektif dan jujur

Objektivitas dan kejujuran pelaksanaan seleksi menjadi

tumpuan harapan bagi para pelamar karena dengan cara
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demikian, kepuasan dan keberhasilan dalam seleksi akan
dapat dirasakan dengan penuh kebanggaan. Demikian pula
bagi para pelamar yang terpaksa tidak diterima tidak akan

merasa kecewa bila dalam seleksi sudah objektif dan jujur.

Indikator Seleksi

Menurut Siagian dalam Simbolon (2018) indikator-indikator seleksi

@)

O]

adalah kesesuaian pengetahuan, keterampilan, kemampuan calon pegawai
dengan pekerjaan, kesesuaian kebutuhan calon pegawai dengan lingkungan
perusahaan dan kesesuaian antara nilai-nilai personal calon pegawai dengan

perusahaan. Adapun indikator-indikator seleksi yaitu :

Pengalaman

Pengalaman kerja menurut Marwansyah dalam Wariati, dkk
(2015), adalah salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja di organisasi melalui pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan yang dimiliki pegawai untuk mengemban
tanggungjawab  dari  pekerjaan  sebelumnya, karena
pengalaman kerja sangat penting perannya dalam organisasi.
Tes tertulis

Bentuk tes tertulis ini menguji informasi atau pengetahuan
yang dimiliki para pelamar. Pengetahuan yang diujikan harus

sesuai dengan kebutuhan untuk melaksanakan pekerjaan.
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3) Tes wawancara
Wawancara adalah percakapan formal dan mendalam yang
dilakukan untuk mengevaluasi hal dapat diterimanya atau

tidak (acceptability) seorang pelamar.

inerja
Pengertian Kinerja

Pengertian Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh

alep siusrg 35313sul) DY 191 411w eadid yeH

orang pegawai diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja
enurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam Yunitasari (2017) adalah hasil

erja secara kuallitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam

MR

;nelaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
%epadanya.Sedangkan kinerja menurut Soekidjo Notoatmodjo dalam
?unitasari (2017), adalah apa yang dapat dijadikan oleh seseorang sesuai
;ﬂ.engan tugas dan fungsinya.
- Selain itu, kinerja menurut Kaswan dalam Rahmawati (2020), adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
§ertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
ﬁomponen, seperti standar Kkerja, target atau sasaran, atau kriteria yang telah
“Qitentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Berdasarkan
g;engertian-pengertian diatas, dapat dikemukakan bahwa kinerja adalah suatu
Uhasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai sesuai dengan standar dan

Skriteria yang telah ditetapkan dalam kurun waktu tertentu.
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Tujuan Kinerja

Menurut Khaerul Umam dalam Yunitasari (2017) secara teoritis,

11w Bydid ey

juan penilaian kinerja dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation

n development. Suatu yang bersifat evaluation harus menyelesaikan :

S

(1) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi
(2) Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision
(3) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan :
(1) Prestasi real yang dicapai individu
(2) Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja
(3) Prestasi-prestasi yang dikembangkan
Menurut Sedermayanti dalam Yunitasari (2017) menjelakan bahwa
Jjuan penilaian kinerja adalah :
(1) Meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar

menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam

(319 uery YWyl eXIeWIOU] UBp SIusig INMNISU|)

mewujudkan tujuan organisasi.
(2) Memberikan informasi kepada karyawan dan pimpinan sebagai dasar
untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.

Dari definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah proses

nypsuj

“lintuk mengevaluasi hasil kerja karyawan untuk memudahkan pimpinan
“dalam menentukan kebijakan bagi karyawan tersebut mengenai pekerjaan.
Faktor — Faktor Kinerja

Kinerja menrupakan suatu konstruksi multi dimensi yang mencakup

uep siu

sbanyak faktor yang mempengeruhinya. Faktor-faktor tersebut terdiri dari

}

Craktor instrinsik pegawai (personal/individu) yaitu motivasi yang berasal dari

b |
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alam diri berupa kesadaran diri sendiri untuk berprestasi dan kesadaran

Hw
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pengembangakan diri atau sumber daya manusia dan faktor ekstrinsik, yaitu
pemimpinan, sistem tim, dan situasional. Faktor — faktor kinerja menurut

utrisno dalam Rahmawati (2020), yaitu :

Efektivitas dan Efisiensi

Dalam hubungannya dengan Kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya adalah
bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efektivitas organisasi.
Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan.

Otoritas dan Tanggung Jawab

Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang
menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Disiplin

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Masalah disiplin
karyawan yang ada di dalam organisasi baik atasan maupun bawahan
akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Dengan kata lain, ini siatif karyawan yang ada dalam organisasi

31



"OyMIg]| Uizt eduey

undede ynjuaq wejep 1ul sijny eAuey ynanyas neje ueibeqgas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw buede)iq -z

‘oyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

SSINISNT 40 TOOHDS
HID NV AIMN

‘yejesew niens ueneluly uep Y1y uesinuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

:Jagquins ueyingakuauw uep ueywniuedusw eduey Ul sijny eAJey ynanias nele ueibeqgas diynbusw buede)iq |

buepun-buepun 1bunpunig exdig ey

@

merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi
kinerja.
Strategi Penilaian Kinerja

Menurut Sinambela dalam Rahmawati (2020), menyatakan ada

g1) O3 1F1 11w eadd sjey

eberapa strategi peningkatan kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut:

.) Dorongan positif
Sistem dorongan positif dapat dirancang berdasarkan prinsip-prinsip teori
dorongan.Dorongan positif melibatkan penggunaan positif untuk
meningkatkan terjadinya kinerja yang diinginkan. Dorongan ini
didasarkan pada dua prinsip fundamental yaitu orang yang berkinerja
sesuai dengan cara yang mereka pandang paling menguntungkan bagi
mereka dan memberikan penghargaan yang semestinya, orang
dimungkinkan memperbaiki kinerjanya.

) Lakukan audit kinerja

Audit kinerja adalah pada dasarnya untuk mengetahui seberapa baik

(21D uepy MiMm) eXIeW.I0U| Uep Siuslg IRIIS

pekerjaan telah dilaksanakan.Tanpa audit, banyak pimpinan yakin bahwa
operasi mereka berjalan dengan lebih baik dibandingkan dengan yang
sesungguhnya mereka kerjakan.
) Tetapkan standar dan tujuan kinerja

Standar adalah tingkat minimum kinerja yang diterima. Tujuan
penetapan standar kinerja ini adalah agar target minimum Kinerja yang
ditetapkan dapat dicapai.Untuk itu, tujuan dan standar haruslah terukur
dan perlu dinyatakan secara kuantitatif sehingga mudah untuk
mengukurnya. Penetapan standar dan tujuan Kinerja sebaiknya

melibatkan seluruh pegawai, dengan demikian mereka akan memiliki
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moral dan komitmen yang tinggi untuk dapat mencapai tujuan dan standar
tersebut.

) Berikan umpan balik kepada pegawai mengenai kinerjanya
Tahap selanjutnya program pendorong positif kinerja adalah memberika
pekerja data-data dasar yang mereka butuhkan untuk memantau
pekerjaannya sendiri.standar kinerja untuk kebanyakan pekerjaan tidak
dinyatakan dengan jelas standar itu jarang sekali tersedia bagi pekerja.
Umpan balik memungkinkan pekerja mengetahui apakah kinerjanya
meningkatkan atau tetap sama bahkan kemungkinan menurun.

) Memberikan pegawai pujian atau imbalan lain terkait dengan kinerja
Strategi ini merupakan tahap yang sangat penting jika penghargaan
berupa pujian perlu dinyatakan agar lebih spesifik dan tidak terlalu
umum.

Indikator Kinerja

Indikator-indikator kinerja menurut Robbins dalam Ristianingsih

(319 udly >y exnewIgyU| Uep SIusig INUISUL) DN K1 MW e1d1d sjey

(2018), adalah:

(1) Kualitas

a Kualitas kerja diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan

3

=+ yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan karyawan.

g3m

5'2) Kuantitas
7} Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
g jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

?) Ketepatan Waktu
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Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

) Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi,bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil
dari setiap unit dalam pengunaan sumber daya.

) Kemandirian

psiusig Inyasul) 5y [91 11w eadid ey
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)
3 Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
=]

:o: menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat
3
@ dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
=
@ tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
A
s,
=
A
Penelitian Terdahulu
S
Q Tabel 2.2
o
Penelitian Terdahulu

£ Judul Sumber Peneliti Hasil penelitian

(g_ Pengaruh Journal of 1. Hadi 1. bahwa adanya

%—; Rekpdtmen Dan Management and | poernomo p_en$f§I:Uh POS_itliJf ‘Ijan

¢ Seleksi Terhadap Accounting, signifikan variabe

¥ N Volume 2, 2. Hartono rekrutmen terhadap

fi Km@ Karyawan Nomor 1, kinerja karyawan

5 PT. Félkom 2. bahwa adanya

3 Inddnesia, TBK April 2019 PengfaI:“h P°5‘tk‘)f ?a"

1 e . . signifikan variabe

o5}

'g Cabgg Sidoarjo seleksi terhadap

T ﬁ' kinerja karyawan

e 3. pengaruh positif dan

signifikan variabel
rekrutmen dan seleksi
secara bersama —
sama terhadap kinerja
karyawan.
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o O
oo
o
Q
®
K(E z Penga';uh Jurnal EMBA 1. Junior 1. bahwa rekrutmen
%3 jF:{ekrl.aﬂen, Seleksi, | Volume 7, Pangkey secara parsial tidak
P g oProm@si Jabatan, No.1 Januari 2. Victor P. K. berpengaruh
fa & A terhadap kinerja
ég‘ c Benggajian Dan 2019, Lengkong?2 Karvawan
J © [Pelatifan Terhadap Hal. 441 - 450 3. Sjendry S. y .
5w = 'd 2. bahwa seleksi
I g %merp;Karyawan R.Loindong 3 berpengaruh
29 %P_adaf?. Air Manado terhadap kinerja
5:_ >k 5 karyawan
kskE 2
b o (5 =
T+ (o d
i 3 Pengdruh Proses Jurnal limiah 1. Surianti 1. secara regresi,
E;- 9 %ekrl&ﬂ_nen Dan Smart, 2. Edi Wijaya bahwa rekrutmen
F = o
@ S éSeIekgTerhadao Volume I, dengan kinerja pegawai
P < éiner}t—)'Pegawai PT. | Nomor, berpengaruh positif
T T
:g z és_utor% Sukses Sejati | Juni 2018, 2. secara parsial, ada
e2 g S Hal 39 - 47 pengaruh yang positif
P o (5 5 R
= =4 dan signifikan antara
ﬂ:J % 2 rekrutmen dengan
+ 2 3 inerj i
T 5 = kinerja pegawai
P e, 3. ada pengaruh yang
P o = N .
5 ) signifikan antara seleksi
T 5
E;‘ O ; dengan kinerja pegawai
13 =
gé & | Analisis Proses Jurnal Jeffry 1. secara regresi dan
é:_ o Rekr%ﬂen Dan Parsimonia Kurniawan parsial, ada pengaruh
éi ?:'- ProsesiSeleksi Volume 5, Winatha yang positif antara
P 3 Terha@dp Kinerja Nomor 2, rekrutmen dengan
EE czj_ Karya@fan PT Javas Agustus 2018, kinerja karyawan
T+ o | Tripta Sejahtera Hal 189-198 2. hasil uji regresi yakni
;T % antara seleksi karyawan
o3 dengan kinerja
= @D —
Ed 32 = karyawan, ternyata ada
TE ® z’.‘ pengaruh yang positif
TE = — dan signifikan dengan
¢ o [ = kinerja karyawan
& S =
zi " 3. ada pengaruh yang
T 5 E signifikan antara seleksi
-Eé’ =4 g dengan kinerja
i 3 G- karya:wan baik secara
P simultan maupun
- Q.
[7) secara parsial
=
I
5. Pen;'uh Rekrutmen | Jurnal EMBA 1. Maggie G.V. variabel rekrutmen dan
Dang@eleksi, Volume 6, Bambulu seleksi secara parsial
Peng’nbangan Karir, | Nomor 4, 2. Victor P.K. memiliki pengaruh
35

319 uepy Yim) expey




‘9yyIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep 1ul siny eAiey ynanyas neje uelbeqas yeAueqladwawl uep ueywnwnbusw buedseyiq ‘g

‘OWY|g| Jelem buek uebuiyuaday ueyibniaw yepiy uediinbuad 'q

SSINISNE 40 TOOHDS
HID NV AIMA

&

o
v
=
Q.

©
Dan LEgkungan Kerja | September 2018, | Lengkong positif dan signifikan
ITerhaggp Kinerja Halaman 2508 — | 3. Genita G. terhadap kinerja
%aryaWen PT. Bank 2517 Lumintang karyawan
Sulut

) OYH| 198 %

"yejesewl n1ens ueneful} uep Yy uesinuad

‘ueyipiquad uebunuStey ypzurekseyuednnbuod e
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o

o

=

5 =

o 5

S ®n

a2 =

I@ranﬁ@ Pemikiran

2 w

L @ Gambar 2.1.

a 3

j‘c ; Kerangka Pemikiran

Q

=

>0 —

Q@ 3

3
Reergmen
& H1
s %
QE;:é - Kinerja
=) 3 s Karyawan
B =
=i = (Y)
5 Segksi
S\3 Q)
)
P B
Q >S5
m D- 0 el Lo
ngger : Digunakan untuk penelitian ini
5'5 o Pada gmbar 2.1 diatas dapat diketahui bahwa variable rekrutmen dan seleksi
- <
®. . U -

n%mghkl penﬂuh terhadap kinerja karyawan.
Tz -
¢y £
2o o
D2 5 Hipotésis Penelitian
0 T n
©
= 2 1. E%engaruh Rekrutmen Terhadap Kinerja
) n
=}

&ekrutmen menurut Sinambela dalam Nurhasanah (2019), adalah proses

penar@n individu sesuai dengan kebutuhan pada waktu yang tepat, jumlah

me

me

=
ma&u’, dengan kualifikasi yang ditentukan, dan mendorong mereka untuk

1
Iargr kerja ke organisasi. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilaukan oleh
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Yunitasari (2017), menyatakan bahwa rekrutmen berpengaruh positif terhadap

kinerjazKaryawan. Hal ini berarti semakin baik proses rekrutmen, maka cenderung
~ X

(ﬁbat rt:!ningkatkan kinerja karyawan. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa :

=
glipotesis 1 : Rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan

—_

Pengaruh Seleksi Terhadap Kinerja

13S

eleksi menurut Sastrohadiwiryo dalam Avena (2018), seleksi tenaga kerja

ah

&un 16urBunig ey
)}

epEiughd 3

iatan untuk menentukan dan memilih tenaga kerja yang memenuhi kriteria
gt ah ditetapkan perusahaan serta memprediksi kemungkinan keberhasilan/

agaEn individu dalam pekerjaan yang akan diberikan kepadanya. Berdasarkan

6ugpurs bu

u

penelité"n terdahulu Risnawati (2019), menyatakan bahwa seleksi berpengaruh

3
terhadag kinerja karyawan. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa :

=
“Hipotesis 2 : Seleksi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
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