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ABSTRAK 
 

 
Risda Yanti, Sistem Rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare 
(dibimbing oleh Bapak Hannani dan Bapak Abdul Hamid). 
 

Setiap perusahaan dalam bidang jasa maupun dagang untuk menjalankan 
kegiatan usahanya pada dasarnya juga mempunyai tujuan untuk mendapatkan 
keuntungan yang diperoleh semakin meningkat. Hal utama yang menentukan 
pencapaian keberhasilan selain penjualan adalah proses rekrutmen, karena tenaga 
kerja merupakan sumber daya yang paling penting dalam perusahaan. Tenaga kerja 
yang baik dan memenuhi standar kualifikasi, hanya akan dapat diperoleh melalui 
upaya rekrutmen yang baik. Oleh karena itu, perusahaan harus selalu berusaha untuk 
memperoleh tenaga kerja yang baik agar bisa menempatkan dan mempertahankan 
manusia yang berkualitas pada setiap jabatan dan pekerjaan supaya pelaksanaan 
pekerjaan lebih berdaya serta berhasil. Tujuan dari penelitian ini, untuk mengetahui 
lebih dalam mengenai strategi dan perencanaan rekrutmen karyawan Bank Sinarmas 
Cabang Parepare. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif dan dalam 
mengumpulkan data terjun kelapangan (field reserch), menggunakan metode 
observasi dan wawancara kepada pihak supervisor. Adapun teknik analisis data yang 
digunakan yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. 

Hasil penelitian dapat dikemukakan bahwa sistem rekrutmen karyawan yang 
diterapkan Bank Sinarmas Cabang Parepare terbagi dari strategi rekrutmen yaitu;          
(1) Adanya kebutuhan karyawan, (2) Surat permintaan karyawan baru, (3) Rasio 
hasil, (4) Analisis pekerjaan, (5) Deskripsi pekerjaan, (6) Spesifikasi pekerjaan. 
Adapun perencanaan rekrutmen karyawan dilakukan Bank tersebut yaitu;                 
(1) Perencanaan jumlah kebutuhan yang dibutuhkan, (2) Waktu pelaksanaan 
rekrutmen, (3) Kriteria yang diinginkan Bank tersebut. (4) Sumber dan metode 
rekrutmen. Bank Sinarmas Cabang Parepare merupakan Bank konvensioanl, Proses 
rekrutmen Bank tersebut tidak melihat calon karyawan dari pihak keluarga ataupun 
kerabat terdekat, Bank Sinarmas Cabang Parepare hanya melihat calon karyawannya 
berdasarkan (kemampuan skill, pengetahuan yang dimiliki pada saat melalui beberapa 
tahap tes seleksi). Hal tersebut berdasarkan dengan proses rekrutmen dalam Islam, 
dimana Islam mendorong umatnya memilih calon karyawan berdasarkan 
pengetahuan, pengalaman dan kemampuan skill yang dimiliki. 

Kata Kunci: Sistem, Rekrutmen Karyawan, Bank Sinarmas Cabang Parepare. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Kehidupan yang semakin lama semakin ketat kompetensi dalam bidang 

pekerjaan, setiap manusia dituntut untuk dapat mengatur segala sesuatu dengan 

sistematis.Hal ini berdasarkan firman Allah swt.dalam  surah Q.S. Ash-Shaff/4:61, 

sebagai berikut: 

                           

Terjemahnya:  

Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berperangdijalan-Nya  
dalam barisan yang teratur, mereka seakan-akan seperti suatu bangunan yang 
tersusun kokoh

1
. 

Islam sebagai akidah atau sistem kehidupan yang selalu berusaha 

mewujudkan nilai-nilai spiritualisme dan materialisme. Seorang muslim seharusnya 

menata sistem pemerintahan yang mengatur kehidupan politik, ekonomi, sosial 

sesuai dengan nilai-nilai Islam. Menjalankan suatu proses kerja seseorang harus 

mempunyai pengetahuan tentang manajemen dari pekerjaannya tersebut. Karena, 

manajemen yang baik akan membantu perusahaan untuk mendapatkan karyawan 

yang baik kinerjanya dan sesuai keinginan perusahaan. Tujuan dari manajemen 

sendiri adalah efisien dan efektif. Efektif berarti tujuan dapat dicapai sesuai dengan 

perencanaan, sementara efisien berarti tugas yang ada dilaksanakan secara benar, 

                                                             

 
1
Kementerian Agama, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Bandung: CV. Media Fitrah Rabbani, 

2009), h. 551. 



2 

 

 

terorganisir dan sesuai dengan jadwal. Manajemen adalah ilmu dan seni untuk 

mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan tertentu.
2
 

Setiap perusahaan dalam bidang jasa maupun dagang untuk menjalankan 

kegiatan usahanya pada dasarnya juga mempunyai tujuan untuk mendapatkan 

keuntungan yang diperoleh semakin meningkat. Hal utama yang menentukan 

pencapaian keberhasilan selain penjualan adalah proses rekrutmen, karena tenaga 

kerja merupakan sumber daya yang paling penting dalam perusahaan. Tenaga kerja 

yang baik dan memenuhi standar kualifikasi, hanya akan dapat diperoleh melalui 

upaya rekrutmen yang baik. Oleh karena itu, perusahaan harus selalu berusaha untuk 

memperoleh tenaga kerja yang baik agar bisa menempatkan dan mempertahankan 

manusia yang berkualitas pada setiap jabatan dan pekerjaan supaya pelaksanaan 

pekerjaan lebih berdaya serta berhasil. 

Rekrutmen merupakan masalah penting, sulit, dan kompleks karena untuk 

mendapatkan dan menempatkan orang-orang yang kompeten, serasi, serta efektif 

tidaklah semudah membeli dan mendapatkan mesin.Karena mereka mempunyai 

pikiran, perasaan, keinginan, status, latar belakang pendidikan, usia, dan jenis 

kelamin yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi perusahaan. Karyawan 

bukan mesin, uang, dan material yang sifatnya pasif dan dapat dikuasaiserta diatur 

sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan.  

Sistem rekrutmen yang selama ini dikenal, mungkin belum bisa memenuhi 

kebutuhan perusahaan atau organisasi, hal ini bukan semata-mata karena kurangnya 

                                                             
2
Malayu S.P. Hasibuan, Manjemen Sumber Daya Manusia,edisi revisi(Cet. VI; Jakarta: PT 

Bumi Aksara, 2003), h. 1. 
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kualitas sumber daya manusia yang tersedia, tetapi karena adanya perekrutan dan 

penempatannya yang kurang tepatpada sebuah perusahaan atau organisasi lainnya. 

Oleh sebab itu, penting bagi perusahaan serta lembaga lain untuk mengetahui kualitas 

atau kriteria calon karyawan, Diantaranya: (1) Akhlak baik karyawan, akhlak baik 

dapat mendasari segala tingkah laku manusia untuk senantiasa melaksanakan yang 

terbaik. Sumber daya manusia yang seperti ini punya daya kerja baik sebab ia jujur, 

adil, dan selalu berusaha untuk tidak merugikan orang lain, (2) Keahlian karyawan, 

manusia yang mempunyai keahlian baik, akan bisa memiliki manfaat dengan baik di 

bidangnya, serta (3) Kekuatan fisik karyawan, ini tidak hanya mengenai mengangkat 

barang saja. Kekuatan fisik juga berarti seseorang tidak mudah sakit, cacat, dan 

berpenampilan menarik.
3
 

Rekrutmen dilakukan karena tersedianya lowongan kerja yang cukup  besar 

pada berbagai unit kerja dalam organisasi atau perusahaan, antara lain: (1) Adanya 

organisasi atau perusahaan yang baru didirikan, (2) Perluasan usaha dengan 

versifikasi, (3) Perkerja yang berhenti, (4) Meninggal dunia, (5) Pensiun serta          

(6) Adanya pemberhentian secara tidak terhormat. Apapun alasannya sehingga 

terdapat pekerjaan yang kosong didalam organisasi atau perusahaan, lowongan harus 

segera diisi dengan jabatan yang sesuai dan cocok agar tidak terjadi kefakuman dan 

perlambatan proses operasional pelaksanaan tugas untuk mengisi lowongan kerja 

dengan segera mungkin harus dilakukan kegiatan rekrutmen.
4
 

                                                             
3
Belajar Sosial, “Ciri-ciri Sumber Daya Manusia Yang Berkualitas.” Diaskses http://www. 

belajar sosial.com/2016/10/ciri-ciri-sumber-daya-manusia-yang.html?m=1 (02 Desember 2017). 

4
Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia                        

(Cet. II; Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2015), h. 40. 
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Kegiatan pada sebuah organisasi yang dianggap bersih dan memiliki Sumber 

Daya Manusia yang profesional dibidangnya ternyata justru menjadi bumerang bagi 

organisasi itu sendiri, bahkan tidak jarang organisasi yang mapan menjadi ladang 

KKN (korupsi, kolusi, nepotisme). Hal ini tidak hanya terjadi pada organisasi 

perusahaan saja, tetapi juga terjadi di lembaga keuangan (Bank) seperti yang ada di 

Negara Indonesia. Oleh karena itu,Islam mendorong umatnya untuk memilih calon 

karyawan berdasarkan pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan teknis yang 

dimiliki.
5
 

Berdasarkan hasil obeservasi awal peneliti bahwa, rekrutmen karyawan yang 

dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare dalam merekrut calon karyawannya tanpa 

melihat kriteria jenjang pendidikan, serta bidang jurusannya. Oleh karena itu, tanpa 

adanya kriteria jenjang pendidikan dan bidang jurusan yang diutamakan. Maka 

kegiatan operasional Bank Sinarmas tersebut tidak berjalan dengan baik. Dimana 

tujuan dari manajemen sendiri adalah efisien dan efektif.  

Perihal itulah penulis tertarik untuk meneliti sistem rekrutmen karyawan, 

selain dari pada itu, penulis ingin mengetahui banyak tentang strategi dan 

perencanaan rekrutmen Bank Sinarmas Cabang Parepare. Pentingnya penulis 

mengukap ini diharapkanuntuk menjadi tolok ukur bagi lembaga Perbankan dalam 

kegiatan rekrutmen dan sebagai teori tambahan bagi pembaca maupun penulis 

sendiri. 

 

 

                                                             
5
Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif,(Malamg: UIN-Malang 

Press, 2009),h. 152. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, masalah pokok penelitian ini yaitu; 

“Sistem Rekrutmen Karyawan”. Dari masalah pokoktersebut, maka akan dirinci   

sub-sub masalah sebagai berikut: 

1.2.1 Bagaimana strategi rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare ? 

1.2.2 Bagaimana perencanaan rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah: 

1.3.1 Untuk mengetahui strategi rekrutmenkaryawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare. 

1.3.2 Untuk mengetahui perencanaan rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 Adapun kegunaan penelitian ini yaitu: 

1.4.1 Manfaat Teoritik 

1.4.1.1 Untuk mengembangkan ilmu dibidang manajemen khususnya dalam bidang 

rekrutmen karyawan. 

1.4.1.2 Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai pengetahuan serta 

sumber bagi semua pihak yang ingin mengetahui dan mendalami ilmu 

perbankan syariah. 

1.4.2 Manfaat secara Praktis 

1.4.2.1    Bagi Peneliti 
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna dalam menambah wawasan 

pengetahuan dalam bidang penelitian dan untuk mengetahui tentang 

rekrutmen di perbankan serta sebagai syarat untuk memenuhi gelar S1. 

1.4.2.2    Bagi Pihak Bank 

Sebagai sumbangan pemikiran dan pertimbangan bagi pihak Bank dalam 

perencanaan yang baik secara manajemen dan secara pandangan Islam 

khususnya sitem rekrutmen.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1   Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Adapun penelitian terdahulu yang meneliti terkait sistem rekrutmen karyawan 

sebagai berikut : 

2.1.1 Penelitian dengan judul “Sistem Perekrutan dan Pembekalan Karyawan 

dalam Peningkatan Kualitas SDM pada Bank Muamalat KCP 

Tulunganggung”.
6
 Yang dilakukan oleh Ali Prasetiyo. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa sistem perekrutan dan pembekalan karyawan pada Bank 

Muamalat KCP Tulunganggung menggunakan bantuan atau menjalin kerja 

sama dengan vendor-vendor yang terkait. Bank memberikan pembekalan dan 

pelatihan yang bisa diikuti baik oleh karyawan baru maupun karyawan lama. 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian kualiatatif deskriptif, 

adapun teknik pengumpulan data adalah data primer yang diperoleh dari 

metode observasi lapangan, dokumentasi, dan wawancara. 

2.1.2 Penelitian dengan judul “Korelasi Rekrutmen Karyawan dengan Kualitas 

SDM Pada Bank Danamon Syariah”.
7
 yang dilakukan oleh AI IKA 

Mahasiswi Kosentrasi Perbankan Syariah Program Studi Muamalat Fakultas 

Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Syarif Hidayatullah Jakarta 

                                                             
6
Ali Prasetiyo, “Sistem Perekrutan dan Pembekalan Karyawan dalam Peningkatan Kualitas 

SDM pada Bank Muamalat KCP Tulunganggung” (Skripsi Sarjana; Jurusan Perbankan Syariah, 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Instutit Agama Islam Negeri: Tulugagung, 2017), h. xiii.Diakses 

http://digilib.uin-suka.ac.id//2/10380002. PdfSkripsi(02 Desember 2017). 

7
AI IKA,“Korelasi Rekrutmen Karyawan dengan Kualitas SDM Pada Bank Danamon 

Syariah” (Skripsi Sarjana; Jurusan Perbankan Syariah, Fakultas Syariah dan Hukum, Universitas 

Islam Negeri Syarif Hidayatullah: Jakarta, 2008), h. 73. Diakses http://digilib.uin-

suka.ac.id//2/10380002. PdfSkripsi(02 Desember 2017). 
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2008. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, hasil perhitungan korelasi 

rekrutmen karyawan (x) dengan kualitas SDM (y) dengan menggunakam alat 

analisa Rank Spearman, maka memperoleh koefisien (rs) sebesar 0.516. maka 

diputuskan untuk menerima Ha dan menolak Ho yang berarti bahwa terdapat 

hubungan signifikan yang sangat kuat antara rekrutmen karyawan dengan 

kualitas SDM.Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

jenis penelitian Kuantitatif dengan pendekatan pengumpulan data SPSS, serta 

dokumentasi. 

2.1.3 Penelitian dengan judul “Rekrutmen Tenaga Kerja Dalam Perspektif 

Manajemen Syari‟ah Pada AJB Bumi Putera Syari‟ah Malang”.
8
 yang 

dilakukan oleh Widya Tri Wahyuni Mahasiswi Universitas Islam Negeri 

(UIN) Malang 2007. Berdasarkan hasil penelitiannya, menunjukkan bahwa 

pelaksanaan rekrutmen di AJB Bumi Putera menitiberatkan agen (marketing), 

ini dilakukan karena seiring dengan tujuan dari perusahaan. Perekrutan yang 

dilaksanakan sebagian sudah memenuhi kreteria manajemen syari‟ah, akan 

tetapi ada satu hal yang belum dilaksanakan yaitu tentang materi tes yang 

diterapkan oleh pihak AJB Bumi Putera divisi syari‟ah belum menerapkan 

materi tes tertulis seperti tes baca tulis al-qur‟an dan pengetahuan agama. 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif.  

Apabila ditinjau dari hasil penelitian terdahulu dengan penelitian kali ini, 

terdapat persamaan pembahasan yang sama-sama membahas tentang rekrutmen 

karyawan (tenaga kerja) sedangkan perbedaannya sebagai berikut: 

                                                             
8
Widya Tri Wahyuni, “Rekrutmen Tenaga Kerja Dalam Perspektif Manajemen Syari’ah 

Pada AJB Bumi Putera Syari’ah Malang” (Skripsi Sarjana; Universitas Islam Negeri (UIN): Malang, 

2007), h. x. Diakses http://digilib.uin-suka.ac.id/.../2/10380002. PdfSkripsi(02 Desember 2017). 
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2.1.1.1 Penelitian oleh Ali Prasetiyo yaitu memfokuskan penelitiannya pada sistem 

rekrutmen Bank Muamalat KCP Tulunganggung dan pemberian 

pembekalan karyawan dalam meningkatkan kualitas SDM, dan 

menggunakan jenis penelitian deskriptif kualitatif, sedangkan penilitian 

sekarang berfokus pada sistem rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare. Jenis penelitian sekarang yang digunakan jenis penelitian 

deskriptif kualitatif. 

2.1.1.2 Penelitian yang dilakukan oleh AI IKA yaitu meneliti pada Bank Danamon 

Syariah, jenis penelitian yang digunakan penelitian terdahulu yaitu jenis 

penelitian Kuantitaif (perhitungan) dengan menggunakan (aplikasi SPSS). 

Sedangkan peneliti sekarang meneliti sistem rekrutmen Bank Sinarmas 

Cabang Parepare, jenis penelitian yang digunakan penelitian sekarang yaitu 

jenis penelitian deskriptif kualitatif dengan menggunakan metode 

pengambilan data (wawancara kepada informan). 

2.1.1.3 Penelitian yang dilakukan oleh Widya Tri Wahyuni juga memfokuskan pada 

rekrutmen tenaga kerja dalam perspektif manajemen syariah di perusahaan 

AJB Bumi Putra berbasis syariah di Malang, sedangkan penelitian sekarang 

berfokus pada sistem pada Bank Sinarmas Cabang Parepare berbasis 

konvensional. 

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa; semua penelitian 

yang telah dilakukan oleh penelitian terdahulu jelas perbedaannya dengan penelitian 

sekarang, yakni terdapat pada masing-masing fokus penelitiannya, jenis penelitian 

yang digunakan. 
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2.2 Tinjauan Teoritis 

2.2.1 Teori Bank 

Menurut Undang-undang RI Nomor 10 Tahun 1998 Tanggal 10 November 

1998 tentang Perbankan, yang dimaksud dengan Bank yaitu; “Badan usaha yang 

menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya 

kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam 

rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak”.
9
 

Berdasarkan pengertian di atas dapat dijelaskan secara lebih luas lagi bahwa 

Bank merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang keuangan, artinya; 

aktivitas Perbankan selalu berkaitan dalam bidang keuangan. Sehingga berbicara 

mengenai Bank tidak terlepas dari masalah keuangan. Jadi Bank adalah lembaga 

yang melaksanakan tiga fungsi utama, yaitu; menerima simpanan uang, 

meminjamkan uang, dan memberikan jasa pengiriman uang.
10

 

Menurut para ahli pakar A.Abdurrachman (dalam buku Thomas Suyatno 

Kelembagaan Perbankan, 1997:1), menjelaskan tentang definisi Bank: Bank adalah 

suatu jenis lembaga keuangan yang melaksanakan berbagai macam jasa.Seperti; 

memberikan pinjaman, mengedarkan mata uang, pengawasan terhadap mata uang, 

kemudian bertindak sebagai tempat penyimpanan segala benda-benda yang berharga, 

dan membiayai usaha-usahaa orang lain atau para perusahaan-perusahaan dan lain-

lain.
11

 

                                                             
9
Kasmir, BANK dan Lembaga Keuangan Lainnya, edisi revisi (Jakarta: PT. Raja Grafindo 

Persada, 2008), h. 25. 

10
Adiwarman A.Karim, Bank Islam Analisis Fiqih dan Keuangan (Jakarta: PT. Raja Grafindo 

Persada, 2004), h. 135. 

11
Thomas Suyatno, et al., Kelembagaan Perbankan (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 

1997), h. 1. 
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 Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, Bank adalah badan usaha di bidang 

keuangan yang menarik dan mengeluarkan uang di masyarakat, terutama 

memberikan kredit dan jasa di lalu lintas pembayaran dan peredaran uang.
12

 

 Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa lembaga perbankan adalah 

lembaga keuangan yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk tabungan, 

giro dan deposito dan menyalurkannya kembali dalam bentuk pembiayaan kepada 

nasabah untuk kesejahteraan masyarakat. 

2.2.2 Teori Karyawan 

Karyawan atauSumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang 

sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. 

Oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk 

meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi.  

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, karyawan adalah; (1) penggunaan 

sumber daya manusia secara efektif untuk mencapai sasaran; (2) pimpinan yang 

bertanggung jawab atas jalannya perusahaan dan organisasi.
13

 

Menurut Hasibuan (2003:10), karyawan adalah orang penjual (pikiran atau 

tenaga) dan mendapatkan kompensasi yang besarnya telah ditetpkan terlebih 

dahulu.
14

 

 Karyawan  adalah kekayaan (asset) utama suatu Bank karena tanpa karyawan 

tidak akan diwujudkan tujuan bank itu, meskipun Bank itu menggunakan peralatan 

canggih yang paling mutakhir. Tenaga kerja ini berperang aktif dan tidak dapat 

                                                             
12

Departemen Pendidikan Nasional, Kamus Bahasa Indonesia Pusat Bahasa Edisi Ke-IV, 

(Cet. I; Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 2008),  h. 135. 

13
KBBI, “Kamus Besar Bahasa Indonesia Onlie.” Diakses https://kbbi.web.id/manajemen     

(02 Februari 2018). 

14
Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. edisi revisi, h. 10. 

https://kbbi.web.id/manajemen%20%20%20%20%20(02
https://kbbi.web.id/manajemen%20%20%20%20%20(02
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dikuasai sepenuhnya, sebab mengusai manusia tidak sama dengan menguasai alat-

alat kantor Bank itu.
15

 

 Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan 

adalah orang yang bekerja pada suatu Instanssi, dibawah perintah orang lain baik 

dalm Instansi Pemerintah maupun Swasta. 

2.2.2.1    Tujuan karyawan 

Setiap organisasi, termasuk perusahaan, menetapkan tujuan-tujuan tertentu 

yang ingin mereka capai dalam mengelola setiap sumber dayannya. Termasuk 

Sumber Daya Manusia yang diinginkan perusahaan atau organisasi dalam bidang 

sumber daya manusia tentunya agar setiap saat “memiliki Sumber Daya Manusia 

yang berkualitas dalam arti memenuhi persyaratan kompentensi untuk di 

dayagunakan dalam usaha merealisasi visi dan mencapai tujuan-tujuannya”, Sumber 

Daya Manusia seperti itu hanya akan diperoleh dari karyawan atau anggota 

organisasi yang memenuhi ciri-ciri atau karakteristik sebagai berikut: 

2.2.2.1.1 Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas tanggung jawab dan  

wewenangnya. 

2.2.2.1.2 Memiliki pengetahuan (knowledges) yang diperlukan, terkait dengan 

pelaksanaan tugasnya secara penuh. 

2.2.2.1.3 Mampu melaksanakan tugas-tugas yang harus dilakukannya karena 

mempunyai keahlian/keterampilan (skill) yang diperlakukan. 

2.2.2.1.4 Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerjasama dengan orang lain, 

dan dapat dipercayai dan loyal.
16

 

                                                             
15

Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Perbankan Dasar dan Kunci Keberhasilan 

Perekonomian (Cet. IV; Jakarta: PT. Toko Gunung Agung, 1997), h.52. 

16
Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h. 28. 
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2.2.3 Teori Sistem 

2.2.3.1    Sistem 

Sistem merupakan kumpulan dari bagian atau komponen baik fisik maupun 

nonfisik, yang saling berhubung satu sama lain dan bekerja sama secara harmonis 

untuk mencapai suatu tujuan.
17

 Menurut Inu Kencana (dalam buku Jailani, Pengantar 

Manajemen Publik 2011:7). Sistem adalah suatu kebulatan atau perpaduan hal-hal 

atau bagian-bagian yang membentuk suatu kebulatan atau keseluruhan yang utuh.
18

 

Menurut Onong Uchyana Efendi (1993:2), sistem adalah suatu kebulatan dari 

sejumlah unsur yang memiliki struktur dimana antara unsur satu dengan unsur yang 

lain yang saling berhubungan, berinteraksi, dan bergantung yang memiliki tujuan 

tertentu.
19

 

Menurut Gordon B.Davisorganisasi (dalam skripsi Junaeda 2017:12), 

mengatakan bahwa sistem adalah sebagai suatu kesatuan yang terdiri dari         

bagian-bagian yang salingberhubungan. Dalam hal ini manajer diajak untuk 

memandang organisasi sebagai suatu kesatuan, yang merupakan bagian dari 

lingkungan eksternal yang lebih luas, dengan demikian teori sistem ini dijelaskan 

bahwa kegiatan setiap bagian dalam organisasi akan mempengaruhi kegiatan bagian 

lain.
20

 

                                                             
17

Fakhruddin, Fiqh dan Manajemen Zakat di Indonesia (Malang: Malang Press, 2008),          

h. 169. 

18
Jailani, Pengantar Manajemen Publik (Jakarta: CV. Citra Kreasi Utama, 2011), h. 7. 

19
Onong Uchyana Effendi, Human Relation dan Public Relation (Bandung: PT. Mandar 

Maju, 1993), h. 2. 

20
Junaeda, “Sistem Pengelolaan Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Kesehatan 

manidir Di Kota ParePare (Analisis Hukum Ekonomi Islam)” (Skripsi Sarjana: Fakultas Syariah dan 

Ekonomi Islam STAIN: Parepare, 2017), h. 12-13. 
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Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa, Sistem 

merupakan sekelompok bagian yang bekerja bersama-sama untuk melakukan sesuatu 

mengikut strategi dan perencanaan yang telah ditetapkan bagi mencapai tujuan. 

Selain itu, makna sistem juga adalah metode yang disusun dengan teratur (yang bisa 

saja berupa suatu masyarakat, serikat buruh, organisasi Pemerintah). 

2.2.4 Teori Strategi 

Strategi adalah proses penentuan rencana yang disatukan, menyeluruh dan 

terpadu yang mengaitkan keunggulan strategi perusahaan dengan tantangan dan yang 

dirancang untuk memastikan bahwa tujuan utama dapat dicapai melalui pelaksanaan 

yang tepat oleh perusahaan.
21

 

Menurut AM. Sardiman (2000:58) mengatakan bahwa strategi adalah proses 

penentuan tujuan utama yang berjangka panjang dan sasaran dari suatu perusahaan 

atau organisasi serta pemilikan cara-cara bertindak dan mengalokasikan sumber daya 

yang diperlukan untuk mewujudkan tujuan tersebut.
22

 

2.2.4.1   Langkah-Langkah Proses Strategi 

 Adapun langkah-langkah proses strategi meliputi: 

2.2.4.1.1   Perumusan strategi (strategy formulation) 

Perumusan strategi dalam hal ini adalah pengembangan tujuan, mengenai 

peluang dan ancaman eksternal, menetapkan kekuatan, kelemahan secara internal, 

menetapkan suatu objektifitas, menghasilkan strategi alternatif dan memilih strategi 

tertentu yang akan dilaksanakan.
23

 Dalam definisi ini setiap organisasi mempunyai 

                                                             
21

George Steiner, Kebijakan dan Strategi Manajemen, Terj. Agus Dharman (PT. Glora 

Aksara Pratama, 1997), h. 41. 

22
Sardiman, Pengantar Ilmu Manajemen (Jakarta: Pronhalindo, 2000), h. 58. 

23
Fred David, Manajemen Strategi Konsep (Jakarta: Prenhard Lindo, 2002), h. 15. 
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strategi meskipun tidak harus efektif sekalipun strategi itu tidak pernah dirumuskan 

secara eksplisit. Artinya, setiap organisasi mempunyai hubungan dengan 

lingkungannya yang dapat diamati dan dijelaskan. Pandangan seperti ini mencakup 

dan menyesuaikan diri dengan lingkungan jika ada kebutuhan itu. perumusan sebuah 

strategi yang dilakukan secara aktif dikenal sebagai perencanaan strategik atau lebih 

mutakhir, manajemen strategik.
24

 

2.2.4.1.2 Implementasi strategi (strategy implementaion) 

Implementasi strategi bertumpu pada alokasi dan pengorganisasian sumber 

daya manusia yang ditampakkan melalui penetapan sturktur organisasi, mekanisme 

kepemimpinan yang dijalankan berikut budaya perusahaan dan organisasi.
25

 

2.2.4.1.3 Evaluasi strategi (strategy control), Tahapan terakhir dalam sebuah 

strategi adalah evaluasi strategi.
26

 

2.2.5 Teori Manajemen 

 Istilah manajemen sering dan mudah terungkap dalam banyak pembicaraan, 

baik menyangkut pembicaraan bisnis, pendidikan, politik, berokrasi, organisasi 

bahkan dalam kehidupan rumah tangga. Karena hampir semua kegiatan umat 

manusia pada hakikatnya tidak terlepas dari penerapan manajemen.
27

 Menurut para 

ahli pakar mendefinisikan manejemen sebagai berikut: 

                                                             
24

Stoner, Freeman, Manajemen, jilid 1(Jakarta: Intermedia 1994), h. 304. 

25
Muhammad Ismail Yusanto dan Krebet Widjayakusuma, Manajemen Strategis Perspektif 

Syari’ah (Jakarta: Khairul Bayan, 2003), h. 9. 

26
Muhammad Ismail Yusanto dan Krebet Widjayakusuma, Manajemen Strategis Perspektif 

Syari’ah, h. 10. 

27
Abdus Salam, Manajemen Insani dalam Bisnis(Cet. I; Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2014), 

h. 27. 
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 George Tery (2005:1), manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, 

yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang ke arah     

tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata.
28

 

 Sedanngkan menurut James. A.F Stoner and E. Edward. Freeman,           

(dalam buku Amin Widjaja Tunggal, Manajemen Suatu Pengantar, 1993:31) bahwa 

manajemen suatu poses merencanakan, mengorganisasi, memimpin, dan 

mngendalikan pekerjaan dari anggota organisasi yang tersedia untuk mencapai tujuan 

organisasi.
29

 

2.2.5.1    Fungsi Manajemen 

 Banyak perbedaan menurut para ahli dalam menentukan fungsi-fungsi 

manajemen diantaranya: 

George Tery (dalam buku Abdus Salam, Manajemen Insani dalam Bisnis 

2014:36) mengemukakan bahwa manajemen mempunyai lima fungsi pokok, yaitu; 

Planning (perencanaan), Organizazing (pengorganisasian), Staffing (penataan), 

motivating (pemotivasian), dan Controlling (pegawasan).
30

 

Sedangkan menurut Henry Fayol (dalam buku Syafaruddin, Manajemen 

Lembaga Pendidikan Islam, 2005:41) mengemukakan adanya lima fungsi 

manajemen, yaitu; Planning (perencanaan), Organizazing (pengorganisasian), 

Command (memimpin), Coordination (pengkoordinasian), Control (pengawasan).
31

 

                                                             
28

Tery, George R dan Rue, Leslie W, Principles Of Management Dasar-dasar Manajemen 

(Jakarta: Bumi Aksara, 2005), h. 1. 

29
Amin Widjaja Tunggal, Manajemen Suatu Pengantar (Cet. I; Jakarta: PT. Rineka Cipta, 

1993), h. 31. 

30
Abdus Salam, Manajemen Insani dalam Bisnis, h. 36. 

31
Syafaruddin, Manajemen Lembaga Pendidikan Islam (Jakarta: Ciputat Press, 2005),           

h. 41. 
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 Meskipun para ahli berbeda dalam menentukan fungsi-fungsi manajemen, 

tetapi bila disimpulkan fungsi-fungsi manajemen itu intinya terdiri dari empat fungsi 

pokok, yaitu; Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian, atau 

disingkat (P4 atau POAC).
32

 Yang diantaranya sebagai berikut: 

2.2.5.1.1   Perencanaan (planning) 

Perencanaan merupakan fungsi penetapan program-program pengelolaan 

sumber daya manusia yang akan membantu pencapaian tujuan perusahaan, 

kegiatannya meliputi; pemahaman tujuan dan sasaran organisasi; analisis pekerjaan 

atau jabatan, penentuan kebutuhan sumber daya manusia bagi organisasi yang 

bersangkutan, dan perencanaan untuk pemenuhan serta pengendaliannya.
33

 

Perencanaan tenaga kerja mempunyai kaitan yang vital terhadap strategi 

perusahaan dan manajemen Sumber Daya Manusia, perencanaan tenaga kerja 

merupakan fungsi yang terpenting dalam pengadaan rekrutmen. Dalam rencana 

ditetapkan tujuan dan pedoman pelaksanaan dan rencana tersebut menjadi dasar 

kontrol, tanpa rencana, kontrol tak dapat dilakukan dan tanpa kontrol, baik atau 

tidaknya pelaksanaan rencana tersebut tidak dapat diketahui.
34

 

2.2.5.1.2 Pengorganisasian (organizing) 

Pengorganisaian merupakan fungsi penyusunan dan pembentukan suatu 

organisasi dengan mendesain struktur dan hubungan antar para pekerja dan        

tugas-tugas yang harus dikerjakan, termasuk menetapkan pembagian tugas, 

                                                             
32

Abdus Salam, Manajemen Insani dalam Bisnis, h. 36. 

33
Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, h. 7. 

34
Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h. 83. 
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wewenang dan tanggung jawab. Kegiatanya mencakup; rekruitmen (pengadaan), 

penyeleksian, dan orientasi (pengenalan) organisasi.
35

 

2.2.5.1.3 Pengarahan (Actuating) 

Pengarahan merupakan fungsi pemberian dorongan pada para pekerja agar 

dapat dan mampu bekerja secara efektif dan efesien sesuai tujuan yang telah 

direncanakan. Pengembangan sumber daya manusia kegiatannya mencakup; 

pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, dan perencanaan karier.
36

 

2.2.5.1.4 Pengendalian (Controlling) 

Pengendalian merupakan fungsi pengukuran, pengawasan dan pengendalian 

terhadap kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana rencana 

yang ditetapkan, khususnya bidang tenaga kerja yang telah dicapai. Pemeliharaan 

sumber daya manusia, kegiatannya mencankup; pengaturan kompensasi pengaturan 

tunjangan, pembinaan motivasi; pembinaan kesehatan dan keselamatan, serta 

hubungan perburuhan, dan pemberhentian.
37

 

2.2.6 Teori Rekrutmen 

 Rekrutmendapat didefinisikan sebagai sebuah proses mencari dan menarik 

(membujuk untuk melamar), pelamar yang memenuhi syarat untuk mengisi 

jabatan/posisi tertentu yang lowong, yang telah diindentifikasi dalam perencanaan 

sumber daya manusia.
38

 

                                                             
35

Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, h. 7. 

36
Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, h. 7. 

37
Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, h. 8. 

38
Achmad Ruky H, Sumber Daya Manusia Berkualitas Mengubah Visi Menjadi Realitas: 

Pendekatan Mikro Praktis unutk Memperoleh dan Mengembangkan Sumber Daya Manusia 

Berkualias dalam Organisasi (Jakarta:PT. Gramedia Pustaka Utama, 2006), h. 144. 
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 Siagiaan (2005:102) menjelaskan lebih lanjut, jika proses rekrutmen 

ditempuh dengan tepat dan baik, hasilnya adalah sekelompok orang yang kemudian 

diseleksi guna menjamin bahwa hanya paling memenuhi semua persyaratanlah yang 

diterima sebagai karyawan dalam organisasi yang memerlukan.
39

 

2.2.6.1 Tujuan Rekrutmen 

 Tujuan umum rekrutmen adalah menyediakan sekumpulan calon karyawan 

yang memenuhi syarat bagi perusahaan, sedangkan tujuan yang lebih spesifik antara 

lain:  

2.2.6.1.1 Untuk menentukan kebetuhan rekrutmen perusahaan di masa sekarang 

dan masa yang akan datang. 

2.2.6.1.2 Agar konsisten dengan strategi perusahaan. 

2.2.6.1.3 Untuk meningkatkan kumpulan calon karyawan yang memenuhi syarat 

seefisien mungkin. 

2.2.6.1.4 Untuk mendukung inisiatif perusahaan dalam mengelola tenaga kerja 

yang beragam. 

2.2.6.1.5 Untuk membantu mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan yang 

belum lama bekerja. 

2.2.6.1.6 Untuk mengkoordinasikan upaya rekrutmen dengan program seleksi dan 

pelatihan. 

2.2.6.1.7 Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi dengan 

mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak memenuhi syarat atau 

terlalu tinggi kualifikasinya. 

                                                             
39

Sondang P. Siagiaan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 

2005), h. 102. 
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2.2.6.1.8 Untuk mengevaluasi keefektifan berbagai teknik dan sumber rekrutmen 

bagi semua jenis pelamar kerja.
40

 

2.2.6.2    Prinsip-Prinsip Rekrutmen 

 Menurut Veitzhal Rivai (dalam buku Meldona, Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perspektif Integratif, 2009:134) agar rekrutmen dapat terselenggarakan 

dengan efektif, maka perusahaan perlu memperhatikan prinsip-prinsip sebagai 

berikut: 

2.2.6.2.1 Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan  

perusahaan. Sehingga sebelumnya perlu dilakukan: 

2.2.6.2.1.1 Analisis pekerjaan, yaitu pengumpulan, penilaian dan penyusunan 

informasi secara sistematis oleh job analyst mengenai tugas-tugas 

(duties), tanggung jawab (responsibility), kemampuan manusia (human 

ability) dan standar kinerja (performance standart) yang berkaitan 

dengan suatu perkerjaan dalam perusahaan. 

2.2.6.2.1.2 Deskripsi pekerjaan, merupakan produk utama dari analisis pekerjaan 

yang menyajikan ringkasan pekerjaan yang telah diidentifikasi secara 

tertulis. 

2.2.6.2.1.3 Spesifikasi pekerjaan yaitu, penjelasan tertulis mengenai pengetahuan, 

keteranpilan, kemampuan, ciri dan karakteristik lain yang penting 

dimiliki oleh pemegang jabatan tertentu untuk mencapai efektivitas 

kinerja dari suatu pekerjaan. 
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2.2.6.2.1.4 Jumlah karyawan yang dibutuhkan harus sesuai dengan jabatan yang 

tersedia, maka perlu dilakukan: (1) Peramalan kebutuhan karyawan, dan 

(2) Analisis terhadap kebutuhan karyawan (work force analyziz). 

2.2.6.2.1.5 Biaya yang diperlukan diminimalkan. 

2.2.6.2.1.6 Perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan. 

2.2.6.2.1.7 Fleksibilitas. 

2.2.6.2.1.8 Pertimbangan-pertimbangan hukum.
41

 

2.2.6.3    Proses Rekrutmen 

Proses rekrutmen dimulai saat organisasi merasakan kebutuhan tambahan 

karyawan baru, yang diperoleh dan disesuaikan dengan strategi perekrutan, sampai 

pada proses akhir menghasilkan kumpulan pelamar.Hal ini kearena kualitas 

karyawan yang akan digunakan oleh perusahaan sangat bergantung pada proses yang 

dilaksanakan, diantaranya: 

2.2.6.3.1 Penyusunan Strategi untuk Merekrut 

Proses rekrutmen dimulai saat organisasi merasakan kebutuhan tambahan 

karyawan baru, yang diperoleh dan dissesuaikan dengan strategi perekrutan, sampai 

akhir menghasilkan kumpulan pelamar, rekrutmen yang akan dilakukan diselaraskan 

dengan strategi perusahaan, serta rencana kegiatan yang diinginkan dan kebutuhan 

khusus yang ditentukan oleh perusahaan.  

Rekrutmen merupakan aktivitas Sumber Daya Manusia, manajemen puncak 

dapat terlibat dalam penyusunan kebijakanumum perekrutan seperti penentuan di 

mana akan merekrut, penetapan berapa besar biayanya, dan penentuan tujuan 

perjanjian kerja organisasi. Departemen Sumber Daya Manusia secara luas 
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bertanggung jawab atas hampir sebagian besar proses rekrutmen; Departemen ini 

merekomendasikan kebijakan kepada manajemen puncak; menyusun strategi-strategi 

dan prosedur-prosedur pengiklanan lowongan-lowongan pekerjaan, mengumpulkan 

informasi dari calon pelamar, dan menyaring informasi ini untuk membentuk 

sekumpulan pelamar. Departemen sumber daya manusia juga bertanggung jawab 

dalam mengevaluasi proses rekrutmen guna menetukan prosedur-prosedur 

perekrutan yang paling efektif.
42

 

2.2.6.3.1.1 Surat Permintaan Karyawan Baru 

Otorisasi rekrutmen karyawan dimulai dengan adanya surat permintaan 

pegawai (employee requisition). Surat permintaan pegawai adalah formulir yang 

dikeluarkan untuk memulai proses rekrutmen, biasanya formulir ini berisi informasi 

nama pekerjaan, tanggal mulai bekerja, jumlah gaji, dan ringkasan mengenai tugas 

pokok. Surat permintaan pegawai menjadi otorisasi formal untuk mengisi          

posisi-posisi, surat permintaan pegawai haruslah menentukan tipe pekerjaan yang 

akandilaksanakan oleh karyawan baru (deskripsi pekerjaan) dan                 

kualifikasi-kualifikasi yang diperlukan agar melaksanakan pekerjaan tersebut dengan 

sukses (spesifikasi pekerjaan).
43

 

2.2.6.3.1.2 Rasio Hasil 

Rasio hasil (yield ratio) adalah rasio petunjuk-petunjuk untuk undangan, 

undangan ke wawancara, wawancara (dan instrumen seleksi lainnya) ke tawaran, dan 

dari tawaran ke pengangkatan yang diperoleh dalam beberapa periode waktu tertentu 

(contohnya, 6 bulan atau 1 tahun). Data selang waktu (time lapse) memberikan 
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interval waktu rata-rata di antara kejadian-kejadian, seperti antara perpanjangan 

waktu dari sebuah penawaran kepada si calon, penerimaan, dan pencantuman ke 

dalam daftar gaji.
44

 

2.2.6.3.1.3 Analisa Pekerjaan 

 Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan dan surat 

permintaan pada setiap posisi jabatan yang kosong pada perusahaan. Sehinggah 

sebelumnya perlu dilakukan:
45

 

Analisis pekerjaan merupakan kegiatan atau proses menghimpun dan 

menyusun berbagai informasi yang berkenaan dengan setiap pekerjaan, tugas-tugas, 

jenis pekerjaan, dan tanggung jawabmya secara operasional untuk mewujudkan 

tujuan organisasi atau bisnis sebuah perusahaan.
46

 

Sebelum mempertimbangkan teknik dan proses yang melibatkan analisis 

pekerjaan, perlu dipahami makna analisis pekerjaan. Beberapa terminologi tentang 

analisis pekerjaa, yaitu; (1) Analisis pekerjaan merupakan kegiatan atau proses 

menghimpun berbagai informasi yang berkenaan dengan setiap pekerjaan,          

tugas-tugas, jenis pekerjaan, dan tanggung jawabnya secara operasional untuk 

mewujudkan tujuan organisasi atau bisnis sebuah perusahaan, (2) Analisis pekerjaan 

adalah suatu proses sistematis untuk mengumpulkan informasi atas aspek penting 

yang berkaitan dengan suatu pekerjaan. 

Menurut M.T.E Hariandja (dalam buku Suparno Eko Widodo, Manajemen 

Pengembangan Sumber daya Manusia, 2015:15) analisis pekerjaan adalah 

pengumpulan, penilaian, dan penyusunan informasi secara sistematis mengenai 
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tugas-tugas dalam organisasi, yang biasanya dilakukan oleh seorang ahli yang 

disebut job analyst yang mengumpulkan data mengenai pekerjaan.
47

 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa, analisis pekerjaan 

merupakan kumpulan berbagai informasi desain pekerjaan yang dapat di analisis dan 

dievaluasi sesuai dengan persyaratan SDM yang dibutuhkan di perusahaan. 

Menurut Mangkuprawira (2004:50) menjabarkan beberapa metode yang 

dapat digunakan untuk mengumpulkan data dalam analisis pekerjaan meliputi: 

2.2.6.3.1.3.1 Observasi 

Observasi merupakan cara untuk mengamati prilaku karyawan dan pekerjaan 

yang dapat dilakukan secara langsung dan tidak langsung ke khayalak atau individu 

bersangkutan. Secara langusng para pengamat melihat pemegang pekerjaan dengan 

cermat apakah yang dikerjakannya sudah sesuai dengan tugas atau uraian 

pekerjaannya, sedangkan secara tidak langsung pengamat mempelajari track record 

pemegang pekerjaan sebagai upaya cek silang. Selain itu, observasi dapat dilakukan 

secara terstruktur dan tidak terstruktur. Secara terstruktur para pengamat 

mendasarkan pengamatannya pada ketentuan-ketentuan yang sudah standar dan pola 

tertentu, semnetara yang tidak terstruktur, para pengamat dapat berinisiatif untuk 

mengembangkan unsur-unsur pengamatan yang sudah standar untuk menggali 

informasi yang lebih dalam lagi. 

Sekurang-kurangnya ada tiga hal yang harus di perhatikan agar hasil 

observasinya akurat dan valid diantaranya; (1) Diperlukan adalah metode yang 

sedemikian rupa agar hasilnya tidak bias dan tidak subyektif. Oleh karena itu, 

diperlukan semacam cek silang diantara pengamat, (2) Tidak menilai pemegang 
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pekerjaan, tetapi seharusnya lebih memfokuskan pada penilaian prilaku persyaratan 

pekerjaan yang sudah diterapkan. (3) Hasil observasi akan relatif lebih cermat dan 

obyektif manakala obyek hanya pada jenis pekerjaan yang tangible daripada yang 

intangible. Oleh karena itu, para pengamat memerlukan keterampilan dan 

pengalaman khusus untuk mengklasifikasi obyek yang mudah terukur dan yang 

sukar terukur.
48

 

2.2.6.3.1.3.2 Wawancara 

Wawancara merupakan proses interaksi antara dua atau lebih orang dalam 

sebuah proses komunikasi, melalui wawancara dengan pemegang pekerjaan atau 

jabatan, baik secara individual maupun kelompok, akan diperoleh data dan informasi 

tentang hubungan antara persyaratan kerja dan kinerja atau prilaku yang 

bersangkutan. Walaupun banyak memerlukan waktu sekaligus biaya yang relatif 

mahal hasilnya cukup akurat, pewawancara dapat mengali informasi yang lebih 

dalamdengan pedoman khusus yang disediakan untuk itu (wawancara terstruktur). 

Seperti halnya pada observasi, wawancara dapat menambahkan pertanyaan lain 

(wawancara tidak terstruktur). Untuk mengurangi waktu dan biaya, wawancara dapat 

dilakukantidak kesemua populasi, melainkan hanya dengan sejumlah sampel tertentu 

saja. Hal ini tidak mengurangi kualitas tata dan informasi yang dikumpulkan.
49

 

2.2.6.3.1.3.3 Pengunaan kuesioner/Catatan karyawan 

Kuesioner hanyalah sebagai alat atau pedoman bagi pengamat atau 

wawancara untuk menggali data dan informasi yang diperlukan dari responden. 

Teknik penggunaan kuesioner dapat bersifat pasif. Pasif jika kuesioner hanya dikirim 
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kepada responden untuk mengisinya, kemudian dikirim ke komite dan selanjutnya 

diperiksa perlengkapan dan keabsahannya. Jika masih belum lengkap, 

kuesionertersebut dikembalikan lagi ke responden yang bersangkutan. Sementara 

yang bersifat aktif, kuesioner dibawah langsung oleh pewawancara untuk digunakan 

dalam wawancara dengan responden. Seperti halnya wawancara, jenis kuesioner pun 

ada dua, yakni; terstruktur dan yang tidak dalam kuesioner terstruktur, pewawancara 

tidak dipergunakan untuk mewawancarai responden diluar pedoman.  

Sebaliknya, yang tidak terstruktur pewawancara mengembangkan pertanyaan 

diluar pedoman untuk memperoleh klarifikasi informasi yang lebih mendalam. 

Untuk melengkapi hasil observasi, pewawancara, dan pengisian kuesioner, dapat 

ditambahkan pula sejumlah catatan harian. Isi catatan harian biasanya meliputi 

rencana kegiatan, pelaksanaan, dan hasil permasalahanyang dihadapi dari catatan 

yang lebih lengkap biasanya juga disertai apa dan bagaimana upaya pensolusian 

masalah yang dilakukan responden.
50

 

2.2.6.3.1.4   Deskripsi Pekerjaan 

 Analisis pekerjaan memberikan deskripsi atau gambaran tentang suatu 

pekerjaan atau langsung pada penilaian terhadap sistem yang ada. Sehingga dapat 

mengetahui bagaimana kekuatan dan kelemahan dari suatu organisasi.
51

 Deskripsi 

pekerjaan merupakan produk utama dari analisis pekerjaan yang menyajikan 

ringkasan yang berkenaan dengan tugas-tugas, kewajiban-kewajiban dan tanggung 

jawab suatu jabatan.  
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 Menurut Robert L. Mathis Jhon H. Jackson (2001:242) bahwa deskripsi 

pekerjaan adalah uraian pekerjaan suatu uraian pekerjaan menyebut tugas dan 

tanggung jawab dari suatu pekerjaan.
52

 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa, deskripsi 

pekerjaan adalah identifikasi secara tertulis tentang ruang lingkup pekerjaan, yang 

menginformasikan tentang pekerjaan bagaimana melakukannya, atau bagaimana 

tanggung jawab suatu pekerjaan. 

2.2.6.3.1.5   Spesifikasi Pekerjaan 

Spesifikasi pekerjaan yaitu kualifikasi karateristik atau syarat-syarat kerja 

yang harus dipenuhi sehingga seseorang dapat melaksanakan suatu pekerjaan atau 

jabatan.
53

 Isi dari spesifikasi pekerjaan antara lain; Persyaratan pendidikan, dan 

pelatihan, pengalaman, kemampuan, pengambilan keputusan, inisiatif, kemampuan 

fisik, psikologi, kemampuan.
54

 

Menurut Flippo (dalam buku Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan 

Sumber daya Manusia, 2015:77) spesifikasi pekerjaan adalah suatu keterangan tentang 

kecakapan-kecakapan manusia minimun yang diperlukan untuk menyelasaikan suatu 

jabatan dengan baik.
55

 

Berdasarkan pegertian diatas dapat disimpulkan bahwa, spesifiksi pekerjaan 

adalah kualifikasi karakteristik atau syarat-syarat minimun yang harus dipenuhi 

seseorang agar dapat menjalankan suatu jabatan tertentu.  
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Informasi menyangkut kualifikasi atau persyaratan khusus yang diperlukan 

dari orang-orang yang bakal direkrut diperoleh dari informasi analisis pekerjaan, 

termasuk deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. Deskripsi pekerjaan yang 

akurat, mutakhir dan lengkap adalah perlu untuk merekrut, informasi deskripsi 

pekerjaan berguna sebagai fungsi yang sangat mendasar dalam merekrut dengan 

menetukan tugas, tanggung jawab, dan aktivitas pekerjaan yang harus dilaksanakan 

oleh pelamar pada saat dia diangkat kelak jadi pegawai.Spesifikasi pekerjaan yang 

efektif diperiksa secara seksama dalam rangka memastikan bahwa semua spesifikasi 

adalah langsung diperlukan untuk pelaksanaan. Sebagai contoh, jika spesifikasi 

pekerjaan bagi seorang resepsionis kantor memerlukan ijazah akademi (D3), maka 

harus ditunjukkan bahwa pendidikan akademi berkaitan dengan pekerjaan tersebut. 

Penyampaian spesifikasi pekerjaan secara akurat kepada para pelamar membantu 

proses seleksi diri (self selection).
56

 

2.2.6.3.2 Perencanaan Perekrutan 

Perencanaan tenaga kerja mempunyai kaitan yang vital terhadap strategi 

perusahaan dan manajemen Sumber Daya Manusia, perencanaan tenaga kerja 

merupakan fungsi yang terpenting dalam pengadaan rekrutmen. dalam rencana 

ditempatkan tujuan dan pedoman pelaksanaan dan rencana tersebut menjadi dasar 

kontrol, tnpa rencana, kontrol tidak dapat dilakukan dan tanpa kontrol, baik atau 

tidaknya pelaksanaan rencana tersebut tidak dapat diketahui.
57

 

  Menurut Adrew Sikula (dalam buku Mangkunegara, Perencanaan dan 

Pengembangan Manajemen Sunber Daya Perusahaan, 2003:5), perencanaan tenaga 

kerja adalah proses menentukan kebutuhan tenaga kerja, dan cara memenuhi 
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kebutuhan tersebut dalam rangka menjalankan rencana terintegrasi yang disusun oleh 

suatu organisas.
58

 

  Berdasarkan pengertian perencanaan tenaga kerja diatas dapat disimpulkan, 

suatu proses untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja melalui peramalan, 

pengembangan, penggimplementasian dan pengontrolan, untuk menjalankan rencana 

organisasi yang terintegrasi, dengan arus gerakan tenaga kerja didalam dan diluar 

organisasi, yang menjamin perusahaan untuk memilki jumlah tenaga kerja yang 

tepat, diletakkan ditempat yang tepat dan secara ekonomis menguntungkan.
59

 

2.2.6.3.2.1  Jumlah Kebutuhan 

 Proses ini bermula dari spesifikasi yang jelas dari kebutuhan karyawan 

(jumlah, kriteria keahlian, dan tingkat) dalam batasan waktu yang ditentukan. 

Tersedianya ramalan permintaan SDM yang telah dilakukan (analisis Markov atau 

teknik Delphi, serta teknik peramalan lainnya) dapat memberikan pridiksi jumlah dan 

alternatif solusi permasalahan yang ada.
60

 Prosedur dasarnya adalah bahwa 

umumnya perusahaan dapat melihat apa yang telah terjadi dalam kelompok 

pekerjaan selama beberapa tahun silam yang berhubungan dengan pengangkatan 

baru, promosi, dan transfer. Hal tersebut dapat memberikan indeks tentang apa yang 

diharapkan untuk terjadi pada tahun berikutnya, perusahaan juga dapat memeriksa 

ketersediaan internal untuk menentukan jumlah posisi kosong yang diperidiksi. 

Metode-metode peramalan forecasting Sumber Daya Manusia peramalan 

tenaga kerja berfungsi untuk meramalkan kebutuhan tenaga kerja beberapa tahun ke 
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depan sesuai dengan rencana bisnis dan rencana strategis perusahaan, dan 

memberikan dasar bagi pelaksanaan rekrutmen, seleksi, penempatan, pelatihan dan 

pengembangan karyawan. Perencanaan dan pengembangan karir serta PHK, yang 

dengannya perusahaan dapat memantau dengan baik proses internal mobile dan 

external mobile dari semua karyawannya agar sesuai dengan harapan dan tujuan 

perusahaan.
61

Metode peramalan terdiri atas: 

2.2.6.3.2.1.1 Analisa Markov 

Menurut Alwi, Analisa markov adalah teknik matematis yang menggunakan 

matrik yang dapat menunjukkan kemungkinan-kemungkinan terjadinya transisi 

karyawan (transision probabilities) dari satu jabatan ke jabatan lain dalam suatu 

organisasi.
62

 

Analisis ini menggunakan data historis yang menunjukkan berapa jumlah 

karyawan yang tetap dalam jabatan, jumlah yang keluar dalam periode tertentu. 

Dengan menggunakan analisa markov maka kebutuhan rerutmen dan pengembangan 

serta penyediaan dasar untuk perencanaan karir akan terlihat lebih obyektif, analisis 

markov memakai tiga jenis data yaitu; (1) Jumlah karyawan di setiap posisi di awal 

periode, (2) Matrik propabilitas transisional yang mencerminkan perpindahan 

karyawan yang diharapkan akan terjadi atau yang akan dianalisis. Matriks ini 

didasarkan atas pengalaman masa lalu, dan diharapkan dapat mengambarkan tingkat 

penyusunan staf masa mendatang, (3) Jumlah periode ke depan yang ingin 

diproyeksikan berdasarkan ketersediaan karyawan yang ada pada saat tertentu.
63
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2.2.6.3.2.1.2 Perencanaan Suksesi 

Informasi dalam inventori Sumber Daya Manusia (human resource 

inventory) dapat digunakan oleh manajemen untuk melakukan penilaian tentang 

kemungkinan promosi dan rotasi karyawan.
64

 Proses yang dilakukan dalam 

manajemen perencanaan suksesi dijelaskan oleh Mangkunegara (2003:22) diantara 

lain; (1) Menetapkan jangka waktu perencanaan, (2) Mengidentifikasi jabatan yang 

diperidiksi akan kososng, (3) Mengidentifikasi kandidat potensial untuk posisi 

strategis dan kebutuhan pengembangan karir.
65

 

2.2.6.3.2.1.3  Replacement Chart 

Menurut Alwi (2001:172), replacement chart merupakan bagan yang 

menujukkan tenaga-tenaga potensial dengan kualifikasi kemampuan tertentu yang 

siap menggantikan kedudukan manajer tingkat di atasnya jika terbuka peluang 

penggantian jabatan.
66

 

2.2.6.3.2.1.4    Skill dan Management Inventory 

Skill inventory dibedakan dengan management inventory, skill inventory 

merupakan daftar yang memuat personal data dari karyawan nonmanajerial yang 

berisis tentang: nama, umur, tingkat pendidikan, kemampuan/keterampilan spesifik, 

pengalaman kerja yang lalu, pelatihan yang pernah diikuti, dan prestasi kerja yang 

pernah diraih. Sedangkan management inventory terkait dengan personal data 

karyawan pada level manajerial, yaitu lebih ditekankan pada aspek keahlian, 
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pengalaman kemimpinan. Pendidikan yang diikuti den prestasi serta penyelesaian 

kasus manajerial yang pernah diraih.
67

 

2.2.6.3.2.1.5  Teknik Delphi 

Menurut Simamora (1997:182), Teknik delphi merupakan teknik survey yang 

dilakukan oleh sekelompok ahli (biasanya para manajer departemen) yang 

melakukan serangkaian wawancara atau kuesioner guna memberikan etimasi mereka 

yang terbaik menyangkut situasi kebutuhan tenaga kerja di masa depan.
68

 Dalam 

teknik ini diskusi langsung di antara ahli dihindari karena perbedaan status pekerjaan 

di antara anggota-anggota kelompok dapat menyebabkan beberapa orang mengelak 

untuk mengkritik ahli yang lainnya dan enggan untuk mengompromikan ide-ide 

mereka. 

2.2.6.3.2.1.6  Analisa Trend 

Menurut Simamora (1997:184), analisis trend merupakan metode yang 

menggunakan teknik statistika atau matematika untuk melakukan prediksi 

permintaan tenaga kerja dengan melihat hubungan antara kebutuhan pekerjaan dan 

jumlah karyawan dengan variabel-variabel tingkat penjualan, keluaran produksi atau 

pendapatan, berdasarkan data/pengalaman masa lalu.
69

 

Menurut Alwi (2001:168-169), menjelaskan lebih lanjut bahwa yang menjadi 

langkah kritis dalam melakukan proyeksi-proyeksi trend tersebut adalah tahap 

identifikasi faktor paling akurat yang berkaitan dengan pekerjaan banyak perusahaan 

manufaktur, faktor paling akurat digunakan sebagai dasar prediksi jumlah tenaga 
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kerja dan tingkat pekerjaan adalah tingkat penjualan (termasuk juga jumlah yang 

dihasilkan). Terdapat beberapa jenis teknik yang termasuk dalam analisis trend ini, 

sebagai berikut: 

2.2.6.3.2.1.6.1  Ekstrapolasi 

Teknik Ekstrapolasi adalah teknik yang sederhana dan menghasilkan prediksi 

yang kasar dan berjangka pendek. Jika diketahui berdasarkan data yang ada, bahwa 

pertumbuhan rata-rata di bagian pemasaran setiap bulan merekrut 10 karyawan 

dalam dua tahun terakhir, maka dengan ekstrapolasi menunjukkan hasil bahwa 

kebutuhan tenaga kerja satu tahun mendatang adalah 120 orang,
70

 

2.2.6.3.2.1.6.2  Indeksasi 

Menurut Simamora (1997:185), indeksasi adalah metode memprediksi 

kebutuhan karyawan di masa mendatang dengan menggunakan angka indeks, yaitu 

menghubungkan antara kenaikan sejumlah variabel dengan kenaikan variabel 

lainnya.
71

 

2.2.6.3.2.1.6.3  Analisis Regresi 

Menurut Simamora (1997:185), analisis regresi adalah prosedur matematis 

yang memperidiksi variabel terikat/dependen berdasarkan atas perubahan variabel 

bebas/independen. Jika hanya satu variabel dependen dan satu variabel independen 

yang dikaji, proses ini disebut regregi linear sederhana, jika terdapat lebih dari satu 

variabel independen yang digunakan disebut regresi berganda. Model regresi dapat 

memberi hasil yang relatif lebih akurat, di mana jumlah tenaga kerja yang 
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dibutuhkan dapat diperidiksidengan melihat tingkat sensitifitas pengaruhnya dari 

kumlah produksi, penjualan dan biaya per unit.
72

 

Proses penentuan jumlah kebutuhan SDM  banyak melibatkan pendekatan 

atau metode kuantitatif seperti statistik, matematik, dan model-model kuantitatif 

lainnya. Pada organisasi besar kegiatan perencanaan penentuan jumlah kebutuhan 

SDM sangat diperlukan, bagi organisasi kecil kegiatan penentuan jumlah kebutuhan 

SDM belum tentu mendesak dan kalaupun diperlukan dengan cara yang lebih 

sederhana.
73

 

Merencanakan aktivitas-aktivitas perekrutan, organisasi perlu mengetahui 

berapa banyak pelamar yang mesti direkrut. Karena beberapa pelamar mungkin tidak 

memuaskan dan yang lainnya mungkin tidak menerima pekerjaan yang ditawarkan, 

maka organisasi haruslah merekrut lebih banyak pelamar dari yang diharapkannya 

untuk diangkat.  

2.2.6.3.2.2   Bagaimana dan Kapan Rekrutmen Dilakukan 

Setelah organisasi mengidentifikasi berapa banyak orang perlu direkrut, 

strategi khusus perlu disusun guna mengidentifikasi bagaimana karyawan-karyawan 

akan direkrut, dari mana mereka berasal, dan kapan mereka harus direkrut. Tersedia 

beraneka cara untuk membantu departemen sumber daya manusia menentukan 

bagaimana departemen ini memutuskan untuk mencari pelamar-pelamar pekerjaan. 

Agen penempatan tenaga kerja swasta dan iklan surat kabar adalah beberapa cara 

yang paling popular untuk menarik orang-orang yang bakal direkrut.
74
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Umumnya banyaknya perusahaan yang menyusun perencanaan setahun 

sekali, namun modifikasi-modifikasi dapat dilakukan atas masuknya informsi baru 

sepanjang tahun. Misalnya, merosotnya kinerja bisnis yang tidak teramalkan 

sebelumnya akan mengindikasikan adanya kebutuhan rencana-rencana rekrutmen 

dalam waktu dekat. Mencuatnya permasalahan-permasalahan isu baru dalam 

penyusunan staf dapat pula menimbulkan kebutuhan perencanaan lebih lanjut, bagi 

perusahaan besar yang aktivitasnya cukup fluktuatif dan dinamis biasanya 

melakukan perencanaan tenaga kerja pada awal atau akhir tahun dan melakukan 

riview terhadapnya setiap empat bulan atau enam bulan sekali, apalagi bila memiliki 

sistem jenjang karir yang cukup tinggi.  

Menurut Hasibuan (2005:254), menjelaskan bahwa kategori jangka waktu 

rencana sebagai berikut: (1) Rencana jangka panjang, waktunya lebih dari lima 

tahun, misalnya untuk perencanaan strategis, rencana pensiun, (2) Rencana hangka 

menengah, waktunya antara tiga sampai lima tahun, misalnya untuk rencana 

promosi, demosi, dan penempatan, (3) Rencana jangka pendek, waktunya antara satu 

sampai dua tahun, misalnya untuk rencana seleksi dan rekrutmen.
75

 

Organisasi perlu merekrut di dalam wilayah-wilayah di mana mereka akan 

mempunyai kemungkinan terbesar untuk berhasil. Meskipun pasar tenaga kerja lokal 

adalah tempat terbaik untuk memulai upaya-upaya perekrutan, perekrutan regional 

atau nasional mungkin dipelukan bagi posisi-posisi tertentu. Pasar tenaga kerja yang 

relevan untuk tenaga kerja rendahan dan karyawan klerikal adalah pasar tenaga kerja 

lokal. Pasar tenaga kerja untuk karyawan teknis adalah pasar tenaga kerja regional, 
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dan untuk karyawan manajerial dan professional adalah pasar tenaga kerja regional 

atau nasional.
76

 

2.2.6.3.2.3   Posisi Entry (penempatan pada saat masuk) 

Keputusan perencanaan perekrutan lainnya yang perlu dibuat adalah di mana 

posisi-posisi masuk pertama kali (entry level) yang seharusnya di dalam hierarki 

organisasional. Sebagian besar organisasi biasanya mempunyai dua posisi 

permulaan. Posisi entry level yang pertama adalah pada lapisan bawah sekalidari 

organisasi, seperti misalnya posisi produksi atau operasi. Posisi entry level yang 

kedua pada arus manajemen yang lebih rendah, seperti posisi penyelia tingkat satu 

atau dua.
77

 

Penempatan karyawan adalah suatu kegiatan untuk menempatkan dengan 

tepat seseorang yang masing-masing mempunyai kemampuan tertentu pada jabatan 

atau pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya itu dan sejalan dengan kebutuhan 

organisasi. Kegiatan penempatan personel harus didukung oleh kegiatan seleksi yang 

baik. Data mengenai spesifikasi pekerjaan, dan mengenai profil kemampuan dan 

keahlian dari masing-masing personel beserta CV-nya adalah sangat diperlukan 

karena dalam upaya mencocokkan antara jabatan yang tepat dengan cara yang tepat 

kunci dasarnya adalah pertimbangan terhadap kedua data tersebut.
78

 

2.2.6.3.2.4 Penyaringan 

Setelahlamaran-lamaran untuk lowongan pekerjaan diterima, lamaran-

lamaran tersebut haruslah disaring guna menyisihkan individu-individu yang 

kelihatannya tidak memenuhi syarat. Bagaimanapun juga, perhatian besar harus 
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diberikan dalam rangka membendung individu-individu didiskualifikasi karena 

alasan-alasan yang tidak tepat. Alasan-alasan diskualifikasi haruslah merupakan 

kualifikasi-kualifikasi bonafid yang berhubungan dengan jabatan. Contoh alasan kuat 

mendiskualifikasi pelamar antara lain karena tingkat pendidikan yang tidak 

memadai, banyak waktu dan upaya dapat dihabiskan dalam memperoses lamaran 

individu yang kelihatannya tidak memenuhi syarat.Individu-individu lebih baik 

mengetahui segera bahwa mereka tidak memenuhi syarat sehingga mereka dapat 

mengejar pilihan-pilihan pekerjaan lainnya. Lamaran-lamaran yang masuk kemudian 

disaring untuk menyisihkan pelamar yang kurang pas dan mendapatkan kandidat 

yang benar-benar sesuai dan memenuhi syarat.
79

 

2.2.6.3.2.5  Kumpulan Pelamar 

Kelompok pelamar (applicant pool) terdiri atas inividu-individu yang telah 

menunjukkan minat dalam mengejar lowongan pekerjaan dan memungkinkan 

merupakan kandidat yang baik untuk posisi. Setelah lamaran-lamaran masuk, 

organisasi harus memperoses informasi dan mengorganisasikannya sehingga 

informasi ini siap diperiksa. jika keputusan seleksi segera diantisipasi, organisasi 

haruslah menginformasikan pelamar menyangkut status lamaran mereka. Apabila 

ada pelamar yang mendapat tawaran kerja di tempat lain dan tidak lagi berminat 

deng Akhirnya tersediahlah beberapa calon karyawan baru yang siap untuk di ajukan 

dalam proses seleksi.
80

 

Proses pelaksanaan rekrutmen biasanya terdiri dari beberapa langkah-langkah 

atau tahap-tahapan. Berikut ini adalah langkah-langkah yang umumnya dilakukan 

dalam proses atau pelaksanaanrekrutmen.Menurut Henry Simamora (dalam buku 
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Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, 2009:136) lebih 

jelasnya terlihat pada Gambar 2.1 sebagai berikut: 

Gambar 2.1 

Bagan Proses Perekrutan
81

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.6.3.3 Sumber dan Metode Rekrutmen Karyawan 

Memutuskan dimana akan merekrut, dua pertimbangan adalah penting,    

yaitu; (1) Organisasi haruslah mengidentifikasi pasar tenaga kerja utama tempat di 

                                                             
81

Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h. 136. 

Strategi Rekrutmen 
Kebutuhan karyawan 
Surat permintaan karyawan baru 
Rasio hasil 
Analisa pekerjaan 
Deskripsi pekerjaan 
Spesifikasi pekerjaan 

 

 
Perencanaan Rekrutmen 

Berapa jumlah yang dibutuhkan 
Kapan menarik calon pelamar 
Bagaimana rekrutmen dilakukan 
Kriteria atau spesifikasi pelamar 
Posisi entry 

 
Sumber-sumber Rekrutmen 

Internal 
Eksternal 
Pengaruh pasar tenaga kerja 

Penyaringan 
Menyisihkan yang tidak sesuai 

Kumpulan Pelamar 
Pemrosesan informasi 
Pemberitahuan kepada pelamar 



39 

 

 

mana calon potensial dapat diperoleh. Sebagai contoh, organisasi besar kemungkinan 

menemukan tenaga berkeahlian tinggi di dalam wilayah dengan tingkat 

pengangguran tinggi, (2) Organisasi haruslah menganalisis tenaga kerjanya sendiri 

dan mengidentifikasi sumber-sumber karyawan terbaiknya.Organisasi mungkin 

menemukan bahwa sebagian besar karyawannya yang menonjol cenderung berasal 

dari sumber tertentu, seperti program universitas tertentu, sekolah kejuruan, atau 

agen penempatan tenaga kerja swasta.
82

 

2.2.6.3.3.1   Sumber Rekrutmen 

Terdapat dua sumber utama rekrutmen karyawan yang dapat digunakan yaitu: 

2.2.6.3.3.1.1   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.
83

 

2.2.6.3.3.1.2   Sumber Eksternal 

 Sumber eksternal adalah karyawan yang akan  mengisi jabatan yang lowong 

dilakukan penarikan dari sumber- sumber tenaga kerja diluar perusahaan, antara lain: 
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2.2.6.3.3.2.1 Walk-in Applicant, sejumlah pelamar mendatangi langsung bagian 

rekrutmen di perusahaan untuk mencari kerja. 

2.2.6.3.3.2.2 Iklan (surat kabar, majalah, televisi, radio) 

2.2.6.3.3.2.3 Agen penempatan tenaga kerja yaitu, sebagai penyalur kebutuhan 

lowongan pekerjaan dan pencari kerja. Depnaker (Departemen 

Tenaga Kerja) 

2.2.6.3.3.2.4 Lembaga pendidikan dan pelatihan, yang menggunakan tenaga kerja 

khusus yang menghasilkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas 

dan siap kerja.
84

 

2.2.6.3.3.1.3   Pengaruh Pasar Tenaga Kerja 

Menurut Sumarsono (dalam buku Meldona, Manajemen Sumber Daya 

Manuisa Perspektif Integratif, 2009:103) pasar tenaga kerja (labor market) adalah 

seluruh aktivitas dari para pelaku yang tujuannya adalah utnuk mempertemukan 

pencari kerja dan lowongan kerja.
85

 Pelaku-pelaku tersebut terdiri dari; pengusaha 

yang membutuhkan tenaga kerja, pencari kerja dan prantara atau pihak ketiga yang 

memberikan kemudahan bagi pengusaha danpencari kerja untuk saling berhubungan 

(fungsi perantara ini dapat dilakukan oleh Instansi pemerintah atau pihak Depnaker 

serta konsultan).
86

 

2.2.6.3.3.2 Metode Rekrutmen 

 Ada dua metode rekrutmen yang biasa dilakukan pada perusahaan atau 

lembaga keungan lainnya (Bank) sebagai berikut: 

 

                                                             
84

Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h. 141-148. 

85
Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h.103. 

86
Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, h.104. 



41 

 

 

2.2.6.3.3.2.1   Metode Tertutup 

Metode  tertutup adalah ketika penarikan hanya diinformasikan kepada 

karyawan atau orangorang tertentu saja. Akibatnya, lamaran yang masuk relatif 

sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan baik sulit. 

2.2.6.3.3.2.2   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.
87

 

2.2.6.4    Rekrutmen dalam Manajemen Sumber Daya Manusia Secara Islam 

Islam mendorong kita untuk memperlakukan muslim secara adil. Sebagai 

contoh, dalam perekrutan, promosi, atau keputusan-keputusan lain dimana seorang 

manajer harus menilai kinerja seorang terhadap orang lain, kejujuran dan keadilan 

adalah sebuah keharusan.
88

Rekrutmen secara Islam adalah memilih sesuai kualitas 

dan kuantitas orang yang melamar. Seperti dijelaskan Q.S Al-Qashas/26:28 sebagai 

berikut: 

                                

Terjemahnya: 

Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia sebagai 
orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang yang paling baik 
yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat 
dipercaya".

89
 

                                                             
87

MalayuS.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manuasia, edisi revisi (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2009), h. 44. 

88
Meldona, Manajemen Sumber daya Manusia Perspektif Integratif, h. 152. 

89
Kementerian Agama, Al-Qur’an dan Terjemahannya Tajwid  Warna Transliterasi Per Kata 

Terjemah Perkata (Bekasi: Cipta Bagus Segera, 2014), h. 388. 



42 

 

 

 Ayat ini menjelaskan yang dimaksud dengan kuat disini dapat dianalogikan 

dengan keterampilan atau kualifikasi tertentu yang diisyaratkan oleh jabatan yang 

bersangkutan  serta kemampuan, menaati kewajiban moral dan komitmen pada 

tujuan-tujuan organisasi serta masyarakat.
90

 Dalam Islam prosesi pengangkatan 

karyawan harus berdasarkan kepatuhan dan kelayakan calon atas pekerjaan yang 

akan dijalani. Ketika pemilihan pengangkatan jatuh pada orang yang disinyalir 

memiliki kemampuan, padahal masih terdapat orang yang lebih patut, layak dan 

lebih baik (dari golongan orangorang terdahulu), maka prosesi pengangkatan ini 

bertentangan dengan syari‟ah Islam.
91

 

Satu hal yang tidak boleh dilupakan dalam rekrutmen adalah konsep adil yang 

harus dipertimbangkan dalam pengadaan sumber daya insani secara Islam. Adil 

dalam rekrutmen berarti memberikan peluang yang sama bagi setiap orang dan 

memberikan perlakuan yang sama kepada setiap pelamar. Apakah rekrutmen 

dilakukan secara eksternal atau internal, semuanya tergantung pada kebutuhan 

kesesuaian antara kualifikasi yang dimiliki calon tenaga kerja dan lowongan yang 

tersedia. Kekerabatan dan pertemanan tentunya tidak terpengaruh dalam hal ini, 

kecuali sebagai referensi tambahan. Dalam suatu kesempatan, Nabi pernah memilih  

tenaga kerja non-muslim, semata-mata karna kualifikasi yang dibutuhkan. Jadi 

semua dilakukan secara adil, transparan, dan objektif maka masalah kedekatan, 

perkawanan, dan kekerabatan tidak ada lagi artinya.
92

 

Islam mendorong umatnya untuk memilih calon pegawai harus berdasarkan 

kepatutan dan kelayakan calon atas pekerjaan yang akan dijalankannya. Ketika 
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pilihan pengangkatan jatuh pada orang yang disinyalir memiliki kemampuan, 

padahal masih terdapat orang yang lebih patut, layak dan lebih baik darinya, maka 

prosesi pengangkatan ini bertentangan dengan syariat Islam. Calon pegawai harus 

dipilih berdasarkan kepatutan, kelayakan. Persoalan ini pernah diingatkan oleh 

rasulullah dalam sabdanya‖ barang siapa mempekerjakan orang karena ada unsure 

nepotisme, padahal disana ada orang yang lebih baik dari pada orang tersebut, maka 

ia telah mengkhianati amanah yang diberikan oleh Allah, Rasul-Nya, dan kaum 

muslimin.
93

 

2.3     Tinjauan Konseptual (penjelasan tentang judul) 

 Skripsi ini berjudul “Sistem Rekrutmen Karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare”judul tersebut mengandungunsur-unsur pokok kata yang perlu dibatasi 

pengertiannya agar pembahasannya dalamskripsi ini lebih fokus dan lebih spesifik. 

 Tinjauan konseptual memiliki pembatasan makna yang terkait dengan judul 

tersebut yang akan memudahkan pemahaman terhadap isi pembahasan, serta dapat 

menghindarkan dari kesalapahaman. Di bawah ini akan diuraikan tentang 

pembatasan makna judul tersebut, sebagai berikut: 

2.3.1 Bank  

Bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam 

bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masayarakat dalam bentuk kredit. 

2.3.2 Karyawan 

Karyawan merupakan penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat 

kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Mereka wajib dan terikat 
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untuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak memperoleh kompensasi 

sesuai dengan perjajian. 

2.3.4 Sistem 

Sistem adalah suatu kebulatan dari sejumlah unsur yang memiliki struktur 

dimana antara unsur satu dengan unsur yang lain yang saling berhubungan, 

berinteraksi, dan bergantung untuk mencapai tujuan tertentu. Terdapat berbagai 

unsur-unsur yang mewakili suatu struktur sistem rekrutmen adalah strategi dan 

perencanaan rekrutmen karyawan. 

2.3.5 Rekrutmen 

Rekrutmenatau perekrutan adalah kegiatan untuk menarik sejumlah pelamar 

agar melamar di sebuah perusahaan atau organisasi, biasanyarekrutmenyang 

dilakukan oleh organisasi dengan cara memilih bebrapa surat lamaran yang datang 

dari calon-calon pelamar kemudian dilihat dengan cara perlengkapan 

administrasinya. 

Berdasarkan pengertian sistem dan rekrutmen diatas, maka dapat dijabarkan 

bahwa Sistem adalah suatu kebulatan dari sejumlah unsur yang memiliki struktur 

dimana antara unsur satu dengan unsur yang lain yang saling berhubungan, 

berinteraksi, dan bergantung mencapai tujuan tertentu. 

Berdasarkan pemahaman tersebut, maka sistem rekrutmen terdiri dari 

beberapa komponen atau unsur yang saling berkaitan yaitu (Strategi dan perencanaan 

rekrutmen yang saling satu sama lain tergantung untuk mencapai tujuan tertentu). 
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2.4 Bagan Kerangka Pikir 

Dalam penelitian ini, peneliti berusaha semaksimal mungkin untuk membahas 

dan menemukan permasalahan secara sistematis dengan harapan bahwa kajian ini 

dapat memenuhi syarat sebagai suatu karya ilmiah. Berdasarkan pembahasan di atas 

penulis dapat merumuskan kerangka pikir sebagai berikut: 

Gambar 2.2 

Bagan Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan bagan kerangka pikir diatas maka dapat dijelaskan, sistem 

rekrutmen karyawan adalah struktur atau unsur-unsur yang terdiri dari beberapa 

bagian atau komponen-komponen yang satu sama lain saling berhubugan untuk 

mencapai tujuan tertentu. Dimana unsur-unsur tersebut yaitu; Strategi rekrutmen 

yang memiliki beberapa komponen-komponen yang terbagi atas; (1) Kebutuhan 

Perencanaan Rekrutmen 

1) Berapa jumlah yang dibutuhkan 

2) Kapan menarik calon pelamar 

3) Bagaimana rekrutmen dilakukan 

4) Kriteria 

5) Posisi Entry 

 

Sistem Rekrutmen Karyawan 

Strategi Rekrutmen 

1) Kebutuhan Karyawan 

2) Surat Permintaan Karyawan Baru 

3) Rasio Hasil 

4) Analisa Pekerjaan 

5) Deskripsi Pekerjaan 

6) Spesifikasi Pekerjaan 

 

Sumber-Sumber Rekrutmen 
Internal 

Eksternal 
Pengaruh Pasar Tenaga Kerja 

Bank Sinarmas Cabang Parepare 
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Karyawan, (2) Surat Permintaan Karyawan Baru,(3) Rasio Hasil, (4) Analisa 

Pekerjaan, (5) Deskripsi Pekerjaan, (6) Spesifikasi Pekerjaan.Serta Perencanaan 

rekrutmenyang memiliki beberapa komponen-komponen tebagi atas;(1) Berapa 

jumlah yang dibutuhkan, (2) Kapan waktu melakukanrekrutmen, (3) Sumber dan 

metode apa yang digunakan mencari calon karyawan yang akan diseleksi,               

(4) Bagiamana kriteria yang diinginkan, (5) Bagaimana posisi entry (penempatan 

saat masuk) setelah lolos beberapa tahap seleksi. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Metode-metode penelitian yang digunakan dalam pembahasan ini meliputi 

beberapa hal yaitu jenis penelitian, lokasi penelitan, fokus penelitian, jenis dan 

sumber data yang digunakan, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data.
94

 

Untuk mengetahui metode penelitian dalam penelitian ini, maka diuraikan sebagai 

berikut: 

3.1 Jenis Penelitian 

 Adapun jenis penelitian yang digunakan adalah deskriptif kualitatif. Tujuan 

dari penelitian ini adalah mengungkap fakta, keadaan, fenomena, variabel dan 

keadaan yang terjadi saat penelitian berjalan dan menyuguhkan apa adanya. 

Penelitian deskriptif kualitatif menafsirkan dan menuturkan data yang bersangkutan 

dengan situasi yang sedang terjadi, sikap serta pandangan yang terjadi di dalam 

masyarakat, pertentangan dua keadaan atau lebih, hubungan antarvariabel, perbedaan 

antar fakta, pengaruh terhadap suatu kondisi, dan lain-lain.Jenis penelitian ini 

digunakan karena dapat menyesuaikan metode kualitatif lebih mudah apabila 

berhadapan dengan kenyataan-kenyataan.
95
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3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 

3.2.1 Lokasi Penelitian 

Untuk mengetahui bagaimana sistem rekrutmen karyawan Bankterhadap 

analisis manajemen syariah, maka penulis melakukan Penelitian di lokasi Bank 

Sinarmas Cabang Parepare Jln.Veteran No. 40 Kota Parepare. 

3.2.2 Adapun waktu penelitian yang dilakukan penulis selama ±2 bulan, 

disesuaikan dengan kebutuhan penelitian. 

3.3 Fokus Penelitian 

Agar tidak terlalu luas dalam pembahasannya, maka diperlukan fokus dalam 

penelitian. Maka dari itu, penelitian ini berfokuspada (sistem rekrutmen karyawan 

karyawanBankSinarmas CabangParepare). 

3.4 Sumber Data 

Sumber data adalah semua keterangan yang diperoleh dari informan maupun 

yang berasal dari dokumen-dokumen baik dalam bentuk statistik atau dalam bentuk 

lainnya guna keperluan penelitian tersebut.
96

Sumber data yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah: 

3.4.1 Data Primer 

Data primer merupakan jenis data yang diambil dari sumber data yang 

pertama dilapangan atau sumber di mana sebuah data dihasilkan.
97

 Data primer ini, 

diperoleh dengan cara mencari jawaban atas pertanyaan yang disajikan melalui 

wawancara langsung dengan informan, informan yaitu orang-orang yang 
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memberikan informasi tentang semua yang bersangkutan dengan penelitian, dan 

informasi yangdiperoleh peneliti adalah informasi dari Bank Sinarmas Cabang 

Parepare, yaitu: (Bapak Riko S.H) selaku pihak supervisor. 

3.4.2 Data Sekunder 

Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen resmi, buku-

buku yang berhubungan dengan objek penelitian, hasil penelitian dalam bentuk 

laporan, jurnal, skripsi, tesis, disertasi, peraturan perundang-undangan, dan lain-

lain.
98

Data Sekunder adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara tidak 

langsung serta melalui media peranrata (diperoleh atau dicatat oleh pihak lain). 

Dalam hal ini data sekunder diperoleh dari: 

3.4.2.1    Kepustakaan (buku-buku, skripsi) 

3.4.2.2    Internet (buku-buku, artikel,jurnal, skripsi, tesis online) 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam 

penelitian, karena tujuan utama penelitian adalah mendapatkan data. Pada penelitian 

ini, peneliti terlibat langsung di lokasi penelitian atau dengan kata lain penelitian 

lapangan untuk mengadakan penelitian dan memperoleh data-data yang kongkret 

yang ada hubungannya dengan penelitian ini. Adapun teknik yang digunakan dalam 

mengumpulkan data dalam penyusunan skripsi ini antara lain: 

3.5.1 Teknik Field Research 

Teknik Field Research dilakukan dengan cara peneliti terjun kelapangan 

untuk mengadakan penelitian dan untuk memperoleh data-data kongkret yang 

berhubungan dengan pembahasan ini. Adapun teknik yang digunakan untuk 
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memperoleh data dilapangan yang sesuai dengan data yang bersifat teknis, sebagai 

berikut: 

3.5.1.1 Observasi  

Observasi dilakukan secara sistematis mengenai fenomena sosial dengan 

gejala-gejala psikis untuk kemudian dilakukan pencatatan. Dalam teknik observasi 

peneliti mendengar dan mencatat perubahan fenomena yang tumbuh dan 

berkembang, kemudian dapat dilakukan penilaian atas perubahan tersebut.
99

 

3.5.1.2 Wawancara (Interview) 

Penulis mengadakan wawancara yang bertujuan untuk mendapatkan 

informasi tentang pembahasan secara lisan antara narasumber atau responden dengan 

penulis selaku pewawancara dengan tatap muka (face to face).Pada dasarnya Metode 

pengumpulan data di sini juga diartikan sebagai instrumen atau alat bantu yang 

digunakan dalam melakukan pengumpulan data,instrumennya adalah: 

3.5.1.2.1 Alat Perekam 

 Alat perekam ini yang kemudian akan digunakan calon peneliti untuk 

membantu calonpeneliti dalam melakukan wawancara,Alat ini akan merekam apa–

apa saja jawaban responden untuk sebuah penelitian tentang sistem rekrutmen 

kayawan. 

3.5.1.2.2    Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan suatu cara pengumpulan data yang menghasilkan 

catatan-catatan penting yang berhubungan dengan masalah yang diteliti, sehingga 

akan diperoleh data yang lengkap, sah dan bukan berdasarkan perkiraan.
100

 Dalam 
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hal ini, peneliti akan mengumpulkan data yang diperlukan yaitu yang terkait dengan 

strategi dan perencanaan rekrutmen serta mencantumkan dokumentasi foto, rekaman 

wawancara dari pihak supervisor pada Bank Sinarmas Cabang Parepare. 

3.6 Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan proses pencandraan (description) dan penyusunan 

transkrip serta material lain yang telah terkumpul. Maksudnya agar peneliti dapat 

menyempurnakan pemahaman terhadap data teresebut untuk kemudian 

menyajikannya kepada orang lain lebih jelas tentang apa yang telah  ditemukan atau 

di dapatkan di lapangan.
101

 Analasis data nantinya akan menarik kesimpulan yang 

besifat khusus atau berangkat dari kebenaran yang bersifat umum mengenai suatu 

fenomena dan menggeneralisasikan kebenaran tersebut pada suatu peristiwa atau 

data yang berindikasi sama dengan fenomena yang bersangkutan, Adapun teknik 

analisis data dalam penelitian ini adalah: 

3.6.1 Reduksi data (data reduction) 

Dalam teknik reduksi data yang pertama kali dilakukan adalah memilih hal-

hal pokok dan penting mengenai permasalahan dalam penelitian, kemudian 

membuang data yang dianggap tidak penting. 

3.6.2 Penyajian Data (data display) 

Data diarahkan agar terorganisasi dan tersusun dalam pola hubungan, uraian 

naratif, seperti hasil wawancara dan hasil bacaan. Data yang diperoleh baik dari studi 

kepustakaan (data sekunder) maupun dari penelitian lapangan (data primer) akan 
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dianalisis secara deskriptif kualitatif dengan memaparkan sstrategi dan perencanaan 

rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare. 

3.6.3 Penarikan Kesimpulan (conclution) atau verifikasi 

 Pengumpulan data pada tahap awal (studi pustaka) menghasilkan kesimpulan 

sementara yang apabila dilakukan verifikasi (penemuan bukti-bukti atau fakta-fakta 

yang terjadi di lapangan) dapat menguatkan kesimpulan awal atau menghasilkan 

kesimpulan yang baru. Kesimpulan-kesimpulan akan ditangani dengan longgar dan 

tetap terbuka, tetapi kesimpulan sudah disediakan, yang mulanya belum jelas, 

meningkat menjadi lebih rinci. Kesimpulan-kesimpulan juga diverifikasi selama 

penelitian berlangsung. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

Mendapatkan calon karyawan yang tepat dengan penempatannya yang sesuai 

dengan harapan Bank merupakan tujuan utama dari diselenggarakannya kegiatan 

rekrutmen, dalam rekrutmen calon karyawan yang tepat tersebut diperlukan 

serangkaian tahapan pekerjaan dengan prosedur yang sitematis dan mudah untuk 

dilaksanakan. Dalam pelaksanaannya rekrutmen selain menetapkan kualifikasi 

karyawan yang dibutuhkan, perlu juga diusahakan agar dapat dilaksanakan dengan 

cara-cara rekrutmen yang terbaik yang secara umum juga dilaksanakan oleh 

organisasi sejenis lainnya. 

Proses selama rekrutmen berlangsung juga harus benar-benar diperhatikan agar 

calon karyawan yang akan diterima nanti dapat ditempatkan pada posisi pekerjaan 

atau jabatan yang tepat, sedangkan untuk Bank sendiri dengan proses yang mudah 

serta sistematis diharapkan tujuan maupun sasaran Bank dapat tercapai dengan baik. 

Oleh karena itu, sistem rekrutmen yang baik dapat dilihat dari strategi dan 

perencanaan rekrutmen yang dilakukannya. 

Sejalan dengan permasalahan yang dikaji yaitu tentang “Sistem Rekrutmen 

Karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare. Maka untuk memberikan gambaran 

mengenai data yang berkaitan dengan permasalahan penelitian tersebut, dapat dilihat 

strategi dan perencanaan rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare. 
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4.1.1    Strategi Rekrutmen Karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

Sebuah perusahaan maupun lembaga keuangan (Bank) apapun pasti tidak 

akan terlepas dari faktor Sumber Daya Manusia. Untuk merekrut atau mencari calon 

tenaga kerja (karyawan) yang berpotensi dan sesuai standar lembaga atau 

perusahaan. Prinsip utama dalam perencanaan Sumber Daya Manusia adalah 

keserasiannya dengan strategi perencanaan operasional dilingkungan perusahaan. 

Rekrutmen yang akan dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare diselaraskan 

dengan strategi rekrutmen yang dilakukannya diantara lain: 

4.1.1.1    Kebutuhan Karyawan 

 Kebutuhan karyawan atau ketersediaan karyawan pada Bank Sinarmas 

Cabang Parepare berdasarkan dengan kebutuhan yang diperlukan, kebutuhan 

ketersediaan karyawan yang sering kali dibutuhkan Bank tersebut bagian marketing 

(pemasaran), dalam melakukan strategi rekrutmen pada Bank tersebut juga memilki 

Tujuan,dalam rangka untuk mencapai pengembangan Bank tersebut, dan untuk 

memeratakan perekonomian masyarakat, memberikan kontribusi dengan membuka 

lapangan kerja bagi masyarakat. Sesuai yang dijelaskan oleh Bapak Andyka Yultan 

sebagai berikut: 

“Tujuan strategi rekrutmen bertujuan untuk memeratakan perekonomian 
masyarakat, memberikan kontibusi dengan membuka lapangan kerja bagi 
masyarakat.”

102
 

“Kebutuhan karyawan yang paling banyak itu bagian marketing, hampir 
setiap bulan kita adakan rekrutmen alasannya karena memang bagian 
marketing ini paling banyak dibutuhkan kadang sampai 10 orang setiap 
bulannya. Untuk jumlahnya tidak tentu sih, tergantung permintaan apakah 
mendesak atau tidak kalau memang mendesak ya segera kita lakukan 
rekrutmen. Memang disini itu karyawan keluar masuk ada yang kerja 
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seminggu terus keluar penyebabnya karena tidak cocok dengan sistem kerja 
parttime.”

103
 

 Hasil wawancara yang didapatkan dari informan diatas dapat dijelaskan 

bahwa,tujuan Bank Sinarmas Cabang Parepare dalam membentuk strategi rekrutmen 

bertujuan untuk memeratakan perekonomian masyarakat, memberikan konstribusi 

dengan membuka lapangan kerja bagi masyarakat. Proses rekrutmen dilakukan pada 

Bank tersebut karena adanya kebutuhan ketersediaan  karyawan, dimana kebutuhan 

ketersediaan karyawan yang paling banyak dibidang atau posisi 

marketing(pemasaran). 

4.1.1.2    Surat Permintaan Karyawan Baru 

 Aktivitas rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang Parepare biasanya ditangani 

oleh pihak Supervisor yang terlibat dalam penyusunan kebijakan umum 

rekrutmen.Dijelaskan oleh Bapak Riko yang diwawancarai sebagai berikut: 

“Bentuk informasi permintaan karyawan biasanya masing-masing posisi 
jabatan mengumpulkan surat permintaan karyawan pada masing-masing 
posisi jabatan pekerjaan yang mengalami kekosongan. Kemudian pihak 
Superveisor selaku saya, berkerjasama kepada pihak Depertemen Ketenaga 
Kerjaan (Depnaker) dengan memberikan surat permintaan karyawan baru 
yang didalamnya sudah dijelaskan secara rinci tentang adanya kebutuhan 
karyawan dengan memberikan penjelasan yang berisi tentang tanggal mulai 
bekerja, jumlah gaji dan ringkasan tanggung jawab tugas pokok pada  posisi 
jabatan yang dibutuhkan.”

104
 

Berdasarkan wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa strategi rekrutmen 

berdasarkan dari surat permintaan karyawan baru pada Bank Sinarmas Cabang 

Parepare disesuaikan dengan kebijakan yang dibuat oleh pihak supervisor. Untuk 

memenuhi surat permintaan karyawan baru Bank Sinarmas Cabang 
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Parepareberkerjasama dengan pihakDepnaker dengan mengirimkan surat permintaan 

karyawan baru yang didalamnya dijelaskan tentang tanggal masuk bekerja, ringkasan 

taggung jawab tugas pokok, serta kriteria atau persyaratan yang telah ditentukan 

Bank tersebut. 

4.1.1.3    Rasio Hasil 

Kebijakan dari pihak supervisor adalah keberhasilan suatu rekrutmen dilihat 

dari rasio hasil yang didapatkan, dimana rasio hasil merupakan petunjuk atau suatu 

instrumen yang dimana petunjuk untuk undangan ke wawancara dan seleksi yang 

diperoleh dalam beberapa periode waktu (dalam waktu beberapa bulan dan 1 tahun 

lalu). Seperti dijelaskan oleh Bapak Riko yang diwawancarai sebagai berikut: 

“Kebijakan dari dari saya bahwa keberhasilan suatu rekrumen dilihat dari 
rasio hasil yang didapatkan, dimana rasio hasil menurut saya itu petunjuk 
dimana petunjuk untuk undangan ke wawancara dan seleksi yang diperoleh 
dalam beberapa periode waktu  contohnya (dalam waktu beberapa bulan atau 
1 Tahun lalu), dimana prosesnya itu surat permintaan karyawan baru 
bersamaan dengan data calon karyawan yang beberapa bulan ataupun tahun 
lalu kami terima dari Depnaker, kami simpan kemudian nantinya kami 
undang atau memberikan tawaran kerja untuk diwawancara atau diseleksi.”

105
 

Hasil yang didapatkan dari wawancara informan diatas dapat disimpulkan 

bahwa, Kebijakan strategi dari pihak supervisor adalah keberhasilan suatu rekrutmen 

dilihat dari rasio hasil yang didapatkan, dimana rasio hasil merupakan petunjuk yang 

dimana petunjuk untuk undangan ke wawancara dan seleksi yang diperoleh dalam 

beberapa periode waktu (dalam waktu beberapa bulan dan 1 tahun lalu) yang 

nantinya data calon karyawan dari pihak Depnaker disimpan kemudian selanjutnya 

diundang untuk wawancara atau diseleksi. 
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4.1.1.4    Analisa Pekerjaan 

Proses kegiatan strategi rekrutmen selanjutnya yaitu, analisa pekerjaan pada 

Bank Sinarmas Cabang Parepare yaitu pengumpulan, dan penyusunan informasi 

mengenai deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang bersangkutan.Hal ini dijelaskan 

oleh Bapak Riko yang diwawancarai sebagai berikut: 

“Metode yang biasa kami pakai dalam analisa pekerjaan yaitu; mengunakan 
metode observasi dan wawancara terhadap karyawan pada setiap posisi-posisi 
jabatan untuk mendapatkan informasi menganai deskripsi dan spesifikasi 
suatu posisi pekerjaan yang bersangkutan. Karena analisis pekerjaan 
merupakan prosedur untuk menentukan deskrisp dan spesifikasi pekerjaan 
untuk digunakan sebagai acuan rekrutmen dan seleksi nantinya.”

106 

  Berdasarkan Pernyataan wawancara diatas, maka dapat diketahui bahwa Bank 

Sinarmas Cabang Parepare dalam proses kegiatan analisa pekerjaan Bank tersebut 

mengunakan observasi serta wawancara terhadap karyawan yang menduduki setiap 

posisis pekerjaaannya. Dimana proses analisis pekerjaan Bank tersebut merupakan 

prosedur untuk menentukan deskripsi dan spesifikasi suatu pekerjaan yang nantinya 

di digunakan dalam proses rekrutmen dan seleksi. 

4.1.1.5    Deskripsi Pekerjaan 

 Deskripsi pekerjaan pada Bank Sinarmas cabang Parepare berguna sebagai 

fungsi yang sangat mendasar dalam menetukan tanggung jawab suatu pekerjaan yang 

harus dilaksanakan oleh karyawan. Seperti dijelaskan oleh Bapak Riko yang 

diwawancarai sebagai berikut: 

“Deskripsi pekerjaanadalah (uraian tanggung jawab pekerjaan)yang 
merupakan fungsi mendasar dalam menentukan tugas-tugas yang harus 

dilaksanakan oleh setiap karyawan.”
107
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Berdasarkan dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa, deskripsi 

pekerjaan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare merupakan tanggung jawab suatu 

pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh karyawan. 

Penyampaian informasi secara tertulis terhadap deskripsi pekerjaan (tanggung 

jawab pekerjaan)pada Bank Sinarmas Cabang Parepare, melalui internet maupun 

spanduk yang dipasangtidak mencantumkan secara tertulis mengenai deskripsi 

pekerjaan (tanggung jawab pekerjaan). Hal ini dijelaskan oleh Bapak Riko sebgai 

berikut: 

“Informasi tanggung jawab suatu pekerjaan yang kami sampaikan pada saat 
memberikan informasi secara tertulis di (internet, spanduk). dimana pencarian 
calon karyawan yang baru-baru ini kami lakukan, yaitu; posisi marketing, 
surveyor, field collection, office boy, kami tidak mencantumkan informasi 
secara tertulis mengenai tanggung jawab yang harus dilakukan nanti ketika 
menjadi karyawan di Bank ini. Tetapi kami hanya mencantumkan informasi 
secara tertulis tehadap Spesifikasi pekerjaan (persyaratan minimun yang 
harus di penuhi calon pelamar).”

108
 

Berdasarkan pernyataan diatas, maka dapat diketahui Bank Sinarmas Cabang 

Parepare baru-baru ini membuka lowongan kerja seperti; marketing, surveyor, field 

collection, office boy). Informasi yang dicantumkan secara tertulis tidak 

mencantumkan informasi secara tertulis terhadap deskripsi pekerjaan (tanggung 

jawab pekerjaan). Akan tetapi hanya mencantumkan informasi secara tertulis 

terhadap spesifikasi pekerjaan (persyaratan minimun yang harus dipenuhi calon 

pelamar). 

Penyampaian deskripsi pekerjaan (tanggung jawab suatu pekerjaan)pada 

calon pelamar akanmembantu calon karyawan mengetahui apa-apa yang harus 

dikerjakan pada posisi jabatan yang kosong sebelum di tempatkan pada jabatan yang 
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memerlukan karyawan.Tetapi pada saat memberikan informasi lowongan kerja 

melalui internet atau spanduk, pihak Bank Sinarmas Cabang Parepare tidak 

mencantumkan secara tertulismengenai deskripsi pekerjaan (tanggung jawab suatu 

suatu pekerjaan). Hal ini akan membuat para calon karyawan yang membaca 

informasi tersebut tidak paham bagaimana tanggung jawab atas suatu pekerjaan yang 

dibutuhkan. 

4.1.1.6    Spesifikasi Pekerjaan 

Spesifikasi pekerjaan merupakan kualifikasi yang telah ditetapkan Bank 

Sinarmas Cabang Parepare, dalam spesifikasi pekerjaan tercantum kualifikasi-

kualifikasi yang dibutuhkam. Kualifikasi-kualifikasi itulah yang dijadikan dasar 

standar ukuran kualifikasi-kualifikasi minimun yang setidaknya harus dipenuhi oleh 

pelamar.Informasi menyangkut kualifikasi atau persyaratan khusus yang diperlukan 

dari orang-orang yang bakal direkrut diperoleh dari informasi analisis pekerjaan, 

termasuk deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. Secara lengkap spesifikasi 

pekerjaan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare diartikan sebagai suatu catatan 

mengenai syarat-syaratcalon pelamar yang minimun yang diperlukan, terdiri dari; 

(Foto copy (KTP), Kartu keluarga (KK), Surat keterangan kelakuan baik (SKKB) 

dari kepolisian, Ijazah minimal SMK/SMA dan S1 (berbagai lulusan bidang apapun), 

Umur maksimal 26 tahun serta Surat keterangan kesehatan, daftar riwayat hidup, pas 

foto 2 lembar. Hal ini dijelaskan oleh Bapak Riko sebagai berikut: 

“Spesifikasi merupakan kualifikasi atau persyaratan-persyaratan minimun 
yang setidaknya harus dipenuhi calon pelamar ketika mendaftar di Bank ini.  
Kualifikasi-kualifikasi itulah yang dijadikan dasar standar kualifikasi-
kualifikasi minimun yang setidaknya harus dipenuhi oleh pelamar.”

109
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“Adapun kualifikasi yang harus dipenuhi calon pelamar yaitu;  persyaratan 
(pengalaman bekerja di sebuah lembaga), serta yang harus disediakan 
diantaranya; (Foto copy (KTP), Kartu keluarga (KK), Surat keterangan 
kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian, foto copy Ijazah minimal SMK/SMA 
dan S1 (berbagai lulusan bidang apapun), Umur maksimal 26 tahun serta 
Surat keterangan kesehatan, daftar riwayat hidup, pas foto 2 lembar.”

110
 

“Kami menyampaikan informasi terhadap spesifikasi pekerjaan secara tertulis 
yang biasa disebut dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh calon 
pelamar, syarat-syarat tersbut seperti; Surat lamaran, foto copy KTP, 
fotocopy ijazah, transkip nilai, daftar riwayat hidup, pas foto 2 lembar.”

111
 

Berdasarkan dari hasil wawancara di atas dapat diberi kesimpulan bahwa, 

Secara lengkap spesifikasi pekerjaan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare diartikan 

sebagai suatu catatan mengenai syarat-syarat calon pelamar yang minimun 

diperlukan, terdiri dari; (Foto copy (KTP), Kartu keluarga (KK), Surat keterangan 

kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian, Ijazah minimal SMK/SMA dan S1 (berbagai 

lulusan bidang apapun), Umur maksimal 26 tahun serta Surat keterangan kesehatan, 

daftar riwayat hidup, pas foto 2 lembar. Strategi rekrutmen Bank tersebut dalam 

melakukan spesifikasi pekerjaan, Bank Sinarmas Cabang Parepare tidak harus 

menentukan pendidikan dan jurusan terkhusus.Spesifikasi pekerjaan diperlukan 

untuk dipakai sebagai acuan utama dalam rekrutmen wawancara dan seleksi. 

4.1.2 Perencanaan RekrutmenKaryawan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

Perencanaan tenaga kerja mempunyai kaitan yang vital terhadap strategi 

rekrutmen perusahaan dan manajemen Sumber Daya Manusia, perencanaan tenaga 

kerja merupakan fungsi yang terpenting dalam pengadaan rekrutmen. Dalam rencana 

ditetapkan tujuan dan pedoman pelaksanaan dan rencana tersebut menjadi dasar 
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kontrol, tanpa rencana, kontrol tak dapat dilakukan dan tanpa kontrol, baik atau 

tidaknya pelaksanaan rencana tersebut tidak dapat diketahui.
112

 

Perencanaan tenaga kerja menjadi sifat strategi bila perencanaan tersebut 

mampu membantu pihak manajemen mengantisipasi dan mengelola SDM dalam 

menghadapi perubahan lingkungan yang cepat. Dalam hubungan tersebut, peran 

diharapkan dari perencanaan tenaga kerja adalah membantu manajemen memiliki 

jumlah dan tipe atau kalifikasi SDM yang tepat pada waktu yang tepat.
113

 

4.1.2.1    Jumlah Kebutuhan Karyawan 

Perencanaan peramalan ketersediaan tanaga kerjapada Bank Sinarmas 

Cabang Parepare, dipengaruhi dari sisi internal, yaitu; pergantian pekerja            

(masa kontrak habis pada posisi teller dan customer service), Sedangkan peramalan 

permintaan tenaga kerja dipengaruhi perubahan kondisi tenaga kerja yaitu; Seperti 

pengunduran diri, pemberhentian dan meninggal dunia. Seperti diijelaskan oleh 

Bapak Riko yang diwawancarai sebagai berikut: 

“Setiap perusahaan lain metode yang digunakan dalam peramalan 
ketersediaan tenaga kerja berbeda-beda, terutama pada perusahaan yang besar 
atau pada lembaga Bank yang dari pusat, peramalan ketersediaan karyawan 
biasa dipengaruhi dari sisi internal, seperti; pergantian pekerja (habisnya 
masa kontrak pada karyawan teller, costumer service)dan metode yang kami 
biasanya pakai untuk mempridiksi peramalan ketersediaan, kami 
menggunakan metode skill and management inventory, dimana kami melihat 
data-data karyawan yang berisi tentang: Nama, umur, tingkat pendidikan, 
kemampuan/keterampilan spesifik, pengalaman bekerja dilihat juga dari cara 
kerjanya. Sedangkan peramalan tenaga kerja dipengaruhi atas kondisi tenaga 
kerja; dimana adanya pengunduran diri, pemberhentian, dan meninggal dunia, 
dimana kami menggunakan metode ekstapolasi untuk memperidiksi jumlah 
kebutuhan yang dibutuhkan. Metode estpolasi ini metode yang sederhana 
hanya menghasilkan pridiksi yang kasar dan berjangka pendek.”

114
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Berdasarkan hasil wawancara diatas bahwa, Perencanaan peramalan 

ketersediaan tanaga kerja pada Bank Sinarmas Cabang Parepare dipengaruhi dari sisi 

internal yaitu; pergantian pekerja (habisnya masa kontrak pada jabatan teller dan 

customer service) untuk mempridiksi peramalan ketersediaan tanaga kerja tersebut 

pihak Bank menggunakan metode skill and management inventory, dimana Bank 

tersebut melihat data-data karyawan yang berisi tentang: Nama, umur, tingkat 

pendidikan, kemampuan/keterampilan spesifik, pengalaman bekerja pada posisi 

teller dan costumer service dan melihat bagaimana cara kerja karyawan tersebut. 

Sedangkan peramalan tenaga kerja dipengaruhi atas kondisi tenaga kerja yaitu; 

dimana adanya pengunduran diri, pemberhentian, dan meninggal dunia, Bank 

tersebut menggunakan metode ekstapolasi, dimana metode ekspolasi pada Bank 

tersebut yaitu metode estpolasi yang sederhana hanya menghasilkan pridiksi yang 

kasar dan berjangka pendek. 

4.1.2.2    Kapan Perekrutan Karyawan Dilaksanakan 

Penentuan perencanaan waktu rekrutmen yang diadakan Bank Sinarmas 

Cabang Parepare ketika adanya surat permintaan karyawan baru, disesuaikan dengan 

adanya kebutuhan yang mendesak pada Bank Sinarmas Cabang Parepare. Dijelaskan 

oleh Bapak Riko yang diwawancarai sebagai berikut: 

“Rekrutmen karyawanselalu mengikuti kebutuhan ketersediaan karyawan 
yang diperlukan atau mendesak, biasanya kami membutuhkan karyawan pada 
posisi jabatan (teller, costumer service, marketing, surveyor, field collection). 
Dikarenakan adanya karyawan yang mengundurkan diri, atau pemecatan, 
meninggal dunia, habisnya masa kontrak kerja. Sedangkan untuk posisi 
lainnya seperti; (kepala pimpinan, kepala marketing, serta supervisor) atau 
biasanya pada karyawan yang sudah beberapa tahun bekerja yang naik 
jabatan proses perekrutannya diserahkan kepada kantor pusat.”

115
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Berdasarkan wawancara diatas dapat disimpulkan bahwasannya, waktu yang 

dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare untuk merekrut karyawan adalah pada 

mengikuti adanya kebutuhan ketersediaan karyawan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan mendesak. Karenadisebabkan ada beberapa faktor yaitu adanya karyawan 

yang mengundurkan diri, habisnya masa kontrak kerja, adanya karyawan yang 

meninggal dunia, dan pemecatan. 

4.1.2.3    Bagaimana Rekrutmen Karyawan Dilakukan 

Lingkungan pasar tenaga kerja mempengaruhi perencanaan tenaga kerja pada 

Bank Sinarmas Cabng Parepare. Seperti dijelaskan oleh Bapak Riko yang 

diwawancarai sebagai berikut: 

“Kegiatan rekrutmen kami lakukan memang harus berdasarkan dari 
kebutuhan jabatan yang kosong serta melihat dari wilayah-wilayah yang kami 
biasa dapatkan calon karyawan, pencari kerja dan perantara yang memberikan 
kemudahan bagi kami dalam mencari calon karyawan yang biasa melalui 
instansi pemerintah atau pihak Depnaker. Karena, pasar tenaga kerja sangat 
mempengaruhi proses perencanaan rekrutmen pada Bank ini.”

116
 

Hasil wawancara yang peniliti dapatkan diatas dapat disimpulkan bahwa, 

lingkungan pasar tenaga kerja mempengaruhi perencanaan tenaga kerja Perencanaan 

rekrutmen pada Bank tersebut berdasarkan dengan kebutuhan jabatan yang kosong, 

Bank tersebut menggunakan prantara dari pihak Depnaker (Departemen Ketenaga 

Kerjaan Pemerintah) dalam pencarian tenaga kerja. 

4.1.2.4    Kriteria 

Adapun kriteria yang diperuntukkan bagi seluruh karyawan baik laki-laki 

maupun perempuan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare, yaitu mampu 

berkomunikasi dengan baik, bernampilan menarik. Selain itu juga berpotensi 
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mempunyai kemampuan skillatau berwawasan luas. Seperti yang dijelaskan oleh 

Bapak Riko sebagai berikut: 

“Ada beberapa kreteriaterpenting yang diutamakan yaitu; (1) Berpenampilan 
menarik, khususnya; dalam bidang jabatan teller dan costumer service, 
marketing, (2) Memiliki gaya bahasa yang baik dan mampu bercakap dengan 
baik khususnya; teller dan costumer service dan marketing, (3) Berpotensi 
atau berwawasan luas, (bidang marketing, satpam), Spesifikasi atau 
kualifikasi jenjang pendidikan dan jurusan (semua jurusan yang diambil), 
semua agama, berpengalaman, usia maksimal 26.”

117
 

“Adapun kriteriayang diinginkan manajer; calon pelamar tingkat S1 
khusunya; lulusan ekonomi. Seiring dengan banyaknya calon karyawan baru, 
perekrutan tenaga kerja tidak mutlak lulusan SMA dan DIII serta lulusan S1di 
bidang (manajemen, komputer, bidang kehutanan, hukum dan sebagainya), 
tidak berarti orang ingin melamar menjadi tenaga kerja harus lulusan S1 
semua, karena pada dasarnya Bank tetap ingin membedakan antara tenaga 
kerja yang ingin menjadikan profesinya sebagai karir, dan dari tenaga kerja 
yang ingin menjadikan sebagai profesi. Lulusan SMA atau DIII yang 
mempunyai keahlian dan kemampuan berkomunikasi dengan baik selama 
dalam proses tahap seleksi akan di terima bekerja.”

118
 

Hasil wawancara yang didapatkan dari informan dapat disimpulkan bahwa, 

kriteria yang diperuntukkan bagi seluruh karyawan baik laki-laki maupun perempuan 

pada Bank Sinarmas Cabang Parepare, yaitu mampu berkomunikasi dengan baik, 

bernampilan menarik.Adapun kriteria dari manajer calon pelamar tingkat 

S1khusunya; lulusan ekonomi. Seiring dengan banyaknya calon karyawan baru, 

perekrutan tenaga kerja tidak mutlak lulusan SMA dan DIII serta lulusan S1, tetapi 

tidak berarti orang ingin melamar menjadi tenaga kerja harus lulusan S1 semua, 

karena pada dasarnya Bank tersebut tetap ingin membedakan antara tenaga kerja 

yang ingin menjadikan profesinya sebagai karir, dan dari tenaga kerja yang ingin 

menjadikan sebagai profesi. Meskipin Lulusan SMA atau DIII tetapi, mempunyai 
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keahlian,kemampuan serta sesuai dengan kriteria yang sudah ditetapkan oleh Bank 

tersebut. Karena rekrutmen yang efektif menjadi salah satu bagian terpenting 

mencari Sumber Daya Manusia yang sesuai kriteria yang telah ditetapkan. 

4.1.2.5    Posisi Entry (Penempatan Saat Masuk) 

Perencanan penempatan calon karyawan pada Bank Sinarmas Cabang 

Parepare adalah tindak lanjut dari rekrutmen, yaitu menempatkan calon karyawan 

yang diterima atau lolos seleksi. Seperti yang dijelaskan oleh Bapak Riko yang 

diwawancarai sebagai berikut: 

“Penempatan saat masuk ditentukan pada posisi yang kosong dan yang sesuai 
dengan kemampuan karyawan yang telah lolos seleksi, Mana mungkin kita 
menempatkan karyawan tanpa adanya posisi kosong atau kebutuhan yang 
diperlukan, dan sesuai dengan penentu kemampuan karyawan.”

119
 

Hasil wawancara yang didapatkan diatas dapat disimpulkan bahwa, 

perencanaan penempatan karyawan Bank tersebut adalah tindak lanjut dari 

rekrutmen calon karyawan, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima atau 

lolos seleksi pada pekerjaan yang membutuhkan karyawan baru.Perencanaan 

Penempatan calon karyawan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare berdasarkan 

dengan ilmu pengetahuan kemampuan atau skill, maupun kreteria yang telah 

ditentukan Bank tersebut. 

Perencanaan rekrutmen harus didukung dengan proses seleksi, proses seleksi 

adalah kegiatan mengumpulkan informasi untuk menentukan siapa yang akan 

diperkerjakan atau diterima sebagai karyawan perusahaan, dengan mengacu kepada 

rencana Sumber Daya Manusia.
120

 Seleksi adalah proses dengannya perusahaandapat 
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memilih dari sekolompok pelamar yang paling memenuhi syarat seleksi untuk posisi 

yang tersedia, prosesnya dimulai ketika pelamar melamar kerja dan diakhiri dengan 

keputusan penerimaan.
121

 

Keputusan penerimaan akhir dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

sebagai hasil evaluasi terhadap kesesuaian potensi para pelamar yang ada dengan 

jabatan yang kosong melalui pengunaan prosedur-prosedur yang valid. Tahap-tahap 

seleksi diantara lain; 1) Seleksi administrasi, 2) Seleksi secara tertulis, 3) Seleksi 

tidak tertulis. Seperti yang dijelaskan oleh Bapak Andyka Yultan yang di 

wawancarai sebagai berikut: 

“Tahap-tahap seleksi dapat dikatagorikan menurut tiga jenis yang dilakukan 
diantara lain: (1) Seleksi administrasi, (Surat lamaran, ijazah berbagai jurusan 
bidang apapun, riwayat hidup, umur, jenis kelamin, status perkawinan, 
pegalaman kerja, domosili, serifikat keahlian, pas foto, foto copy KTP, surat 
kesehatan dari dokter, surat keterangan kelakuan baik (SKKB) dari 
kepolisian), (2) Seleksi secara tertulis, (Tes kecerdasan, Tes bakat, Tes minat, 
(3) Seleksi tidak tertulis, (Wawancara, praktik, pemeriksaan medis atau 
kesehatan).”

122
 

Berdasarkan wawancara diatas dapat diberikan kesimpulan bahwasanya, 

Keputusan penerimaan akhir yang dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

sebagai hasil evaluasi terhadap kesesuaian potensi para pelamar yang ada dengan 

jabatan yang kosong melalui pengunaan prosedur-prosedur yang valid. tahapan-

tahapan seleksi pada Bank Sinarmas Cabang Parepare dikategorikan tiga jenis 

diantaranya; (1) seleksi administrasi (sesuai syarat spesifikasi Bank tersebut),          

(2) seleksi secara tertulis (tes kecerdasan, tes bakat, tes minat), (3) seleksi tidak 

tertulis (wawancara, praktik, pemeriksaan medi atau kesehatan). 
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4.1.2.6    Sumber dan Metode Rekrutmen 

Adapun dari metode tersebut yang diterapkan oleh Bank Sinarmas Cabang 

Parepare adalah metode terbuka, dimana sumber tenaga kerja yang ada digunakan 

pada Bank Sinarmas Cabang Parepare mencangkup satu sumber yaitu, sumber 

eksternal (sumber dari luar Bank) tenaga kerja dari orang-orang yang belum menjadi 

karyawan. Seperti yang dinyatakan oleh Bapak Riko yang diwawancarai sebagai 

berikut: 

“Metode yang kami gunakan yaitu metode terbuka melalui: media website 
Bank Sinarmass Cabang Parepare, Agen-agen penempatan tenaga kerja 
Depnaker(Departemen Ketenagakerjaan Pemerintah), serta melalui media 
cetak  memasang spanduk didepan kantor atau biasanyawalk-ins (pencari 
pekerjaan yang datang kepada Bank).”

123
 

 Berdasarkan hasil wawancara yang didapatkan diatas dapat disimpulkan 

bahwa, sumber dan metode yang digunakan Bank Sinarmas Cabang Parepare yaitu 

mengunakan metode terbuka melalui sumber eksternal (sumber dari luar Bank). 

Dengan melaui media website Bank Sinarmass Cabang Parepare, Agen-agen 

penempatan tenaga kerja (Depnaker) Departemen Ketenaga kerjaan Pemerintah, 

serta memakai media cetak (memasang spanduk didepan kantor), kantor atau 

biasanya walk-ins (pencari pekerjaan yang datang kepada Bank). 

4.1.2.6.1 Pengaruh Pasar Tenaga Kerja 

 Faktor pendukung dan penghambat dalam proses rekrutmen pada               

Bank Sinarmas Cabang Parepare adalah pengaruh pasar tenaga kerja. Dimana faktor 

pendukung dan penghambat yang dijelaskan oleh Bapak Riko yang diwawancarai 

sebagai berikut: 

“Faktor pendukung proses rekrutmen dari lembaga pihak Depnaker yang 
sudah ada dan sudah lama dijadikan pihak ketiga dalam pencarian calon 
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karyawan, faktor pendukung lainnya kebanyakan dari para calon tenaga kerja 
yang mengiginkan kerja di Bank ini.”

124
 

“Faktor penghambat proses rekrutmen yaitu; keadaan mental calon pekerja 
yang masih kurang tangguh dalam menjalankan tugas perbankan terutama 
dalam bidang marketing(pemasaran).”

125
 

 Berdasarkan wawancara diatas dapat disimpulkan bahwasanya,Faktor 

pendukung dan penghambat dalam proses rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang 

Parepare adalah pengaruh pasar tenaga kerja, dimana faktor pendukung dan 

penghambat faktor pendukung yaitu; Faktor pendukung proses rekrutmen dari 

lembaga pihak Depnaker yang sudah ada dan sudah lama dijadikan pihak ketiga 

dalam pencarian calon karyawan, faktor pendukung lainnya kebanyakan dari para 

calon tenaga kerja yang mengiginkan kerja di Bank ini.Serta adapun Faktor 

penghambat rekrutmen pada Bank tersebut adalah keadaan mental calon pekerja 

yang masih kurang tangguh dalam menjalankan tugas perbankan terutama dalam 

bidang marketing (pemasaran). 

4.2   Pembahasan Hasil Penelitian 

Rekrutmen karyawan dilaksanakan dengan maksud untuk memperoleh 

karyawan yang benar-benar seperti yang diinginkan oleh perusahaan atau lembaga 

keuangan lainnya (Bank), bukan hanya penempatannya yang tepat, karyawan yang 

dapat ditempatkan pada jabatan pekerjaan yang tepat mengindikasikan adanya 

keberhasilan dalam pelaksanaan kegiatan rekrutmen. Tepat tidaknya penggunaaan 

sistem rekrutmen juga mempengaruhi hasil yang didapatkan nanti, dalam arti 

                                                             
124

Riko, Supervisor, Wawancara oleh Penulis di Kantor Bank Sinarmas Kota Parepare,         

17 Juli 2018. 

125
Riko, Supervisor, Wawancara oleh Penulis di Kantor Bank Sinarmas Kota Parepare,         

17 Juli 2018. 



69 

 

 

mendapatkan calon karyawan yang mampu bekerja dengan baik, berdaya guna bagi 

perusahaan yang bersangkutan.  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, temuan studi yang dapat 

dihubungkan atau berdasarkan dengan teori rekrutmen, dimana sistem rekrumen 

karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare terdiri dari beberapa sub-sub,          

unsur-unsur yang satu sama lain saling berkaitan untuk mecapai tujuan tertentu, yang 

akan dibahas sebagai beirkut: 

4.2.1 Strategi Rekrutmen karyawan 

Tujuan diadakan rekrutmen di Bank Sinarmas Cabang Parepare adalah rangka 

mencapai pengembagan dan tujuan Bank, disamping juga untuk memeratakan 

perekonomian masyarakat, juga memberikan kontribusi dengan membuka lapangan 

kerja bagi masyarakat.Starategi rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare sebagai berikut: 

4.2.1.1 Kebutuhan Karyawan 

 Proses rekrutmen dimulai saat organisasi merasakan kebutuhan tambahan 

karyawan baru, rekrutmen yang akan dilakukan diselaraskan dengan strategi 

perusahaan serta rencana kegiatan yang diinginkan dan kebutuhan khusus yang 

ditentukan oleh Bank tersebut.Menurut Veitzhal Rivai (dalam buku Meldona, 

Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, 2009:134) mutu karyawan 

yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan  perusahaan.
126

 

 Adapun berdasarkan data yag diperoleh dari lapangan dapat dijelaskan 

bahwa,Tujuan Bank Sinarmas Cabang Parepare dalam membentuk strategi 

rekrutmen bertujuan untuk memeratakan perekonomian masyarakat, memberikan 
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konstribusi dengan membuka lapangan kerja bagi masyarakat. Rekrutmen yang 

dilakukan Bank tersebut karena adanya kebutuhan ketersediaan  karyawan, dimana 

kebutuhan ketersediaan karyawan yang paling banyak dibidang atau posisi marketing 

(pemasaran). 

4.2.1.2 Surat Permintaan Karyawan Baru 

Otoritas rekrutmen dimulai dengan adanya kebutuhan karyawan baru dan 

terbitnya surat permintaan karyawan, yang berisi informasi nama posisi pekerjaan, 

tanggal mulai bekerja, jadwal gajian dan ringkasan tugas pokok, surat permintaan 

pegawai adalah formulir yang dikeluarkan untuk memulai proses rekrutmen. 

Biasanya formulir ini berisi informasi nama pekerjaan, tanggal mulai bekerja, gaji 

yang ditetapkan, dan ringkasan mengenai tugas pokok.
127

 

Surat permintaan pegawai menjadi otorisasi formal untuk mengisiposisi-

posisi, surat permintaan pegawai haruslah menentukan tipe pekerjaan yang 

akandilaksanakan oleh karyawan baru (deskripsi pekerjaan) dan                  

kualifikasi-kualifikasi yang diperlukan agar melaksanakan pekerjaan tersebut dengan 

sukses (spesifikasi pekerjaan).
128

 Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan 

dapat dijelaskan strategi rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang Parepare 

disesuaikan dengan kebijakan yang dibuat oleh pihak supervisor. Untuk memenuhi 

surat permintaan karyawan baru Bank Sinarmas Cabang Parepare berkerjasama 

dengan pihak Depnaker (Departemen Ketenaga kerjaan Pemerintahan), dengan 

mengirimkan surat permintaan karyawan baru yang didalamnya dijelaskan tentang 

tanggal masuk bekerja, ringkasan kerja pokok, serta kriteria dan persyaratan yang 

telah ditetapkan oleh Bank tersbut. 
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4.2.1.3    Rasio Hasil 

Rasio hasil (yield ratio) adalah rasio petunjuk-petunjuk untuk undangan, 

undangan ke wawancara, wawancara (dan instrumen seleksi lainnya) ke tawaran, dan 

dari tawaran ke pengangkatan yang diperoleh dalam beberapa periode waktu tertentu 

(contohnya, 6 bulan atau 1 tahun). Data selang waktu (time lapse) memberikan 

interval waktu rata-rata di antara kejadian-kejadian, seperti antara perpanjangan 

waktu dari sebuah penawaran kepada si calon, penerimaan, dan pencantuman ke 

dalam daftar gaji.
129

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan dapat dijelaskan Kebijakan 

dari pihak supervisor adalah keberhasilan suatu strategu rekrutmen dilihat dari rasio 

hasil yang didapatkan, dimana rasio hasil Bank Sinarmas Cabang Parepare 

merupakan petunjuk atau suatu instrumen yang dimana petunjuk untuk undangan ke 

wawancara dan seleksi yang diperoleh dalam beberapa periode waktu (dalam waktu 

beberapa bulan dan 1 tahun lalu) yang nantinya data calon karyawan dari pihak 

Depnaker disimpan kemudian selanjutnya diundang untuk wawancara atau seleksi. 

4.2.1.4    Analisa Pekerjaan 

Analisa pekerjaan merupakan kegiatan atau proses menghimpun dan 

menyusun berbagai informasi yang berkenaan dengan setiap pekerjaan, tugas-tugas, 

jenis pekerjaan, dan tanggung jawabmya secara operasional untuk mewujudkan 

tujuan organisasi atau bisnis sebuah perusahaan.
130

 Menurut M.T.E Hariandja    

(dalam buku Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya 

Manusia, 2015:15) analisis pekerjaan adalah pengumpulan, penilaian, dan 

penyusunan informasi secara sistematis mengenai tugas-tugas dalam organisasi, yang 
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biasanya dilakukan oleh seorang ahli yang disebut job analyst yang mengumpulkan 

data mengenai pekerjaan.
131

Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan bahwa, 

maka dapat diketahui bahwa Bank Sinarmas Cabang Parepare dalam proses kegiatan 

analisa pekerjaan Bank tersebut mengunakan observasi serta wawancara terhadap 

karyawan yang menduduki setiap posisi pekerjaaannya. Dimana proses analisis 

pekerjaan Bank tersebut merupakan strategi rekrutmen untuk menentukan deskripsi 

dan spesifikasi suatu pekerjaan yang nantinya di digunakan dalam proses rekrutmen 

dan seleksi. 

Metode observasi merupakan cara untuk mengamati prilaku karyawan dan 

pekerjaan yang dapat dilakukan secara langsung dan tidak langsung ke khayalak atau 

individu bersangkutan. Secara langsung para pengamat melihat pemegang pekerjaan 

dengan cermat apakah yang dikerjakannya sudah sesuai dengan tugas atau uraian 

pekerjaannya, sedangkan secara tidak langsung pengamat mempelajari track record 

pemegang pekerjaan sebagai upaya cek silang. Selain itu, observasi dapat dilakukan 

secara terstruktur dan tidak terstruktur. Secara terstruktur para pengamat 

mendasarkan pengamatannya pada ketentuan-ketentuan yang sudah standar dan pola 

tertentu, semnetara yang tidak terstruktur, para pengamat dapat berinisiatif untuk 

mengembangkan unsur-unsur pengamatan yang sudah standar untuk menggali 

informasi yang lebih dalam lagi.
132

 

Metode wawancara merupakan proses interaksi antara dua atau lebih orang 

dalam sebuah proses komunikasi, melalui wawancara dengan pemegang pekerjaan 

atau jabatan, baik secara individual maupun kelompok, akan diperoleh data dan 

informasi tentang hubungan antara persyaratan kerja dan kinerja atau prilaku yang 
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bersangkutan. Walaupun banyak memerlukan waktu sekaligus biaya yang relatif 

mahal hasilnya cukup akurat, pewawancara dapat mengali informasi yang lebih 

dalamdengan pedoman khusu yang disediakan untuk itu (wawancara terstruktur). 

Seperti halnya pada observasi, wawancara dapat menambahkan pertanyaan-

pertanyaan lain (wawancara tidak terstruktur). Untuk mengurangi waktu dan biaya, 

wawancara dapat dilakukantidak kesemua populasi, melainkan hanya dengan 

sejumlah sampel tertentu saja. Hal ini tidak mengurangi kualitas tata dan informasi 

yang dikumpulkan.
133

 

Berdasarkan data yang dikumpulkan, maka akan didapatkan dua output yaitu; 

deskripsi atau uraian pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan, sebagai berikut: 

4.2.1.5  Deskripsi Pekerjaan 

 Analisis pekerjaan memberikan deskripsi atau gambaran tentang suatu 

pekerjaan atau langsung pada penilaian terhadap sistem yang ada. Sehingga dapat 

mengetahui bagaimana kekuatan dan kelemahan dari suatu organisasi.
134

Deskripsi 

pekerjaan merupakan produk utama dari analisis pekerjaan yang menyajikan 

ringkasan yang berkenaan dengan tugas-tugas, kewajiban-kewajiban dan tanggung 

jawab suatu jabatan.  

 Informasi deskripsi pekerjaan berguna sebagai fungsi yang sangat mendasar 

dalam merekrut dengan cara menetukan tanggung jawab dalam aktivitas pekerjaan 

yang harus dilaksanakan oleh pelamar pada saat dia diangkat kelak jadi karyawan. 

Menurut Robert L. Mathis Jhon H. Jackson (2001:242) bahwa deskripsi pekerjaan 

                                                             
133

Mangkuprawira, Tb. Sjafri, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, h. 50. 

134
Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, h. 18. 



74 

 

 

adalah uraian pekerjaan suatu uraian pekerjaan menyebut tugas dan tanggung jawab 

dari suatu pekerjaan.
135

 

 Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan bahwa, Informasi deskripsi 

pekerjaan pada Bank Sinarmas cabang Parepare berguna sebagai fungsi yang sangat 

mendasar dalam merekrut dengan cara menetukan tanggung jawab suatu pekerjaan 

yang harus dilaksanakan oleh pelamar pada saat diangkat kelak jadi karyawan. 

Penyampaian informasi secara umum ataupun tertulis (internet, spanduk) dalam 

pencarian calon karyawan pada jabatan yang diperlukan seperti; marketing, surveyor, 

field collection, office boy, tidak mencantumkan informasi secara tertulis terhadap 

deskripsi pekerjaan (tanggung jawab pekerjaan). Akan tetapi hanya mencantumkan 

informasi secara tertulis terhadap spesifikasi pekerjaan (persyaratan minimun yang 

harus dipenuhi calon pelamar).Oleh sebab itu, tanpa adanya penyampaian deskripsi 

(uraian tanggung jawab suatu pekerjaan yang dibutuhkan) akan membuat para calon 

karyawan yang membaca informasi tersebut tidak paham atas tanggung jawab 

pekerjaan yang akan diperkerjakan nantinya. Karena Penyampaian deskripsi 

pekerjaan pada calon pelamar akan membantu calon karyawan mengetahui apa-apa 

yang harus dikerjakan pada posisi jabatan yang kosong sebelum di tempatkan pada 

jabatan yang memerlukan karyawan. 

4.2.1.6    Spesifikasi Pekerjaan 

Spesifikasi pekerjaan yaitu kualifikasi karateristik atau syarat-syarat kerja 

yang harus dipenuhi sehingga seseorang dapat melaksanakan suatu pekerjaan atau 

jabatan.
136
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Menurut Flippo (dalam buku Suparno Eko Widodo, Manajemen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia, 2015:77) spesifikasi pekerjaan adalah suatu 

keterangan tentang kecakapan-kecakapan manusia minimun yang diperlukan untuk 

menyelasaikan suatu jabatan dengan baik.
137

 Kegunaan spesifikasi pekerjaan adalah 

sebagai dasar pencarian calon karyawan yaitu, penarikan, penempatan, pemindahan 

dan kenaikan jabatan. 

Spsesifikasi pekerjaan merupakan penjelasan secara tertulis mengenai 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan, ciri dan karakteristik lain yang penting 

dimiliki oleh pemegang jabatan tertentu untuk mencapai efektivitas kinerja dari suatu 

pekerjaan.
138

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan bahwa, informasi menyangkut 

kualifikasi atau persyaratan khusus yang diperlukan dari orag-orang yang bakal 

direrktu diperoleh dari informasi analisis pekerjaan dengan menggunakan metode 

wawancara dan observasi. Secara lengkap spesifikasi pekerjaan pada Bank Sinarmas 

Cabang Parepare diartikan sebagai suatu catatan mengenai syarat-syarat calon 

pelamar yang minimun yang diperlukan, terdiri dari (Foto copy (KTP), Kartu 

keluarga (KK), Surat keterangan kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian, Ijazah 

minimal SMK/SMA dan S1 (berbagai lulusan bidang apapun), Umur maksimal 26 

tahun serta Surat keterangan kesehatan, daftar riwayat hidup, pas foto 2 lembar. 

Strategi rekrutmen Bank tersebut dalam melakukan spesifikasi pekerjaan, Bank 

Sinarmas Cabang Parepare tidak harus menentukan pendidikan dan jurusan 

terkhusus.Spesifikasi diperlukan untuk dipakai sebagai acuan utama dalam 
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rekrutmen wawancara dan seleksi.Dalam Penyampaian spesifikasi pekerjaan secara 

akurat kepada para pelamar membantu proses seleksi nantinya. 

Siagiaan (2005:102) menjelaskan lebih lanjut,Jika proses rekrutmen ditempuh 

dengan tepat dan baik, hasilnya adalah sekelompok orang yang kemudian diseleksi 

guna menjamin bahwa hanya paling memenuhi semua persyaratanlah yang diterima 

sebagai karyawan dalam organisasi yang memerlukan.
139

 

4.2.2 Perencanaan Rekrutmen Karyawan 

Menurut Andrew Sikula (dalam buku Mangkunegara, Perencanaan dan 

Pengembangan Manajemen Sumber Daya Perusahaan, 2003:5), perencanaan tenaga 

kerja adalah proses menentukan kebutuhan tenaga kerja, dan cara memenuhi 

kebutuhan tersebut dalm rangka menjalankan rencana terintegrasi yang disusun oleh 

suatu organisasi.
140

 

Berdasarkan pengertian perencanaan tenaga kerja diatas, dapat disimpulkan 

yaitu, proses perencanaan untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja melalui 

peramalan, pengembangan, pengimplementasian dan pengontrolan, untuk 

menjalankan rencana organisasi yang terintegrasi, dengan arus gerakan tenaga kerja 

di dalam dan diluar organisasi, yang menjamin perusahaan untuk memiliki jumlah 

tenag kerja yang tepat, diletakkan di tempat yang tepat dan secara ekonomis 

menguntungkan.
141

 

Perencanaan tenaga kerja mempunyai kaitan yang vital terhadap strategi 

perusahaan dan manajemen Sumber Daya Manusia, perencanaan tenaga kerja 
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merupakan fungsi yang terpenting dalam pengadaan rekrutmen. Dalam rencana 

ditetapkan tujuan dan pedoman pelaksanaan dan rencana tersebut menjadi dasar 

kontrol, tanpa rencana, kontrol tak dapat dilakukan dan tanpa kontrol, baik atau 

tidaknya pelaksanaan rencana tersebut tidak dapat diketahui,
142

 Perencanaan tersebut 

terbagi  terbagi atas lima kegiatan antara lain: 

4.2.2.1    Jumlah Karyawan dalam Perekrutan 

Proses ini bermula dari spesifikasi yang jelas, kebutuhan karyawan (jumlah, 

kriteria keahlian, dan tingkat) dalam batasan waktu yang ditentukan. Tersedianya 

ramalan permintaan Sumber Daya Manusia yang telah dilakukan (analisis 

Markovatau teknik Delphi, serta teknik permalan lainnya) dapat memberikan pridiksi 

jumlah dan alternatif solusi permasalahan yang ada. Prosedur dasarnya adalah bahwa 

umumnya perusahaan dapat melihat apa yang telah terjadi dalam kelompok 

pekerjaan selama beberapa tahun silam yang berhubungan dengan pengangkatan 

baru, promosi, dan transfer, perusahaan atau organisasi lain juga dapat memeriksa 

ketersediaan internal untuk menentukan jumlah posisi kosong yang diperidiksi.
143

 

Perencanaan penentuan jumlah kebutuhan Sumber Daya Manusia banyak 

melibatkan pendekatan atau metode kuantitatif seperti statistik, matematik, dan 

model-model kuantitatif lainnya. Pada organisasi besar kegiatan perencanaan 

penentuan jumlah kebutuhan Sumber Daya Manusia sangat diperlukan, bagi 

organisasi kecil kegiatan penentuan jumlah kebutuhan Sumber Daya Manusia belum 

tentu mendesak dan kalaupun diperlukan dengan cara yang lebih sederhana.
144
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Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan bahwa, Perencanaan 

peramalan ketersediaan tanaga kerja pada Bank Sinarmas Cabang Parepare 

dipengaruhi dari sisi internal yaitu; pergantian pekerja (habisnya masa kontrak pada 

jabatan teller dan customer service) untuk mempridiksi peramalan ketersediaan 

tanaga kerja tersebut pihak Bank menggunakan metode skill and management 

inventory, dimana Bank tersebut melihat data-data karyawan yang berisi tentang: 

Nama, umur, tingkat pendidikan, kemampuan/keterampilan spesifik, pengalaman 

bekerja pada posisi teller dan costumer service dan melihat bagaimana cara kerja 

karyawan tersebut. Sedangkan peramalan tenaga kerja dipengaruhi atas kondisi 

tenaga kerja yaitu; dimana adanya pengunduran diri, pemberhentian, dan meninggal 

dunia, Bank tersebut menggunakan metode ekstapolasi, dimana metode ekspolasi 

pada Bank tersebut yaitu metode estpolasi yang sederhana hanya menghasilkan 

pridiksi yang kasar dan berjangka pendek. 

Skill inventory dibedakan dengan management inventory, skill inventory 

merupakan daftar yang memuat personal data dari karyawan non-manajerial yang 

berisis tentang: nama, umur, tingkat pendidikan, kemampuan/keterampilan spesifik, 

pengalaman kerja yang lalu, pelatihan yang pernah diikuti, dan prestasi kerja yang 

pernah diraih. Sedangkan management inventory terkait dengan personal data 

karyawan pada level manajerial, yaitu lebih ditekankan pada aspek keahlian, 

pengalaman kemimpinan. Pendidikan yang diikuti dan prestasi serta penyelasaian 

kasus manajerial yang pernah diraih.
145

 

Teknik ekstrapolasi, adalah teknik yang sederhana dan menghasilkan prediksi 

yang kasar dan berjangka pendek, seperti dijabarkan oleh Alwi (2001:169), jika 
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diketahui berdasarkan data yang ada bahwa pertumbuhan rata-rata di bagian 

pemasaran setiap bulan merekrut 10 karyawan dalam dua tahun terakhir, maka 

dengan ekstrapolasi menunjukkan hasil bahwa kebutuhan tenaga kerja satu tahun 

mendatang adalah 120 orang.
146

 

4.2.2.2    Kapan Perekrutan Karyawan Dilaksanakan 

Setelah organisasi mengidentifikasi berapa banyak orang perlu direkrut, 

strategi selanjutnya perlu disusun guna mengidentifikasi kapan mereka harus 

direkrut, umunya banyaknya perusahaan yang menyususn perencanaan setahun 

sekali, namun modifikasi-modifikasi dapat dilakukan atas masuknya informsi baru 

sepanjang tahun. Misalnya, merosotnya kinerja bisnis yang tidak teramalkan 

sebelumnya akan mengindikasikan adanya kebutuhan rencana-rencana rekrutmen 

dalam waktu dekat. Mencuatnya permasalahan-permsalahan isu baru dalam 

penyusunan staf dapat pula menimbulkan kebutuhan perencanaan lebih lanjut.
147

 

Hasibuan (2005:254), menjelaskan bahwa katagori jangka waktu rencana 

yaitu; (1) Rencana jangka panjang, waktunya lebih dari lima tahun, misalnya untuk 

perencanaan strategis, rencana pensiun, (2) Rencana hangka menengah, waktunya 

antara tiga sampai lima tahun, misalnya untuk rencana promosi, demosi, dan 

penempatan, (3) Rencana jangka pendek, waktunya antara satu sampai dua tahun, 

misalnya untuk rencana seleksi dan rekrutmen.
148

  

Berdasarkan data yang diperoleh dari lapangan bahwa, perencanaan waktu 

rekrutmen yang dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare untuk merekrut 
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karyawan adalah mengikuti adanya kebutuhan ketersediaan karyawan yang 

disesuaikan dengan kebutuhan mendesak. Karena disebabkan ada beberapa faktor 

yaitu adanya karyawan yang mengundurkan diri, habisnya masa kontrak kerja, 

adanya karyawan yang meninggal dunia, dan pemecatan. 

4.2.2.3   Bagaimana Rekrutmen Karyawan Dilakukan 

Organisasi perlu merekrut di dalam wilayah-wilayah di mana mereka akan 

mempunyai kemungkinan terbesar untuk berhasil. Meskipun pasar tenaga kerja lokal 

adalah tempat terbaik untuk memulai upaya-upaya perekrutan, perekrutan regional 

atau nasional mungkin dipelukan bagi posisi-posisi tertentu. Pasar tenaga kerja yang 

relevan untuk tenaga kerja rendahan dan karyawan klerikal adalah pasar tenaga kerja 

lokal. Pasar tenaga kerja untuk karyawan teknis adalah pasar tenaga kerja regional, 

dan untuk karyawan manajerial dan professional adalah pasar tenaga kerja regional 

atau nasional.
149

 Berdasarkan data yang didapatkan dilapangan bahwa, lingkungan 

pasar tenaga kerja mempengaruhi perencanaan tenaga kerja dalam hal strategi atau 

perencanaan rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabng Parepare. Perencanaan 

rekrutmen pada Bank tersebut berdasarkan dengan kebutuhan jabatan yang kosong, 

Bank tersebut menggunakan prantara dari pihak Depnaker (Departemen Ketenaga 

Kerjaan Pemerintah) dalam pencarian tenaga kerja. 

4.2.2.4    Kriteria 

Informasi menyangkut kualifikasi atau persyaratan khusus yang diperlukan 

dari orang-orang yang bakal direkrut diperoleh dari informasi analisis pekerjaan, 

termasuk deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan.
150

 Berdasarkan data yang 

didapatkan dari lapangaan bahwa, kriteria yang diperuntukkan bagi seluruh 
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karyawan baik laki-laki maupun perempuan pada Bank Sinarmas Cabang Parepare, 

yaitu mampu berkomunikasi dengan baik, bernampilan menarik.  

Seiring dengan banyaknya calon karyawan baru, perekrutan tenaga kerja 

tidak mutlak lulusan SMA dan DIII tetapi juga lulusan S1, tetapi tidak berarti orang 

ingin melamar menjadi tenaga kerja harus lulusan S1 semua, karena pada dasarnya 

Bank tersebut tetap ingin membedakan antara tenaga kerja yang ingin menjadikan 

profesinya sebagai karir, dan dari tenaga kerja yang ingin menjadikan sebagai 

profesi. Lulusan SMA atau DIII yang mempunyai keahlian,kemampuan, ilmu 

pengetahuan serta sesuai dengan kriteria yang sudah ditetapkan oleh Bank tersebut. 

Karena rekrutmen yang efektif menjadi salah satu bagian terpenting mencari Sumber 

Daya Manusia yang disesuai kriteria yang telah ditetapkan. 

4.2.2.5    Posisi Entry (penempatan saat masuk) 

Keputusan perencanaan perekrutan lainnya yang perlu dibuat adalah di mana 

posisi-posisi masuk pertama kali (entry level) yang seharusnya di dalam hierarki 

organisasional. Sebagian besar organisasi biasanya mempunyai dua posisi 

permulaan. Posisi entry level yang pertama adalah pada lapisan bawah sekalidari 

organisasiseperti misalnya, posisi produksi atau operasi. Posisi entry level yang 

kedua pada arus manajemen yang lebih rendah, seperti posisi penyelia tingkat satu 

atau dua.
151

 

Berdasarkan data yang di peroleh dari lapangan bahwa, Bank Sinarmas 

Cabang Parepare dimana baru-baru ini posisi membutuh calon karyawan yaitu, pada 

posisi pekerjaan marketing, surveyor, field collection, office boy. Penempatan 

karyawan Bank tersebut adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon 
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karyawan yang diterima atau lolos dari seleksi pada pekerjaan yang 

membutuhkannya. Penempatan karyawan harus berdasarkan pada (spsesifikasi 

pekerjaan yang dibutuhkan) atau berdasarkan pada kemampuan (skill) calon 

karyawan pekerjaan. 

Penempatan karyawan adalah suatu kegiatan untuk menempatkan dengan 

tepat seseorang yang masing-masing mempunyai kemampuan tertentu pada jabatan 

atau pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya itu dan sejalan dengan kebutuhan 

organisasi. Kegiatan penempatan personel harus didukung oleh kegiatan seleksi yang 

baik. Data mengenai spesifikasi pekerjaan, dan mengenai profil kemampuan dan 

keahlian dari masing-masing personel beserta CV-nya adalah sangat diperlukan 

karena dalam upaya mencocokkan antara jabatan yang tepat dengan cara yang tepat 

kunci dasarnya adalah pertimbangan terhadap kedua data tersebut.
152

 

Perencanaan Kegiatan rekrutmen harus didukung dengan proses seleksi, 

proses seleksi adalah kegiatan mengumpulkan informasi untuk menentukan siapa 

yang akan diperkerjakan atau diterima sebagai karyawan perusahaan, dengan 

mengacu kepada rencana Sumber Daya Manusia.
153

 

Seleksi adalah proses dengannya perusahaan dapat memilih dari sekolompok 

pelamar yang paling memenuhi syarat seleksi untuk posisi yang tersedia, prosesnya 

dimulai ketika pelamar melamar kerja dan diakhiri dengan keputusan penerimaan.
154

 

Berdasarkan data didapatkan dilapangan bahwa,keputusan penerimaan akhir 

dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare sebagai hasil evaluasi terhadap 

kesesuaian potensi para pelamar yang ada dengan jabatan yang kosong melalui 
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pengunaan prosedur-prosedur yang valid. Tahap-tahap seleksi dianatara lain;           

(1) Seleksi administrasi, (Surat lamaran, ijazah berbagai jurusan bidang apapun, 

riwayat hidup, umur, jenis kelamin, status perkawinan, pegalaman kerja, domosili, 

serifikat keahlian, pas foto, foto copy KTP, surat kesehatan dari dokter, surat 

keterangan kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian), (2) Seleksi secara tertulis,       

(Tes kecerdasan, Tes bakat, Tes minat, serta (3) Seleksi tidak tertulis (Wawancara, 

praktik, pemeriksaan medis atau kesehatan). 

4.2.2.6    Sumber dan Metode Rekrutmen Karyawan 

Memutuskan dimana akan merekrut, dua pertimbangan adalah penting;       

(1) Organisasi haruslah mengidentifikasi pasar tenaga kerja utama tempat di mana 

calon potensial dapat diperoleh. Sebagai contoh, organisasi besar kemungkinan 

menemukan tenaga berkeahlian tinggi di dalam wilayah dengan tingkat 

pengangguran tinggi. (2) Organisasi haruslah menganalisis tenaga kerjanya sendiri 

dan mengidentifikasi sumber-sumber karyawan terbaiknya. 

Organisasi mungkin menemukan bahwa sebagian besar karyawannya yang 

menonjol cenderung berasal dari sumber tertentu, seperti program universitas 

tertentu, sekolah kejuruan, atau agen penempatan tenaga kerja swasta.
155

 Terdapat 

dua metode rekrutmen karyawan yaitu; (1) Metode tertutup, ketika penarikan hanya 

diinformasikan kepada karyawan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, lamaran 

yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan baik 

sulit., (2) Metode terbuka adalah ketika diinformasikan secara luas dengan 

memasang iklan pada media massa cetak maupun elektronik, agar tersebar luas ke 
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masyarakat. Dengan metode terbuka diharapkan lamaran banyak masuk sehingga 

kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang qualified lebih besar.
156

 

Adapun sumber yang biasa digunakan dalam merekrut karyawan sebagai 

berikut: 

4.2.2.6.1 Sumber internal, berasal dari karyawan yang ada di perusahaan sekarang 

yang melalui kebijakan dari perusahaan. 

4.2.2.6.2 Sumber eksternal, berasal dari luar perusahaan.Rekrutmen yang berasal 

dari luar perusahaan yang terdiri dari; (1) Karyawan yang mencari pekerjaan baru 

untuk pertama kali, (2) Karyawan yang telah bekerja dan tidak puas dengan 

perusahaan sebelumnya, (3) pembajakan karyawan, dengan merebut tenaga kerja dari 

perusahaan lain. metode yang digunakan metode terbuka, yaitu; (surat kabar, 

majalah, televisi, radio), Agen penempatan tenaga kerja yaitu, sebagai penyalur 

kebutuhan lowongan pekerjaan dan pencari kerja. Depnaker (Departemen Tenaga 

Kerja), Lembaga pendidikan dan pelatihan, yang menggunakan tenaga kerja khusus 

yang menghasilkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas dan siap kerja).
157

 

Berdasarkan data yang didapatkan dilapangan bahwa, Bank Sinarmas Cabang 

Parepare menggunakan metode terbuka yang sumbernya berasal dari eksternal     

(luar Bank) dengan cara; melalui media website, bekerjasama denga pihak Depnaker 

(Departemen ketenagakerjaan Pemerintah) serta melalui media cetak (memasang 

spnaduk didepan kantor) dan walk-ins (pencari pekerjaan yang datang kepada Bank 

tersebut). 

4.2.2.6.3   Pengaruh Pasar Tenaga Kerja 
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Menurut Sumarsono (dalam buku Meldona, Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perspektif Integratif, 2009:103) pasar tenaga kerja (labor market) adalah 

seluruh aktivitas dari para pelaku yang tujuannya adalah utnuk mempertemukan 

pencari kerja dan lowongan kerja.
158

 Pelaku-pelaku tersebut terdiri dari; pengusaha 

yang membutuhkan tenaga kerja, pencari kerja dan prantara atau pihak ketiga yang 

memberikan kemudahan bagi pengusaha danpencari kerja untuk saling berhubungan 

(fungsi perantara ini dapat dilakukan oleh Instansi pemerintah atau Depnaker atau 

konsultan atau swasta).
159

 

 Berdasarkan data didapatkan dilapangan bahwa, Faktor pendukung dan 

penghambat dalam proses rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang Parepare adalah 

pengaruh pasar tenaga kerja, dimana faktor pendukung yaitu; proses rekrutmen dari 

lembaga pihak Depnaker yang sudah ada dan sudah lama dijadikan pihak ketiga 

dalam pencarian calon karyawan, faktor pendukung lainnya kebanyakan dari para 

calon tenaga kerja yang mengiginkan kerja di Bank ini. Faktor penghambat adalah 

keadaan mental calon pekerja yang masih kurang tangguh dalam menjalankan tugas 

perbankan terutama dalam bidang marketing (pemasaran). 

 Sistem rekrutmen yang dilakasanakan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

secara efektif adalah dengan menjalankan strategi rekrutmen, perecanaan rekrutmen, 

sumber rekrutmen. Secara global antara pendapat yang diambil dari buku Meldona 

(yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia perspektif Integratif) dan 

Meldona, Siswanto yang (berjudul Perencanaan Tenaga Kerja Tinjauan Integratif). 

Dengan melihat realita yang ada sistem rekrutmen Bank Sinarmas Cabang Parepare 

dalam merekrut menyesuaikan dengan kebutuhan saat ini. Ditinjau dari langkah-
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langkah dalam menciptakan sistem rekrutmen yang efektif pada saat merekrut 

karyawan sebagian besar sudah menerapkan teori Meldona dan Siswanto. 

 Bank Sinarmas Cabang Parepare merupakan Bank yang berbasis 

konvensional, Bank tersebut memilki persyaratan bagi calon karyawannya yaitu; skill 

individu karyawan, intelektual dan berwawasan yang luas, berpenampilan menarik, 

mampu bercakap dengan baik khususnya dalam bidang teller, costumer service, 

marketing.  

 Rekrutmen merupakan aktivitas yang sangat penting dilakukan untuk mencari 

calon tenaga kerja dengan syarat-syarat dan kriteria yang ditentukan oleh Bank 

Sinarmas Cabang Parepare, hal ini sangat penting demi memperoleh karyawan yang 

memiliki kualitas yang bagus dan berkompeten agar semua kegiatan perbankan dapat 

berjalan secara maksimal dan sesuai dengan tujuannya. Akan tetapi ada satu kegiatan 

strategi rekrutmen yang dilakukan Bank tersebut tidak secara (komunitatif) 

menyampaikan informasi secara tertulis yaitu; penyampaian deskripsi pekerjaan 

(uraian tanggung jawab pekerjaan) secara tertulis melalui spanduk. Oleh sebab itu, 

penyampaian deskripsi pekerjaan pada calon pelamar akan membantu calon 

karyawan mengetahui apa-apa yang harus dikerjakan pada posisi jabatan yang 

kosong sebelum ditempatkan pada jabatan lowong, agar calon pelamar tidak 

menyesal setelah di tempatkan pada posisi yang diperlukan karena mereka 

mempunyai pikiran, perasaan, serta keinginan yang tidak diketahui. 

 Meskipun Bank Sinarmas Cabang Parepare Bank yang berbasis konvensional. 

Akan tetapi proses kegiatan perencanaan rekrutmen dalam penempatan posisi jabatan 

yang lowong Bank tersebut melihat calon karyawannya berdasarkan kreteria 

(kemampuan skill, berpengetahuan luas, serta pengalaman yang dimiliki) yangtelah 



87 

 

 

ditentukan sebelumnya dan diihat berdasarkan seleksi yang dijalankan calon 

karyawan tersebut. Bank tersebut memperlakukan calon pelamar secara adil. 

Bank Sinarmas Cabang Parepare mencari calon karyawan betul-betul melihat 

kualitas agar proses kegiatan opersional Bank tersebut berjalan dengan baik. Hal 

tersebut sesuai dengan firman Allah swt dalam Q.S. Al-Qashas/26:28 sebagai 

berikut: 

                                

Terjemahnya:  

Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia sebagai 
orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang yang paling baik 
yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat 
dipercaya".

160
 

 Ayat ini menjelaskan yang dimaksud dengan kuat disini dapat dianalogikan 

dengan keterampilan atau kualifikasi tertentu yang diisyaratkan oleh jabatan yang 

bersangkutan serta kemampuan menaati kewajiban moral dan komitmen pada tujuan-

tujuan organisasi serta masyarakat.
161

 Karena dalam Islam prosesi pengangkatan 

karyawan harus berdasarkan kepatuhan dan kelayakan calon atas pekerjaan yang 

akan dijalani. Ketika pemilihan pengangkatan jatuh pada orang yang disinyalir 

memiliki kemampuan, padahal masih terdapat orang yang lebih patut, layak dan 

lebih baik (dari golongan orangorang terdahulu), maka prosesi pengangkatan ini 

bertentangan dengan syari‟ah Islam.
162

 

 Satu hal yang tidak boleh dilupakan dalam rekrutmen adalah konsep adil 

yang harus dipertimbangkan dalam pengadaan sumber daya insani secara Islam. Adil 
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dalam rekrutmen berarti memberikan peluang yang sama bagi setiap orang dan 

memberikan perlakuan yang sama kepada setiap pelamar. Apakah rekrutmen 

dilakukan secara eksternal atau internal, semuanya tergantung pada kebutuhan 

kesesuaian antara kualifikasi yang dimiliki calon tenaga kerja dan lowongan yang 

tersedia. Kekerabatan dan pertemanan tentunya tidak terpengaruh dalam hal ini, 

kecuali sebagai referensi tambahan. Jadi semua dilakukan secara adil, transparan, dan 

objektif maka masalah kedekatan, perkawanan, dan kekerabatan tidak ada lagi 

artinya.
163

 

Islam mendorong umatnya untuk memilih calon pegawai harus berdasarkan 

kepatutan dan kelayakan calon atas pekerjaan yang akan dijalankannya. Ketika 

pilihan pengangkatan jatuh pada orang yang disinyalir memiliki kemampuan, 

padahal masih terdapat orang yang lebih patut, layak dan lebih baik darinya, maka 

prosesi pengangkatan ini bertentangan dengan syariat Islam.  

Calon pegawai harus dipilih berdasarkan kepatutan, kelayakan. Persoalan ini 

pernah diingatkan oleh Rasulullah saw dalam sabdanya; “barang siapa 

mempekerjakan orang karena ada unsure nepotisme, padahal disana ada orang yang 

lebih baik dari pada orang tersebut, maka ia telah mengkhianati amanah yang 

diberikan oleh Allah, Rasul-Nya, dan kaum muslimin.
164
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan uraian pada hasil penelitian dan pembahasan, maka penulis 

menarik kesimpulan sebagai berikut: 

Sistem rekrutmen karyawan terdiri dari beberapa komponen atau unsur yang 

saling berkaitan yaitu, strategi dan perencanaan rekrutmen untuk mencapai suatu 

tujuan tertentu. Berdasarkan pemahaman diatas maka akan dijelaskan sistem 

rekrumen karyawan Bank sinarmas Cabang Parepare sebagai berikut: 

5.1.1  Strategi Rekrutmen Karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

Sistem rekrumen Bank Sinarmas Cabang Parepare dimulai dari kegiatan 

strategi yang terbagi beberapa komponen-komponen yaitu; (1) Kebutuhan karyawan, 

kebutuhan karyawan yang paling banyak dibidang atau posisi marketing. 

Kebanyakan karyawan diposisi tersebut keluar karena tidak cocok sistem pekerjaan 

Bank tersebut, (2) Surat permintaan karyawan baru, untuk memenuhi surat 

permintaan karyawan baru Bank Sinarmas Cabang Parepare bekerjasama dengan 

pihak Depnaker (Departemen Ketenagakerjaan Pemerintah) dengan mengirimkan 

surat permintaan karyawan baru yang didalamnya dijelaskan tentang tanggal masuk 

bekerja, ringkasan kerja pokok, serta kriteria dan persyaratan yang telah ditetapkan 

oleh Bank tersebut, (3) Rasio hasil, rasio hasil Bank tersebut merupakan petunjuk 

atau suatu instrumen untuk undangan ke wawancara atau seleksi yang diperoleh dari 

beberapa periode waktu (beberapa bulan atau 1 tahun lalu) nantinya data calon 

karyawan dari pihak Depnaker disimpan kemudian selanjutnya diundang untuk 

wawancara atau seleksi, ketika adanya kebutuhan karyawan yang dibutuhkan,         

(4) Analisa pekerjaan, strategi selanjutnya dilakukan Bank tersebut yaitu analisa 
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pekerjaan dengan cara observasi serta wawancara terhadap karyawan yang 

menduduki setiap posisi pekerjaannya untuk menentukan strategi selanjutnya yaitu; 

(5) Deskripsi (tanggung jawab suatu pekerjaan) dan (6) Spesifikasi (suatu catatan 

mengenai syarat-syarat yang minimun diperlukan). 

5.1.2 Perencanaan Rekrutmen Karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

Perencanaan tenaga kerja mempunyai kaitan vital terhadap strategi rekrutmen 

yang telah dilakukan sebelumnya, dalam rencana ditetapkan tujuan dan pedoman 

pelaksanaan dan rencana tersebut menjadi dasar kontrol. Perencanaan rekrutmen 

karyawan Bank tersebut terbagi atas beberapa komponen-komponen yaitu;             

(1) Jumlah karyawan yang dibutuhkan, untuk melihat hal tersebut Bank tersebut 

melakukan perencanaan peramalan ketersediaan tenaga kerja yang dipengaruhi dari 

sisi intenal; Pergantian pekerja (habisnya masa kontrak pada jabatan teller dan 

costumer service) untuk mempridiksi peramalan ketersediaan tenaga kerja pihak 

Bank menggunakan metode skill and management inventory (melihat data-data 

karyawan yang berisi tentang; Nama, umur, tingkat pendidikan, 

kemampuan/keterampilan spesifik, pengalaman bekerja, masa kontrak serta melihat 

dari cara kerja karyawannya) sedangkan peramalan ketersediaan tenaga kerja yang 

dipengaruhi atas kondisi tenaga kerja yaitu; Adanya pengunduran diri, 

pemberhentian, dan meninggal dunia, untuk mempridiksi peramalan ketersediaan 

tenaga kerja pihak Bank menggunakan metode ekstapolasi (metode ekstapolasi 

adalah metode yang sederhana hanya menghasilkan pridiksi yang kasar dan 

berjangka pendek), (2) Kapan perekrutan dilakukan, perencanaan waktu rekrutmen 

dilakukan Bank Sinarmas Cabang Parepare mengikuti adanya kebutuhan 

ketersediaan karyawan yang disesuaikan dengan kebutuhan mendesak. Karena 

disebabkan beberapa faktor yaitu; Adanya katyawan yang mengundurkan diri, 
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habisany amasa kontrak kerja, adanya karyawan yang meninggal dunia, dan 

pemecatan, (3) Kriteria yang di pelukan, kriteria yang diperuntukkan bagi seluruh 

calon karyawan Pria dan wanita yaitu; Mampu berkomunikasi dengan baik, 

berpenampilan menarik, memiliki keahlian dalam bidang apapun. Perencanaan 

selanjutnya, (4) Sumber dan metode rekrutmen karyawan, Bank tesebut membuka 

lowongan melalui satu sumber yaitu; Sumber eksternal serta berdasarkan metode 

terbuka melalui (media website Bank tersebut, memasang spanduk, bekerjasama 

dengan pihak Depnaker (Departemen Ketenaga Kerjaan Pemerintah). Sebelum 

adanya penentuan perencanaan pada posisi entry (penempatan karyawan saat masuk) 

Bank tersebut mengadakan proses penyeleksiannya, denganmelalui 3 proses tahap 

seleksi yaitu; (1) Seleksi administrasi, (Surat lamaran, ijazah berbagai jurusan bidang 

apapun, riwayat hidup, umur, jenis kelamin, status perkawinan, pegalaman kerja, 

domosili, serifikat keahlian, pas foto, foto copy KTP, surat kesehatan dari dokter, 

surat keterangan kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian), (2) Seleksi secara tertulis, 

(Tes kecerdasan, Tes bakat, Tes minat), (3) Seleksi tidak tertulis, (Wawancara, 

praktik, pemeriksaan medis atau kesehatan).Setelah Bank tersebut melakukan 

perencanaan rekrutmen mealulai beberapa tahap seleski, selanjutnya Bank Sinarmas 

Cabang Parepare melakukan perencanaan yaitu; (5) Posisi Entry (penempatan saat 

masuk), Bank tersebut menempatkan calon karyawannya dilihat dari kemampuan 

skill, pengetahuan yang dimiliki calon karyawan serta dilihat dari proses tes seleksi 

yang telah dilaluinya. Sistem yang diterapkan Bank Sinarmas Cabang Parepare 

didasari dari teori Meldona (Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif) 

dan Meldona dan Siswanto (Perencanaan Tenaga Kerja Tinjauan Integratif). 

Meskipun Bank Sinarmas Cabang Parepare adalah Bank konvensional. Akan 

tetapi, Bank tersebut menjalankan sistem rekrutmennya didasarkan dengan Perlakuan 
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adil (menempatkan karyawannya sesuai dengan kemampuan skill, serta pengetahuan 

yang dimilki). Hal ini merupakan proses rekrutmen karyawan secara Islam yang 

dimana, Islam mendorong umat manusia memperlakukan muslin secara adil sebagai 

contoh; dalam proses rekrutmen, promosi, atau keputusan-keputusan lain dimana 

seorang manajer harus menilai kinerja seorang terhadap orang lain, kejujuran dan 

keadilan adalah sebuah keharusan. 

5.2 Saran 

Proses rekrutmen karyawan Bank Sinarmas Cabang Parepare ada baiknya 

diberlakukan lulusan tertentu (ekonomi atau perbankan itu sendiri), hal ini diperlukan 

guna mendapatkan calon tenaga kerja yang lebih berkualitas lagi serta berkompeten 

pada bidang perbankan. Serta informasi pada sumber eksternal yang diberikan harus 

mencantumkan deskripsi pekerjaan (uraian tanggung jawab pekerjaan) agar 

mengetahui dan memudahkan calon karyawan ketika melamar hingga dipekerjakan 

nantinya di Bank tersebut. 
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LAMPIRAN 5 

 

RESUME WAWANCARA 

 

Nama Informan I  : Riko (Supervisor) 

Nama Informan II  : Andyka Yultan (Kepala Marketing) 

Jabatan    : Supervisor 

Tempat   : Kantor Bank Sinarmas Cabang Parepare 

Tanggal   : 21 Februari Sampai dengan, 17 Juli 2018 

Waktu    : 16:00-17:00 WITA 

1) Apa tujuan Bapak dalam membentuk strategi rekrutmen karyawan? 

(Jawaban Informan II):  

Tujuan strategi rekrutmen bertujuan untuk memeratakan perekonomian 
masyarakat, memberikan kontibusi dengan membuka lapangan kerja bagi 
masyarakat. 

2) Apakah rekrutmen calon karyawan harus berdasarkan dengan kebutuhan Bank 

Sinarmas Cabang Parepare?  

(Jawaban Informan II):  

Iya, karena kebutuhan karyawan yang paling banyak itu bagian marketing, 
hampir setiap bulan kita adakan rekrutmen alasannya karena memang bagian 
marketing ini paling banyak dibutuhkan kadang sampai 10 orang setiap 
bulannya. Untuk jumlahnya tidak tentu sih, tergantung permintaan apakah 
mendesak atau tidak kalau memang mendesak ya segera kita lakukan rekrutmen. 
Memang disini itu karyawan keluar masuk ada yang kerja seminggu terus keluar 
penyebabnya karena tidak cocok dengan sistem kerja part time. 

3) Bagaimana bentuk informasi permintaan karyawan baru Bank Sinarmas Cabang 

Parepare? 

(Jawaban Informan I):  

Bentuk informasi permintaan karyawan biasanya masing-masing posisi jabatan 
mengumpulkan surat permintaan karyawan pada masing-masing posisi jabatan 
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pekerjaan yang mengalami kekosongan. Kemudian pihak Superveisor selaku 
saya, berkerjasama kepada pihak Depertemen Ketenaga Kerjaan (Depnaker) 
dengan memberikan surat permintaan karyawan baru yang didalamnya sudah 
dijelaskan secara rinci tentang adanya kebutuhan karyawan dengan memberikan 
penjelasan yang berisi tentang tanggal mulai bekerja, jumlah gaji dan ringkasan 
tanggung jawab tugas pokok pada  posisi jabatan yang dibutuhkan, serta kriteria 
atau persyaratan yang telah ditentukan. 

4) Rasio hasil merupakan petunjuk suatu instrumen yang dimana petunjuk untuk 

undangan ke wawancara dan seleksi yang diperoleh dalam beberapa periode 

waktu, Bagimana kebijakan Bapak dari pengertian yang saya maksudkan tadi? 

(Jawaban Informan I):  

Kebijakan dari dari saya bahwa keberhasilan suatu rekrumen dilihat dari rasio 
hasil yang didapatkan, dimana rasio hasil menurut saya itu petunjuk dimana 
petunjuk untuk undangan ke wawancara dan seleksi yang diperoleh dalam 
beberapa periode waktu  contohnya (dalam waktu beberapa bulan atau 1 tahun 
lalu), dimana prosesnya itu surat permintaan karyawan baru bersamaan dengan 
data calon karyawan yang beberapa bulan ataupun tahun lalu kami terima dari 
Depnaker, kami simpan kemudian nantinya kami undang atau memberikan 
tawaran kerja untuk diwawancara atau diseleksi.  

5) Untuk memperoleh data atau informasi mengenai strategi analisa pekerjaan, 

Apakah Bapak menggunakan metode untuk mendapatkan informasi atau data 

dalam proses rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang Parepare ? 

(Jawaban Informan I):  

Pakai, Metode yang biasa kami pakai dalam analisa pekerjaan yaitu; 
mengunakan metode observasi dan wawancara terhadap karyawan pada setiap   
posisi-posisi jabatan untuk mendapatkan informasi menganai deskripsi dan 
spesifikasi suatu posisi pekerjaan yang bersangkutan. Karena analisis pekerjaan 
merupakan prosedur untuk menentukan deskrisp dan spesifikasi pekerjaan untuk 
digunakan sebagai acuan rekrutmen dan seleksi nantinya. 

6) Bagaimana penjelasan Bapak mengenai deskripsi dan spesifikasi suatu 

pekerjaan, dan apakah Bapak menyampaikan deskripsi dan spesifikasi pekerjaan 

kepada calon karyawan? 

(Jawaban Informan I) 

Deskripsi pekerjaan adalah (uraian tanggung jawab pekerjaan) yang merupakan 
fungsi mendasar dalam menentukan tugas-tugas yang harus dilaksnakan oleh 
setiap karyawan. Informasi tanggung jawab suatu pekerjaan yang kami 
sampaikan pada saat memberikan informasi secara tertulis di (internet, spanduk). 
dimana pencarian calon karyawan yang baru-baru ini kami lakukan, yaitu; posisi 
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marketing, surveyor, field collection, office boy, kami tidak mencantumkan 
informasi secara tertulis mengenai tanggung jawab yang harus dilakukan nanti 
ketika menjadi karyawan di Bank ini. Tetapi kami hanya mencantumkan 
informasi secara tertulis tehadap Spesifikasi pekerjaan (persyaratan minimun 
yang harus di penuhi calon pelamar). 

Spesifikasi merupakan kualifikasi atau persyaratan-persyaratan minimun yang 
setidaknya harus dipenuhi calon pelamar ketika mendaftar di Bank ini. 
Kualifikasi-kualifikasi itulah yang dijadikan dasar standar kualifikasi-kualifikasi 
minimun yang setidaknya harus dipenuhi oleh pelamar. Adapun kualifikasi yang 
harus dipenuhi calon pelamar yaitu;  persyaratan (pengalaman bekerja di sebuah 
lembaga), serta yang harus disediakan diantaranya; (Foto copy (KTP), Kartu 
keluarga (KK), Surat keterangan kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian, foto 
copy Ijazah minimal SMK/SMA dan S1 (berbagai lulusan bidang apapun), 
Umur maksimal 26 tahun serta Surat keterangan kesehatan, daftar riwayat hidup, 
pas foto 2 lembar. Serta Kami menyampaikan informasi terhadap spesifikasi 
pekerjaan secara tertulis yang biasa disebut dengan persyaratan yang harus 
dipenuhi oleh calon pelamar, syarat-syarat tersbut seperti; Surat lamaran, foto 
copy KTP, fotocopy ijazah, transkip nilai, daftar riwayat hidup, pas foto 2 
lembar. 

7) Bagaimana kriteria atau spesifikasi yang Bapak inginkan untuk calon karyawan 

Bank Sinarmas Cabang Parepare? 

(Jawaban Informan I): 

Ada beberapa kreteria terpenting yang diutamakan yaitu; (1) Berpenampilan 
menarik, khususnya; dalam bidang jabatan teller dan costumer service, 
marketing, (2) Memiliki gaya bahasa yang baik dan mampu bercakap dengan 
baik khususnya; teller dan costumer service dan marketing, (3) Berpotensi atau 
berwawasan luas, (bidang marketing, satpam), Spesifikasi ayau kualifikasi 
jenjang pendidikan dan jurusan (semua jurusan yang diambil), semua agama, 
berpengalaman, usia maksimal 26.  

Adapun kriteria yang diinginkan manajer; calon pelamar tingkat S1 khusunya; 
lulusan ekonomi. Seiring dengan banyaknya calon karyawan baru, perekrutan 
tenaga kerja tidak mutlak lulusan SMA dan DIII serta lulusan S1 di bidang 
(manajemen, komputer, bidang kehutanan, hukum dan sebagainya), tidak berarti 
orang ingin melamar menjadi tenaga kerja harus lulusan S1 semua, karena pada 
dasarnya Bank tetap ingin membedakan antara tenaga kerja yang ingin 
menjadikan profesinya sebagai karir, dan dari tenaga kerja yang ingin 
menjadikan sebagai profesi. Lulusan SMA atau DIII yang mempunyai keahlian 
dan kemampuan berkomunikasi dengan baik selama dalam proses tahap seleksi 
akan di terima bekerja.  

8) Perencanaan aktivitas rekrutmen perlu mengetahui berapa banyak jumlah 

karyawan yang dibutuh. Bagaimana Bapak mempridiksi hal tersebut? 
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(Jawaban Informan I): 

Setiap perusahaan lain metode yang digunakan dalam peramalan ketersediaan 
tenaga kerja berbeda-beda, terutama pada perusahaan yang besar atau pada 
lembaga Bank yang dari pusat, peramalan ketersediaan karyawan biasa 
dipengaruhi dari sisi internal, seperti; pergantian pekerja (habisnya masa kontrak 
pada karyawan teller, costumer service) dan metode yang kami biasanya pakai 
untuk mempridiksi peramalan ketersediaan, kami menggunakan metode skill and 
management inventory, dimana kami melihat data-data karyawan yang berisi 
tentang: Nama, umur, tingkat pendidikan, kemampuan/keterampilan spesifik, 
pengalaman bekerja dilihat juga dari cara kerjanya. Sedangkan peramalan tenaga 
kerja dipengaruhi atas kondisi tenaga kerja; dimana adanya pengunduran diri, 
pemberhentian, dan meninggal dunia, dimana kami menggunakan metode 
ekstapolasi untuk memperidiksi jumlah kebutuhan yang dibutuhkan. Metode 
estpolasi ini metode yang sederhana hanya menghasilkan pridiksi yang kasar dan 
berjangka pendek. 

9) Kapan rekrutmen karyawan dilakukan Pada Bank Sinarmas Cabang Parepare? 

(Jawaban Informan I): 

Rekrutmen karyawan selalu mengikuti kebutuhan ketersediaan karyawan yang 
diperlukan atau mendesak, biasanya kami membutuhkan karyawan pada posisi 
jabatan (teller, costumer service, marketing, surveyor, field collection). 
Dikarenakan adanya karyawan yang mengundurkan diri, atau pemecatan, 
meninggal dunia, habisnya masa kontrak kerja. Sedangkan untuk posisi lainnya 
seperti; (kepala pimpinan, kepala marketing, serta supervisor) atau biasanya 
pada karyawan yang sudah beberapa tahun bekerja yang naik jabatan proses 
perekrutannya diserahkan kepada kantor pusat. 

10) Bagaimana rekrutmen karyawan yang Bapak Lakukan dalam melihat adanya 

pengaruh kondisi pasar tenaga kerja, dan apakah kondisi lingkungan pasar 

tenaga kerja mempengaruhi proses rekrutmen pada Bank Sinarmas Cabang 

Parepare? 

(Jawaban Informan I):  

Kegiatan rekrutmen kami lakukan memang harus berdasarkan dari kebutuhan 
jabatan yang kosong serta melihat dari wilayah-wilayah yang kami biasa 
dapatkan calon karyawan, pencari kerja dan perantara yang memberikan 
kemudahan bagi kami dalam mencari calon karyawan yang biasa melalui 
instansi pemerintah atau pihak Depnaker. Karena, pasar tenaga kerja sangat 
mempengaruhi proses perencanaan rekrutmen pada Bank ini. 
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11) Bagaimana proses posisi entry (penempatan karyawan saat masuk)? 

(Jawaban Informan I): 

Penempatan saat masuk ditentukan pada posisi yang kosong dan yang sesuai 
dengan kemampuan karyawan yang telah lolos seleksi, Mana mungkin kita 
menempatkan karyawan tanpa adanya posisi kosong atau kebutuhan yang 
diperlukan, dan sesuai dengan penentu kemampuan karyawan. 

12) Bagaimana proses tahapan tes seleksi Bapak lakukan? 

(Jawaban Informan II): 

Tahap-tahap seleksi dapat dikatagorikan menurut tiga jenis yang dilakukan 
diantara lain: 1) Seleksi administrasi, (Surat lamaran, ijazah berbagai jurusan 
bidang apapun, riwayat hidup, umur, jenis kelamin, status perkawinan, 
pegalaman kerja, domosili, serifikat keahlian, pas foto, foto copy KTP, surat 
kesehatan dari dokter, surat keterangan kelakuan baik (SKKB) dari kepolisian), 
2) Seleksi secara tertulis, (Tes kecerdasan, Tes bakat, Tes minat, 3) Seleksi tidak 
tertulis, (Wawancara, praktik, pemeriksaan medis/kesehatan). 

13) Apakah Bapak menggunakan sumber dan metode dalam memberikan informasi 

lowongan kerja? 

(Jawaban Informan I): 

Iya, metode yang kami gunakan yaitu metode terbuka, serta menggunakan dari 
satu sumber eksternal saja dimana merupakan sumber dari luar Bank melalui: 
media website Bank Sinarmass Cabang Parepare, Agen-agen penempatan tenaga 
kerja Depnaker (Departemen Ketenagakerjaan Pemerintah), serta melalui media 
cetak  memasang spanduk didepan kantor atau biasanya walk-ins (pencari 
pekerjaan yang datang kepada Bank). 

14) Apakah pengaruh pasar tenaga kerja merupakan faktor pendukung dan 

penghambat dalam proses rekrutmen calon karyawan Bank Sinarmas Cabang 

Parepare? 

(Jawaban Informan I): 

Iya, Faktor pendukung proses rekrutmen dari lembaga pihak Depnaker yang 
sudah ada dan sudah lama dijadikan pihak ketiga dalam pencarian calon 
karyawan, faktor pendukung lainnya kebanyakan dari para calon tenaga kerja 
yang mengiginkan kerja di Bank ini. Dimana faktor penghambat proses 
rekrutmen yaitu; keadaan mental calon pekerja yang masih kurang tangguh 
dalam menjalankan tugas perbankan terutama dalam bidang marketing 
(pemasaran). 
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