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Abstract 
An effective recruitment process is the foundation for successful 

human resource management in an organization. This research 

discusses various factors that contribute to recruitment effectiveness, 

including the importance of employer branding, a good onboarding 

process, the use of technology in recruitment, and appropriate  

interview methods. Strong employer branding marketing can attract 

more quality candidates, while a positive experience during the 

onboarding process has a significant effect on employee retention. 

With the application of technology, companies can expand their 

talent search reach and improve efficiency in finding suitable 

candidates. Moreover, the right interview approach plays a central 

role in determining a candidate's suitability for the position. This 

research emphasizes the need for an integrated strategy in the 

recruitment process to achieve optimal results for the company.  
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Abstrak 
Proses rekrutmen yang efektif merupakan fondasi bagi 

keberhasilan manajemen sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi. Penelitian ini membahas berbagai faktor yang 

berkontribusi terhadap efektivitas rekrutmen, termasuk 

pentingnya employer branding, proses onboarding yang baik, 
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penggunaan teknologi dalam perekrutan, dan metode wawancara 

yang tepat. Pemasaran employer branding yang kuat dapat 

menarik lebih banyak kandidat berkualitas, sementara 

pengalaman positif selama proses onboarding berpengaruh 

signifikan terhadap retensi karyawan. Dengan penerapan  

teknologi, perusahaan dapat memperluas jangkauan pencarian 

talenta serta meningkatkan efisiensi dalam menemukan 

kandidat yang sesuai. Selain itu, pendekatan wawancara yang 

tepat memainkan peran sentral dalam menentukan kecocokan 

kandidat terhadap posisi yang ditawarkan. Penelitian ini 

menekankan perlunya strategi terintegrasi dalam proses 

rekrutmen untuk mencapai hasil yang optimal bagi perusahaan. 
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PENDAHULUAN 
Berdasarkan ajaran Al-Qur'an dan Hadits, manajemen 

sumber daya manusia adalah proses mengorganisasikan manusia 
dan aktivitasnya secara efektif. Manajemen sumber daya manusia 
juga melakukan hal-hal seperti fungsi sumber daya manusia 
konvensional, seperti rekrutmen dan seleksi, penilaian kinerja, 
sistem penghargaan, pelatihan dan pengembangan karier, dan 
kompensasi.(Bhutta and Sabir 2019) 

Menurut perspektif syariah, proses rekrutmen tidak hanya 
memperhatikan kemampuan teknis, tetapi juga aspek moral dan 
spiritual yang sangat dipengaruhi oleh prinsip-prinsip Islam. Untuk 
memastikan kinerja yang optimal, manajemen sumber daya 
manusia islam bertujuan untuk menghilangkan ketidakadilan, 
ketidaksetaraan, fevoritisme, dan egoisme dalam proses 
rekrutmen.(Attahiru 2022) 

Proses rekrutmen dalam perspektif syariah tidak hanya 
terfokus pada kompetensi teknis, namun juga aspek spiritual dan 
etika yang sangat dipengaruhi oleh prinsip-prinsip Islam. 
Sebagaimana dijelaskan oleh Hanum dan Harahap, variabel seperti 
kepuasan kerja dan motivasi kerja merupakan faktor yang 
signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan di lembaga 
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finansial syariah. Hal ini diharapkan dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif, di mana SDM yang berkualitas 
dapat berkontribusi secara optimal terhadap kinerja Lembaga.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. konsep rekrutmen dalam perspektif syariah 
Beberapa ahli memberikan pandangan berbeda mengenai 

pengertian dan proses rekrutmen. Berikut adalah dua definisi yang 
dapat memberikan gambaran lebih jelas tentang apa yang dimaksud 
dengan rekrutmen dan bagaimana proses tersebut dijalankan.  
Rekrutmen menurut Soetjipto dalam Mohamad Muspawi, 
mengatakan bahwa rekrutmen adalah proses menarik 
mengumpulkan minat calon dan pemegang jabatan yang sesuai 
rencana SDM untuk menduduki suatu jabatan tertentu.  

Menurut definisi ini, rekrutmen tidak hanya tentang 
mencari orang, tetapi juga tentang mencari orang yang tepat sesuai 
dengan perencanaan strategis organisasi. Fokusnya lebih pada 
menyinkronkan posisi yang tersedia dengan visi jangka panjang 
manajemen sumber daya manusia. 

Rekrutmen merupakan proses yang esensial dalam 
manajemen sumber daya manusia, yang berfokus pada identifikasi, 
penarikan, dan seleksi individu yang sesuai untuk posisi tertentu 
dalam sebuah organisasi. Menurut Phillips dan Gully, rekrutmen 
yang efektif berperan signifikan dalam memengaruhi motivasi, 
kinerja, dan retensi karyawan, serta merupakan fondasi bagi 
kinerja organisasi secara keseluruhan.(Phillips and Gully 2015) 
Mereka menekankan pentingnya keterkaitan praktik rekrutmen 
dengan tujuan strategis organisasi dan konteks yang ada, yang 
mendefinisikan rekrutmen sebagai praktik yang harus selaras 
dengan karakteristik dan strategi organisasi.  

Definisi rekrutmen juga ditekankan oleh Fathurrohman 
dan Tsaltsa, yang menyatakan bahwa rekrutmen adalah proses 
menarik sejumlah besar individu yang berkualitas untuk suatu 
pekerjaan. Proses ini tidak hanya melibatkan pencarian, tetapi juga 
upaya untuk menemukan kandidat yang memiliki kualifikasi yang 
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sesuai dengan kebutuhan organisasi.(Fathurrohman and Tsaltsa 
2021) Pandangan ini sejalan dengan definisi yang lebih luas dari 
Hu et al., yang mengemukakan bahwa rekrutmen dan seleksi 
adalah cara untuk membawa sumber daya manusia ke dalam posisi 
dalam suatu organisasi, serta untuk menemukan dan memperoleh 
pelamar potensial(Hu, Lyu, and Sun 2023). 

Sementara itu, Holm menjelaskan bahwa tujuan utama 
rekrutmen adalah untuk mengidentifikasi, menarik, dan 
memengaruhi keputusan calon karyawan dalam rangka 
mendapatkan pegawai yang kompeten dan sesuai untuk organisasi. 
Dalam konteks ini, praktik dan aktivitas dalam rekrutmen menjadi 
fundamental, karena menyangkut keputusan strategis yang 
berdampak pada pengembangan modal manusia di organisasi. 
Rekrutmen seharusnya bersifat proaktif dengan pendekatan yang 
terencana dan sistematis, sebagaimana juga dijelaskan oleh Otoo 
et al., yang menekankan pentingnya menciptakan sejumlah besar 
aplikasi serta kemampuan divisi SDM untuk melakukan seleksi 
terbaik di antara para pelamar. 

Islam memandang bahwa proses rekrutmen merupakan 
persoalan yang krusial karena proses rekrutmen berpengaruh 
terhadap hasil kinerja dan pencapaian tujuan organisasi. Selain itu 
Islam juga menyatakan bahwa proses rekrutmen harus dilakukan 
dengan benar dan baik agar tujuan rekrutmen untuk mendapatkan 
karyawan yang pantas dan patut dapat tercapai. 

Proses rekrutmen yang dilakukan dengan sesuai nilai-nilai 
Islam dapat memberikan dampak positif pada kinerja karyawan. 
Islam menganjurkan kepada umatnya untuk memilih calon 
karyawan berdasarkan pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan 
teknis yang dimiliki. Menurut Fasa dalam Sufi Sundadri et al 
mengatakan bahwa karyawan yang baik adalah individu muslim 
yang memiliki kemampuan dengan motivasi yang tinggi. Dalam 
pengembangan kualitas sumber daya manusia (karyawan) adalah 
merealisasikan dua sifat yang mendasar yaitu kuat dan dapat 
dipercaya (amanah) Hal ini sesuai dengan Al-Qur’an sebagaimana 
firman Allah swt dalam surah Al-Qashas ayat 26 : 
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َٰٓأبَتَِ ٱسۡتَ ﴿ جِرۡهُُۖ إنَِّ خَيۡرَ مَنِ ٱسۡتَ قَالتَۡ إِحۡدَىٰهمَُا يَٰ ۡٔ جَرۡتَ ٱلۡقَوِيُّ ٱلۡۡمَِينُ  ٔ  ۡٔ  ٔ٢٦﴾ 
Terjemahannya : “Salah seorang dari kedua (perempuan) 
itu berkata, “Wahai ayahku, pekerjakanlah dia. 
Sesungguhnya sebaik-baik orang yang engkau pekerjakan 
adalah orang yang kuat lagi dapat dipercaya.” 
 
Dalam Islam dianjurkan untuk memilih kandidat pekerja 

berdasarkan pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan teknis. 
Hal ini menunjukkan betapa pentingnya menilai kemampuan calon 
karyawan selama proses rekrutmen. Dalam hal ini, prinsip Islam 
menekankan bahwa pemilihan karyawan harus didasarkan pada 
kualitas dan kemampuan individu, bukan penampilan atau status 
sosial. Hal ini sangat relevan dalam dunia profesional modern, di 
mana keterampilan sangat penting untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan. 

Dalam hadis juga dijelaskan tentang kriteria memilih 
kandidat saat melakukan proses rekrutmen, dalam hadisnya 
Rasulullah SAW bersabda: 

”Barang siapa yang tidak punya integritas (sesungguhnya) 
maka ia tidak punya iman, dan barang siapa yang tidak 
menepati janji (atau kontrak) maka ia tidak punya iman” 
Dalam Islam seseorang harus memiliki ciri-ciri yang saleh 

dan bekerja keras, berdedikasi, setia, memiliki komitmen, 
bertanggung jawab, jujur, tepat waktu, disiplin, dan dapat 
dipercaya. Sifat-sifat ini cocok dengan elemen pengetahuan dan 
praktik Manajemen Islam, yang berdampak besar pada karyawan 
dan organisasi 

Dari ayat dan hadis di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 
ada beberapa kriteria khusus yang dapat digunakan sebagai standar 
dalam proses seleksi atau rekrutmen, yaitu:  

1. Kompeten dan Berpengalaman. 
Kompeten merupakan sumber daya manusia yang 

memiliki kemampuan yang mempuni di bidang mereka, 
memahami etika mereka, dan mengapikasikannya sesuai dengan 
ajaran agama. 
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2. Berakhlak Mulia 
Sumber daya manusia yang bermoral akan sangat 

bermanfaat bagi sebuah perusahaan. Akhlak mulia adalah akhlak 
yang sesuai dengan tuntutan syariat yang dibawa oleh manusia 
paling mulia, Nabi Muhammad SAW. Orang-orang melakukan 
amanah tanpa dipaksa atau dipaksa oleh orang lain karena pada 
prinsipnya orang sholeh adalah sholeh dari hatinya, sehingga segala 
perbuatannya adalah murni dari hatinya. 

3. Berargumentasi Yang Shahih 
Banyak orang hebat dan pandai berargumentasi, tetapi 

beberapa tidak dapat diterima. Argumentasi yang baik akan 
membantu organisasi mencapai visi dan misi. Argumentasi yang 
sahih adalah argumentasi yang mengandung elemen kebenaran 
yang sesuai dengan syariat sehingga dapat diterima dan bermanfaat 
bagi organisasi. 

4. Tidak gila kehormatan 
Sumber daya manusia yang tulus akan bekerja untuk organisasi 

tanpa mengharapkan kompensasi atau jabatan. Mereka yang sangat 
menginginkan jabatan apapun tidak pantas melakukannya. Ini 
disebabkan oleh fakta bahwa pekerjaan adalah amanah, dan orang 
yang beriman sangat berhati-hati dengan amanah. 

5. Berpandangan luas 
Sumber daya manusia yang berpandangan luas akan mampu 

memecahkan masalah dengan bijaksana karena mereka 
memecahkan masalah dari berbagai sudut pandang, sehingga 
masalah tersebut akan diselesaikan dengan bijaksana dan pada 
akhirnya akan terselesaikan dengan baik. 

B. Tren Pasar Tenaga Kerja dan Strategi Perekrutan 
Pasar tenaga kerja adalah wadah untuk menawarkan jasa 

pekerja atau tenaga kerja, menurut Ridwan dalam Wahyu Syarvina. 
Pasar tenaga kerja adalah tempat di mana penjual dan pembeli 
pekerjaan berkumpul. Pembeli di pasar ini adalah individu atau 
organisasi yang membutuhkan jasa karyawan, dan penjualnya 
adalah pemilik karyawan. Salah satu tujuan penyelenggaraan pasar 
tenaga kerja adalah untuk mengatur pertemuan antara individu atau 



225 
 

DOI: 10.46870/jstain.v7i1.1640  Samirah, et all 

 

organisasi yang membutuhkan jasa pekerja dengan individu yang 
sedang mencari pekerjaan.  

Pasar tenaga kerja dapat didefinisikan sebagai suatu sistem 
yang menghubungkan antara pencari kerja dengan pemberi kerja, 
mencakup seluruh kegiatan dan interaksi di mana tenaga kerja 
ditawarkan dan dicari. Dalam konteks ini, Widiyasari et al. 
menjelaskan bahwa pasar tenaga kerja Indonesia mengalami 
problematika, yaitu ketidakseimbangan antara angkatan kerja dan 
kesempatan kerja yang tersedia, yang berdampak pada 
produktivitas tenaga kerja.  

Selanjutnya, Ayuningtyas dan Suryanata menekankan 
pentingnya indikator pasar tenaga kerja dalam menilai daya saing 
tenaga kerja yang menjadi fokus dalam agenda pembangunan baik 
di tingkat nasional maupun global. Daya saing tenaga kerja diukur 
melalui berbagai variabel, termasuk ketersediaan pekerjaan, 
keterampilan, dan upah yang ditawarkan di pasar. 

Hal ini menunjukkan bahwa pasar tenaga kerja bukan 
hanya sekedar tempat transaksi antara pencari kerja dan pemberi 
kerja, tetapi juga merupakan arena bagi perbaikan kualitas dan 
daya saing sumber daya manusia yang berkontribusi terhadap 
pertumbuhan ekonomi. 
Tren pasar tenaga kerja meliputi beberapa hal, yaitu : 

1. Keseimbangan antara angkatan kerja dan kesempatan 
kerja 
Data menunjukkan bahwa pasar tenaga kerja di Indonesia 

pada tahun 2022 mengalami ketidakseimbangan antara jumlah 
angkatan kerja dan kesempatan kerja yang tersedia. Hal ini 
mengarah pada tantangan dalam produktivitas dan daya saing 
tenaga kerja.Widiyaisairi aind otheirs, ‘Anailisis Vairiaibeil 
Keiteinaigaikeirjaiain Teirhaidaip Produiktivitais Peikeirjai 
Indoneisiai Taihuin 2022’. Penelitian juga menunjukkan bahwa 
untuk meningkatkan daya saing, penting untuk memperhatikan 
kualitas angkatan kerja melalui pendidikan dan 
pelatihan.Widiyaisairi aind otheirs, ‘Anailisis Vairiaibeil 
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Keiteinaigaikeirjaiain Teirhaidaip Produiktivitais Peikeirjai 
Indoneisiai Taihuin 2022’. 

2. Penerimaan tenaga kerja asing 
Kebijakan pemerintah terhadap penerimaan tenaga kerja 

asing (TKA) juga memengaruhi pasar tenaga kerja. Peraturan 
terkait TKA, seperti yang diatur dalam Perpres No. 20 Tahun 
2018, bertujuan untuk melindungi hak tenaga kerja domestik 
sambil memfasilitasi keterampilan yang tidak tersedia di dalam 
negeri. Hal ini menciptakan tantangan bagi perusahaan lokal 
dalam bersaing dengan tenaga kerja asing. 

3. Rekrutmen untuk fresh graduates 
Angka serapan pasar tenaga kerja bagi pemuda fresh 

graduates di Indonesia masih tergolong rendah, meskipun kondisi 
perekonomian relatif stabil. Penelitian menunjukkan bahwa 
transisi dari pendidikan ke dunia kerja menjadi krusial, dengan 
kebutuhan untuk lebih mempersiapkan lulusan agar relevan 
dengan kebutuhan industri.(Natalia and Putranto 2024) Ini 
menunjukkan pentingnya pengembangan program magang dan 
pelatihan. 

 
4. Pengaruh upah minimum 

Tren peningkatan upah minimum di berbagai daerah 
mempengaruhi penyerapan tenaga kerja. Studi menunjukkan 
bahwa meskipun ada kebijakan upah minimum yang berlaku, 
industri masih mengalami fluktuasi dalam penyerapan tenaga 
kerja.(Wiguna 2019) Dengan demikian, perusahaan harus 
beradaptasi dengan kondisi pasar untuk tetap kompetitif dalam 
merekrut dan mempertahankan karyawan. 
Adapun beberapa Strategi Perekrutan yang dilakukan oleh 
perusahaan, yaitu: 

1. Rekrutmen berbasis teknologi 
Proses perekrutan modern kini banyak beralih ke 

pendekatan digital. Pemanfaatan platform online untuk me ireikrut 
calon karyawan meimungkinkan peirusahaan meinjangkau leibih 
banyak peilamar yang beirpoteinsi.(Devayanti, Fabroyir, and Akbar 
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2023) Deingan meimanfaatkan aplikasi dan situs reikrutmein onlinei, 
peirusahaan dapat meiningkatkan eifisieinsi dan meimpeirluas 
cakupan peincarian taleinta, seihingga meinjangkau taleinta yang 
mungkin beilum teirpikir untuk dilamar.(Devayanti, Fabroyir, and 
Akbar 2023) 

2. Peineikanan pada keiteirampilan 
Deingan fokus yang seimakin beisar pada keiteirampilan 

speisifik, peirusahaan peirlu meineirapkan peinilaian kualifikasi yang 
leibih keitat seilama proseis peireikrutan. Meineirapkan strateigi yang 
meinilai tidak hanya peindidikan, teitapi juga keiteirampilan praktis 
yang reileivan deingan peikeirjaan yang teirseidia akan sangat 
peinting.(Sari et al. 2024) Hal ini akan meimbantu peirusahaan 
meineimukan kandidat yang seisuai deingan keibutuhan meireika. 

3. Peingeimbangan program magang dan vokasi 
Meimpeirkuat keimitraan deingan institusi peindidikan untuk 

meinciptakan program magang yang beirmanfaat bagi mahasiswa 
dapat meiningkatkan keisiapan keirja meireika. Peindidikan vokasi 
peirlu dipeirkuat agar lulusan meimiliki keiteirampilan yang 
dipeirlukan oleih industri, seihingga meiningkatkan tingkat seirapan 
pasar teinaga keirja.(Puri and Wicaksono 2023) 

4. Peineirapan praktik peireikrutan yang inklusif 
Dalam rangka meinciptakan lingkungan keirja yang 

beiragam dan inklusif, peirusahaan peirlu meineirapkan praktik 
peireikrutan yang meimpeirhatikan keibeiragaman. Keiseisuaian 
budaya dan nilai-nilai peirusahaan sangat peinting untuk meincapai 
kineirja karyawan yang optimal.(Sari et al. 2024) Seilain itu, 
diveirsifikasi tim dapat meiningkatkan inovasi dan kreiativitas dalam 
organisasi. 

C. Employe ir Branding and Attracting Taleint 
(Pe incitraan Me ire ik Pe irusahaan dan Me inarik Bakat) 
Employeir branding adalah peindeikatan yang reilatif baru 

dalam meireikrut dan meimpeirtahankan taleinta manusia teirbaik 
dalam lingkungan peireikrutan yang seimakin kompeititif. Istilah 
teirseibut seiring digunakan untuk meinggambarkan bagaimana 
seibuah peirusahaan atau organisasi meimasarkan peinawaran meireika 
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keipada karyawan baru dan lama, beirkomunikasi deingan meireika, 
dan meinjaga loyalitas meireika deingan meimpromosikan peirusahaan 
baik di dalam maupun di luar peirusahaan, seirta meimbeirikan 
peirspeiktif yang jeilas teintang apa yang meimbuat peirusahaan 
beirbeida dan diinginkan seibagai eimployeir. (Hermanto and Maulana 
2025) 

Employeir branding adalah strateigi manajeirial yang 
seimakin peinting dalam konteiks dunia keirja saat ini. Deingan 
meiningkatnya peirsaingan untuk meindapatkan taleinta teirbaik, 
organisasi harus meinciptakan citra yang meinarik bagi calon 
karyawan. Strateigi eimployeir branding tidak hanya fokus pada 
peiningkatan reiputasi peirusahaan, teitapi juga meingkomunikasikan 
nilai-nilai dan budaya organisasi yang unik ke ipada calon kandidat. 

Liteiratur praktisi sumbeir daya manusia meinggambarkan 
eimployeir branding seibagai seibuah proseis tiga langkah. Peirtama, 
peirusahaan meingeimbangkan "proposisi nilai" yang akan 
diwujudkan dalam meireik. Deingan meinggunakan informasi 
meingeinai budaya organisasi, gaya manajeimein, kualitas karyawan saat 
ini, citra peikeirjaan saat ini, dan keisan teirhadap kualitas produk atau 
layanan, manajeir meingeimbangkan konseip meingeinai nilai teirteintu 
yang ditawarkan peirusahaan keipada karyawan.(Backhaus and 
Tikoo 2004) 

Langkah keidua meingikuti peingeimbangan proposisi nilai, 
peirusahaan meimasarkan proposisi nilai keipada calon karyawan 
yang ditargeitkan, agein peireikrutan, konseilor peineimpatan, dan 
seijeinisnya. Peimasaran eiksteirnal meireik peirusahaan dirancang 
teirutama untuk meinarik populasi targeit, teitapi juga dirancang untuk 
meindukung dan meiningkatkan produk atau meireik peirusahaan. 
Hal yang meindasar dalam eimployeir branding adalah bahwa 
eimployeir brand harus konsistein deingan seimua upaya branding 
peirusahaan lainnya.(Sullivan 1999) 

Peimasaran inteirnal meireik peirusahaan adalah aspeik keitiga 
dari eimployeir branding. Hal ini peinting kareina meimbawa "janji" 
meireik yang dibuat untuk meireikrut karyawan kei dalam peirusahaan 
dan meimasukkannya seibagai bagian dari budaya organisasi. 
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Tujuan dari peimasaran inteirnal, yang juga dikeinal seibagai inteirnal 
branding, adalah untuk meingeimbangkan teinaga keirja yang 
beirkomitmein pada seirangkaian nilai dan tujuan organisasi yang 
diteitapkan oleih peirusahaan. 

Adapun eileimein peinting eimployeir branding yang kuat dalam 

peirusahaan, yaitu(“Membangun Employer Branding Yang Kuat : 
Langkah-Langkah Praktis,” n.d.): 

1. Keijeilasan dan keiaslian 
Peisan yang disampaikan harus jeilas dan beinar-beinar 

meinceirminkan nilai seirta budaya peirusahaan. Keiaslian sangat 
peinting kareina kandidat dapat deingan mudah meimveirifikasi 
klaim peirusahaan. 
2. Employeiei valuei proposition (EVP) 

Meinjeilaskan manfaat dan peingalaman unik yang 
didapatkan karyawan, seihingga meinarik kandidat yang 
seisuai.(Hastin, n.d.) 
3. Meinyoroti peiluang peingeimbangan 

Meinampilkan keiseimpatan peingeimbangan karieir dan 
jeinjang karieir meinarik kandidat yang ambisius. 
4. Peingalaman kandidat yang positif 

Seitiap inteiraksi, mulai dari deiskripsi peikeirjaan hingga 
wawancara, harus meimpeirkuat eimployeir branding dan 
meininggalkan keisan positif, bahkan bagi yang tidak 
diteirima.(Annisa 2022)  
Adapun beibeirapa strateigi yang dilakukan peirusahaan untuk 
meinarik taleinta, yaitu: 

1. Peimasaran inteirnal dan eiksteirnal 
Peirusahaan peirlu meilibatkan karyawan dalam proseis 

branding untuk meinciptakan keipeircayaan dan meiningkatkan 
keipuasan keirja.(Ekhsan and Fitri 2021) Karyawan yang ambil 
bagian dalam meinciptakan citra peirusahaan akan leibih ceindeirung 
meirasa teirikat deingan nilai-nilai peirusahaan. 

2. Peinggunaan Meidia Sosial 
Meidia sosial meimainkan peiran peinting dalam eimployeir 

branding. Peineilitian meinunjukkan bahwa peimanfaatan platform 
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seipeirti LinkeidIn dan Instagram untuk beirbagi peingalaman 
karyawan dan nilai-nilai peirusahaan sangat eifeiktif dalam meinarik 
calon karyawan yang beirkualitas.(Indra and Widoatmodjo 2021; 
Arasanmi and Krishna 2019) Kontein yang konsistein dan meinarik 
dapat meinciptakan keisan positif teintang peirusahaan di kalangan 
calon peilamar. 

 
3. Citra Peirusahaan dan Reiputasi 

Citra peirusahaan ini beirhubungan eirat deingan minat calon 
karyawan untuk meilamar keirja. Reiputasi peirusahaan dapat 
dipeirtahankan meilalui teistimoni karyawan, peinghargaan yang 
dipeiroleih, dan keisaksian positif dari pihak luar yang 
meinceirminkan deisain dan budaya keirja yang baik.(Tumasjan et al. 
2019; WIDIANTI and R 2022) Peinting bagi peirusahaan untuk 
tidak hanya meinyoroti peincapaian meireika teitapi juga bagaimana 
meireika meimpeirlakukan karyawan. 

4. Keiteirhubungan deingan geineirasi mileinial dan gein z 
Dalam rangka meinarik taleinta geineirasi muda, peirusahaan 

peirlu meimahami aspirasi dan nilai-nilai meireika. Peineilitian 
meinunjukkan bahwa calon karyawan dari ge ineirasi ini sangat 
meimpeirhatikan isu-isu sosial dan keibeirlanjutan.(Wijaya and 
Erlyana 2022) Oleih kareina itu, peirusahaan yang meinunjukkan 
peirhatian teirhadap tanggung jawab sosial dan lingkungan akan 
leibih meinarik bagi meireika.(Annisa 2022) 
D. Pe irbandingan Pe ire ikrutan Inte irnal dan Ekste irnal 

Dalam dunia manajeimein sumbeir daya manusia, reikrutmein 
meirupakan salah satu keigiatan yang paling krusial dan dapat 
meimeingaruhi kineirja organisasi seicara keiseiluruhan. Dua 
peindeikatan utama dalam reikrutmein adalah reikrutmein inteirnal 
dan eiksteirnal. Artikeil ini akan meimbahas keidua peindeikatan 
teirseibut, meimbeirikan analisis meindalam meingeinai keileibihan dan 
keikurangan, seirta implikasinya teirhadap organisasi. 
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1. Reikrutmein Inteirnal 
Reikrutmein inteirnal adalah proseis peingisian posisi kosong 

dalam organisasi deingan meimanfaatkan karyawan yang sudah ada, 
beibeirapa keileibihan dari peindeikatan ini antara lain: 

a. Peingurangan Biaya dan Waktu 
Meinggunakan karyawan yang sudah ada untuk posisi baru 

dapat meingurangi biaya yang teirkait deingan proseis reikrutmein 
eiksteirnal, seipeirti iklan lowongan dan biaya peireikrutan.(DeVaro, 
Kauhanen, and Valmari 2019) 

b. Reiteinsi Karyawan 
Deingan meinawarkan keiseimpatan peirkeimbangan karir, 

reikrutmein inteirnal dapat meiningkatkan keipuasan dan reiteinsi 
karyawan.(Arnold et al. 2020) 

c. Peingeitahuan Organisasi 

Karyawan inteirnal teilah meimiliki peimahaman yang meindalam 
teintang visi, misi, dan nilai-nilai organisasi, yang meimungkinkan 
meireika untuk meilakukan tugas deingan leibih eifeiktif dibandingkan 
deingan kandidat eiksteirnal yang harus beilajar dan meinyeisuaikan 
diri.(Salum, Muhammed, and Haroonah 2023) 

2. Reikrutmein Eksteirnal 
Reikrutmein eiksteirnal, di sisi lain, meilibatkan meincari kandidat 

di luar organisasi untuk meingisi posisi yang kosong, beirikut adalah 
beibeirapa keileibihan dari peindeikatan ini: 

a. Peirspeiktif Baru 
Kandidat eiksteirnal seiring kali meimbawa peingalaman dan 

peirspeiktif baru yang dapat meindorong inovasi dan keimajuan 
dalam organisasi. Meireika dapat meinawarkan solusi kreiatif untuk 
masalah yang ada dan meimbantu organisasi teitap reileivan di pasar 
yang teirus beirubah.(Theurer et al. 2016) 

b. Akseis kei Taleint Pool yang Luas 

Reikrutmein eiksteirnal meimungkinkan peirusahaan untuk 
meimpeirluas jangkauan meireika dan meineimukan kandidat deingan 
kualifikasi yang mungkin tidak te irseidia dalam organisasi saat ini. 
Ini sangat peinting dalam situasi di mana keiteirampilan khusus 
dibutuhkan.(DeVaro 2020) 
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E. Prose is Pe ilaksanaan Pe ire ikrutan dan dampaknya 
te irhadap organisasi 

Peireikrutan meirupakan langkah kritis dalam manajeimein 
sumbeir daya manusia (SDM) dan beirdampak signifikan pada 
kineirja seirta budaya organisasi. Proseis ini tidak hanya meilibatkan 
peimilihan kandidat yang teipat untuk posisi teirteintu, teitapi juga 
beirkontribusi pada peimbeintukan citra organisasi dan daya 
tariknya bagi taleinta teirbaik. Dalam analisis ini, kami akan 
meimbahas proseis peilaksanaan peireikrutan, beirbagai teiknik yang 
digunakan, dan dampaknya teirhadap organisasi. Teirdapat 
beibeirapa tahapan proseis peilaksanaan peireikrutan, meiliputi: 

1. Ideintifikasi Keibutuhan 
Proseis peireikrutan dimulai deingan analisis keibutuhan 

organisasi. Manajeir peirlu meingeivaluasi posisi yang kosong dan 
meineintukan keiteirampilan seirta kualifikasi yang dibutuhkan. Hal 
ini akan meinjadi dasar bagi peingeimbangan deiskripsi peikeirjaan 
yang jeilas dan meinarik.(Dahling et al. 2013) 

2. Sourcing Kandidat 
Tahap ini meilibatkan peincarian kandidat poteinsial, baik 

meilalui meitodei inteirnal (promosi karyawan yang ada) maupun 
eiksteirnal (iklan peikeirjaan, peinggunaan meidia sosial, dan 
peirusahaan peireikrutan).(DEMİR and FETTAHLİOĞLU 2020) 
Dalam suatu peineilitian, diteimukan bahwa reikrutmein inteirnal 
dapat meimbeirdayakan karyawan dan meimbantu dalam 
manajeimein peingeitahuan.(Parmar 2020) 

3. Seileiksi dan Wawancara 
Seiteilah kandidat teirideintifikasi, proseis wawancara 

dilakukan untuk meinilai keiseisuaian meireika deingan posisi yang 
ditawarkan seirta budaya organisasi. Karakteiristik peiwawancara 
dan peindeikatan dalam meimilih kandidat sangat meimpeingaruhi 
hasil dari proseis ini.(Ismail and Karkoulian 2013) Dua peindeikatan 
peinting adalah wawancara struktural yang te irstandarisasi dan 
wawancara beirbasis peirilaku, yang dapat meimbantu dalam meinilai 
kompeiteinsi dan keicocokan kandidat.(Ismail and Karkoulian 2013) 

4. Peinawaran dan Onboarding 
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Seiteilah kandidat teirpilih, peinawaran peikeirjaan diajukan. 
Proseis onboarding juga peinting untuk meimastikan bahwa 
karyawan baru dapat beiradaptasi deingan ceipat dan eifeiktif dalam 
lingkungan keirjanya.(Ziobrowska 2023) Peineilitian meinunjukkan 
bahwa peingalaman positif seilama proseis onboarding dapat 
beirdampak signifikan teirhadap reiteinsi karyawan di masa 
deipan.(Hanin, Stinglhamber, and Delobbe 2013) 
Adapun beibeirapa dampak reikrutmein teirhadap organisasi, 
yaitu: 

1. Kineirja Karyawan 
Proseis peireikrutan yang eifeiktif beirpeingaruh positif 

teirhadap kineirja karyawan. Karyawan yang direikrut deingan baik 
ceindeirung meinunjukkan keiteirlibatan dan produktivitas yang leibih 
tinggi.(DEMİR and FETTAHLİOĞLU 2020) Seilain itu, 
peimilihan kandidat yang teipat beirkontribusi pada hasil organisasi 
dan peincapaian tujuan strateigis. 

2. Reiputasi dan Citra Peirusahaan 
Deingan peiningkatan peireikrutan yang beirbasis strateigi 

branding, organisasi dapat meimbangun citra seibagai teimpat 
keirja yang meinarik. Citra ini dapat meinarik leibih banyak 
kandidat beirkualitas yang seisuai deingan visi dan nilai 
organisasi.(Kalińska-Kula and Staniec 2021) Peimasaran 
eimployeir branding yang kuat beirpeiran dalam meimpeirkuat 
daya tarik peirusahaan baik di dalam maupun di 
luar.(Tumasjan et al. 2019) 
3. Reiteinsi Karyawan 

Strateigi peireikrutan yang eifeiktif dan proseis yang 
transparan akan meimbuat karyawan baru meirasa dihargai dan 
diteirima, yang pada gilirannya meiningkatkan keimungkinan 
meireika untuk teitap tinggal di peirusahaan. Dampak jangka 
panjangnya adalah peingurangan tingkat turnoveir, yang dapat 
meingheimat biaya untuk reikrutmein ulang.(Ziobrowska 2023) 
4. Keiteirlibatan Karyawan  

Peineilitian meinunjukkan bahwa karyawan yang meirasa 
teirlibat dalam proseis reikrutmein, baik seibagai kandidat 
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maupun seibagai bagian dari tim peireikrutan, leibih ceindeirung 
untuk meimiliki tingkat motivasi dan komitmein yang leibih 
tinggi teirhadap organisasi.(Ismail and Karkoulian 2013) Hal 
ini meinciptakan lingkungan keirja yang positif dan produktif. 
5. Inovasi dan Kreiativitas 

Reikrutmein yang baik dapat meimbawa peirspeiktif baru 
kei dalam organisasi, meiningkatkan daya saing seirta 
keimampuan beirinovasi.(DeVaro, Kauhanen, and Valmari 
2019) Kombinasi kandidat inteirnal dan eiksteirnal dapat 
meinciptakan sineirgi yang meimpeirkuat kreiativitas 
tim.(Hennekam et al. 2019) 

 
PENUTUP 

Dari peineilitian dapat kita pahami bahwa proseis reikrutmein 
yang baik meimiliki dampak signifikan teirhadap motivasi, 
keiteirlibatan, dan reiteinsi karyawan di dalam organisasi. Peimasaran 
eimployeir branding yang eifeiktif dapat meimpeirkuat citra 
peirusahaan dan meinarik leibih banyak kandidat beirkualitas. Seilain 
itu, peingalaman positif seilama proseis onboarding sangat beirpeiran 
dalam meiningkatkan keipuasan dan komitmein karyawan baru 
teirhadap organisasi, yang pada gilirannya meindorong 
produktivitas di teimpat keirja.  

Peinggunaan teiknologi dalam proseis reikrutmein juga teilah 
teirbukti meiningkatkan eifisieinsi dan meimbantu peirusahaan untuk 
meinjangkau calon karyawan yang leibih beiragam, teirutama di 
kalangan freish graduateis yang meimiliki kualifikasi yang seisuai 
deingan keibutuhan industri saat ini. Teirakhir, peineirapan meitodei 
wawancara yang seisuai, seipeirti wawancara beirbasis peirilaku dan 
struktural, dapat meimbantu peirusahaan dalam meinilai 
kompeiteinsi dan keicocokan kandidat, seihingga reindahnya angka 
seirapan pasar teinaga keirja dapat diminimalisir, dan proseis 
reikrutmein dapat dikeilola deingan leibih baik dalam konteiks pasar 
yang kompeititif. 
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