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penggunaan lteknologi dalam perekrutan, dan metode wawancara
yang ftepat. Pemasaran employer branding yang kuat dapat
menarik  lebih  banyak  kandidat  berkualitas,  sementara
pengalaman  positif  selama  proses  onboarding  berpengarnh
signifikan  terbadap  retensi  karyawan. Dengan  penerapan
teknologi, pernsabaan dapat memperlnas jangkanan pencarian
talenta  serta  meningkatkan  efisiensi dalam  menemukan
kandidat yang sesuai. Selain itu, pendekatan wawancara yang
tepat memainkan peran sentral dalam menentukan kecocokan
kandidat  terbadap  posisi yang  ditmwarkan.  Penelitian  ini
menekankan  perlunya  strategi - terintegrasi - dalam  proses
rekrutmen untuk mencapai hasil yang optimal bagi perusabaan.

Article History :  Received : Accepted :
18 Mei 2025 25 Juni 2025
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 rekrutmendalam perspektif syariah

Beberapa ahli memberikan pandangan berbeda mengenai
pengertian dan proses rekrutmen. Berikut adalah dua definisi yang
dapat memberikan gambaran lebihjelas tentangapa 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, tetapijuga
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 dan
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 pegawaiyang kompeten dan sesuaiuntuk 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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7 a1 Gl cpnacad o i B Tesscal el L) &g
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 pekefja
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 kinefa
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

a) aran 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 kompensasiataujabatan. 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. Berpandanganluas

Sumber daya manusia yang berpandangan luas akan mampu
memecahkan masalah dengan bijaksana karena mereka
memecahkan masalah dari berbagai sudut pandang, schingga
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 pertemuanantara individuatau
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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
ketja, 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 Peikeitjai
Indoneisiai Taihuin 2022’.
2. Penerimaan tenaga ketja asing
Kebijakan pemerintah terhadap penerimaan tenaga ketja
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 meirekrut
calon karyawan memungkinkan perusahaan menjangkau lebih
banyak pelamar yang berpotensi.(Devayanti, Fabroyir, and Akbar
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2023) Dengan memanfaatkan aplikasi dan situs rekrutmen online,
perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan mempeirluas
cakupan peincarian talenta, sehingga menjangkau talenta yang
mungkin belum terpikir untuk dilamar.(Devayanti, Fabroyir, and
Akbar 2023)

2. Penekanan pada keterampilan

Dengan fokus yang semakin bessar pada keterampilan
spesifik, perusahaan perlu menerapkan penilaian kualifikasi yang
lebih ketat selama proses perekrutan. Menerapkan strategl yang
menilai tidak hanya peindidikan, teitapi juga keterampilan praktis
yang relevan dengan pekerjaan yang tersedia akan sangat
penting.(Sari et al. 2024) Hal ini akan membantu perusahaan
menemukan kandidat yang sesuai dengan kebutuhan mereka.

3. Pengembangan program magang dan vokasi
Memperkuat kemitraan dengan institusi pendidikan untuk

menciptakan program magang yang bermanfaat bagi mahasiswa
dapat meningkatkan kesiapan keirja mereka. Pendidikan vokasi
petlu diperkuat agar lulusan memiliki keterampilan yang
diperlukan oleh industti, sehingga meningkatkan tingkat serapan
pasar tenaga kerja.(Puri and Wicaksono 2023)

4. Penerapan praktik peirekrutan yanginklusif

Dalam rangka menciptakan lingkungan kerja yang
beragam dan inklusif, perusahaan perlu menerapkan praktk
perekrutan yang memperhatikan keberagaman. Keisesuaian
budaya dan nilai-nilai perusahaan sangat penting untuk mencapai
kinerja karyawan yang optimal.(Sari et al. 2024) Selain itu,
diverrsifikasi tim dapat meningkatkaninovasidan kreativitas dalam
organisasi.

C. Employer Branding and Attracting Talent
(Pencitraan Merek Perusahaan dan Menarik Bakat)
Employer branding adalah pendekatan yang relatif baru

dalam merekrut dan mempertahankan talenta manusia teirbaik
dalam lingkungan perekrutan yang semakin kompetitif. Istilah
tersebut sering digunakan untuk meinggambarkan bagaimana
sebuah perusahaanatau organisasi memasarkan penawaran meireka
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kepada karyawan baru dan lama, berkomunikasi dengan meireka,
dan menjagaloyalitas meireka dengan mempromosikan perusahaan
baik di dalam maupun di luar peirusahaan, serta membeirikan
perspektif yang jelas tentang apa yang membuat perusahaan
berbeda dandiinginkan sebagai employer. (Hermanto and Maulana
2025)

Employer branding adalah strategi manajerial yang
semakin penting dalam konteks dunia kerja saat ini. Dengan
meningkatnya persaingan untuk mendapatkan talenta terbaik,
organisasi harus menciptakan citra yang menarik bagi calon
karyawan. Strategi employer branding tidak hanya fokus pada
peningkatan reputasi perrusahaan, teitapi juga mengkomunikasikan
nilai-nilai dan budaya organisasi yang unik keipada calon kandidat.

Literatur praktisi sumber daya manusia menggambarkan
employer branding sebagai sebuah proses tiga langkah. Pertama,
petusahaan mengembangkan "proposisi nilai" yang akan
diwujudkan dalam merek. Dengan menggunakan informasi
mengenai budaya organisasi, gaya manajemen, kualitas karyawan saat
ini, citra pekerjaan saatini, dankesan terhadap kualitas produk atau
layanan, manajer mengembangkan konsep meingenai nilai tertentu
yang ditawarkan perusahaan kepada karyawan.(Backhaus and
Tikoo 2004)

Langkah kedua mengikuti pengembangan proposisi nilai,
perusahaan memasarkan proposisi nilai kepada calon karyawan
yang ditargeitkan, agen perekrutan, konselor penempatan, dan
sejenisnya. Pemasaran eksternal merek perusahaan dirancang
terutama untuk menarik populasi target, tetapi juga dirancang untuk
mendukung dan meningkatkan produk atau merek perusahaan.
Hal yang meindasar dalam employer branding adalah bahwa
employer brand harus konsisten dengan semua upaya branding
perusahaan lainnya.(Sullivan 1999)

Pemasaran internal merek perusahaan adalah aspek ketiga
dari employer branding. Hal ini penting karena membawa "janji"
merek yang dibuat untuk merekrut karyawan keldalam peirusahaan
dan memasukkannya sebagai bagian dari budaya organisasi.
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Tujuan dari pemasaran internal, yang juga dikeinal sebagaiintemal
branding, adalah untuk mengembangkan tenaga kerja yang
berkomitmen pada serangkaian nilai dan tujuan organisasi yang
ditetapkan oleh perusahaan.

Adapun elemen penting employer branding yang kuat dalam
perusahaan, yaitu(“Membangun Employer Branding Yang Kuat:
Langkah-TL.angkah Praktis,” n.d.):

1. Kejelasan dan keaslian

Pesan yang disampaikan harus jelas dan benar-benar
mencerminkan nilai serta budaya perrusahaan. Keaslian sangat
penting karena kandidat dapat dengan mudah memverifikasi
klaim perusahaan.

2. Employee value proposition (EVP)

Menjelaskan manfaat dan pengalaman unik yang
didapatkan karyawan, sehingga menarik kandidat yang
sesual. (Hastin, n.d.)

3. Menyoroti peluang pengembangan

Menampilkan kesempatan pengembangan karier dan
jenjang karier menarik kandidat yang ambisius.

4. Pengalaman kandidat yang positif

Setiap interaksi, mulai dari deskripsi pekerjaan hingga

wawancara, harus memperkuat employer branding dan
meninggalkan  kesan positif, bahkan bagi yang tidak
diterima.(Annisa 2022)

Adapunbeberrapastrategi yang dilakukan perusahaan untuk
melnarik talenta, yaitu:

1. Pemasaran internal dan eksternal

Perusahaan perlu melibatkan karyawan dalam proses

branding untuk menciptakan kepercayaan dan meningkatkan
kepuasan kerja.(Ekhsan and Fitri 2021) Karyawan yang ambil
bagian dalam menciptakan citra perusahaan akan lebih cenderng
merasa terrikat dengan nilai-nilai perusahaan.

2. Penggunaan Media Sosial

Media sosial memainkan peran penting dalam employer

branding. Penelitian menunjukkan bahwa pemanfaatan platform
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seperti LinkedIn dan Instagram untuk berbagi pengalaman
karyawan dan nilai-nilai perusahaan sangat efektif dalam menank
calon karyawan yang berkualitas.(Indra and Widoatmodjo 2021,
Arasanmi and Krishna 2019) Konten yang konsistein dan menark
dapat menciptakan kessan positif tentang perusahaan di kalangan
calon pelamar.

3. Citra Perusahaan dan Repputasi
Citra perrusahaanini berhubungan erat dengan minat calon

karyawan untuk melamar kerja. Reputasi perusahaan dapat
dipertahankan melalui teistimoni karyawan, penghargaan yang
diperoleh, dan kesaksian positif dari  pihak luar yang
mencerminkan deisain dan budaya ketja yang baik. (Tumasjan et al.
2019; WIDIANTTI and R 2022) Penting bagi perusahaan untuk
tidak hanya menyoroti pencapaian mereka tetapi juga bagaimana
mereka memperlakukan karyawan.

4. Keterhubungan dengan generasi milenialdan gen z

Dalam rangka menarik talenta generasi muda, perusahaan

petlu memahami aspirasi dan nilai-nilai mereka. Penelitian
menunjukkan bahwa calon karyawan dari generasi ini sangat
memperhatikan isu-isu sosial dan kebetlanjutan.(Wijaya and
Erlyana 2022) Oleh karena itu, perusahaan yang menunjukkan
perhatian terhadap tanggung jawab sosial dan lingkungan akan
lebih menarik bagi mereka.(Annisa 2022)
D. Perbandingan PerekrutanInternal dan Eksternal

Dalam dunia manajemen sumber daya manusia, rekrutmen
merupakan salah satu kegiatan yang paling krusial dan dapat
memengaruhi  kinerja organisasi seicara keseluruhan. Dua
pendekatan utama dalam rekrutmen adalah rekrutmen internal
dan eksternal. Artikel ini akan membahas kedua pendekatan
tersebut, memberikan analisis mendalam mengenai kelebihan dan
kekurangan, serta implikasinya terhadap organisasi.
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1. Rekrutmen Inteirnal

Rekrutmen internal adalah proses pengisian posisi kosong
dalam organisasi deingan memanfaatkankaryawanyang sudah ada,
beberapa kelebihan dari pendekatan ini antara lain:

a. Pengurangan Biaya dan Waktu

Menggunakan karyawan yang sudah ada untuk posisi baru
dapat mengurangi biaya yang terkait dengan proses rekrutmen
eksteirnal, seperti iklan lowongan dan biaya perekrutan.(DeVaro,
Kauhanen, and Valmari 2019)

b. Retensi Karyawan

Dengan menawarkan kesempatan perkembangan karir,
rekrutmen internal dapat meningkatkan kepuasan dan retensi
karyawan.(Arnold et al. 2020)

c. Pengetahuan Organisasi

Karyawaninternal telah memiliki pemahaman yang meindalam
tentang visi, misi, dan nilai-nilai organisasi, yang memungkinkan
mereka untuk melakukan tugas dengan lebih effektif dibandingkan
dengan kandidat eksternal yang harus belajar dan menyeisuaikan
diri.(Salum, Muhammed, and Haroonah 2023)

2. Rekrutmen Eksteirnal

Rekrutmen eksternal, di sisi lain, mellibatkan mencari kandidat
di luar organisasi untuk meingisi posisi yang kosong, berrikutadalah
beberapa kelebihan dari pendekatan ini:

a. Perspektif Baru

Kandidat eksternal sering kali membawa pengalaman dan
perspektif baru yang dapat meindorong inovasi dan kemajuan
dalam organisasi. Mereka dapat menawarkan solusi kreatif untuk
masalah yang ada dan meimbantu organisasi tetap relevan di pasar
yang terus berubah.(Theurer et al. 2016)

b. Aksess ke Talent Pool yang Luas

Rekrutmen eksternal memungkinkan perusahaan untuk
memperluas jangkauan mereka dan menemukan kandidat deingan
kualifikasi yang mungkin tidak tersedia dalam organisasi saat ini.
Ini sangat penting dalam situasi di mana keterampilan khusus
dibutuhkan.(DeVaro 2020)
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E. Proses Pelaksanaan Perekrutan dan dampaknya
terhadap organisasi
Perekrutan merupakan langkah kritis dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM) dan berdampak signifikan pada
kinerja seirta budaya organisasi. Proses ini tidak hanya melibatkan
pemilihan kandidat yang tepat untuk posisi tertentu, tetapi juga
berkontribusi pada pembentukan citra organisasi dan daya
tariknya bagi talenta terbaik. Dalam analisis ini, kami akan
membahas proses pelaksanaan perekrutan, berbagai teknik yang
digunakan, dan dampaknya terhadap organisasi. Terdapat
beberapa tahapan proseis pelaksanaan perekrutan, meliputi:
1. Identifikasi Kebutuhan
Proses perekrutan dimulai dengan analisis kebutuhan
organisasi. Manajer perlu mengevaluasi posisi yang kosong dan
menentukan keterampilan serta kualifikasi yang dibutuhkan. Hal
ini akan menjadi dasar bagi pengembangan deskripsi pekeitjaan
yang jelas dan menarik.(Dahling et al. 2013)
2. Sourcing Kandidat
Tahap ini melibatkan pencarian kandidat potensial, baik
melalui metodel internal (promosi karyawan yang ada) maupun
eksternal (iklan pekerjaan, penggunaan media sosial, dan
perusahaan perekrutan).(DEMIR and FETTAHLIOGLU 2020)
Dalam suatu penelitian, ditemukan bahwa rekrutmen internal
dapat memberdayakan karyawan dan membantu dalam
manajemen pengetahuan. (Parmar 2020)
3. Seleksidan Wawancara
Setelah kandidat teridentifikasi, proses wawancara
dilakukan untuk menilai kesesuaian mereka dengan posisi yang
ditawarkan serta budaya organisasi. Karakteristik pewawancara
dan pendekatan dalam memilih kandidat sangat mempengaruhi
hasil dari prosess ini. (Ismail and Karkoulian 2013) Dua pendekatan
penting adalah wawancara struktural yang terstandarisasi dan
wawancara berbasis perilaku, yang dapat membantu dalam menilai
kompeitensi dankecocokan kandidat. Ismail and Karkoulian 2013)
4. Penawaran dan Onboarding
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Setelah kandidat terpilih, penawaran pekeirjaan diajukan.
Prosess onboarding juga penting untuk memastikan bahwa
karyawan baru dapat berradaptasi dengan cepat dan efektif dalam
lingkungan kerjanya.(Ziobrowska 2023) Penelitian menunjukkan
bahwa pengalaman positif selama proses onboarding dapat
berdampak signifikan terhadap retensi karyawan di masa
depan.(Hanin, Stinglhamber, and Delobbe 2013)
Adapun bebeirapa dampak rekrutmen terhadap organisasi,
yaitu:
1. Kinerja Karyawan
Proses perekrutan yang efektif berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang direkrut dengan baik
cenderung menunjukkanketerlibatan dan produktivitas yang lelbih
tinggi.(DEMIR and FETTAHLIOGLU 2020) Selain itu,
pemilihan kandidat yang tepat berkontribusi pada hasil organisasi
dan pencapaian tujuan strategis.
2. Reputasi dan Citra Perusahaan
Deingan peningkatan perekrutan yang beirbasis strategl
branding, organisasi dapat membangun citra sebagai tempat
kerja yang menarik. Citra ini dapat menarik lebih banyak
kandidat berkualitas yang seisuai dengan visi dan nilai
organisasi.(Kalifiska-Kula and Staniec 2021) Pemasaran
employer branding yang kuat berperan dalam memperkuat
daya tarik perusahaan baik di dalam maupun di
luar.(Tumasjan et al. 2019)
3. Retensi Karyawan
Strategi perekrutan yang efektif dan proses yang
transparan akan membuat karyawan baru meirasa dihargai dan
diterima, yang pada gilirannya meningkatkan kemungkinan
mereka untuk tetap tinggal di perusahaan. Dampak jangka
panjangnya adalah pengurangan tingkat turnover, yang dapat
menghemat biaya untuk rekrutmen ulang. (Ziobrowska 2023)
4. Keterlibatan Karyawan
Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang meirasa
terlibat dalam prosess rekrutmen, baik sebagai kandidat
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maupun sebagai bagian dari tim perekrutan, lebih cenderung
untuk memiliki tingkat motivasi dan komitmen yang lebih
tingei terhadap organisasi.(Ismail and Karkoulian 2013) Hal
ini menciptakan lingkungan keirja yang positif dan produktif.
5. Inovasidan Kreativitas

Rekrutmen yang baik dapat membawa perspektif baru
kel dalam organisasi, meningkatkan daya saing seita
kemampuan berinovasi.(DeVaro, Kauhanen, and Valman
2019) Kombinasi kandidat internal dan eksternal dapat
menciptakan  sineirgi yang memperkuat kreativitas
tim.(Hennekam et al. 2019)

PENUTUP

Dari penelitian dapatkita pahami bahwa proseis rekrutmen
yang baik memiliki dampak signifikan terhadap motivasi,
keterlibatan, dan retensi karyawan di dalam organisasi. Pemasaran
employer branding yang efektif dapat memperkuat citra
perusahaan dan menarik lebih banyak kandidat berkualitas. Selain
itu, pengalaman positif selama proses onboarding sangat berpeiran
dalam meningkatkan kepuasan dan komitmen karyawan baru
terhadap organisasi, yang pada gilirannya mendorong
produktivitas di tempat kerja.

Penggunaan teknologi dalam prosess rekrutmen juga telah
terbukti meningkatkan efisiensi dan membantu perusahaan untuk
menjangkau calon karyawan yang lebih beragam, terutama di
kalangan fresh graduates yang memiliki kualifikasi yang sesuai
dengan kebutuhan industri saat ini. Terakhir, penerapan metode
wawancara yang seisuai, seperti wawancara berbasis perilaku dan
struktural, dapat membantu perusahaan dalam menilai
kompetensi dan kecocokan kandidat, sehingga rendahnya angka
serapan pasar tenaga kerja dapat diminimalisir, dan proses
rekrutmen dapat dikelola dengan lebih baik dalam konteks pasar
yang kompetitif.
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