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Abstract

The role of qualified workforce is able to influence the level of performance of a
company. With the high mobility of employees in the Press Media in Indonesia, factors in the
recruitment and selection process of employees are also considered very important to know
the value of employee performance. Seven criteria (seven criteria) that can be used as guide-
lines in the employee recruitment process that includes competence, ability, compatibility,
commitment, character, culture and compensation. This study used a qualitative approach
with a combination of secondary data and in-depth observations and interviews with four
informants from the editorial and non-editorial departments. The recruitment of Indonesian
Press Media was carried out openly and in accordance with SOP with criteria that was only
based on educational background, ability and commitment. The company had not applied all
7C criteria in the recruitment of prospective new employees. The management was of the
opinion that the promotion strategy was not only based on merit but also needed to be taken
into account by the length of service in the company. While according to the employee was
work performance. Media Press Indonesia did not have clear concepts, instruments and
indicators or standards for the recruitment of prospective employees and changes in career or
employee positions.

Keywords: Employee performance, recruitment, ability.

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan modal penting bagi organisasi atau perusahaan. Ke-
beradaan karyawan yang handal dipandang sebagai motor penggerak bagi setiap kegiatan perusahaan.
Dalam upaya pencapaian tujuan yang diinginkan perusahaan, perlu adanya manajemen yang baik
terutama dalam menata sumber daya manusianya.Manajemen personalia yang baik menjadi cara tepat
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Selain menempuh cara pemberian kompensasi yang layak,
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, dan motivasi yang terus berulang juga diperlukan. Bila
tahapan ini mendapatkan perhatian serius dari sebuah perusahan, maka komitmen karyawan bisa terus
digali untuk lebih memaksimalkan rasa tanggung jawab atas pekerjaan mereka (Chungyalpa & Ka-
rishma, 2016).

Perusahaan memiliki beberapa rencana bisnis yang harus dicapai setiap tahun. Perencanaan
bisnis memiliki tahapan untuk diimplementasikan dengan proses yang cepat dan tepat. Proses peren-
canaan membutuhkan sumber daya manusia dan modal. Implementasi dari proses perencanaan mem-
butuhkan sumber daya manusia yang sesuai dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Rencana bisnis
akan dapat diimplementasikan jika didukung oleh sumber daya manusia dengan kapabilitas dan kom-
petensi yang unggul. Karena itu keberhasilan suatu organisasi dapat dicapai melalui keunggulan sum-
ber daya manusia (Mangaleswaran & Kirushanthan, 2015). Setiap organisasi memiliki visi dan misi pa-
da setiap pencapaian tujuan. Hill dan Jones (2011) menjelaskan bahwa visi adalah impian masa depan
perusahaan yang diharapkan, sedangkan misi adalah tahap yang harus dilakukan perusahaan dalam
mewujudkan impian perusahaan. Visi dan misi ini akan dirumuskan dalam bentuk perencanaan strate-
gis. Perencanaan strategis akan dibuat lebih terinci dan dirumuskan sumber daya yang dibutuhkan
pada tahap implementasi.



IDEI: JURNAL EKONOMI & BISNIS, VOL. 1, NO. 1, JUNI 2020: 17

Ekwoaba, Ikeije, dan Ufoma (2015) menjelaskan bahwa hubungan rekrutmen dengan kinerja
sangat penting untuk keberhasilan dan kinerja bisnis perusahaan. Strategi rekrutmen yang tepat dan
didukung oleh penentuan kualifikasi sesuai dengan kebutuhan organisasi, sehingga target pencapaian
perusahaan dapat tercapai secara maksimal dan biaya rekrutmen yang telah dikeluarkan dapat diim-
bangi dengan merekrut kandidat terbaik. Proses untuk memperoleh sumber daya manusia yang unggul
harus dibuat mekanisme atau sistem untuk merekrut kandidat terbaik. Manajemen sumber daya manu-
sia mengatur suatu mekanisme atau sistem dimana perusahaan dapat mempekerjakan kandidat yang
diinginkan untuk keberhasilan pencapaian bisnis. Proses mendapatkan kandidat sesuai dengan kebu-
tuhan organisasi disebut rekrutmen. Dessler (2013) menjelaskan bahwa rekrutmen adalah proses me-
ngumpulkan informasi yang relevan tentang tugas-tugas terkait pekerjaan dan karakteristik manusia
yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan, sehingga dapat membantu manajer menentukan kualifi-
kasi dan jenis keterampilan yang diperlukan dalam proses rekrutmen. Kemudian Chungyalpa dan Ka-
rishma (2016) berpendapat bahwa rekrutmen adalah proses menghasilkan kumpulan pelamar yang me-
menuhi syarat untuk melakukan pekerjaan organisasi. Rekrutmen adalah proses awal organisasi ha-
rus menjadi mampu merumuskan kebutuhan sumber daya manusia termasuk kualifikasi dan kompeten-
si kebutuhan.

Proses seleksi adalah serangkaian langkah khusus yang digunakan untuk memutuskan calon pe-
lamar mana yang akan dipilih. Proses di mulai ketika calon tenaga kerja melamar pekerjaan dan ber-
akhir dengan keputusan. Proses seleksi merupakan pokok dari manajemen personalia. Analisis jabatan,
perencanaan sumber daya manusia, dan penarikan tenaga kerja dilaksanakan terutama untuk memban-
tu seleksi karyawan. Apabila seleksi tidak dilaksanakan dengan baik, maka usaha-usaha sebelumnya
menjadi sia-sia. Seleksi merupakan pokok terhadap suksesnya manajemen personalia dan bahkan suk-
sesnya organisasi (Mangaleswaran & Kirushanthan, 2015). Penelitian ini akan menganalisis bagaima-
na strategi rekrutmen dapat merekrut kandidat yang tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pere-
krutan akan dilihat dari berbagai aspek baik dari landasan teori, implementasi perusahaan, dan memili-
ki efek positif dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan. Persaingan bis-
nis yang ketat membutuhkan sumber daya manusia yang unggul didukung dengan kompetensi dan ke-
mampuan sesuai dengan kebutuhan organisasi

Hasil penelitian ini akan menciptakan pemikiran baru dalam teori sumber daya manusia tentang
rekrutmen strategis dan mampu mewujudkan masa depan perusahaan. Proses seleksi adalah serangkai-
an langkah khusus yang digunakan untuk memutuskan calon pelamar mana yang akan dipilih. Proses
di mulai ketika calon tenaga kerja melamar pekerjaan dan berakhir dengan keputusan. Proses seleksi
merupakan pokok dari manajemen personalia. Analisis jabatan, perencanaan sumber daya manusia,
dan penarikan tenaga kerja dilaksanakan terutama untuk membantu seleksi karyawan. Apabila seleksi
tidak dilaksanakan dengan baik, maka usaha-usaha sebelumnya menjadi sia-sia. Seleksi merupakan
pokok terhadap suksesnya manajemen personalia dan bahkan suksesnya organisasi (Notoatmodjo,
2009).Tujuh kriteria yang bisa dijadikan pedoman dalam proses rekrutmen karyawan. Pedoman itu gu-
na menilai efektifitas SDM baru yang akan direkrut bagian HRD. Sebutan 7C tersebut adalah keyakin-
an bahwa karyawan yang sukses mendekati kesempurnaan memiliki kompetensi, kemampuan, kompa-
tibel, komitmen, karakter, budaya dan kompensasi

Kajian Teoritis dan Hipotesis

Perekrutan akan memainkan peran strategis dalam bisnis perusahaan. Strategi rekrutmen yang
tepat akan menghasilkan sumberdaya manusia sesuai dengan kebutuhan bisnis perusahaan. Keakurat-
an metode rekrutmen akan berdampak positif pada kinerja perusahaan dan bisnis secara keseluruhan.
Adeola dan Adebiyi (2016) melihat bahwa ada pengaruh pengaruh aktivitas rekrutmen dengan kinerja
dan motivasi karyawan. Rekrutmen yang efektif harus dapat memperoleh sumber daya manusia yang
dibutuhkan oleh perusahaan. Pengaruh pengaruh rekrutmen akan dapat meningkatkan motivasi karya-
wan dalam mencapai harapan organisasi. Praktik perekrutan yang dilakukan di industri perbankan Ni-
geria mampu memainkan peran strategis dalam merekrut karyawan dan meningkatkan kinerja peru-
sahaan.

Stoilkovska, llieva, dan Gjakovski (2015) menjelaskan bahwa implementasi rekrutmen harus
melihat pemahaman tentang kesetaraan gender, ras, agama, dan menghindari diskriminasi. Pelaksana-
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an rekrutmen yang dilakukan di Makedonia telah dilakukan secara profesional dan menganggap bah-
wa setiap orang pantas mendapat kesempatan yang sama untuk bekerja di perusahaan. Memahami ke-
setaraan kesempatan harus ada dalam pelaksanaan rekrutmen perusahaan. Pengerahan yang telah dila-
kukan harus memandang bahwa kandidat memiliki peluang dan keterampilan yang sama dengan bisnis
perusahaan. Pola rekrutmen masih terbatas untuk menyediakan akses ke disabilitas dalam melamar
pekerjaan. Penyandang disabilitas memiliki kesempatan untuk mengembangkan dan meningkatkan ka-
rir sesuai dengan pola pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena itu, rekrutmen adalah kegiat-
an utama yang harus dilakukan untuk merekrut orang-orang terbaik dan memberikan kesempatan yang
sama kepada semua pihak.

Bellionardi dan Pujiarti (2013) menjelaskan bahwa penerapan model rekrutmen untuk merekrut
orang yang tepat dan meningkatkan daya saing perusahaan. Implementasi rekrutmen dilakukan di PT.
Semarang Autocomp Manufacturing Indonesia (SAMI) melalui beberapa tahapan meliputi analisis ke-
butuhan karyawan, proses seleksi untuk menganalisis kesesuaian kemampuan, dan proses penempatan
sesuai posisi. Pola rekrutmen yang tepat akan sesuai dengan harapan perusahaan. Sumber daya manu-
sia adalah faktor penting dalam mencapai target bisnis perusahaan. Daya saing organisasi akan diting-
katkan melalui pola rekrutmen yang sesuai dan kebutuhan organisasi. Implementasi pola rekrutmen
menggunakan faktor internal dan eksternal. Faktor internal menggunakan beberapa pertimbangan yang
terdiri dari kebutuhan karyawan, kebijakan perusahaan, sumber daya perusahaan, persyaratan posisi,
visi, misi dan tujuan perusahaan. Faktor eksternal menggunakan pertimbangan termasuk peraturan te-
naga kerja dan persaingan industri. Karena itu, kedua faktor ini harus dianalisis dan diputuskan dalam
proses rekrutmen, sehingga dapat memperoleh karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Chungyalpa dan Karishma (2016) menjelaskan bahwa proses rekrutmen dimulai dari analisis
pekerjaan, perencanaan tenaga kerja, dan proses rekrutmen & seleksi. Analisis pekerjaan adalah proses
awal perusahaan melakukan investigasi untuk menentukan jenis pekerjaan dan kualifikasi yang diper-
lukan untuk menyelesaikan proses pekerjaan. Proses ini akan menentukan tahapan lain seperti pelatih-
an, pengembangan, penilaian kinerja, dan sistem karir. Oleh karena itu, analisis pekerjaan akan menja-
di dasar bagi keputusan untuk menentukan karakteristik dan kebutuhan kapasitas kandidat untuk dire-
krut sesuai dengan pencapaian target pekerjaan oleh perusahaan.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif. Sugiyono (2011) menjelaskan bahwa
penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel independen,
baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan
variabel lain. Penelitian ini akan menganalisis hasil penelitian terkait dengan strategi rekrutmen dalam
mendapatkan kandidat terbaik dan berimplikasi pada kinerja karyawan. Teori yang digunakan terkait
dengan rekrutmen yang memiliki aspek strategis dalam mencapai target kinerja perusahaan baik secara
individu maupun organisasi. Tahapan penelitian yang akan dilakukan seperti dalam Gambar 1.

Teori Hasil Implikasi Perbandingan Sintesis
Rekrutmen | Penelitian | Rekrutmen Hasil Risetdan |—| Penelitian
Rekrutmen Teori

Gambar 1. Metodologi penelitian

Tahap awal akan dilakukan dengan melakukan studi teori rekrutmen sesuai dengan topik pene-
litian. Teori-teori penelitian yang akan ditinjau terkait strategi rekrutmen mulai dari proses perenca-
naan hingga pembentukan tahap rekrutmen. Teori ini akan saling berhubungan sehubungan dengan pe-
rekrutan sumber daya manusia. Perusahaan akan bersaing untuk merekrut kandidat terbaik sesuai de-
ngan kebutuhan bisnis. Mencapai target bisnis tidak akan tercapai kecuali ada sinergi dengan perekrut-
an sumber daya manusia. Perekrutan sumber daya manusia akan dilihat secara strategis memiliki efek
dalam proses bisnis perusahaan.

Tahap kedua akan melakukan hasil penelitian terkait implikasi rekrutmen bisnis perusaha-
an. Hasil penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan dengan teori rekrutmen masih relevan. Ha-
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silnya akan dianalisis bagaimana implikasi rekrutmen terhadap prestasi bisnis, Kinerja karyawan, dan
aspek-aspek lain sesuai dengan topik penelitian. Hasilnya akan akan dilihat bagaimana peran strategis
perekrutan dalam mempekerjakan kandidat terbaik sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Perusahaan
bisnis harus memiliki keberadaan jangka panjang yang dapat dikembangkan dan ditingkatkan secara
berkelanjutan.

Tahap ketiga adalah implikasi perekrutan. Keberhasilan perekrutan akan dianalisis dengan hasil
penelitian dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi bisnis. Implikasi perekrutan yang
kompetitif menjadi tantangan bagi organisasi untuk dapat merekrut kandidat terbaik untuk perusahaan
bisnis berprestasi. Reputasi perusahaan selalu menjadi pertimbangan bagi kandidat pelamar untuk ber-
gabung dan meningkatkan nilai bisnis organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, implikasi rekrut-
men akan dianalisis secara komprehensif antara teori dan implementasi.

Tahap keempat adalah membandingkan hasil penelitian dan kenyataan yang ada di dunia bis-
nis. Proses ini akan menganalisis secara seimbang bagaimana rekrutmen dapat meningkatkan produk-
tivitas bisnis perusahaan. Sumber daya manusia yang unggul akan mampu mencapai target bisnis dan
menjadi regenerasi kepemimpinan dalam organisasi. Hasil penelitian akan menjelaskan secara menye-
luruh bagaimana rekrutmen dapat meningkatkan motivasi kerja dan produktivitas. Pada tahap ini diha-
rapkan menghasilkan gambaran yang jelas terkait proses rekrutmen dan hasil bagi organisasi. Tahap
terakhir menghasilkan sintesis penelitian. Hasil analisis akan menyimpulkan bagaimana perekrutan
strategis dapat mendapatkan orang-orang terbaik untuk organisasi. Ini akan dengan jelas menggambar-
kan bagaimana rekrutmen akan mempengaruhi kegiatan lain dalam manajemen sumber daya manusia.

Analisis Data dan Pembahasan

Perencanaan tenaga kerja adalah proses yang dilakukan oleh perusahaan yang melakukan peme-
taan lintas divisi yang berbeda untuk menentukan jumlah pekerja. Prediksi jumlah pekerja akan me-
nentukan dalam proses rekrutmen untuk jangka pendek dan jangka panjang. Pengembangan bisnis per-
usahaan akan membutuhkan ketersediaan sumber daya manusia dalam meningkatkan produktivitas
dan skala bisnis jangka panjang organisasi. Setelah proses perencanaan tenaga kerja selesai dengan be-
berapa komponen analisis pekerjaan. Kemudian perusahaan akan memulai proses rekrutmen dan se-
leksi sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja.

Ekwoaba, Ikeije, dan Ufoma (2015) melakukan penelitian terkait dampak rekrutmen dan kriteria
seleksi terhadap kinerja perusahaan. Hasil penelitian mereka menjelaskan bahwa kriteria rekrutmen
dan seleksi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan. Kriteria rekrutmen dan seleksi
sangat penting untuk keberhasilan bisnis perusahaan. Organisasi bisnis yang sudah memiliki skala
internasional akan terus mencari sumber daya manusia yang unggul dan siap untuk beradaptasi dengan
tren bisnis yang berubah dengan cepat. Sumber daya manusia yang unggul akan menjadi kebutuhan
perusahaan untuk menghasilkan inovasi bisnis. Oleh karena itu, kriteria dari rekrutmen dan seleksi ha-
rus dianalisa dan memutuskan untuk menyewa yang terbaik orang-orang yang mampu mencapai Visi
dan misi perusahaan.

Proses pengambilan keputusan perekrutan karyawan harus melibatkan Divisi Sumber Daya Ma-
nusia. Pemilihan metode rekrutmen dapat dilakukan secara internal dan eksternal sesuai dengan kebu-
tuhan posisi pekerjaan. DeVaro (2016) menjelaskan bahwa pemilihan metode rekrutmen internal dan
eksternal harus disesuaikan dengan kondisi perusahaan. Perekrutan internal dapat dilakukan jika sum-
ber daya manusia yang ada mampu mengisi lowongan pekerjaan. Kandidat internal memiliki kompe-
tensi dan kualifikasi sesuai dengan bidang pekerjaannya, sehingga perusahaan tidak memerlukan re-
krutmen eksternal. Jika kandidat internal tidak memiliki kompetensi dan kemampuan yang sesuai de-
ngan posisi pekerjaan. Kemudian rekrutmen eksternal dapat dilakukan perusahaan akan menginforma-
sikan lowongan pekerjaan atau menggunakan layanan pihak ketiga. Rekrutmen eksternal harus dapat
menarik calon untuk melamar pekerjaan baik dari reputasi perusahaan, peluang karir, dan manajemen
kompensasi.

Reputasi perusahaan selalu menjadi alasan bagi kandidat untuk melamar pekerjaan. Ini akan
memudahkan perusahaan untuk merekrut sumber daya manusia dan kompetensi yang unggul menurut
perusahaan bisnis. Khalid dan Tarig (2015) menjelaskan bahwa reputasi perusahaan memiliki korelasi
kuat dengan proses rekrutmen. Calon pemohon akan melakukan pengamatan mengenai skala bisnis
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dan reputasinya di dunia bisnis. Reputasi perusahaan yang baik akan selalu dicari oleh pelamar pe-
kerjaan dan impian bagi para kandidat untuk bergabung dalam membangun bisnis organisasi. Divisi
Sumber Daya Manusia akan melakukan sejumlah pemeriksaan ketat untuk memilih kandidat sesuai
dengan kualifikasi dan kompetensi yang sesuai dengan bisnis perusahaan. Karena itu, perusahaan ha-
rus membangun reputasi bisnis untuk meningkatkan popularitas di pasar tenaga kerja.

Strategi rekrutmen karyawaan dan penerapan konsep 7C(seven criterion), strategi rekrutmen
yang sudah diterapkan di Media Pers Indonesia ini disajikan berdasarkan posisi jabatan sebagai mana-
jer dan karyawan.Dua posisi ini mempunyai peran yang berbeda sebagai pelaku dan obyek dalam pro-
ses rekrutmen. Proses rekrutmen wartawan hanya berdasarkan latar belakang pendidikan dan tidak
berdasarkan pengalaman jurnalistik menyebabkan mobilitas keluar masuk posisi wartawan sangat
tinggi. Selain minimnya pengalaman kerja, penerapan kriteria rekrutmen karyawan baru juga tidak
berhasil mencetak karyawan divisi redaksi dengan kinerja yang baik. Secara garis besar bagian HRD
lebih mementingkan kompetensi, kemampuan dan komitmen calon karyawan dalam bekerja. Padahal
diperlukan pula calon karyawan yang memenuhi kriteria seperti berkarakter dan mengikuti budaya
kerja di Media Pers Indonesia (DeVaro, 2016).

Pada rekrutmen, untuk kenaikan posisi atau rotasi jabatan bagi karyawan lama, ada perbedaan
pendapat antara pihak manajemen dan karyawan. Pihak manajemen memberikan masukan perlu diper-
hatikan lama masa kerja karyawan. Sementara pihak karyawan menyatakan hal yang menjadi pertim-
bangan adalah prestasi karyawan sesuai dengan kebutuhan dari posisi yang ditawarkan bukan masa
kerja karyawan. Meski perbedaan tersebut muncul, informan dari manajemen dan karyawan sama-sa-
ma setuju bahwa ada jenjang karir yang jelas bagi pegawai yang sudah lama bergabung. Hal itu men-
jadi salah satu daya tarik positif bagi karyawan untuk menunjukan kinerja yang baik. Pendapat infor-
man tentang konsep kinerja karyawan masih terlalu umum. Menurut informan pihak manajemen, ki-
nerja karyawan berdasarkan daftar hadir dan prestasi kerja.

Obijektivitas perekrutan memiliki intensitas tinggi dalam merekrut orang-orang terbaik sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Pemilihan metode perekrutan dengan menganalisa beberapa langkah
yang harus dilakukan dipertimbangkan oleh perusahaan. Shafique (2012) menjelaskan bahwa rekrut-
men harus melihat kebutuhan dan menyesuaikan perkembangan teknologi. Rekrutmen melalui tekno-
logi informasi adalah lebih efektif daripada menggunakan metode konvensional. Ini disebabkan karena
Generasi Y harus menggunakan pendekatan berbasis teknologi. Namun, proses mengidentifikasi dan
menganalisis kesesuaian kompetensi dan karakteristik kandidat harus melalui proses wawancara. Me-
tode wawancara lebih efektif untuk menggali informasi komprehensif terkait profil kandidat. Kesesu-
aian motivasi dan kompetensi akan menjadi informasi penting bagi organisasi untuk dapat mengetahui
kandidat dapat ditingkatkan dan mengembangkan bakatnya untuk aset jangka panjang perusahaan.
Strategi rekrutmen akan dapat menjawab kebutuhan perusahaan dalam memperoleh sumber daya ma-
nusia yang unggul dan nilai kompetitif.

Keberhasilan rekrutmen dalam memenuhi kebutuhan sumber daya manusia akan sejalan dengan
pencapaian target bisnis. Proses rekrutmen harus sejalan dengan visi dan misi perusahaan. Perusahaan
akan berusaha merekrut karyawan sesuai dengan kebutuhan bisnis. Potale, Lengkong, dan Monihara-
pon (2016) menjelaskan bahwa rekrutmen memiliki efek tidak langsung pada kinerja karyawan mela-
lui proses seleksi. Penentuan tahap rekrutmen akan dilanjutkan dalam merumuskan tes yang akan di-
hadapi oleh kandidat pelamar. Seleksi akan melakukan proses mengidentifikasi dan menganalisis
kompetensi kandidat dengan posisi pekerjaan. Namun, proses seleksi akan dilakukan melalui proses
rekrutmen yang ditentukan oleh organisasi. Pencapaian kinerja maksimal akan ditentukan oleh sumber
daya manusia. Kompetensi, pengetahuan, dan kemampuan sumber daya manusia memainkan peran
penting dalam keberhasilan bisnis perusahaan.

Pendapat informan dari karyawan tentang konsep kinerja karyawan adalah mempunyai indika-
tor yang berbeda. Pada posisi wartawan berdasar pada produktivitas dan kualitas menulis berita. Se-
mentara pada karyawan non redaksi adalah prestasi kerja. Menariknya, baik divisi redaksi maupun
non redaksi, sama-sama memiliki kesempatan untuk melakukan penilaian kinerja seetiap karyawan.
Hal itu selanjutnya menjadi salahsatu pertimbangan manajemen dan HRD untuk menentukan (Setiani,
2015). Terkait penerapan konsep 7C dari Hall dalam perekrutan karyawan, informasi dari pihak mana-
jemen dan karyawan sama-sama menyatakan belum diterapkan secara menyeluruh.
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Proses rekrutmen merupakan sebuah proses untuk menjalin kandidat pelamar yang terbaik na-
mun diharapkan tetap punya komitmen dan loyalitas tinggi pada perusahaan. Hal itulah yang diharap-
kan akan menunjang produktifitas untuk jangka panjang. Kriteria 7C yang dikembangkan oleh Hall
tahun 2012, terbukti menjadi sebuah alat atau instrumen evaluasi dalam proses rekrutmen karyawan.
Proses rekrutmen di Media Pers Indonesia, selama ini masih menggunakan kriteria umum dan belum
mempunyai instrumen dengan standar dari setiap indikator. Sebagai salah satu rekomendasi yang akan
disampaikan untuk penerapan konsep 7C dalam proses rekrutmen, pada lampiran disajikan daftar per-
tanyaan bagi pewawancara terhadap kandidat pelamar calon karyawan. Perusahaan ini belum mema-
sukkan kriteria kompatibel, karakter, budaya dan kompensasi dalam kriteria untuk rekrutmen calon
karyawan (Louw, 2013).

Pada akhir sesi wawancara mendalam, informan diberikan kesempatan untuk memberikan
usulan tentang strategi dan rekrutmen bagi calon karyawan. Informan dari pihak manajemen mengu-
sulkan untuk membuat perencaaan jangka panjang dan memperhatikan regenerasi di perusahaan kare-
na jenjang senior dan junior yang terlalu jauh. Selain itu penguatan HRD juga diperlukan dengan
adanya keterwakilan setiap divisi. Sementara usulan dari informan pihak karyawan adalah perlunya
pertimbangan terhadap penguasaan karyawan pada jabatan yang ditawarkan agar dapat meningkatkan
kualitas kerjanya. Pada proses rekrutmen posisi wartawan diharapkan mempertimbangkan bidang keil-
muan atau pengalaman yang dimiliki di bidang media (Setiani, 2015). Usulan dari informan pihak
manajemen tentang upaya meningkatkan kinerja karyawan adalah memberikan hak dan penghargaan
bagi karyawan khususnya yang mempunyai masa kerja cukup lama. Diperlukan pula penilaian dengan
catatan dan dokumentasi terhadap setiap karyawan. Dari informan pihak karyawan mengusulkan per-
lunya perbaikan displin karyawan dan membangun sinergi antar divisi dan penilaian kinerja yang jelas
yang dilakukan oleh masing-masing supervisor atau koordinator kerjanya (Li, 2015).

Dampak positif dari strategi rekrutmen yang diterapkan secara efektif dan efisien mencakup pe-
ningkatan moral, peningkatan kepuasan kerja, dan peningkatan Kinerja secara keseluruhan. Strategi
rekrutmen dilaksanakan dengan benar dan sistematis, maka perusahaan akan mendapatkan kandidat
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Kandidat yang dipilih memiliki motivasi tinggi untuk dapat ber-
kontribusi dalam bisnis perusahaan. Proses kerja dapat dilakukan dengan benar dan mengukur kinerja
sesuai dengan indikator yang telah ditentukan melalui perencanaan tenaga kerja. Kepuasan kerja akan
dapat dibangun sebagai bagian dari budaya organisasi dan meningkatkan kinerja secara komprehen-
sif. Oleh karena itu, keberhasilan strategi rekrutmen akan berdampak positif pada kinerja perusahaan
dengan memperoleh sumber daya manusia yang unggul dan kompetitif.

Simpulan, Keterbatasan, dan Saran

Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa rekrutmen memiliki dampak positif pada kinerja
bisnis. Rekrutmen harus mampu beradaptasi dengan perkembangan tren bisnis. Beberapa hasil peneli-
tian menjelaskan dengan berkembangnya teknologi informasi, maka proses rekrutmen dapat dilakukan
dengan metode online agar dapat memperluas akses ke informasi. Perekrutan harus memperhatikan
kesetaraan pekerjaan untuk memberi semua orang kesempatan dan menghindari diskriminasi. Strategi
perekrutan harus dirumuskan dan ditentukan. Ini semua dilakukan untuk meningkatkan kinerja bisnis
perusahaan dan mampu memenuhi kebutuhan sumber daya manusia. Peneliti dapat menarik kesim-
pulan yaitu mobilitas keluar masuk karyawan cukup tinggi khususnya karyawan dengan posisi warta-
wan. Informasi rekrutmen dilakukan terbuka dan sesuai SOP yang ditetapkan dengan kriteria berda-
sarkan latar belakang pendidikan, kemampuan dan komitmen. Perusahaan belum menerapkan kriteria
7C dalam perekrutan calon karyawan baru. Kriteria yang digunakan baru kompetensi, kemampuan,
dan komitmen. Namun belum ada konsep, instrumen, dan indikator atau standar yang jelas.
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