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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

Dalam proses karya ilmiah, penelitian ini melihat pada penelitian 

terdahulu untuk mempermudah dalam langkah penelitian, metode analisis data 

yang diguakan dalam pengelolahan data, maka penulis mencantumkan hasil 

penelitian terdahulu yang terkait dengan penelitian yang sama. Hal ini 

dilakukan untuk mendapatkan gambaran dalam menyusun kerangka pemikiran 

dengan harapan hasil penelitian dapat menyajikan hasil yang akurat dan 

mudah dipahami. 

Dalam hal lain agar dapat megetahui persamaan dan perbedaan dari 

penelitian sebagai kajian yang dapat mengembangkan wawasan berfikir bagi 

peneliti. Dari beberapa literatur skripsi yang penulis temukan, terdapat 

beberapa skirpsi yang bertopik sama, namun terdapat perbedaan dalam 

pembahasan kajian masalah. Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah 

tercantum, maka dapat penulis jelaskan di bawah ini: 

Tabel 1.1 Perbedaan dan Persamaan Antara Penelitian Terdahulu dan 

Penelitian Sekarang 

 

No. Judul Persamaan Perbedaan 

1. Analisis Tentang 

Sistem Rekrutmen dan 

Seleksi Serta 

Penempatan Posisi 

Sama – sama meneliti 

tentang rekrutmen 

1. Obyek penelitian 

berbeda, Irwan 

Rahmatullah 

meneliti di PT. Bank 

11 
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Kerja Sumber Daya 

manusia di PT. Bank 

BNI Syariah Kantor 

Cabang Dharmawangsa 

Surabaya.
10

 

(Irwan Rahmatullah/ 

2014) 

BNI Syariah Kantor 

Cabang 

Dharmawangsa 

Surabaya, ada pun 

peneliti melakukan 

penelitian di BPRS 

Daya Artha Mentari 

Bangil Pasuruan. 

2. Irwan meneliti 

Analisis Tentang 

Sistem Rekrutmen 

dan Seleksi Serta 

Penempatan Posisi 

Kerja Sumber Daya 

manusia, adapun 

peneliti  hanya 

meneliti tentang 

Sistem Rekrutmen 

Karyawan.   

 

2. Sistem Rekrutmen dan Sama – sama meneliti 1. Perbedaan dengan 

                                                           
10

 Skripsi, Analisis Tentang Sistem Rekrutmen dan Seleksi Serta Penempatan Posisi Kerja Sumber 

Daya manusia di PT. Bank BNI Syariah Kantor Cabang Dharmawangsa Surabaya, ditulis oleh 

Irwan Rahmatullah UIN Sunan Ampel Surabaya, 2014. 
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Seleksi Guru di SMP 

YPP Nurul Huda 

Surabaya.
11

 

(Agus Said/ 2014) 

tentang rekrutmen Agus Said yaitu pada 

objek penelitian, 

Agus Said meneliti 

di SMP YPP Nurul 

Huda Surabaya, ada 

pun peneliti 

melakukan penelitian 

di BPRS Daya Artha 

Mentari Bangil 

Pasuruan. 

2. Agus Said meneliti 

di SMP YPP Nurul 

Huda Suabaya 

tentang Sistem 

Rekrutmen dan 

Seleksi guru di SMP 

YPP Nurul Huda 

Surabaya. Adapun 

peneliti  hanya 

meneliti tentang 

Sistem Rekrutmen 
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 Skripsi, Sistem Rekrutmen dan Seleksi Guru di SMP YPP Nurul Huda Surabaya, ditulis oleh 

Agus Said UIN Sunan Ampel Surabaya, 2014. 
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Karyawan.   

3. Analisa Proses 

Rekrutmen Karyawan 

Pada Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah Artha 

Amanah Ummat 

Unggaran.
12

 

(Uswatun Kasanah/ 

2014) 

Sama – sama meneliti 

tentang rekrutmen 

1. Perbedaan dengan 

Uswatun Kasanah 

yaitu pada objek 

penelitian, Uswatun 

Kasanah meneliti di 

BPRS Artha 

Amanah Syariah 

Ummat Unggaran, 

ada pun peneliti 

melakukan penelitian 

di BPRS Daya Artha 

Mentari Bangil 

Pasuruan. 

2. Uswatun Kasanah 

meneliti di BPRS 

Artha Amanah 

Ummat Unggaran 

tentang Analisis 

Proses Rekrutmen. 

Adapun peneliti 
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 Skripsi, Analisa Proses Rekrutmen Karyawan Pada Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Artha 

Amanah Ummat Unggaran, ditulis oleh Uswatun Kasanah UIN Sunan Ampel Surabaya, 

2014. 
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meneliti tentang 

Sistem Rekrutmen 

Karyawan. 

4. Strategi Rekrutmen 

Calon Jamaah Haji di 

Kelompok Bimbingan 

Ibadah Haji (KBIH) 

Al-Multazam 

Sidoarjo.
13

 

(Ismainah/ 2009) 

Sama – sama meneliti 

tentang rekrutmen 

1. Perbedaan dengan 

Ismainah yaitu pada 

objek penelitian, 

Ismainah meneliti di 

KBIH Al-Multazam 

Sidoarjo, ada pun 

peneliti melakukan 

penelitian di BPRS 

Daya Artha Mentari 

Bangil Pasuruan. 

2. Ismainah meneliti di 

KBIH Al-Multazam 

Sidoarjo tentang 

Strategi Rekrutmen 

Calon Jamaah Haji 

di Kelompok 

Bimbingan Ibadah 

Haji. Adapun 
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 Skripsi, Strategi Rekrutmen Calon Jamaah Haji di Kelompok Bimbingan Ibadah Haji (KBIH) 

Al-Multazam Sidoarjo, ditulis oleh Ismainah UIN Sunan Ampel Surabaya, 2009. 
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peneliti meneliti 

tentang Sistem 

Rekrutmen 

Karyawan. 

 

B. Kerangka Teori 

Untuk memudahkan dalam memahami masalah yang diteliti, maka 

peneliti menggunakan landasan teori sebagai berikut: 

1. Pengertian Rekrutmen 

Pengadaan pegawai merupakan proses awal dalam kepegawaian. 

Proses pengadaan ini meliputi penarikan pegawai, penyaringan pegawai 

dan penempatan pegawai. Sebelum proses proses pengadaan dimulai, ada 

satu tahap yang harus dilakukan ialah tahap perencanaan personalia. 

Perencanaan personalia bertujuan untuk mengetahui jumlah dan jenis 

pegawai yang dibutuhkan, perlu diketahui dulu jumlah dan jenis yang ada, 

untuk dilaksanakan inventarisasi pegawai. Hal ini yang perlu diperhatikan 

dalam perencanaan pegawai dan yang merupakan faktor paling 

menentukan ialah anggaran yang tersedia. Banyak unit-unit satuan 

organisasi yang memerlukan tenga banyak, tetapi karena terbetur oleh 

dana yang tersedia, maka ditempuhlah dengan sistem penjatahan 

penerimaan pegawai ini tidak semua unit organisasi diberi hak atau 

wewenang untuk menyelenggarakan pengadaan pegawai tetapi hanya unit-
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unit organisasi pada tingkat tertentu saja yang diberi wewenang untuk 

menyelenggarakannya.
14

 

Banyak definisi mengenai rekrutmen, tetapi pada dasarnya 

mempunyai pengertian yang sama. Menurut Singodimedjo dikutip dari 

buku Edy Sutrisno yang berjudul manajemen sumber daya manusia 

mengatakan, rekrutmen merupakan proses mencari, menemukan, dan 

menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam suatu organisasi.
15

 

Menurut Simanora dikutip dari buku Meldona dan Siswanto yang berjudul 

perencanaan tenaga kerja, rekrutmen dapat didefinisikan sebagai 

serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan 

motivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna 

menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan tenaga 

kerja.
16

 

2. Tujuan Rekrutmen 

Tujuan umum rekrutmen adalah menyediakan sekumpulan calon 

karyawan yang memenuhi syarat bagi perusahaan, sedangkan tujuan yang 

lebih spesifik antara lain: 

a. Untuk  menentukan kebutuhan rekrutmen perusahaan di masa sekarang 

dan masa yang akan datang. 

b. Agar konsisten dengan strategi perusahaan. 

                                                           
14

 Hendiyat Soetopo, Wasty Soemanto, Kepemimpinan dan Supervisi Pendidikan, (jakarta: Bina 

Aksara, 1988), hal. 156. 
15

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana,2009), hal. 45. 
16

 Meldona, Siswanto, Perencanaan Tenaga Kerja Tinjauan Integratif, (Malang: UIN Maliki 

Press, 2012), hal. 112  
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c. Untuk meningkatkan kumpulan calon karyawan yang memenuhi syarat 

seefisien mungkin. 

d. Untuk mendukung inisiatif perusahaan dalam mengelola tenaga kerja 

yang beragam. 

e. Untuk membantu mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan yang 

belum lama bekerja. 

f. Untuk mengkoordinasikan upaya rekrutmen dengan program seleksi 

dan pelatihan. 

g. Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi dengan 

mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak memenuhi syarat 

atau yang terlalu tinggi kualifikasinya. 

h. Untuk mengevaluasi keefektifan berbagai teknik dan sumber 

rekrutmen bagi semua jenis pelamar kerja. 

i. Untuk memenuhi tanggung jawab perusahaan terhadap program-

program tindakan alternatif dan pertimbangan hukum, sosial menurut 

komposisi tenaga kerja.
17

 

3. Prinsip-prinsip Rekrutmen 

Dijelaskan menurut Rivai dikutip dari buku Meldona yang berjudul 

Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif integretif, agar rekrutmen 

dapat terselenggara dengan efektif, maka perusahaan perlu memperhatikan 

prinsip-prinsip berikut: 

                                                           
17

 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusi Persektif Integratif, (malang: UIN Malang Press, 

2009), hal.133. 
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a. Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, sehingga sebelumnya perlu dilakukan: 

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 pekerjaan dalam perusahaan. 

2) Deskripsi pekerjaan, merupakan produk utama dari analisis 

pekerjaan yang menyajikan ringkasan pekerjaan yang telah 

diidentifikasi secara tertulis. 

3) Spesifikasi pekerjaan, yaitu penjelasan tertulis mengenai 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan, ciri dan karakteristik lain 

yang penting dimiliki oleh pemegang jabatan tertentu untuk 

mencapai efektivitas kinerja dari suatu pekerjaan. 

b. Jumlah karyawan yang dibutuhkan harus sesuai dengan jabatan yang 

tersedia, maka perlu dilakukan: 

1) Peramalan kebutuhan tenaga kerja  

2) Anilisis terhadap kebutuhan tenaga kerja (work force analysis) 

c. Analisis biaya manfaat yang cermat. 

d. Perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan. 

e. Fleksibilitas. 
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f. Pertimbangan-pertimbangan hukum.
18

 

4. 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. 

Berikut ini adalah proses-proses dari rekrutmen: 

a. Penyusunan strategi untuk merekrut 

Rekrutmen yang akan dilakukan selaras dengan strategi 

perusahaan, serta rencana kegiatan yang diinginkan dan kebutuhan 

khusus yang ditentukan oleh perusahaan. Aktivitas rekrutmen biasanya 

ditangani oleh departemen SDM, manajemen puncak dapat terlihat 

dalam penyusunan kebijakan umum rekrutmen, misalnya:  

1) Penentuan dimana akan direkrut 

2) Berapa biaya untuk merekrut, dan 

3) Tujuan perjanjian kerja 

b. Perencanaan rekrutmen 

Proses ini bermula dari spesifikasi yang jelas dari kebutuhan 

karyawan (jumlah, kriteria keahlian dan tingkat) dalam batasan waktu 

yang ditentukan. Tersedianya permintaan SDM yang telah dilakukan 

(hasil analisis Markov atau teknik Delphi, serta teknik peramalan 

lainnya) dapat memberikan sedikit jumlah dan alternatif solusi 

permasalahan yang ada. Prosedur dasarnya adalah bahwa umumnya 

                                                           
18

 Meldona, Siswanto, Perencanaan Tenaga Kerja Tinjauan Integrastif, ( Malang, UIN Maliki 

Press, 2012, hal.114-115. 
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perusahaan dapat melihat apa yang telah terjadi dalam kelompok 

pekerjaan dalam 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 arus pelamar dan ketersediaan internal untuk menentukan 

jumlah posisi kosong yang diprediksi. 

c. Sumber-sumber rekrutmen 

Terdapat dua sumber utama rekrutmen yang dapat digunakan, 

yaitu: 

1) Internal 

2) Eksternal 

Sumber rekrutmen akan dibahas lebih detail pada bagian 

selanjutnya. 

d. Penyaringan  

Lamaran-lamaran yang masuk kemudian disaring untuk 

menyisihkan pelamar yang kurang tepat dan mendapatkan kandidat 

yang benar-benar sesuai dan memenuhi syarat. Alasan-alasan 

diskualifikasi haruslah merupakan kualifikasi berbobot yang berkenaan 

dengan pekerjaan, misalnya tingkat pendidikan yang kurang 

memadahi. 
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e. Kumpulan pelamar 

Akhirnya tersedialah beberapa calon karyawan baru yang siap 

untuk diajukan dalam proses seleksi.
19

 

Gambar 1.1 Proses Rekrutmen 
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 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusi Persektif Integratif, (malang: UIN Malang Press, 

2009), hal.135-138. 

Strategi rekrutmen 

Kebutuhan karyawan. 

Surat permintaan karyawan baru. 

Rasio hasil. 

Analisa pekerjaan. 

Deskripsi pekerjaan. 

Spesifikasi pekerjaan. 
 

Kumpulan Pelamar 

Pemrosesan informasi 

Pemberitahuan kepada pelamar 

 

Sumber – Sumber Rekrutmen 

Internal. 

Eksternal. 

Pengaruh pasar tenaga kerja. 
 

Penyaringan 

Menyisihkan yang tidak sesuai dengan 

ketentuan rekrutmen perusahaan. 
 

Perencanaan rekrutmen 

Berapa jumlah yang dibutuhkan. 

Kapan menarik calon pelamar. 

Bagaimana rekrutmen dilakukan. 

Kriteria dan spesifikasi pelamar. 

Tujuan yang harus dicapai 

Posisi entry 
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Gambar proses rekrutmen menurut hery simamora dikutip dalam 

buku meldona dan siwanto yang berjudul perencanaan tenaga kerja.
20

 

5. Sumber SDM dan metode yang digunakan dalam proses rekrutmen 

Terdapat dua sumber utama rekrutmen karyawan yang dapat 

digunakan, yaitu: 

a. Internal, berasal dari karyawan yang ada di perusahaan sekarang. 

b. Eksternal, berasal dari luar perusahaan.  

1) Sumber internal, dilakukan perusahaan melalui kebijakan dari 

dalam perusahaan, yaitu: 

a) Promosi, berupa naiknya posisi jabatan karyawan dari 

sebelumnya. 

b) Transfer, berupa perpindahan posisi karyawan pada tingkat  

tanggung jawab dan wewenang yang sama. 

c) Rotasi pekerjaan, berupa perputaran posisi karyawan yang 

dilakukan untuk sementara, dan memperkenalkan karyawan 

pada berbagai aspek kehidupan perusahaan. 

d) Pengaryaan dan pemanggilan kembali karyawan, berupa 

pemanggilan kembali mantan karyawan yang pernah bekerja 

di perusahaan. 

Metode internal, dapat dilakukan dengan cara: 

a) Job posting (penewaran terbuka untuk suatu jabatan tertentu). 

b) Persediaan/daftar keterampilan (skill inventoies) 

                                                           
20

 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif integratif,(Malang: UIN Maliki Press, 

2009), hal.136. 
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c) Rekomendasi dari karyawan/referral (teman, anggota keluarga 

karyawan, atau karyawan perusahaan lain. 

2) Sumber eksternal, yaitu rekrutmen yang berasal dari luar 

perusahaan yang terdiri dari: 

a) Karyawan yang mencari pekerjaan baru untuk pertama kali. 

b) Karyawan yang telah bekerja dan tidak puas dengan 

perusahaan sebelumnya. 

c) Pembajakan karyawan (raiding), dengan merebut tenaga kerja 

dari perusahaan lain. 

d) Karyawan yang pernah bekerja dan sekarang sedang 

menganggur. 

Metode eksternal, dapat dilakukan dengan cara: 

a) Walk-in Applicant, sejumlah pelamar mendatangi langsung 

bagian rekrutmen di perusahaan untuk mencari kerja. 

b) Iklan (surat kabar, majalah, televisi, radio dll). 

c) Agen penempatan tenaga kerja, yaitu sebagai penyalur 

kebutuhan lowongan pekerjaan dan pencari kerja. 

d) Lembaga pendidikan dan pelatihan, yang menggunakan tenaga 

kerja khusus yang menghasilkan SDM yang berkualitas dan 

siap kerja. 

e) Organisasi keahlian/profesi, yaitu berupa kumpulan tenaga 

profesional, seperti insinyur, akuntan, konsultan, dan 

profesional lain. 
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f) Serikat kerja, serikat buruh yang memiliki data tentang daftar 

orang-orang yang memiliki keterampilan tertentu yang 

diandalkan. 

g) Perguruan tinggi. 

h) Open house, merupakan model penarikan yang relatif baru, 

dengan cara mengundang orang di sekitar perusahaan untuk 

mengunjungi dan melihat fasilitas-fasilitas perusahaan. 

i) Konsultan manajemen, bahwa perusahaan konsultan 

manajemen lebih terspesialisasi dibanding penempatan 

swasta.
21

 

Beberapa kelebihan dan kelemahan masing-masing sumber 

rekrutmen yang dijelaskan pada tabel berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
21

 Meldona, Manajemen Sumbe Daya Manusia Persktif  integratif,(Malang: UIN Maliki Press, 

2009), hal. 141-148   
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Tabel 1.2 Kelebihan dan Kelemahan Sumber Rekrutmen 

Promosi dari Sumber Internal 

Kelebihan  Kelemahan  

a. Memberikan motivasi yang 

lebih besar untuk kinerja yang 

lebih baik. 

b. Memberikan promosi yang 

lebih besar bagi karyawan yang 

ada sekarang. 

c. Meningkatkan moral kerja 

karyawan dan loyalitas. 

d. Memberikan kesempatan yang 

lebih baik untuk menilai 

kemampuan. 

e. Memungkinkan karyawan 

f. melaksanakan pekerjaan dengan 

waktu yang lebih baik dan lebih 

singkat. 

g. Tidak terlalu mahal. 

h. Sudah terbiasa dengan kondisi 

perusahaan. 

a. Menciptakan pola pikir dan gagasan 

yang sempit. 

b. Menimbulkan perselisihan politis dan 

tekanan untuk bersaing 

c. Membutuhkan program pengembangan 

manajemen yang lebih baik. 
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Pengangkatan dari sumber eksternal 

Kelebihan  Kelemahan  

a. Memberikan ide dan pandangan 

baru 

b. Memungkinkan karyawan 

melakukan perubahan tanpa 

kepentingan 

c. Tidak banyak merubah hierarki 

organisasional yang sekarang 

a. Waktu yang hilang karena 

penyesuaian 

b. Menghancurkan semangat 

karyawan yang ada untuk berjuang 

mendapat promosi. 

c. Tidak ada informasi yang tersedia 

mengenai kemampuan individu 

untuk menyesuaikan diri dengan 

kondisi organisasi.
22

 

 

6. Rekrutmen dalam perspektif islam 

Perspektif islam berkait dengan bahasan tentang rekrutmen 

menekankan pentingnya memilih bawahan yang dapat dipercaya (sebagai 

pemegang amanah) dan mempunyai kemampuan dan keahlian yang 

diperlukan, sehingga segala tanggung jawab tugas dan pekerjaannya akan 

apat dikerjakan dengan baik. 

Kisah dua putri Nabi Syu’aib a.s menggambarkan bahwa mereka 

memberikan saran kepada ayahandanya untuk mengambil Nabi Musa a.s 

mengantarkan mereka dan mengambil air untuk mereka di tengah 

kerumunan orang yang akan mengambil air di sekitar telaga Madyan. 
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Melihat kemampuan, kekuatan, sifat amanah (tanggung jawab) dan sikap 

terpuji yang dimiliki oleh Nabi Musa a.s salah satu dari mereka berkata:
23

 

   

     

  

  

Artinya : “Salah seorang dari 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”. (QS. Al-Qasas: 26) 

 

Dalam manajemen perusahaan apapun, maupun perusahaan yang 

bersekala besar, akan sangat membutuhkan karyawan yang mampu, cakap, 

bertanggung jawab dan dapat dipercaya untuk memberikan kontribusi yang 

besar pada perusahaan. Oleh karena itu keriteria seperti itu yang harus 

menjadi pertimbangan utama dalam proses rekrutmen.  

Seperti  dijelaskan dalam firman Allah SWT berikut: 

  

  

   

    

   

  

   

    

    

Artinya : “Dan raja berkata: “Bawahlah Yusuf kepadaKu, agar aku 

memilih dia sebagai orang yang rapat kepadaku”. Maka 

tatkala raja telah bercakap-cakap dengan dia, dia berkata: 

“sesungguhnya kamu (mulai) hari ini menjadi seorang yang 

berkedudukan tinggi lagi dipercayai pada sisi kami”. Berkata 
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yusuf: “Jadikanlah aku bendaharawan negara (mesir): 

Sesungguhnya aku adalah orang yang pandai menjaga lagi 

berpengetahuan”. (QS. Al-Yusuf: 54-55) 

 

   

    

Artinya : ”Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang 

dipikulnya) dan janjinya. (QS. Al-Mu’minun: 8)”. 

 

Hadist riwayat Imam Thabrani, yang artinya adalah: 

“Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan suatu 

pekerjaan, dilakukan secara itqan (tepat, terarah, jelas dan tuntas). 

“Seperti ditulis dalam Hafifuddin dan Hendri Tanjung (2003: 1).
24

 

 

7. Sistem Rekrutmen Komprehensif 

Dalam rangka menciptakan suatu sistem rekrutmen yang efektif, para 

manajer beserta manajer sumberdaya manusia seharusnya: 

a. Mendiagnosis seefektif mungkin (berdasarkan kendala waktu,sumber 

daya finansial, dan ketersediaan staff pelaksana yang ada), faktor 

lingkungan dan organisasi yang mempengaruhi posisi yang perlu diisi 

dan aktivitas rekrutmen. 

b. Membuat deskripsi, spesifikasi dan standart kinerja pekerjaan yang 

rinci. 

c. Menentukan tipe-tipe individu yang sering dikaryakan oleh perusahaan 

dalam posisi yang sama. 

d. Menentuken kriteria-kriteria rekrutmen. 

e. Mengevaluasi berbagai sumber-sumber SDM beserta metodenya. 
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f. Menyeleksi sumber rekrutmen yang kemungkinan menghasilkan 

kelompok kandidat yang paling besar dan paling sesuai pada biaya 

yang hemat dan tepat 

g. Mengidentifikasi metode rekrutmen untuk membuka sumber-sumber 

SDM, termasuk penulisan iklan, menjadwalkan program rekrutmen, 

merancang program insentif untuk referral internal dan menerapkan 

sistem job posting. 

h. Menyeleksi sumber SDM dan metode rekrutmen yang paling efektif 

biayanya. 

i. Menyusun rencana rekrutmen yang mencakup daftar aktivitas dan 

daftar untuk implementasinya. 

j. Mengantisipasi penerimaan karyawan yang kurang bertanggung jawab 

dan memiliki kemampuan dan keaahlian yang kurang dengan 

menjamin sistem rekrutmen berjalan ketat dan menutup celah negatif 

korupsi, kolusi dan nepotisme (KKN).
25
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