BAB II

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Pustaka

Pesantren sebagal salah satu contoh dari organisas yang bergerak
dibidang pendidikan dan penggaran agama Islam, yang bertujuan
membimbing peserta didik untuk menjadi manusia yang berkepribadian Islam
yang dengan ilmu agamanya ia menjadi penyampa agaran Islam dalam
masyarakat sekitar . untuk dapat mewujudkan tujuan tersebut diperlukan
seorang pengurus atau pembimbing(tenaga pengajar)yang professional dan
berpotensi sesuai dengan keahlian dan keillmuannya.

Sebagai upaya mendapatkan tenaga pergaar, suatu lembaga atau
organisas melakukan penarikan tenaga kerja atau tenaga penggjar yang
disebut dengan istilah rekrutmen .

Sebagaimana teorinya Henri Simamora, dalam bukunya  yang
berjudul manajemen sumber daya manusia, mengatakan bahwa rekrutmen
adalah serangkaian aktifitas mencari dan memikat para pelamar dengan
motivasi, keahlian dan keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna
menutupi  kekurangan yang diidentifikaskan dalan  perencanaan
kepegawaaian.

Adapun menurut Meldona dalam bukunya yarg berjudul manajemen
sumber daya manusia, juga menjelaskan juga tentang rekrutmen yang
merupakan sebuah proses mencari dan menarik( membujuk untuk melamar)

pelamar yang memenuhi syarat untuk mengisi jabatan atau posis tertentu
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yang lowong , yang telah diidentifikasi dalam perencanaan sumber daya
manusia. Meldona menganggap bahwa dalam suatu organisas atau lembaga
selalu terbuka kemungkinan untuk terjadinya sebuah lowongan dengan aneka
ragam penyebab, sehingga lowongan tersebut perlu diis bahkan tidak
mustahil lowongan yang harus diis dengan segera.

Begitu pula yang dijelaskan oleh prof. Dr. Sondang P. Siagian MPA.
Dalam bukunya yang berjudul mangjemen sumber daya manusia , beliau
menjelaskan bahwasannya sumber daya manusiaitu perlu mendapat perhatian
yang lebih besar, sebab keberlangsungan suatu lembaga atau perusahaan itu
tergantung pada kualitas dan kuantitas sumber daya manusianya. Untuk
mendapatkan sumber daya yang berkuadlitas diperlukan proses rekrutmen
dalam bukunya beliau mendefinisikan rekrutmen sebagai proses mencari dan
menarik para pelamar yang kapabel untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu
organisasi.

Agar Dalam pelaksanaan proses rekrutmen terlaksana dengan baik,
diperlukan sebuah metode-metode rekrutmen yang sering disebut sebagai
saluran-saluran(channels). Ada lembaga atau organisas yang menunggu
secara pasif para pelamar yang datang kepadanya, dilain pihak banyak
lembaga atau organisas menggunakan pendekatan agresif dalam penarikan
tenaga kerja (tenaga penggjar) . lembaga atau organisasi dan pelamar biasanya
memanfaatkan sgjumlah terbatas saluran yang tersedia. Berbagai macam
saluran yang telah diklasifikasikan oleh DR. T. Hani Handoko diantaranya

walk-ins, employeerefferals, advertising, employementagenciens lembaga
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lembaga pendidikan, organisasi-organisasi karyawan, leasing, nepotisme,

asosiasi-asosiasi professional, oprasi-oprasimiliter, open house.

B. Kajian Teoritik
1. Pengertian Rekrutmen

Pengadaan pegawai merupakan proses awal dalam kepegawaian.
Proses pengadaan ini meliputi penarikan pegawai, penyaringan pegawai
dan penempatan pegawai. Sebelum proses pengadaan pegawai dimulai,
ada satu tahap yang harus dilaksanakan idah tahap perencanaan
persondia. Perencanaan personalia bertujuan untuk mengetahui jumlah
dan jenis pegawai yang dibutuhkan, perlu diketahui dulu jumlah dan jenis
yang ada, untuk itu dilaksanakan inventarisasi pegawai. Hal ini yang perlu
diperhatikan dalam perencanaan pegawai, dan yang merupakan faktor
yang paling menentukan ialah anggaran yang bersedia. Banyak wnit-unit
satuan organisas yang memerlukan tenaga yang banyak, tetapi karena
terbentur oleh dana yang tersedia, maka ditempuhlah sistem penjatahan
penerimaan pegawa ini tidak semua unit organisas diberi hak atau
wewenang untuk menyelenggarakan pengadaan pegawai tetapi hanya unit-
unit organisasi pada tingkat tertentu yang diberi wewenang untuk

menyelenggarakannya. ®

8 Hendiyat Soetopo, Wasty Soemanto, Kepemimpinan dan Supervisi Pendidikan (Jakarta: Bina
Aksara, 1988) hal. 156
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Pengadaan merupakan masalah penting dan kompleks karena untuk
mendapatkan dan menempatkan orang-orang yang berkompeten, seras
secara efektif tidaklah semudah membeli dan menempatkan sebuah mesin.

Kualitas dan kuantitas tenaga kerja (tenaga pengajar) harus sesuai
dengan kebutuhan lembaga, supaya efektif dan efisen menunjang
tercapainya tujuan. Penempatan tenaga kerja juga harus tepat sesuai
dengan keinginan dan ketrampilannya. Dengan demikian gairah kerja dan
kedisiplinannya akan lebih baik serta efektif menunjang terwujudnya
tujuan suatu lembaga.

Adapun pengertian rekrutmen menurut para ahli adalah:

a) Rekrutmen adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientas,
dan induks untuk mendapatkan pegawa yang efektif dan efisien
membantu tercapainya tujuan lembaga. °

b) Menurut Henry Simamora, rekrutmen adalah serangkaian aktivitas
mencari dan memikat para pelamar dengan motivasi, keahlian dan
pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang
diidentifikasikan dalam perencanaan kepegawaian.©

c) Sondang P Siagian, mengatakan rekrutmen adalah proses pencarian,
menemukan dan menarik para pelamar yang kapabel untuk

dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. **

oH. Malayu. S.P. Hasibuan, Manajemen Sumberdaya Manusia , hal. 28
04 enry Simamora, Manajemen Sumberdaya Manusia, (yogyakarta: SIE YKPN, 1997) hal. 212
! Sondang P. Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia, (jakarta: bumi aksara, 1995)) hal. 102
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Dari pendapat beberapa ahli di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa pengertian rekrutmen adalah proses mencari dan menarik para
pelamar yang efektif dari efisien untuk dipekerjakan dalam suatu
organisas guna menutupi kekurangan yang diidentifikasikan dalam
perencanaan kepegawaian.

2. Tujuan Rekrutmen
Tujuan umum rekrutmen adalah menyediakan sekumpulan calon
karyawan yang memenuhi syarat bagi perusahaan, sedangkan tujuan yang
lebih spesifik antaralain adalah: *2
a) Untuk menentukan kebutuhan rekrutmen perusahaan dimasa sekarang
dan masa yang akan datang

b) Agar konsisten dengan strategi perusahaan

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 seleks

dan pelatihan.

2’ Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Malang: UIN Malang Pres, 2009) hal. 133
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g Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleks dengan
mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak memenuhi syarat
atau yang terlalu tinggi kualifikasinya.

h) Untuk mengevaluas keefektifan berbagai teknik dan sumber
rekrutmen bagi semua jenis pelamar kerja.

Proses Rekrutmen

Proses rekrutmen dimulai saat organisasi merasakan kebutuhan
tambahan baru, yang diperoleh dan disesuaikan dengan strategi
perekrutan, sampai pada proses akhir menghasilkan kumpulan pelamar.

Lebih lengkapnya, seperti terlihat pada gambar 2-1, bahwa proses

rekrutmen terdiri atas:;

Strategi Rekrutmen
- Kebutuhan karyawan
- Surat permintaan karyawan baru
- Rasiohasl
- Anadlisispekerjaan
- Deskrips pekerjaan
- Spesifikasi pekerjaan

l

Perencanaan Rekrutmen
- Berapa jumlah yang dibutuhkan
- Kapan menarik calon pelamar
- Bagaimanarekrutmen dilakukan
- Kriteria dan spesifikasi pelamar
- Tujuan yang harus dicapai
- Posis entry
I

Sumber-sumber rekrutmen
- Interna
- Eksterna
- Pengaruh pasar tenaga kerja
- Spesifikas pekerjaan
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l

Penyaringan
Menyisihkan yang tidak sesuai

¢

Kumpulan Pelamar
- Pemrosesan informas
- Pemberitahuan kepada pelamar

Gambar 2.1. Proses Rekrutmen (Simamora, 1997:222)
4. Interaks rekrutmen dengan praktik manajemen sumber daya manusia.

Rekrutmen tidak hanya penting bagi organisasi sgja. Rekrutmen
juga merupakan proses komunikasi dua arah. Pelamar-pelamar
menghendaki informasi yang akurat mengenai seperti apakah rasanya
bekerja diddlam organisas bersangkutan. Organisasi-organisasi sangat
menginginkan informasi yang akurat mengenal seperti apakah pelamar-
pelamar tersebut jika kelak mereka jadi diangkat pegawai (bekerja
diorganisasi mereka).*®

Daam lingkungan organisasi tidak selamanya konsep dan teori
yang direncanakan akan dapat dilaksanakan begitu sgja dengan mulus dan
tanpa ada hambatan, sehingga penting untuk diperhatikan bagaimana
proses rekrutmen tersebut juga berinteraksi dergan aktivitas-aktivitas
sumber daya manusia lainnya, terutama evaluas kinerja,, kompensas,
pelatihan dan pengembangan, dan hubungan karyawan, interaks

rekrutmen ini jika dideskripsikan dalam gambar sebagai berikut:

3 Henry Simamora, Manajemen SDM |, (yogyakarta: STIE YKPN, 1997) hal. 212
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Kumpulan pelamar yang banyak jumlahnya memungkinkan
perusahaan menjadi lebih efektif lebih selektif dalam merekrut

Persentase pelamar yang dianggap dapat diterima akan
mempengaruhi berapa banyak yang akan dibutuhkan

Seleksi

Pelamar yang berkeahlian tinggi biasanya akan bekerja lebih baik
dari pada pelamar yang berkeahlian rendah

Permasalah  kinerja yang menetap kemungkinan akan
mengindikasikan kebutuhan untuk memikat pelamar dengan
berbobot lebih tinggi

Evaluas
kerja

Zm<S-+HdCxom AmaX

Suplai pelamar mempengaruhi tarif ggji dan karyawan-karyawan
yang berkeahlian tinggi mengharap tingkat kompensasi yang lebih
tinggi pula

Gaji yang lebih tinggi memudahkan untuk memikat lebih ramai
pelamar dengan bobot yang lelih tinggi

Kompen

Pelamar berkeahlian tinggi akan membutuhkan lebih sedikit
pelatihan dari pada yang tidak berkeahlian Pelatihan
dan

pengemb

Perekrutan disederhanakan apabila karyawan baru dapat secara angan

memadai dilatih dengan sedikit biaya dan waktu.

Karyawan yang ditempatkan dalam posis yang tepat memiliki

tingkat perputaran yang rendah serta kepuasan kerja yang lebih

besar Hubungan
karyawan

Citra perusshaan mempengaruhi keputusan untuk melamar sebuah

“T posis didalam perusahaan

Gambar 2.2. Interaks rekrutmen dan praktik mangjemen sumber daya manusia
(Simamora, 1997:213)
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5 Sumber dan metode yang digunakan dalam proses rekrutmen

Rekrutmen sangat besar peranannya dalam sebuah organisasi atau
perusshaan dalam rangka mencari, menemukan dan sekaligus menarik
para karyawan (pelamar) baru, namun hal yang tidak dapat diabaikan
keberadaannya yaitu penerapan metode (cara) dalam melakukan proses
rekrutmen, penerapan metode rekrutmen yang tepat, dapat membawa
implikess yang postif daam rangka menjaring tenaga kerja yang
dibutuhkan. Sebaliknya, kesalahan dalam penggunaan metode rekrutmen
dapat berakibat fatal bagi kelangsungan organisas atau perusahaan
kedepan, dikarenakan karyawan baru yang diterima dalam proses
rekrutmen tidak memenuhi kriteria semestinya yang dibutuhkan. Oleh
karenanya eksistensi metode rekrutmen tidak dapat diabaikan peranannya

T. Hani Hanoko merumuskan beberapa metode yang dapat

digunakan dalam proses rekrutmen, diantaranya*

No| Metode Rekrutmen Keterangan
1 | Walk-in - Pelamar atau pencari pekerjaan datang
sendiri ke perusahaan  kemudian

mengisi blanko lamaran yang telah

disediakan
2 | Rekomendas dari | - Para karyawan perusahaan sekarang
karyawan  (employee bisa  merekomendasikan pencari
referral9 pekerjaan kepada departemen

¥ Hani T. Handoko, Manajemen dan Sumber Daya Manusia , (yogyakarta: BPFE . 1987) hal. 74
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Pengiklanan

(advertising)

Agenagen
penempatan  tenaga
kerja (employment

Agencies)

Lembaga-lembaga
pendidikan

Organisasi-organisas

karyawan

Leasing

personaia
Periklanan mengkomunikasikan
kebutuhan-kebutuhan kepegawaian

perusahaan kepada masyarakat umum
melalui media seperti: radio, surat
kabar, televisi, dan publikasi-publikasi
industri lainnya.

Agen samacam ini berfungs sebagai
penyalur kebutuhan lowongan
pekerjaan dan pencari kerja. Agen
penempatan ada yang dikelola pihak
pemerintah maupun swasta.
Pekerjaanpekerjaan dalam perusahaan
menjadi semakin teknis dan kompleks,
semakin

sehingga perusahaan

memerlukan para sarjana  lulusan
pendidikan tinggi.

Perusahaan dapat menarik karyawan
dengan ketrampilan-ketrampilan
tertentu melaui organisas karyawan
misalnya: serikat buruh (labor unions)

Penarik karyawan honorer yang dibayar

secara harian atau perjam.
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10.

11

Nepotisme

Asosi asi-asosiasi

profesional

Operasi-operas

Militer

Open house

Penarikan anggota keluarga merupakan
komponen program-program penarikan
yang tidak dapat dielakkan dalam
perusahaan perusahaan  perseorangan

atau keluarga

Berbagai asosiasi profesional (seperti
KADIN, IWAPI, HIPMI,IAI, dsb)
dapat berfungss sebagai  sumber
penarikan.

Banyak personadlia terlatih berasal dari
dinas militer yang telah habis masa
tugasnya dan menjadi Veteran, mereka
biasasnya mempunyai  ketrampilan
khusus yang dapat dimanfaatkan oleh
suatu perusahaan

Suatu teknik penarikan yang relatif
baru, orangorang di sekitar perusahaan
diundang untuk mengunjungi dan
melihat faslitas-fasilitas perusahaan
dan memperoleh penjelasan. Dengan
cara ini orang-orang diharapkan tertarik

untuk bekerja di perusahaan
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Sedangkan Meldona dalam bukunya mangjemen sumber daya

manusia, membagi sumber utama rekrutmen menjadi dua, diantaranya:

1. Sumber internal, dilakukan perusahaan melalui kebijakan dari dalam

perusahaan berupa promosi, transfer, rotasi pekerjaan dan pengkaryaan

kembali karyawan.

Metode internal dapat dilakukan dengan cara:

3

b

Job posting (penawaran terbuka untuk suatu jabatan tertentu), yaitu
memperlihatkan pada semua karyawan tentang terbukanya
lowongan yang ada di perusahaan secara menyolok. Dapat berupa
pemberitahuan pada papan pengumuman, pengumuman lisan,
penelitian riwayat kerja karyawan, pendlitian daftar promos
berdasarkan kinerja

Persediaan/daftar ketrampilan (Skill Infentories), merupakan data
persediaan keahlian dan ketrampilan dari karyawan, yang beris
seluruh arsip dan informas berkaitan dengan perkembangan dan
meningkatnya potens karyawan dalam melakukan pekerjaan.
Persediaan/daftar ketrampilan membantu memastikan keadilan
karena memudahkan identifikas dan pertimbangan para calon
internal dengan bobot yang diperlukan untuk suatu jabatan.
Rekomendasi dari karyawan/referral (teman, anggota keluarga
karyawan, atau karyawan perusahaan lain). Karyawan didorong

untuk membantu perusashaan mendapatkan kandidat yang
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memenuhi kriteria dengan memberikan imbalan atau balas jasa
lain.
2. Sumber eksternal, yaitu rekrimen yang berasal dari luar perusahaan,

terdiri atas:

a Karyawan yang mencari pekerjaan baru untuk pertama kali

b Karyawan yang telah bekerja dan tidak puas terhadap perusahaan
sebelumnya.

C) Pembgakan karyawan (roiding), yaitu dengan merebut tenaga
kerja dari perusahaan lain.

d Karyawan yang pernah bekerja dan sekarang sedang menganggur.

Metode eksternal dapat dilakukan dengan cara:

(1) Walk-in

(2) Write-in

(3) Advertising

(4) Agenragen penempatan tenaga kerja

(5) Lembagalembaga pendidikan dan pelatihan

(6) Organisasi-organisasi keahlian/profesi

(7) Serikat pekerja

(8) Perguruan tinggi

(9) Open House

(10) Konsultan mangjemen
Beberapa kelebihan dan kelemahan masingmasing sumber

rekrutmen antaralain;
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Kelebihan

Kelemahan

Promos dari sumber internal

Memberikan motivas yang lebih
besar untuk kinerja yang lebih baik
Memberikan kesempatan promos
yang lebih besar bagi karyawan
yang ada sekarang

Meningkatkan moral kerja karyawan
& loyalitas organisasional
Memberikan kesempatan yang lebih
baik untuk menilai kemampuan
Memungkinkan karyawan
melaksanakan pekerjaan  dengan
waktu yang lebih singkat

Tidak terlalu mahal

Sudah terbiasa dengan kondis

- Menciptakan pola pikir & gagasan
yang sempit

- Menimbulkan perselishan politis
dan tekanan untuk bersaing

- Membutuhkan program

pengembangan managemen yang

lebih baik

perusahaan

Pengangkatan dari sumber eksternal
Memberikan ide dan pandangan | - Waktu yang hilang  karena
baru penyesuaian
Memungkinkan karyawan untuk | - Menghancurkan semangat karyawan
melakukan perubahan tanpa yang ada untuk berjuang mendapat

berkepentingan
Tidak banyak mengubah hierarki

organisasiona sekarang

promos
- Tidak ada informas yang tersedia
individu

mengenai  kemampuan

untuk menyesuaikan diri dengan

kondis organisasi.

Tabel. 2-3. kelebihan dan kelemahan sumber internal dan eksternd.
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6. Faktor yang mempengaruhi rekrutmen
Sebelum penarikan tenaga kerja dilakukan di suatu lembaga atau
instansi, maka ada dua faktor yang harus mendapatkan perhatian lembaga
agar penarikan tersebut dapat direncanakan dan dilaksanakan dengan baik.
Keduafaktor tersebut adalah intern dan ekstern organisasi.
1) Faktor Inter Organisasi.

Sgumlah faktor intern organisas yang perlu mendapat
perhatian dalam rangka penarikan tenaga pengajar, meliputi ha-hal
sebagai berikut:

a Kebijaksanaan Promosi

Apabila kesempatan untuk promos diberikan cukup luas

maka pelamar yang serius semakin banyak. Sebaliknya jika
kesempatan promosi sangat terbatas, pelamar akan sedikit. Promosi
merupakan idaman setiap pegawa karena dengan promos status
dan pendapatan akan besar.

b Kebijaksanaan kompensas dan kesgjahteraan
Jka lembaga dapat memberikan kompensas dan kesgjahteraan
yang cukup besar dan adil, pelamar yang serius akan semakin
banyak. Sebaliknya jika ggji dan kesgahteraan rendah, pelamar
akan sedikit.

C) Kebijaksanaan Status Pegawai
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Jka status karyawan menjadi pegawa tetap (full time) pelamar
semakin banyak. Sebaliknya jika status pegawa honorer atau
harian maka pelamar akan sedikit.

d Kebijaksanaan Sumber Pegawai
Jka pegawa yang akan diterima hanya bersumber dari pegawai
lokal maka pelamar yang serius akan menjadi sedikit. Sebaliknya
jika pegawai yang akan diterima bersumber dari seluruh nusantara
maka pelamar akan semakin banyak. ™

2) Faktor Ekstern Organisas

Dapat dinyatakan secara kategorikal bahwa tidak ada satupun

organisasi yang boleh mengabaikan apa yang terjadi disekitarnya

Artinya dalam mengelola organisasi, faktor-faktor eksternal atau

lingkungan harus selalu mendapat perhatian. Juga dalam hal merekrut

pegawai baru. Beberapa contoh dari faktor-faktor eksternal yang perlu

diperhitungkan dalam proses rekrutmen adalah sebagai berikut.

ad Tingkat pengangguran. Dalam ha tingkat pengangguran tinggi,
para penari kerja dapat bertindak lebih selektif karena banyaknya
pencari pekerjaan yang melamar, mungkin diantaranya yang
banyak memenuhi persyaratan melebihi ketentuan organisasi untuk
mengisi lowongan kerja yang tersedia. Sebaliknya, dalam situas
tingkat pengangguran rendah pencari tenaga kerja baru tidak tepat

kalau terlalu jual mahal karena para pencari pekerjaan tidak terlalu

5 H. malayu S.P Hasibuan. Manajemen....hal. 45
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sukar memperoleh pekerjaan yang sesuai dengan pendidikan,
pelatihan dan pengalamannya mungkin dengan imbaan yang
sangat tinggi dari yang ditawarkan oleh para pencari tenaga kerja.

b Langka tidaknya keahlian atau ketrampilan tertentu. Dipasaran
kerja, tersedia tidaknya orang yang memiliki pengetahuan dan
ketrampilan tertentu itu bukanlah konstan. Artinya, bisa sgja terjadi
bahwa pada suatu ketika terjadi kelangkaan orang yang memiliki
keahlian atau ketrampilan tertentu.

C) Proyeks angkatan kerja pada umumnya. Hal ini berkaitan erat
dengan berbagai faktor demografi, seperti lgu pertumbuhan
penduduk, komposisi penduduk dilihat dari segi jenis kelamin
apakah lebih banyak pria dibandingkan dengan wanita atau
sebaliknya. Jumlah dan jenis iuran lembaga-lembaga pendidikan,
persentase penduduk yang termasuk kategori angkatan kerja dan
lain sebagainya. Dari proyeks tersebut para pegawai akan dapat
memperkirakan apakah jumlah pelamar akan banyak/tidak dan

dengan kualifikasi yang bagaimana.*®

C. Kajian Riset Sebelumnya
Dari pendlitian terdahulu didapatkan hasil penelitian sebagai berikut,
dimana masing-masing peneliti mempunya sudut pandang yang berbeda

dalam penelitian mereka

18 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia , (jakarta: bumi aksara, 1995) hal. 108
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1 Skrips dengan judul “Metode Rekrutmen Anggota Baru Pergerakan

Mahasiswa Islam Indonesia Cabang Surabaya Komisariat besar IAIN

Sunan Ampel Surabaya’ oleh Ahmad Murodi (Nim: B04303012) jurusan

manajemen dakwah, dengan fokus penelitiannya adal ah:

a

Bagaimana metode rekrutmen anggota baru pergerakan mahasiswa
Islam Indonesia cabang Surabaya komisariat besar |AIN
Bagaimana implementasi metode rekrutmen anggota baru pergerakan

mahasiswa |slam Indonesia cabang Surabaya komisariat besar IAIN

Penelitian tersebut menghasilkan kesimpulan:

a

Metode rekrutmen yang dipandang sangat efektif dalam proses
rekrutmen anggota baru PMII cabang Surabaya komisariat besar IAIN
Sunan Ampel Surabaya adalah metode rekrutmen yang bersifat
eksternal. Artinya pengurus PMII memberikan kesempatan penuh
kepada seluruh mahasi swa yang mempunyai minat berorganisasi untuk
mendaftaran diri dan bergabung dalam organisas PMII, tentunya
dilakukan dengan pantuan penuh saat proses perekrutan terjadi sampai
pada proses pelatihan dan seleks kader sesuai dengan kriteria yang
diharapkan oleh organisasi.

Implementas metode rekrutmen anggota baru PMII cabang Surabaya
komisariat besar IAIN Sunan Ampe Surabaya dimulai dari proses
promos yang dilakukan dengan menyebarkan pamflet dan selebaran
yang menyatakan bahwa telah dibuka pendaftaran anggota baru PMI|

cabang Surabaya komisariat besar IAIN Sunan Ampel Surabaya,
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kemudian dilanjutkan dengan rentetan prosesi pelatihan yang diberi

nama masa penerimaan anggota baru.

2 Skrips dengan judul “Rekrutmen Tenaga Pengajar di MTS Darul Najah

Tulangan Sidoarjo” oleh Yulis Ningsih (D05300285) jurusan manaemen

pendidikan, dimana fokus penelitiannya adal ah:

a

Bagaimana cara menganalisis tenaga penggjar di MTS Darul Ngah
Tulangan Sidoarjo
Bagaimana cara merekrut tenaga pengajar di MTS Darul Naah
Tulangan Sidoarjo
Apa manfaat dari rekrutmen tenaga penggjar di MTS Darul Najah

Tulangan Sidoarjo

Penelitian tersebut menghasilkan kesimpulan:

a

Cara menganalisis tenaga penggjar di MTS Darul Nagah Tulangan
Sidoarjo adalah dilakukan oleh kepala sekolah dengan menentukan
kriteria atau persyaratan-persyaratan yang harus dipenuhi deh calon
tenaga penggjar yang kemudian dianalisis oleh pihak sekolah atau
lembaga kemudian disdleks.

Cara merekrut tenaga pengajar di MTS Darul Najah Tulangan Sidoarjo
adalah menggunakan metode tertutup

Manfaat rekrutmen tenaga pengagjar di MTS Darul Najah Tulangan
Sidoarjo adalah dapat memenuhi tenaga pengajar yang profesional dan
berkepribadian baik untuk memenuhi kebutuhan lowongan yang

kosong.
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3 Skripsi dengan judul “Manajemen Personalia (Studi Analisis Rekrutmen

Tenaga Penggar di Yayasan Ta mir Magiid Kemayoran Surabaya)” oleh

Robiatul Adawiyah (B04398116) dimana fokus penelitiannya adalah:

a

Bagaimana cara menganalisis tenaga pengajar yang dilakukan Y ayasan
Tamir Magid Kemayoran Surabaya

Bagaimana cara-cara rekrutmen tenaga penggjar di Yayasan Ta mir
Masjid Kemayoran Surabaya

Bagaimana manfaat analisis rekrutmen tenaga pengajar yang dilakukan

Yayasan Ta mir Masjid Kemayoran Surabaya

Penelitian tersebut menghasilkan kesimpulan:

a. Caracara menganalisis tenaga pengagjar baru adalah sesuai dengan

teori konsep yang telah dijelaskan yaitu menganalisis data-data yang
telah diperoleh dari pelamar (calon guru) dengan melalui pertanyaar
pertanyaan (questionnaire), wawancara (interview), tes kemampuan
bidang keilmuan atas perilaku (psikological)

Cara merekrut tenaga penggarnya adaah medaui anaisis
kebutuhannya dengan hasil musyawarah yayasan yaitu mendapat calon
tenaga pengajar dengan melalui iklan baik di radio, surat kabar, dan
juga dapat dilakukan dari lembaga pendidikan dan dari Yayasan
Ta mirul Magid Kemayoran Surabaya

Manfaat dari rekrutmen tenaga penggjar adalah memperoleh tenaga
penggjar yang dibutuhkan sesuai yang diinginkan (profesinya) sebagai

guru, mendapatkan tenaga pengajar berkepribadian baik, memenunhi



30

lowongan kerja yang kosong dan mendapatkan tenaga pengagjar yang

ideal (loyalitas, dedikasi) sesuai dengan nilai kepribadiannya.

Dari beberapa uraian dan penelitian diatas dapat kita ambil bahwa dari
pendlitian yang dilakukan oleh Ahmad Murodi, Yulis Ningsih dan Rabiatul
Adawiyah adalah sama- sama menekankan bidang kajiannya pada masalah
yang berkaitan dengan rekrutmen. Berkenaan dengan penelitian kali ini
mengambil fokus kajian yang ingin dibahas yaitu mengenai metode rekrutmen
ala pesantren. meski hampir sama dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ahmad Murodi, akan tetapi yang membedakan objek penelitiannya. penelitian
ini mengambil yayasan pondok pesantren Safinatul Huda Surabaya sebagai
objek kgiannya.

Pada pendlitian ini menekankan pada sis metode yang digunakan
ddam rekrutmen dan bagaimana metode rekrutmen tersebut
diimplementasikan pada yayasan pondok pesantren Safinatul Huda
Sebagaimana diketahuai banyak orang bahwasanya dalam suatu pondok
pesantren kerap kali menggunakan metode nepotisme dalam merekrut tenaga
penggarnya, akan tetapi sampai saat ini belum peneliti temukan sebuah
pendlitian yang membahas tentang hal tersebut oleh karena itu metode
rekrutmen ala pesantren ini merupakan sisi keunikan dari sebuah yayasan atau
lembaga yang digunakan pendliti. Dengan pertimbangan itulah penelitian ini
senggja disgjikan untuk memperkaya literature ilmiah tentang ha yang

berkaitan dengan rekrutmen pada organisas yang berbasis Islam.





