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Abstrak— Penelitian ini didasarkan karena kurangnya kesadaran akan pentingnya kualitas sumber daya manusia melalui rekrutmen dan seleksi yang baik. Pengumpulan data dengan metode wawancara dan observasi. Hasil penelitian adalah PT. Bukit Surya Indah Permai telah melaksanakan prinsip-prinsip rekrutmen pegawai dengan mengidentifikasi jabatan lowong, referensi karyawan dan iklan lowongan pekerjaan dan seleksi dilaksanakan dengan metode wawancara, referensi, biografi, dan simulasi. Rekomendasi penulis kepada perusahaan adalah agar perusahaan dapat menerapkan seluruh prinsip rekrutmen seperti menerima karyawan berdasarkan kualitas bukan nepotisme dan seleksi dengan adanya evaluasi medis. Perbaikan cara-cara rekrutmen dan seleksi ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja PT. Bukit Surya Indah Permai.

Kata Kunci— Pentingnya kualitas sumber daya manusia, Rekrutmen pegawai, Seleksi pegawai, Nepotisme
I. PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (SDM)  merupakan  modal dasar dalam proses pembangunan nasional. Oleh karena itu maka kualitas sumber daya manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan supaya mencapai tujuan yang diharapkan. Pengelolaan sumber daya manusia yang kurang baik akan menghambat tujuan perusahaan. 
Dimana sumber daya manusia merupakan fungsi yang sangat penting dalam mengelola suatu perusahaan atau organisasi. Manajemen yang baik akan membantu perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang baik kinerjanya dan sesuai keinginan perusahaan.
Terjadinya globalisasi secara besar-besaran yang terjadi saat ini juga memberikan dampak yang signifikan bagi kelangsungan hidup organisasi. Globalisasi telah menyebabkan terjadinya perubahan-perubahan yang begitu cepat di dalam bisnis, yang menuntut organisasi untuk lebih mampu beradaptasi, mempunyai ketahanan, mampu melakukan perubahan arah dengan cepat, dan memusatkan perhatiannya kepada pelanggan. Globalisasi ini juga dapat memunculkan bahaya, sekaligus kesempatan bagi organisasi. 


Dalam suasana bisnis yang ketat seperti ini, fungsi sumber daya manusia (SDM) di dalam perusahaan harus mampu untuk menjadi mitra kerja yang dapat diandalkan, baik oleh para pimpinan puncak perusahaan, maupun lingkup manajer. 
Sering terjadi dimana lapangan kerja yang tersedia semakin sedikit dan proses perekrutan dan seleksi  karyawan yang dilakukan oleh perusahaan semakin ketat sehingga kesempatan  orang untuk memperoleh pekerjaan semakin sulit dan proses rekrutmen tersebut sangat kompleks, serta memakan waktu yang lama. 
Biaya yang tidak sedikit dan sangat terbuka kemungkinan untuk melakukan kesalahan dalam menentukan orang yang tepat.Hal ini sejalan juga dengan pendapat yang dikemukakan oleh Moekijat (1999, p.2), bahwa para manajer sumber daya manusia saat ini berada dalam tekanan yang tinggi untuk menjadi mitra bisnis strategis, yaitu berperan dalam membantu organisasi untuk memberikan tanggapan terhadap tantangan-tantangan yang berkaitan dengan down-sizing, restrukturisasi, dan persaingan global dengan memberikan kontribusi yang bernilai tambah bagi keberhasilan bisnis.

Sumber daya manusia atau karyawan merupakan salah satu sumber daya yang sangat penting di dalam suatu perusahaan karena karyawan inilah yang menggunakan dan mengelola sumber daya lainnya untuk menjalankan perusahaan. 

Perusahaan harus dapat menjamin kesejahteraan para karyawan, memberikan kebanggaan atas kinerja mereka serta memotivasi mereka dengan cara memberikan imbalan berupa gaji, tunjangan, bonus, dan penghargaan atas prestasi yang telah mereka capai.


Setiap perusahaan ingin karyawannya memiliki kemampuan produktivitas yang tinggi dalam bekerja. Ini merupakan keinginan yang ideal bagi perusahaan yang berorientasi pada keuntungan semata sebab bagaimana mungkin perusahaan memperoleh keuntungan apabila di dalamnya diisi oleh orang-orang yang tidak produktif. 

Akan tetapi, terkadang perusahaan tidak mampu membedakan mana karyawan yang produktif dan mana yang tidak produktif. Hal ini disebabkan perusahaan sering menganggap karyawan sebagai investasi yang akan memberikan keuntungan. 

Perusahaan lebih terfokus pada upaya pencapaian target produksi dan keinginan menjadi pemimpin pasar. Akibatnya, perusahaan menjadikan karyawan tak ubahnya seperti mesin. Ironisnya lagi mesin tersebut tidak dirawat atau diperlakukan dengan baik. Perusahaan lupa kalau karyawan adalah investasi dari perusahaan itu sendiri yang perlu dipelihara agar tetap dapat berproduksi dengan baik.

Jumlah tenaga kerja yang berlebih di Indonesia, membuat beberapa perusahaan tertentu merasa memiliki posisi tawar yang tinggi, sehingga manusia atau karyawan lebih dianggap sebagai alat produksi layaknya mesin-mesin. Perusahaan semacam ini, kurang mengganggap penting akan arti komitmen, kepuasan kerja atau kualitas kerja, karena pasar tenaga kerja yang ada memungkinkan bagi mereka untuk mengganti keberadaan karyawan yang merasa tidak sesuai dengan kepentingan mereka dengan karyawan baru.



Dalam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap organisasi/perusahaan seringkali menjadi isu yang sangat penting. Begitu pentingnya hal tersebut, sampai-sampai beberapa organisasi berani memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu jabatan/posisi yang ditawarkan dalam iklan-iklan lowongan pekerjaan. Konsep dari komitmen adalah salah satu aspek penting dari filosofi human resource management. Sebagaimana yang dinyatakan bahwa kebijakan human resource management didesain untuk memaksimalkan integrasi organisasi, komitmen organisasi, komitmen pegawai, fleksibilitas dan kualitas kerja (Moekijat,1999, p.97-98).


Pengertian komitmen saat ini, memang tak lagi sekedar berbentuk kesediaan karyawan menetap di perusahaan itu dalam jangka waktu lama. Namun lebih penting dari itu, mereka mau memberikan yang terbaik kepada perusahaan, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu melampai batas yang diwajibkan perusahaan. Ini tentu saja hanya bisa terjadi jika karyawan merasa senang bekerja di perusahaan yang bersangkutan.

Human resource department (HRD) sejatinya merupakan bagian yang memiliki peranan yang cukup penting dalam perusahaan. Bagian ini memiliki tugas-tugas yang berhubungan secara langsung dengan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. Salah satu tugas dari human resources department (HRD) khususnya bagian rekrutmen adalah menangani proses penerimaan karyawan baru. 



 

Rekrutmen merupakan serangkaian aktivitas untuk mencapai dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang di identifikasi dalam perencanaan kepegawaian sedangkan seleksi merupakan proses pemilihan dari sekelompok pelamar atau orang – orang yang memenuhi kriteria untuk menempati posisi yang tersedia berdasarkan kondisi yang ada pada saat ini yang dilakukan oleh perusahaan.
Pentingnya rekrutmen dan seleksi di dalam sebuah perusahaan dikarenakan hal inilah yang menggerakkan sebuah perusahaan. Seringkali pelayanan adalah yang utama, sedangkan yang memegang kunci sebuah pelayanan yang baik adalah para karyawan. Sektor pelayanan ini sangat berhubungan erat dengan emosi pelanggan, kalau produknya bagus ditambah dengan pelayanan yang ramah, cepat dan efisien dari karyawan, maka dijamin konsumen akan loyal dengan produk kita. 
Sebaliknya, karyawan yang tidak peduli tak hanya membuat pembeli kapok dan malas melakukan transaksi tetapi juga enggan untuk kembali lagi ke tempat usaha semula. Sementara bagi pemilik usaha, ia kehilangan kesempatan menuai keuntungan akibat sikap karyawan yang minus terhadap konsumen. Padahal sesuai dengan pepatah lama, yang menganggap seorang pembeli adalah raja yaitu mewajibkan pemilik usaha untuk memberikan service sebaik mungkin kepada pelanggannya.

Disini terletak konsep betapa pentingnya kita mengembangkan sumber daya manusia yang ada di dalam perusahaan, untuk terus berinovasi lebih baik. Karena kebanyakan pekerjaan di bidang apapun, sangat butuh sumber daya manusia yang baik, terutama dalam bersikap dan memperlakukan pelanggan. Sehingga sangat perlu ditindaklanjuti dengan pelatihan dan pengembangan karyawan nantinya.


Di dalam penelitian ini, peneliti menggunakan PT. Bukit Surya Indah Permai sebagai bahan penelitian. PT. Bukit Surya Indah Permai adalah sebuah perusahaan perseroan terbatas yang berpusat di kota Balikpapan. 
Penyebab penulis memilih PT. Bukit Surya Indah Permai adalah karena perusahaan tersebut membawahi usaha perhotelan.

Menurut penulis, usaha perhotelan ini adalah salah satu usaha dalam  bidang  jasa yang pastinya sangat membutuhkan sumber daya manusia dalam jumlah yang cukup besar. Sehingga memudahkan peneliti untuk memperoleh informasi sebanyak-banyaknya untuk keperluan penulisan ini. Tujuan penulisan ini adalah ingin mengetahui proses rekrutmen dan seleksi karyawan di PT. Bukit Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur.

Rumusan Masalah
Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi karyawan di PT. Bukit Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur?

Kerangka Berpikir
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Sumber: data diolah oleh penulis

II. METODE PENELITIAN
Jenis penelitian yang dilakukan dengan metode kualitatif. Penelitian kualitatif adalah penelitian yang menghasilkan dan mengolah data yang sifatnya deskriptif, seperti transkripsi wawancara, catatan lapangan, gambar, foto rekaman video dan lain-lain. Proses dan makna (perspektif subyek) lebih ditonjolkan dalam penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif menggunakan metode mengumpulkan informasi, terutama individu, dalam menggunakan wawancara secara mendalam dan grup fokus. (Poerwandari,2007,p.23) 
Sifat dari jenis penelitian ini adalah penelitian dan penjelajahan terbuka yang dilakukan dalam jumlah kelompok relatif kecil yang diwawancarai secara mendalam. Dalam penelitan kualitatif menurut Patton perlunya menekankan pada pentingnya kedekatan dengan orang-orang dan situasi penelitian, agar peneliti memperoleh pemahaman jelas tentang realitas dan kondisi kehidupan nyata.(Poerwandari, 2007, p.12).

Penelitian menurut Patton ini dicapai penulis melalui wawancara dengan orang-orang yang bekerja di tempat tersebut serta adanya observasi melihat keadaan sekitar seperti bagaimana mereka bekerja setiap hari serta suasana di Hotel Royal Senyiur yang dipakai untuk penelitian ini.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui wawancara, observasi, dan kajian dokumen. Wawancara merupakan komunikasi yang terbentuk antara dua orang dengan pertanyaan untuk mencapai tujuan penulis. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan wawancara tidak hanya menangkap pemahaman / ide tetapi juga menangkap perasaan, pengalaman, emosi, dan motif yang dialami responden yang bersangkutan.


Wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini adalah wawancara mendalam melalui wawancara tak berstruktur. Dengan wawancara tak berstruktur, perumusan dan urutan pertanyaan dapat lebih bebas sehingga akan lebih dapat mengikuti alur rekrutmen dan seleksi. 
Observasi atau pengamatan adalah metode pengumpulan data dimana peneliti mencatat informasi sebagaimana yang disaksikan selama penelitian berlangsung.
 Peneliti dalam hal ini berperan sebagai pengamat sempurna (complete observer). Observasi dilakukan dalam penelitian ini untuk memperoleh gambaran jelas mengenai aktivitas rekrutmen dan seleksi yang terjadi di departemen manajemen sumber daya manusia PT. Bukit Surya Indah Permai.

Kajian dokumen digunakan untuk mencari sumber-sumber tertulis yang dapat dijadikan landasan teori guna memperkuat analisis data dalam penelitian ini. Dokumen-dokumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dokumen-dokumen yang membahas mengenai departemen sumber daya manusia, struktur perusahaan, dan hotel. 
Instrumen penelitian dilakukan dengan alat. Alayt yang dipakai antara lain alat perekam untuk wawancara langsung, kamera dan personal computer (PC). Sedangkan Teknik analisis data menggunakan metode transkrip data, reduksi data, triangulasi, penyajian data, dan kesimpulan akhir.
III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Sejarah Perusahaan
Pemilik bernama H.M. Jos Soetomo sudah lama berkiprah membangun usaha di pertambangan. Jos Soetomo terbilang sangat sukses mengelola bisnis perhotelan melalui Senyiur Grup dengan nama PT. Bumi Surya Indah Permai. PT Bumi Surya Indah Permai dibangun untuk membawahi 3 hotel. Ada 2 hotel terkenal di Kalimantan Timur yang dibangunnya yakni Bumi Senyiur di Samarinda dan Grand Senyiur di Balikpapan. 

Jos Soetomo lahir di Desa Senyiur, Kecamatan Kembang Janggut Kutai Kartanegara, 69 tahun silam. Setelah sukses dalam pertambangan, Jos merncoba di bidang perhotelan dan Jos berhasil melakukan ekspansi bisnis perhotelannya ke pulau Jawa yakni Hotel Royal Senyiur yang terletak di kaki Gunung Welirang, Kecamatan Prigen, Pasuruan Jawa Timur. Tak hanya itu, Jos Soetomo juga memiliki PT Sumber Mas yang bergerak di bidang perkayuan. 


Perusahaan ini menaungi lima perusahaan perkayuan masing-masing PT Kayan River Industries Plywood, PT Meranti Sakti Indah Plywood, PT Meranti Sakti Indonesia, PT Dirga Rimba serta PT Estetika Rimba. Bisnis lainnya di bidang properti yakni PT Sendawar Indah Permai dan PT Karang Joang Estate Balikpapan. 

Visi dan Misi Perusahaan


Visi dari Hotel Royal Senyiur adalah “Tumbuh dan Berkembang”. Seiring dengan perkembangan Pariwisata di Indonesia “Senyiur Hotel & Resorts“ siap menyongsong tantangan masa depan, dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia  dan usahanya agar terus tumbuh dan berkembang bersama para karyawan melalui karya cipta serta berdasarkan kejujuran sebagai modal utama untuk mencapai kesejahteraan bersama dengan tidak lupa memperhatikan lingkungannya.

Sedangkan misi dari Hotel Royal Senyiur adalah menjadikan Hotel Royal Senyiur sebagai sebuah “Boutique Hotel”  dengan pelayanan setara dengan bintang Lima. Dengan semboyan  “Pelayan Prima Tekad Kami“.
Struktur Perusahaan
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Sumber : Data PT. Bumi Surya Indah Permai
Struktur Operasi Hotel
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Gambar 3
Sumber : Data PT. Bumi Surya Indah Permai

Tentang Hotel Royal Senyiur


Hotel Royal Senyiur  terletak di  sebuah kecamatan  di wilayah Kabupaten Pasuruan,  Prigen yang telah lama dikenal sebagai daerah peristirahatan dengan lokasi yang berada 700 meter diatas permukaan laut,  yang menyebabkan daerah ini berhawa sejuk dengan temperatur 18- 21 derajat Celcius. Lokasi Hotel berada di tempat yang  dekat dengan jalan utama  ,yang dapat dicapai selama 45 menit dari Bandara Internasional Juanda Surabaya .

Hotel Royal Senyiur dibangun  oleh kelompok  Senyiur Grup  pada tahun  2005 dan dinyatakan dibuka  pada tanggal 20 Mei 2006 . Hotel yang luas areanya hampir  2 hektar  ini terdiri dari 32 kamar. Dilengkapi berbagai fasilitas setara hotel berbintang lima .
Informan


Disini penulis memilih 5 orang informan. Yang pertama adalah Jos Soetomo selaku pemilik PT. Bumi Surya Indah Permai. Jos Soetomo selalu mengontrol keadaan hotel-hotel yang berdiri di bawah naungan PT. Bumi Surya Indah Permai terutama hotel Royal Senyiur yang bisa dibilang sangat baru daripada dua yang lain yaitu Gran Senyiur dan Bumi Senyiur. 


Walau Jos tak lagi langsung terjun ke lapangan dikarenakan sudah tua dan mulai diteruskan anak. Tapi Jos sangat mengetahui proses perekrutan serta seleksi di perusahaannya dikarenakan dulu ia juga merekrut orang.

Yon selaku general manager yang bertugas mengecek atau menyetujui seleksi dan perekrutan yang diadakan untuk mencari karyawan baru juga sebagai tangan kanan dari Jos karena telah bekerja selama 15 tahun sehingga sangat dipercaya untuk mengatur dan mewakilkan pemilik.


Fuji Subagyo selaku assistant manager HRD (Human Resource Department) yang menerima laporan dari departemen jika ada yang memerlukan pengganti atau memerlukan karyawan baru untuk mengisi sebuah jabatan yang sedang kosong, menseleksi dan merekrut karyawan yang masuk kriteria dari permintaan departemen tersebut.


Yuli Anita selaku karyawan penjualan dan administrasi yang mengurus segala proses yang diperlukan untuk promosi, pemasaran dari Hotel Royal Senyiur serta Dien selaku pelayan restoran di dalam hotel Royal Senyiur.
Analisis Rekrutmen
Pada Hotel Royal Senyiur, metode perekrutan karyawan baru yang dipergunakan adalah dengan menggunakan dua metode. Yang pertama adalah merekrut karyawan baru dari kenalan, saudara, keluarga dan kenalan dari karyawan yang ada dan bekerja di perusahaan. Sedangkan yang kedua adalah merekrut dari luar dengan menggunakan iklan lowongan pekerjaan.


Metode perekrutan karyawan yang bersumber dari dalam dan luar perusahaan seperti yang dikemukakan oleh Dale Yoder yang dikutip oleh Sunyoto (2013,p.102-104). Perekrutan yang bersumber dari dalam di Hotel Royal Senyiur didapat dari metode referensi karyawan dan metode transfer atau promosi jabatan dari karyawan yang sudah ada dan bekerja di Hotel. 


Dengan menggunakan metode referensi karyawan yang ada, perusahaan bisa menghemat biaya perekrutan karyawan baru. Karena perusahaan tak perlu mengeluarkan dana yang banyak untuk publikasi bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang ada. Dengan metode ini karyawan yang dibutuhkan bisa cepat tersedia karena sebelumnya calon tersebut sudah ada dan dititipkan.


Di perusahaan, cara ini paling sering dipakai karena dinilai cara yang paling efektif dan efisien. Karyawan baru di bagian produksi dan administrasi kebanyakan direkrut dengan cara ini serta satpam dan sopir di perusahaan. Jika tidak ada referensi terlebih dahulu maka manajer HRD (Human Resource Department) akan menggunakan metode kedua.


Metode lainnya yang digunakan perusahaan untuk merekrut karyawan berasal dari transfer atau promosi jabatan sesuai dengan yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2004, p.34) yaitu tentang mutasi jabatan karyawan yang berada di dalam perusahaan. Ada tiga mutasi yang disebutkan yaitu promosi jabatan, transfer jabatan, dan demosi jabatan. 


Metode kedua yang digunakan perusahaan untuk merekrut karyawan dari luar. Yuli dan Dien adalah karyawan yang direkrut dari luar. Perusahaan menerapkan metode perekrutan dari luar dengan menyebarkan lowongan pekerjaan melalui media koran atau media informasi lainnya. Hal ini dilakukan jika metode perekrutan dari dalam tidak ada.


Proses perekrutan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan sesuai dengan definisi perekrutan yang dikemukakan oleh Sunyoto (2013, p.108) yaitu aktivitas yang dijalankan oleh organisasi dengan tujuan utama untuk mengidentifikasi dan menarik karyawan potensial. Perekrutan yang dilakukan di perusahaan adalah untuk mendatangkan karyawan potensial.


Karyawan potensial yang dimaksud adalah calon karyawan baru yang memenuhi ketentuan dan syarat yang diinginkan oleh perusahaan serta dapat menjadi wajah-wajah baru dalam perusahaan dan membuka kesempatan untuk para fresh graduate untuk mencari pengalaman kerja. Karyawan yang potensial diperlukan oleh perusahaan untuk berkembang ke arah yang lebih baik.


Proses perekrutan yang dilakukan oleh perusahaan ini juga sesuai dengan definisi perekrutan yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2004, p.33) dimana perekrutan adalah suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh perusahaan untuk mendapatkan tambahan pegawai yang melalui tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan pegawai.


Berperan juga dalam menentukan kebutuhan pegawai yang diperlukan perusahaan, proses seleksi, penempatan dan orientasi pegawai. Perusahaan juga memiliki ketentuan dalam menentukan karyawan mana yang dipilih untuk membawa kerabat atau keluarganya. Perusahaan menilai kualitas kinerja, disiplin, dan karakter daari karyawan tersebut terlebih dahulu.


Ketika membutuhkan, perusahaan dapat menghubungi karyawan tersebut sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Sehingga dinilai lebih efektif dan efisien. Proses tersebut sesuai dengan teori yang telah dikemukakan oleh Mangkunegara. Tetapi, perusahaan menerapkan sistem pembagian antara proses perekrutan dan seleksi karyawan baru.


Umumnya, proses perekrutan di perusahaan dilakukan dengan memberi info atau menempel poster di dalam perusahaan (jika dari dalam) untuk memberikan informasi bahwa perusahaan sedang membutuhkan karyawan untuk mengisi jabatan yang sedang lowong atau menyebarkan info atau poster diluar perusahaan seperti media iklan atau lewat perguruan-perguruan tinggi dan sekolah-sekolah.


Lalu dari lamaran yang masuk atau referensi karyawan yang masuk dipilih yang sesuai dengan syarat dan kualitas yang diinginkan oleh perusahaan. Setelah itu akan dipanggil untuk mengikuti wawancara dan tes sebagai bagian dari seleksi. 


Metode perekrutan dengan menggunakan referensi karyawan yang dilakukan PT.Bumi Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur tersebut ternyata memiliki beberapa keunggulan :

1. Efektif dan Efisien


Dengan memakai metode referensi karyawan yang ada, perusahaan dapat merekrut karyawan dengan cepat dan mudah. Hal tersebut terjadi karena karyawan yang ada dan bekerja di perusahaan sudah mereferensikan teman mereka terlebih dahulu yaitu jika mereka memiliki kerabat atau kenalan yang sedang mencari dan membutuhkan pekerjaan. Jadi perusahaan hanya perlu menghubungi karyawan tersebut untuk membawa orang tersebut ketika perusahaan membutuhkan.


Dari data yang ada, biasanya para karyawan menitipkan sekitar 50 referensi karyawan baru yang berasal dari kenalan dan kerabat mereka. Dari 50 orang biasa yang diterima sejumlah 30 orang. Maka tingkat keberhasilan 60 persen dari 100 persen. Sehingga metode tersebut dinilai efektif. Sedangkan efisien disini mencakup masalah waktu dan biaya.


Proses rekrutmen dibutuhkan waktu hanya sebulan dibandingkan lewat jalur rekrutmen dari luar yang biasanya memakan waktu hingga 3 bulan. Sedangkan proses seleksi memakan waktu sekitar 3-4 hari. Proses seleksi sama saja waktunya dengan jalur seleksi karyawan rekrutmen dari luar. Tetapi jika disatukan dengan waktu rekrutmen maka akan menjadi lebih efektif jika memakai referensi dari karyawan. 

2. Biaya minimal


Dengan memakai metode seperti itu, perusahaan tidak perlu mengeluarkan biaya, seperti biaya untuk publikasi di koran dan media komunikasi lainnya. Biaya untuk perekrutan karyawan bisa diminimalisasi dengan metode ini.


Tetapi metode perekrutan tersebut dinilai juga memiliki beberapa kelemahan yang harus diperhatikan oleh perusahaan, yaitu :

1. Tidak bisa selalu bergantung pada ada tidaknya karyawan yang menitipkan sehingga tidak bisa selalu diterapkan. 


Metode ini hanya dapat diterapkan jika ada yang menitipkan pesan atau kalau ada kenalan atau saudara yang sedang mencari kerja. Walaupun perusahaan sering dengan mudah memenuhi kebutuhan lewat cara ini tetapi ada saatnya ketika tidak ada, metode ini menjadi tidak bisa diterapkan.

2. Ruang lingkup perekrutan yang terbatas. 


Dengan memakai metode tersebut, jumlah dan kualitas dari calon karyawan baru yang akan direkrut akan terbatas dikarenakan ruang lingkup perekrutan juga terbatas pada kenalan dan keluarga dari karyawan yang dimiliki oleh perusahaan. Hal tersebut dapat menyebabkan proses seleksi menjadi lebih sulit karena perusahaan tidak mempunyai banyak pilihan dalam menyaring calon karyawan baru yang masuk.


Untuk jabatan manajer, perekrutan yang dilakukan adalah dengan melakukan promosi dari karyawan yang telah bekerja di perusahaan minimal 3 tahun. Promosi yang dilakukan perusahaan untuk jabatan mandor sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2004, p.34) tentang salah satu sumber perekrutan dari dalam perusahaan yaitu promosi.


Perekrutan jabatan manajer dengan melakukan promosi dari karyawan produksi efektif dilakukan di perusahaan. Dengan melakukan promosi dari dalam perusahaan, setiap karyawan yang ada akan semakin termotivasi bekerja karena di perusahaan ada jenjang karir yang jelas dan hal ini memacu karyawan yang memiliki kualitas kerja yang bagus.


Promosi jabatan seperti ini membuat karyawan tidak malas-malasan dan konsistensi dengan tanggung jawab kerjanya. Membantu para karyawan untuk memiliki goal-goal sehingga bekerja tidak dirasakan sebagai sesuatu yang membosankan dan akan dengan rajin dan kreatif ikut turun andil dalam semua urusan kepentingan perusahaan.


Jenjang karir hampir sama di masing-masing divisi, sama-sama dimulai dari karyawan biasa lalu menjadi manajer karyawan hingga menjadi general manager lalu lanjut lagi menjadi CEO (Chief Executive Officer). Proses perekrutan yang berdasarkan dari referensi masih kurang efektif dan efisien sehingga perlu ditambah sumber perekrutan dari luar.


Perekrutan juga bisa didapatkan dari lembaga pendidikan, Mangkunegara (2004,p. 34). Cara ini bisa menjadi cara yang efektif sekaligus hemat biaya. Perusahaan bisa bekerja sama dengan SMK (Sekolah Menengah Kejuruan) atau Perguruan Tinggi di sekitar perusahaan berada dengan melakukan publikasi jika perusahaan sedang membutuhkan karyawan baru.


Perusahaan bisa meminta data alumni dari sekolah tersebut dan dihubungi jika dirasa memenuhi syarat dan ketentuan karyawan baru yang diinginkan serta bisa menaruh lowongan pekerjaan di SMK (Sekolah Menengah Kejuruan) atau Perguruan Tinggi tersebut sehingga ketika mereka lulus mereka bisa langsung mendaftar


Analisis rekrutmen di kerangka berpikir adalah mengidentifikasi jabatan yang sedang lowong dan jumlah tenaga yang diperlukan, mencari informasi jabatan melalui analisa jabatan, menentukan dimana kandidat yang tepat harus dicari, memilih metode rekrutmen  yang paling tepat untuk jabatan, memanggil kandidat yang dianggap memenuhi syarat.


Proses rekrutmen yang telah dilakukan di PT.Bumi Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur sudah sesuai dengan konsep perekrutan sumber daya manusia. Mengidentifikasi jabatan yang sedang lowong dan jumlah tenaga yang diperlukan didapat dari adanya departemen yang melapor ke HRD jika ada karyawan yang keluar atau membutuhkan karyawan untuk posisi baru.


Mencari informasi jabatan melalui analisa jabatan didapat dari manajer per departemen yang melapor dan memberikan syarat-syarat karyawan yang dia inginkan untuk bekerja di departemennya disesuaikan dengan standar perusahaan. Menentukan dimana kandidat yang tepat harus dicari melalui melalui rekrutmen dari dalam atau dari luar. Memilih metode rekrutmen paling tepat dilakukan melalui perbedaan rekrutmen karyawan dan rekrutmen tingkat manajer keatas.


Yang terakhir, memanggil kandidat yang dianggap memenuhi syarat jika lolos akan kriteria-kriteria dan syarat awal yang dibutuhkan untuk jabatan yang sedang lowong tersebut. Sedangkan prinsip rekrutmen yang baik seperti mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan yang diperlukan, jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dengan job yang tersedia, biaya yang diperlukan diminimalkan, perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan, flexibility, pertimbangan-pertimbangan hukum.


Dari prinsip rekrutmen yang baik ini, perusahaan telah memenuhi jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dengan job yang tersedia, biaya yang diperlukan diminimalkan ini terbukti dengan adanya cara efektif dan efisien melalui metode referensi karyawan. Perencanaan dan keputusan strategis melalui rencana seleksi setelah proses rekrutmen selesai dan flexibility dengan karyawan harus bisa dipanggil sewaktu-waktu.


Pertimbangan-pertimbangan hukum telah dilakukan dengan adanya surat perjanjian kerja dengan pasal-pasal tenaga kerja yang ada dan berlaku di perusahaan. Perusahaan kurang memenuhi masalah mutu karyawan yang akan direkrut. Hal ini seperti dijelaskan diatas bahwa dengan memakai metode referensi karyawan otomatis pilihan menjadi terbatas sehingga kadang masih banyak memberikan toleransi terhadap kualitas karyawan yang bekerja.
Analisis Seleksi

Dalam melakukan seleksi terhadap karyawan baru yang telah direkrut, PT. Bukit Surya Indah Permai mewakili Hotel Royal Senyiur melihat kepada kriteria-kriteria setiap jabatan yang telah ditetapkan oleh pemilik perusahaan. Kriteria-kriteria tersebut dibuat sebagai standar untuk memilih karyawan baru yang sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh perusahaan.


Jika calon karyawan baru tersebut sesuai dengan kriteria yang ada atau dicari, maka ia akan mendapatkan wawancara terlebih dahulu mengenai biodata, pengalaman kerja, dan sebagainya. Setelah itu, karyawan tersebut akan menjalani masa uji coba selama tiga bulan. Jika selama tiga bulan karyawan tersebut menunjukkan hasil kerja yang baik, maka kontraknya akan dilanjutkan.


Sebaliknya, jika selama tiga bulan karyawan tersebut menunjukkan hasil kerja yang tidak memuaskan atau jika dianggap tidak mampu, maka kontrak tidak akan dilanjutkan. Karyawan hanya akan diberi gaji pokok selama 3 bulan ia bekerja dan diberhentikan kerja. Seluruh proses seleksi yang dilakukan oleh perusahaan tersebut bertujuan untuk memutuskan karyawan diterima atau tidak.


Selain itu, agar karyawan yang diterima bekerja dengan benar benar tepat sesuai dengan yang dibutuhkan oleh perusahaan. Tujuan tersebut sesuai dengan pendapat Sunyoto (2013, p.108) tentang definisi seleksi, yaitu proses perusahaan memilih dari sekelompok pelamar, yang paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia berdasarkan kondisi yang ada saat ini.


Serta pendapat Mangkunegara (2004, p.35) pegawai yang berpotensi. Sunyoto (2013, p. 111-112) mengemukakan beberapa metode dalam melakukan seleksi karyawan baru. Metode-metodenya yaitu wawancara pendahuluan (tentang biodata karyawan), tes psikologis, tes pengetahuan, tes performa, wawancara seleksi, pemeriksaan referensi-referensi, evaluasi medis, simulasi atau masa percobaan. 


Dari kedelapan metode tersebut, Hotel Royal Senyiur menerapkan empat metode seleksi,yaitu metode wawancara, referensi dan biografi pendaftar dan metode simulasi. Calon karyawan yang melamar pekerjaan diminta fotokopi KTP (Kartu Tanda Penduduk), KSK (Kartu Susunan Keluarga), dan Ijazah pendidikan terakhir sebagai sarana untuk mengetahui biografi pendaftar tersebut.


Jika biografi pendaftar telah sesuai dengan kriteria yang diinginkan dari perusahaan maka akan dilanjutkan dengan wawancara. Wawancara dilakukan untuk melengkapi referensi dan biografi dari calon karyawan baru serta untuk mengetahui pengalaman kerja yang dimiliki oleh calon karyawan. Simulasi atau  masa percobaan dilakukan setelah wawancara.


Simulasi atau masa percobaan akan berlangsung selama 3 bulan. Setelah tiga bulan, karyawan tersebut akan dievaluasi untuk menentukan apakah ia dapat lanjut bekerja atau tidak. Dalam implementasi di lapangan, terkadang perusahaan menerima karyawan yang tidak sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Hal tersebut sering terjadi dari karyawan yang adalah kenalan, teman atau keluarga.


Baik kenalan, teman atau keluarga dari pemilik, general manager, maupun dari para karyawan yang bekerja di sana. Hal ini dikarenakan perusahaan sangat membutuhkan pengisi lowongan pekerjaan tersebut dengan cepat sedangkan peminta atau pelamar kerja yang melamar jumlahnya sangat terbatas.


Sehingga kualitas dari karyawan menjadi kurang baik karena dari awal kurang memenuhi kriteria yang diinginkan. Hal ini dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan di kemudian hari dan seharusnya perusahaan bisa bertindak lebih tegas dalam menseleksi karyawan baru agar sesuai dengan standar-standar dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk jabatan atau lowongan tersebut.


Proses wawancara yang dilakukan oleh perusahaan, dilakukan dengan wawancara singkat untuk menggali latar belakang karyawan lebih dalam dan untuk mencari tahu pengalaman kerja yang dimiliki. Sehingga bisa diketahui keahlian yang dimiliki oleh karyawan tersebut untuk membantu menemukan apakah karyawan tersebut diterima atau tidak.


Metode seleksi yang diterapkan oleh PT. Bukit Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur memiliki beberapa keunggulan, yaitu :

1. Melalui masa percobaan selama tiga bulan, sehingga dapat diketahui kemampuan dan karakter yang sebenarnya dari calon karyawan baru tersebut. Hal ini dapat meminimalkan penerimaan karyawan baru yang tidak kompeten. Selain itu, calon karyawan baru tersebut juga langsung mendapat pelatihan dalam masa uji cobanya, sehingga proses pelatihan bisa dilakukan bersamaan dengan proses seleksi.

2. Dapat mengetahui biografi calon karyawan baru dengan lengkap, sehingga ketika terjadi masalah, seperti karyawan tersebut membolos tanpa ijin, perusahaan dapat menghubungi karyawan tersebut.

3. Proses seleksi tersebut tidak membutuhkan waktu yang lama.


Metode seleksi yang diterapkan oleh Hotel Royal Senyiur juga memiliki beberapa kelemahan sebagai berikut :

1. Terlalu sering memberikan toleransi dalam menerima karyawan baru yang tidak sesuai dengan kriteria yang ada dapat menyebabkan kriteria karyawan di perusahaan yang sesungguhnya menjadi tidak jelas. Perekrutan karyawan dengan cara seperti ini mengakibatkan kualitas karyawan tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan.

2. Pada proses seleksi calon karyawan di perusahaan belum ada tes kesehatan sehingga perlu ditambahkan tes kesehatan pada seleksi tahap akhir. Tes ini dalam teori telah ditulis di standar perusahaan tetapi perusahaan tidak menerapkannya terutama pada karyawan-karyawan tingkat bawah. Tes kesehatan yang diperlukan adalah tes untuk mengetahui tingkat kesehatan calon karyawan tersebut dan apakah calon karyawan mempunyai penyakit yang menular.


Kesehatan fisik yang maksimal bagi calon karyawan sangatlah penting karena dapat menunjang performa bekerja mereka di perusahaan dan bila karyawan ternyata mempunyai penyakit yang menular, hal ini bisa membahayakan karyawan yang lainnya. Tes kesehatan akan dilakukan bila karyawan telah lulus dalam seleksi biografi dan wawancara.

Proses seleksi yang ada dalam kerangka berpikir adalah penerimaan / wawancara pendahuluan, tes penerimaan, wawancara seleksi, pemeriksaan referensi-referensi, evaluasi medis atau tes kesehatan, wawancara oleh penyelia, dan keputusan penerimaan. Dari proses seleksi ini, perusahaan menerapkan wawancara pendahuluan, tes penerimaan, dan  pemeriksaan referensi-referensi.


Wawancara pendahuluan  dalam bentuk penyerahan referensi dan biografi dalam bentuk CV(Curriculum Vitae), fotokopi KTP, fotokopi KSK, fotokopi ijazah. Dari data ini, perusahaan dapat menentukan terlebih dahulu apakah karyawan yang melamar tersebut sudah sesuai dengan syarat yang diinginkan. Jika dinilai sesuai maka akan dipanggil untuk melakukan tes penerimaan dalam bentuk tes IQ dan tes EQ dilanjutkan dengan pemeriksaan referensi jika ada.


Sedangkan untuk prinsip seleksi yang baik adalah indikator perilaku masa lalu, data yang handal dan sah. Indikator perilaku masa lalu hanya dapat dilakukan perusahaan jika karyawan tersebut berasal dari referensi karyawan tetapi hal ini susah dilakukan karena belum tentu yang mereka katakan benar bisa saja mereka mengatakan yang baik-baik agar temannya bekerja.


Dan jika karyawan dari luar akan sulit dilihat indikator perilaku masa lalunya, sehingga prinsip indikator masa lalu masih kurang diperhatikan dan dilaksanakan di PT. Bumi Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur. Sedangkan data yang handal dan sah didapat dari penyerahan CV (Curriculum Vitae), fotokopi KTP, fotokopi KSK, dan fotokopi ijazah, hasil dari tes penerimaan, dan lembar evaluasi kinerja karyawan.
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untuk karyawan | yang berbeda-beda | pekerjaan
di tiap-tiap mercka  juga
divisi  berbeda berbeda
atau sama

Pokok Bahasan Informan 1: Informan 2 Informan 3 Ket.

Fuji Subagyo Yon Herianto | Staff HRD

- Pendapat Para kepala | Mereka  setuju | Mereka tidak | Valid
kepala per | departemen selama | saja  dengan | pernah
departemen ini tidak | sistem rekrutmen | mempermasalahkan
tentang mempermasalahkan | yang ada saat ini | sislem  rekrutmen
perekrutan proses perekrutan | cuma  mereka | yang diterapkan

Karyawan  di

perusahaan

Karyawan yang ada
diperusahaan
karena  mercka

anggap sudah tepat

mmeberi

masukkan  agar
ikut dilibatkan
dalam  proses

seleksi

perusahaan
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kemudian membuat | Kemudian karyawan  baru,
lowongan memasang iklan | kemudian HRD
pekerjaan di koran. | lowongan kerja | akan  memasang
dan  memakai | iklan  lowongan
salah satu | kerja
sumber
perekrutan  dari
Karyawan
Proses Melakukan seleksi | Setelah  berkas | Proses seleksi | Valid

penseleksian
yang  dijalani

oleh karyawan

adminsitratif.
Kemudian
dilakukan beberapa
test seperti
wawancara, 1Q dan

EQ.

surat  lamaran
masuk akan di
cek dan  yang
memenuhi
persyaratan akan
‘menjalani
beberapa test
seperti
wawancara,  1Q
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dimulai dengan
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[image: image11.jpg]= Darimana Karyawan Info mengenai | Bisa tahu dari info | Valid
Karyawan mengetahui tentang | lowongan  kerja | orang dalam
mengetahui lowongan bisa didapatkan | perusahaan  atau
lowongan pekerjaan dari | dari iklan yang | melihat iklan
pekerjaan berbagai  sumber, | dipasang lowongan kerja
bisa lewat iklan di | perusahaan atau
koran atau info dari | info dari
kenalannya  yang | karyawan
sudah terlebih | perusahaan
dahulu bekerja di
perusahaan
Pokok Bahasan Informan 1: Informan 2 Informan 3
Yuli Anita Dien Karyawan
- Metode Ketika perusahaan [ Memasang iklan | Perusahaan  dalam | Valid
perekrutan butth  Karyawan | lowongan kerja | merekrut karyawan
karyawan akan  memasang | di koran dan [ biasanya  dengan
iklan di  koran. | memberikan info | memasang iklan di
Pemasangan  iklan | kepada surat kabar
juga bekerja sama | karyawan bahwa
dengan  lembaga | perusahaan
pendidikan. butuh karyawan
baru
= Metode Saya rasa sudah | Bagi saya sudah | Sudah tepat metode | Valid

perckrutan yang
selma ini
dilakukan

adalah  metode

yang tepat

tepat

tepat

perckrutan yang
diterapkan

perusahaan
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dalam





Sumber: Data diolah oleh penulis
IV. KESIMPULAN
Kesimpulan
1.
Proses rekrutmen adalah mengidentifikasi jabatan yang lowong dan jumlah tenaga yang diperlukan, mencari informasi jabatan melalui analisa jabatan, menentukan dimana kandidat yang tepat harus dicari, memilih metode rekrutmen yang paling tepat, memanggil kandidat yang dianggap memenuhi syarat. Semua proses ini telah dilakukan PT. Bumi Surya Indah Permai di Hotel Royal Senyiur untuk merekrut karyawan baru.
2.
 Prinsip rekrutmen yang baik adalah mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan, jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dengan job yang tersedia, biaya yang diperlukan diminimalkan, perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan, flexibility, pertimbangan-pertimbangan hukum. Semua prinsip ini telah dipenuhi kecuali mutu karyawan.
3. 
Metode  rekrutmen yang dilakukan di Hotel Royal Senyiur menggunakan metode referensi karyawan sebagai cara untuk mendapatkan karyawan baru. Karyawan baru yang bekerja merupakan teman atau keluarga dari karyawan lama perusahaan. Keluarga dari pemilik perusahaan juga bisa melamar dan direkrut sebagai karyawan di perusahaan.

4. 
Metode rekrutmen terhadap karyawan yang berada di tingkat manajer keatas lebih mengandalkan promosi jabatan atau transfer jabatan dari dalam perusahaan yang dinilai mempunyai kinerja yang bagus sehingga jenjang karir karyawan ada dan jelas.

5. 
Proses seleksi adalah penerimaan/wawancara pendahuluan, tes penerimaan, wawancara seleksi, pemeriksaan referensi-referensi, evaluasi medis, wawancara oleh penyelia dan keputusan penerimaan. Dari semua proses seleksi ini yang diterapkan di Hotel Royal Senyiur untuk karyawan menggunakan empat metode yaitu metode wawancara, referensi dan biografi pendaftar, dan metode simulasi atau masa percobaan.

6. 
Metode seleksi terhadap jabatan manajer keatas lebih condong dilihat pengalaman kerjanya serta memerlukan surat rekomendasi jika berasal dari luar perusahaan.

7. 
Implementasi proses seleksi di perusahaan masih belum sesuai dengan apa yang menjaga standar dari perusahaan. Untuk metode referensi dan biografi terdapat toleransi yang diberikan perusahaan untuk karyawan yang tidak memenuhi kriteria, sehingga karyawan tersebut bisa lulus ke tahap seleksi yang selanjutnya.

8. 
Metode simulasi yang dilakukan di Hotel Royal Senyiur menggunakan on the job training. Metode simulasi ini efektif digunakan oleh perusahaan dan berhasil dalam membimbing karyawan baru yang bekerja di perusahaan.

9. 
Metode simulasi atau masa percobaan ini juga berlaku untuk para manajer atasan dari para karyawan-karyawan per divisi, dan general manager. Metode ini terhitung sangat efektif dan efisien dalam melatih manajer-manajer baru yang mengalami promosi ataupun transfer jabatan untuk menjadi manajer.
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