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Abstrak − Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara komprehensif praktik rekrutmen dalam 

konteks pasar tenaga kerja modern dengan mengintegrasikan perspektif syariah dan strategi 

kontemporer. Fokus utama pembahasan meliputi tren pasar tenaga kerja dan implikasinya terhadap 

strategi rekrutmen, pentingnya employer branding dalam menarik talenta berkualitas, perbandingan 

antara rekrutmen internal dan eksternal, serta analisis proses pelaksanaan rekrutmen dan dampaknya 

terhadap kinerja organisasi. Pendekatan penelitian  yang  digunakan adalah  kualitatif deskriptif 

dengan metode studi pustaka. Hasil penelitian menunjukkan bahwa rekrutmen yang efektif 

membutuhkan pemahamanterhadap dinamika pasar, strategi branding yang kuat, serta penerapan 

nilai-nilai syariah seperti keadilan, transparansi, dan amanah. Penerapan prinsip-prinsip tersebut 

tidak hanya meningkatkan kualitas seleksi tenaga kerja, tetapi juga memperkuat citra positif 

organisasi di mata calon karyawan. Penelitian ini merekomendasikan agar organisasi mengadopsi 

pendekatan rekrutmen yang selaras antara kebutuhan strategis dan nilai-nilai etika dalam 

menghadapi tantangan pasar kerja yang semakin kompetitif. 

Kata Kunci: Rekrutmen, Strategi Rekrutmen, Pasar Tenaga Kerja. 

 

PENDAHULUAN 

 Era globalisasi dan disrupsi teknologi yang terus berkembang, dinamika pasar tenaga 

kerja mengalami perubahan yang signifikan. Organisasi dituntut untuk mampu beradaptasi 

dengan cepat dalam mencari, menarik, dan mempertahankan talenta terbaik guna 

memastikan daya saingnya di pasar. Proses rekrutmen tidak lagi hanya sebatas mengisi 

kekosongan posisi kerja, melainkan menjadi bagian strategis dalam pengelolaan sumber 

daya manusia yang berdampak langsung terhadap produktivitas dan keberlanjutan 

organisasi.Rekrutmen yang efektif membutuhkan pemahaman mendalam terhadap tren pasar 

tenaga kerja, perubahan preferensi kandidat, serta kemampuan membangun citra perusahaan 

yang menarik (employer branding). Strategi rekrutmen pun semakin beragam, mencakup 

pendekatan internal maupun eksternal, dengan kelebihan dan kekurangannya masing-

masing. Selain itu, keberhasilan proses rekrutmen sangat dipengaruhi oleh bagaimana 

organisasi menyusun tahapan rekrutmen yang efisien dan sesuai dengan nilai- nilai yang 

dianut.Dalam konteks Indonesia yang mayoritas penduduknya beragama Islam, penting pula 

untuk mempertimbangkan konsep rekrutmen dari perspektif syariah. Prinsip-prinsip seperti 

keadilan, transparansi, tanggung jawab, dan amanah menjadi nilai-nilai fundamental yang 

harus diterapkan dalam setiap tahapan rekrutmen. Perspektif syariah tidak hanya 

memberikan dimensi etika dalam pengambilan keputusan rekrutmen, tetapi juga mendukung 

terciptanya lingkungan kerja yang sehat dan berkelanjutan.Oleh karena itu, tulisan ini akan 

membahas secara komprehensif mengenai konsep rekrutmen dalam perspektif syariah, tren 

dan strategi rekrutmen di pasar tenaga kerja modern, pentingnya employer branding, 

perbandingan rekrutmen internal dan eksternal, serta analisis proses pelaksanaan rekrutmen 

dan dampaknya terhadap organisasi. Diharapkan pembahasan ini dapat memberikan 

wawasan dan rekomendasi strategis bagi organisasi dalam merancang kebijakan rekrutmen 

yang tidak hanya efektif tetapi juga beretika.  
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METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif deskriptif yang bertujuan untuk 

menggambarkan dan menganalisis secara mendalam berbagai aspek rekrutmen di pasar 

tenaga kerja, termasuk implementasinya dalam perspektif syariah serta strategi dan 

dampaknya terhadap organisasi. Pendekatan kualitatif digunakan untuk memahami 

fenomena rekrutmen secara kontekstual, terutama nilai-nilai yang mendasarinya dalam 

praktik sumber daya manusia. Penelitian ini menggunakan pendekatan studi kepustakaan 

(library research) dan studi kasus. Studi kepustakaan dilakukan dengan menelaah berbagai 

literatur akademik, jurnal ilmiah, buku, artikel, dan dokumen yang relevan terkait rekrutmen, 

pasar tenaga kerja, employer branding, serta prinsip-prinsip rekrutmen dalam perspektif 

syariah. Sementara itu, studi kasus dilakukan terhadap beberapa perusahaan yang 

menerapkan strategi rekrutmen berbeda (internal dan eksternal) dan yang memiliki 

pendekatan berbasis nilai etika atau syariah. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan 

analisis tematik (thematic analysis), yaitu dengan cara mengidentifikasi, mengelompokkan, 

dan menginterpretasi tema-tema utama yang muncul dari data. Analisis ini bertujuan untuk 

menemukan pola-pola pemikiran, strategi, serta nilai-nilai yang digunakan dalam praktik 

rekrutmen dan bagaimana hal tersebut memengaruhi efektivitas organisasi. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Konsep rekruitmen dalam perspektif syariah 

Konsep rekrutmen dalam perspektif syariah mencerminkan prinsip- prinsip etika Islam 

yang menekankan keadilan, transparansi, dan kemaslahatan bagi masyarakat secara 

keseluruhan. Rekrutmen bukan hanya sekadar memilih individu untuk mengisi suatu posisi, 

tetapi juga merupakan bagian integral dari manajemen sumber daya manusia yang sesuai 

dengan ajaran syariah. Artikel-artikel yang telah dikumpulkan memberikan wawasan 

mengenai bagaimana implementasi manajemen syariah dapat membentuk pola rekrutmen 

yang adil. 

Penting untuk memahami bahwa rekrutmen dalam konteks syariah diperuntukkan bagi 

mereka yang memiliki integritas dan komitmen terhadap nilai-nilai Islam, termasuk 

kejujuran dan tanggung jawab. Sebuah studi mengenai Hotel Syariah di Solo menunjukkan 

bahwa proses rekrutmen dan seleksi karyawan berdasarkan nilai-nilai manajemen syariah 

adalah esensial untuk mempromosikan keramahan Islam dalam industri perhotelan 

(Sudaryanto et al., 2022). Oleh karena itu, rekrutmen harus dilakukan dengan cara yang 

transparan dan tidak diskriminatif agar semua calon memiliki kesempatan yang sama, 

memperkuat keadilan sosial yang menjadi salah satu pilar utama dalam perspektif syariah 

(Riski et al., 2023). 

Sistem rekrutmen juga harus memperhatikan aspek moral dan etika, sebagaimana 

diuraikan dalam karya Riski et al. yang menekankan pentingnya keadilan dalam kompensasi 

dan tunjangan sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan (Riski et 

al., 2023). Dalam konteks ini, proses rekrutmen seharusnya tidak hanya mempertimbangkan 

potensi karyawan secara finansial, tetapi juga bagaimana mereka dapat tumbuh dan 

berkembang dalam lingkungan kerja yang setara dan saling menghormati. 

Penerapan konsep maqashid syariah—yaitu tujuan-tujuan syariah— dalam proses 

rekrutmen sangat berkaitan dengan bagaimana suatu organisasi dapat menjaga kesejahteraan 

dan kemaslahatan anggotanya. Maqashid syariah bertujuan untuk mencapai keadilan dan 

kemaslahatan untuk umat, termasuk dalam konteks rekrutmen, di mana setiap individu yang 

terlibat harus memperhatikan dampaknya pada kehidupan masyarakat secara keseluruhan 

(Ryan & Kholis, 2024). Proses rekrutmen diharapkan dapat menghasilkan individu yang 

tidak hanya memenuhi kualifikasi teknis, tetapi juga memiliki kesadaran dan komitmen 

untuk memberdayakan masyarakat. 



96 

  

 

 

 

Aspek lain yang penting untuk diperhatikan adalah kemampuan organisasi dalam 

menganalisis serta menilai bakat dan potensi dari calon karyawan. Suyudi et al. menekankan 

pentingnya manajemen risiko yang cermat dalam setiap keputusan yang diambil dalam 

organisasi, termasuk dalam hal penggajihan dan rekrutmen, demi kemaslahatan yang lebih 

besar (Suyudi et al., 2020). Kesesuaian ini tidak hanya memperkuat integritas organisasi, 

tetapi juga menumbuhkan kepercayaan dalam masyarakat terhadap lembaga tersebut sebagai 

institusi yang konsisten dengan prinsip- prinsip syariah. 

Karakteristik rekrutmen dalam lingkup syariah juga harus bersifat inklusif. Dalam 

artikel Mahfiyah et al., pengembangan industri halal ditekankan sebagai kebutuhan yang 

mendesak dalam masyarakat modern, yang memerlukan tenaga kerja yang memahami dan 

mampu menerapkan nilai-nilai syariah secara konsisten (Mahfiyah et al., 2022). Oleh karena 

itu, kebijakan rekrutmen harus mempertimbangkan keberagaman, latar belakang pendidikan, 

dan kualifikasi yang relevan, sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya 

homogen tetapi juga merangkul beragam pandangan dan ide. 

Prinsip lain yang tak kalah penting adalah transparansi dalam proses rekrutmen. 

Kiyarsi dan Bhrata mencatat bahwa transparansi dalam setiap langkah rekrutmen tidak hanya 

membangun integritas organisasi, tetapi juga menciptakan hubungan yang saling 

menghormati antara manajemen dan karyawan. Semua calon karyawan harus diberikan 

informasi yang cukup dan jelas tentang kriteria yang digunakan, prosedur yang diikuti, serta 

potensi peluang yang tersedia dalam organisasi (Rahayuningsih, 2023). 

Tanggung jawab sosial dari organisasi juga menjadi bagian penting dari rekrutmen 

berbasis syariah. Artikel oleh Syarifuddin et al. menjelaskan bagaimana upaya organisasi 

untuk menciptakan strategi yang bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat 

secara holistik (Syarifuddin et al., 2023). Rekrutmen, dalam hal ini, adalah suatu proses yang 

tidak hanya memikirkan untung ruginya secara individu, tetapi juga dampaknya terhadap 

masyarakat luas. 

Pendekatan syariah dalam rekrutmen tidak hanya terfokus pada hasil akhir, tetapi juga 

pada proses yang mengedukasi dan menginformasikan semua pihak yang terlibat mengenai 

prinsip-prinsip yang dijunjung tinggi dalam Islam. Manfaat dari rekrutmen yang 

berlandaskan syariah ini tentu saja akan sangat terasa baik di dalam organisasi itu sendiri, 

juga untuk masyarakat yang terhubung kepada organisasi tersebut. Satu contoh implementasi 

yang baik adalah isi dari artikel yang membahas tentang tanggung jawab sosial yang harus 

dipatuhi oleh setiap institusi syariah selama rekrutmen, yang menunjukkan bagaimana 

standar ini berkontribusi pada masyarakat lebih luas (Suyudi et al., 2020). 

Melalui kolaborasi berbagai instansi dan jalinan kerja sama berlandaskan maqashid 

syariah, proses rekrutmen dapat mencapai tujuan yang lebih dari sekadar penyerapan tenaga 

kerja. Ia perlu menjadi wahana nyata dalam setiap upaya peningkatan kemaslahatan umat, 

dari sekadar tuntutan kerja menjadi pekerjaan yang membawa berkah. Dengan cara itu, 

setiap proses rekrutmen dapat berperan penting dalam membangun masyarakat yang lebih 

adil dan sejahtera secara bersama-sama. 

Untuk memastikan bahwa prinsip-prinsip di atas benar-benar diimplementasikan, 

diperlukan kesadaran dari semua pihak yang terlibat dalam proses rekrutmen. Implementasi 

ini dapat dilakukan dengan cara menetapkan standar dan prosedur baku yang harus diikuti. 

Dalam konteks syariah, nilai-nilai etika yang ditanam sejak awal akan berimplikasi pada 

hasil rekrutmen serta pada keberlangsungan hidup bersama di masyarakat. 

Sebagai penutup, rekrutmen dalam perspektif syariah bukan hanya sekadar seleksi 

kandidat, melainkan proses strategis yang harus dijalankan dalam bingkai prinsip-prinsip 

keadilan, transparansi, dan tanggung jawab sosial. Dengan menerapkan pendekatan ini 

dalam setiap langkah, organisasi tidak hanya membangun tim yang kompeten, tetapi juga 

menyumbangkan nilai lebih bagi masyarakat dan umat secara luas. 
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Labor Market Trends and Recruitment Strategies 

Tren pasar tenaga kerja dan strategi rekrutmen merupakan aspek penting dalam 

menciptakan tenaga kerja yang berkualitas dan relevan dengan perkembangan ekonomi serta 

sosial, terutama dalam konteks global yang terus berubah. Pandemi COVID-19 menjadi 

faktor yang berpengaruh, yang memaksa banyak perusahaan untuk merevisi strategi 

rekrutmen dan manajemen sumber daya manusia mereka. Hal ini didukung oleh penelitian 

yang menunjukkan bahwa selama pandemi, sektor usaha mengalami penurunan yang 

signifikan, mengakibatkan peningkatan angka pengangguran dan memengaruhi dinamika 

pasar tenaga kerja di berbagai industri (Algaisya et al., 2022). 

Studi terbaru menunjukkan bahwa strategi rekrutmen yang adaptif dan responsif 

terhadap kondisi pasar sangat penting. Menggunakan teknologi dan platform digital untuk 

menjangkau kandidat yang lebih luas menjadi hal yang semakin umum. Pemasaran digital 

dinilai efektif dalam menarik perhatian individu yang sesuai dengan kriteria yang 

dibutuhkan, sejalan dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa keterlibatan online 

dalam rekrutmen membawa dampak positif dalam menarik minat calon karyawan (Rahayu 

& Suranto, 2020). Hal ini mencakup penggunaan media sosial dan aplikasi pencari kerja 

yang semakin banyak tersedia saat ini (Pranoto et al., 2023). 

Perusahaan juga perlu mempertimbangkan tidak hanya keterampilan teknis dalam 

seleksi, tetapi juga soft skills dan nilai-nilai pribadi yang sejalan dengan budaya organisasi 

mereka. Misalnya, penelitian menunjukkan bahwa penerapan nilai-nilai syariah dalam 

rekrutmen membantu meningkatkan keadilan dan inklusi dalam proses seleksi, yang penting 

untuk mendukung pengembangan organisasi secara berkelanjutan dan hasil yang lebih baik 

(Riski et al., 2023; Nurcahyo et al., 2024). Penerapan strategi pengelolaan talenta dalam era 

industri 4.0 juga menjadi semakin krusial, dengan fokus pada pengembangan kapasitas dan 

retensi talenta yang memiliki potensi tinggi (Zaky, 2020). 

Dalam menjalankan strategi rekrutmen yang efektif, penting juga untuk melakukan 

analisis pasar kerja yang mendalam. Melalui pemahaman tentang kebutuhan keterampilan 

yang berkembang di berbagai sektor, perusahaan bisa menyusun pengumuman lowongan 

kerja yang lebih menarik dan sesuai kebutuhan. Hal ini juga dimungkinkan dengan 

memanfaatkan big data untuk mengidentifikasi tren industri dan kebutuhan keterampilan di 

masa depan (Widiasanti et al., 2024). Penyusunan profil pekerjaan yang jelas dan 

komunikatif akan memfasilitasi pencocokan antara calon pekerja dan posisi yang tersedia, 

serta mengurangi waktu dan biaya yang terkait dengan proses rekrutmen (Sari et al., 2024). 

Perubahan dalam tren pasar juga memengaruhi jenis keterampilan yang dibutuhkan 

oleh perusahaan. Sebuah studi menemukan bahwa sektor-sektor tertentu mengalami 

peningkatan permintaan akan keterampilan yang spesifik, sementara sektor lain mungkin 

mengalami penurunan (Harahap et al., 2023). Dalam konteks ini, penting bagi perusahaan 

untuk tidak hanya mengandalkan metode rekrutmen tradisional, tetapi juga menjajaki 

kolaborasi dengan institusi pendidikan untuk menjembatani kesenjangan antara keterampilan 

yang diajarkan dan yang dibutuhkan di dunia kerja. 

Kebijakan pemerintah juga berpengaruh dalam penciptaan lapangan kerja dan 

pengembangan keterampilan di pasar tenaga kerja. Melalui program pelatihan dan 

peningkatan keterampilan yang disponsori oleh pemerintah, peserta didik dapat dipersiapkan 

untuk memenuhi kebutuhan industri (Kurniawan & Supriyono, 2020). Dalam membangun 

sinergi antara perusahaan dan pemerintah, dapat dihasilkan kebijakan yang mendukung 

pertumbuhan sektor-sektor yang menghasilkan banyak lapangan kerja. 

 Di tengah tekanan untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan, banyak 

perusahaan juga yang melihat pentingnya penguatan budaya kerja yang inklusif dan 

mendukung. Penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja yang positif berkontribusi 

terhadap produktivitas dan retensi karyawan (Oktiani & Winarno, 2020). Oleh karena itu, 
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mendesain pengalaman karyawan yang baik dari proses rekrutmen hingga pengembangan 

karir merupakan strategi yang diperlukan untuk menjaga motivasi dan keterlibatan karyawan 

dalam jangka panjang. 

Selain itu, pemanfaatan teknologi melalui sistem manajemen SDM yang terintegrasi 

dapat meningkatkan efisiensi proses rekrutmen. Platform berbasis teknologi dapat membantu 

perusahaan dalam mengelola data kandidat, mengoptimalkan jadwal wawancara, serta 

memberikan pengalaman yang lebih baik bagi kedua pihak—perusahaan dan kandidat—

selama proses seleksi. Penelitian tentang penerapan teknologi dalam rekrutmen 

menunjukkan bahwa hal ini dapat mempersingkat waktu seleksi sekaligus meningkatkan 

akurasi pemilihan kandidat yang tepat (Pranoto et al., 2023). 

Menanggapi dinamika yang terjadi di pasar tenaga kerja, perusahaan juga perlu 

berkomitmen pada nilai-nilai keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. Hal ini dapat 

mencakup menciptakan peluang bagi kelompok- kelompok yang kurang terwakili serta 

mendukung penciptaan lingkungan kerja yang beragam dan inklusif. Dengan meningkatnya 

kesadaran masyarakat akan pentingnya tanggung jawab sosial dari sebuah perusahaan, 

penerapan nilai-nilai ini dalam strategi rekrutmen dapat meningkatkan citra perusahaan di 

mata publik (Algaisya et al., 2022). 

Akhirnya, perusahaan harus terus melakukan evaluasi dan adaptasi dari strategi yang 

diterapkan. Proses rekrutmen yang berbasis data memungkinkan organisasi untuk mengukur 

efektivitas dari setiap strategi dan melakukan perbaikan yang diperlukan sesuai dengan 

umpan balik yang didapat. Melalui pendekatan ini, perusahaan tidak hanya mampu 

menciptakan tim yang kompeten, tetapi juga mempersiapkan diri untuk mengantisipasi dan 

merespons perubahan yang terjadi di pasar tenaga kerja. 

Employer Branding and Attracting Talent 

Employer branding adalah strategi penting dalam manajemen sumber daya manusia 

yang bertujuan untuk memposisikan perusahaan sebagai tempat yang menarik bagi kandidat 

potensial. Dalam konteks persaingan pasar kerja yang semakin ketat, perusahaan perlu 

membangun merek mereka sebagai pemberi kerja (employer brand) yang mencerminkan 

nilai-nilai, budaya, dan pengalaman kerja positif. Ini tidak hanya membantu dalam menarik 

talenta berkualitas tetapi juga dalam mempertahankan karyawan yang ada. Di bawah ini 

akan dibahas beberapa aspek penting terkait employer branding dan strategi untuk menarik 

bakat. 

Di era digital, komunikasi menjadi kunci dalam employer branding. Penggunaan media 

sosial, seperti LinkedIn, dapat meningkatkan visibilitas dan daya tarik perusahaan di 

kalangan pencari kerja. Penelitian oleh Mukul dan Itam menunjukkan bahwa perusahaan 

yang membangun citra positif di platform sosial media mampu menarik lebih banyak 

pelamar berkualitas, khususnya dalam konteks post-COVID-19, di mana banyak kandidat 

mencari perusahaan yang memiliki komitmen sosial dan nilai-nilai yang sejalan dengan 

mereka Mukul & Itam (2023). Hal ini menunjukkan pentingnya kreativitas dan inovasi 

dalam penyampaian pesan employer brand. 

Salah satu tantangan utama dalam rekrutmen adalah memahami kebutuhan dan 

preferensi generasi yang lebih muda. Riset oleh Hermanto dan Noveri menunjukkan bahwa 

generasi Z lebih tertarik bekerja di perusahaan yang tidak hanya menawarkan gaji yang 

kompetitif, tetapi juga lingkungan kerja yang inklusif dan berorientasi pada perkembangan 

pribadi dan profesional (Hermanto & Noveri, 2024). Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mengomunikasikan nilai-nilai ini dalam strategi branding mereka untuk menarik perhatian 

talenta ini. 

Kualitas pengalaman karyawan juga memengaruhi reputasi perusahaan sebagai 

pemberi kerja. Employer branding yang kuat berkolerasi positif dengan tingkat kepuasan 

kerja dan loyalitas karyawan. Penelitian oleh Shaji dan Kachhi menunjukkan bahwa ketika 
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karyawan merasa terhubung dengan nilai perusahaan dan memiliki pengalaman kerja yang 

positif, mereka cenderung untuk merekomendasikan perusahaan kepada orang lain (Shaji & 

Kachhi, 2024). Ini berfungsi sebagai umpan balik positif yang memperkuat citra merek 

perusahaan di pasar tenaga kerja. 

Dari perspektif strategi, penting untuk mengembangkan proposisi nilai pekerja 

(Employee Value Proposition - EVP) yang kuat. EVP mencakup semua manfaat yang 

ditawarkan perusahaan kepada karyawan, termasuk gaji, tunjangan, kesempatan 

pengembangan, budaya kerja, dan fleksibilitas kerja. Penelitian oleh Trunina et al. 

menekankan bahwa menyediakan EVP yang jelas dan menarik dapat membantu perusahaan 

memposisikan diri lebih baik dalam merekrut talenta yang tepat (Trunina et al., 2024). 

Dengan adanya kompetisi yang ketat dalam menarik dan mempertahankan talenta, 

manajemen perusahaan harus berinovasi dalam strategi rekrutmen mereka. Penggunaan 

analitik untuk memahami tren pasar, kebutuhan keterampilan, dan preferensi karyawan dapat 

meningkatkan efektivitas strategi employer branding. Penelitian oleh Kanchev menunjukkan 

bahwa perusahaan yang menerapkan analitik data dalam strategi mereka berhasil 

meningkatkan jumlah pelamar kualifikasi tinggi dan mengurangi tingkat perputaran 

(Kanchev, 2021). 

Selain itu, perusahaan juga harus memperhatikan pentingnya umpan balik dari 

karyawan yang sudah ada. Survei kepuasan karyawan dan fokus grup dapat memberikan 

wawasan tentang persepsi mereka terhadap employer brand dan area yang perlu 

ditingkatkan. Dengan terus mengadaptasi pendekatan berdasarkan umpan balik ini, 

perusahaan dapat membangun employer brand yang lebih relevan dan menarik bagi kandidat 

potensial (Sah, 2023). 

Studi oleh Chiţu juga menyoroti bahwa employer branding dapat menjadi keunggulan 

kompetitif yang signifikan. Organisasi yang berhasil membangun merek sebagai pemberi 

kerja yang baik cenderung mengalami tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi dan lebih 

mampu menarik minat calon karyawan yang berkualitas (Chiţu, 2020). Oleh karena itu, 

kolaborasi lintas departemen dalam membangun employer branding yang konsisten dapat 

menciptakan dampak yang bertahan lama pada perusahaan. 

Pentingnya kejujuran dan keterbukaan dalam komunikasi juga tidak dapat diabaikan. 

Chiţu mengingatkan bahwa transparansi dalam proses rekrutmen dan budaya perusahaan 

akan membangun kepercayaan yang lebih kuat di kalangan calon karyawan (al., 2023). Jika 

perusahaan berkomitmen untuk memperlihatkan kejujuran mengenai tantangan dan kondisi 

kerja, mereka akan memiliki peluang lebih baik untuk menarik individu yang sesuai dengan 

budaya dan nilai perusahaan. 

Dengan demikian, employer branding tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk 

menarik talenta baru, tetapi juga sebagai strategi jangka panjang untuk mempertahankan 

karyawan. Penelitian oleh Sah menunjukkan bahwa employer branding yang baik dapat 

secara langsung memengaruhi tingkat turnover karyawan, dengan perusahaan yang memiliki 

employer brand yang kuat cenderung mengalami tingkat keluar karyawan yang lebih rendah 

(Sah, 2023). Dengan memfokuskan pada pengembangan merek pemberi kerja dan 

menciptakan lingkungan yang positif, perusahaan tidak hanya dapat menarik talenta terbaik, 

tetapi juga mempertahankan mereka dalam jangka panjang. 

Dengan semua aspek ini dipertimbangkan, penting bagi perusahaan untuk fokus pada 

pengembangan strategi employer branding yang komprehensif, yang melibatkan berbagai 

taktik untuk menciptakan citra positif di benak para calon karyawan. Hal ini dilakukan 

melalui inovasi dalam komunikasi, pengembangan EVP, dan memastikan bahwa 

pengalaman karyawan adalah selaras dengan nilai-nilai yang dipromosikan oleh perusahaan. 

Dengan sistematis merancang dan menerapkan strategi ini, perusahaan dapat bersaing lebih 

efektif dalam kalangan pasar kerja yang sangat kompetitif saat ini. 
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Internal vs. External Recruiting 

Rekrutmen internal dan ekstern adalah dua pendekatan umum dalam proses pencarian 

dan seleksi kandidat untuk mengisi posisi dalam suatu organisasi. Masing-masing metode 

memiliki kelebihan dan tantangan tersendiri. Dalam membahas perbandingan antara 

rekrutmen internal dan eksternal, penting untuk mempertimbangkan bagaimana kedua 

pendekatan tersebut dapat mempengaruhi budaya organisasi, biaya, serta efektivitas dalam 

menemukan kandidat yang tepat. 

Rekrutmen internal melibatkan pengisian posisi kosong dengan mempromosikan atau 

memindahkan karyawan yang sudah ada dalam organisasi. Pendekatan ini memiliki 

beberapa keuntungan. Pertama, rekrutmen internal cenderung lebih cepat dan lebih murah 

dibandingkan dengan rekrutmen eksternal. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang 

sudah familiar dengan budaya dan proses organisasi dapat lebih cepat beradaptasi dengan 

tugas baru mereka Parmar (2020). Selain itu, promosi internal juga dapat meningkatkan 

motivasi karyawan dan memotivasi karyawan lain untuk bekerja lebih keras agar 

mendapatkan kesempatan serupa di masa depan. 

Namun, rekrutmen internal juga memiliki batasan. Salah satu tantangan utama adalah 

terbatasnya pilihan kandidat, yang hanya terdiri dari karyawan yang ada. Akibatnya, 

organisasi mungkin kehilangan potensi bakat luar yang dapat memberikan perspektif baru 

dan keterampilan yang berbeda. Penelitian oleh Salum et al. menunjukkan bahwa meskipun 

strategi rekrutmen internal memiliki dampak positif pada retensi karyawan, strategi ini juga 

harus seimbang dengan penggunaan metode eksternal untuk mendapatkan beragam 

keterampilan yang dibutuhkan (Salum et al., 2023). 

Di sisi lain, rekrutmen eksternal memberikan akses ke kumpulan kandidat yang lebih 

luas dan beragam. Dengan mencari bakat di luar organisasi, perusahaan dapat memperoleh 

inovasi dan ide-ide baru yang dapat menguntungkan pertumbuhan dan keberhasilan 

organisasi. Namun, proses rekrutmen eksternal biasanya lebih panjang dan mahal, 

melibatkan iklan pekerjaan, wawancara, dan seleksi yang bisa menambah beban waktu dan 

biaya bagi perusahaan (DeVaro, 2020). 

Kedua pendekatan rekrutmen ini juga mempengaruhi budaya organisasi. Rekrutmen 

internal cenderung memperkuat loyalitas karyawan dan menciptakan rasa kepemilikan dalam 

organisasi. Karyawan merasa dihargai atas kontribusi mereka, sementara rekrutmen 

eksternal bisa menghasilkan konflik budaya jika kandidat baru tidak menyesuaikan dengan 

nilai-nilai organisasi yang sudah ada. Meskipun rekrutmen dari luar dapat menciptakan 

dinamika baru, hal ini juga bisa membawa tantangan dalam integrasi (Salum et al., 2023). 

Selain itu, teknologi semakin mempengaruhi cara kita melihat rekrutmen internal dan 

eksternal. Penggunaan platform digital untuk rekrutmen eksternal dapat mempercepat proses 

pencarian kandidat dan memungkinkan perusahaan untuk mencapai audiens yang lebih luas. 

Penelitian menunjukkan bahwa penggunaan alat digital dalam rekrutmen telah mengubah 

cara organisasi melakukan pencarian dan seleksi untuk calon karyawan baru (Simmons et 

al., 2022). Organisasi yang memilih untuk merekrut secara internal juga dapat 

memanfaatkan teknologi untuk melacak dan mengelola talenta yang ada, memastikan bahwa 

mereka mendapatkan peluang yang adil untuk promosi. 

Proses rekrutmen harus mempertimbangkan kelebihan dan kelemahan dari kedua 

metode. Penyusunan strategi rekrutmen yang seimbang antara internal dan eksternal dapat 

menghasilkan proses yang optimal bagi organisasi. Dengan memanfaatkan kedua 

pendekatan ini secara bersamaan, organisasi tidak hanya bisa mengisi posisi dengan cepat, 

tetapi juga membangun tim yang beragam dan inovatif. Penelitian menunjukkan bahwa 

transparansi dalam proses rekrutmen dapat meningkatkan hasil baik pada pencarian talenta 

internal maupun eksternal (Kirya, 2020). 
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Akhirnya, perusahaan harus proaktif dalam mengevaluasi dan menyesuaikan strategi 

rekrutmen mereka berdasarkan konteks dan kebutuhan spesifik mereka. Memahami tren 

industri, kondisi pasar kerja, dan perilaku karyawan dapat memberikan wawasan yang lebih 

baik tentang kapan dan bagaimana menggunakan rekrutmen internal serta eksternal dengan 

efektif. Dengan demikian, setiap perusahaan harus mengenali kekuatan dan kelemahan di 

kedua sisi rekrutmen untuk memaksimalkan potensi bidang pekerjaan dan menciptakan 

kultur yang menarik bagi talenta berkualitas. 

Proses pelaksanaan rekruitmen dan dampaknya terhadap organisasi 

Proses pelaksanaan rekrutmen merupakan salah satu elemen kunci dalam manajemen 

sumber daya manusia yang berdampak signifikan terhadap keberhasilan suatu organisasi. 

Rekrutmen yang efektif tidak hanya membantu dalam pengisian posisi kosong, tetapi juga 

berpengaruh pada komitmen organisasi, budaya kerja, dan kinerja keseluruhan organisasi. 

Dalam pembahasan ini, kita akan mengkaji proses pelaksanaan rekrutmen dan dampaknya 

terhadap organisasi, dengan fokus pada faktor-faktor yang mempengaruhi serta hasil yang 

dapat dicapai melalui pendekatan rekrutmen yang strategis. 

 Pertama-tama, proses rekrutmen biasanya dimulai dengan analisis kebutuhan 

karyawan yang melibatkan pengidentifikasian posisi yang perlu diisi, kualifikasi yang 

dibutuhkan, serta pengembangan deskripsi pekerjaan yang jelas. Menurut penelitian oleh 

Swider dan Steed, preferensi awal pelamar memiliki pengaruh signifikan terhadap pilihan 

pekerjaan, yang menunjukkan bahwa pemahaman mendalam mengenai preferensi calon 

karyawan sangat penting dalam menyusun strategi rekrutmen yang efektif Swider & Steed 

(2021). Oleh karena itu, penting bagi pihak manajemen untuk memastikan bahwa deskripsi 

pekerjaan dan pemilihan media komunikasi yang digunakan dalam rekrutmen 

mencerminkan nilai-nilai organisasi dan menarik bagi calon pelamar yang sesuai. 

Selanjutnya, setelah tahapan analisis, organisasi dapat melanjutkan ke tahap 

pengumuman lowongan pekerjaan. Pada tahap ini, penggunaan strategi pemasaran yang 

tepat akan membantu menarik perhatian kandidat yang berkualitas. Penelitian oleh Hussain 

et al. menunjukkan bahwa citra pemberi kerja yang positif berfungsi sebagai mediator antara 

praktik rekrutmen dan komitmen organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa organisasi yang 

berhasil membangun citra baik akan lebih mudah menarik dan mempertahankan talenta 

(Hussain et al., 2022). 

Setelah pengumuman lowongan, proses pengumpulan dan seleksi aplikasi dimulai. 

Dalam tahap ini, pemilihan kandidat berdasarkan kualifikasi, pengalaman, dan kesesuaian 

dengan budaya organisasi menjadi sangat penting. Al-Jedaiah dan Albdareen menekankan 

bahwa pengelolaan sumber daya manusia strategis, termasuk proses rekrutmen, akan sangat 

memengaruhi kinerja dan efektivitas organisasi (Al-Jedaiah & Albdareen, 2020). Oleh 

karena itu, penggunaan metode yang objektif dan adil dalam menilai kandidat, seperti 

wawancara terstruktur dan pengujian keterampilan, dapat mempengaruhi kualitas hasil 

rekrutmen. 

 Dampak dari proses rekrutmen tidak hanya terlihat dari jumlah pelamar yang diterima, 

tetapi juga dari dampak jangka panjang terhadap karyawan dan organisasi itu sendiri. 

Penelitian menunjukkan bahwa pengimplementasian proses rekrutmen yang efektif dapat 

memperbaiki kinerja karyawan dan kepuasan kerja, dengan penekanan pada pentingnya 

penempatan yang sesuai setelah penerimaan (Syafaruddin, 2024). Dengan menempatkan 

individu pada posisi yang sejalan dengan keahlian dan pengalaman mereka, organisasi dapat 

meminimalkan konflik dan meningkatkan produktivitas. 

Namun, tantangan tetap ada. Proses rekrutmen yang buruk dapat berdampak negatif 

pada retensi karyawan dan menciptakan turnover yang tinggi. Hal ini akan berdampak 

langsung pada budaya organisasi dan biayanya. Dalam konteks ini, penelitian 

mengungkapkan bahwa organisasi dengan proses rekrutmen yang efisien dan terstruktur 



102 

  

 

 

 

akan lebih mampu menghadapi tantangan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan di 

lingkungan bisnis yang terus berkembang (Chabibie et al., 2021). Isu ini menjadi semakin 

penting dalam konteks pasca-pandemi COVID-19, di mana banyak organisasi dihadapkan 

pada kekurangan tenaga kerja terampil. 

Selanjutnya, adaptasi teknologi dalam proses rekrutmen, seperti penerapan kecerdasan 

buatan dan analitik data, memungkinkan organisasi untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi rekrutmen. Tanantong dan Wongras meneliti penerapan teknologi dalam rekrutmen, 

menunjukkan bahwa alat berbasis teknologi dapat mendukung pengambilan keputusan yang 

lebih baik dan mempercepat proses pencarian kandidat yang sesuai (Tanantong & Wongras, 

2024). 

Dampak dari rekrutmen yang berhasil juga mencakup peningkatan keterlibatan dan 

kepuasan kerja karyawan baru. Hu menyatakan bahwa ada hubungan langsung antara 

strategi rekrutmen yang dilakukan dan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya 

mempengaruhi kinerja organisasi (Hu, 2024). Hal ini menunjukkan bahwa rekrutmen bukan 

hanya merupakan Langkah awal dalam manajemen sumber daya manusia, tetapi juga 

merupakan fondasi untuk membangun hubungan yang kuat antara karyawan dan organisasi. 

Di sisi lain, keberhasilan rekrutmen sering kali terhubung dengan komitmen 

organisatoris. Karyawan yang direkrut dengan baik cenderung memiliki pemahaman yang 

lebih baik mengenai tujuan dan nilai-nilai perusahaan, yang mendorong mereka untuk lebih 

berkomitmen terhadap organisasi. Penelitian oleh Godil et al. menunjukkan bahwa praktik 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik, termasuk proses rekrutmen yang efektif, 

memberikan dampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Godil et al., 2021). 

Akhirnya, perusahaan harus selalu melakukan evaluasi dan penyesuaian terhadap 

strategi rekrutmen mereka seiring dengan perkembangan di dunia kerja yang berubah. 

Penyesuaian meliputi pemahaman tentang tren industri, kebutuhan keterampilan, serta 

harapan kandidat yang semakin beragam. Oleh karena itu, organisasi yang dapat 

mengadaptasi pendekatan rekrutmen dan menjaga fleksibilitas dalam metode yang 

diterapkan akan lebih siap untuk menghadapi tantangan di masa depan. 

Secara keseluruhan, proses pelaksanaan rekrutmen memainkan peran krusial dalam 

membentuk keberhasilan organisasi. Dari mulai pemilihan kandidat, kejelasan proses, 

hingga dampaknya terhadap kinerja karyawan dan citra organisasi, semua ini saling 

berhubungan dalam membangun strategi sumber daya manusia yang efektif. Investasi dalam 

proses rekrutmen yang baik berpotensi menghasilkan karyawan yang bermotivasi tinggi dan 

berkualitas, yang pada gilirannya dapat mengarah pada keberhasilan organisasi jangka 

panjang. 
 

KESIMPULAN 

Penelitian ini memberikan gambaran menyeluruh mengenai praktik rekrutmen di pasar 

tenaga kerja modern dari perspektif strategis dan nilai-nilai syariah. Namun, ruang lingkup 

penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang membuka peluang untuk studi 

lebih lanjut di masa mendatang. Pertama, penelitian ini lebih menitikberatkan pada 

pendekatan kualitatif dengan fokus pada deskripsi dan analisis tematik. Oleh karena itu, 

studi lanjutan dapat dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengukur 

pengaruh spesifik dari strategi rekrutmen tertentu terhadap kinerja organisasi, tingkat retensi 

karyawan, atau kepuasan kandidat kerja. Hal ini dapat memberikan validasi empiris yang 

lebih kuat terhadap temuan- temuan sebelumnya. Kedua, aspek implementasi prinsip syariah 

dalam praktik rekrutmen masih dapat dieksplorasi lebih mendalam, khususnya dengan 

membandingkan organisasi yang berbasis syariah dengan perusahaan konvensional. 

Penelitian lanjutan dapat menggunakan metode komparatif untuk mengidentifikasi 

perbedaan signifikan dalam nilai, etika, dan hasil dari proses rekrutmen di kedua jenis 
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organisasi. Ketiga, studi ini terbatas pada sektor dan wilayah tertentu. Untuk memperluas 

generalisasi hasil, penelitian lanjutan dapat dilakukan dengan cakupan yang lebih luas, baik 

secara geografis (misalnya lintas provinsi atau negara) maupun sektoral (misalnya 

membandingkan sektor industri, layanan, dan pendidikan). 

 Keempat, pengaruh employer branding dan citra organisasi terhadap keputusan 

kandidat masih bisa diteliti lebih lanjut, khususnya dalam konteks generasi milenial dan Gen 

Z yang memiliki pola pikir dan harapan berbeda terhadap dunia kerja. Akhirnya, penelitian 

lanjutan juga dapat menggali lebih dalam peran teknologi digital dan kecerdasan buatan 

dalam proses rekrutmen, serta dampaknya terhadap keadilan, efisiensi, dan penerapan nilai-

nilai syariah dalam seleksi tenaga kerja modern. 
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