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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

 Perekrutan dan seleksi adalah salah satu proses penting yang ada dalam 

suatu perusahaan atau organisasi karena proses inilah yang menentukan siapa 

yang akan masuk dan bekerja dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Riggio 

(2003) mengatakan bahkan suatu organisasi berani mengeluarkan jumlah uang, 

waktu dan energi yang banyak untuk bisa merekrut pekerja-pekerja yang mampu, 

memenuhi syarat dan produktif. Organisasi-organisasi berlomba untuk 

mendapatkan pekerja yang sangat terampil dan produktif dengan mengembangkan 

program rekrutmen, screening, testing dan seleksi yang lebih baik, sebab 

organisasi menyadari bahwa memperkerjakan orang yang salah lebih merugikan 

dibanding mengembangkan program tersebut. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh susilowati, Hutagaol, Pasaribu dan 

Djohar (2013) menunjukkan bahwa pengelolaan  sumber daya manusia terbukti 

mempunyai pengaruh positif dan langsung, baik terhadap kinerja organisasi 

maupun kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa pengelolaan sumber 

daya manusia merupakan bagian penting dalam perusahaan dan salah satunya 

adalah bagaimana merekrut dan menyeleksi karyawan baru. Spector (2006) 

menyatakan bahwa alur dari penerimaan karyawan baru yang baik merupakan 

penentu kesejahteraan dan kesehatan dari suatu organisasi. Proses tersebut adalah 

sesuatu yang sangat membutuhkan usaha dan cukup sulit untuk dilakukan serta 

melalui beberapa tahapan.  
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Adapun tahapan dalam proses mendapatkan karyawan baru terdiri dari 

empat tahap. Tahap yang pertama adalah rencana kebutuhan akan karyawan baru. 

Kedua, mendapatkan orang-orang yang tepat (rekrutmen). Ketiga, memutuskan 

siapa yang akan dipekerjakan (seleksi). Lalu, keempat adalah mendapatkan orang 

yang telah dipilih untuk mengambil pekerjaan yang sedang dibutuhkan tersebut 

(Spector, 2006). Tahap yang disebut rekrutmen dan seleksi ada di tahap kedua dan 

ketiga dalam proses mempekerjakan karyawan. Menurut Jewell (1998), rekrutmen 

adalah proses menemukan dan menarik orang-orang untuk mengisi posisi dalam 

sebuah organisasi. Sumber-sumber yang biasa digunakan organisasi untuk 

menemukan pelamar kerja bisa dilakukan secara internal dan eksternal.  

Decenzo dan Robbins (2002) menyatakan perekrutan dengan sumber 

internal biasanya dilakukan dengan cara internal search dan employee referrals 

atau rekomendasi. Sedangkan, cara yang digunakan untuk mendapatkan sumber 

secara eksternal biasanya dengan melakukan periklanan, memakai agen tenaga 

kerja, institusi pendidikan, organisasi profesional, unsolicited applicants dan 

cyberspace recruiting. Decenzo dan Robbins (2002) juga menyatakan secara 

umum keuntungan dari rekrutmen secara internal adalah dapat meningkatkan 

kemungkinan pemilihan yang baik karena informasi mengenai performa 

individual yang melamar sudah dimiliki, menghemat biaya pengeluaran 

perekrutan, pelamar yang terpilih sudah mengenal organisasi dan keuntungan 

lainnya adalah bisa menjadi sarana yang sangat baik untuk melakukan promosi 

untuk mengisi jabatan level menengah hingga manejer level tinggi. 

Adapun kerugian dari sumber internal adalah membatasi organisasi itu 

sendiri dalam mendapatkan pelamar-pelamar yang lebih baik sebab bisa saja ada 

kandidat di luar sana yang sangat berpotensi dan lebih tepat untuk posisi yang 
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sedang dibutuhkan. Begitu juga dengan sumber eksternal terdapat kelebihan dan 

kekurangan. Kelebihan dari merekrut secara eksternal adalah bisa 

mengkomunikasikan posisi yang dibutuhkan kepada banyak orang dan menarik 

pelamar dalam jumlah banyak sehingga pemilihan karyawan akan semakin tinggi 

kemungkinannya untuk mendapatkan yang paling tepat. Namun, kekurangannya 

adalah cukup membutuhkan usaha dan waktu serta uang yang banyak (Decenzo & 

Robbins, 2002).  

Tahap selanjutnya setelah rekrutmen adalah seleksi. Menurut Riggio 

(2003), seleksi adalah proses memilih orang-orang yang telah melamar ke 

perusahaan melalui proses rekrutmen yang telah dilakukan. Riggio (2003) 

menyatakan bahwa dalam melakukan seleksi, organisasi biasanya melakukan 

prosedur screening pada surat lamaran, resume dan skor tes serta melakukan 

evaluasi dari interview untuk menjadi bahan pengambilan keputusan dalam 

peyeleksian pelamar. Proses seleksi harus dilakukan dengan tepat karena hal ini 

merupakan hal yang crucial bagi perusahaan sebab bisa menyebabkan kerugian 

atau keuntungan uang dalam jumlah besar. Berry (1998) memaparkan bahwa jika 

proses seleksi bisa menyaring tenaga kerja yang tepat, maka produktivitas dan 

kesetiaan dari pekerja tersebut bisa memberikan keuntungan besar bagi 

perusahaan.  

Seleksi merupakan proses untuk menyaring pelamar sehingga bisa 

mendapatkan kandidat yang paling sesuai dengan pekerjaan yang sedang tersedia. 

Kesesuaian ini dilihat dari knowledge, skills, abilities, and others (KSAOs) 

characteristics yang dimiliki oleh pelamar sesuai dengan yang dibutuhkan dalam 

pekerjaannya, sebab Aamodt (2004) menyatakan ada KSAOs tertentu yang 

dibutuhkan pada setiap pekerjaan (contohnya minat, kepribadian dan training) 
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untuk bisa sukses dalam suatu pekerjaan. Usaha untuk mendapatkan pelamar yang 

sesuai dengan KSAOs yang dibutuhkan, biasanya menggunakan alat atau metode 

seperti surat rekomendasi, surat lamaran kerja, tes kepribadian, tes psikologis, 

wawancara, assessment center, tes obat-obatan terlarang, tes kejujuran, analisis 

tulisan tangan dan sebagainya. Semua metode atau alat tersebut merupakan alat 

bantu untuk mendapatkan pelamar yang paling sesuai dengan kriteria pekerjaan 

yang sedang tersedia. Rangkaian tes tersebut pun sudah disusun dan dipilih oleh 

setiap organisasi sesuai dengan kebutuhan rekrutmen dan seleksi yang dirancang 

oleh bagian sumber daya manusia.  

Bagian sumber daya manusia di perusahaan atau organisasi biasa dikenal 

dengan HRD. Menurut Flippo (1995), bagian sumber daya manusia memiliki 

peran dalam pengadaan tenaga kerja, pelatihan dan pengembangan, kompensasi, 

integrasi, pemeliharaan dan pemisahan. Hartatik (2014) menyatakan dari peran-

peran tersebut, mendapatkan karyawan yang sesuai dan berkualitas adalah peran 

utama dari bagian HRD sebab mendapatkan sumber daya manusia yang tepat 

akan meningkatkan efektivitas kegiatan perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

HRD di Bandara International Hotel memiliki tantangan tersendiri dalam 

proses rekrutmen dan seleksi ini. Bandara International Hotel merupakan hotel 

berbintang lima yang telah berdiri sejak tahun 1996. Bandara International Hotel 

ini dulunya adalah Sheraton Bandara Hotel dan baru berganti nama sejak Januari 

2017 karena kontrak yang telah habis dengan grup hotel Starwood. Bandara 

International Hotel saat ini sedang dalam masa peralihan dari grup Starwood ke 

grup Accor Hotels. 

Masa peralihan ini merupakan tantangan yang tengah dihadapi HRD di 

hotel ini karena ada banyak karyawan yang keluar, baik karena mengundurkan 
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diri maupun telah habis kontrak. Menurut Marianto (Komunikasi Personal, 2017) 

tingginya tingkat pengunduran diri di BIH saat terjadinya proses peralihan ini 

disebabkan banyak faktor, di antaranya adalah; berbedanya sistem manajemen 

hotel yang baru baik dari aturan dan ketentuan secara operasional maupun 

administrasi, kemudian berketepatan dengan karyawan yang habis kontrak, tidak 

cocok dengan sistem yang baru dan sebagainya. Oleh karena itu, sedang banyak 

dilakukan perekrutan dan penyesuaian akan kriteria dan persyaratan baru yang 

ditetapkan oleh sistem manejemen yang baru. 

Salah satu tantangan yang juga dihadapi oleh perusahaan ini adalah 

pelamar-pelamar yang mengirimkan CV atau surat lamarannya sering sekali tidak 

sesuai dengan persyaratan atau kualifikasi yang diharapkan dari user, sehingga 

kandidat yang tersedia untuk diseleksi lebih sedikit. Hal ini dikarenakan BIH tidak 

memiliki standar operasi pembuatan job specification untuk membuat persyaratan 

di lowongan pekerjaan. Iklan lowongan pekerjaan yang dilakukan di BIH 

mencantumkan persyaratan umum saja, seperti minimal lulusan D3/S1, punya 

pengalaman bekerja di hotel minimal 2 tahun dan bisa berbahasa inggris. Selain 

itu, persyaratan yang diberikan sama untuk semua jenis pekerjaan dan jabatan 

sehingga sangat mempengaruhi kualitas dari pelamar yang melamar.  

Sedangkan menurut Setiani (2013), penting untuk melakukan job 

specification untuk membuat persyaratan rekrutmen agar bisa mendapatkan 

pelamar-pelamar yang sesuai dengan kebutuhan dari pekerjaan yang tersedia. 

Selain itu, tantangan yang juga menjadi isu di perusahaan ini adalah sering sekali 

kandidat yang telah setuju dengan janji wawancara tidak menghadiri wawancara 

bahkan yang sudah melakukan wawancara dan dinyatakan lulus juga ada yang 

membatalkan secara tiba-tiba kesediaannya untuk bekerja diperusahaan. 
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Tantangan-tantangan yang telah dipaparkan diatas adalah hal yang sedang 

dihadapi oleh pihak HRD di BIH. Beberapa tantangan tesebut terjadi dalam proses 

rekrutmen dan seleksi. Dalam penyeleksian, BIH menggunakan wawancara dan 

tes. Wawancara dilakukan langsung oleh Manager HRD setelah dilakukannya tes. 

BIH menggunakan alat tes social style untuk menyeleksi pelamar yang menjadi 

kandidat karyawan baru. Alat tes ini menunjukkan satu sikap dominan individu 

dalam lingkungan sosialnya. Namun, dalam proses seleksi BIH tidak 

menggunakan alat tes lainnya selain alat tes tersebut. Sedangkan keragaman alat 

tes untuk menyeleksi meningkatkan kemungkinan untuk mendapatkan karyawan 

yang sesuai dengan pekerjaan yang tersedia (Prihadi, 2004). 

Keragaman alat tes dapat memberikan informasi yang lebih utuh mengenai 

pelamar. Seperti yang telah dipaparkan di atas oleh Aamodt (2004) bahwa setiap 

posisi atau jabatan memiliki tuntutan KSAOs tertentu agar pekerja bisa 

berperforma lebih baik dalam pekerjaannya, oleh karena itu untuk mendapatkan 

pekerja yang sesuai dengan KSAOs tersebut maka alat tes yang dibutuhkan untuk 

mengukurnya belum cukup jika hanya satu saja. Adapun keragaman alat tes yang 

bisa digunakan untuk mendapatkan informasi yang lebih spesifik mengenai 

pelamar adalah sebagai berikut; Tes kemampuan, tes ini biasa digunakan untuk 

mengukur kemampuan mental dan fisik seperti tes intelegensi dan tes finger 

dexterity untuk melihat kemampuan verbal, memori, kecepatan dalam 

memecahkan masalah dan sebagainya (Dessler & Huat, 2006). Selanjutnya, ada 

tes  kepribadian yang berguna untuk mengidentifikasi pelamar-pelamar yang 

memiliki karakteristik kepribadian yang positif yang bisa berkontribusi 

meningkatkan performa kerja seperti kestabilan emosi, tingkat ketelitian yang 

tinggi dan sebagainya (Landy & Conte, 2004). 
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Selain itu, tes psikologis juga penting untuk dilakukan agar dapat melihat 

kemampuan potensial, minat & bakat, motivasi, emosi dan kemampuan khusus 

lainnya yang dimiliki pelamar (Mangkunegara dalam Subekhi, Akhmad & Jauhar, 

2012). Kemudian tambahan tes yang dapat dilakukan untuk melihat kemampuan 

keseluruhan dari pelamar dalam setting nyata pekerjaan bisa menggunakan 

assasement center yaitu serangkaian pengukuran yang merupakan simulasi dan 

pelatihan pekerjaan untuk pelamar agar bisa melihat bagaimana pelamar nantinya 

akan menghadapi tantangan-tantangan dalam pekerjaanya (Decenzo & Robbins, 

2002). Setiap tes tersebut menunujukkan hasil yang berbeda-beda dan bisa 

disesuaikan dengan kebutuhan KSAOs yang mau dilihat perusahaan pada pelamar 

untuk mencocokkan dengan posisi yang sedang tersedia. 

Pemilihan alat tes apa yang akan digunakan untuk memenuhi kebutuhan 

dalam proses seleksi dan rangkaian dalam persiapan rekrutmen merupakan tugas 

yang merupakan tantangan bagi pihak HRD. Tantangan-tantangan tersebut yang 

dihadapi oleh HRD di BIH merupakan hal yang sangat penting untuk kemajuan 

perusahaan, sebab sumber daya manusia yang bekerja dalam perusahaan tersebut 

berada dalam tanggung jawab HRD. Melihat beberapa aneka ragam tantangan 

yang terjadi dalam proses rekrutmen dan seleksi di BIH, penulis merasa penting 

untuk menganalisis bagaimana proses rekrutmen dan seleksi yang terjadi di BIH. 

Bagaimana BIH bisa mengatasi hal tersebut dan bagaimana proses seleksi dan 

rekrutmen bisa dijalankan dengan lebih optimal untuk mengatasi permasalahan-

permasalahan tersebut. Oleh karena itu, HRD perlu memiliki proses rekrutmen 

dan seleksi dengan baik sebab keberhasilan mendapatkan sumber daya manusia 

yang baik dan berkualitas yang memberikan keuntungan bagi perusahaan diawali 

dengan hal tersebut (Trisfina, 2007).  
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1.2 Tujuan Magang 

1.2.1 Tujuan umum 

Adapun tujuan umum dari penulis melakukan magang adalah sebagai 

salah satu jalur untuk penyelesaian tugas akhir guna mendapatkan gelar sarjana 

psikologi.  

1.2.2 Tujuan khusus 

Adapun tujuan khusus dari pemagang melakukan praktek kerja adalah 

untuk mengaplikasikan ilmu, teori dan pengalaman yang didapatkan dalam 

perkuliahan sebagai langkah untuk pembelajaran penerapan dalam lingkungan 

kerja nyata. Selain itu, pemagang juga bertujuan menambah pengalaman dan 

pengetahuan mengenai praktek kerja nyata salah satu cabang dari ilmu psikologi 

industri & organisasi dengan secara langsung bekerja di bidang HRD. 

1.3 Ruang Lingkup dan Batasan 

Laporan magang ini berfokus pada proses rekrutmen dan seleksi yang 

dilakukan di Bandara International Hotel dan sebagai tambahan informasi adalah 

melaporkan mengenai tugas-tugas pemagang selama kerja praktek. 

1.4 Lokasi dan Waktu Magang  

Pemagang melakukan magang di Bandara International Hotel yang 

berlokasi di kawasan Bandara Internasional Soekarno Hatta, Jalan Tol Prof Dr Ir 

Sedyatmo Km 2, Jakarta Barat.  Pemagang melakukan magang dimulai dari 26 

mei 2017 sampai dengan 3 Oktober 2017 dengan minimal jam kerja hingga 360 

jam. Dalam periode bulan Mei hingga Juli, pemagang hanya masuk di hari selasa, 

kamis dan jumat dikarenakan pemagang masih memiliki jadwal kuliah di hari 

senin dan rabu. Pemagang mulai masuk bekerja secara full-time mulai dari bulan 
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Agustus dimana pemagang masuk selama 5 hari dari 5 hari kerja dalam seminggu, 

dengan rentang jam kerja mulai  jam 7.00 pagi hingga 16.00 WIB.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


