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ABSTRAK

Darmono, 2018. Implementasi Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

Fokus masalah yang diteliti adalah untuk mengetahui implementasi
rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia sumber daya manusia di Pondok
Roudlotul Qur,an Tlogoanyar Lamongan serta hambatannya.

Untuk menjawab permasalahan tersebut menggunakan metedologi kualitatif.
Teknik pengumpulan data dilakukan oleh penulis dengan cara dokumentasi,
observasi, dan ineterview. Selanjutnya data dianalisis menggunakan penyajian data,
menganalisis berangkat dari data yang disusun berdasarkan katagori-katagori sesuai
dengan rumusan masalah.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, diketahui bahwa
implementasi dari rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an berbedah-bedah sesuai dengan jenis sumber daya manusia yang
dibutuhkan. Dapat dicontohkan seperti asatidz rekrutmen diambilkan dari alumni dan
lulusan pesantren salafiyyah. Untuk proses seleksinya dengan cara pendekatan secara
langsung. Sedangkan pengurus masing-masing komplek rekrutmennya menggunakan
cara pemilihan secara umum. Akan tetapi penjaringan calon diseleksi oleh keluarga
ndalem. Rekrutmen pegawai dilakukan dengan cara mencari sumber daya manusia
yang sarjana atau masih kulia, selain untuk mahasiswa diberlakukan juga untuk
alumni  Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Untuk menyeleksi sumber daya
manusia yang statusnya dari luar atau mahasiswa melalui magang selama satu bulan.
Dari situlah Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an mendapatkan sumber daya manusia
yang sesuai standart.

Dari pejelasan pemaparan penyajian data di atas dapat direkomendasikan
bahwa rekrutmen dan seleksi di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an sesuai dengan
teori-teori yang ada. Dari hasil analisa yang ada, dapat diketahui implementasi
rekrutmen dan seleksi menggunakan metode rekrutmen dari dalam. Yang mana
rekrutmen ini tidak diumumkan secara umum diberbagai media. Sedangkan
implementasi seleksi menggunakan metode pendekatan secara langsung, kata lain
tidak menggunakan metode pada umumnya, tidak menggunkan tes tulis, wawancara,
dan tes pada umumnya.

Kata kunci : Rekrutmen dan seleksi SDM
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BAB |
PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) adalah bagian yang sangat penting dalam
perusahaan, lembaga dan organisasi. Sumber daya manusia adalah salah satu unsur
dari manajemen yang terdiri dari Men, Monny, Materials, Machine dan Methods.
Sumber daya manusia adalah manusia yang hidup bergantung dan dipengaruhi oleh
lingkungan, yang berkempentingan dan memerlukan sumber dari lingkungan, bahkan
berhak diperlakukan seadil - adilnya oleh lingkungan.? Sumber daya manusia modal
dasar untuk membangun hubungan dan rasa kemanusaiaan dengan orang lain. Oleh
karena itu, kualitas sumber daya manusia harus ditingkatkan dan dikembangkan
supaya bisa mencapai tujuan yang diharapkan. Jika pengelolaannya tidak efektif dan
tidak efisien maka, akan menghambat tujuan lembaga. Sumber daya manusia adalah
unsur yang sangat penting dalam mengelolah atau menjalankan suatu lembaga.®

Sumber daya manusia merupakan terjemah dari human resources namun ada
juga para ahli yang menyamakan sumber daya manusia dengan manpower ( tenaga
kerja). Bahkan sebagian orang menyetarakan sumber daya manusia dengan

personalia, kepegawaian, karyawan, buruh, teknis dan sebagaianya. Sumber daya

'Ali sufyan. System Rekrutmen Karyawan Di Sepinggan Indah Tour And Travel, Skripsi,(UIN Sunan
Ampel Surabaya, 2015). Hal 1

? Taliziduhu Ndraha, Pengantar Teori Pengembangan SDM, ( Jakarta : PT RINEKA CIPTA,1999) Hal
3

¥ Rahman Wahid Darmawan , Sistem Rekrutmenkaryawan Di Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah Daya
Arta Mentari Bangil, Skripsi,(UIN Sunan Ampel Surabaya, 2016). Hal 1



manusia adalah satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan,
ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi sumber daya
manusia tersebut dapat berpengaruh terhadap upaya organisasi atau lembaga untuk
mencapai tujuan tersebut. Warther dan Davis (1996) menyatakan sumber daya
manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan
organisasi.*

Dari pemaparan di atas tentang sumber daya manusia dapat ditarik sebuah
pengertian bahwa sumber daya manusia adalah manusia yang hidup dan siap atau
mampu memberikan sumbangan terhadap usaha untuk mencapai tujuan dalam
perusahaan, organisasi, lembaga. Hal ini terjadi di dalam lembaga Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan yang memiliki sumber daya manusia cukup
banyak. Dalam lembaga tersebut sumber daya manusianya meliputi santri, asatidz,
pengasuh, petugas, dan pengurus.

Dalam menjalankan SDM perlu adanya manajemen yang meliputi fungsi —
fungsi manajemen yang terdiri dari : Planning, Organizing, Actuating, Controling.
Beberapa pemaparan dari para ahli tentang manajemen sumber daya manusia sebagali
berikut : menurut Marihit Tua Efendi Hariandja Pengertian manajemen sumber daya
manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pegarahan dan pengawasan kegiatan

kegiatan pengadaan, pengembangan, pelatihan, pemberian kompensasi, pemeliharaan

“ Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta: kencana prenada media group, 2011).
Hal 3



dan pemutus hubungan kerja.> Manajemen yang baik akan membantu lembaga untuk
mecarikan sumber daya manusia yang baik yang sesuai dengan keinginan lembaga
atau yang dibutuhkan oleh lembaga. Kini persaingan kinerja semakin lama semakin
ketat, lapangan pekerjaan semakin sedikit dan rekrutmen sumber daya manusianya
semakin ketat sehingga kesempatan orang untuk mendapatkan pekerjaan semakin
sulit. Untuk memperoleh tenaga kerja atau SDM yang baik dan berkualitas maka,
perlu adanya rekrutmen dan seleksi dengan baik dan benar.®

Rekrutmen merupakan proses mencari, mengadahkan, menemukan, dan
menarik para pelamar pekerjaan untuk bekerja dalam organisasi atau lembaga.’ Dari
skripsi yang ditulis oleh Aditiya Stevano Maulana meyatakan rekrutmen adalah suatu
proses penerimaan calon tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja pada
suatu unit kerja dalam suatu organisasi atau prusahaan. Prosesnya dimulai saat
kebutuhan merekrut karyawan baru dinyatakan hingga lamaran mereka diterima.
Tugas dari merekrut dibebankan pada departemen hampir setiap waktu tugas ini
kemudian dibebankan pada spesialis yang disebut rekruter.?

Peran rekrutmen adalah menemukan sejumlah pelamar baru yang segera
ditarik untuk dipekrjakan ketika organisasi atau lembaga membutuhkan. Rekrutmen

bisa dilakukan secara internal dan secara eksternal yang masing — masing memiliki

® Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta:PT Gramedia widiasrana Indonesia,
2002).Hal 2

® Rahman Wahid Darmawan , Sistem Rekrutmenkaryawan Di Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah Daya
Arta Mentari Bangil, Skripsi,(UIN Sunan Ampel Surabaya, 2016). Hal 1

" Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:Kencana, , 200), Hal. 45

& Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi ( uin sunan ampel Surabaya, 2016 ). Hal 11



kekurangan dan kelebiahan tersendiri. Rekrutmen yang dilakukan secara internal
adalah calon pemangku jabatan dicari dari karyawan yang telah dimiliki oleh
perusahaan, yang artinya seseorang atau sumber daya manusia yang sudah bekerja di
dalam perusahaan tersebut. Sedangkan rekrutmen eksternal adalah mencari calon dari
luar perusahaan atau lembaga, biasanya dengan membuat pengumuman melalui iklan
dan sebagainya.’

Dari pemaparan sekilas di atas dapat dijelaskan bahwa rekrutmen adalah
peyaringan tenaga kerja atau SDM yang akan ditempatkan sesuai dengan kebutuhan
lembaga. Rekrutmen merupakan salah satu kegiatan yang muncul dari sub fungsi
manajemen Yyaitu planning. Rekrutmen biasanya dilakukan di awal priode atau
dilakukan disaat ada restafel atau pergantian kedudukan.

Adapun hambatan atau kendala dalam proses rekrutmen yang berasal dari
organisasi, para perkrut dan lingkungan luar. Walaupun masing masing organisasi
memiliki kaaksteristik perusahaan yang berbeda akan tetapi kendala umum yang
ditemui sebagai berikut :

1. Kebijakan perusahaan

2. Kondisi lingkungan

3. Rencana sumber daya manusia

4. Kebutuhan pekerjaan

5. Rencana tindakan yang positif

6. Biaya

? Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani,( Jakarta:PT.Bumi Aksara,2011). Hal 80



7. Kebiasaan merekrut

8. Insentif.

Selain hambatan ada juga alasan lain dilakukannya rekrutmen yaitu :

1.

2.

Adanya organisasi baru

Adanya perluasan kegiatan organisasi

Adanya pekerjaan yang pinda keorganisasi lain

Terciptanya pekerjaan dan kegiatan baru

Ada pekerja yang meninggal dunia

Adanya pekerja berhenti karena pension

Adanya pekerja berhenti secara terhormat maupun tidak terhormat karena hal
positif."

Dari berbagai macam alasan diadakan rekrutmen ini bertujuan untuk

mengembangkan suatu lembaga menjadi lebih berkualitas. Untuk menyaring tenaga

kerja atau SDM yang berkualitas, dari hasil rekrutmen akan diseleksi sesuai standar

oprasional yang telah ditentukan.

Seleksi adalah proses kegiatan dalam sumber daya manusia yang dilakukan

setelah proses rekrutmen selesai dilakukan. Hal ini berarti telah terkumpul pelamar

yang sesuai syarat untuk disaring atau dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai

karyawan dalam suatu perusahaan atau lembaga. Proses seleksi terdiri dari berbagai

10 Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi ( uin sunan ampel Surabaya, 2016 ). Hal 24

u Agus said, Sistem Rekrutmen dan seleksi guru di SMP YPP Nurul Huda Surabya, Skripsi,( UIN
Sunan Ampel Surabaya,2013). Hal 4



langkah spesifik yang diambil untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima
dan mana pelamar yang akan ditolak. Proses seleksi dimulai dari penerimaan lamaran
dan berakhir dengan keputusan terhadap lamaran tersebut.*? Penentuan keputusan
berdasarkan dengan jobspesifikasi yang telah ditentukan oleh pimpinan perusahaan
atau lembaga.

Sedangkan menurut H. Hariwijaya yang ditulis dibukunya menyatakan seleksi
adalah proses memilih calon karyawan sesuai dengan kleteria atau jobspesifikasi
yang sudah ditentukan. Proses seleksi secara umum biasanya terdiri dari seleksi
adminitrasi atau seleksi berkas, seleksi tulis, seleksi wawancara dan tes kesehatan.
Tahapan seleksi yang dijelaskan oleh Hariwijaya harus dilakukan secara berurutan.
Apabilah dalam proses di salah satu tahapan tersebut gagal maka calon pegawai atau
pelamar tidak bisa melanjutkan ke tahap berikutnya. Jika di tahapan tahapan tersebut
selalu lolos, maka bisa melanjutkan ke tahapan berikutnya sampai tahapan akhir.
Apabilah pelamar bisa lolos sampai tahapan akhir, maka pelamar dinyatakan ditrima
dalam lembaga tersebut.*®

Prinsip atau tahapan tahapan yang dipaparkan di atas pada umumnya sama
juga dilakukan di perusahaan atau dilembaga lembaga lainya, termasuk lembaga
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan yang berdiri sejak tahun 1980,an yang

awalnya cuma mewadai untuk megaji Al-qur’an dengan berjalannya waktu dapat

12 Samsudin Sadili, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Bandung: Pustaka Setia, 2006). Hal 138
B Hariwijaya, Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan,( Jakarta:,elmatera). Hal 2



berkembang pesat. Dalam perkembangan yang sangat pesat ini tentu memiliki SDM
yang banyak, seperti santri, asatidz, pengasuh, petugas, dan pengurus. Perkembanga
tersebut memunculkan suatu unit-unit atau cabang lembaga seperti :

1. Madrash Diniyah

2. Madrasah Tsanawiyah

3. Madrasah Aliyah

4. Rumah makan santri

5. Koperasi

6. Kantor adminitrasi dan kantor keamanan

7. Rumah Tahfidz

8. 3 komplek atau asrama

Dari unit lembaga tersebut tentu membutuhkan tenaga sumber daya manusia yang
sesuai dengan tempat atau tugas pokok yang ada. Dari sini peneliti penasaran dengan
proses rekrutmen dan seleksi SDM yang dilakukan oleh Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Tentu dalam proses rekrutmen dan seleksi sumber
daya manusia di lembaga lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan memiliki prosedur tersendiri dan pasti ada faktor penghambat yang
dihadapi. Maka dari itu peneliti ingin mengetahui proses rekrutmen dan seleksi, juga
faktor-faktor penghambat yang dihadapi dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Dari pemaparan teori di atas banyak jenis dan
macamnya SDM yang ada di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar

Lamongan, seperti santri, asatidz, pengasuh, petugas, dan pengurus. Untuk mudah



difahami dan supaya tidak terlalu melebar pembahasanya, penulis membatasi
permasalahan yang akan dianalisis yaitu, Rekrutmen dan Seleksi SDM (Pengurus,

Petugas, dan Asatidz) di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

B. RUMUSAN MASALAH
1. Bagaimana implementasi rekrutmen sumber daya manusia di Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan ?
2. Bagaimana implementasi seleksi sumber daya manusia di Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan ?
3. Apa saja faktor penghambat implementasi rekrutmen dan seleksi di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan ?
C. TUJUAN PENELITIAN
Sebagaimana penelitian ini dilakukan oleh peneliti mempunyai tujuan sebagai
berikut :
1. Untuk mengetahui proses implementasi rekrutmen sumber daya manusia di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
2. Untuk mengetahui proses implementasi seleksi sumber daya manusia di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
3. Untuk mengetahui faktor penghambat rekrutmen dan seleksi sumber daya

manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.



D. MANFAT PENELITIAN
Penelitian ini diharapkan memiliki manfaat untuk membantu berbagai pihak
untuk terus belajar lebih baik. Kususnya untuk diri sendiri dan lembaga Pondok
Pesentren Roudlotul Qur’an.
1. Kegunaan Teoritik
Penelitian ini diharapkan untuk membantu memperluasa dan mengembangkan
ilmu pengetahuan, khususnya di jurusan manajemen dakwah UIN Sunana Ampel
Surabaya untuk mengembangkan pengetahuan yang berhubungan dengan topik
rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di Pondok Pesentren Roudlotul
Qur’an.

Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk
pengembangan ilmu bagi pihak-pihak tertentu. Guna menjadikan penelitian ini
untuk menjadi acuan penelitian yang akan datang dalam objek yang sejenis atau
aspek lainya yang belum tercangkup dalam penelitian ini.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini merupakan salah satu syarat bagi peneliti untuk memenui
program strata satu (S1). Selain itu adanya penelitian ini diharapkan mampu
memberikan informasi ke pada pengelolah pondok pesantren dan pihak — pihak
terkait untuk mengetahui rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia yang ada di

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamogan.



E. DEFINISI KONSEP

Agar tidak terjadi kesalahan persepsi dalam memahami penelitian ini, maka
peneliti akan mendeskripsikan beberapa istilah yang ada dijudul penelitian ini.

Rekrutmen adalah suatu proses untuk mencari tenaga baru atau kandidat
untuk memenui kebutuhan sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan.*

Ada juga yang menyatakan rekrutmen merupakan proses mencari,
mengadahkan, menemukan, dan menarik para pelamar pekerjaan untuk bekerja dalam
organisasi atau lembaga.*

Dalam organisasi atau lembaga biasanya mencakup dengan perencanaan
pegawali, pengadaan pegawai, pembinaan dan pengembangan pegawai, promosi dan
mutasi pegawai, pemberhentian pegawai, kompensasi, dan penilaian pegawai. Semua
itu di lakukan dengan baik dan benar agar bisa mencapai tujuan organisasi atau
lembaga. Yakni tersedianya SDM yang diperlukan dengan kemampuan yang sesuai
serta dapat melakukan pekerjaan dengan baik dan berkualitas. Tapi disini peneliti
hanya memfokuskan dalam perencanaan dan pengadaan SDM, yang mana disini
disebut rekrutmen dan seleksi SDM. Dari beberapa macam SDM yang ada dilembaga
yang akan diteliti, maka peneliti membatasi jenis SDM yang akan diteliti yaitu
pengurus, petugas, dan asatidz. Dimana perencanaan SDM merupakan kegiatan untuk
menentukan kebutuhan SDM. Sebelum menyusun rencana, perlu dilakukan analisis

pekerjaan, untuk mengetahui jumlah SDM yang dibutuhkan sesuai dengan pekerjaan

u Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia : Pengadaan, Pengembangan, Pengkompensasian, dan
Peningkatan Produktivitas Pegawai,(Jakarta: PT.Grasindo, 2005). Hal 45
15 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, , 200), Hal. 45



yang dibutuhkan. Kegiatan pengadaan SDM merupakan kegiatan untuk mendapatkan
SDM vyang sesuai dengan kebutuhan, maka dilakukannya rekrutmen yaitu usaha
mencari dan mendapatkan calon — calon yang memenuhi syarat, kemudian dipilih
calon yang terbaik. Untuk kepentingan tersebut perlu dilakukan sebua seleksi untuk
menjaring calon SDM yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan atau lembaga.*°

Menurut M. Hariwijaya yang ditulis dibukunya menyatakan seleksi adalah
proses meilih calon karyawan sesuai dengan kleteria atau jobspesifikasi yang sudah
ditentukan. Proses seleksi secara umum biasanya terdiri dari seleksi adminitrasi atau
seleksi berkas, seleksi tulis, seleksi wawancara dan tes kesehatan.'’

Sudut pandang definitif menyatakan yang disebut dengan seleksi adalah
merupakan serangkaian langkah yang dilakukan untuk memutuskan diterimah atau
tidaknya seorang pelamar dalam insatansi atau lembaga tertentu setelah menjalankan
tahapan tes yang disediakan.*®

Sedangkan dalam bukunya Taliziduhu berpendapat Sumber daya manusia
adalah manusia yang hidup bergantung dan dipengaruhi oleh lingkungan, yang
berkempentingan dan memerlukan sumber dari lingkungan, bahkan berhak

diperlakukan seadil adilnya oleh lingkungan.™

16 Agus said, Sistem Rekrutmen dan seleksi guru di SMP YPP Nurul Huda Surabya, Skripsi,( UIN
Sunan Ampel Surabaya,2013). Hal 10

v Hariwijaya, Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan,( Jakarta:elmatera). Hal 2

'8 Ambar teguh, Manajemen Sumber Dayq Manusia, ( Yogyakarta: Graha llmu, 2003). Hal 152

' Taliziduhu Ndraha, pengantar teori pengembangan SDM, ( Jakarta: PT RINEKA CIPTA,1999) Hal
3



F. SISTEMATIKA PEMBAHASAN

Untuk mendapatkan suatu tulisan yang tertur dan terarah, peneliti
menguraikan secara garis besar pokok pembahasan dalam setiap bab penelitian.

BAB | adalah Pendahuluan, pada bab ini yang akan diisi dengan latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi
konsep, dan sistematika pembahasan.

BAB Il Kajian Teoritik, pada bab ini merupakan bagian skripsi yang
menekankan dalam aspek teori dan riset terdahulu yang terkait dengan rekrutmen dan
seleksi SDM. Bab ini berisi peneilitian terdahulu dan kerangka teori.

BAB |1l Metode Penelitian, dalam bab ini dijelaskan secara rinci metode dan
teknik yang digunakan dalam mengkaji objek penelitian. Bab ini menjelaskan
pendekatan dan jenis penelitian, lokasi penelitian, jenis dan sumber data, tahap
penelitian, teknik pengumpulan data, teknik validitas data, dan teknik analisis data.

BAB 1V Hasil Penelitian, dalam Bab ini merupakan hasil ril dari penelitian.
Kondisi ril di lapangan dan hasil penelitian akan dipaparkan di dalam bab ini. Isi dari
bab ini meliputi profil objek, permasalahan yang dihadapinnya. Bab ini juga
membahas data data yang terkait dengan rumusan masalah diantaranya gambaran
umum objek penelitian, penyajian data, dan pembahasan hasil penelitian.

BAB V Penutup, pada bab ini merumuskan ulang dan menyimpulkan ulang
dari jawaban rumusan permasalahan penelitian dan saran atau rekomendasi praktis

terkait dengan temuan.



BAB |1

KAJIAN TEORI

A. PENELITIAN TERDAHULU YANG RELEVAN

Berdasarkan penelusuran dan pengetahuan, peneliti menemukan beberapa
penelitian terdahulu serta kajian yang dilakukan terkait dengan topik masalah
rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia diantaranya :

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rahman Wahid Darmawan dengan judul
sistem rekrutmen karyawan di bank pembiayaan rakyat syariah daya arta mentari
Bangil, 2016. Penelitian tersebut membahas tentang rekrutmen karyawan, cara
rekrutmen karyawan di bank pembiayaan rakyat syariah daya arta mentari Bangil.

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Aditya Stevano Maulana dengan judul
sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri cabang
Surabaya, 2016. Penelitian ini membahas tentang sistem rekrutmen dan sistem
penempatan kerja karyawan yang ada di lembaga yaitim mandiri cabang Surabaya.

Ada juga penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Agus Said dengan judul sistem
rekrutmen dan seleksi guru di SMP YPP Nurul Huda Surabaya, 2013. Penelitian ini
membahas tentang bagaimana sistem rekrutmen dan seleksi dewan guru yang ada di
SMP YPP Nurul Huda Surabaya.

Ada juga penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mohammad Miftah Abdullah
yang berjudul Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an

Tlogoanyar Lamongan Tahun 1975 — 2015 pada tahun 2016. Penelitian tersebut



membahas tentang sejarah perkembangan pondok pesantren Roudlotul Qur’an

Tlogoanyar Lamongan dari tahun 1975 sampai 2015.

Perbedaan dengan penelitian terdahulu yang diuraikan di atas, peneliti ini

menekankan pada rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia. Penelitian ini akan

dilakukan

di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Hal

tersebut bertujuan untuk mengetahui proses rekrutmen dan seleksi sumber daya

manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Untuk lebih

jelasnya perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan penelelitian terdahulu maka

akan digambar dalam table sebagai berikut.

Tabel 2.1

Persamaan dan perbedaan penelitian

NO | Penelitian terdahulu Perbedaan dan persamaan
1. Sistem Rekrutmen | Pebedaan penelitian yang dilakukan oleh Rahman
Karyawan Di Bank | Wahid Darmawan dengan penelitian yang akan
Pembiayaan Rakyat | dilakukan oleh peneliti yaitu dalam objek atau
Syariah Daya Arta | tempat penelitannya. Rahman Wahid Darmawan
Mentari Bangil, 2016.%° | meneliti tentang Sistem Rekrutmen Karyawan Di
Rahman Wahid | Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Daya Arta
Darmawan Mentari Bangil sedangkan peneliti akan meneliti
tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia
di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.
Kesamaan dalam penelitian tersebut terletak dalam
variabelnya atau subyeknya, sama - sama
membahas tentang rekrutmen.
2. Sistem Rekrutmen Dan | Pebedaan penelitian yang dilakukan Aditya Stevano

Penempatan Karyawan
Di Lembaga Yatim

Maulana dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti yaitu dalam variable 2 dan objek atau

. Rahman Wahid Darmawan , Sistem Rekrutmenkaryawan Di Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah
Daya Arta Mentari Bangil, Skripsi,(UIN Sunan Ampel Surabaya, 2016).




Mandiri Cabang
Surabaya,20186. 2
Aditya Stevano
Maulana

tempat penelitannya. Aditya Stevano Maulana
meneliti  tentang  Sistem  Rekrutmen Dan
Penempatan Karyawan Di Lembaga Yatim Mandiri
Cabang Surabaya sedangkan peneliti akan meneliti
tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia
di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

Kesamaan dalam penelitian tersebut terletak dalam
variabelnya atau subyeknya, sama - sama
membahas tentan rekrutmen.

Sistem Rekrutmen Dan
Seleksi Guru Di SMP
YPP Nurul Huda
Surabaya,2013. # Agus
Said

Pebedaan penelitian yang dilakukan Agus Said
dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti
yaitu dalam objek atau tempat penelitannya. Agus
Said meneliti tantang Sistem Rekrutmen Dan
Seleksi Guru Di SMP YPP Nurul Huda Surabaya
sedangkan peneliti akan meneliti tentang rekrutmen
dan seleksi sumber daya manusia di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an.

Kesamaan dalam penelitian tersebut terletak dalam

variabelnya atau subyeknya,sama - sama
membahas tentan rekrutmen dan seleksi.
Sejarah Perkembangan | Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh

Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan
Tahun 1975 — 2015.%
Mohammah Miftah
Abdullah

Mohammad Miftah Abdullah dengan penelitian
yang akan dilakukan oleh peneliti yaitu dalam
subyek, variable atau pokok permasalahan yang
akan ditelitinya. Mohammah Miftah Abdullah
meneliti tentang Sejarah Perkembangan Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan
Tahun 1975 - 2015. Sedangkan peneliti akan
meneliti tentang Manajemen  Aset  Pondok
Pesantren

( Study Khasus Perencanaan Dan Pengawasan Aset
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan ).

Persamaan dalam penelitian tersebut terletak pada
objek yang akan diteliti, sama — sama pondok
pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan.

2 Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi (uin sunan ampel Surabaya, 2016 )

22 Agus said, Sistem Rekrutmen dan seleksi guru di SMP YPP Nurul Huda Surabya, Skripsi,( UIN
Sunan Ampel Surabaya,2013).

» Mohammad Miftah Abdullah, Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan Tahun 1975 — 2015, Skripsi, ( UIN Sunan Ampel Surabaya, 2015).



B. KERANGKA TEORI

Untuk memudahkan dalam memahami maslah yang diteliti, maka penulis

menggunakan landasan teori sebagai berikut :

1. Rekrutmen

a. Pengertian Rekrutmen
Rekrutmen adalah suatu proses untuk mencari tenaga baru atau

kandidat untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia dalam organisasi
atau perusahaan.”® Adapun yang berpendapat rekrutmen adalah serangkaian
aktifitas mencari dan memikat pelamar dengan motivasi, kemampuan,
keahlihan, dan pengetahuan yang diperlukan guna untuk menutupi
kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.?

Sedangkan adapun yang berpendapat rekrutmen merupakan
proses pencarian para pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh
organisasi. Rekrutmen adalah proses komunikasi dua arah. Pelamar-
pelamar menghendaki informasi yang akurat mengenai seperti apakah
rasanya bekerja di dalam organisasi bersangkutan. Organisasi-
organisasi sangat menginginkan informasi yang akurat tentang seperti
apakah pelamar- pelamar tersebut jika kelak mereka diangkat sebagai
pegawai.?

Jadi dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa rekrutmen adalah proses
penjaringan, pencarian, penyaringan dan menetapkan orang dari dalam atau

luar sebagai calon tenaga kerja dengan karesteristik atau tugas tertentu sesuai

2 Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia : Pengadaan, Pengembangan, Pengkompensasian, dan
Peningkatan Produktivitas Pegawai,(Jakarta: PT.Grasindo, 2005). Hal 45

» Agus Said, Sistem Rekrutmen Dan Seleksi Guru SMP YPP Nurul Huda Surabaya,Skripsi ( uin suan
ampel suraaya, 2013). Hal 16

2% Samsudin Sadili, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Bandung: Pustaka Setia,2006). Hal 125



dengan perencanaan sumber daya manusia yang sudah ditetapkan. Rekrutmen

adalah salah satu kegiatan yang muncul dari sub fungsi manajemen vyaitu

planning. Rekrutmen biasanya dilakukan di awal priode atau dilakukan disaat
ada restafel atau pergantian kedudukan. Hal ini biasanya dilakukan di Pondok

Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

b. Tujuan Rekrutmen
Proses rekrutmen memiliki beberapa tujuan umum dan tujuan khusus,
tujuan umum antara lain :

1) Untuk memikat sekumpulan pelamar kerja sehingga organisasi akan
mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pemilihan
terhadap calon-calon pekerja yang dianggap memenuhi standart
kualifikasi organisasi.?’

2) Tujuan paska pengangkatan penghasilan karyawan-karyawan yang
merupakan pelaksana-pelaksana yang baik dan akan tetap bersama
dengan perusahaan sampai jangka waktu yang masuk akal.?

3) Menyediakan tenaga kerja yang cukup agar manajer dapat memilih

karyawan yang memenuhi kualifikasi yang mereka perlukan. Sehingga

diharapkan tenaga kerja tersebut akan dapat menyelesaikan tugas yang

%" Hanri Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta :Sekolah tinggi ilmu
ekonomiYKPN,1990). Hal 100
28 samsudin Sadili, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Bandung:Pustaka Setia, 2006). Hal 130



dibebankan kepadanya dengan cara seefisien mungkin guna untuk
mencapai tujuan.?®
Adapun tujuan khusus atau spesifik dari rekrutmen sebagai berikut :

1) Untuk menentukan kebutuhan rekrutmen perusahaan atau lembaga di

masa sekarang dan masa yang akan dating.

2) Agar konsisten dengan setrategi perusahaan.

3) Untuk meningkatkan kumpulan calon karyawan atau sumber daya

manusia yang memenuhi syarat seefisien mungkin.

4) Untuk mendukung inisiatif perusahaan dalam mengelolah tenaga kerja

yang beragam.

5) Untuk membantu mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan yang

belum lama bekerja.

6) Untuk mengordinasikan upaya rekrutmen dengan progam seleksi dan

pelatihan.

7)  Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi dengan
mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak memenuhi syarat
atau terlalu tinggi kualifikasinya.

8) Untuk mengevaluasi keefektifan berbagai teknik dan sumber

rekrutmen bagi semua jenis pelamar kerja.

2% Amirullah dan Ryindia Hanafi, Pengantar Manajemen,(Yogyakarta : Greaha llmu, 2002). Hal 131



9) Untuk memenuhi tanggung jawab perusahaan terhadap progam
progam tindakan alternative dan pertimbangan hukum sosial menurut
komposisi tenaga kerja.*

c. Alasan Mengadakan Rekrutmen
Ada beberapa alasan yang mendorong suatu perusahaan atau organisasi
melakukan rekrutmen pegawai : *
1) Berdirinya organisasi baru
2) Adanya perluasan kegiatan organisasi
3) Terciptanya pegawai dan kegiatan baru
4) Adanya pegawai yang pindah
5) Adanya pegawai yang berhenti, baik dengan hormat maupun tidak hormat
( dipecat)
6) Adanya pegawai yang pension
7) Adanya pegawai yang meninggal dunia.
d. Prinsip — Prinsip Rekrutmen
Dijelaskan oleh Rivia (2002:161) bahwa agar rekrutmen dapat terselenggarah
dengan baik maka harus memperhatikan prinsip — prinsip berikut ini : *?

1) Mutu karyawan yang direkrut harus sesuai dengan kebutuhan
perusahaan, sehingga sebelum perekrutan perlu dilakukan :

% Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Persektif Integrative ( malang : press,2009). Hal 133
1 Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Yogyakarta,Graha
[Imu,2003). Hal 140

2 Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi ( uin sunan ampel Surabaya, 2016 ). Hal 20-21



e.

analisi pekerjaan yaitu pengumpulan, penilaian dan penyusun
informasi secara sistematis oleh job analisis mengenai tugas-tugas,
tanggung jawab, kemampuan manusia, standar kerja yang berkaitan
dengan suatu pekerjaan dalam perusahaan. Selain analisis pekerjaan
ada juga deskripsi pekerjaan merupakan produk utama dari analisis
pekerjaan yang menyajikan ringkasan pekerjaan yang telah
diidentifikasikan secara tertulis.
2) Jumlah karyawan yang dibutuhkan harus sesuai dengan jabatan yang

tersedia, maka perlu dilakukan hal sebagai berikut :

a) Peramalan kebutuhan tenaga kerja

b) Analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja

c) Analisis biaya manfaan yang cermat

d) Perencanaan dan keputusan setrategi tentang perekrutan

e) Fleksibilitas

f) Pertimbangan-pertimbangan hukum.

Metode atau Teknik Rekrutmen

Sebuah proses rekrutmen biasanya dimulai dengan pencarian calon
dan berakhir sampai lamaran mereka diterima. Tahap berikutnya setelah
persiapan untuk melakukan rekrutmen setelah selesai dikerjakan adalah
mencari calon sebanyak jumlah yang diperlukan yang akan diseleksi, mencari
orang yang dianggap paling memenuhi syarat untuk mengisi lowongan. **
Ada beberapa cara atau teknik yang dapat digunakan dalam proses
rekrutmen. Cara — cara tersebut tentu memiliki kekurangan dan kelebihan
masing — masing yang akan dijelaskan di bawah ini :

1. Rekrutmen dari dalam
Rekrutmen dari dalam yaitu memanfaatkan sumber-sumber atau cara

yang sudah tersedia di dalam organisasi atau lembaga tersebut sebelum

% Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).

Hal 46



mencarinya di luar atau keluar lembaga. Cara yang biasanya digunakan
sebagai berikut seagaimana yang ditulis dalam bukunya Edy Sutrisno: *

a) Meminta bantuan karyawan lama

Salah satu cara umum yang sering digunakan oleh perusahaan atau
lembaga untuk mencari calon pegawai adalah dengan meminta bantuan
dari karyawan lama, yaitu mereka yang sudah ada dalam perusahaan
atau lembaga. Pimpinan perusahaan atau bagian sumber daya manusia
secara informal menanyakan secara langsung kepada pegawai yang
sudah ada dalam lembaga tersebut, bila mereka mengenal orang yang
berminat untuk panda kerja atau mencari peluang ditempat baru.
Beberapa keuntungan dari cara ini adalah biaya untuk mencari calon
pegawali bisa ditekan, waktu pencarian bisa dipercepat, dan pegawai
yang merekomendasikan calon diharapkan dapat memberikan garansi
tentang karakter dan mungkin kompetensi dari calon.

Beberapa perusahaan menjelaskan bahwa cara ini yang paling efektif
menghasilkan pegawai yang berpotensi dan tinggal lama dalam
perusahaan, disbanding dengan cara cara laiya. Biasanya perusahaan
atau lembaga memberikan hadiah kepda pegawai yang
merekomendasikan calon tersebut, apabila calon tersebut bisa atau

sesuai yang diharapkan oleh lembaga.

% Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).

Hal 47



b) Mencari dari arsip ( bank data ) pelamar

Hampir seluruh perusahaan atau lembaga setiap mengadahkan
rekrutmen selalu menerimah lamaran dari orsng yang mencari
pekerjaan. Biasanya hamper 99% dari orang mudah yang belum perna
bekerja karena baru lulus sekolah atau universitas. Setiap direktur atau
manajer SDM biasanya menyimpan data atau arsip lamaran tersebut,
biasanya data tersebut disimpan kurang lebih satu tahun. Tujuannya
adalah apabilah selama masa itu harus dilakukan rekrutmen, maka
sebelum mencari calon kesan kemari tidak ada salahnya untuk mencari
dalam data bank pelamar. Tentu bank data ini bermanfaat jika kita
ingin merekrut tenaga mudah yang belum berpengalaman.
Mengumumkan secara terbuka di dalam perusahaan atau lembaga
Lembaga mengumumkan secara langsung kepada seluruh pegawai bila
lembaga mempunyai kebijakan atau aturan bahwa setiap ada lowongan
akan diberikan kesempatan lebih dulu kepada pegawai yang sudah ada
untuk melamarnya. Hal ini dapat diartikan apabila pegawai yang ada
inging naik atau panda kedudukan dari kedudukan yang ada ke
kedudukan yang ditwarkan oleh lembaga. Walaupun demikian, semua
persyaratan harus diumumkan secara terbuka, demikian juga tes atau
proses  seleksi lainya  yang harus  diikuti pegawai.
Kekurangtransparanan dapat mengakibatkan kecurigaan dan sangkaan

bahwa telah terjadi permainan dan bahwa pengumuman atau iklan



internal tersebut hanyalah untuk konsumsi politik. Apapun alasanya,
lembaga harus tetap punya hak untuk menerapkan prosedur dan
metode seleksi yang sama untuk semua kandidat, baik yang berasal
dari dalam maupun yang dari luar perusahaan. Demikian pula dalam
hal tidak ditemukan kandidat dari dalam yang memenuhi syarat, maka

perusahaan mempunyai hak untuk merekrut dari luar.

2. Centralized Rekrutmen Technigiue

Dalam teknik ini ada beberapa hal yang ditentukan untuk
memenuhi rekrutmen adalah aspek biaya yang tersedia, bagian yang
membutuhkan pegawai dalam suatu instansi. Apabila dalam suatu
instansi mempunyai pegawai dalam jumlah besar dan masih
memerlukan pegawai dalam jumlah banyak, maka untuk melakukan

rekrutmen lebih baik memilih teknik rekrutmen tersentralisasi.*

3. Rekrutmen dari luar

Rekrutmen dari luar adalah hal atau cara yang sudah terbiasa
dilakukan oleh perusahaan untuk mendapatkan karyawan atau pegawai
baru. Cara tersebut mulai dari memasang iklan, menggunakan jasa kantor
dinas tenaga kerja, dan lain sebagainya. Cara —cara tersebut akan dijelakan

di bawah ini sebagaimana yang dijelaskan pada bukunya Edy Sutrisno:*®

% Ambar Teguh Sulistiyani & risidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta :
Grahailmu,2003 ). Hal 143
% Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).

Hal 48-49



a)

b)

Memasang iklan lowongan

Iklan lowongan kerja mempunyai peran dan tujuan penting
dalam usaha menarik dan memperoleh pelamar untuk pekerjaan
tertentu. Tujuan utama dari iklan lowongan kerja adalah
memberitahukan bahwa disuatu perusahaan ada lowongan kerja dan
mengundang mereka yang merasa berminat dan memenuhi syarat yang
ditetapkan untuk melamar atau menawarkan diri untuk mengisinya.
Karena itu iklan lowongan kerja mengandung unsure undangan, bukan
hanya sekedar pemberitahuan. Oleh karena itu iklan lowongan kerja
harus disusun yang menarik supaya bisa menarik atau mendatangkan
banyak pelamar pekerjaan.
Menyusun iklan lowongan
Sering sekali kita jumpai iklan lowongan kerja ditepi atau di pinggir
jalan, tentu sedikit banyak Kkita akan membacanya, baik karena
berkepentingan dengannya atau hanya sekedar iseng iseng. Sebagian
dari iklan tersebut terlihat dirancang dan ditulis dengan baik dan
menarik para pembaca untuk memberikan respon. Tidak menutup
kemungkinan ada pembaca yang menindaklanjuti informasi yang ada
dalam iklan tersebut.
Membuat pengumuman
Cara ini dilakukan untuk menghubungi bakal calon pegawai dengan

efektif adalah menginformasikan bahwa aka nada penerimaan calon



pegawai melalui : surat edaran yang berasal dari internal, papan
pengumuman, dicantumkan jumlah syarat, alamat, dan waktu surat
lamaran, selembaran brosur diberikan ke pada tempat-tempat yang
umum, iklan, berita singkat yang di iklankan dalam televise, radio, dan
media lainnya.*’

d) Rancangan isi iklan
Dilihat dari fungsi utama iklan lowongan kerja adalah suatu
pengumuman, yang dijelaskan seharusnya suatu jabatan atau pekerjaan
yang dibutuhkan oleh perusahaan. Biasanya urutan atau susunan dalam
iklan lowongan kerja sebagai berikut : judul, gambar yang dapat
memikat pembaca, uraian jabatan yang dibutuhkan, persyaratan
jabatan, cara pendaftaran, alamat, nomor telpon, lain lain.

e) Ukuran iklan
Iklan lowongan kerja sering kita jumpai dengan berbagai macam
ukuran sesuai dengan kebutuhan yang diinginkan. Jika rekrutmen
diadakan besar besaran maka ukuran iklan lowongan kerja di buat
yang besar supaya semua orang cepat mengetahuinya dan segera
mendaftar. Iklan lowongan kerja mulai dimanfaatkan perusahaan untuk
menanamkan dan memperkuat citra perusahaan dimata masyarakat.

Oleh karena itu, iklan lowongan kerja sering digabung dengan iklan

¥ Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Intregratif ( Malang : UIN Malang
press,2009). Hal 156



9)

hubungan masyarakat dan anggaranya digabungkan dengan iklan
hubungan masyarakat.

Manfaat jasa dinas tenaga kerja setempat

Cara ini dapat ditempuh atau dilakukan oleh perusahaan untuk mencari
tenaga kerja mulai dari yang tidak terampil sampai yang terampil.
Kantor tersebut sudah memikirkan daftar orang yang mencari kerja
terutama pada kelompok yang disebut itu. Instansi pemerintah ini
belum memiliki kredibilitas di mata kelompok pencari Kkerja
professional karena cara kerjanya mungkin dianggap belum mencapai
standar professional. Bila perusahaan ingin memanfaatkan jasa
mereka, sebaiknya disepakati bahwa sebaiknya keptusan final berada
ditangan perusahaan.

Menggunakan jasa konsultan

Penggunaan jasa konsultan biasanya dilakukan oleh perusahaan untuk
mencari tenaga kerja bidang manajerial. Alasan perusahaan
menggunakan jasa konsultan untuk tenaga manajerial adalah karena
proses rekrutmen tersebut harus dirahasiakan baik bagi orang dalam
maupun orang luar. Penggunaan jasa ini biasanya pembayarannya
sangat mahal, sekitar 20 — 30% dari gaji yang akan diberikan oleh
calon tenaga kerja tersebut, jika calon tenaga kerja tersebut bisa
menempati kedudukan yang dibutukan dan bisa menjalankan tugas

tugas yang diberikan.



h) Rekrutmen langsung di kampus
Hampir semua perusahaan melakukan hal ini, baik perusahaan besar,
perusahaan asing, perusahaan nasiunal, atau BUMN. Khususnya bagi
perusahaan yang mencari tenaga muda untuk dilatih dalam progam
training manajemen. Pada awal tahun 1980,an banyak perusahaan yang
melakukan rekrutmen ke kampus kampus perguruan tinggi yang
mempunyai reputasi tinggi, seperti universitas yang ada di Jakarta,
Bandung, Yokyakarta, Surabaya.

1) Rekrutmen melalui organisasi profesi
Rekrutmen seperti ini biasanya dilakukan ileh perusahaan jika mencari
calon tenaga kerja professional dan spesialis, tentu melalui pendekatan
secara langsung. Banyak Kita jumpai organisasi professional yang

sudah aktif di Indonesia.®

Dari pemaparan di atas tentang teknik rekrutmen yang dijelaskan
dalam bukunya Edi Sutrisno dengan judul manajemen sumber daya manusia
dapat diartikan bahwa rekrutmen bisa dilakukan secara internal maupun
eksternal atau dari dalam maupun dari luar. Semuanya tergantung pada
kebutuhan dan kualifikasi yang dimiliki calon tenaga kerja dan lowongan

tersedia.

%8 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).

Hal 52-53



Dalam suatu kesempatan, Nabi pernah memilih tenaga non-muslim
untuk suatu pekerjaan dan tidak mendahulukan yang muslim, semata-mata
karena kualifikasi yang dibutuhkan. Jadi , selama semuanya dilakukan
dengan adil, transparan dan objektif, maka masalah pendekatan,
perkawanan, dan kekerabatan tidak lagi ada artinya. Meskipun demikian,
dengan alasan tertentu, Rasulullah SAW pernah memprioritaskan pegawai
dari Bani Umayyah. Putusan ini ternyata tidak ada kaitannya dengan
kekerabatan atau pertemanan, melainkan semata mata Rasulullah memilih
sahabat yang relatif kaya dan tidak butuh gaji, sedangkan Bani Umayyah
umumnya memenuhi persayaratan ini. Dengan pertimbangan inilah Abu
Sofyan bin Harb diangkat sebagai pegawai di Najran dan Itab bin Usaid
sebagai pemimpin di Makkah. Merka mendapat gaji sebesar satu dirham

setiap harinya.*®

f. Proses Rekrutmen
Proses rekrutmen dimulai dari ketika perusahaan merasakan kebutuhan
karyawan baru, yang diperoleh dan disesuaikan dengan strategis perekrutan,
sampai pada proses akhir menghasilkan kumpulan pelamar. Proses rekrutmen

dapat dilakukan dengan menggunakan dua pendekatan, yaitu :*°

% Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani,( Jakarta, PT.Bumi Aksara,2011). Hal 81
“© Ulyaqisti Fauziya, Strategi Rekrutmen Karyawan Outsorsing di PT. Multi piar agung
Sidoarjo,Skripsi( UIN Sunan Ampel Surabaya ,2014). Hal 24



1) Teori rekrutmen pencarian, menurut teori ini rekrutmen dapat
dilakukan sebagai sebuah proses satu arah yang dilakukan oleh
perusahaan untuk mencari calon karyawan.

2) Teori rekrutmen pasangan, teori ini mengemukakan bahwa calon
karywan atau menajer sama-sama mencari organisasi,
sebagaimana organisasi mencari mereka. Agar pencapaian
organisasi dan pelamar dapat bertemu, terdapat tiga kondisi yang
harus ditemui vyaitu : adanya media komunikasi, adanya
kecocokan dari pelamar dengan kebutuhan perusahaan, adanya
motivasi untuk melamar.

Selain itu ada juga yang berpendapat bahwa proses rekrutmen
sebagai berikut, sebagaimana yang ditulis dalam bukunya
Meldona yang dikutip langsung pada Skripsi yang ditulis oleh
Aditiya Styavano Maulana.**

1) Menyusun strategi untuk merekrut. Rekrutmen yang akan
dilakukan diselaraskan dengan strategi perusahaan, serta rencana
kegiatan yang diinginkan akan kebutuhan khusus yang ditentukan
oleh perusahaan. Aktivitas rekrutmen biasanya ditangani oleh
departemen SDM, manajemen puncak dapat terlibat menyusun

kebijakan umum rekrutmen.

“ Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi ( uin sunan ampel Surabaya, 2016 ). Hal 21-22



2)

3)

4)

5)

Perencanaan rekrutmen. Proses ini bermulai dari spesifikasi yang
jelas dari kebutuhan karyawan ( jumlah, kreteria keahlihan,
tingkatan) dalam batasan waktu yang telah ditentukan.
Tersedianya ramalan permintaan SDM yang telah dilakukan dapat
memberikan prediksi jumlah dan alternatif solusi permasalahan
yang ada. Prosedur dasarnya adalah bahwa umumnya perusahaan
dapat melihat apa yang terjadi dalam kelompok pekerjaan selama
beberapa tahun yang berhubungan dengan pengangkatan baru,
promosi dan transfer. Perusahaan juga memeriksa arus pelamar
dan kesediaan inernal untuk menentukan jumlah posisi kosong
yang diprediksi.

Sumber-sumber rekrutmen. Terdapat dua sumber utama yang
dapat digunakan, yaitu eksternal dan internal. Yang telah mana
sudah dibahas di atas pada sub bagian teknik atau cara rekrutmen.
Penyaringan. Lamaran yang masuk kemudian dilakukan
penyaringan untuk menyisihkan pelamar yang kurang pas dan
mendapatkan calon yang sesuai dan memenuhi syarat. Alasan
diskualifikasi harus merupakan kualifikasi yang berbobot yang
berkenaan denga pekerjaan.

Kumpulan pelamar. Akhirnya tersedialah calon karyawan yang

siap untuk melakukan seleksi.



g. Kendala Rekrutmen
Adapun hambatan atau kendala dalam proses rekrutmen yang berasal dari
organisasi, para perkrut dan lingkungan luar. Walaupun masing masing
organisasi memiliki kaaksteristik perusahaan yang berbeda akan tetapi kendala
umum yang ditemui sebagai berikut sebagai mana yang ditulis dalam bukunya
Sjafri Mangkupawira yang dikutip dalam skripsinya Aditya stievano Maulana
yang berjudul Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim
mandiri cabang Surabaya : *?
1) Kebijakan perusahaan
Beberapa kebijakan yang dapat mempengaruhi dalam proses rekrutmen
adalah seperti kebijakan promosi dari dalam. Kebijakan ini member
kesempatan karyawan yang ada untuk mengisi kekosongan kedudukan
yang ada. Kebijakan tersebut dapat mempertahankan karyawan dan dapat
meningkatkan moral karyawan dalm hal karir. Kebijakan tersebut dapat
mengurangi masukan atau ide-ide baru dari orang baru . Kebijakan ini
bisa efektif jika data base dari karyawan yang selalu diup date.
2) Kondisi Lingkungan
Kondisi lingkungan sangat berpengaruh terhadap rekrutmen, seperti
jumlah pengangguran, trend perusahaan, kekurangan pada suatu

keahlihan, peraturan perburuhan dan lain-lain.

“ Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya, Skripsi ( uin sunan ampel Surabaya, 2016 ). Hal 24-27



3)

4)

5)

6)

Perencanaan Sumber Daya Manusia

HRP adalah pertimbangan lain untuk melakukan perekrutan melalui
investor kemampuan karyawan dan tangga promosi outline dari HRP
dapat mengetahui pekerjaan mana yang harus diisi dari luar dan pekerjaan
mana yang harus diisi dari dalam.

Kebutuhan Pekerjaan

Dari beberapa surve yang dilakukan oleh perushaan bahwa penguasaan
suatu pekerjaan yang spesifik tidak terlalu dibutuhkan disbanding dengan
tingkat pendidikan. Disini dapat diartikan lebih berguna legalitas
pendidikan dari pada sekil yang dimiliki tapi tidak ada legalitasnya atau
bukti tertulisnya. Untuk mengetahui itu semua rekruter melakukan
wawancara dengan pelamar.

Rencana Tindakan yang Positif

Sebelum melakukan rekrutmen di berbagai posisi, yang perlu
dipertimbangka adalah menghindari adanya deskriminasi dalam
perekrutan.

Biaya

Para perekrut harus bekerja dalam suatu budget yang ditentukan.
Perencanaan sumber daya manusia yang hati hati dapat meminimalisir
biaya pengeluaran. Evaluasi terhadap kulitas, kuantitas, dan biaya yang
dibutuhkan untuk perekrutan seorang pelamar dapat menjamin perekrutan

yang efisien dan efektif.



7) Kebiasaan Merekrut
Para perekrut yang berhasil adalah memiliki kebiasaan yang lebih efisien
untuk mendapatkan jawaban dari pertanyaan yang sama. Akan tetapi
kebiasaan yang dimilikinya juga dapat menutup penggunaan alternative
yang lebih efektif.
2. Seleksi
a. Pengertian Seleksi
Menurut M. Hariwijaya yang ditulis dibukunya menyatakan seleksi adalah
proses memilih calon karyawan sesuai dengan kleteria atau jobspesifikasi yang
sudah ditentukan. Proses seleksi secara umum biasanya terdiri dari seleksi
adminitrasi atau seleksi berkas, seleksi tulis, seleksi wawancara dan tes
kesehatan.*®
Sudut pandang definitif menyatakan yang disebut dengan seleksi adalah
merupakan serangkaian langkah yang dilakukan untuk memutuskan diterimah
atau tidaknya seorang pelamar dalam insatansi atau lembaga tertentu setelah
menjalankan tahapan tes yang disediakan.*
Seleksi adalah kegiatan dalam manajemen SDM yang dilakukan setelah
proses rekrtutmen selesai. Hal ini bererti telah terkumpul sejumlah pelamar yang
memenuhi syarat kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai

karyawan perusahaan, proses seleksi terdiri dari berbagai langkah spesifik yang

“ Hariwijaya, Proses Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan,( Jakarta,elmatera). Hal 2
“ Ambar teguh, Manajemen Sumber Dayq Manusia, ( Yogyakarta, Graha llmu, 2003). Hal 152



diambil untuk memutuskan pelamar mana yang akan ditrima dan mana yang
akan ditolak. Proses seleksi dimulai dari penerimaan lamaran dan berakhir
dengan keputusan terhadap lamaran tersebut.*®
b. Proses Seleksi
Proses seleksi menyangkut pengambilan keputusan bersama.
Organisasi atau lembaga memutuskan untuk mengajukan atau tidak
mengajukan suatu tawaran kerja dan seberapa menariknya tawaran kerja itu
seharusnya. Calon karyawan memutuskan apakah organisasi yang
bersangkutan dan tawaran Kkerja itu akan sesuai dengan kebutuhan dan tujuan.
Namun apabila pesaingan kerja sangat ketat, dalam praktiknya proses seleksi
itu akan lebih bersifat sepihak. Beberapa calon akan melamar untuk setiap
posisi, dan organisasi dengan berdasarkan serangkaian peralatan penyaringan
selanjutnya melakukan seleksi atas calon yang dirasa paling sesuai. Proses
seleksi juga akan besifat sepihak bilamana calon dimaksudkan untuk
menduduki posisi penting seperti eksekutif atau jabatan yang membutuhkan
profesionalisme.*® Ada juga yang berpendapat proses seleksi sebagai berikut.
Proses seleksi dimulai ketika rekrutmen berakhir, artinya ketika
perusahaan telah memiliki sejumlah besar calon karyawan. Menurut
definisinya seleksi adalah serangkaian langkah kegiatan yang digunakan

untuk memutuskan apakah pelamar diterima atau tidak sesuai dengan

*> Samsudin Sadili, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta : BPFE,1987). HIm 115
“® Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Yogyakarta,Graha
[Imu,2003). Hal 151



kualifikasi yang ada dalam uraian jabatan. Dalam tahap seleksi, penilaian
terhadap kinerja calon karyawan harus dilakukan relative terhadap yang
lainya, sehingga objektivitas yang dituntut adalah mengemukakan kreteria
adil.*’
c. Syarat — Syarat Seleksi dan Penempatan
Ada beberapa persyaratan penting yang harus dipenuhi dalam melakukan
seleksi dan penempatan pegawai. Adapun persyaratan yang harus dipenuhi
sebagai berikut :*®

1) Informasi analisis jabatan yang memberikan deskripsi jabatan, spesialis
jabatan, dan standar prestasi yang seharusnya ada dalam setip jabatan
tersebut.

2) Rencana sumber daya manusia yang memberikan informasi kepada
manajer tentang tersedia tidaknya lowongan pegawai dalam suatu
instansi.

3) Keberhasilan fungsi rekrutmen yang akan menjamin manajer bahwa
tersedia sekelompok orang yang akan dipilih.

d. Prosedur Dalam Proses Seleksi
Prosedur dalam proses seleksi yang dijelaskan pada bukunya Ambar

Teguh Sulistiyani & Rosidah dapat dikutip dalam table berikut ini :

“7 Jusmaliani,Sumber Daya Insani(Jakarta : Bumi Aksara,2011). HIm 83
“ Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Yogyakarta,Graha
[Imu,2003). Hal 152



Table 2.2

Prosedur dalam proses seleksi*®

Prosedur Tujuan Tindakan dan Kecenderungan
Lamaran kerja | Menunjukan jabatan | Meminta hanya informasi yang
lengkap yang diiginkan | perlu untuk menduga
pelamar, memberikan | keberhasilan pegawai.
informasi untuk
wawancara.

Wawancara Membuat  penilaian | Mengemukakan pertanyaan

penyaringan awal

secara cepat terhadap
kelayakan pelamar

tentang pengalaman, gaji yang
diharpkan, kesediaan untuk
dipindahkan dan seagainya.

Testing

Mengukur
ketrampilan kerja
calon dan kemampuan
untuk belajar bagi
pegawai.

Bisa mencangkup perangkat
lunak testing computer, analisis
tulisan tangan, analisis rutin

Peneyelidikan

Menelusuri kebenaran

Menghubungi bekas penyelia

latar belakang resume pelamar atau | pelamar dan
formulir pelamar mengkonfirmasikan informasi
pelamar
Wawancara untuk | Mengetahui lebih | Dilakukan oleh manajer
seleksi mendalam | banyak lagi tentang
pelamar sebagali
individu.
Pemeriksaan fisik | Memastikan
pelaksanaan yang

efektif oleh pelamar,
melindungi karyawan

lain  dari penyakit
yang menular,
menyusun catatan
kesehatan  pelamar,
melindungi

perusahaan terhadap
tuntutan  kompensasi

“> Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Yogyakarta,Graha
[Imu,2003). Hal 153




karyawan yang

berlebihan.
Penawaran Mengisi lowongan | Menawarkan gaji dan
pegawai pegawai atau jabatan | tunjangan.

Macam — macam Tes Seleksi

1)

2)

Screening Lamaran

Pada tahapan awal yang perlu dilihat oleh rekuter adalah surat lamaran
mereka. Dari informasi yang diberikan dalam surat lamaran dapat dicek
secara kasar apakah pelmar tersebut memenuhi persyaratan yang
ditetapkan atau tidak. Selanjutnya surat lamaran disimpan dalam file
denga dibedahkan mana yang sesuai dengan persyaratan mana yang tidak
sesuai. Dapat dicontohkan sebagai berikut, jika pabrik mencari karyawan
bagian teknisi yang berdomisili di sekitar pabrik, tetapi pelamar ini
berdomisilih diluar kota tentu saja pelamar tersebut sudah tidak masuk
persyaratan yang ditentukan.
Tes Mengisi Formulir Lamaran

Pada tahapan kedua yaitu meminta pelamar untuk mengisi formulir
lamaran yang telah disiapkan oleh perusahaan. Bila pekerjaan yang
dibutuhkan menuntut pelamar bisa bahasa Inggris, maka formulir tersebut
berbahasa Inggris. Tujuan pertama, untuk mengetahui kebenaran data

yang ditulis dalam surat lamaran. Kedua, untuk mengetahui banyak




3)

4)

informasi tentang pelamar yang khusus dibutuhkan untuk tahap seleksi
selanjutnya.

Tes Kemampuan dan Pengetahuan

Tes yang diberikan tergantung pada persyaratan yang ditetapkan untuk
tiap jabatan dan tingkat dalam organisasi. Jenis tes pada umumnya
sebagai berikut : Tes kemampuan numeracy yaitu kemampuan melakukan
penghitungan secara cepat dan teliti. Tes ini biasanya digabung dengan
tes kecepatan dan ketepatn dalam menghitung. Tes seperti ini biasanya di
gabung denga tes psikologi, tapi terkadang dilakukan tersendiri. Ada juga
Tes untuk mengukur kecerdasan dasar calon atau pelamar. Tes
kemampuan dan ketrampilan teknis, tes pengetahuan umum, tes
psikologi, tes khusus untuk mengukur kecepatan atau kecekatan jari
tangan untuk bekerja, tes kemampuan atau daya tahan fisik. >

Tes kemampuan fisik

Tes ini dilakukan untuk memprediksi daya tahan, kinerja, kecelakaan
kerja, dan ketidakmampuan. Ada tuju tingkatan tes dalam bidang ini,
yaitu ketegangan otot, ketahanan jantung, kekuatan otot, daya tahan otot,

fleksibilitas, keseimbanagan, dan koordinasi.

5) Tes kemampuan kognitif

%0 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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Tes ini melihat kemampuan individu, tiga diantaranya yang penting yaitu,
kapasitas seseorang untuk memahami dan menggunakan bahasa lisan dan
tulisan, kemampuan untuk mengukur kecepatan seseorang dalam
memecahkan berbagai ,masalah terkait aritmatik, kemampuan
berpendapat dalam memecahkan beragam masalah dan mengemukakan
gagasanya.

6) Tes kepribadian
Tes kepribadian ini digunakan untuk mengetahui hal yang disukai oleh
pelamar, sehingga karekter mereka akan terlihat.>

7) Wawancara
Tujuan dari wawancara seleksi adalah mendapatkan informasi yang lebih
mendalam tentang calon yang bersama dengan hasil tes akan digunakan

sebagai dasar untuk membuat keputusan tentang calon yang dipilih.>?

3. Sumber Daya Manusia

a.

Pengertian sumber daya manusia

Dalam rangka persaingan ini organisasi atau perusahaan harus
memiliki sumber daya manusia yang tangguh. Sumber daya yang dibutuhkan
dalam menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat sebagai satu kesatuan yang
tangguh membentuk suatu sinergi. Dalam hal ini peran sumber daya manusia

sangat menentukan. Semulah SDM merupakan terjemah dari human resource

*! Jusmaliani,Sumber Daya Insani(Jakarta : Bumi Aksara,2011). Hal 84
%2 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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namun adapulah para ahli yang menyamakan SDM deng manpower. Bahkan
sebagian orang menyamakan sumber daya manusia dengan personalia,
kepegawaian, dan sebagainya. Sumber daya manusia merupakan satu-satunya
sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, ketrampilan,
pengetahuan, dorongan, daya, dan karya. Semua potensi SDM tersebut
berpengaruh terhadap organisasi dalam mencapai tujuan.

Sedangkan dalam bukunya Taliziduhu berpendapat Sumber daya
manusia adalah manusia yang hidup bergantung dan dipengaruhi oleh
lingkungan, yang berkempentingan dan memerlukan sumber dari lingkungan,
bahkan berhak diperlakukan seadil adilnya oleh lingkungan.>*

Terminologi SDM

SDM adalah penduduk yang siap, mau dan mampu memberi
sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan organisasional. Dalam ilmu
kependudukan konsep ini dapat disejajarkan dengan konsep tenaga kerja
yang meliputi angkatan kerja. Angkatan kerja yang bekerja disebut pekerja.
Potensi atau enerji yang digunakan oleh seorang pekerja untuk bekerja
bermacam-macam. Biasanya jika ia menghandalkan enerji fisik saja dengan

ketrampilan sederhana, ia disebut lepas. Istilah karyawan digunakan terhadap

>3 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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tenaga organic tataran rendah, sementara istilah pegawai digunakan terhadap

tenaga organik tataran menengah ke atas.”
Perspektif Islam

Dalam perspektif islam berkaitan dengan bahasan tentang rekrutmen
menekankan tentang pentingnya memilih bawahan yang dapat dipercaya
( sebagai pemegang amanah ) dan mempunyai kemampuan atau keahlihan yang
diperlukan, sehingga segala tanggungjawab tugas dan pekerjaannya dapat
dikerjakan dengan baik. Kisa dua putri Nabi Syu’aib a.s menggambarkan bahwa
mereka memberikan saran kepada ayahandanya untuk mengambil Nabi Musa a.s
sebagai pegawainya. Setelah Nabi Musa a.s mengantarkan mereka dan
mengambilkan air untuk mereka yang ada di tengah kerumunan orang yang
mengambil air disekitar tlaga Madyan.

Jadi sudah jelas, bahwa islam mendorong umatnya memilih pegawai
berdasarkan kemampuan, keahlihan, pengalaman yang dimiliki. Hal tersebut
sesuai firman Allah SWT dalam QS. Al-Qashas ayat 26.

Artinya : Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: ““ya bapakku ambillah
ia sebagai orang yang bekerja pada kita, karena sesungguhnya orang paling
baik yang kamu ambil untuk bekerja pada kita ialah orang yang kuat lagi
dapat dipercaya”.

Dari penjelasan ayat di atas bahwa ada sesorang wanita yang berkata kepada

bapaknya bahwa putri tersebut mengusulkan kepada bapaknya untuk mengangkat

* Tal
Hal 7

iziduhu Ndraha, Pengantar Teori Pengembangan SDM, ( Jakarta, PT RINEKA CIPTA,1999).
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pegawai atau pekerja yang kuat dan dapat dipercaya. Ayat tersebut dapat
memperkuat rekrutmen yang ada di dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an Tlogoanyar Lamongan, dalam lembaga tersebut kepercayaan pegawai

yang diutamakan untuk mengemban amanah yang diberikan.

Dalam manajemen perusahaan apapun, apalagi dalam perusahaan sekala
besar, sangat dibutuhkan karyawan yang mampu, cekap, bertanggung jawab,
serta dapat dipercaya untuk memberikan kontribusi yang besar ke pada
perusahaan. Maka kreteria seperti itu yang menjadi pertimbangan dalam
melakukan rekrutmen dalam perusahaan atau lembaga. Hal ini dijelaskan pada
QS. Yusuf ayat 54-55 yang artinya sebagai berikut :

54. dan raja berkata: "Bawalah Yusuf kepadaKu, agar aku memilih Dia
sebagai orang yang rapat kepadaku". Maka tatkala raja telah bercakap-cakap
dengan Dia, Dia berkata: "Sesungguhnya kamu (mulai) hari ini menjadi seorang
yang berkedudukan Tinggi lagi dipercayai pada sisi kami”. 55. berkata Yusuf:
"Jadikanlah aku bendaharawan negara (Mesir); Sesungguhnya aku adalah
orang yang pandai menjaga, lagi berpengetahuan™.

Dan dalam hadits pun dijelasakan sebagai berikut :

Dari Abu Hurairah r.a. dari Nabi Muhammad SAW bersabda, apabila
menyerahkan suatu perkara kepada yang bukan ahlinya maka tunggulah
waktunya (kehancurannya).

Dalam penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa suatu perusahaan di

serahkan pada orang yang bukan ahlinya maka tunggulah saat kerusakan

pekerjaan tersebut. itulah alasan mengapa rekrutmen penting untuk dikaji dan



dipelajari lebih mendalam sebab islam menganjurkan untuk memilih pegawai
sesuai dengan skill nya.”’

Dari pemaparan yang dikutip oleh Ulya Qisti Fauziyah pada skripsinya dapat
dijelaskan kembali oleh penulis bahwa pekerjaan di sebuah lembaga harus
dikerjakan orang yang benar-benar pada ahlinya dan dapat dipercaya. Hal ini
dilakukan dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan, dalam lembaga tersebut suatu pekerjaan dicarikan tenaga kerja sesuai
dengan ahlinya. Sebuah contoh nyata dalam bagian keuangan dan adminitrasi
diambilikan tenaga kerja lulusan S1 Manajemen Dakwah. Dan para asatidz

diambilkan tenaga dari lulusan pesantren-pesantren salaf yang terkenal.

¥ Ulya Qisti Fauziyah, Strategi Rekrutmen Karyawan Outsourcing Di Pt. Multi Pilar Agung
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BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Menerut Dedy Mulyana metode penelitian adalah proses, prinsip dan prosedur
yang digunakan untuk mendekati problem dan mencari jawaban. Dengan kata lain
bisa diartikan metode penelitian adalah suatu pendekatan ilmu untuk mengkaji topik

penelitian.®

Penelitian ini menejelaskan tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya
manusia di pondok pesantren yang fokus permasalahannya adalah implemantasi
rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan

kualitatif yang bersifat deskriptif.

Menurut Creswell “Pendekatan kualitatif merupakan suatu proses penelitian
ilmiah yang lebih dimaksudkan untuk memahami masalah-masalah manusia dalam
konteks sosial dengan menciptakan gambaran menyeluruh dan kompleks yang

disajikan, melaporkan pandangan terperinci dari para sumber informasi, serta

% Dedy mulyana, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung, : Remaja Rosdakarya,2002). Hal 145



dilakukan dalam setting yang alamiah tanpa adanya intervensi apapun dari

peneliti”.>®

Menurut Denzil dan Lincoln, pendekatan kualitatif bertujan untuk mencapai
pemahaman yang mendalam mengenai khasus pristiwa dan menyediakan penjelasan
yang tersirat mengenai struktur, tatanan dan pola yang luas yang terdapat dalam
kelompok partisipan.®® Dapat di jelaskan kembali bahwa penelitian kualitatif adalah
metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat postpositivisme, biasanya
digunakan pada objek yang alamiah, dimana peneiliti sebagai instrument kunci,
teknik pengumpulan data dilakukan secare bergabung, analisis data bersifat induktif,
dan hasil penelitian kualitatif lebih menakankan makna dari pada generalisasi.®* Jenis
penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah deskriptif. Dengan begitu,
peneliti hanya menggambarkan dan memaparkan rekrutmen dan seleksi sumber daya

manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

Dalam metode penelitian kualitatif yang ditekankan adalah kualitas dan
kesesuaian data dengan tujuan penelitian, bukan kuantitas data yang diperolah. Dalam
metode penelitian kualitatif peran peneliti sangat penting untuk mengamati dan
meneliti agar sesuai dangan keadaan yang sebenarnya. Kemampuan dan kapasitas

peneliti dalam memperoleh dan mengelolah data akan menentukan hasil sebuah

% Haris Herdiansyah, Metodologi Penelitian Kualitatif Untuk Ilmu-Ilmu Sosial, (Jakarta: Salemba
Humanika, 2012), hal. 8

% Haris Herdiansyah, Metodologi penelitian kualitatif untuk ilmu-ilmu sosial, (Jakarta: Salemba
Humanika, 2012), hal. 7
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penelitian. Data yang lengkap dan falid akan memudahkan peniliti menjalaskan
fenomena yang terjadi. Oleh karena itu, untuk mengetahui gambaran nyata atau
pristiwa yang sebenarnya tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan peneliti menggunakan

tipe deskriptif dalam penelitian ini.

B. Lokasi Penelitian
Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an Tlogoanyar Lamongan merupakan objek

mpenelitian yang terletak di kelurahan Tlogoanyar kecamatan Lamongan Kabupaten
Lamongan. Tepatnya di jalan KH. Ahmad Dahlan No 33B Tlogoayar Lamongan.
Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an Tlogoanyar Lamongan dipilih sebagai objek
penelitian karena memiliki banyak unit cabang lembaga. Dari sinilah peneliti
penasaran dengan proses rekrutmen dan seleksi SDM untuk memenuhi kebutuhan
yang ada dimasing-masing unit cabang lembaga. Selain itu, peneliti juga pernah
menjadi santri di lokasi tersebut pada tahun 2011 sampai 2014 sehingga sedikit
mengetahui perkembangan sumber daya manusia yang ada di lokasi tersebut. Peneliti
pada saat proses melakukan penelitian juga sekaligus menjadi petugas kantor di
lokasi tersebut. Sehingga, dapat mempermudah mencari data dan mengamati
permasalahan secara mendalam agar penelitian ini bisa berjalan dengan efektif dan
efisien.

C. Jenis dan Sumber Data

1. Jenis Data



a) Data Primer
Data primer adalah sumber data yang utama, yang diperoleh dari subyek
peneitian.®” Subyek dalam penelitian ini adalah ketua yayasan, pengasuh,
pengurus, karyawan, dan asatidz. Data primer dikumpulkan oleh peneliti
sendiri secara langsung dari sumber pertama tentang rekrutmen dan seleksi
sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan. Biasanya pengumpulan data melalui wawancara, observasi
maupun dokumentasi secara langsung. Sumber data primer dalam penelitian
ini adalah ketua yayasan, pengasuh, keluarga ndalem, pengurus, karyawan,
asatidz Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
b) Data Sekunder
Data sekunder adalah data untuk menunjang dan tambahan pada data
utama. Yang relevansinya dengan judul dan ide pokok dalam
permasalahan. ®® Dalam hal ini, peneliti bisa mengambil data sekunder
melalui perpustakaan, internet, serta dari hasil penelitian terdahulu yang
dapat menunjang penelitian dan sumber-sumber lain yang masih berkaitan
dengan objek penelitian. Selain sebagai data pelengkap, data sekunder bisa
membantu jika data primer susah diperolah. Kegiatan pengumpulan data
adalah hal yang sangat penting dalam pendekatan kualitatif. Selain itu,

perencanaan teknik pengumpulan data yang diperoleh sesuai permasalahan

%2 Anwar, Metodologi Penelitian, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2007), hal. 22
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penelitian sehingga tujuan penelitian dapat tercapai. Data sekunder yang
dihimpun dalam penelitian ini adalah implementasi rekrutmen dan seleksi
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan, data-data yang
ada kaitanya dalam penelitian.

2. Sumber Data

Menurut Lofland dikutip dari buku Lexy Moleong yang berjudul
metodologi penelitian kualitatif, sumber data pertama dalam kualitatif adalah
kata-kata dan tindakan, selain itu adalah dokumentasi. Kata-kata dan tindakan
orang yang diwawancarai dan diamati merupakan sumber data yang utama.
Sumber data utama dicatat melalui catatan tertulis, rekaman dan pengambilan
foto. Pencatatan sumber data utama melalui wawancara atau pengamatan serta
merupakan hasil usaha gabungan dari kegiatan melihat, mendengarkan, dan
bertanya.®*

Informan merupakan orang yang memberi informasi tentang segala
yang terkait dalam penelitian. Sebelum menentukan informan yang tepat
untuk mencari data yang diinginkan, langkah awal harus mengetahui populasi
untuk menentukan sempel yang tepat. Untuk teknik pengabilan sampel,
peneliti menggunakan teknik snoball sampling, yaitu pertama peneliti

disarankan informan yang pertama, lalu informan pertama menyarankan ke

o Lexy Maleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, ( Bandung : Rosda Karya,2009). Hal 157



informan yang ke dua, dan seterusnya.®® Adapun data yang dipakai peneliti
untuk melengkapi data tersebut adalah :

a). Informan, vyaitu orang yang memberikan informasi semua yang
bersangkutan dengan penelitian, dan informasi yang diperoleh peneliti adalah
informasi dari ketua yayasan, pengasuh, pengurus, asatidz dan petugas lainya,
itu semua termasuk sumber primer yang dimiliki oleh lembaga Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Jumlah responden yang
diwawancarai ada sebanyak lima orang yaitu :

1). Drs. Ah. Ali arifin MM ( ketua yayasan )

2). KH. H Slamet muhaimin ( pengasuh yayasan )

3). Bpk Saifudin SP.d ( asatidz )

4). Ibu Maskurotin ( ustadza )

5). Wahyudi ( pegurus )

b). Dokumen, yaitu berupa tulisan atau catatan yang ada hubungannya dengan
penelitian, yang dimaksud untuk mengetahui data yang ada kaitannya dengan
sejarah berdirinya lembaga, visi,misi, proses rekrutmen dan seleksi dan data
lainya yang ada hubungannya dengan penelitian.

D. Tahap-Tahap Penelitian

® Rahman Wahid Darmawan , Sistem Rekrutmenkaryawan Di Bank Pembiayaan Rakyat Syari’ah
Daya Arta Mentari Bangil, Skripsi,(UIN Sunan Ampel Surabaya, 2016). Hal 35



Tahap melakukan penelitian kualitatif, peneliti perlu mengetahui tahapan yang
dilakukan dalm proses penelitian, maka dari itu peneliti harus menyusun tahap-tahap
secara sistematis.

Ada empat tahap penelitian yang digunakan oleh peneliti yaitu :

1. Tahap Pra lapangan
2. Tahap pekerjaan lapanagan
3. Tahap analisis data

4. Tapap penulisan laporan

Berikut adalah penjelasan dari masing-masing tahap penelitian yang dilakukan

oleh peneliti yaitu :

1. Tahap Pra lapangan
a). Menyusun perancangan penelitian
Dalam menyusun perancangan penelitian, peneliti terlebih dahulu
menentukan atau mencari pokok permasalahan yang akan dijadikan objek
penelitian. Kemudian peneliti membuat matrik terlebih dahulu untuk
mengajukan judul hingga menyusun proposal skripsi.
b). Memilih Lapangan Penelitian
Dalam penelitian ini, peneliti memilih Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an Tlogoanyar Lamongan sebagai tempat obejek penelitian.

c). Memilih informan sebagai sumber data primer



Sebelum melakukan penelitian, peneliti menentukan informan terlebih
dahulu agar saat melakukan penelitian peneliti mendapatkan informasi
yang akurat.

d). Mengikuti ujian proposal dan mengurus surat izin penelitian.

Untuk mendapatkan izin dari pihak perusahaan atau organisasi sebagai
legal formal untuk menggali data tentang implementasi rekrutmen dan
seleksi sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan, maka peneliti harus meminta surat izin terlebih
dahulu kepada pihak Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas Islam
Negeri Surabaya. Adapun langkah-langkah untuk mendapatkan surat izin
adalah peneliti harus membuat matrik terlebih dahulu sebagai pengajuan
judul penelitian. Langkah berikutnya, peneliti harus membuat proposal
dan diujikan kepada penguji proposal yang telah ditentukan. Setelah itu,
peneliti dapat meminta surat izin dengan memberikan proposal yang telah
direvisi dan bukti pengujian proposal. Hal tersebut merupakan prosedur
yang telah ditetapkan oleh Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas
Islam Negeri Surabaya.

2. Tahap Pekerjaan Lapangan
a) Memahami latar belakang penelitian
Sebelum menggali data ke lapangan, peneliti perlu mengetahui latar

belakang penelitian terlebih dahulu dengan membuat proposal



penelitian. Selain itu, peneliti juga perlu mempersiapkan diri, baik fisik,
mental, maupun etika.
b) Memasuki lapangan
Untuk mencari informasi dan data yang valid mengenai masalah
yang berkaitan dengan rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan maka,
peneliti turun langsung ke lokasi tersebut. Hubungan yang perlu dibina
antara peneliti dengan subyek adalah harus melebur, sehingga seolah-
olah tidak ada lagi pembatas antara belah pihak.®® Pada tahap ini,
peneliti berbaur dengan ketua yayasan dan pengasuh yang berperan
sebagai merekrut suber daya manusia di lembaga tersebut, agar peneliti
dengan mudah mengumpulkan data.
3. Analisis data
Peneliti menelaah data yang telah diperoleh kemudian membandingkan
dan menganalisa semua data tersebut.
4. Tahap laporan penulisan
Peneliti menyusun laporan berdasarkan data atau informasi data yang
diperoleh sesuai sistematika yang ditentukan.
Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah langkah paling penting dalam melakukan

penelitian. Teknik pengumpulan data terkait dengan kurun waktu berapa lama yang

66 Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2007), hal 96



dibutuhkan dalam kegiatan penelitian. Hal tersebut digunakan untuk pengumpulan
data dan memformatnya menjadi inti sari penelitian. Dalam hal ini, peneliti
mencantumkan alat seperti diary notes, interview notes, photographs, video recorder
dalam menunjang proses penggalihan data. Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Dokumentasi

Dokumenasi adalah salah satu cara yang dilakukan oleh peneliti yang
menggunakan metode kualitatif untuk mendapatkan gambaran dari sudut
pandang subjek melalui media dan dokumentasi lainya yang ditulis atau dibuat
langsung oleh subjek yang bersangkutan.®’ Peneliti menggunakan dokumentasi
untuk memperoleh data tertulis. Serta digunakan untuk mencari dokumen lainnya
yang terkait dengan penelitian. Dokumentasi tersebut diguanakan oleh peneliti
untuk memperkuat data — data yang telah diperoleh. Adapun data yang diperoleh
yaitu :

a) Gambaran umum profil Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar

Lamongan.

b) Sejarah Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
c) Visi dan misi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar

Lamongan.

¢ Haris Herdiansyah, Metodologi penelitian kualitatif untuk ilmu-ilmu sosial, (Jakarta: Salemba
Humanika, 2012), hal. 143



d) Data struktur organisasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan beragama.
e) Data mengenahi jumlah rekrutmen dan seleksi SDM setiap tahunya di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
2. Observasi
Nasution ( 1988 ) menyatakan bahwa, observasi adalah dasar semua ilmu
pengetahuan. Para ilmuwan dapat bekerja berdasarkan data, yaitu fakta mengenai
dunia kenyataan yang diperoleh malalui observasi.®® Teknik ini diterapkan dalam
proses mengamati tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Adapun data yang
diperoleh yaitu :
a) Gambaran umum profil Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan.
b) Kriteria khusus menjadi karyawan di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan.
c) Semua SDM di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan beragama islam
d) Sember daya manusia dan metode yang digunakan dalam proses
rekrutmen di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

3. Interview

%8 Sugiono, Metodologi Penelitian,( Bandung Alfabeta, 2016 ), hal 226



Menurut Stewart dan Cash, wawancara adalah interaksi yang terdapat
didalamnya ada pertukaran berbagi aturan, tanggung jawab, perasaan,
kepercayaan, motif dan informasi.®® Teknik ini diterapkan untuk memperoleh
informasi dari narasumber tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia
di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Interview ini
menggunakan bentuk wawancara tersetruktur yaitu menyusun pedoman
wawancara secara terperinci dengan beberapa pertanyaan terbuka.

Adapun data yang diperoleh dalam teknik ini yaitu :
a) Manfaat didirikan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar

Lamongan.

b) Pengertian rekrutmen dan seleksi menurut Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

c) Tujuan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan
mengadakan rekrutmen dan seleksi
d) Sistem rekrutmen dan seleksi SDM di Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

e) Proses seleksi dan rekrutmen SDM di Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

f) Kendala rekrutmen dan seleksi SDM di Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

* Haris Herdiansyah, Metodologi penelitian kualitatif untuk ilmu-ilmu sosial, (Jakarta: Salemba
Humanika, 2012), hal. 118



Untuk

lebih mudah memahami

data, sumber data, dan teknik

pengumpulan data penelitian ini maka, dapat ditabulasikan sebagai berikut.

Tabel. 3.1

Data, Sumber Data, dan Teknik Pengumpulan Data

No | Data Sumber Data Teknik Pengumpulan Data
1. Sejarah berdirinya, Ketua yayasan, | Wawancara dan
Visi dan ,misi, pengurus dokumentasi
Struktur kepengurusan | komplek,
pondok, pengurus, madrasah | pegawai
dinyyah, pegawai.
2. Proses rekrutmen asatidz Pengasuh Wawancara, dan
pesantren dokumentasi
3
Proses seleksi asatidz Pengasuh Wawancara, dokumentasi
pesantren
4, Hambatan rekrutmen dan | Pengasuh Wawancara, dokumentasi
seleksi asatidz pesantren
5 Proses rekrutmen pengurus Keluarga Wawancara, ,dokumentasi
ndalem,
pegurus.
6 Proses seleksi pengurus Keluarga Wawancara, dokumentasi
ndalem,
pegurus.
Hambatan rekrutmen dan | Keluarga Wawancara, dokumentasi
7. seleksi pengurus ndalem,
pegurus.
8. Proses rekrutmen pegawai Ketua yayasan, | Wawancara dan observasi
pegawai
0. Proses seleksi pegawai Ketua yayasan, | Wawancara, observasi
pegawai
10. | Hambatan rekrutmen dan | Ketua yayasan, | Wawancara, observasi

seleksi pegawai

pegawai

Teknik Validasi Data




Validitas data merupakan salah satu teknik yang dilakukan oleh peneliti untuk
mengetahui keabsahan data. Data yang sudah diperoleh perlu diseleksi sebagai bahan
masukan untuk ditarik sebua kesimpulan. Dengan begitu bisa mengetahui data yang
salah dan data yang benar. Jika menemukan data yang salah, maka menjadikan
kesimpulan yang salah juga. Menimbang besarnya peranan data, maka keabsahan
data menjadi sangat vital. Pada bagian ini memuat uraian tentang usaha usaha peneliti
untuk memperoleh keabsahan data. Agar diperoleh temuan dan interpretasi yang
valid, maka perlu diteliti kredibilitasnya dengan menggunakan tekik berikut :

1. Perpanjangan keikutsertaan peneliti di lapangan
Dalam penelitian kualitatif seorang peneliti harus ikut serta kelapangan
secara langsung. Hal tersebut merupakan kunci keberhasilan untuk mendapatkan
data yang akurat atau ontetik. Dengan begitu peneliti bisa mengamati secara
langsung kelebihan dan kekurangan di dalam aneka ragam keanggotaan dari
peran peran subjek yang ditelitinya.”® Dengan begitu peneliti bisa memperhatikan
analisa yang mendasari aktivitas sosial yang ada di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an Tlogoanyar Lamongan.
2. Triagulasi
Triagulasi dapat dilakukan beberapa cara diantaranya sebagai berikut :

triagulasi kejujuran peneliti, triagulasi sumber data, triagulasi metode, triagulasi

" Gumilar Rusliwa Somantri, Memahami Metode Kualitatif , (Jakarta : Universitas Indonesia,
Fakultas llmu Sosial Dan llmu Politik, 2005), hal. 59.



dengan teori.”* Dalam penelitian ini peneliti menggunakana triagulasi dengan
metode yaitu pengecekan terhadap penggunaan metode pengumpulan data,
apakah informasi tentang rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan yang diperoleh dengan
wawancara sama dengan metode observasi, begitu juga dengan dokumentasi.
G. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data merupakan proses mengorganisasikan dan mengurutkan data
ke dalam pola, katagori dan suatu uraian dasar, sehingga didapat ditemukan tema dan
dapat dirumuskan. Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian
kualitatif adalah model Miles dan Huberman. Teknik analisis data tersebut dilakukan
secara intersktif dan terus-menerus sampai tuntas. Kegiatan dalam analisis data
tersebut diantarannya’® :
1. Data Reduction ( reduksi data)

Pada tahap ini, peneliti akan menyederhanakan, memilah hal-hal yang pokok,
dan memfokuskan pada hal yang penting. Dengan begitu, data yang telah
direduksi akan memberikan gambaran yang lebih jelas.

2. Data Display (penyajian data)
Pada tahap ini, peneliti menyusun data berdasarkan katagori-katagori

sehingga mudah dipahami. Penyajian data metode kualitatif sering kali berbentuk

™ Burhan Bungin, Penelitian Kualitatif, Edisi kedua, (Jakarta: Kencana, 2011), hal. 264
& ?Bayu Putra Pratama, Pelatihan Peserta Diklat Di Organisasi Forum Studi Islam (FOSI) Surabaya,
(Skripsi, Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah dan Komunikasi UINSA Surabaya, 2017)



naratif. Namun, tidak menutup kemungkinan apabila penyajian data kualitatif

berupa grafik, matrik, network, chart.

Conclutsion drawing or verification (penarikan kesimpulan atau verifikasi)
Proses perumusan hasil penelitian diungkapkan dengan kalimat yang singkat

dan jelas. Penarikan kesimpulan dapat dilakukan dengan berulang kali untuk

mendapatkan bukti-bukti yang kuat.



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

1.

Sejarah Berdirinya Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an”

Pada tahun 1973, Kyai Mansur Aminuddin yang lahir di Kudus Jawa Tengah
saat itu menyebarkan Islam dengan cara mengajar ngaji di Dusun Pedurungan
Glagah Lamongan. Dalam dakwahnya, beliau didampingi oleh istrinya. Istrinya
beliau asli dari Desa Betoyo Manyar Gresik yang bernama Ummi Sholihah.
Sejak kelas IV MI, beliau belajar agam di pondok pesantren Tambak Beras
Jombang yang diasuh oleh Kyai Fatah. Beliau mondok selama sekitar 6 tahun
setelah lulus dari pesantren tidak lama kemudian beliau menikah dengan kyai
Mansur aminuddin. Beberpa tahun setelah menika Ibu Nyai Ummi Sholihah
mendapatkan tugas yang sama dengan Kyai Mansur Aminuddin yakni menjadi
guru di MI Sunan Drajat Lamongan.

Pada tahun 1975, Kyai Mansur Aminuddin mampu memebeli sebidang tanah
rawh di kelurahan Tlogoanyar Lamongan. Sekarang, tanah tersebut telah
dijadikan sebagai Komplek Qodim. Komplek Qodim sekarang digunakan sebagai
tempat mukum Santri perempuan yang bersekolah di dalam atau di luar Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Meskipun begitu, Kyai

Mansur Aminuddin tetap bertugas sebagai guru agama di Pucung Tikung

®Dokumentasi buku panduan MASTER RQ, 2016/2017



Lamongan. Ada beberapa orang tua yang cocok dengan pengajaran beliau,
sehingga banyak orang tua tersebut menitipkan anaknya untuk belajar mengaji
atau mondok di rumah beliau. Pelan-pelan, Kyai Mansur Aminuddi membuat
kamar sederhana untuk anak yang mau belajar mengaji. Bangunan tersebut
sekarang digunakan sebagai kantor pondok.

Seiring dengan berjalannya waktu, ibu-ibu pengajian yang sebelumnya
mengaji di kelurahan Demangan ikut untuk mengaji di Kelurahan Tlogoanyar.
Oleh sebab itu, Kyai Mansur Aminuddin berinsiatif untuk membuat tempat
mengaji dan jama’ah. Sekarang tempat tersebut disebut dengan Roudloh Qodim.
Seiring dengan berjalannya waktu, jumlah Santri yang bermukim bertambah
banyak. Waktu itu, Santri perempuan dibangunkan kamar sederhana de sebelah
selatan komplek Qodim. Tempat tersebut telah berkembang menjadi 3 lantai.
Untuk lanati dasar sekarang telah digunakan sebagai koperasi pondok.

Kyai Mansur Aminuddin meberi nama pondok tersebut dengan sebutan
Roudlotul Qur’an. Nama tersebut merupakan pemberian dari kyai beliau yang
bernama KH. Arwani Kudus. Nama tersebut mempuyai arti Taman Al-Qur;an.

Pada tahun 1980, Santri laiki-laki yang bermukim telah dibangunkan tempat
sendiri. Tempat tersebut sekarang disebut dengan Komplek Rijal. Tanah yang
digunakan Komplek Rijal merupakan taah waqaf.

Dengan melihat perkembangan jumlah Santri yang bertambah banyak, Kyai
Mansur Aminuddin berinisiatif untuk membeli sebidang tanah. Hal tersebut

terjadi tahun 1985. Saat itu, tanah tersebut telah dibangun 3 kamar beserta aula.



Sekarang, tempat tersebut disebut dengan komplek Jadid. Jumlah Santri pada
tahun 1985-1990 telah mencapai 300 lebih.

Pada tahun 1993, Kyai Mansur Aminuddin wafat, setelah 13 hari dirawat di
RSUD Ibnu Sina Gresik , tepatnya pada tanggal 18 September Masehi / 27
jumadil Akhir 1338 Hijriyah. Beliau dimakamkan di tanah kelahirannya yaitu di
Kudus Jawa Tengah. Santri yang telah terdaftar sebagai Santri Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan berhak mengetahui pesarean Kyainya.
Oleh karena itu, Khususnya bagi Santri baru diprogramkan untuk diajak ke
pesarean tersebut.

Sekarang, pondok pesantren yang telah dibangun oleh beliau dikembangkan
oleh putra maupun putrinya beliau yang berjumlah 6 orang :

a. Ah. Saifuddin (bersama keluarga mendampingi asrama pelajar Al-
Kautsar di Kedirt)

b. Ah. Ali Arifin (Komplek Jadid)

c. Istrialm. Bapak Ah. Faishol (Komplek Rijal)

d. Durrotun Nafisah (bersama keluarga mendampingi Santri di Pondok
Pesantren El-Jasmeen di Malang)

e. Masykurotin Azizah (Komplek Qodim dan DA)

f. Hidayatul Mashfiyyah (mendampingi Santri TPQ Di Betoyo Manyar
Gresik).

Tahun 1988, Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan telah

mendapatkan tanah waqaf di sebelah selatan telaga. Pada tahun 2000-an, tanah



wagaf tersebut berhail dibangun satu ruang. Bangunan tersebut di beri nama
Darul Ma’sum ( DM ). Nama tersebut diambil dari nama orang yang member
tanah tersebut, yaitu H. Ma’shum. Bangunan tersebut pernah dijadikan tidur
untuk santri laki-laki. Sekarang bangunan tersebut telah digunakan sebagai
tempat belajar mengajar tingkat aliyah, sebelumnya juga pernah digunakan
tempat belajar mengajar tingkat tsanawiyah.

Tahun 2003, pembenahan manajemen telah dilakukan oleh segenap pengasuh
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan. Ibu Ummi Sholihah
sebagai Bu Nyai, Bapak Ali Arifin sebagai ketua yayasan, Kyai Muhaimin
menjadi mudir urusan pendidikan (pengasuh), Bu indah Suwarni (istri Bapak Ali
Arifin) sebagai bendahara, dan bapak Faisol sebagai sarana prasarana.

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan telah bertahan
dengan muatan salafi, sore nagji weton, ba’da mahgrib ngaji qur’an, ba’da isya’
ngaji diniyyah, dan ba’da shubuh ngaji weton. Maka dari itu masih tergolong
pesantren tradisional. Tanggal 16 Mei tahun 2006 dengan persiapan 3 bulan
bersama tim pendiri telah mendirikan Madrasah Tsanawiyah Terpadu Roudlotul
Qur’an (MASTER RQ). Nama terpadu merupakan panduan madrasah dan podok.
Nama tersebut telah desepakati dalam rapat tim pendiri. Selain itu, pada tahun
2015 merupakan tahun pertama penerimaan siswa baru Madrasah Aliyah Sains

Roudlotul Qur’an (MASA RQ ).



Letak Geografis’

Letak geografis adalah letak suatu daerah yang dilihat dari posisi daerah
pada bola bumi dibandingkan dengan posisi daerah lainnya. Letak geografis juga
ditentukan letak astronomis, fisiografis, dan sosial budaya. Kabupaten Lamongan
salah satu Kabupaten yang terletak di Provinsi Jawa Timur. Kabupaten yang
berlambang lele bandeng ini berbatasan langsung dengan laut jawa di sebelah
utara, Kabupaten Gresik di sebelah timurnya, di sebelah selatan berbatasan
dengan Kabupaten Mojokerto, serta Kabupaten Bojonegoro dan Tuban ada di
sebelah barat. Secara geografis Kabupaten Lamongan terletak antara 6° 51' 54"
sampai dengan 7° 23' 6" lintang selatan dan antara 112° 4' 41" sampai dengan
112° 33' 12" bujur timur.

Peneliti melakukan penelitian di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Lamongan yang berlokasi di JI. KH. Ahmad Dahlan Gg. Mawar no. 34B
Tlogoanyar Lamongan. Menurut data monografi yang dikutip oleh Abdullah,
letak geografis Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan
adalah sebagai berikut” :

a. Desa/Kelurahan Sebelah Selatan Kelurahan Sidoharjo

b. Desa/Kelurahan Sebelah Timur Kecamatan tikung

™ Mohammah Miftah Abdullah, Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan, Skripsi, (Fakultas Adab dan Humaniora Universitas Islam Negeri Sunan

Ampel Surabaya, 2016), hal. 38

Mohammah Miftah Abdullah, Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan, Skripsi, (Fakultas Adab dan Humaniora Universitas Islam Negeri Sunan
Ampel Surabaya, 2016), hal. 22



c. Desa/Kelurahan Sebelah Barat Kelurahan Sidoharjo

d. Desa/Kelurahan Sebelah Utara Kelurahan Jetis
Dari pemaparan di atas dapat diketahui bahwa kelurahan Tlogoanyar
tidak susah untuk dijangkau. Untuk sampai ke wilayah ini dapat
dijangkau dengan sarana transportasi roda dua maupun roda empat.
Kemudahan akses transportasi ke wilayah tersebut secara tidak langsung
berpengaruh besar terhadap para pelajar atau sumber daya manusia untuk
menyalurkan profesinya di lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an
Tlogoanyar Lamongan.

3. Visi, Misi, dan Tujuan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan’®

Visi

Beriman, bertagwa dan bermanfaat

Misi

a. Memberikan wawasan dan kegiatan kepada santri yang secara istigomah
maupun memperkuat akidah, memperluas ilmu syariat Islam.

b. Mendidik santri berperan positif dalam masyarakat

c. Menjadi lembaga yang berkarakter Islam, terbuka dan istigomah

mensyiarkan dakwah Islam.

® Mohammah Miftah Abdullah, Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
Tlogoanyar Lamongan, Skripsi, (Fakultas Adab dan Humaniora Universitas Islam Negeri Sunan
Ampel Surabaya, 2016), hal. 38



Tujuan

a. Mencetak santri fasih mambaca Al-Qur’an dengan tajwid yang benar

b. Mencetak santri yang berpengetahuan yang luas, tauhid, figih dan akhlag

c. Mencetak santri yang berkualitas dan bertaqwa

d. Mencetak santri yang mampu menyebarkan

masyarakat.

4. Stuktur Organisasi’’

POSSESSOR

Hj. Umi Sholichah

COMMISSARY

Drs. Moh. Saifuddin.
M.Pd

SECRETARY

Dra. Masykurotin Azizah

ilmu dan agama di

CONSULTANT ADVISORY

1. Dra. Durrotun Nafisah
2. Hj. Hidayah Masfiyah

v

v

v

’

MUDIR |
Director of knowledge
and science
(K.H. Drs. S.

Muhaimin)
Pengajian kitab
Diniyah klasik
Bahasa asing
Keterampilan
keagamaan

pOONdE

MUDIR II
Director of
organisation

(Drs. AH. Ali Arifin.

MM)
1. Koordinasi
organisasi
2. Pembangunan
sarana
3. Sumber dana
4. Hubungan

keluar

an

MUDIR Il1
Director of cherising
(Drs. Ach. Faishol)

1. Pemeliharaan
sarana dan

fasilitas

2. Pembayaran
PLN, Telepon,
PDAM,
maupun Guru.

MUDIR IV
Director of financial

(Indah Suwarni)
1. Dana bulanan
2. Dana isidentil
3. Dana
pembangunan




Keterangan :
: garis komando
_______ - garis konsultasi

—> : garis pelaporan

a. Struktur kepengurusan madrasah diniyyah.

Kepala Madrasah : A. Nasruddin, S.Pdi
Wak Kurikulum : Masykurotin Azizah, MA
Wak Kesiswaan : Ah. Muzafin, S.Pdi
Wak Sarpras : Saifudin, MA
Jumlah asatidz : 16 orang ( 8 putra dan 8 putri )
Jumlah santri : 248 orang

Tabel 4.1

Jumlah Santri Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an’

Tingkat Awaliyah | Jumlah Tingkat Wustho | Jumlah
4 PA 19 1 42
4 Pl 28 2 31
5 PA 24 3A 27
5 Pl 20 3B 10
6 PAPI 32 ULYA 15

"8 Observasi dan dokumentasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, Mei 2018
" Dokumentasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, Mei 2018



JUMLAH 123 125
TOTAL 248 ORANG
b. Data dewan asatidz madrasah diniyyah®
Tabel 4.2
Data asatidz madrasah diniyyah
No | Nama Alamat Lulusan
1. KH. Slamet Muhaimin | JI. Kh. Ahmad Dahlan PP. Sidoresmo
G.mawar No 34B
Tlogoanyar Lamongan
2. Masykurotin Azizah JI. Kh. Ahmad Dahlan PP. Roudlotul
G.mawar No 34B Qur’an
Tlogoanyar Lamongan
3. | Achmad Nashruddin Plosombuden — Deket PP. Fathul Ulum
Kediri
4. | Ahmad Muzaffin Perum joko tingkir — Deket | PP. Mambaus
kulon Sholihin — Suci
5. | Saifuddin Sidorejo — Deket PP. Roudlotul
Qur’an
6. Muhimmatul fitriyah | Wangen — Glagah PP. Roudlotul
Qur’an
7. Lailatul badriyah Lumajang PP. Roudlotul
Qur’an
8. H. M. Muflich Lamongan PP. Ploso - kediri
Ummu Fuziyah Jogo, Sekaran — Lamongan | PP. Roudlotul
0. Qur’an
10. | Nuriyatul fidyah Waru bojoasri, kalitengah- | PP. Roudlotul
Lamongan Qur’an
11. | M. kholid afandi Ngaglik, Lamongan PP. Lirboyo

8 Observasi dan dokumentasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, Mei 2018




12. | Nazihatul arofiyah Melik, Kalitengah — PP. Tarbiyatul
Lamongan Tholaba, Paciran
13. | Siti masruroh Dalit, Deket — Lamongan | PP. mambaus
sholihin, Suci
14. | Anisatul fadilah Lamongan PP. Putri
salafiyah Bangil,
Pasuruan
15. | M. Dasuki Gowok, sidobinangun- PP. Anwar
deket sarang, Rembang
16 | Arif masykurin Lamongan PP.al anwar,
sarang, rembang

c. Struktur kepengurusan masing-masing komplek®:
1.) Komplek rijal ( laki-laki )
Ketua : Triadi
Sekertaris : Arba’ul mubarok

Bendahara : Ali mahfud

Sie keamanan : Haris s
Sie kebersihan :Ulinnuha
Sie jamaah : Syarul . R

Sie ketrampilan  : Deni andrean
Pembina  : Ust. Wahyudi
Jumlah pengurus : 10 orang

2.) Komplek Jadid

Pembina : Siti Masruroh

8 Hasil wawancara dengan ketua masing-masing komplek, Mei 2018



3)

4.

Ketua : Fatimatul lutfiyah
Sekertaris : Azam pasha
Bendahara : Laeli wakhidatus
Jumlah pengurus : 20 orang
Komplek DA

Pembina : Firda Aiza

Ketua . Intan kamelia
Sekertaris : Retno mayzima
Bendahara : Devita livia

Sie jamaah : Adin

Sie pendidikan : Erlintang
Sie kesejahteraan : Nina
Jumlah pengurus : 10 orang
Komplek Qodim

Pembina : Nazihatul arofiyah
Ketua : Hafidho mufidah
Sekertaris : Cantik azzahroikha

Bendahara : Nafisatuz zahro

Sie kebersihan : Aisyah maulidah

Sie kesejateraan  : Khififah

Sie ketrampilan  :Fina al khumairoh

Sie pendidikan : Dewi nailil



me

Sie jamaah - Aslihatul

d. Struktur kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an

Pembina : A. Ali Arifin
Koordinator : Johar
Sekretaris - Fani
Bendahara : Darmono
Penjaga kantor . Zufar

Kiki Rizkiyatul

Untuk mempermudah memahami pemaparan data di atas, maka peneliti
mbuat tabel sebagai berikut.
Tabel 4.3

Jumlah SDM di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an®

No | Sumber daya manusia Jumlah

1 Asatidz 16 orang

2 Pengurus komkplek 10 orang ( komplek rijal )
10 orang (komplek godim)
10 orang ( komplek DA)
20 orang ( komplek jadid )

3 Petugas / pegawai 5 orang ( petugas kantor )

1 orang ( petugas koprasi)
4 orang ( Pembina
komplek)

Total keseluruhan

76 Rang

8 Dokumentasi dan observasi, Mei 2018




B. PENYAIJIAN DATA
Dalam penyajian data ini, peneliti akan memaparkan hasil data yang telah
diperoleh dari lapangan untuk menjawab permasalahan yang diangkat. Data tersebut
telah diperoleh oleh peneliti melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi. Adapun
data tersebut mengenai Implementasi Rekrutmen dan Seleksi Sumber Daya Manusia
di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan, yang meliputi
beberapa hal diantaranya adalah proses rekrutmen asatidz, proses seleksi asatidz,
jumlah asatidz, hambatan rekrutmen dan seleksi asatidz, dampak positif dan negatif,
proses rekrutmen pengurus, proses seleksi pengurus, hambatan rekrutmen dan seleksi
pengurus, dampak positif dan negatif, proses rekrutmen petugas, proses seleksi
petugas, hambatan rekrutmen dan seleksi petugas, dampak positif dan negatif.
1.  Proses rekrutmen asatidz™
Proses rekrutmen asatidz dilakukan oleh pengasuh dengan caranya
tersendiri. Asatidz di madrasah diniyyah Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
yang berjumlah 18 orang yang di peroleh dari luar yakni dari lulusan pesantren
salafiyyah dan dari dalam yakni dari alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.
Para asatidz tersebut tidak melampirkan surat lamaran ke pondok akan tetapi cara
yang unik dilakukan oleh pengasuh untuk mendapatkan sumber daya manusia
yang diinginkan.

a. Dari luar yakni lulusan pesantren salafiyyah®
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Pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an mencari atau
mendeteksi sumber daya manusia yang ada disekitar lingkungan,
kelurahan, kecamatan pondok untuk di mintak tolong mengajar ngaji di
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Informasi adanya sumber daya
manusia tersebut terkadang di dapat dari asatidz yang sudah ada dan dari
masyarakat sekitar, ada juga informasi tersebut diketahui sendiri saat
pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an di undang cerama agama di
masyarakat sekitar.

“Ya, seperti ini nang cara saya mencari guru dinia ( asatidz ) tak

golek,i seng akhlag,e apik lan berbakti marang masyarakate. Biasane

diutamakan yang lulusan pesantren salafiyyah, coro gampang,e seng
wes suwi mondok,e lan wong,e zo alim. Informasi iki biasae zo

dikandani karo guru-guru dinayya liyane, terkadang zo pas aku
diundang pengajian nang deso,e wong kui”.®°

Yai atau pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an merekrut
sumber daya manuisia untuk mengajar ngaji diniyyah di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an dengan cara mendatangi orang tersebut ke
rumahnya secara langsung, perkenalan, menanyakan biografi orang
tersebut terlebih dahulu, dan meminta tolong ke pada orang tersebut
untuk mengajar ngaji di madrasah diniyyah Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an.

“Ya langsung tak parani nang omah,e, kenalan disek, trus tak jaluk,i
tolong gawe ngulang ngaji diniyyah nang pondok”.%
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“Benar apa yang dikatakan pak Muhaimin, aku dulu tidak melamar
menjadi guru di sana, tapi pak Muhaimin yang datang ke rumahku dan
menyuruh aku ngajar di pondok”.?’

Selain merekrut sumber daya manusia dari luar ada juga asatidz
yang direkrut dari dalam, yakni dari alumni Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an.

b. Dari dalam, yakni alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

Dalam proses rekrutmen ini dilakukan oleh pengasuh secara langsung.
Pengasuh melihat dari keseharian sumber daya manusia tersebut dalam
kegiatan mengaji atau kegiatan lainya di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an. Pada saat pengasuh mengajar ngaji atau menyimak santri
membaca kitab, pengasuh memperhatikan mana yang bagus dan pintar
dan pada saat lulus santri tersebut ditwarin untuk mengajar di madrasah
diniyyah Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an.

“Guru diniyyah atau asatidz tidak hanya dari lulusan pondok

salafiyyah saja, ada juga yang dari lulusan sini sendiri. Roto-roto

wedok seng biasae lulusan pondok kene dewe. Santri tersebut biasae

tak delok pas wayae ngaji dan kesehariane pas ng pondok. Akhlak,e,

keaktifan,e diutamakno seng sregep jamaah lan iso moco kitab. Disaat

lulus santri tersebut tak tawari gelam ta ngajar nang kene”.®

Hal ini dilakukan oleh pengasuh bertujuan untuk menjaga hubungan
pesantren dengan alumni. Dan mempraktekan secara langsung hasil

pembelajaran santri selama mondok di lembaga tersebut.
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“Alasan saya untuk mengangkat alumni menjadi guru disini supaya
hubungan pesantren dengan alumni masih tetap terjaga dan terbukti

bahwa santri lulusan pondok sini bisa mengajar atau bisa

memanfaatkan ilmunya”.®®

Dengan melakukan rekrutmen seperti ini sumber daya manusia yang
sebagai sasaran atau asatidz yang di mintak tolong sama pengasuh pondok

merasa lebih terhormat.

Pengasuh tidak sekedar langsung merekrut, akan tetapi pengasuh juga
mempunyai beberapa kleteria dan pengasuh juga menyeleksinya dengan

caranya tersendiri.

2. Proses Seleksi Asatidz*

Dalam proses penjaringan atau rekrutmen sumber daya manusia jenis
asatidz dalam Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an untuk menemukan SDM yang
sesuai standart yang diinginkan, maka harus dilakukannya seleksi. Dalam proses
seleksi asatidz ini dilakukan oleh pengasuh sendiri. Cara dan metode seleksi
memiliki keunikan tersendiri. Pengasuh menyeleksi sumber daya manusia yang
dari luar dan dari dalam. Dari masing-masing kleteria tersebut berbedah cara
menyeleksinya.

“Yo tetep tak seleksi leh, tapi gak tak seleksi tak kongkon moco kitab

langsung ngunu, gak tak mei soal ngunu. Tapi caraku nyeleksi bedo-

bedo antara asatidz seng tekan njobo lan asatidz seng alumni kene

dewe’”.%
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a. Dari luar, yakni asatidz yang lulusan pondok pesntren salafiyyah.®?

Dalam menyeleksi sumber daya manusia semacam ini, ada beberapa
langkah yang dilakukan oleh pengasuh : mendeteksi sumber daya manusi
yang sesuai dengan kleteria yang diinginkan, menyelidiki sumber daya
manusia tersebut dengan cara menanyakan kepada masyarakat sekitar
tentang akhlak dan peran terhadap masyarakat sekitar. Jika sesuai dengan
kleteria yang diinginkan maka pengasuh langsung mendatangi rumah
orang tersebut dan membicarakan hal yang diinginkan yakni dimintak
untuk mengajar ngaji di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan.

“Yo gak langsung tak rekrut lee, tapi aku zo nyelidiki disek. Coro-coro

seng tak lakoni biasae tak delok disek wong iku lulusan opo, wong iku

alim ta gak, tak takokno masyarakat sekitar kunu tentang akhlak,e lan
peran ke masyarakate. Nek wes cocok karo kekarepanku utowo wes

tak anggep apik zo langsung tak parani nang omah,e. tak jaluk,l tolong
ngulang ngaji nang pondok”.*®

Proses seleksi tersebut dilakukan pengasuh untuk menjaring sumber
daya manusia dari lulusan luar yakni pesantren salafiyyah luar. Bedah lagi
seleksi yang dilakukan untuk sumber daya manusia dalam yakni alumni
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

b. Dari dalam, yakni alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. %

Pengasuh sudah mengetahui bakat dan kemampuan santrinya sejak awal.
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Pengasuh melihat kemampuan santrinnya, keaktifan dan akhlagnya. Jika
ada yang sesuai standart yang diinginkan, maka pengasuh langsung
menawarkan ke santri tersebut untuk bergabung mengajar ngaji di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an.
“Nek alumni santri kene dewe biasae tak delok teko kemampuan lan
kebiasaan mbendinane pas nang pondok, akhlag,e seng apik lan
kemampuan,e seng lumayan pinter. Pas wayae lulusan santri ngunukui
tak tawari gelem opo gak ngajar ngaji nang kene”.*
Dalam proses rekrutmen dan seleksi asatidz yang dilakukan oleh

pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tentu ada beberapa

hambatan yang di alaminya.

3. Hambatan Rekrutmen dan Seleksi Asatidz®®

Tentu dalam proses yang dilakukan oleh pengasuh ada hambatan yang
ditemui. Pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an dalam melakukan proses
rekrutmen dan seleksi asatidz menemukan sedikit hambatan. Hambatan ini tidak
menghalangi proses tersebut. Tapi cuma dihawatirkan terjadi saja. Dalam proses
rekrutmen dan seleksi yang dilakukan oleh pengasuh tersebut yakni mendatangi
langsung dan meminta untuk mengajar ngaji di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an seolah-olah dalam prespektif orang tersebut lembaga Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an yang butuh. Jadi, dihawatirkan orang tersebut seenaknya sendiri
untuk melakukan tugasnya. Tapi hal ini belum perna ditemui. Hal ini cuma wujud

sebuah kehawatiran saja. Ada juga hambatan lain, suasah ditemukan sumber daya
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manusia yang langsung mau menerima tawaran dari pengasuh Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an dikarenakan sudah ada jam didesanya masing-masing.
“Ada, tapi hanya menjadi kehawatiran saja, proses rekrutmen yang
sudah saya lakukan seperti itu dihawatirkan orang yang saya mintak
untuk menjadi asatidz di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tersebut
menjadi besar hati dan berbuat sak enak,e dewe. Menurut pandangan
mereka kui pondok seng butuh, bukan mereka yang butuh. Atas dasar
alasan karena pondok seng marani nang omah,e. Tapi selama iki drung
tau kejadian koyo ngunu. Itu semua hanya wujud kehawatiran ku
» 97
ae”.
Sebenarnya itu semua tidak menjadi hambatan jika sama-sama saling ikhlas
dan menyadari. Hal itu hanya menjadi kehawatiran saja dan belum perna

terjadi di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar Lamongan.

4. Proses Rekrutmen Pengurus Masing-Masing Komplek®

Dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Tlogoanyar
Lamongan terdapat empat komplek yaitu : Rijal, Jadid, DA, Qodim. Masing-
masing komplek tentu ada kepengurusannya, jumlah pengurus masing-masing
komplek berbedah menyesuaikan dengan jumlah dan kebutuhan komplek tersebut.
Komplek rijal ada 10 orang pengurus, komplek jadid ada 20 orang pengurus,
komplek DA ada 10 orang pengurus, dan komplek godim ada 10 orang pengurus.
Tugas dan tujuan dibentuk pengurus dalam masing-masing komplek untuk

menaungi atau mengayomi santri yang ada di masing-masing komplek dan
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menjalankan program kerja yang sudah disusun yang sesuai dengan tujuan Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an.

“Yo mas dar setiap komplek iku ono penguruse, lah komplek nang
pondok kene iku saiki ono papat, rijal iku kanggo arek lanang, jadid khusus
arek wedok MTS, DA khusus arek hafidz lan godim kanggo arek
MA,SMA Mahasiswa. Jumlah penguruse zo macem-macem ono seng 10,
ono seng 20, menyesuaikan dengan kapasitas dan kebutuhan komplek
tersebut. Dibentuk pengurus nang masing-masing koplek iku zo sek iso
mandiri, lan menjalankan progam kerja yang sudah disusun oleh masing-
masing komplek yang sesuai visi dan misi Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an”.%

Adapun proses rekrutmen pengurus masing-masing komplek sebagai
barikut : sebelum membentuk pengurus, akan dilakukan pemilihan ketua masing-
masing komplek. Setiap kamar mencalonkan satu orang untuk menjadi bakal calon
ketua. Ada berapapun jumlah bakal calon ketua akan di bawah ke ndalem untuk di
seleksi dan diambil tiga orang untuk dijadikan calon ketua. Jadi, setiap komplek
mepunyai tiga orang untuk menjadi calon ketua. Setelah calon ketua diketahui
langkah yang dilakukan oleh panitia pemilihan adalah membuat brosur atau
selembaran orasi tentang calon ketua dan ditempelkan di masing-masing komplek,
dengan itulah seluruh santri bisa mengetahui mana yang lebih cocok menjadi
ketua. Pada saat hari pelaksanaan seluruh santri dikumpulkan di aulah untuk
melakukan pemilihan secara serentak. Sebelum pemilihan setiap calon harus
menyampaikan visi dan misinya ke seluruh santri. Setelah semua calon

menyampaikan visi dan misinya kemudian dilakukukan pemilihan secara langsung

dan diakhiri dengan penghitungan suara.
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“Biasa,e iku ngene mas dar, setiap kamar mencalonkan satu orang untuk
menjadi bakal calon ketua, terus nama-nama bakal calon kui digowo nang
ndalem, karo abah dipilih arek seng sregep jamaah lan tahajud. Dari
berapapun jumlah bakal calon dipilih abah tiga orang dari masing-masing
komplek, lah ketiga orang tersebut diserahkan ke panitia. Setelah
diserahkan ke panitia, panitia membuat brosur orasi tentang ketiga calon
tersebut. Lah pas dino minggu biasae seluruh santri dikumpulono untuk
melakukan pemilihan umum. Tapi sak durunge pemilihan biasae setiap

calon menyampaiakan visi dan misinya. Langsung dilanjut pemilihan

umum dan diakhiri penghitugan suara”.'%°

Ketua komplek godim juga bercerita bahwa rekrutmen pengurus dilakukan
banyak tahapan dan dimualai dengan bakal calon yang dicari dari perwakilan
setiap kamar di masing-masing komplek, kemudian di pilih oleh yai tiga orang dan
dijadikan calon, selanjutnya dari ketiga calon tersebut dipilih langsung oleh

seluruh santri.

“Yo mas, gek nane iko pas jamanku zo ngunu, mben kamar dicalokno
salahsiji, terus jumlah bakal calon iku diseleksi karo yai dipilih telu tok.

Dadi setiap komplellé1 iku calon,e ono telu. Lah nek wes ngunun terus

dilanjut pemilihan”.
Setelah pemilihan ketua selesai, langkah selanjutnya adalah menyusun
anggota pengurus lainya. Ada beberapa cara untuk merekrut kepengurusan bidang-
bidang lainya antara lain adalah : dari ketiga calon tersebut ada salah satunya yang
terpilih menjadi ketua, dan yang tidak terpilih ada dua orang yakni dua orang
tersebut akan menjadi sekertaris dan bendahara yang disebut pengurus harian.

Setelah pengurus harian terbentuk, maka selanjutnya akan membentuk tim

formatur yaitu pengurus harian demisioner dan pengurus harian terpilih. Dari
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sinilah dirumuskan bidang-bidang apa saja yang dibutuhkan dan siapa saja yang

pas untuk mengisi bidang-bidang tersebut.

“Sakmarine pemilihan ketua, seng gak kepilinb dadi ketua otomatis dadi
sekertaris lan bendahara. Selanjut,e terus dibentuk tim formatur seng isine

pengurus harian demisioner dan pengurus harian terpilih, guna untuk

membentuk kepenguran lainnya”.**

“Seng gak dadi ketua zo dadi sekertaris, bendahara mas. Terus maringunu

ngrmbukno pengurus bidang-bidang liyane, biasae dirembukno bareng karo

pengurus harian seng wes lengser”.'%®

Dari hasil pemilihan umum, yang tidak terpilih menjadi ketua otomatis
menjadi sekertaris dan bendahara. Setelah pengurus harian terbentuk, kemudian
pengurus harian terpilih mendiskusikan dengan pengurus harian demisioner
tentang pengurus lainnya, pernyataan tersebut disampaikan oleh ketua komplek

rijal.

. Proses Seleksi Pengurus Masing-masing Komplek

Dalam memilih pengurus komplek di Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an
tidak dilakukan seleksi secara formal yang berupa tes dan wawancara. Tapi bentuk
seleksinya berupa pengamatan dari pengasuh dan masukan dari pengurus yang
sebelumnya yang disebut rekomendasi. Pengamatan bisa dilihat kebiasaan santri
skesehariannya. Pengasuh bisa menyarankan atau merekomendasikan kepada tim
formatur untuk memilih orang-orang yang menurut beliau cocok pada bidang-

bidang yang dibentuk.
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“Gak diseleksi tes ngnu mas dar, tapi dari pengamatan keseharian,e santri
endi santri seng sregep lan aktif, biaae digelek,i santri seng sregep tahajud.
Biasa,e santri-sntri ngunuku seng direkomno aba untuk jadi pengurus. Tapi
semua itu tergantung timformatur. Semua yang memutuskan tim formtur
utuk meyusun pengurus lainnya. Tapi kalau menyeleksi bakal calon yang
di calonkan dari perwakilan masing-masing kamar iku keluarga ndalem
dan yang menyeleksi ketiga calon iku seluruh santri yang berupa

pemilihan”.%¢

“Gak tek tes mas. Zo aku dewe gak ngerti kok ujuk-ujuk di tunjuk dai
pengurus bagian keamanan”.*®®

Haris sebagai keamanan di komplek rijal juga menyatakan bahwa tidak
perna melakukan tes tulis dan wawancara untuk menjadi pengurus rijal. Tidak tau

dia langsung ditunjuk menadi keamanan komplek rijal.

. Hambatan Proses Rekrutmen dan Seleksi Pengurus

Dalam melakukan rekrutmen dan seleksi pengurus ditemui sedikit
hambatan yaitu : kurangnya santri yang ingin mencalonkan dirinya untuk menjadi
ketua, Banyak santri yang salah milih atau memilih atas dasar ikut-ikutan
temannya. Pengurus biasanya diambilkan dari kelas 11 dan dihatirkan anak-anak
kelas 12 tidak mau menurut intruksi pengurus.

“Ono ae mas hambatan,e. biasane iku pengurus di jupuk seng kelas 11, lah
kelas 12 iku biasae gak gelem nurut karo kelas 11, ngroso lebih senior. Ono
mane hambatane zo biasae santri iku sukur milih ae pas pemilihan gak
didelok endi seng apik. Tapi semua ambatan iku wes teratasi, seng pertama
iku mau diatasi dengan menasehati anak kelas 12. Dan yang kedua teratasi
dengan proses seleksi yang dilakukan dari bakal calon kecalon. Meskipun
ada santri yang salah milih tetep pilihan,e ke slah satu tiga calon yang
sudah diseleksi oleh ndalem”.*®
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Dari beberapa hambatan tersebut sudah ditemukan sebua solusi. Untuk
mengatasi supaya santri yang kelas 12 nurut dengan aturan pengurus maka
pengasuh akan member nasihat kepadanya dan untuk mengatasi santri yang salah
pilih pada saat pemilihan itu tidak dihawatirkan karena dari ketiga calon tersebut
itu adalah sudah diseleksi dari keluarga ndalem, pernyataan tersebut disampaiakan

oleh Bu rotin istri pengasuh.

Proses Rekrutmen Pegawai'®’

Dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an ada berbagai macam
jenis SDM yang dikelolah. Pegawai atau petugas kantaor adalah salah satu SDM
yang membantu berjalannya aktifitas Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Selain
petugas kantor ada juga penjaga koperasi. Semuanya diperoleh dari hasil
rekrutmen yang dilakukan oleh ketua yayasan yakni Bapak Ah. Ali Arifin.
Pegawai kantor tersebut diperoleh dari mahasiswa atau lulusan mahasiswa. Dan
ada juga yang dari alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Biasanya disebut
pegawai dari luar dan pegawai dari dalam sendiri.

“Jadi seperti ini mas, dalam pondok ini banayak SDM yang dipergunakan

untuk menjalankan aktifitas di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an,

termasuk petugas kantor dan penjaga koperasi. Petugas kantor biasanya

saya peroleh dari mahasiswa Manajaemen Dakwah UINSA dan ada juga

yang dari alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an sendiri”.**®
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Proses rekrutmen pegawai yang dari luar yakni dari mahasiswa tentu bedah
dengan proses pegawai yang dari dalam yakni dari alumni Pondok Pesantren

Roudlotul Qur’an.

a. Proses rekrutmen untuk mahasiswa

Pada proses ini Bapak Ah. Ali Arifin mengumumkan di kelas saat beliau
mengajar, bahwa siapa yang ingin magang di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an, karena jurusan yang beliau ajar ada progam magang. Dari situ Bapak
Ah. Ali Arifin menerima mahasiswa-mahasiswa yang akan magang di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an. Tapi Cuma diambil tiga orang atau sesuai
kebutuhan kantor. Mulai dari magang yang diberi waktu satu bulan dari
kampus, Bapak Ah. Ali Arifin menilai kinerja dan komitmen mahasiswa-
mahasiswa tersebut. Setelah progam magang selesia, mahasiswa tersebut akan
direkomendasikan untuk bekerja di kantor Pondok Pesantren Roudlotul

Qur’an jika Kinerjanya.
“Biasanya pas saya ngajar di perkulihaan itu saya umumkan siapa
yang ingin magang di kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.
Dari situ banyak anak mahasiswa yang minat untuk magang di tempat
saya. Tapi hanya tiga orang yang saya ambil atau sesuai dengan

kebutuhan kantor. Selama magang sedikit saya awasi dan saya pantau

kinerjanya. Jika mahasiswa magang tersebut kinerjanya baik maka

akan saya rekomendasikan untuk melanjutkan kerja di kantor ini”.**
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Selain dari mahasiswa UINSA ada juga petugas kantor yang direkrut dari
alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Proses ini tidak sama dengan

rekrutmen dari mahasiswa.

b. Proses rekrutmen untuk alumni
Dari beberapa petugas kantor ada juga yang dari alumni Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an sendiri. Jadi sudah sedikit mengetahui aktifitas pesantren
ini. Proses rekrutmen kali ini hanya di umumkan ke grup alumni Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an jika ingin menjadi petugas kantor dipersilahkan.
Hal ini dilakukan untuk menjaga hubungan pesantren dengan alumni supaya
tidak putus atau supaya masih ada saling memberikan kontribusi.
“Kalau proses rekrutmen dari alumni ya saya langusng mengumumkan ke
alumni-alumni. Dicari alumni yang sudah tau tekrekotnya atau
kebiasaanya saat dulu menjadi santri dan keaktifitasan sehari-hari yang
dilakukannya”. **°
8. Proses Seleksi Pegawal
Untuk memilah-memilih pegawai kantor Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an langkah yang dilakukan oleh Bpak Ah. Ali Arifin berbagai macam cara.
Ada sedikit perbedaan cara menyeleksi calon pegawai dari luar yakni dari
mahasiswa atau lulusan mahasiswa dan calon dari dalam yakni dari alumni

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

“Ya untuk menyeleksi calon pegawai kantor Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an ada proses tersendiri. Ada perbedaan sedikit proses seleksi calon

9 Hasil wawancara dengan Bapak Ah.Ali Arifin, April 2018



dari luar yakni mahasiswa atau lulusan mahasiswa dan calon dari dalam

yakni alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an”.**

a. Proses seleksi dari untuk mahasiswa

Proses untuk menyeleksi pegawai dari mahasiswa yang sedang
magang di kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tersebut dilihat dari
komitmen dan kinerjanya disaat dia magang. Setelah satu bulan magang pada
saat membuat laporan magang di situlah Bapak Ah.Ali Arifin menawarkan
kepada mahasiswa magang yang dianggap pantas bekerja di kantor Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an. Proses seleksi ini tidak ada tes dan wawancara.
Jika mahasiswa yang bersangkutan minat, maka langsung bisa meneruskan
aktifitasnya di kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Statusnya tidak
magang lagi tapi sudah menjadi pegawai.

“Tidak seperti proses seleksi yang ada dikantor-kantor besar. Di sini

proses seleksi untuk pegawai yang dari mahasiswa atau lulusan

mahasiswa hanya saya lihat dari keaktifan, komitmenya dan

kinerjannya disaat magang. Jika untuk lulusan mahasiswa itu saya

lihat dari tekrekotnya. Biasanya calon seperti itu ada yang

mengenalkannya oleh pegawai yang sudah ada”.**?

“ya dar aku pas mlebu kene iko zo gak atek tes utwo wawancara
opomane nyetorno berkas. Aku langsung dikongkon pak Ali mlebu
nang kantor”.*3

*“ zo mas aku mlebu mrene iku dikenalno syihab. Syihab wes nang
kene sodok suwi, terus aku dijak sowan nang pak Ali. Lah karo pak

Ali kok langsung ditrimo. Gak atek tes mas”.***
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Dari pemaparan diatas oleh kedua petugas kantor bahwa mereka
masuk tanpa tes dan wawancara. Pak Ali hanya menilai atas dasar
kepercayaan yang sudah dikenal sejak lama dan pak Ali mengetahui tekrekot
yang sudah dikenal. Dari penjelasan yang dipaparkan oleh wahyudi juga
memperjelas bahwa masuk menjadi pegawai tidak ada seleksi tes atau
wawancara. Di awali dengan perkenalan yang dikenalkan oleh syihab disaat
itu dia sudah menjadi pegawai. Atas dasar kepercayaan apa saja yang
disampaikan disaat perkenalan disitu pak Ali langsung menjadikan wahyudi
sebagai pegawai Pondok. Selain itu alasan yang diungkapkan Pak Ali disaat

itu Pondok sedang lagi kekurangan SDM.

. Proses seleksi dari dalam yakni untuk alumni

Kalau petugas dari alumni biasanya saya lihat tekrekotnya atau saya
tanyakan kepada alumni lainya tentang calon pegawai yang bersangkutan.
Prosesnya hamper sama tanpa tes dan wawancara. Sedikit perbedaan kalau
alumni selama ini langsung dipekerjakan tidak melalui magang terlebih
dahulu.

“Biasae nek waktu ono kumpul-kumpul alumni tak umumno. Ayo

sopo seng gelem ngiwangi nang kantor pondok ngunu, terkadang zo

alumni seng wes kerjo nang kene kui mengusulkan alumni lainya. Gak

usa diseleksi hanya dilihat tekrekotnya disaat dia masih mondok dulu
dan aktifitas sekarang”.'*

9. Hambatan Proses Rekrutmen dan Seleksi
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Dalam proses rekrutmen dan seleksi pegawai ada sedikit hambatan yang
ditemui oleh Bapak Ah. Ali Arifin, salah satunya adalah kesulitan disaat pegawai
kantor mengundurkan diri atau keluar. Hal ini dikarenakan kerja di kantor Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an tidak terikat kontrak berapa tahun, tapi diberi
kebebasan bisa mengundurkan diri sewaktu-waktu jika pegawai tersebut sudah
mendapatkan pekerjaan yang lebih cocok dan mapan dimasa yang akan datang.
Alasan Bapak Ah. Ali Arifin membuat sistem seperti ini karena beliau tadak ingin
membatasi bakat dan kemampuan seseorang dan semua yang bekerja di kantor
Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an ini dianggap sebuah pelatihan didunia
pekerjaan dan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tidak bisa menggaji banyak
seperti pada kantor-kantor lainnya karena semua pegawai sudah dapat fasilitas
makan dua/tuga kali dan tempat tidur.

“Sedikit hambatan yang saya temui mas, biasae arek-arek kantor iku
metune gak teratur. Terkadang mek enem bulan, ono zo seng sampek
dua tahun. Itu semua karena disini itu tidak saya batasi, selagi
kinerjannya masih bagus masih saya persilahkan. Jika mereka sudah
dapat tempat pekerjaan yang cocok, saya juga mempersilahkan untuk
pindah. Intine saya tidak membatasi mereka. Mereka disini itu saya

niati untuk belajranya mereka didunia pekerjaan, dan pondok juga
tidak bisa member gaji banayak”.**®

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Dalam lembaga Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an terdapat berbagai macam

sumber daya manusia. Sumber daya manusia adalah satu-satunya sumber yang

mempunyai akal fikiran, perasaan, kreatifitas yang dapat berpengaruh baik untuk

Hasil wawancara dengan Bapak Ah.Ali Arifin, Juni 2018



lembaga tersebut. Dalam Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an sumber daya
manusianya meliputi asatidz, pengurus, pegawali, santri, pengasuh, dil. Hal tersebut
sesuia dengan teori yang dijelaskan dalam bukunya Edi Sutrisno yang berjudul
Manajemen Sumber Daya Manusia.*’

Akan tetapi dalam pembahasan ini peneliti hanya membatasi bebarapa sumber
daya manusia yang akan di kaji proses rekrutmen dan seleksinya. Sumber daya
manusia yang dikaji rekrutmen dan seleksi oleh peneliti diantaranya asatidz,
pengurus, dan pegawai.

Dalam proses rekrutmen sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an berbagaimacam cara yang dilakukan untuk mendapatkan sumber daya
manusia sesuai dengan standart yang diinginkan. Rekrtumen dilakukan untuk
memenuhi kebutuhan sumber daya manusia yang ada di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an. Hal tersebut seperti teori yang ditulis dalam bukunya Hariandja yang
berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia: Pengadaan, Pengembangan,
Pengkompensasian, dan Peningkatan Produktivitas Pegawai. *® Proses yang
dilakukan untuk rekrutmen asatidz ada dua cara, yang pertama merekrut asatidz dari
luar atau lulusan pesantren luar. Hal ini menggunakan proses rekrutmen sederhana,
pengasuh hanya mencari SDM tersebut atau informasi tentang SDM tersebut

biasanya datang dari asatidz yang sudah mengajar di Pondok Pesantren Roudlotul

" Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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Qur’an. Setelah mengetahui keberdaan SDM tersebut pengasuh Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an kemudian memastikan apakah SDM tersebut sesuai dengan kleteria
yang diinginkan. Memastikannya melalui perkenalan langsung atau mencari
informasi ke masyarakat sekitar. Proses tersebut berbedah dengan rekrutmen asatidz
yang lulusan atau alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Proses rekrutmen
asatidz untuk lulusan atau alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an biasanya
hanya dilihat dari keseharian dia dipondok, atau bakat dan kemampuannya.
Kebanyakan lulusan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yang menjadi asatidz
adalah masih keluarga ndalem sendiri. Proses seperti ini sama seperti pemaparan teori
yang di tulis pada bukunya Edi Sutrisno yang berjudul Manajemen Sumber Daya
Manusia.™*

Dalam teori ini menjelaskan bahwa rekrutmen bisa dilakukan dari dalam atau dari
luar, yang artinya rekrutmen dari dalam meminta bantuan kryawan yang sudah ada
dilemaga tersebut, atau mengumumkan informasi rekrutmen ke seluruh karyawan
tersebut. Dengan kata lain tidak mengumumkan informasi tentang rekrutmen ke luar.
Teori tersebut sama seperti proses yang dilakukan oleh pengasuh Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an yang melakukan rekrutmen dari dalam yang artinya mengumumkan
informasi ke dalam sendiri untuk merekrut asatidz. Terbukti bahwa asatidz di Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an kebanyakan alumni dan keluarga ndalem Pondok

Pesantren Roudlotul Qur’an.

9 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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Selain asatidz rekrutmen sumber daya manusia lainya adalah pengurus masing-
masing komplek. Rekrutmen pengurus komplek dilakuka secara umum atau terbuka
oleh seluruh santri Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

“Nek pengurus komplek iku dipilih secara umum mas, ketua,e dipilih secara
pemilihan umum. Tapi sebelum memilih ketua ada bakal calon yang didapat

dari perwakilan setiap kamar seluruh komplek. Dari berapapun jumlah bakal

calon diseleksi oleh pihak ndalem dipilih tiga orang dari masing-masing

komplek dijadikan calon, dan dilanjut dengan sistem pemilhan umum?.*%°

Dalam penjelasan yang dipaparkan oleh Bu Rotin di atas bahwa rekrutmen untuk
pengurus masing-masing komplek diawali dari pemimpin atau ketua terlebih dahulu.
Proses rekrutmen ini dilakukan secara terbuka setiap kamar mecalonkan satu orang
sebagai bakal calon. Langkah selanjutnya dari jumlah bakal calon diseleksi oleh
pihak ndalem menjadi tiga orang dari masing-masing komplek untuk menjadi calon,
dan selanjutnya dilakukan pemilihan umum oleh seluruh santri. Penjaringan dari
bakal calon ke calon ini bertujuan untuk memilah-memilih kualitas mutu sumber
daya manusia yang baik dan berkompeten. Pernyataan tersebut seperti prinsip-prinsip
rekrutmen yang ditulis dalam skripsinya Aditya stievano Maulana yang berjudul
Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri cabang
Surabaya.'®! Dalam pemaparan teori tersebut menjelaskan bahwa mutuh sumber daya
mausia yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan yang dibutuhkan, maka
dilakukannya analisis, dansebagainya. Setelah pemilihan ketua selesai proses

selanjutnya adalah memilih pengurus lainya. Pemilihan pengurus lainya dilakukan
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oleh pengurus harian terpilih dan pengurus harian demisioner yang terdiri dari ketua,
sekertaris, bendahara. Setiap komplek jumlah dan macam-macam bidang
kepengurusan berbedah-bedah, hal ini dilakukan berdasarkan kebutuhan masing-
masing komplek.

Selain asatidz dan pengurus komplek ada juga proses rekrutmen untuk petugas
kantor, biasanya disebut pegawai. Proses rekrutmen untuk pegawai dilakukan
langsung oleh ketua yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yakni Bapak Ah.
Ali Arifin. Dalam rekrutmen ini menggunakan teknis rekrutmen dari dalam dan dari
luar. Hal ini dibuktikan dengan pegawai kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an
ada yang dari mahasiswa UINSA dan ada yang dari alumni Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an. Mahasiswa UINSA mengetahui informasi tersebut dari
pengumuman yang diberikan oleh Bapak Ah. Ali Arifin dikelas saat mengajar, dan
pegawai yang alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an mengetahui informasi dari
pegawai yang sudah bekerja di kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.
Pemaparan tersebut sama dengan teori yang ditulis dalam bukunya Edi Sutrisno yang
berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia.*?

Dalam teori tersebut menjelaskan bahwa teknik rekrutmen ada dua yaitu dari
dalam dan dari luar. Jika dari dalam informasi tentang rekrutmen tersebut diumumkan
hanya didalam lembaga atau ke seluruh pegawai, dan apabila dari luar informasi

tentang rekrutmen diumumkan diluar secara umum. Hal ini sperti yang dilakukan

122 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, kencana prenada media group, 2011).
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oleh Bapak Ah. Ali Arifin yang mengumumkan informasi rekrutmen di dalam
lembaga atau ke seluruh pegawai dan diluar secara umum yang dilakukan di kelas
perkuliahan saat beliau mengajar. Setelah proses rekrutmen selesai kemudian dilanjut
dengan proses seleksi. Seleksi biasanya dilakukan untuk menjaring calon ketua dari
masing-masing komplek sesuai dengan kreteria yang diinginkan. Pemaparan tersebut
seperti teori yang dijelaskan pada bukunya Jusmaliani yang berjudul Sumber Daya
Insani.'?®

Dari ketiga sumber daya manusia yang dipilih oleh peneliti untuk dikaji, proses
seleksinya ada sedikit perbedaan dan kesamaan. Perbedaannya dalam seleksi pegawai
dengan seleksi sumber daya manusia lainnya. Seleksi asatidz dan pengurus rata-rata
dilihat dari kebiasaan sehari-harinya, keaktifan, kemampuan dan bakat yang dimiliki.
Kemudia pegawai seleksinya berupa melalui proses magang ada juga dilihat dari
tekrekotnya atau aktifitasnya kesehairannya. Sedangkan persamaannya seleksi
sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tidak memakai seleksi
tes ataupun wawancara. Proses seleksi yang dilakukan oleh Bapak Ah. Ali Arifin ini
ada sedikit perbedaan dengan teori yang ditulis pada bukunya Edi Sutrisno yang
berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia.*?*

Dalam teori tersebut menjelaska ada beberapa langkah untuk melakukan seleksi,
sedangkan kejadian dilapangan yang ditemui oleh peneliti proses seleksi hanya

dilakukan melihat tekrekot atau keaktifan aktifitas sehari-harinya sumber daya
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manusia tersebut. Adapun kendalah yang ditemui disaat melakukan proses rekrutmen
dan seleksi sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Kendalanya
antara lain adalah asatidz susah didapatkan karena sudah banyak para asatidz yang
sudah berperan aktif dimsyarakat sekitar, pengurus komplek diambil dari kelas 11
maka kelas 12 dihawatirkan tidak mau menuruti tatatertip yang ada, dan pegawai
kantor bisa keluar sewaktu-waktu karena tidak ada ikatan atau perjanjian kontrak.
Akan tetapi dalam teori yang ditulis dalam Skripsinya Aditya stievano Maulana yang
berjudul Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
cabang Surabaya menjelaskan hambatan rekrutmen ada beberapa macam.?

Dalam proses rekrutmen sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an tidak menemukan kendalah sesuai yang dipaparkan oleh Edi Sutrisno yang
ditulis dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia karena
proses rekrutmen di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an rata-rata menggunakan

teknis rekrutmen dari dalam.

12 Aditya stievano Maulana, Sistem rekrutmen dan penempatan karyawan di lembaga yatim mandiri
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BAB V
PENUTUP
A. KESIMPULAN
Dari data dan analisis di atas maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Proses rekrutmen asatidz
Ada dua kleteria atau dua macam rekrutmen asatidz yaitu rekrutmen untuk
asatidz dari luar yakni lulusan pesantren salafiyyah dan asatidz dari dalam yakni
lulusan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

a.) Rekrutmen asatidz dari luar antara lain adalah mencari sumber daya
manusia sesuai dengan kreteria, mendatangi langsung kerumahnya
dengan tujuan perkenalan dan menanyakan biodatanya.

b.) Rekrutmen asatidz dari dalam yakni alumni Pondok Pesantren Roudlotul
Qur’an antara lain adalah : memperhatikan seluruh santri dalam segi
keaktifan dan bakat kemampuannya disetiapharinya, jika ada yang sesuali
dengan kreteria ketika lulus ditawarkan kepadanya untuk mengajar di
madrasah diniyyah di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

2. Proses seleksi asatidz
Untuk mendapatkan asatidz sesuai standart yang diinginkan pengasuh Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an mengadahkan seleksi dengan caranya tersendiri, dan
ada sedikit perbedaan atau persamaan untuk menseleksi asatidz dari luar dengan

asatidz lulusan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.



a.) Seleksi asatidz dari luar biasanya dilakukan oleh pengasuh Pondok
Pesantren Roudlotul Qur’an, setelah pengasuh mendapatkan informasih
tentang sumber daya manusia tersebut, kemudian pengasuh langsung
menyelidiki atau mendeteksi secara langsung kebenaran biaodata yang
didapatkan dan melihat akhlagnya ketika ada dimasyarakat, hal ini
ditayakan langsung ke pada masyarakat sekitar.

b.) Proses seleksi asatidz dari dalam yakni alumni Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an juga dilakukan langsung oleh pengasuh pesantren.
Proses yang dilakukan adalah mendeteksi santri yang mempunyai
kemampuan dan potensi untuk bisa mengajar di madrasah diniyyah.
Ketika santri tersebut sudah lulus, maka akan ditawarkan untuk mengajar
di madrasah dininyyah di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an.

3. Hambatan proses rekrutmen dan seleksi asatidz
Ada sedikit hambatan yang ditemui oleh pengasuh Pondok Pesantren
Roudlotul Qur’an dalam melakukan rekrutmen dan seleksi asatdz, antara lain
adalah kesulitan mencari asatidz yang sesual standrat karena kebanyakan sudah
berperan dalam masyarakatnya. Ada sedikit kehawatiran asatidz yang sudah
direkrut keluar atau mengundurkan diri sewaktu-waktu karena dalam rekrutmen
ini tidak ada kontrak kerja.
4. Proses rekrutmen pengurus
Dalam Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an terdapat empat komplek dan

masing-masing komplek ada pengurusnya. Setiap tahunya kepengurusan



komplek berganti-ganti, maka dari itu dilakukannya rekrutmen pengurus masing-
masing komplek. Dalam proses rekrutmen prnggurus ini langkah yang pertama
adalah memilih ketua masing-masing komplek yang di ambil dari perwakikan
masing-masing kamar yang menjadi bakal calon dan diseleksi oleh keluarga
ndalem menjadi tiga orang untuk menjadi calon dan dipilih oleh seluruh santri
secara pemilihan umum.
Proses Seleksi Pengurus

Sumberdaya yang dipilih atau diseleksi keluarga ndalem untuk dijadikan
calon ketua adalah sumber daya manusia yang berakhal mulia, aktif dalam
keseharian dipondok, dan rajin melakukan shalat tahujud.
Hambatan proses rekrutmen dan seleksi pengurus

Sedikit yang menjadi hambatan dalam proses ini adalah penggurus
diambilkan dari sumber daya manusia atau santri yang kelas 11. Dihawatirkan
dalam melakukan progam kerjanya ada santri yang kelas 12 tidak nurut dengan
apa yang sudah ditentukan oleh pengurus.
Proses rekrutmen pegawai

Proses rekrutmen pegawai kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an antara
lain yaitu mencari sumber daya manusia dari mahasiswa atau lulusan sarjana, dan
mencari dari alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an. Proses tersebut
dilakukan oleh pak Ali langsung melalui pengumuman ketika beliau mengajar
dalam kelas matakulianya, dan diumumkan ke alumni langsung ketika beliau

bertemu dengan alumni Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an.



Proseses Seleksi Pegawai

Langkah awal untuk mencari pegawi yang dari mahasiswa tersebut diseleksi
melaui progam magang. Jadi, sebelum masuk menjadi pegawai di kantor Pondok
Pesantren Roudlotul Qur,an mahasiswa tersebut statusnya magang. setelah
magang satu bulan dan terlihat aktif, komitmen dalam menjalankan tugasnya
maka akan direkrut menjadi pegawai Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an. Untuk
yang alumni, dicari alumni yang sudah tau tekrekotnya dan aktifitasnya dalam
kesaheriannya.
Hambatan Proses Rekrutmen dan Seleksi Pegawai

Pada proses tersebut hambatan yang ditemui adalah kesulitan untuk mencari
sumber daya manusia jika sewaktu-waktu sumber daya manusia tersebut keluar
atau mengundurkan diri. Hal ini dikarenakan tidak ada kepastian kontra kerja
yang mengikat. Semua pegawai boleh keluar jika sudah mendapatkan pekerjaan

yang lebih cocok.

B. SARAN dan REKOMENDASI

Berdasarkan hasil penelitin di lapangan, maka peneliti menemukan saran sebagai

berikut :

1.

Dalam rekrutmen asatidz bisa meminta seluruh asatidz yang sudah mengajar di
madarasah diniyyah untuk merekomendasikan temannya atau kenalanya,
keluarganya untuk bisa mengajar di madrasah diniyyah. Hal tersebut diharapkan
agar pengasuh Pesantren tidak kesulitan untuk mencari sumber daya manusia

yang diinginkan.



2. Pengurus bisa diambilkan dari sumber daya manusia yang sudah dewasa atau
dari kalangan mahasiswa. Agar seluruh santri menuruti apa yang sudah
diprogamkan.

3. Seharusnya ada kontrak kerja padal pegawai kantor Pondok pesantren Roudlotul
Qur,an. Agar proses rekrutmen berjalan secara konsiten dibulan yang sama
dalam setiap tahunya.

C. KETERBATASAN PENELITIAN
Dalam penelitian ini, peneliti menyadari bahwa terdapat banyak kekurangan dalam
hasil penelitian. Adapun kendala yang dialami oleh peneliti adalah kuranya
memahami teori dan penggalian data kepada narasumber. Oleh karena itu, peneliti

mengharapkan saran yang bersifat membangun oleh pembaca terhadap penulisan ini.
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10.

11.

12.

13.

14.

PEDOMAN WAWANCARA

Sejarah Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an Tlogoanyar Lamongan ?

Visi , Misi, Tujuan Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an Tlogoanyar
Lamongan ?

Berapa jumlah pengurus masing-masing komplek Pondok Pesantren
Roudlotul Qur,an Tlogoanyar Lamongan ?

Biodata sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an
Tlogoanyar Lamongan !

Biodata struktur sumber daya manusia di Pondok Pesantren Roudlotul Qur,an
Tlogoanyar Lamongan !

Bagaimana implementasi rekrutmen asatidz ?

Bagaimana seleksi asatidz ?

Apa saja hambatan rekrtumen dan seleksi asatidz ?

Bagaimana implementasi rekrutmen pengurus ?

Bagaimana seleksi pengurus ?

Apa saja hambatan rekrtumen dan seleksi pengurus ?

Bagaimana implementasi rekrutmen pegawai ?

Bagaimana seleksipegawai ?

Apa saja hambatan rekrtumen dan seleksi pegawai ?
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