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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran sistem rekrutmen dan seleksi pada 

Universitas Darussalam Gontor. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian lapangan (field 

research) dengan pendekatan deskriptif kualitatif. Pengumpulan data dengan sumber data primer 

dan data sekunder. Teknik pengumpulan data dengan wawancara, observasi dan dokumentasi, 

sedangkan teknik analisis datanya menggunakan metode triangulasi. Hasil dari penelitian menya-

takan bahwa Universitas Darussalam Gontor melakukan rekrutmen dengan tahapan sesuai dengan 

teori yang peneliti gunakan yaitu Mengidentifikasi jabatan yang lowong, mencari informasi jabatan 

melalui analisis jabatan, menentukan calon yang tepat, memeilih metode rekrutmen yang paling 

tepat. PT. melakukan seleksi dengan tahapan yang tidak sesuai dengan teori yang peneliti gunakan 

yaitu penerimaan pendahuluan dengan melakukan wawancara pendahuluan, tes-tes penerimaan, 

tes psikologis dalam hal tes prestasi, wawancara seleksi, pemeriksaan referensi serta keputusan 

penerimaan. Perusahaan tidak melakukan tes psikologis yang meliputi tes kecerdasan, tes 

kepribadian, tes bakat, tes minat karena karyawan perusahaan banyak yang keluar masuk, se-

hingga bagian HRD akan merasa kerepotan jika harus melakukan tes-tes tersebut. Perusahaan juga 

tidak melakukan tes pengetahuan karena perusahaan menganggap bahwa tes tertulis tidak terlalu 

penting dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Perusahaan juga tidak melakukan tes performa. 

Perusahaan tidak melakukan evaluasi medis (tes kesehatan). Perusahaan juga tidak melakukan wa-

wancara oleh penyelia. 
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1. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting yang dapat menunjang 

keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu sumber daya 

manusia perlu dikelola secara tepat sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan dari or-

ganisasi agar dapat berkembang secara produktif. Salah satu cara dalam mendapatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten terletak dalam proses rekrutmen 

dan seleksi. 

Di Indonesia menurut Kementerian Agama ada 6 jenis lembaga pendidikan Islam 

yang tersebar di Indonesia. Lembaga pendidikan Islam tersebut antara lain 27.999 Taman 

Pendidikan Al-Qur‘an (TPQ) , 24.560 Madrasah Ibtidaiyah (MI), 16.934 Madrasah Tsana-

wiyah (MTs), 7.843 Madrasah Aliyah (MA), 699 Perguruan Tinggi Keagamaan Islam 

(PTKI) dan 28.961 lembaga pendidikan Pondok pesantren.  

Salah satu komponen penting dan harus diperhatikan secara terus menerus dalam 

meningkatkan kualitas pendidikan adalah Sumber Daya Manusia (SDM). Di perguruan 

tinggi, dosen adalah salah satu hal yang harus diperhatikan, karena dosen dalam konteks 

pendidikan di perguruan tinggi mempunyai peran yang sangat besar. Hal ini dilakukan 

karena dosen merupakan sosok yang langsung berhadapan dengan mahasiswa yang 

memiliki tugas untuk mentransformasikan, mengembangkan, menyebarluaskan ilmu 
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pengetahuan dan teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian 

kepada masyarakat. 

Dosen yang profesional dipersyaratkan memiliki kualifikasi akademik yang relevan 

dengan mata kuliah yang diampunya serta menguasai kompetensi yang dimaksud UU 

No 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen yang berkenaan dengan kompetensi peda-

gogik, kompetensi profesional, kompetensi kepribadian, dan kompetensi sosial . 

Melihat peran dosen yang begitu penting, maka perlu adanya strategi rekrutmen 

dan seleksi yang dapat menghasilkan calon-calon tenaga dosen yang profesional. Pelaksa-

naan rekrutmen dan seleksi merupakan tugas yang sangat penting, hal ini karena kualitas 

SDM yang akan digunakan oleh perguruan tinggi sangat bergantung pada pola rekrut-

men dan seleksi yang dilaksanakan. Rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan 

menarik para pelamar yang berkemampuan untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu 

organisasi.  Proses seleksi merupakan rangkaian tahap-tahap khusus yang digunakan 

untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima. 

Tujuan utama dari proses rekrutmen dan seleksi adalah untuk mendapatkan orang 

yang tepat bagi suatu jabatan tertentu, sehingga orang tersebut mampu bekerja secara 

optimal dan dapat bertahan di sebuah organisasi dalam waktu yang lama.  Proses rekrut-

men dan seleksi juga bertujuan untuk mendapatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 

handal, profesional, dan amanah, maka perlu adanya proses rekrutmen dan seleksi yang 

tepat.  Dosen sebagai wujud nyata dari salah satu sumber daya manusia merupakan el-

emen esensial yang dimiliki perguruan tinggi.  Untuk itu harus dapat dioptimalkan ke-

mampuannya agar menjadi sumber daya manusia yang berdaya guna baik.  

Tujuan penelitian yang ingin dicapai disini adalah untuk menganalisis proses 

rekrutmen dan seleksi dosen di Universitas Darussalam Gontor. Universitas Darussalam 

(UNIDA) Gontor yang berlokasi di Ponorogo merupakan salah satu Universitas Islam di 

Indonesia yang menerapkan sistem pesantren (Boarding School) dalam kegiatan pem-

belajarannya. Oleh karena itu UNIDA Gontor dituntut untuk mendapatkan dosen yang 

baik sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan agar dapat membantu mencapai visi dan 

misi UNIDA Gontor. UNIDA Gontor resmi berdiri dengan terbitnya Surat Keputusan 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 197/E/O/2014 tentang 

Izin Pendirian Universitas Darussalam Gontor tanggal 4 Juli 2014.  Hingga saat ini 

UNIDA Gontor masih membuka peluang kepada para akademisi dan juga putra putri 

terbaik bangsa untuk bergabung sebagai dosen tetap di Universitas Darussalam Gontor.  

Mengingat Universitas Darussalam Gontor sebagai lembaga yang relatif baru, maka 

proses perencanaan dan pelaksanaan rekrutmen dan seleksi dosen kemungkinan belum 

dilaksanakan secara efektif dan efisien. Dari latar belakang di atas penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul: “Analisis Sistem Rekrutmen dan Seleksi Dosen di 

Universitas Darussalam Gontor Ponorogo”. 

2. Tinjauan Pustaka 

2.1. Rekrutmen 

2.1.1. Definisi Rekrutmen 

Rekrutmen merupakan proses menentukan dan menarik pelamar yang mampu un-

tuk bekerja dalam suatu perusahaan.   Proses ini dimulai ketika pelamar dicari dan be-

rakhir ketika lamaran-lamaran mereka diserahkan /dikumpulkan. Hasilnya adalah 

sekumpulan pelamar calon karyawan baru untuk diseleksi dan dipilih. Selain itu rekrut-

men juga dapat dikatakan sebagai proses untuk mendapatkan sejumlah sumber daya 

manusia (karyawan) yang berkualitas untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan da-

lam suatu perusahaan.  

Rekrutmen (Recruitment) adalah serangkaian aktivitas mencari dan memikat 

pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan 

guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.  
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Rekrutmen adalah proses menemukan dan menarik calon yang memenuhi syarat 

untuk lowongan kerja dalam suatu organisasi. Ini adalah bentuk persaingan bisnis, untuk 

mencapai tujuan strategis mereka. Organisasi membutuhkan kandidat dengan penge-

tahuan, keteampilan, kemampuan, dan kualitas pribadi yang sesuai. 

Dapat disimpulkan dari definisi para ahli bahwa rekrutmen adalah kegiatan men-

cari atau menarik seseorang (pelamar) untuk mengisi posisi yang kosong dalam sebuah 

organisasi dengan motivasi dan kemampuan yang diperlukan. 

2.1.2. Tujuan Rekrutmen 

Menurut Simamora dalam Farida, proses rekrutme n memiliki beberapa tujuan, 

antara lain:  

1. Untuk memikat sekumpulan besar pelamar kerja sehingga organisasi akan mempu-

nyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pemilihan terhadap calon-calon 

pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi. 

2. Tujuan pasca pengangkatan (Post-Hiring Goals) adalah penghasilan karyawan-kar-

yawan yang merupakan pelaksana-pelaksana yang baik dan akan tetap bersama 

dengan perusahaan sampai jangka waktu yang masuk akal. 

3. Upaya-upaya perekrutan hendaknya mempunyai efek luberan (Spillover Effects) 

yaitu citra umum organisasi harus menanjak, dan bahkan pelamar-pelamar yang ga-

gal haruslah mempunyai kesan kesan positif terhadap perusahaan. 

2.1.3. Metode Rekrutmen 

Metode yang diterapkan pada proses rekrutmen akan berpengaruh sangat besar 

terhadap banyaknya lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Metode rekrutmen calon 

karyawan baru, dibagi menjadi metode terbuka dan metode tertutup. 

1. Metode Terbuka 

Metode terbuka adalah dimana rekrutmen diinformasikan secara luas dengan me-

masang iklan pada media massa baik cetak atau elektronik, ataupun dengan cara dari 

mulut ke mulut (kabar orang lain) agar tersebar ke masyarakat luas. Dengan metode ter-

buka ini diharapkan dapat menarik banyak lamaran yang masuk, sehingga kesempatan 

untuk mendapatkan karyawan yang memiliki kemampuan menjadi lebih besar. 

2. Metode Tertutup 

Metode tertutup yaitu dimana rekrutmen diinformasikan kepada para karyawan 

atau orang tertentu saja. Akibatnya lamaran yang masuk relatif sedikit, sehingga kesem-

patan untuk mendapatkan karyawan yang baik akan semakin sulit. 

 

2.1.4. Proses Rekrutmen 

Proses rekrutmen meliputi beberapa langkah penting yaitu: 

1. Mengidentifikasi jabatan yang lowong. 

Proses rekrutmen dimulai saat adanya bidang pekerjaan baru di suatu organisasi, 

pegawai dipindahkan atau dipromosikan ke posisi lain, mengajukan permintaan 

pengunduran diri, adanya Pemutusan Hubungan Kerja (PHK), atau karena pensiun yang 

direncanakan. Dengan melihat dinamika dari beberapa hal tersebut dan mencocokkannya 

dengan perencanaan sumber daya manusia yang sudah tersusun, maka akan diketahui 

jabatan apa saja yang sedang lowong dan berapa jumlah karyawan yang dibutuhkan un-

tuk mengisi jabatan tersebut. 

2. Mencari informasi jabatan melalui analisis jabatan. 
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Hal ini dilakukan untuk memperoleh uraian jabatan dan spesifikasi jabatan sebagai 

landasan dalam membuat persyaratan jabatan. Persyaratan jabatan harus dibuat secara 

hati-hati dan sejelas mungkin agar dalam penerapannya nanti tidak ditemui kekaburan-

kekaburan yang menganggu proses selanjutnya. 

3. Menentukan calon yang tepat. 

Dua alternatif untuk mencari kandidat yakni dari dalam organisasi atau dari luar 

organisasi. Jika diambil dari dalam, apabila kebutuhan pegawai untuk masa yang akan 

datang telah direncanakan, maka perlu juga diketahui siapa kira-kira pegawai yang ada 

saat ini yang dapat dipindahkan atau di promosikan. Jika kandidat harus dicari dari luar 

maka perlu dipertimbangkan dengan cermat metode rekrutmen yang tepat untuk 

mendapatkan kandidat tersebut. 

4. Memilih metode-metode rekrutmen yang paling tepat. 

Ada banyak metode rekrutmen yang dapat dipilih oleh organisasi dalam 

melakukan rekrutmen. Organisasi juga dapat memilih lebih dari satu metode, tergantung 

situasi dan kondisi yang terjadi saat itu.  Metode rekrutmen calon pelamar baru terbagi 

atas: 

• Metode tertutup 

Merupakan metode rekrutmen yang hanya diinformasikan kepada para pegawai 

untuk orang-orang tertentu saja. Akibatnya lamaran yang masuk relatif sedikit, sehingga 

kesempatan untuk mendapatkan calon pelamar yang baik akan semangkin sulit. 

• Metode terbuka 

Merupakan perekrutan yang diinformasikan secara luas dengan memasang iklan 

pada media massa baik cetak maupun elektronik, agar tersebar luas ke masyarakat. 

Dengan metode terbuka ini diharapkan banyak lamaran yang akan masuk, sehingga kes-

empatan untuk mendapatkan pegawai yang memenuhi kriteria menjadi lebih banyak. 

 

2.2. Seleksi 

 

2.2.1. Definisi Seleksi 

Seleksi adalah kegiatan suatu perusahaan/instansi untuk memilih pegawai yang 

paling tepat dalam jumlah yang tepat pula dari calon yang dapat di tariknya. Menurut 

para ahli: 

Seleksi adalah proses memilih individu yang memiliki  kualifikasi yang diperlukan 

untuk mencapai pekerjaan tertentu dengan baik . Menurut para ahli Rivai, Sunyoto dan 

Jackson dalam Farida seleksi adalah kegiatan dalam manajemen Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang dilakukan setelah proses rekrutmen seleksi dilakukan. Seleksi merupakan 

usaha menjaring calon karyawan yang dianggap nantinya dapat menyesuaikan diri 

dengan pekerjaan yang ditawarkan dan mengisi kualifikasi organisasi . 

Dari definisi seleksi menurut para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa seleksi ada-

lah memilih seseorang yang paling sesuai dari yang lainnya pada suatu pekerjaan dengan 

memenuhi syarat yang ditentukan. 
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2.2.2. Tujuan Seleksi 

Seleksi pada dasarnya bertujuan untuk mendapatkan tenaga kerja yang memenuhi 

syarat dan memiliki kualifikasi yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang ada atau 

sesuai dengan kebutuhan organisasi/perusahaan. 

Tujuan seleksi adalah mendapatkan tenaga kerja yang paling tepat untuk me-

mangku suatu jabatan tertentu. Tujuan seleksi tersebut di antaranya: 

1. Menjamin perusahaan memiliki karyawan yang tepat untuk suatu jabatan/pekerjaan. 

2. Memastikan keuntungan investasi SDM di dalam suatu perusahaan. 

3. Mengevaluasi dalam mempekerjakan karyawan dan penempatan pelamar sesuai 

dengan minat. 

4. Memperlakukan pelamar secara adil dan meminimalkan diskriminasi terhadap 

pelamar. 

5. Memperkecil munculnya tindakan buruk karyawan yang seharusnya tidak diterima. 

 

2.2.3. Kualifikasi Yang Menjadi Dasar Seleksi 

Beberapa kualifikasi berikut ini menjadi dasar bagi pelaksana seleksi menurut Ha-

sibuan dalam Amalia: 

1. Keahlian 

Penggolongan keahlian dapat dikemukakan sebagai berikut: 

• Technical skill, yaitu keahlian yang harus dimiliki para pegawai pelaksana. 

• Human skill, yaitu keahlian yang harus dimiliki oleh mereka yang akan memimpin 

beberapa orang bawahan. 

• Conceptual skill, yaitu keahlian yang harus dimiliki oleh mereka yang akan memangku 

jabatan pucuk pimpinan sebagai figur yang mampu mengkoordinasi berbagai aktivi-

tas untuk mencapai tujuan organisasi. 

2. Pengalaman 

Pengalaman pelamar cukup penting dalam proses pelamaran suatu pekerjaan. 

Suatu organisasi atau perusahaan cenderung akan memilih pelamar yang berpengalaman 

daripada yang tidak berpengalaman. Selain itu, kemampuan intelegensi juga menjadi da-

sar pertimbangan selanjutnya sebab orang memiliki intelegensi yang baik biasanya orang 

yang memiliki kecerdasan yang cukup baik. 

3. Usia 

Usia muda dan usia lanjut tidak menjamin diterima tidaknya seorang pelamar. 

Mereka yang memiliki usia lanjut, tenaga fisiknya relatif terbatas, meskipun banyak pen-

galaman. Mereka yang berusia muda, mungkin saja memiliki vitalitas yang cukup baik. 

Labour turnover pada mereka lebih besar, tetapi rasa tanggung jawabnya relatif kurang 

dibandingkan dengan mereka yang berusia dewasa. Oleh karena itu, yang terbaik adalah 

pelamar-pelamar yang berusia sedang atau relatif kurang dibandingkan dengan mereka 

yang berusia dewasa. Oleh karena itu, yang terbaik adalah pelamar-pelamar yang berusia 

sedang atau sekira usia 30 tahun dengan kualitas-kualitas yang disesuaikan keperluan 

organisasi atau perusahaan. 

4. Kerja Sama 
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Kerja sama harus diperhatikan dalam proses seleksi, karena kesediaan kerja sama, 

baik vertikal maupun horizontal merupakan kunci keberhasilan perusahaan, asalkan 

kerja sama itu sifatnya positif serta berasaskan kemampuan. 

5. Pendidikan  

Kualifikasi pelamar merupakan cermin dari hasil pendidikan dan pelatihan sebe-

lumnya yang akan menentukan hasil seleksi selanjutnya dan kemungkinan penem-

patannya dalam organisasi bila pelamar bersangkutan diterima. 

6. Kondisi Fisik 

Kondisi fisik seseorang pelamar kerja turut memegang peranan penting dalam 

proses seleksi. Bagaimanapun juga, suatu organisasi secara optimal akan senantiasa ingin 

memperoleh tenaga kerja yang sehat jasmani dan rohani, kemudian memiliki postur 

tubuh yang cukup baik terutama untuk jabatan-jabatan tertentu. 

7. Kejujuran 

Kejujuran merupakan kualifikasi seleksi yang sangat penting karena kejujuran 

merupakan kunci untuk mendelegasikan tugas kepada seseorang. Perusahaan tidak akan 

mendelegasikan wewenang kepada seseorang yang tidak jujur dan tidak bertanggung ja-

wab. 

8. Inisiatif dan Kreatif 

Hal ini merupakan kualifikasi seleksi yang penting karena inisiatif dan kreatifitas 

dapat membuat seseorang mandiri dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

9. Kedisiplinan 

Kedisiplinan perlu diperhatikan dalam proses seleksi karena untuk menyelesaikan 

tugas dengan baik seseorang harus disiplin, baik pada dirinya sendiri maupun pada per-

aturan perusahaan. 

 

2.2.3. Langkah-langkah proses seleksi 

Langkah-langkah dalam proses seleksi yaitu: 

1. Penerimaan pendahuluan pelamar 

Dalam tahap pendahuluan seleksi, pelamar memperoleh informasi bahwa surat la-

marannya telah memenuhi syarat-syarat yang telah ditentukan. Oleh karena itu berhak 

untuk mengikuti proses selanjutnya. 

2. Tes-tes penerimaan 

Tes-tes penerimaan dilakukan untuk mendapatkan informasi objektif tentang diri 

pelamar, dengan harapan untuk memperoleh calon yang lebih baik bila dibandingkan 

dengan pelamar-pelamar lainnya atau dengan karyawan yang sudah ada. Tes yang biasa 

dilakukan berupa tes tertulis dan tidak jarang juga ada tes psikologi. 

3. Wawancara seleksi 

Wawancara seleksi dilakukan untuk memperoleh informasi tentang pelamar yang 

tidak dapat diperoleh melalui tes-tes tertulis. Wawancara seleksi merupakan teknik yang 

paling umum dan luas di gunakan, dengan alasan hasilnya lebih dapat dipercaya. Wa-

wancara seleksi mempunyai tingkat fleksibilitas yang tinggi, karena dapat diterapkan 

baik terhadap para calon pegawai. 
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4. Pemeriksaan referensi 

Referensi pribadi yang biasanya diberikan oleh keluarga atau teman terdekat dari 

pelamar adalah sangat penting untuk mengetahui tipe pelamar, apakah pelamar itu 

pekerja yang jujur, dapat dipercaya, sifat-sifat kepribadian pelamar dan sebagainya. 

5. Tes Kesehatan 

Tes kesehatan bagi calon karyawan adalah penting bagi pegawai. Hal ini bertujuan 

untuk mengetahui status kesehatan yang berkaitan dengan pekerjaan yang akan dil-

aksanakan. Perlu adanya kerjasama dengan dokter dan rumah sakit untuk melakukan tes 

kesehatan, dengan harapan menghasilkan surat kesehatan bagi calon tenaga kerja yang 

valid. 

6. Wawancara oleh penyelia. 

Wawancara tahap akhir biasanya dilakukan oleh atasan langsung, yaitu kepala ba-

gian atau departemen dimana calon pegawai tersebut ditempatkan. Tujuannya untuk 

mencocokkan kemampuan yang dipunyai calon karyawan dengan deskripsi tugas yang 

akan dijalankan. Oleh karena itu kepala bagian atau pewawancara bisa disebut sebagai 

orang yang paling bertanggung jawab terhadap diterima atau tidak diterimanya calon 

pegawai yang bersangkutan. Aspek lain dari langkah ini agar para pemimpin yang akan 

membawahi calon karyawan juga ikut berpartisipasi dalam proses rekrutmen. 

7. Keputusan penerimaan 

Langkah terakhir dari proses seleksi merupakan tahap yang paling ditunggu bagi 

calon pegawai. Dalam tahap ini para pelamar mendapat surat keputusan penerimaan 

dengan berbagai persyaratan pekerjaan. Disinilah pelamar akan mengetahui diterima 

atau ditolak. 

3. Metode 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif. 

Menurut Sugiyono, Penelitian kualitatif merupakan suatu penelitian yang banyak 

digunakan dalam penelitian dibidang sosial, yang hasil penelitiannya tidak diperoleh me-

lalui prosedur statistik atau metode kuantifikasi yang lain. penelitian kualitatif digunakan 

untuk meneliti pada kondisi obyek yang alamiah, dimana peneliti adalah instrumen 

kunci, pengambilan sampel sumber data dilakukan secara purposive, teknik pengum-

pulan data dengan triangulasi (gabungan), analisis data bersifat induktif atau kualitatif, 

dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan makna daripada generalisasi. 

Sumber data yang digunakan adalah sumber primer dan sumber sekunder. Sumber 

primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. 

Sumber data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah transkrip hasil wa-

wancara mengenai proses rekrutmen dan seleksi dengan para informan. Sumber 

sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data pengumpul data, 

misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen. Sumber data sekunder yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah profil perusahaan dan visi-misi struktur organisasi data 

kearsipan, dokumen, laporan-laporan serta buku-buku lain sebagainya yang terkait 

dengan penelitian ini. 

Penentuan narasumber yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik purpos-

ive sampling. Dengan menggunakan teknik purposive sampling dan pertimbangan 

bahwa narasumber yang dipilih memiliki pengetahuan akan informasi yang dibutuhkan 

dan terlibat langsung dengan proses rekrutmen dan seleksi yang dilakukan Universitas 

Darussalam Gontor. Berikut ini adalah narasumber yang dipilih, yaitu Ahmad Fanani 
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(Ka.Bag Ketenagakerjaan 2014-2017), Agung Nurcholis (Ka.Bag Ketenagakerjaan 2018-

2019), Eka Rosanti (Wakil dekan Fakultas Ilmu Kesehatan), Mohammad Nur Kholis 

(Ka.Program Studi Teknologi Industri Pertanian (TIP)), Annas Syams Rizal Fahmi (Dosen 

Program Studi Hukum Ekonomi Syariah), Dosen Program Studi Hukum Ekonomi Sya-

riah (Dosen Program Studi Perbandingan Mazhab).  

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini digunakan untuk mengumpulkan 

data yang dibutuhkan. Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 

teknik wawancara. Pada penelitian ini teknik wawancara yang akan digunakan adalah 

wawancara semiterstruktur. Teknik pengujian keabsahan data yang digunakan adalah 

teknik triangulasi sumber. Triangulasi sumber dilakukan dengan membandingkan hasil 

dari wawancara dari beberapa narasumber. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan model Miles and Huberman Aktivitas meliputi reduksi data (data reduc-

tion), penyajian data (data display) dan penarikan kesimpulan (verification). 

4. Hasil Dan Pembahasan 

4.1. Rekrutmen 

4.1.1. Mengidentifikasi Jabatan Yang Lowong 

UNIDA Gontor melakukan identifikasi jabatan dengan mendeskripsikan pekerjaan 

guna mengetahui kekosongan pada posisi dosen, sehingga dapat diketahui berapa jumlah 

dosen yang dibutuhkan untuk mengisi kekosongan tersebut. Hal ini dilakukan dengan 

mempertimbangkan dinamika dari beberapa hal seperti adanya bidang pekerjaan baru, 

dipindahkan, dipromosikan, atau karena pensiun. (Khoirudin & Kurniawan, 2023) 

Deskripsi pekerjaan memuat beberapa bagian yang mencakup tentang identifikasi 

pekerjaan, uraian singkat tentang pekerjaan, tugas-tugas yang dilaksa-nakan, tanggung 

jawab, wewenang pekerjaan, konteks pekerjaan, dan juga hubungan dengan bagian ba-

gian lain, serta bahan dan peralatan yang dibutuhkan di dalam suatu pekerjaan . Hal se-

nada juga disampaikan oleh Rivai di Chan, bahwa di dalam deskripsi pekerjaan penting 

untuk memberikan informasi mengenai identifikasi pekerjaan, ringkasan mengenai 

penggunaan pekerjaan beserta output yang diharapkan oleh perusahaan, peralatan, ling-

kungan kerja, dan juga aktivitas kerja. Berdasarkan hal tersebut dilihat dari dokumen 

yang dimiliki oleh perusahaan, informasi mengenai deskripsi pekerjaan pada perusaha-

an telah mencakup beberapa hal diantaranya, identifikasi pekerjaan, uraian singkat ten-

tang pekerjaan, tugas, hingga konteks pekerjaan . 

Melalui identifikasi jabatan tersebut, kemudian disesuikan dengan perencanaan 

sumber daya manusia yang telah tersusun. Dengan melibatkan serangkaian langkah di-

mana kandidat disaring sesuai dengan identifiksi yang telah ditentukan.  Dari situ maka 

diketahui jabatan apa saja yang sedang kosong dan berapa jumlah dosen yang dibutuh-

kan untuk mengisi jabatan yang ada. 

4.1.2. Mencari Informasi Jabatan Melalui Analisis Jabatan 

UNIDA Gontor telah melakukan analisis jabatan untuk mengetahui ada atau tid-

aknya kebutuhan untuk melakukan perekrutan. Hal tersebut dilihat sesuai dengan 

kekosongan jabatan atau pekerjaan di UNIDA Gontor khususnya di tiap-tiap program 

studi. 

Analisis jabatan yang disamapaikan Agung Nurcholis dilakukan dengan memper-

hatikan beban kerja, jenis pekerjaan, sifat pekerjaan, perkiraan kapasitas staff, prinsip 

pelaksanaan pekerjaan, dan ketersediaan peralatan pendukung. (Khoirudin & Kur-

niawan, 2023) Anallisis jabatan dilakukan agar dapat mengetahui bagian mana yang ter-

jadi kekosongan, setelah itu akan diadakan perekrutan untuk mengisi kekosongan. 
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Menurut chan, analisis jabatan dilakukan dengan cara observasi dan wawancara 

langsung.  Observasi yang dilakukan bertujuan untuk memperoleh informasi mengenai 

deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang dibutuhkan. Observasi mengenai deskripsi dan 

spesifikasi pekerjaan dilakukan dengan mengamati jenis pekerjaan apa saja yang dibu-

tuhkan oleh lapangan kerja, mengamati dan melihat kebutuhan sumber daya manusia 

seperti apa yang cocok, dan wawancara yang dilakukan bersifat tidak terstruktur. Wa-

wancara mengenai deskripsi pekerjaan dilakukan dengan cara berdiskusi dengan kepala 

program studi, yang berkaitan dengan tugas dan kebutuhan jenis pekerjaan berdasarkan 

hasil pengamatan yang dilakukan. 

 Untuk memperoleh informasi mengenai spesfikasi pekerjaan, bagian ketenaga ker-

jaan hanya melakukan wawancara dengan kepala program studi. Wawancara ini dil-

akukan untuk menentukan kriteria-kriteria calon karyawan yang dibutuhkan oleh uni-

versitas agar hasil observasi yang dilakukan oleh bagian ketenagakerjaan sesuai dengan 

keinginan kepala bagian. Berdasarkan dari hasil observasi dan wawancara, maka dapat 

memperoleh informasi untuk membuat analisis jabatan. 

Analisis jabatan perlu dilakukan dalam proses perencanaan sumber daya manusia. 

Hal itu dilakukan organisasi dalam mengambil keputusan untuk mengisi lowongan 

dengan proses rekrutmen. 

4.1.3. Menentukan Dimana Kandidat Yang Tepat Harus Dicari 

Kandidat atau calon pelamar yang akan mengisi kekosongan jabatan dapat dicari 

melalui dua alternatif yaitu dari luar dan dalam perusahaan . Hai ini juga dengan UNIDA 

Gontor, dengan memilih atau mencari kandidat calon pelamar dari dalam dan luar 

alumni UNIDA Gontor.  

Dalam hal ini, perekrutan merupakan tahap vital dalam penentuan karyawan yang 

akan melamar pekerjaan. Ada dua jenis sumber rekrutmen yaitu sumber internal dan 

ekternal. Sistem ini digunakan untuk melaksanakan secara efektif manajemen rekrutmen 

dan seleksi dari awal hingga akhir.   

Menurut teori Mathis and Jackson dalam Chan, penarikan calon karyawan pada 

perusahaan dapat di-lakukan dengan dua cara, yaitu eksternal dan internal. Cara ekster-

nal dapat melalui perguruan tinggi, sekolah, agen tenaga kerja, ataupun melalui sumber 

media. Untuk cara internal sendiri dapat dilakukan melalui job posting, referensi dari 

karyawan, merekrut ulang mantan karyawan ataupun melalui transfer posisi.  

Hasil dari penelitian sebelumnya, juga menyatakan bahwa cara melakukan penari-

kan calon karyawan dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu menggunakan cara internal, 

yang terdiri dari referensi para karyawan kepada kerabat ataupun keluarganya yang 

ingin mencari pekerjaan dan juga pengambilan karyawan yang berasal dari dalam perus-

ahaan itu sendiri, biasanya melalui job posting ataupun dengan transfer. Cara eksternal 

yang dilakukan dalam melakukan penarikan calon karya-wan bisa didapatkan melalui 

sumber dari media dan juga penarikan melalui universitas atau perguruan tinggi yang 

ternama (Ratnasari 2013). Senada dengan teori dari Mathis and Jackson dan juga 

penelitian sebelumnya, Ahmad Fanani mengatakan pendapat dengan bunyi yang sama, 

“Terbuka dari dalam dan dari luar termasuk ada media yang digunakan dalam penyeba-

ran iklan rekrutmen seperti melaui websitenya Unida Gontor, prodi-prodi juga dengan 

whatsaap. (Khoirudin & Kurniawan, 2023) 

Hal ini juga dikuatkan dengan informasi dari para dosen yang menjelaskan bahwa 

berdasarkan pengalaman yang mereka miliki. Informasi lowongan pekerjaan yang 

mereka dapatkan berasal dari saudara atau kerabat yang sedang bekerja di Universitas 

Darussalam Gontor. Menurut Rivai dalam Chan, penarikan calon karyawan yang berasal 

dari rekomendasi dari karyawan yang telah bekerja merupakan sesuatu yang legal dan 

baik, serta boleh untuk dilakukan oleh perusahaan, tetapi penggunaan cara ini harus lebih 

berhati-hati dikarenakan masalah utamanya adalah kecendrungan diskriminasi. 
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Menurut Agung Nurcholis, rekrutmen calon dosen diumumkan secara luas bagi 

masyarakat umum dengan menyertakan syarat administratif dan kualifikasi yang di-

penuhi. Dengan mencari calon pelamar dari luar, maka akan semakin besar kesempatan 

untuk mendapatkan sumber daya manusia yang memiliki kualifikasi terbaik. Untuk 

calon pelamar dari dalam, dalam hal ini alumni UNIDA Gontor, dibuka kesempatan serta 

dalam seleksi. Hal ini sebagai bentuk perhatian dan memberdayaakan alumni UNIDA 

Gontor. 

4.1.4. Memilih Metode-Metode Rekrutmen Yang Paling Tepat 

Terdapat dua metode rekrutmen menurut yusuf, yaitu metode tertutup dan metode 

terbuka . Metode tertutup merupakan metode rekrutmen yang hanya diinformasikan 

kepada pegawai atau orang-orang tertentu saja, sedangkan metode terbuka merupakan 

rekrutmen yang menginformasikan secara luas dengan memasang iklan di media massa. 

Menurut Hasibuan dalam pahlevi, metode penarikan calon karyawan baru adalah 

“metode tertutup dan metode terbuka”. Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya 

diinformasikan kepada para karyawan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, la-

maran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan 

yang baik sulit. Metode terbuka adalah ketika penarikan hanya diinformasikan secara 

luas dengan memasang iklan pada media massa cetak maupun elektronik, agar tersebar 

luas ke masyarakat .  

Metode rekrutmen UNIDA Gontor, menurut Agung Nurcholis dilakukan dengan 

menggunakan dua metode tersebut, yaitu metode tertutup dan terbuka . Metode terbuka 

yang dilakukan UNIDA Gontor diinformasikan secara luas dengan menggunakan media 

massa. Sedangkan metode tertutup, jika kemungkinan besar calon pelamar yang dibu-

tuhkan dapat dipenuhi dari para alumninya. 

4.2. Seleksi 

4.2.1. Penerimaan Pendahuluan Pelamar 

Surat lamaran kerja dapat diserahkan secara langsung ke UNIDA Gontor atau 

dikirim melalui jasa pengiriman. Bagi surat lamaran yang memenuhi syarat, maka akan 

diberikan surat panggilan untuk mengikuti tahap selanjutnya, sedangkan surat lamaran 

yang tidak memenuhi syarat akan di gugurkan kemudian diarsipkan. (Khoirudin & Kur-

niawan, 2023) 

Dalam melakukan seleksi terhadap calon pelamar yang sudah masuk pada tahap 

sistem rekrutmen, hal-hal yang mendapatkan perhatian khusus dari perusahaan adalah 

tahapan awal seleksi hingga cara perusahaan membuat keputusan dalam penerimaan 

calon karyawan tersebut. Berdasarkan dari hasil wawancara, Eka mengatakan bahawa 

tahapan awal seleksi adalah “yang dari eplay berkas-berkas lamaran, yang terdiri dari 

CV, fotocopy ijazah terakhir, fotocopy KTP, foto 4x6, dan juga surat keterangan kelakuan 

baik harus kami terima, di screning dulu jadi ada diskusi dari pihak SDM dan prodi, yang 

mana ni yang mau di interview. Kemudian dari interview SDM itu memberikan hak 

kepada prodi atau fakultas untuk mana yang mau diterima, jadi SDM dan pak walil rektor 

2 itu lebih memprioritaskan kebutuhan prodi sebenarnya.” 

Pada tahap ini dilakukan checklist terhadap kelengkapan-kelengkapan administrasi 

yang diajukan oleh calon dosen, yang sudah disyaratkan sebelumnya. Kelengkapan ad-

ministrasi ini diperlukan untuk memperoleh gambaran tertulis tentang kemampuan yang 

dimiliki oleh calon dosen. Kelengkapan-kelengkapan administrasi yang dimaksud oleh 

UNIDA Gontor meliputi: 

1. Surat lamaran ditulis dengan tangan sendiri dengan tinta hitam (ditujukan kepada 

Rektor Universitas Darussalam Gontor). 

2. Foto copy ijasah dan transkrip nilai S1 dan S2 legalisir dan linier. Surat keterangan 

lulus dapat digunakan dengan syarat harus membuat surat pernyataan bersedia 
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menyerahkan foto copy ijasah ke bagian Ketenagaan maksimal 2 bulan sejak dinya-

takan diterima sebagai Dosen Tetap. 

3. Curriculum Vitae (nama serta gelar, TTL, NIK, no.telephone, e-mail, dll). 

4. Surat Keterangan sehat jasmani dan rohani dari rumah sakit pemerintah. 

5. Pas foto terbaru ukuran 4x6 sebanyak 3 lembar. 

6. Foto copy KTP yang masih berlaku. 

7. Surat keterangan atau bukti pengalaman mengajar (pendukung). 

8. Bukti karya ilmiah yang dipublikasikan (pendukung). 

9. Sertifikat TOEFL/IELTS/IKLA (pendukung). 

Setelah itu UNIDA Gontor melakukan pemeriksaan terhadap kualifikasi-kualifikasi 

yang dimiliki oleh calon dosen, apakah sesuai atau tidak dengan bidang pekerjaan yang 

dibutuhkan. 

 

4.2.2. Tes-tes Penerimaan 

Tes penerimaan yang diselenggarakan oleh UNIDA Gontor dimaksudkan untuk 

memperoleh informasi yang lebih objektif dengan tingkat akurasi yang diharapkan cukup 

tinggi dari calon dosen. Tes-tes tersebut dilakukan untuk mengetahui tentang sesuai tid-

aknya calon dosen dengan bidang yang akan dipercayakan kepadanya.  

Proses rekrutmen dan seleksi yaitu bagian penting dalam organisasi, maka perlu 

adanya tes-tes bagi calon pelamar. Hal ini dilakukan untuk mengetahui keterampilan, 

bakat dan pengalaman setiap pelamar . 

UNIDA Gontor mengambil kebijakan dalam penyelenggaraan tes, bahwa calon 

dosen harus mengikuti tes tingkat Program studi dan Universitas. Tingkat program studi 

meliputi tes kompetensi calon dosen, berupa seleksi penguasaan materi islamic 

worldview, dan microteaching. Adapun tingkat Universitas meliputi seleksi bahasa Arab 

dan Inggris, kepondokmodernan, Islamic worldview, visi, misi dan kepribadian calon 

dosen. 

Menurut Rothmann dan Copper di Chan, dalam kegiatan seleksi, terdapat tiga jenis 

sistem seleksi, yaitu successive hurdles approach yang memiliki arti bahwa system seleksi 

yang berdasarkan urutan testing, compen-satory approach yang memiliki arti bahwa sis-

tem seleksi berdasarkan dengan menghitung rata-rata nilai tes pelamar, dan combined 

approach yang merupakan gabungan dari kedua jenis system seleksi tersebut . Sebagai 

bagian dari seleksi kelengkapan dokumen ataupun berkas dibutuhkan pada saat melamar 

pekerjaan di UNIDA Gontor ini berupa Curiculum Vitae (CV), fotocopy ijazah pendidi-

kan terakhir, fotocopy KTP, tiga lembar foto terbaru yang berukuran 4x6. Adapun seleksi 

lainnya berupa tes kopetesi, tes bakat dan minat, dan tes psikologi. Dari tes-tes tersebut 

akan diambil nilai rata-rata dari masing-masing tes. Berdasarkan hal tersebut dapat 

dilihat bahwa UNIDA Gontor menggunakan jenis system seleksi pada perusahaan sesuai 

dengan teori dari Rothmann dan Copper. 

 

4.2.3. Wawancara Seleksi 
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Wawancara dilaksanakan untuk memperoleh informasi tentang calon dosen yang 

tidak dapat diperoleh melalui tes administrasi. Wawancara seleksi di UNIDA Gontor dil-

akukan oleh bagian ketenagakerjaan. Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui informasi 

yang lengkap dari calon dosen.  Menyaring kandidat potensial dengan tes dan wa-

wancara, bertujuan untuk memastikan bahwa para kandidat dapat memenuhi peran baru 

mereka secara efektif . Menurut Mangkunegara dalam Pahlevi, Wawancara seleksi meru-

pakan salah satu teknik seleksi pegawai yang dilakukan dengan cara tanya jawab lang-

sung untuk mengetahi data pribadi calon pegawai .  

Wawancara bertujuan untuk mengetahui informasi mengenai pelamar, mengenal-

kan perusahaan, informasi mengenai perusahaan, dan menjalin persahabatan . Hal ini 

dikarenakan informasi yang diperoleh lewat alat seleksi lain mungkin tidak lengkap. Wa-

wancara memberikan kesempatan bagi informasi aktual untuk dijernihkan dan diinter-

prestasikan. Wawancara juga membuka kesempatan lebar bagi pewawancara untuk 

menyakinkan si pelamar bahwa organisasi tersebut merupakan tempat yang baik untuk 

bekerja. 

 

4.2.4. Pemeriksaan Referensi 

Referensi oleh rekruter perlu diperiksa dan diteliti kebenarannya, karena referensi 

yang diberikan oleh orang-orang pada umumnya yang baik-baik saja. Referensi yang 

diberikan juga haruslah dapat dipercaya yang mana yang benar-benar mengetahui per-

ilaku calon dosen dan hal-hal lain yang dianggap penting dari calon dosen. 

Pemeriksaan referensi yang dilakukan UNIDA Gontor sedapat mungkin dilakukan 

secara seksama. Banyak dari calon dosen mencantumkan referensi yang diberikan dari 

pihak keluarga, sahabat dan sebagian dari mereka yang melampirkan surat keterangan 

pengalaman kerja yang diperoleh dari tempat kerja mereka sebelumnya. Akan tetapi da-

lam hal ini referensi calon dosen lebih dilihat dari pelamar secara langsung ketika wa-

wancara. 

Tujuan pemeriksaan referensi adalah untuk mendapatkan informasi tentang per-

ilaku pelamar di masa lalu dan untuk memverifikasi keakuratan informasi yang diberikan 

pada formulir lamaran. Metode yang paling umum pemeriksaan adalah kombinasi surat 

dan telepon panggilan . 

Pemeriksaan referensi dari calon dosen di UNIDA Gontor merupakan suatu keha-

rusan bagi rekruter untuk mengetahui informasi yang lebih akurat tentang calon dosen. 

Dari referensi yang diberikan oleh orang-orang yang mengetahui pelamar dengan baik, 

rekruter juga dapat mengetahui apakah calon dosen tersebut dapat dipercaya atau tidak. 

 

4.2.5. Tes Kesehatan 

Tes kesehatan bagi calon dosen adalah penting, baik bagi calon dosen itu sendiri 

maupun bagi organisasi yang bersangkutan .  Bagi calon dosen mereka akan mengetahui 

status kesehatan yang berkaitan dengan pekerjaan yang akan dilaksanakan. Bagi organ-

isasi tersebut akan dapat menekan biaya pemeliharaan kesehatan pegawai. Dengan 
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bekerjasama dengan dokter dan rumah sakit untuk melakukan tes kesehatan maka akan 

menghasilkan surat kesehatan bagi calon dosen yang valid. 

UNIDA Gontor dalam penerapan tes kesehatan, tidak bekerjasama dengan dokter 

dan rumah sakit manapun. UNIDA Gontor juga tidak mengharuskan adanya tes atau 

syarat kesehatan dalam tahap seleksi. Tes kesehatan yang diperlukan UNIDA Gontor 

adalah ketika pembuatan Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN). 

 

4.2.6. Wawancara oleh Penyelia 

Atasan langsung (penyelia) merupakan orang yang bertanggung jawab atas para 

karyawan baru yang diterima. Penyelia memiliki kemampuan untuk mengevaluasi ke-

cakapan teknis pelamar dan menjawab pertanyaan dari pelamar tentang pekerjaan ter-

tentu secara lebih tepat.  

Wawancara akhir di UNIDA Gontor dilakukan dengan melibatkan struktur organ-

isasi teratas, yaitu Rektor atau wakil rektor UNIDA Gontor. Rektor sebagai pemegang 

keputusan tertinggi diberikan kewenangan untuk mewawancarai calon dosen pada 

tahap-tahap akhir rekrutmen. Wawancara oleh rektor atau wakil rektor dilakukan untuk 

kepentingan memperoleh data yang lebih mendalam tentang kemampuan calon dosen 

dalam melaksakan tugas-tugas yang akan diberikan kepadanya. 

Keterlibatan penyelia dalam wawancara akhir dimaksudkan untuk mengenal para 

calon dosen yang akan menjadi bawahannya kelak. Keterlibatan penyelia ini juga dimak-

sutkan dapat menjawab pertanyaan dari calon dosen seputar tugas pekerjaan yang akan 

mereka kerjakan nantinya apabila diterima. Hasil wawancara akhir nantinya digunakan 

sebagai dasar untuk memutuskan apakah calon dosen diterima atau tidak. Penyelia san-

gat membantu untuk penilaian siapa yang mengenal kondisi kerja aktual, dan tipe per-

sonil saat ini di departemen. 

 

4.2.7. Keputusan Penerimaan 

Keputusan seorang calon dosen untuk diterima atau tidak untuk menjadi dosen di 

UNIDA Gontor dilakukan oleh ketua bagian ketenagakerjaan. Kepala bagian 

ketenagakerjaan dalam hal ini yang berhak untuk memutuskan calon dosen mana yang 

akan diterima atau ditolak. Keputusan tersebut dibuat berdasarkan pertimbangan dari 

hasil seleksi yang telah calon dosen lalui. Calon dosen yang tidak memenuhi persyaratan 

akan ditolak dan tidak diberikan informasi, sedangkan calon dosen yang diterima akan 

diberikan informasi bahwa calon dosen diterima. 

Berdasarkan hasil wawancara bersama Ahmad Fanani diketahui bahwa keputusan 

akhir penerimaan calon dosen ditentukan langsung oleh bapak rektor atau wakil rektor. 

Selanjutnya diputuskan oleh bagian ketenagakerjaan berdasarkan pertimbangan hasil tes 

seleksi yang telah dilakukan. 

5. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis sistem rekrutmen dan 

seleksi di UNIDA Gontor. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan 

teknik pengumpulan data yaitu wawancara, observasi, dan dokumentasi.  
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Berdasarkan hasil analisis atas penelitian yang dilakukan di UNIDA Gontor tentang 

sistem rekrutmen dan seleksi, yang telah di uraikan pada bab-bab sebelumnya maka 

dapat di tarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Bahwa tahapan rekrutmen dan seleksi yang ada pada UNIDA Gontor bisa dikatakan 

sesuai dengan teori yang ada, karena di dalam teori menyebutkan bahwa secara 

umum prosedur yang digunakan oleh perusahan dalam tahapan rekrutmen adalah 

dimulai dengan analisis pekerjaan dan perencanaan sumber daya manusia, lowongan 

pekerjaan, verifikasi deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang dibutuhkan perus-

ahaan, melakukan penarikan calon tenaga kerja, dan mendapatkan pelamar yang me-

menuhi syarat. Adapun tahap seleksi adalah menggunakan berbagai macam tes, baik 

itu tes kesehatan ataupun tes psikologi, serta tes bakat minat karyawan. Berdasarkan 

dari hasil analisis yang dilakukan, dapat dilihat bahwa sistem rekrutmen dan seleksi 

dosen pada UNIDA Gontor  masih dapat dikembangkan lagi.  

2. Dapat dilihat bahwa sistem rekrutmenya masih perlu dikembangkan lagi dengan 

menambahkan beberapa bagian pada cara melakukan penarikan calon dosen, yaitu 

melalui cara internal ataupun eksternal lainnya, untuk menghindari terjadinya ketid-

akadilan di dalam melakukan rekrutmen yang berasal dari referensi karyawan. Un-

tuk tahapan dalam system rekrutmen dosen, perlu ditambahkan atau diadakan tahap 

perencanaan sumber daya manusia. Dengan memiliki perencanaan sumber daya 

manusia, diharapkan rekrutmen dosen bisa lebih dapat berjalan lebih efektif, efisien, 

terstruktur, dan terencana, sehingga nantinya kendala-kendala yang ada di dalam sis-

tem rekrutmen dapat teratasi dengan baik. 

3. Berdasarkan analisis sistem seleksi dapat dilihat bahwa sistem seleksi di UNIDA Gon-

tor sudah cukup bagus, tetapi bisa untuk dikembangkan lagi dengan cara menam-

bahkan tes kesehatan ataupun diberikan tes tentang kemampuan dasar bagi calon 

karyawan. Universitas tidak perlu melakukan tes kesehatan sendiri, akan tetapi 

dengan menambahkan persyaratan di surat lamaran pekerjaan berupa surat ket-

erangan sehat dari puskesmas atau klinik kesehatan. Hal tersebut untuk melihat dan 

mengukur apakah calon karyawan yang ada sesuai dengan lowongan pekerjaan yang 

dibutuhkan. Pilihan untuk menambah persyaratan di dalam sistem seleksinya bersi-

fat opsional mengingat selama menjalakan sistem seleksinya, perusahaan masih be-

lum mengalami kendala apapun. 

6. Saran Dan Ucapan Terimakasih (jika ada) 

1. menyantumkan persyaratan kesehatan calon pelamar, sehingga apabila dikemudian 

hari terjadi hal yang tidak diinginkan kaitannya dengan kesehatan dosen, pihak uni-

versitas tidak merasa dirugikan. 

2. Pelaksanaan rekrutmen dan seleksi yang dilaksanakan UNIDA Gontor sudah hampir 

sempurna, maka dari itu harus tetap di pertahankan dan bisa menjadi lebih baik lagi, 

karena dapat mempengaruhi kualitas sumber daya manusia yang ada. 

3. Bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian agar dapat ditindaklanjuti pada sudut pan-

dang yang berbeda sehingga mampu memperkaya khasanah keilmuan khususnya 

manajemen sumber saya manusia. 
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