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ABSTRAK 

 

Aprilia Ayu Setiyoningrum, Peran Manajemen Rekrutmen dalam 

Menjaring Pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta Tahun 2019. Skripsi. Yogyakarta: Program Studi 

Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Ilmu Tarbiyah dan Keguruan UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta 2020. 

 

Sumber daya manusia adalah hal yang penting dan sangat berpengaruh 

dalam menjalankan kegiatan operasional organisasi sehingga kelangsungan hidup 

dan kontinuitas organisasi terus terjaga. Salah satu cara dalam mendapatkan 

sumber daya manusia adalah melalui rekrutmen. Pengadaan pegawai yang terdiri 

dari proses rekrutmen, seleksi dan penempatan sumber daya manusia tidak boleh 

diabaikan, karena akan menentukan keberhasilan dan eksistensi suatu organisasi 

maupun instansi pemerintahan. Peran manajemen rekrutmen diperlukan dalam 

proses seleksi dengan dilandasi suatu perencanaan pegawai yang benar-benar 

matang untuk memperoleh sumber daya manusia dengan jumlah yang sesuai 

dengan kebutuhan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran manajemen 

rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama 

DIY.  

 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah metode observasi, wawancara 

mendalam, dan dokumentasi. Data diperoleh melalui proses reduksi data dan 

transcribing, kemudian dianalisis dengan menggunakan metode analisis deskriptif 

kualitatif. 

 

Hasil penelitian: (1) Manajemen rekrutmen di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama DIY sudah memiliki peran yang nampak dalam menjaring pegawai. 

Adapun peran manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai, meliputi peran 

perencanaan, pelaksanaan, pengendalian dan pengevaluasian. (2) Efektivitas peran 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama DIY sudah baik karena sudah dilakukan sesuai dengan SOP berupa juklak 

dan juknis yang tertuang dalam Peraturan PAN-RB nomor 23 tahun 2019 tentang 

Kriteria Penetapan Kebutuhan PNS dan Pelaksanaan Seleksi PNS. (3) Faktor 

pendukung dalam manajemen rekrutmen untuk menjaring pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama DIY antara lain; sumber daya manusia yang 

berkualitas, adanya SOP (Standard Operating Procedure) berupa juklak dan 

juknis, serta fasilitas yang sudah cukup memadai. Faktor penghambat dalam 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama DIY adalah anggaran.  

 

Kata Kunci: Peran Manajemen, Manajemen Rekrutmen, Pegawai Berkualitas. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang 

terdapat dalam organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas.
1
 

Sumber daya manusia adalah hal yang penting dan sangat berpengaruh dalam 

menjalankan kegiatan operasional organisasi sehingga kelangsungan hidup 

dan kontinuitas organisasi terus terjaga. Wilson Bangun mengemukakan 

bahwa salah satu sumber daya organisasi yang memiliki peran penting dalam 

pencapaian tujuan adalah sumber daya manusia.
2
 Karyawan atau pegawai 

merupakan sumber daya manusia yang sangat penting dalam suatu organisasi, 

terlebih dalam sebuah organisasi publik seperti instansi pemerintahan. Sebab, 

dalam instansi pemerintahan peran pegawai sebagai aparatur pemerintahan 

yang melaksanakan tugasnya dengan baik akan menentukan keberhasilan 

pembangunan. Oleh karena itu, dalam pelaksanaannya dibutuhkan aparatur 

pemerintahan yang bersih, berwibawa dan berkemampuan yang tinggi.  

Salah satu cara dalam mendapatkan sumber daya manusia adalah 

melalui rekrutmen. Proses rekrutmen dan seleksi pegawai tidak boleh 

diabaikan supaya tidak terjadi ketidaksesuaian antar apa yang diinginkan dan 

yang didapat. Menurut Simamora, rekrutmen (recruitment) adalah serangkaian 

aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, 

                                                           
1
 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2003), 

hal. 1 
2
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), hal. 4. 



2 

 

 
 

keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang 

didefinisikan dalam perencanaan kepegawaian.
3
 Sedangkan menurut Ike 

Kusdyah Rachmawati, rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan 

menarik para pelamar untuk menjadi pegawai pada dan oleh organisasi 

tertentu.
4
  

Dalam suatu instansi pemerintahan selalu terbuka kemungkinan untuk 

terjadinya lowongan dengan berbagai macam sebab. Di antaranya, karena 

perluasan kegiatan, pegawai yang berhenti atau pindah, pensiun ataupun 

meninggal dunia.
5
 Apapun alasan terjadinya lowongan dalam suatu instansi 

pemerintahan yang jelas lowongan tersebut harus segera diisi, bahkan tidak 

mustahil ada lowongan yang harus diisi dengan segera. Salah satu teknik 

pengisiannya adalah melalui proses pengadaan pegawai. Oleh dari itu sudah 

menjadi suatu kewajaran jika sebuah instansi pemerintahan secara berkala 

melakukan pengadaan pegawai untuk menambah, mempertahankan atau 

menyesuaikan kembali keseluruhan tenaga kerja berdasarkan kebutuhan 

sumber daya manusia. 

Pengadaan pegawai yang terdiri dari proses rekrutmen, seleksi dan 

penempatan sumber daya manusia tidak boleh diabaikan, karena akan 

menentukan keberhasilan dan eksistensi suatu organisasi maupun instansi 

pemerintahan. Menurut Siagian yang dikutip oleh Sulistiyani dan Rosidah, 

                                                           
3
 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Bagian Penerbitan 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi YKPN, 2007), hal.212. 
4
 Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2008), 

hal. 84. 
5
 Baiq Setiani, “Kajian Sumber Daya Manusia dalam Proses Rekrutmen Tenaga Kerja di 

Perusahaan”, Jurnal Ilmiah Widya, 1(1) 2013: 40. 
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pentingnya diselenggarakannya rekrutmen adalah untuk mendapatkan 

persediaan sebanyak mungkin calon-calon pelamar sehingga organisasi akan 

mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pilihan terhadap 

calon pegawai yang dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi.
6
 

Kementerian Agama sebagai salah lembaga pemerintah yang 

mempunyai tugas membantu pemerintah dalam menyelenggarakan sebagian 

tugas pemerintah di bidang keagamaan juga secara rutin melakukan rekrutmen 

pegawai. Salah tugas Kementerian Agama sebagai pengawal moral bangsa 

dan menata kehidupan umat beragama dalam sistem kehidupan sosial, 

bertanggung jawab untuk melakukan penataan dan pembinaan secara 

berkesinambungan, demi terwujudnya kehidupan masyarakat yang damai, 

dinamis berdasarkan Pancasila tentu membutuhkan pegawai yang berkualitas. 

Pegawai yaitu pegawai yang memiliki kinerja baik, disiplin, serta memenuhi 

standar yang ditetapkan suatu organisasi publik hanya didapatkan melalui 

proses rekrutment pegawai yang terencana dan efektif. Keberhasilan proses 

rekrutmen pegawai dipengaruhi oleh kelancaran dan keberhasilan peran 

manajemen rekrutmen.  

Peran manajemen rekrutmen diperlukan dalam proses seleksi dengan 

dilandasi suatu perencanaan pegawai yang benar-benar matang untuk 

memperoleh sumber daya manusia dengan jumlah yang sesuai dengan 

kebutuhan. Dalam manajemen rekrutmen yang baik dibutuhkan seorang 

manajer yang mempunyai keahlian yang mencukupi untuk bisa mengelola 

                                                           
6
 Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha 

Ilmu, 2009), hal. 169. 
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sumber daya manusia guna tercapainya tujuan organisasi yang diharapkan. 

Peran manusia sebagai pengelola disebutkan difirmankan Allah dalam surat 

al-Baqarah ayat 30:
7
 

 

Yang artinya: Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para 

Malaikat: "Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 

bumi". Mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di 

bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan 

darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan 

mensucikan Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa 

yang tidak kamu ketahui". 

 

Menurut ayat di atas, kata “khalifah” menunjukkan bahwa manusia itu 

sebagai pengelola alam ini dengan segenap kemampuannnya. Dengan 

demikian manajemen rekrutmen merupakan bidang strategis dari organisasi 

untuk mengelola sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia pegawai negeri sipil selama ini diatur dalam 

Peraturan Pemerintah Nomor 98 Tahun 2000 tentang Pengadaan Pegawai 

Negeri Sipil sebagaimana telah diubah dengan Peraturan Pemerintah Nomor 

11 Tahun 2002. Ellyta Yullyanti mengatakan bahwa meskipun sistem 

rekrutmen telah diatur dalam peraturan pemerintah sebagai upaya untuk 

menjaring pegawai instansi pemerintahan yang kompeten namun dalam 

implementasinya belum mempunyai kebutuhan yang dapat menunjang 

keberhasilan kinerja dan profesionalisme pegawai instansi pemerintahan. 

Kondisi sumber daya manusia pegawai instansi pemerintahan demikian ini 

                                                           
7
 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Jakarta: Intermasa, 1974), hal. 13. 
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antara lain disebabkan oleh perencanaan kepegawaian saat ini belum 

didasarkan pada kebutuhan nyata sesuai dengan kebutuhan organisasi.
8
 

Permasalahan yang dialami oleh instansi pemerintahan mengenai 

SDM, juga dialami oleh Kantor Kementerian Agama. Berdasarkan hasil 

penelitian pendahuluan yang dilakukan peneliti di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta, peneliti memperoleh 

gambaran bahwa kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan dalam 

memberikan pelayanan belum optimal. Hal ini dapat dilihat dari pegawai 

masih menganut budaya top-down dimana pegawai dalam melaksanakan tugas 

menunggu arahan pimpinan. Oleh karena itu yang harus diperbaiki adalah 

proses penerimaan atau rekrutmennya. Berdasarkan wawancara awal peneliti 

dengan Bagian Humas Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta diketahui bahwa meskipun sistem rekrutmen telah diatur dalam 

peraturan pemerintah sebagai upaya untuk menjaring pegawai instansi 

pemerintahan yang kompeten namun dalam implementasinya belum 

memenuhi kebutuhan pegawai yang dapat menunjang keberhasilan kinerja dan 

profesionalisme pegawai instansi pemerintahan. 
9
 

Rekrutmen pegawai yang dilaksanakan oleh instansi pemerintahan, 

belum mampu mengungkapkan kompetensi sumber daya manusia pegawai 

sesuai dengan kebutuhan yang seharusnya ada dalam sebuah organisasi. 

Artinya organisasi tersebut tidak memperoleh pegawai yang tepat, dalam arti 

                                                           
8
 Ellyta Yullyanti, “Analisis Proses Rekrutmen dan Seleksi pada Kinerja Pegawai, Bisnis & 

Birokrasi”, Jurnal Ilmu Administrasi dan Organisasi, Sept–Des 2009: 131. 
9
 Wawancara dengan Bagian Humas Kantor Kementerian Agama Kota Yogyakarta, Selasa, 

12 November 2019 pukul 11.00 WIB. 
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kualitas dan kuantitasnya. Apabila terjadi hal yang tidak diinginkan oleh 

organisasi tersebut dapat dikatakan kemungkinan aktifitas kerja kurang efektif 

dan efisien, maka organisasi tersebut akan mengalami kegagalan. Menerima 

orang yang salah untuk suatu jabatan akan berdampak pada efisiensi, 

produktivitas, dan dapat merusak moral kerja pegawai yang bersangkutan dan 

orang-orang di sekitarnya.
10

  

Di dalam sebuah hadits yang diriwayatkan oleh Imam Bukhari: 

 

Imam al-Bukhari menyatakan: Muhammad bin Sinan menyampaikan 

(riwayat) kepada kami, Qulaih bin Sulaiman telah menyampaikan (riwayat) 

kepada kami, (riwayat itu) dari Atha’, dari Yasar, dari Abu Hurairah ra yang 

berkata : Rasulullah SAW bersabda: Apabila suatu amanah disia-siakan, maka 

tunggulah saat kehancurannya. (Abu Hurairah) bertanya: Bagaimana 

meletakkan amanah itu, ya Rasulullah? Beliau menjawab: Apabila suatu 

perkara diserahkan kepada orang yang bukan ahlinya, maka tunggulah saat 

kehancurannya.
11

  

 

Hadits tersebut menunjukkan betapa Islam sangat menekankan 

pentingnya manajemen dalam setiap aktivitas, termasuk di dalamnya aktivitas 

organisasi. Suatu aktivitas organisasi akan berjalan lancar dan teratur apabila 

didasarkan pada manajemen yang sehat dan didukung oleh sumber daya 

manusia yang tepat dan handal. Supaya dapat memperoleh sumber daya 

manusia dan dengan jumlah yang sesuai dengan kebutuhan, dibutuhkan suatu 

manajemen rekrutmen yang dapat digunakan dalam proses seleksi pegawai 

                                                           
10

 Alfredo Cakra Tunggal dan Roy Setiawan, “Studi Deskriptif Rekrutmen dan Seleksi pada 

PT. Multi Artistikacithra”, AGORA, 3(1) 2015: 648. 
11

 Imam Bukhori, Shohih Bukhori, Juz I, (Beirut: Daar Al Kutub, 2008), hal. 37. 
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dengan dilandasi suatu perencanaan kebutuhan tenaga kerja yang benar-benar 

matang. 

Proses rekrutmen pegawai instansi pemerintahan selama ini menurut 

opini yang berkembang di masyarakat dianggap kurang transparan dan 

cenderung diwarnai praktik-praktik kolusi dan nepotisme.
12

 Karena itulah 

rekrutmen tidak dapat dilepaskan kaitannya dengan deskripsi dan spesifikasi 

pekerjaan atau jabatan sebagai hasil analisis pekerjaan atau jabatan yang 

memberikan gambaran tentang tugas-tugas pokok yang harus dikerjakan. Oleh 

karena itu, diharapkan dengan adanya rekrutmen pegawai yang lebih 

transparan, lebih profesionalisme, adil, dan mengutamakan kualitas dan 

dilakukan sesuai dengan peraturan perundangan yang berlaku serta memenuhi 

tuntutan berdasarkan kebutuhan, akan menghasilkan pegawai yang 

berkualitas. Dengan pegawai yang mempunyai skill serta kemampuan dalam 

bekerja secara optimal maka dapat meningkatkan kinerja Kantor Kementerian 

Agama dalam mewujudkan visi dan misi yang telah ditetapkan. Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta menarik untuk 

diteliti karena belum optimalnya kinerja kantor yang berawal dari 

rekrutmennya. Sampai saat ini sistem rekrutmen masih belum mampu 

menjaring orang-orang terbaik dari dunia pendidikan. Selain itu masih belum 

adanya upaya peningkatan profesionalisme manajemen rekrutmen secara 

sistematis, dinamis dan terfokus pada kebutuhan.  

                                                           
12

 Arviko Gilang Maheswara, “Implementasi Kebijakan Rekrutmen dan Seleksi Pegawai 

Negeri Sipil (PNS): Studi pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Sleman Tahun 

2014”. (Skripsi, Fakultas Isipol Universitas Muhammadiyah Yogyakarta, 2017), hal. 2. 



8 

 

 
 

Berdasarkan pada uraian di atas, penulis merasa tertarik untuk 

membahas mengenai manajemen rekrutmen menjadi suatu penelitian. Adapun 

judul penelitian yang dilakukan adalah: “Peran Manajemen Rekrutmen dalam 

Menjaring Pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta Tahun 2019”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka masalah penelitian ini 

dirumuskan sebagai berikut:  

1. Bagaimanakah manajemen rekrutmen di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Daerah Istimewa Yogyakarta dalam menjaring pegawai? 

2. Bagaimana efektivitas peran manajemen rekrutmen dalam menjaring 

pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta? 

3. Apa saja faktor pendukung dan penghambat manajemen rekrutmen dalam 

menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk:  
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a. Mengetahui bagaimana manajemen rekrutmen di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta dalam menjaring 

pegawai. 

b. Mengetahui apakah manajemen rekrutmen sudah efektif atau belum 

dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

c. Mengetahui faktor pendukung dan penghambat manajemen rekrutmen 

dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

2. Kegunaan Penelitian 

a. Kegunaan Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khazanah 

pengetahuan tentang manajemen rekrutmen pegawai dalam 

implementasi ilmu Manajemen Pendidikan. Selain itu, hasil penelitian 

ini dapat digunakan sebagai bahan acuan dan bahan pertimbangan bagi 

penelitian mengenai manajemen rekrutmen selanjutnya.  

b. Kegunaan Praktis  

1) Bagi Kantor Wilayah Kemenag Daerah Istimewa Yogyakarta 

Penelitian ini dapat memberikan masukan serta bahan 

pertimbangan untuk mengetahui efektifitas dari pelaksanaan 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai untuk kinerja 

organisasi di masa yang akan datang. 
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2) Bagi Penulis  

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana untuk meningkatkan 

kemampuan berfikir melalui penelitian karya ilmiah dan untuk 

menerapkan teori-teori yang penulis telah terima selama masa studi 

di Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta serta untuk 

memenuhi salah satu persyaratan memperoleh gelar sarjana 

pendidikan. 

 

D. Kajian Penelitian Terdahulu 

Dalam penulisan skripsi yang berjudul “Peran Manajemen Rekrutmen 

dalam Menjaring Pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah 

Istimewa Yogyakarta Tahun 2019” ini sebelum penulis melakukan pengkaji 

terlebih dahulu terhadap penelitian yang akan dijadikan referensi oleh penulis. 

Setelah penulis melakukan kajian kepustakaan penulis akhirnya menemukan 

beberapa penelitian yang masih ada kaitanya dengan judul penelitian ini, 

antara lain: 

Penelitian Mochamad Iskarim yang berjudul “Rekrutmen Pegawai: 

Starting-Point menuju Kinerja Organisasi dalam Perspektif Manajemen 

Sumber Daya Manusia dan Islam”.
13

 Keberhasilan dalam rekrutmen pegawai 

menjadi starting point menuju organisasi yang memiliki kinerja yang 

berkualitas. Untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan jabatan yang 

diperlukan, ada beberapa prosedur yang harus diperhatikan dalam pelaksanaan 

                                                           
13

 Mochamad Iskarim, “Rekrutmen Pegawai: Starting-Point menuju Kinerja Organisasi 

dalam Perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia dan Islam”, Manageria: Jurnal Manajemen 

Pendidikan Islam, 2(2) 2017: 307-327. 
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rekrutmen pegawai, yaitu: Identifikasi jabatan, Analisis jabatan, Sumber 

rekrutmen, Metode rekrutmen, Pemanggilan kandidat, Seleksi, dan Penawaran 

kerja. Mengacu pada konsep-konsep dalam Islam, penelitian ini menemukan 

bahwa ada beberapa prinsip dalam rekruitmen pagawai untuk mendapatkan 

kandidat yang profesional, yaitu: (a) Merit System, berarti penghargaan dan 

imbalan yang diberikan berdasarkan tingginya kualitas jasa (keunggulan) yang 

dilakukan; (b) takwa kepada Tuhan dan mempunyai komitmen moral yang 

tinggi untuk mencapai sasaran organisasi; dan (c) menghindari nepotisme atau 

favoritism (suka dan tidak suka), dan semua bentuk sogokan dan kolusi sangat 

dilarang keras di dalam administrasi dan manajemen Islam. 

Penelitian Devira Pusparani yang berjudul “Analisis Proses 

Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi, dan Penempatan Kerja Karyawan: Studi 

pada Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung Banyuwangi”.
14

 Karyawan 

merupakan asset bagi perusahaan dalam menjalankan tujuannya agar tercapai 

apa yang dicita-citakan, untuk itu peranan karyawan adalah suatu sumber daya 

manusia yang penting. Sejalan dengan itu maka langkah awal yang menjadi 

kunci utama untuk memperoleh sumber daya manusia adalah proses 

rekrutmen dan seleksi guna merekrut tenaga kerja yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan, serta penempatan posisi yang sesuai. Pelaksanaan 

proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan jika dilakukan dengan 

cara yang tepat, jujur, cermat, dan objektif maka dapat dipastikan perusahaan 

akan mendapatkan calon karyawan yang berkualitas. Jenis penelitian yang 

                                                           
14

 Devira Pusparani, “Analisis Proses Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi, Dan Penempatan 

Kerja Karyawan: Studi pada Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung Banyuwangi”, Jurnal 

Administrasi Bisnis, 58(2) 2018: 101-109. 
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digunakan untuk menganalisis proses pelaksanaan rekrutmen, seleksi, dan 

penempatan karyawan pada Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung adalah 

penelitian deskriptif dengan menggunakan pendekatan kualitatif, dalam 

penelitian ini menganalisa tentang bagaimana proses rekrutmen, seleksi, dan 

penempatan karyawan dalam Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung untuk 

mendapatkan calon karyawannya. Oleh karena itu, peneltian kualitatif lebih 

tepat digunakan agar lebih mendalam analisa dari kegiatan yang terjadi.Hasil 

penelitian mengenai proses pelaksanaan rekrutmen, seleksi, dan penempatan 

karyawan pada Hotel dan Restoran Mahkota Plengkung secara garis besar 

ketiga proses tersebut sudah diterapkan dengan baik oleh pihak hotel, apa 

yang ada diteoripun banyak yang diterapkan sehingga tidak banyak kendala 

yang ditemui dalam proses rekrtumen, seleksi, dan penempatan karyawan. 

Penelitian Muslimah yang berjudul “Rekrutmen Strategi Dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia”.
15

 Salah satu kunci utama dalam 

menciptakan sumber daya manusia (SDM) yang profesional adalah terletak 

pada proses rekrutmen calon tenaga kerja. Mencari tenaga kerja yang 

profesional dan berkualitas tidaklah gampang. Merupakan sebuah kewajiban 

dalam sebuah organisasi dan perusahaan-perusahan harus melakukan 

penyaringan untuk anggota atau para pekerja yang baru. Untuk itulah 

rekrutmen tenaga kerja dibutuhkan untuk menyaring para pelamar yang ingin 

melamar. Dalam organisasi, rekrutmen ini menjadi salah satu proses yang 

penting dalam menentukan baik tidaknya pelamar yang akan melamar pada 

                                                           
15

 Muslimah, “Rekrutmen Strategi Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia”, Jurnal At-

Ta’lim, 1(I) 2019: 31-47. 
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organisasi tersebut. Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi 

jabatan atau pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau 

perusahaan, untuk itu terdapat dua sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar 

(eksternal) organisasi atau perusahaan dan sumber dari (internal). Rekrutmen 

yang efektif merupakan tersedianya informasi yang akurat dan 

berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang diperlukan 

untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dan organisasi. Tenaga kerja 

merupakan faktor produksi yang harus mendapatkan perhatian yang sangat 

besar, karena faktor sumber daya manusia merupakan satu-satunya 

sumberdaya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, 

ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karsa. Semua potensi 

sumberdaya manusia tersebut sangat berpengaruh terhadap upaya organisasi 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu setiap perusahaan dan 

harus memiliki strategi yang baik dalam merekrut anggotanya. 

Penelitian Ellyta Yullyanti yang berjudul “Analisis Proses Rekrutmen 

dan Seleksi pada Kinerja Pegawai, Bisnis & Birokrasi”.
16

 Penelitian ini 

memiliki tujuan sebagai berikut: (1) untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

rekrutmen terhadap seleksi, (2) untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

rekrutmen terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Jenderal ESDM, (3) untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh seleksi terhadap kinerja pegawai di 

Sekretariat Jenderal DESDM. Penelitian ini masuk ke dalam penelitian 

deskriptif dengan paradigma penelitian yang digunakan adalah positivistik 
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 Ellyta Yullyanti, “Analisis Proses Rekrutmen...,  hal.131-139. 
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dengan pendekatan kuantitatif. Tujuan penelitian ini bersifat deskriptif. 

Pengumpulan data dengan menggunakan metode survei, yaitu penelitian yang 

mengambil sampel dari satu populasi dengan menggunakan instrumen 

pengumpulan data berupa kuesioner yang akan dibagikan kepada responden 

yang merupakan pegawai DESDM. Populasi dalam penelitian ini adalah para 

pegawai yang tersebar di masing-masing unit Eselon II di lingkungan 

Sekretariat Jenderal DESDM, yang saat ini jumlah pegawainya adalah 451 

orang. Data dianalisis dengan menggunakan model analisis Structural 

Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian diperoleh kesimpulan. Pertama, 

ditemukan bahwa seleksi signifikan dipengaruhi oleh rekrutmen yang 

mencakup perencanaan dan waktu pelaksanaan rekrutmen. Kedua, ditemukan 

bahwa kinerja dipengaruhi secara signifikan oleh seleksi yang tercermin dari 

prosedur seleksi, peserta seleksi, dan pelaku seleksi. Ketiga, rekrutmen 

memengaruhi secara tidak langsung terhadap kinerja melalui proses seleksi. 

Hasil ini berbeda dengan temuan sebelumnya, yang menyatakan bahwa 

rekrutmen berpengaruh langsung terhadap kinerja. 

Penelitian Nor Hakim yang berjudul “Peranan Badan Kepegawaian 

Daerah Dalam Pelaksanaan Rekrutmen Pegawai Negeri Sipil Kota 

Samarinda”.
17

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjawab permasalahan 

penelitian yaitu: Untuk Mengetahui Peranan Badan Kepegawaian Daerah 

dalam Pelakasanaan Rekrutmen Pegawai Negeri Sipil Kota Samarinda, Hasil 

penelitian yang penulis lakukan sesuai dengan 2 (dua) indikator atau fokus 
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 Nor Hakim, “Peranan Badan Kepegawaian Daerah Dalam Pelaksanaan Rekrutmen 

Pegawai Negeri Sipil Kota Samarinda”, eJournal Administrasi Negara, 5(2) 2017: 5987-6000. 



15 

 

 
 

yang ditentukan yaitu Peran Badan Kepegawaian Daerah dalam Pengangkatan 

tenaga honorer dan Pelamar umum menjadi CPNS, dan Peran dalam 

melaksanakan Perancanaan, Penerimaan, Pelaksanakan seleksi, dan 

Pengumuman hasil seleksi kebutuhan PNS Kota Samarinda. Penelitian ini 

menggunakan jenis penelitian deskriptif kualitatif dan pengambilan sumber 

data primer dengan teknik purposive sampling dan insidental sampling. 

Teknik pengumpulan data menggunakan tiga cara yaitu observasi, wawancara, 

dan dokumentasi. Teknik analisis data yang digunakan yaitu model interaktif 

yang terdiri dari pengumpulan data (data collection), kondensasi data (data 

condensation), penyajian data (data display) dan penarikan kesimpulan 

(conclusions drawing). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Peranan Badan 

Kepegawaian Daerah dalam Pelaksanaan Rekrutmen Pegawai Negeri Sipil 

Kota Samarinda. Dapat dilihat dari Mekanisme pengangkatan yaitu 

diadakannya formasi berapa jumlah yang dibutuhkan BKD Badan 

Kepegawaian Daerah untuk kebutuhan formasi dengan melengkapi tambahan 

syarat dimana tahun demi ke tahun adanya perubahan yang diberikan oleh 

pihak pusat, Peran dalam melaksanakan perencanaan, penerimaan, 

pelaksanaan seleksi, dan pengumuman hasil seleksi kebutuhan CPNS. Faktor 

penghambat terhadap Peranan Badan Kepegawaian Daerah Dalam 

Pelaksanaan Rekrutmen Pegawai Negeri Sipil Kota Samarinda. Antara lain 

Kebutuhan formasi, Gangguan koneksi jaringan, Minimnya ketersediaan 

peralatan. 
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Penelitian Nur Rohmatin dan Andri Brawijaya yang berjudul “Analisis 

Pola Rekrutmen dan Seleksi Karyawan di Bri Syariah: Studi di BRI Syariah 

Kantor Pusat Jakarta”.
18

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana 

penerapan pola rekrutmen dan seleksi karyawan di BRI Syariah dan 

bagaimana praktek-praktek yang diterapkan di BRI Syariah. Penelitian ini 

menggunakan metode kualitatif dengan pengumpulan data menggunakan 

observasi, wawancara, dokumentasi. Objek dalam penelitian ini adalah bank 

BRI Syariah Kantor Pusat. Sampel dalam penelitian ini adalah Karyawan 

divisi Grup Head and policy. Hasil penelitian menyatakan bahwa BRI Syariah 

menggunakan dua sumber rekrutmen yaitu internal dan eksternal. Untuk 

seleksi karyawan di BRI Syariah di antaranya yaitu seleksi administrasi 

lamaran, wawancara, tes psikotes, medical check up, penandatanganan 

kontrak, kemudian ada beberapa kelemahan-kelemahan dari rekrutmen dan 

seleksi tersebut. 

Penelitian Setiadi Hartoko yang berjudul “Rekrutmen Calon Karyawan 

Tetap: Studi Kasus Politeknik LP3I Jakarta Kampus Pasar Minggu”.
19

 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untukmengetahui apakah di kampus 

LP3I proses rekrutmen yang dilaksanakan telah memadai atau belum dan 

untuk mengetahui hambatan apa saja yang dihadapi oleh lembaga terkait 

dengan rekrutmen karyawan tetap. Diharapkan kesesuaian dengan UU 

pemerintah, terkait rekrutmen ini ada dan tanpa hambatan sehingga lembaga 
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 Nur Rohmatin dan Andri Brawijaya, “Analisis Pola Rekrutmen dan Seleksi Karyawan di 

Bri Syariah: Studi di BRI Syariah Kantor Pusat Jakarta”, Jurnal Nisbah, 2(1): 145-159. 
19

 Setiadi Hartoko, “Rekrutmen Calon Karyawan Tetap: Studi Kasus Politeknik LP3I Jakarta 

Kampus Pasar Minggu”, Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis, 4(2) 2016: 122-127. 
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tersebut selalu dianggap mengikuti peraturan pemerintah dan negara Republik 

Indonesia. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut: (1) Pelaksanaan rekrutmen calon karyawan pada Politeknik LP3I 

Jakarta kampus Pasar Minggu meliputi permintaan tenaga kerja, pengumuman 

lowongan, penerimaan surat lamaran, wawancara pendahuluan, wawancara 

dengan atasan langsung. Langkah proses perekrutan yang dijalankan pada 

Politeknik LP3I Jakarta Kampus Pasar Minggu sudah berjalan dengan baik, 

(2) Adapun kendala-kendala yang dihadapi dalam proses perekrutan calon 

karyawan pada Politeknik LP3I Jakarta kampus Pasar Minggu meliputi 

penumpukan surat lamaran, ketidaksesuaian jawaban calon karyawan, titipan 

(nepotisme) dan belum adanya psikotest dan tes kesehatan, (3) adapun solusi 

dari kendala-kendala yang dihadapi tersebut yaitu staff Human Resources 

Department membantu dalam menyeleksi surat lamaran yang masuk, 

mewawancarai dengan pertanyaan yang benar-benar dibutuhkan untuk 

mendapatkan informasi yang akurat, dalam hal titipan atau nepotisme tetap 

diberikan test yang sama seperti calon karyawan lainnya, (4) psikotes dan 

lembaga kesehatan untuk tes kesehatan dalam merekrut calon karyawan 

supaya proses perekrutan dapat berjalan dengan lancar dan mendapatkan 

karyawan dan berkompeten.  

Penelitian Baiq Setiani yang berjudul “Kajian Sumber Daya Manusia 

dalam Proses Rekrutmen Tenaga Kerja di Perusahaan”.
20

 Karyawan 

merupakan aset berharga bagi sebuah perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

                                                           
20

 Baiq Setiani, “Kajian Sumber Daya Manusia dalam Proses Rekrutmen Tenaga Kerja di 

Perusahaan”, Jurnal Ilmiah Widya, 1(1) 2013: 38-44. 
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Agar produktifitas perusahaan berjalan lancar diperlukan tenaga kerja atau 

karyawan yang sesuai dengan prinsip “the right man in the right place”. 

Dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Langkah awal yang menjadi kunci 

utama adalah proses rekrutmen dan seleksi untuk merekrut tenaga kerja sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Tujuan penulisan ini adalah untuk mengetahui 

proses dan tujuan serta kendala dalam rekrutmen tenaga kerja di perusahaan. 

Metode yang digunakan adalah studi kepustakaan dengan pendekatan 

deskriptif eksploratif. Dapat disimpulkan bahwa: (1) Strategi rekrutmen dan 

seleksi yang baik akan memberikan hasil yang positif bagi perusahaan, (2) 

Agar produktifitas perusahaan lancar dan berhasil, diperlukan sejumlah 

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan yang dapat dilakukan melalui proses 

rekrutmen (3) Semakin efektif proses rekrutmen dan seleksi, semakin besar 

kemungkinan untuk mendapatkan pegawai yang tepat bagi perusahaan. (4) 

Berbagai kendala yang dijumpai dalam rekrutmen adalah dari organisasi yang 

bersangkutan sendiri, kebiasaan pencari tenaga kerja sendiri, dan faktor-faktor 

eksternal yang bersumber dari lingkungan dimana organisasi bergerak. 

Penelitian Elga Septhinna, Abdul Hakim, dan Andy Fefta Wijaya, 

yang berjudul “Proses Rekrutmen Sumber Daya Aparatur Dinas Pendidikan: 

Studi Kasus Badan Kepegawaian Daerah Kota Malang”.
21

 Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui proses rekrutmen guna meningkatkan kualitas 

sumber daya aparatur di bidang pendidikan. Metode penelitian yang 

digunakan adalah penelitian kualitatif dengan pendekatan deskriptif yang 

                                                           
21

 Elga Septhinna, Abdul Hakim, dan Andy Fefta Wijaya, “Proses Rekrutmen Sumber Daya 

Aparatur Dinas Pendidikan: Studi Kasus Badan Kepegawaian Daerah Kota Malang”, Jurnal 

Administrasi Publik (JAP), 2(1): 165-173. 
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menggunakan metode analisis Milles Huberman. Latar belakang penelitian ini 

diangkat untuk melihat bagaimana proses rekrutmen sumber daya aparatur 

Dinas Pendidikan yang dilakukan oleh Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

yang tujuan umumnya untuk mengetahui bagaimana proses rekrutmen sumber 

daya aparatur Dinas Pendidikan. Hasil dari penelitian, Proses rekrutmen tidak 

dilakukan secara langsung oleh Dinas Pendidikan Kota Malang, melainkan 

dengan mengajukan jumlah sumber daya aparatur yang dibutuhkan kepada 

BKD), kemudian pihak BKD akan mengirimkan beberapa jumlah pegawai 

yang dibutuhkan pihak Dinas Pendidikan Kota Malang yang diperoleh dari 

hasil pengadaan atau rekrutmen sumber daya aparatur baik itu tenaga honorer 

atau Pegawai Tidak Tetap (PTT) maupun sumberdaya aparatur yang diperoleh 

melalui proses seleksi Calon Pegawai Negeri Sipil dari pelamar umum. 

Berdasarkan kajian pustaka di atas, terdapat perbedaan antara 

penelitian yang dilakukan penulis dengan penelitian terdahulu. Secara umum 

perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak pada objek 

penelitian dan lokasi penelitian. Persamaan dengan penelitian ini adalah pada 

bagian metode penelitian yang digunakan, kecuali pada penelitian Ellyta 

Yullyanti yang menggunakan pendekatan kuantitatif, sedangkan penelitian ini 

pendekatan kualitatif. Penelitian yang dilakukan penulis memfokuskan pada 

peran manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. Dengan demikian, 

penelitian yang dilakukan peneliti ini adalah asli atau bukan hasil plagiasi dari 

karya sebelumnya. 
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E. Kajian Teori 

1. Manajemen Rekrutmen 

a. Manajemen 

Manajemen berasal dari kata to manage (bahasa Inggris), yang 

artinya mengurus, mengatur, melaksanakan dan mengelola.
22

 

Manajemen adalah sebuah proses perencanaan, pengorganisasian, 

pengaturan terhadap para anggota organisasi serta penggunaan seluruh 

sumber-sumber yang ada secara tepat untuk meraih tujuan organisasi 

yang sudah diterapkan.
23

 Pengertian tersebut dalam skala aktivitas juga 

dapat diartikan sebagai berikut aktivitas menerbitkan, mengatur, dan 

berpikir yang dilakukan oleh seseorang, sehingga ia mampu 

mengemukakan, menata, dan merapikan segala sesuatu yang ada di 

sekitarnya, mengetahui prinsip-prinsipnya serta menjadikan hidup 

selaras dan serasi dengan yang lainnya. Hal tersebut ditegaskan 

melalui firman Allah SWT dalam Q.S. Ash-Shaff ayat 4: 

 

Ya artinya: “Sesungguhnya Allah menyukai orang yang 

berperang di jalan-Nya dalam barisan yang teratur seakan-akan 

mereka seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh”.
24

  

                                                           
22

 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber ...., hal. 1 
23

 Arifuddin Siraj, Manajemen, (Makasar: Makassar Press, 2012), hal. 2. 
24

 Departemen Agama RI, Al-Qur’an .... , hal. 928. 
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Ayat tersebut menjelaskan tentang di dalam manajemen yang 

artinya mengatur. Pengaturan yang dilakukan melalui proses dan diatur 

berdasarkan urutan dari fungsi-fungsi manajemen. 

Manajemen diperlukan untuk menunjang keberhasilan dan 

kelancaran suatu perusahaan. Bagaimanapun sederhana atau 

kompleksnya suatu perusahaan, tanpa adanya manajemen yang efektif 

dan efisien akan sulit untuk mencapai tujuan yang diharapkan secara 

optimal. Manajemen memiliki fungsi-fungsi yang secara umum dapat 

dibagi menjadi 2 bagian, yakni, fungsi manajerial dan fungsi 

operasional. 
25

 

Fungsi manajemen yang meliputi planning, organizing, 

actuating, controlling. Fungsi perencanaan (planning) merupakan 

penentu dari program bagian personalia yang akan membantu 

tercapainya sasaran yang telah disusun oleh perusahaan. Fungsi 

pengorganisasian (organizing) merupakan alat untuk mencapai tujuan 

organisasi, dimana setelah fungsi perencanaan dijalankan bagian 

personalia menyusun dan merancang struktur hubungan antara 

pekerjaan, personalia dan faktor-faktor fisik. Fungsi actuating, 

pemimpin mengarahkan karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja 

efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan pihak-pihak 

yang berkepentingan dalam organisasi. Fungsi pengendalian 

                                                           
25

 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber ...., hal. 91 
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(controlling) merupakan upaya untuk mengatur kegiatan agar sesuai 

dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya.
26

 

b. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu 

elemen yang penting untuk diperhatikan. Karena manajemen sumber 

daya manusia merupakan bidang yang sangat strategis dalam 

organisasi. Organisasi apapun namanya, dan sehebat apapun 

programnya, kalau sumber daya manusianya tidak berkualitas, maka 

organisasi itu akan menjadi organisasi yang tidak tumbuh berkembang 

dan tidak akan maju. Karena organisasi yang besar, serta program yang 

berjalan itu sangat ditentukan oleh sumber daya manusianya dan 

kinerja yang baik. Menurut Wilson Bangun, manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, 

penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan, terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi.
27

  

Faustino Cardoso Gomes menyatakan bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan 

hubungan kerja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan 
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 Ibid, hal. 91. 
27

 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia..., hal. 5 
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organisasi, individu dan masyarakat.
28

 Menurut I Komang Ardana, 

dkk., manajemen sumber daya manusia adalah manajemen sumber 

daya manusia adalah proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga 

kerja secara manusiawi, agar semua potensi fisik dan psikis yang 

dimilikinya berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan.
29

 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa sumber 

daya manusia merupakan asset perusahaan yang merupakan faktor 

sentral bagi setiap perusahaan. Organisasi didirikan berdasarkan visi 

untuk kepentingan manusia, dan dalam pelaksanaan misinya dikelola 

dan diurus oleh manusia. Oleh karena itu sumber daya manusia 

merupakan kunci strategis dalam semua kegiatan lembaga atau 

organisasi. 

c. Rekrutmen 

Rekrutmen (penarikan) adalah proses pencarian dan 

“pemikatan‟ para calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk 

melamar sebagai karyawan.
30

 Menurut Faustino Cardoso Gomes, 

rekrutmen atau recruitment adalah proses mencari, menemukan, dan 

menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu 

organisasi.
31

 Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan berakhir 

bila lamaran-lamaran (aplikasi) mereka diserahkan. Hasilnya adalah 

                                                           
28

 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber ...., hal. 6 
29

 I Komang Ardana, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 

2012), hal.5. 
30

 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia & Sumber Daya Manusia, Edisi kedua 

(Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 2014), hal. 69.   
31

 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber ...., hal. 105. 
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sekumpulan daftar para pencari kerja yang akan diseleksi. Proses 

penarikan ini penting karena kualitas sumber daya manusia organisasi 

tergantung dari kualitas penarikannya. Maksud dari rekrutmen adalah 

untuk mendapatkan persediaan sebanyak mungkin calon-calon pelamar 

sehingga perusahaan akan mempunyai kesempatan yang lebih besar 

untuk melakukan pilihan terhadap calon pekerja yang dianggap 

memenuhi standar kualifikasi perusahaan. 

Rekrutmen dilaksanakan dalam suatu organisasi karena 

kemungkinan adanya lowongan dengan beraneka ragaman alasan, 

antara lain: (1) Berdirinya organisasi baru, seperti kantor baru atau 

penambahan bagian, seksi atau cabang, jadi membutuhkan pegawai 

baru pula. (2) Adanya perluasan kegiatan, seperti halnya program baru. 

(3) Terciptanya pekerjaan-pekerjaan dan kegiatan-kegiatan baru 

sehingga membutuhkan tenaga baru pula. (4) Adanya pekerja yang 

pindah ke organisasi lain, dikarenakan pindah rumah atau ikut suami 

atau istri ke daerah lain. (5) Adanya pekerja yang berhenti, baik 

dengan hormat maupun tidak dengan hormat sebagai tindakan 

punitive. Pekerja yang berhenti karena cuti hamil atau karena telah 

melanggar peraturan sehingga diberhentikan oleh pihak lembaga atau 

instansi yang terkait. (6) Adanya pekerja yang berhenti karena 

memasuki usia pensiun atau usia lanjut yang sudah tidak mungkin 

melakukan pekerjaan. (7) Adanya pekerja yang meninggal dunia.
32

 

                                                           
32

 Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber ...., hal. 105-106. 
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Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen 

adalah proses mencari, menentukan, mengajak dan menetapkan 

sejumlah orang dari dalam maupun dari luar perusahaan sebagai calon 

tenaga kerja dengan karakteristik tertentu seperti yang telah ditetapkan 

dalam perencanaan SDM. Perekrutan (recruiting) yang berarti 

pengusahaan tenaga kerja, pengerahan tenaga kerja, dan pencarian 

tenaga kerja adalah fungsi manajemen tenaga kerja yang kedua. Jadi, 

manajemen rekrutmen adalah proses rekrutmen yang melibatkan 

fungsi manajemen untuk mencapai rekrutmen yang efektif dan efisien. 

Menurut Sondang P. Siagian apabila sekelompok pelamar 

sudah diperoleh melalui berbagai kegiatan rekrutmen proses 

selanjutnya yaitu seleksi, seleksi proses yang terdiri dari berbagai 

langkah spesifik yang diambil untuk memutuskan pelamar mana yang 

akan diterima dan pelamar mana yang ditolak.
33

 Seleksi adalah proses 

memilih calon karyawan yang memiliki kualifikasi sesuai dengan 

persyaratan pekerjaan. Kegiatan seleksi dilakukan utuk mengurangi 

sebagian jumlah pelamar, sehingga diperoleh calon karyawan yang 

terbaik.
34

 Dengan memperhatikan tujuan seleksi adalah untuk 

mendapatkan calon tenaga kerja yang tepat dan sesuai dengan 

persyaratan jabatan, maka betapa pentingnya proses seleksi untuk 

memberikan akan sifat, watak dan kemampuan para pelamar yang 

dibutuhkan. Menurut M. Manularang sebagai dikutip I Komang 

                                                           
33

 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2015), 

hal. 131. 
34

 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia..., hal. 159 



26 

 

 
 

Ardana, dkk., beberapa kualifikasi yang menjadi dasar dalam proses 

seleksi adalah sebagai berikut:
35

 

1) Keahlian 

Dasar keahlian merupakan salah satu indikator untuk menjadi 

acuan dalam seleksi. Keahlian dapat dikelompokkan menjadi tiga 

yaitu technical skill yaitu keahlian yang harus dimiliki oleh 

karyawan pelaksana, human skill dimiliki oleh pimpinan 

menengah, dan conceptual skill dimiliki oleh pucuk pimpinan. 

2) Pengalaman 

Pengalaman cukup penting diperhatikan dalam proses seleksi. 

Perusahaan akan lebih cenderung untuk mencari calon tenaga kerja 

yang sudah berpengalaman dibanding calon tenaga kerja yang baru 

lulus sekolah. Karena calon tenaga kerja yang berpengalaman 

dipandang lebih mampu melaksanakan tugas, tentunya mencari 

tenaga kerja yang berpengalaman dengan tingkat kecerdasan yang 

tinggi. 

3) Umur mendapat perhatian khusus dalam proses seleksi 

Karena umur mempengaruhi kondisi fisik dan mental tenaga kerja, 

kemampuan dan tanggung jawab. 

4) Jenis kelamin 

Menjadi pertimbangan khusus dalam proses seleksi terutama untuk 

sifat pekerjaan tertentu, waktu kerja, dan peraturan pemerintah. 

                                                           
35

 I Komang Ardana, dkk, Manajemen Sumber ... , hal.73. 
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5) Pendidikan pelatihan 

Yang dialami oleh pelamar akan menentukan hasil seleksi. 

Pendidikan meliputi pendidikan formal dan informal. 

6) Keadaan fisik 

Keadaan fisik seorang pelamar akan menentukan hasil seleksi. 

Perusahaan senantiasa mengutamakan tenaga kerja yang sehat 

jasmani dan rohani, dengan postur tubuh yang cukup baik. 

7) Penampilan 

Adalah keseluruhan penampilan dan kerapian seseorang yang 

tampak dari luar. Pada umumnya tampang merupakan kualifikasi 

tambahan tetapi amat penting untuk mempertimbangkan dalam 

proses seleksi. 

8) Bakat 

Yaitu pembawaan yang mudah untuk dikembangkan, cepat 

menangkap, dan mengerti. Bakat yang diperlukan dalam proses 

seleksi adalah bakat nyata yang betul-betul bisa dikembangkan 

dengan menonjol. 

9) Temperamen 

Yaitu pembawaan seseorang yang tidak dapat dipengaruhi oelh 

pendidikan, dan lingkungan dan berhubungan langsung dengan 

sifat emosi. Temperamen merupakan sifat yang mempunyai dasar 

bersumber dari faktor jasmani, seperti periang, tenang, 
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bersemangat, pemarah, pemurah, pesimis, bersuara keras, dan 

pendiam. 

10) Karakter 

Karakter seseorang bisa diubah melalui pendidikan dan 

lingkungan. Dengan demikian dalam proses seleksi karakter sangat 

penting dipertimbangkan untuk memperoleh calon tenaga kerja 

tinggi. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen 

adalah proses dari menarik atau mendapatkan tenaga kerja yang sesuai 

dengan yang dibutuhkan dalam sebuah instansi tersebut, serta sesuai 

dengan prosdur dan langkah yang telah disepakati. 

Dalam melakukan proses rekrutmen satuan kerja yang 

menangani pengelolaan sumber daya manusia harus mendasarkan pada 

perencanaan sumber daya manusia, preferensi para manajer, informasi 

tentang analisis pekerjaan dan komentar para manajer. Dengan 

demikian bagian pencari tenaga kerja akan memiliki gambaran tentang 

tuntutan pekerjaan yang harus dipenuhi oleh tenaga kerja baru. 

Sehingga para pencari tenaga kerja dapat memahami dan memutuskan 

bagaimana cara rekrutmen yang harus digunakan agar mendapatkan 

pelamar yang dianggap paling memenuhi persyaratan untuk mengisi 

lowongan pekerjaan yang ada.
36
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 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya..., hal. 103. 
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Metode perekrutan karyawan akan berpengaruh besar terhadap 

banyaknya lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Guna 

memenuhi kebutuhan akibat penambahan jumlah tenaga kerja, 

perusahaan harus menggunakan metode perekrutan tenaga kerja yang 

efektif dan efisien.
37

 Rekrutmen pegawai dalam instansi pemerintah 

dilakukan mulai dari perencanaan, pengumuman, pelamaran, 

penyaringan, sampai dengan pengangkatan pegawai yang dilakukan 

secara terbuka. Metode perekrutan calon karyawan baru adalah Metode 

Tertutup dan Metode Terbuka.
38

  

1) Metode Tertutup  

Metode Tertutup adalah dimana perekrutan karyawan hanya 

diinformasikan kepada orang-orang tertentu saja. Akibatnya 

lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk 

mendapatkan karyawan yang baik sulit.  

2) Metode Terbuka  

Metode Terbuka adalah ketika perekrutan diinformasikan secara 

luas dengan memasang iklan pada media massa, cetak maupun 

elektronik, agar tersebar luas ke masyarakat. Dengan metode 

terbuka diharapkan lamaran banyak masuk sehingga kesempatan 

mendapatkan karyawan yang qualified lebih besar.  

Sistem rekrutmen pegawai ada dua sistem antara lain sebagai 

berikut:  

                                                           
37

 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia..., hal. 153 
38

 Ibid, hal. 49. 
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1) Sistem kecakapan (Merit System), yaitu penarikan karyawan 

didasarkan kepada kemampuan, kecakapan, keterampilan yang 

dimilki oleh karyawan karyawan tersebut. Sistem Merit terdiri dari 

tiga macam, yaitu: didasarkan kepada experience (pengalaman), 

didasarkan kepada education (pendidikan) dan didasarkan pada 

integritas moral. Adapun kebaikan atau kelebihan Sistem Merit 

antara lain:  

a) Kesempatan kerja selalu terbuka untuk umum  

b) Dapat diperoleh tenaga-tenaga yang cakap  

c) Mendorong untuk maju bagi karyawan yang belum memenuhi 

syarat.  

Sedangkan keburukan atau kelemahannya antara lain adalah:  

a) Biaya yang dikeluarkan untuk rekrutmen sangat mahal  

b) Membutuhkan waktu yang lama dalam proses penarikan.  

2) Sistem Kawan (System Patronage), yaitu sistem penarikan 

karyawan yang bersifat subjektif artinya didasarkan kepada adanya 

hubungan pribadi seperti hubungan keluarga ata relasi dengan kata 

lain antara pihak yang mengangkat dengan yang diangkat. 

Sedangkan Sistem Patronage itu sendiri terbagi menjadi dua 

macam, yaitu: bersifat politis (Spoil System) dan bersifat 

nonpolitis. Adapun kelebihan dari sistem ini antara lain adalah:  

a) Tidak terlalu membutuhkan waktu yang lama dalam proses 

penarikan tenaga kerja.  
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b) Memungkinkan adanya kerja sama yang baik diantara 

karyawan, karena saling mengenal sebelumnya.  

c) Biaya yang dikeluarkan perusahaan untuk rekrutmen relatif 

murah.  

Sedangkan kelemahan dari sistem ini antara lain adalah:  

a) Melemahkan karir karyawan  

b) Terjadi kesenjangan dan persaingan yang tidak sehat antara 

golongan keluarga dan di luar keluarga.  

c) Pelamar yang masuk kurang memenuhi kriteria yang 

diharapkan perusahaan. 
39

 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen 

bisa didapatkan dari beberapa metode maupun sistem rekrutmen agar 

membantu keefektifan dari proses rekrutmen tersebut. Sistem 

rekrutmen yang diterapkan setiap organisasi tentunya berbeda-beda. 

Sistem rekrutmen yang diterapkan bertujuan untuk memperoleh SDM 

berkualitas yang memenuhi syarat tiap organisasi perusahaan.  

Kegiatan perekrutan karyawan akan berhubungan dengan 

penentuan kuantitas dan kualitas karyawan yang dibutuhkan 

perusahaan sehingga tentunya ada kendala yang dihadapi dalam 

pelaksanaannya. Agar proses perekrutan karyawan berhasil dengan 

baik, perlu diperhatikan beberapa kendala tersebut:
40
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 Slamet Saksono, Administrasi Kepegawaian, (Yogyakarta: Kanisius, 1998), hal. 31.   
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1) Kebijakan organisasional yang merupakan kendala yang potensial, 

meliputi hal berikut:  

a) Kebijakan perusahaan untuk mengutamakan perekrutan dari 

dalam perusahaan dengan kebijakan promosi atau rotasi 

jabatan.  

b) Kebijakan pemberian kompensasi atau balas jasa dalam batas- 

batas tertentu, padahal ada calon tenaga kerja yang potensial 

menurut balas jasa yang lebih tinggi.  

c) Kebijakan status karyawan, apakah karyawan tetap, honorer, 

harian atau kontrak dan bekerja full time atau part time.  

d) Kebijakan penerimaan tenaga kerja lokal atau asing untuk 

lowongan tenaga kerja tertentu.  

e) Kondisi pasar tenaga kerja (supply dan demand tenaga kerja).  

f) Kebijakan pengembangan sumber daya manusia dilihat dari 

perencanaan pendidikan dan latihan.  

2) Kondisi lingkungan eksternal, meliputi hal-hal sebagai berikut:  

a) Perubahan pasar tenaga kerja yang menyebabkan 

membengkaknya angkatan kerja yang mencari lowongan kerja.  

b) Pergesaran angkatan kerja dari laki-laki ke wanita yang 

semakin banyak  

c) Kelangkaan tenaga kerja dengan keterampilan atau keahlian 

tertentu.  
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d) Kondisi perekonomian, politik dan keamanan serta hukum 

perburuhan.  

e) Etika melaksanakan perekrutan sumber daya manusia dengan 

mematuhi ketentuan dari pemerintah.  

3) Persyaratan jabatan meliputi hal-hal berikut:  

a) Untuk menarik tenaga kerja harus sesuai dengan persyaratan 

jabatan  

b) Departemen sumber daya manusia perlu mempelajari 

permintaan jabatan dari informasi analisis jabatan.  

c) Departemen sumber daya manusia memilih cara-cara terbaik 

dalam program perekrutan sumber daya manusia yaitu calon 

karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dalam 

menjalankan tugas mencari calon-calon pegawai, para pencari tenaga 

kerja suatu organisasi harus menyadari bahwa akan menghadapi 

berbagai kendala.  

Dalam mencapai tujuan organisasi, sangat dibutuhkan adanya 

proses manajemen yang baik, yaitu suatu cara yang sistematik untuk 

melaksanakan kegiatan-kegiatan manajemen dalam hal ini menyangkut 

proses rekrutmen calon pegawai di instansi pemerintah. Hal itu dapat 

dilihat dari adanya proses rekrutmen yang sesuai dengan ketentuan-

ketentuan yang berlaku yang telah ditetapkan dalam peraturaan 

perundang-undangan ataupun peraturan yang mengatur hal tersebut. 
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2. Peran Manajemen Rekrutmen 

Membahas mengenai peran manajemen berarti berbicara pula 

masalah kegunaan manajemen dalam mencapai tujuan, untuk mencapai 

tujuan tersebut perlu adanya langkah-langkah yang harus ditempuh. Dari 

pengertian manajemen yang berbeda-beda yang diungkapkan oleh pakar 

manajemen. Maka peran manajemen pun berbeda-beda pula tergantung 

pada sudut pandang mereka. Peran manajemen merupakan metodologi 

yang diterapkan secara tepat dapat membentuk para pengelola dalam 

organisasi termasuk termasuk kantor Kementerian Agama dalam 

mewujudkan visi dan misinya. Peran manajemen yang harus diterapkan 

yaitu:
41

 

a. Peran Interpersonal 

Peran interpersonal adalah peran sebagai kepala figur, pimpinan, serta 

penghubung dalam sebuah organisasi dimana peran ini dilibatkan 

kesemua hubungan dengan orang lain. 

b. Peran pemberi informasi 

Peran dalam pemberian informasi adalah sebagai berikut: 

1) Pengawasan (monitoring) seorang yang mencari informasi yang 

mungkin berharga. 

2) Manajer sebagai penyebar informasi (disseminator) mengirimkan 

kembali informasi yang relevan ke orang lain di tempat kerja atau 

dalam kawasan sebuah organisasi. 

                                                           
41
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3) Komunikasi eksternal, juru bicara (spokesperson) secara formal 

memberi informasi kepada orang-orang diluar informasi. 

c. Peran pengambilan keputusan 

Peran manajer sebagai penyebaran informasi pada dasarnya mengarah 

pada peran pengambilan keputusan. 

Peran manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi suatu 

organisasi, sebesar atau sekecil apapun organisasi tersebut. Manajemen 

yang baik haruslah berperan sesuai dengan situasi dan kondisi pada 

perusahaan atau organisasi. Manajemen yang tidak bisa menjalankan peran 

sesuai tuntutan perusahaan dapat membawa kegagalan. Sumber daya 

manusia yang baik mampu memberikan keunggulan bersaing dalam 

organisasi. 

3. Pegawai Kementerian Agama  

Pegawai adalah sumber daya manusia yang dimiliki sebuah 

organisasi. Berbicara mengenai kualitas pegawai berarti membahas pula 

tentang kualitas sumber daya manusia. Menurut Taliziduhu Ndraha, sumber 

daya manusia adalah sumber daya manusia yang mampu menciptakan 

bukan saja nilai komparatif, tetapi juga nilai kompetitif, generative, 

inovatif dengan menggunakan energi tertinggi, seperti intelligence, 

creativity, dan imagination, tidak lagi semata- mata menggunakan energi 

kasar seperti bahan mentah, lahan, air, energi otot, dan sebagainya.
42
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Achmad S. Ruky dalam bukunya yang berjudul “Sumber Daya 

Manusia Berkualitas Mengubah Visi Menjadi Realitas” mengatakan 

bahwa karakteristik atau ciri-ciri SDM berkualitas ialah:
43

 

a. Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab dan 

wewenangnya. 

b. Memiliki pengetahuan (knowledges) yang diperlukan, terkait dengan 

pelaksanaan tugasnya secara penuh. 

c. Mampu melaksanakan tugas-tugas yang harus dilakukannya karena 

mempunyai keahlian/keterampilan (skills) yang diperlukan. 

d. Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerja sama dengan orang 

lain, dapat dipercaya, loyal, dan sebagainya. 

Dalam Peraturan Menteri Agama Republik Indonesia no. 12 Tahun 

2019 Tentang Kode Etik dan Kode Perilaku Pegawai Aparatur Sipil 

Negara Kementerian Agama disebutkan bahwa pegawai ASN 

Kementerian Agama adalah pegawai menaati nilai-nilai dasar serta Kode 

Etik dan Kode Perilaku. Nilai-nilai dasar yang dimaksud meliputi: (1) 

keimanan dan ketaqwaan kepada Tuhan Yang Maha Esa; (2) integritas; (3) 

profesionalitas; (4) tanggung jawab; dan (5) keteladanan. Kode Etik dan 

Kode Perilaku adalah adalah pedoman sikap, tingkah laku, dan perbuatan 

Pegawai ASN Kementerian Agama dalam melaksanakan tugas dan 

kehidupan sehari-hari.
44
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Kode Perilaku Pegawai Aparatur Sipil Negara Kementerian Agama, hal. 3. 



37 

 

 
 

Keimanan dan ketaqwaan kepada Tuhan Yang Maha Esa yang 

dimaksud merupakan keyakinan, kesadaran, dan tanggung jawab Pegawai 

ASN sebagai makhluk ciptaan Tuhan Yang Maha Esa. Integritas yang 

dimaksud merupakan sikap dan tindakan yang mencerminkan keselarasan 

antara hati, pikiran, perkataan, dan perbuatan, sebagai pribadi atau 

Pegawai ASN dalam melaksanakan tugas secara baik dan benar. 

Profesionalitas yang dimaksud merupakan sikap dan perilaku Pegawai 

ASN dalam melaksanakan tugas secara disiplin, kompeten, dan tepat 

waktu dengan hasil terbaik. Tanggung Jawab yang dimaksud merupakan 

sikap dan perilaku Pegawai ASN yang selalu berkomitmen mengutamakan 

kepentingan negara di atas kepentingan pribadi, pihak lain, dan/atau 

golongan. Keteladanan yang dimaksud merupakan perwujudan kualitas 

pribadi yang luhur dan terpuji dalam melaksanakan tugas dan kehidupan 

bermasyarakat sehingga dapat menjadi teladan bagi sesama Pegawai ASN 

dan anggota masyarakat.
45

 

Adapun karakteristik atau ciri-ciri Pegawai Kementerian Agama 

harus mampu menjadi panutan, terutama menyangkut karakter kejujuran, 

integritas, kedisiplinan, loyalitas, kinerja dan berpegang teguh pada 

kebenaran dalam segala tindakan dan perbuatan. Selain itu, jajaran 

aparatur Kementerian Agama agar bekerja secara profesional dan memiliki 

integritas. Profesionalitas tanpa integritas akan membawa kerugian dan 

kehancuran, sedangkan integritas tanpa profesionalitas akan menyebabkan 
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jalan di tempat di tengah dunia yang kompetitif ini. Profesionalitas dan 

integritas sengaja dijadikan sebagai kata kunci peningkatan kinerja 

Kementerian Agama. Pengembangan sumber daya manusia menjadi salah 

satu agenda penting dalam reformasi birokrasi Kementerian Agama. 

Seluruh pegawai dan pejabat di lingkungan Kementerian Agama harus 

dapat menjadi panutan, terutama menyangkut karakter kejujuran, 

integritas, dan berpegang teguh pada kebenaran dalam segala tindakan dan 

perbuatan, agar pekerjaan tidak terbengkalai.
46

  

Sekretariat Jendral Kementerian Agama mengeluarkan Surat 

Edaran No. SJ/BII/2/Kp.02.3/488/2015 tentang Penlilaian Sasaran Kerja 

(SKP) dan Prestasi Kerja PNS Kementerian Agama. Surat edaran ini 

dikeluarkan sebagai bentuk pelaksanaan ketentuan Peraturan Pemerintah 

No. 46 tahun 2011 tentang Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dibuat berdasarkan Rencana Kerja Tahunan 

(RKT) yang berisis rencana kerja dan target jumlah beban kerja yang akan 

dicapai seorang PNS pada setiap pelaksanaan tugas jabatan yang bersifat 

nyata dan terukur. Penilaian SKP dilakukan oleh pejabat penilai dengan 

penilaian perilaku kerja yang meliputi: 1) orientasi pelayanan, 2) 

integritas, 3) komitmen, 4) disiplin, 5) kerjasama dan 6) kepemimpinan. 

Pejabat penilai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten/Kota adalah 

Kepala Kantor Kementerian Agama Kabupaten/Kota yang berkewajiban 

melakukan penilaian SKP dan penilaian Prestasi Kerja terhadap PNS 
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Kementerian Agama yang menduduki Jabatan Struktural Eselon IV serta 

menandatangani prenilaian prestasi bagi PNS pada Kantor Kementerian 

Agama masing-masing. Pejabat Struktural Eselon IV daerah bertugas 

melakukan penilaian SKP dan penilaian Prestasi Kerja terhadap PNS 

Kementerian Agama pada satuan kerja masing-masing.
47

 

Pada Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta, Pembentukan Susunan Organisasi dan Tata Kerja Dinas 

Daerah (tugas pokok dan fungsi) didasarkan pada Keputusan Menteri 

Agama Nomor 373 tahun 2002 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi dan Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten/Kota, terdiri dari: 

a. Sub Bagian Tata Usaha 

Melakukan koordinasi perumusan kebijakan teknis dan perencanaan, 

pelaksanaan pelayanan dan pembinaan administrasi, keuangan dan 

barang milik negara di lingkungan Kantor Kementerian Agama 

berdasarkan kebijakan teknis yang ditetapkan oleh Kepala Kantor 

Kementerian Agama. 

b. Seksi Pendidikan Madrasah 

Melakukan pelayanan, bimbingan teknis, pembinaan, serta 

pengelolaan data informasi dibidang RA, MI, MTs, MA, dan MAK. 
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c. Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 

Melakukan pelayanan, bimbingan, bimbingan teknis, pembinaan, serta 

pengelolaan data dan informasi dibidang pendidikan diniyah dan 

pondok pesantren. 

d. Seksi Pendidikan Agama Islam 

Melakukan pelayanan dan bimbingan teknis, pembinaan, serta 

pengelolaan data dan informasi dibidang pendidikan Islam pada 

PAUD, SD/SDLB, SMP/SMPLB, SMA/SMALB/SMK. 

e. Seksi Bimbingan Masyarakat Islam 

Melakukan pelayanan dan bimbingan teknis, pembinaan serta 

pengelolaan data dan informasi di bidang masyarakat Islam. 

f. Penyelenggara Haji dan Umrah 

Melakukan pelayanan dan bimbingan teknis, pembinaan serta 

pengelolaan data dan informasi di bidang penyelenggaraan haji dan 

umrah. 

g. Penyelenggara Syariah 

Melakukan pelayanan dan bimbingan teknis, pembinaan serta 

pengelolaan data dan informasi di bidang pembinaan syariah. 

Dengan demikian, pegawai yang menjalankan tupoksi adalah 

pegawai negeri sipil yang melaksanakan pekerjaan yang dibebankan 

organisasi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Dalam kaitan ini, 

seorang pegawai adalah yang benar-benar melaksanakan tugas pokok yang 

diamanahkan dengan terarah serta kesungguhan. 
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Dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang efektif dan 

efisien sangat tergantung pada kualitas pegawai yang direkrut. Oleh karena 

itu semakin baik manajemen rekrutmennya, maka semakin besar pula 

kemungkinan didapatkannya pegawai yang sangat memenuhi kualifikasi 

sesuai dengan yang diharapkan organisasi. Rekrutmen atau penerimaan 

pegawai merupakan kegiatan untuk memenuhi kebutuhan organisasi, baik 

jumlah maupun kualitasnya, untuk kegiatan tersebut diperlukan kegiatan 

penarikan. Manajemen rekrutmen yang efektif dipengaruhi oleh 

bagaimana organisasi dapat melaksanakan sejumlah kegiatan ini di dalam 

proses tersebut. Menurut Stoner kegiatan yang dilaksanakan dalam proses 

rekrutmen adalah sebagai berikut: (1) Menentukan dan membuat kategori 

kebutuhan Sumber Daya Manusia jangka pendek dan jangka panjang. (2) 

Selalu memperhatikan perubahan kondisi di dalam pasar tenaga kerja. (3) 

Mengembangkan media (promosi) rekrutmen yang paling sesuai untuk 

menarik para pelamar. (4) Menyimpan data tentang jumlah dan kualitas 

peramal pegawai dari setiap sumber. (5) Menindaklanjuti dari setiap 

permohonan pelamar kerja untuk kemudian melakukan evaluasi efektivitas 

dengan upaya rekrutmen yang telah dilakukan.
48

 

Rekrutmen pegawai di instansi pemerintah, seperti halnya di 

Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta 

didahului proses Formasi Pegawai Negeri Sipil (PNS). Formasi PNS ini 

diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 54 Tahun 2003 telah ditentukan 
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Pokok-pokok Penyusunan Formasi Pegawai Negeri Sipil untuk mengisi 

satuan organisasi pemerintah. Menurut Undang-undang Nomor 43 Tahun 

1999 yang dimaksud formasi adalah jumlah dan susunan pangkat pegawai 

Negeri Sipil yang diperlukan oleh suatu satuan organisasi negara untuk 

mampu melaksanakan tugas pokok untuk jangka waktu tertentu yang 

ditetapkan oleh menteri yang bertanggung jawab dalam bidang penerbitan 

dan penyempurnaan Aparatur Negara. Untuk dapat menyusun formasi 

yang tepat, maka harus lebih dahulu dilakukan analisis kebutuhan 

pegawai.  

Analisis kebutuhan pegawai adalah suatu proses menganalisis 

secara logis dan teratur untuk dapat mengetahui jumlah dan susunan 

pangkat pegawai yang diperlukan oleh suatu unit organisasi agar mampu 

melaksanakan tugasnya serta berdaya guna, berhasil guna, dan 

berkelangsungan. Tujuan dari analisis kebutuhan pegawai adalah sebagai 

salah satu usaha agar setiap pegawai yang ada pada setiap unit organisasi 

mempunyai pekerjaan. Salah satu alat untuk membuat analisis kebutuhan 

Pegawai Negeri Sipil adalah adanya uraian jabatan (job description) yang 

tersusun rapi. Dengan adanya uraian jabatan, maka dapatlah diketahui 

jenis jabatan, ruang lingkup tugas yang dapat dilaksanakan, sifat 

pekerjaan, syarat-syarat pejabat, dan dapat pula diketahui perkiraan 

kapasitas pegawai dalam jangka waktu tertentu.
49
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Menurut Mathis dan Jackson, rekrutmen adalah proses pemilihan 

orang-orang yang memiliki kualifikasi yang dibutuhkan untuk mengisi 

lowongan pekerjaan di sebuah organisasi, tanpa karyawan-karyawan 

sebuah organisasi memiliki kemungkinan yang lebih kecil untuk 

berhasil.
50

 Proses rekrutmen melibatkan proses menduga yang terbaik dari 

penentuan bahwa seseorang individu kemungkinan besar dapat melakukan 

atau melaksanakan suatu pekerjaan dan akan sukses pada pekerjaan 

tersebut. Oleh karena itu rekrutmen merupakan langkah awal atau gerbang 

utama untuk mendapatkan pegawai jika dilakukan dengan sistem dan 

prosedur yang tepat. 

 

F. Metode Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian 

deskriptif kualitatif. Metode penelitian kualitatif adalah penelitian yang 

memecahkan masalahnya dengan menggunakan data empiris. Penelitian 

kualitatif pada hakikatnya adalah mengamati orang dalam lingkungan 

hidupnya, berinteraksi dengan mereka, berusaha memahami bahasa dan 

tafsiran mereka tentang dunia sekitarnya.
51

 Menurut Lexy J. Moleong, 

penelitian kualitatif yaitu prosedur penelitian yang menghasilkan data 

deskriptif berupa kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku 
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yang diamati.
52

 Adapun data-data yang diperoleh nantinya merupakan data 

non statistic yaitu bukan berwujud angka, sehingga analisisnya berbentuk 

deskriptif yaitu memaparkan gambaran secara keadaan alami atau 

fenomena yang diteliti.
53

 

Lebih jauh Nasution mengatakan bahwa penelitian kualitatif juga 

disebut penelitian naturalistik karena sifat data yang dikumpulkan yang 

bercorak kualitatif dan diperoleh dari situasi lapangan yang natural, atau 

sebagaimana adanya, tanpa dimanipulasi, diatur dengan eksperimen atau 

test.
54

 Dalam pendekatan kualitatif, data diperoleh melalui pertanyaan-

pertanyaan yang diajukan dalam wawancara sebagai pertanyaan penelitian 

bukan hanya mencakup: apa, siapa, dimana, kapan, bagaimana, tetapi yang 

terpenting harus mencakup pertanyaan mengapa. Pertanyaan mengapa, 

menuntut jawaban mengenai hakekat yang ada dalam hubungan di antara 

gejala-gejala atau konsep, sedangkan pertanyaan apa, siapa, dimana dan 

kapan, menuntut jawaban mengenai identitas, dan pertanyaan bagaimana, 

menuntut jawaban mengenai proses-prosesnya. Penelitian kualitatif dipilih 

sebab dianggap relevan untuk menganalisis permasalahan terkait peran 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. 
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2. Subjek Penelitian 

Lexy J. Moleong mendeskripsikan subjek penelitian sebagai 

informan, yang artinya orang pada latar penelitian yang dimanfaatkan 

untuk memberikan informasi tentang situasi dan kondisi latar penelitian.
55

 

Sejalan dengan definisi tersebut, maka subjek penelitian sebagai orang 

yang diamati dan sasaran penelitian. Pemilihan informan berdasarkan 

pertimbangan bahwa informan akan dapat memberikan informasi tentang 

topik yang berkaitan dengan tujuan dari penelitian itu sendiri terkait peran 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY. Berdasarkan pengertian tersebut, peneliti 

mendeskripsikan subjek penelitian ini adalah para pejabat yang 

berhubungan dengan urusan kepegawaian di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama DIY sebagai informan penelitian. Adapun beberapa informan atau 

narasumber yang diambil pada penelitian ini adalah: 

a. Bapak Fachrudin, M.A., selaku Kepala Subbagian Kepegawaian dan 

Hukum Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY 

b. Bapak Husni Tamrin, S.E., selaku Pelaksana Analisis Kepegawaian 

Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY. 

c. Ikhsan Abadi, S.Sos., selaku Pelaksana Subbagian Kepegawaian 

Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY. 

d. Ibu Dini Meiyanti, S.E., M.Si., selaku Analis Laporan Hasil 

Pengawasan Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY. 
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e. Ibu Qurrotul Aini, SE. M.Acc, Akt., C.A., selaku Pelaksana Subbagian 

Kepegawaian Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY. 

f. Ibu Setyaningsih, S.IP., selaku Pelaksana Subbagian Kepegawaian 

Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY.  

Dasar pemilihan informan sebagai subjek penelitian adalah secara 

purposive sampling. Dimana peneliti memilih informan kunci yang 

dianggap mengetahui masalah yang sedang diteliti secara mendalam. 

Menurut Sugiyono, purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel 

sumber data dengan pertimbangan tertentu.
56

 Pertimbangan dalam 

penelitian ini berdasarkan pada subjek yang dianggap paling tahu tentang 

apa yang ingin diketahui sehingga memudahkan dalam menjelajah objek 

yang diteliti. 

3. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan teknik atau cara yang 

dilakukan untuk mengumpulkan data. Kegiatan pengumpulan data 

merupakan prosedur yang sangat menentukan baik tidaknya suatu 

penelitian. Dalam proses pengumpulan data, peneliti akan menggunakan 

tiga macam bentuk teknik yakni:  

a. Wawancara 

Wawancara adalah proses tanya jawab lisan antara orang atau 

lebih secara langsung. Wawancara dapat dipandang sebagai metode 

pengumpulan data dengan jalan tanya jawab sepihak yang dikerjakan 

dengan sistematis dan berlandaskan kepada tujuan penyelidikan. Pada 
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 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitaif, Kualitatif, dan R&D. (Bandung: Alfabeta, 2009), 

hal. 218. 
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umumnya dua orang atau lebih, hadir secara fisik dalam proses tanya 

jawab itu, dan masing-masing pihak dapat saluran-saluran komunikasi 

secara wajar dan lancar.
57

 Wawancara yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah in depth interviewing (wawancara mendalam). 

Dengan wawancara mendalam ini, penulis menggali berbagai 

informasi terkait dengan peran manajemen rekrutmen dalam menjaring 

pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY. Dalam 

melakukan wawancara, penulis menyiapkan instrumen wawancara 

berupa pertanyaan-pertanyaan terkait dengan permasalahan penelitian 

agar jawaban yang diberikan informan dapat terarah dan sesuai dengan 

yang dikehendaki. Data-data yang dikumpulkan dengan teknik 

wawancara merupakan data primer atau data yang langsung didapat 

dari pihak pertama. Adapun data yang peneliti dapatkan dalam 

wawancara ini berupa data (naskah) wawancara dalam bentuk rekaman 

(recording). 

b. Observasi 

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan yang sistematis 

terhadap gejala-gejala yang diteliti.
58

 Menurut Suharsimi Arikunto, 

observasi atau yang disebut dengan pengamatan ialah kegiatan yang 

meliputi pemuatan perhatian terhadap sesuatu objek dengan 

menggunakan seluruh alat indra.
59

 Penggunaan metode observasi 

dalam penelitian ini pertimbangan bahwa data yang dikumpulkan 
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 Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian...., hal. 161. 
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secara efektif bila dilakukan secara penulis gunakan adalah 

pengamatan secara tidak langsung. Hal ini disebabkan penulis tidak 

terlibat langsung dalam proses rekrutmen. Teknik ini digunakan untuk 

mengetahui realitas yang ada di lapangan mengenai peran manajemen 

rekrutmen Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY dalam menjaring 

pegawai. Alat dan pengumpulan data dilakukan dengan cara 

mengamati dan mencatat, menganalisa secara sistematis. 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi yaitu mengumpulkan data dan informasi yang 

didapat dari brosur, buku-buku, jurnal maupun literatur lainnya yang 

relevan dengan penelitian dan dokumentasi resmi dari institusi yang 

diteliti berupa data-data tertulis seperti struktur organisasi, susunan 

pengurus, program kerja, visi dan misi, sejarah berdirinya lembaga, 

dan sebagainya.
60

 Data-data yang dikumpulkan dengan teknik 

dokumentasi cenderung merupakan data sekunder, sedangkan data-

data yang dikumpulkan dengan teknik observasi dan wawancara 

cenderung merupakan data primer atau data yang langsung didapat 

dari pihak pertama. Dokumen ini diharapkan akan membantu 

mempertajam analisis penelitian ini. 

4. Uji Keabsahan Data 

Keabsahan data dalam sebuah penelitian kualitatif sangat penting 

karena mampu memberikan verifikasi data. Metode keabsahan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah triangulasi. Menurut Lexy J. 
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Moleong, triangulasi adalah metode pemeriksaan keabsahan data yang 

memanfaatkan sesuatu yang lain di luar data itu untuk keperluan 

pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data itu.
61

 Triangulasi yang 

digunakan dalam penelitian ini ada dua, yaitu triangulasi teknik dan 

triangulasi sumber. Trianggulasi tehnik adalah peneliti menggunakan 

teknik pengumpulan data yang berbeda-beda untuk mendapatkan data dari 

sumber yang sama. Peneliti menggunakan observasi partisipatif, 

wawancara mendalam, dan dokumentasi untuk sumber data yang sama 

secara serempak. Triangulasi sumber berarti, untuk mendapatkan data dari 

sumber yang berbeda-beda dengan teknik yang sama.
62

 

5. Teknik Analisis Data 

Analisis data sebagaimana didefinisikan oleh Sugiyono adalah 

proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari 

hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi dengan cara 

mengorganisis data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit, 

melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting 

dan mana yang akan dipelajari dan membuat kesimpulan sehingga mudah 

dipahami oleh diri sendiri serta orang lain.
63

 Dalam penelitian ini 

menggunakan teknik analisis data interaktif. Model interaktif ini menurut 

Huberman dan Miles terdiri dari tiga hal utama yakni reduksi data, 

penyajian data dan penarikan kesimpulan. 

a. Reduksi Data  
                                                           

61
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Reduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal yang pokok, 

memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan polanya 

sehingga tersusun sistematis dan mudah dikendalikan. Tujuan dari 

reduksi data adalah menyederhanakan data yang abstrak menjadi 

sebuah rangkuman yang inti, proses, dan pernyataan-pernyataan yang 

perlu dijaga sehingga tetap berada di dalamnya.
64

 Pada tahap ini, 

peneliti dapat membuang data-data yang tidak diperlukan untuk 

mempermudah dalam mengumpulkan data selanjutnya. Data tersebut 

dihasilkan dari proses observasi, wawancara, dokumentasi, kuesioner, 

dan catatan lapangan yaitu mengenai peran manajemen dalam 

peningkatan kualitas karyawan di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. 

b. Penyajian Data 

Setelah direduksi kemudian data disajikan kedalam bentuk 

kerangka atau bagan yang sesuai. Menurut Miles dan Huberman, yang 

paling sering untuk menyajikan data dalam penelitian kualitatif adalah 

dengan teks naratif.
65

 Penyajian data merupakan proses penampilan 

data secara lebih sederhana dalam bentuk paparan naratif dari hasil 

penelitian tentang peran manajemen dalam peningkatan kualitas 

karyawan di Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah Istimewa 

Yogyakarta. 

c. Penarikan Kesimpulan 
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Data yang telah diproses kemudian ditarik kesimpulan. 

Penyimpulan merupakan proses pengambilan intisari data sajian yang 

telah terorganisir tersebut dalam bentuk pernyataan kalimat yang 

singkat dan padat tetapi mengandung pengertian yang luas. 

Kesimpulan tersebut masih bersifat sementara. Kesimpulan harus 

diverifikasi selama penelitian berlangsung. Hasil analisis disusun 

untuk mengungkap peran manajemen rekrutmen di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY dalam menjaring pegawai. 

 

G. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan dalam penelitian ini, ditulis dengan susunan 

sebagai berikut: 

BAB I Pendahuluan 

Bab ini menjelaskan secara ringkas latar belakang masalah, rumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian, kajian penelitian terdahulu, 

serta sistematika penulisan. Kajian penelitian terdahulu meliputi 

penelitian terdahulu yang relevan meliputi penelitian-penelitian 

terdahulu yang pernah dibahas yang ada kemiripan dan 

perbedaannya dengan penelitian yang diangkat oleh peneliti. 

BAB II Kajian Teori dan Metode Penelitian 

Bab ini berisikan kajian teori dan metode penelitian. Kajian teori 

menguraikan tentang pengertian dan teori-teori yang mendasari dan 

berkaitan dengan pembahasan dalam skripsi ini. Metode penelitian 
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perihal jenis penelitian, objek dan lokasi penelitian, jenis dan sumber 

data, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data. 

BAB III Gambaran Umum Kantor Wilayah Kementerian Agama Daerah 

Istimewa Yogyakarta 

Bab ini berisikan tentang gambaran umum Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta, yang 

menjelaskan keadaan geografis, sejarah dan perkembangan, visi dan 

misi, struktur organisasi, keadaan kantor dan pegawai, serta keadaan 

sarana dan prasarana. 

BAB IV Hasil dan Pembahasan 

Bab ini berisikan tentang poin-poin sebagai jawaban atas rumusan 

masalah disertai dengan analisis data dengan teori yang digunakan. 

Pada bab ini difokuskan penelitian mengenai peran manajemen 

rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. 

BAB IV Penutup 

Bab ini berisikan tentang kesimpulan, saran, dan kata penutup dari 

skripsi ini. 



99 

BAB IV 

PENUTUP 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini, ada beberapa temuan penting terkait 

peran manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. Dari hasil penelitian 

tesebut dapt disimpulkan sebagai berikut: 

1. Manajemen rekrutmen yang dilakukan Kantor Wilayah Kementerian 

Agama DIY sudah memiliki peran yang nampak dalam menjaring 

pegawai. Adapun peran manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai 

meliputi peran perencanaan, pelaksanaan, pengendalian dan peran 

pengevaluasian.  

- Peran perencanaan dalam rekrutmen pegawai Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY dilakukan dengan perencanaan kebutuhan 

pegawai. Jumlah pegawai yang dibutuhkan melalui proses identifikasi 

kebutuhan jabatan. Dari identifikasi dipetakan kebutuhan jabatannya, 

yang nantinya tertuang dalam struktur jabatan. Lalu dilakukan 

identifikasi beban kerja, sehingga berapa pegawai yang dibutuhkan 

dalam CPNS. Perencanaan kebutuhan pegawai dilaksanakan oleh 

subbag Organisasi Tata Laksana Kepegawaian.  

- Peran pelaksanaan dilakukan dalam manajemen rekrutmen pegawai 

dilaksanakan mulai dari pengumuman CPNS sampai dengan 
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penyerahan SK. Tata urutannya mulai dari pengumuman, pendaftaran 

online, verifikasi berkas online, pengumuman kelulusan berkas, 

penyediaan waktu sanggah pelamar yang keberatan dengan verifikasi 

berkas. Selanjutnya untuk yang lulus verifikasi berkas berhak ikut tes 

Seleksi Kompetensi Dasar (SKD) menggunakan CAT (computer 

assisted test). Setelah pelaksanaan tes SKD dan dilanjutkan 

pengumuman kelulusan secara real-time. Yang lolos tes SKD berhak 

mengikuti Seleksi Kompetensi Bidang (SKB), lalu ada pengumuman 

hasil SKB. Tahap akhir rekrutmen adalah pengumuman final 

kemudian pemberkasan dan penyerahan SK. 

- Peran pengendalian dalam manajemen rekrutmen pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama DIY dilakukan untuk menjaga agar 

semua keputusan rencana dan pelaksana kegiatan rekrutmen mencapai 

suatu tujuan dengan hasil yang baik dan efisien. Hal ini dilakukan 

melalui monitoring pada saat melakukan kegiatan rekrutmen berjalan 

lancar. Tidak ada halangan di setiap tahap seleksi, verifikasi, SKD dan 

SKB, tidak ada temuan-temuan serta semua berjalan sesuai dengan 

juklak (petunjuk pelaksanaan) dan juknis (petunjuk teknis).  

- Peran evaluasi dalam manajemen rekrutmen pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama DIY dilakukan dengan mengevaluasi 

kegiatan-kegiatan yang telah dilaksanakan. Evaluasi dilakukan dengan 

melihat survei kepuasan masyarakat. Selain itu juga dilihat dari ada 

dan tidaknya keluhan dari pendaftar. 
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2. Manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY dikatakan efektif karena telah dilakukan 

sesuai dengan SOP berupa juklak dan juknis yang tertuang dalam 

Peraturan PAN-RB nomor 23 tahun 2019 tentang Kriteria Penetapan 

Kebutuhan PNS dan Pelaksanaan Seleksi PNS. Analisis efisiensi 

rekrutmen Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY dan untuk sistem 

rekrutmen terbaru yang menggunakan sistem berbasis online dan 

Computer Assisted Tes (CAT), lebih efisien dibandingkan dengan cara 

manual yang memakan begitu banyak waktu. Efektivitas adalah sesuatu 

yang dilakukan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelum 

kegiatan agar tercapai tujuan yang diinginkan oleh individu ataupun 

kelompok. Efektivitas peran manajemen rekrutmen dalam menjaring 

pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY sudah baik. 

3. Manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY memiliki faktor pendukung dan penghambat. 

Adapun faktor pendukung dalam manajemen rekrutmen untuk menjaring 

pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY antara lain; sumber 

daya manusia yang berkualitas, adanya SOP (Standard Operating 

Procedure) berupa juklak (petunjuk pelaksanaan) dan juknis (petunjuk 

teknis), serta faktor fasilitas yang dibutuhkan di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY yang sudah cukup memadai. Adapun faktor 

penghambat dalam manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di 

Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY adalah anggaran. Jumlah 
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formasi yang diajukan oleh Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY 

tidak semuanya dipenuhi karena keterbatasan anggaran yang dimiliki 

negara.  

 

B. Saran-saran 

Dari hasil temuan dalam peneltian ini, diharapkan dapat menjadi bahan 

masukan atau referensi bagi pihak-pihak yang berkepentingan. Adapun saran-

saran yang diajukan penulis antara lain: 

1. Kepada bagian Kepegawaian dan staf yang terkait dengan rekrutmen 

pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama DIY disarankan agar 

dalam pengajuan jumlah pegawai yang dibutuhkan oleh Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY sesuai dengan jumlah sub bidang yang 

membutuhkan sumber daya aparatur, agar jumlah tenaga sumber daya 

aparatur yang bekerja dapat memberikan melayani dengan lebih maksimal. 

2. Kepada Kementerian Agama Republik Indonesia juga disarankan agar 

dalam melakukan rekrutmen standar kualifikasi persyaratan CPNS tidak 

hanya kualifikasi akademik saja, namun juga pegawai yang mempunyai 

komitmen moral dan ketakwaan kepada Tuhan yang tinggi agar semua 

bentuk nepotisme dan kolusi yang sangat dilarang keras dalam manajemen 

Islam dapat diberantas.  

3. Bagi peneliti selanjutnya yang akan meneliti tentang rekrutmen pegawai di 

Kementerian Agama disarankan untuk meneliti hingga tingkat 
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Kementerian Agama Pusat agar mendapatkan hasil penelitian yang lebih 

baik mengenai peran manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai. 

 

C. Kata Penutup 

Alhamdulillahirabbil’alamin. Puji syukur penulis panjatkan kehadirat 

Allah SWT atas segala limpahan nikmat, pertolongan dan kasih sayangNya. 

Sholawat serta salam semoga selalu tercurah kepada Nabi Muhammad SAW, 

sosok teladan atas segala aspek yang ada di dunia ini. Penulis menyadari 

dengan sepenuh hati bahwa semua ini berkat pertolongan Allah SWT dan 

semua pihak yang telah membantu dalam penyusunan skripsi ini, sehingga 

penulis dapat menyelesaikan skripsi ini meski penuh dengan halangan dan 

hambatan. Penyusunan skripsi ini terkait kajian singkat tentang peran 

manajemen rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama DIY. Penulis menyadari dalam penyusunan skripsi ini 

masih penuh dengan kekurangan, oleh sebab itu penulis mengharapkan kritik 

saran yang membangun. Semoga dengan selesainya penelitian dan 

penyusunan skripsi ini dapat bermanfaat bagi penulis pribadi dan bagi 

pembaca. 

Yogyakarta, 09 Fabruari 2020 

Penulis, 

 

 

Aprilia Ayu Setiyoningrum 

NIM. 16490039  
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LAMPIRAN IX  

SERTIFIKAT TOEFL 
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LAMPIRAN X  

SERTIFIKAT PKTQ 
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LAMPIRAN XI  

SERTIFIKAT ICT 
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LAMPIRAN XII  

SERTIFIKAT OPAC 
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LAMPIRAN XIII  

SERTIFIKAT SOSPEM 
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LAMPIRAN XIV  

CURRICULUM VITAE 
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LAMPIRAN V 

INSTRUMEN WAWANCARA 

 

Rumusan Masalah 1: Bagaimanakah peran manajemen rekrutmen dalam 

menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

1. Bagaimana cara Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta menginformasikan adanya pelaksanaan rekrutmen 

pegawai kepada calon pelamar? 

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

3. Kapan Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta mengadakan rekrutmen pegawai? 

4. Apakah Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam menjaring pegawai?  

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

9. Kenapa Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta memilih metode tersebut untuk rekrutmen calon pegawai? 

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 
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Rumusan Masalah 3: Bagaimana efektivitas peran manajemen rekrutmen dalam 

menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

1. Bagaimana cara Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta untuk mengevaluasi keberhasilan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai? 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta sudah efektif dalam merekrut 

pegawai? 

4. Apa kriteria pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta?  

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

8. Apakah Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta membentuk tim khusus yang bertugas melakukan analisis jabatan 

pegawai? 

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta dalam menjaring 

pegawai? 

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 
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Rumusan Masalah 2: Apa saja faktor pendukung dan penghambat manajemen 

rekrutmen dalam menjaring pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta, 

manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring pegawai? 

3. Bagaimana cara Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta mengoptimalkan faktor pendukung yang dimiliki dalam 

manajemen rekrutmen pegawai? 

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta? 

5. Bagaimana cara Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta mengatasi hambatan yang dihadapi dalam manajemen 

rekrutmen pegawai? 

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi 

Daerah Istimewa Yogyakarta? 

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi 

Daerah Istimewa Yogyakarta? 

8. Sejauh mana upaya Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta dalam menampung dan menyikapi keluhan masyarakat 

yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

9. Apa yang dilakukan Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta untuk menghadapi permasalahan yang mungkin muncul 

dalam rekrutmen pegawai? 

10. Apa harapan Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta mengenai rekrutmen pegawai di masa yang akan datang? 
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LAMPIRAN VI  

TRANSKRIP WAWANCARA 

 

Transkrip Wawancara I 

 

Nama Narasumber  : Bapak Fachrudin, M.A. 

Jabatan : Kasubbag Kepegawaian dan Hukum 

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Sudah jelas bahwa informasi CPNS itu secara nasional oleh BKN Pusat lewat 

web-nya mereka. Secara kelembagaan kita di Kementerian Agama melakukan 

koordinasi khusus secara nasional untuk menerima informasi langsung 

kebijakan CPNS di kementerian agama. Tapi di Menpan sudah diumumkan 

bahwa akan ada penerimaan CPNS secara keseluruhan. 

Koordinasi terkait dengan kuota termasuk formasi untuk Kanwil seluruh 

Indonesia. Untuk formasi apa saja itu sudah diberikan, formasi 

peruntukannya untuk apa saja sudah diperinci. 

Setelah di-breakdown di setiap provinsi dibentuk kepanitiaan termasuk 

menginformasikan hal itu kepada masyarakat. Maka disini Kemenag Kanwil 

hanya me-relay melalui website maupun melalui selebaran tentang formasi 

CPNS di Kemenag. 

Kita siapkan bagian informasi di PTSP secara elektronik atau secara 

langsung. Pelamar yang minta penjelasan bisa masuk ke PTSP. Mereka kita 

bekali informasi secara jelas tentang formasi-formasi. Pelamar bisa melamar 

secara online dan hal ini juga diumumkan di website BKN Pusat. 

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Setelah mengajukan lamaran secara online ke web BKN Pusat. Kemudian 

nanti di Kanwil ada berapa pelamar yang sudah lengkap. Tahun ini jumlah 

pelamar di setiap formasi yang ada di Kanwil sudah lengkap ada di web 

Tahun ini 9831 orang dan formasi yang dibutuhkan 76. 

Tidak ada pengiriman berkas lamaran ke Kanwil tapi langsung ke BKN 

secara online. Untuk menentukan kelulusan pihak Kanwil melakukan 

verifikasi cara online. Apa yang dibutuhkan memenuhi syarat atau tidak. Jika 

memenuhi syarat diberi kode MS kalau tidak memenuhi syarat TMS. Yang 

memenuhi syarat itu yang memenuhi persyaratan yang ada. Jika satu syarat 

tidak memenuhi maka dinyatakan tidak valid. Salah satu kesalahan adalah 

kesalahan tanggal lamaran. Pelamar harus jeli, karena kita ingin pegawai 
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yang teliti. Dari 9831 orang ada 7753 yang memenuhi syarat administratif 

ditambah 15 yang sanggah banding. 

Semua secara online jadi tidak ada tetap muka jadi semuanya jelas dan bersih 

(clear and clean) tidak ada kolusi. Dari yang lolos syarat administratif bisa 

melanjutkan tes seleksi kompetensi dasar (SKD) dengan metode CAT 

(computer assisted test). Dari 7768 memperebutkan 76 formasi yang 

diteruskan dari CAT 3 kali jumlah formasi. Setelah CAT tahap SKB (seleksi 

kompetensi bidang). Setelah selesai tes SKD akan tahu langsung lulus atau 

tidak. 

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Seleksi bulan November dari 15 sampai 30 proses berakhir bulan April  

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

Sistem rekrutmen mengikuti Menpan dan BKN. Kemenag tidak punya 

kewenangan karena secara nasional mengikuti BKN 

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Semua dari pusat, di Kanwil hanya pelaksana saja. Semua sudah ditentukan 

BKN. Dan tahapan dalam rekrutmen kita tidak bisa menambahkan. 

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

Ada semacam kepanitiaan. 

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Dari pelamar 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode terbuka  

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 

Pertama transparansi, lalu untuk menghindari transaksional, serta 

memperoleh pegawai yang kompeten dan profesional dan terakhir menjaga 

integritas lembaga. 

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Indikatornya sudah ada di persyaratan CPNS.  

Pegawai itu ada penilaian kinerja itu seluruh pegawai ada penilaian kinerja. 

Itu menjadi acuan utama untukmenilai pegawai. Pegawai setiap tahun ada 

penilaian, tiap bulan dikontrol oleh atasan langsung. Bulan ini dia kerja apa 

saja. Namanya e-Kin (elektronik kinerja) 

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 
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Setiap selesai rekrutmen pegawai ada evaluasi, khususnya tentang teknis 

pelaksanaannya. Kalau evaluasi di tingkat pusat terkait dengan penempatan 

pegawai. Setelah direkrut kita harus melihat kondisi realitas di lapangan. 

Kadang yang dulu diusulkan formasi yang ada kekosongannya, untuk 

penerimaan pegawai, tiba-tiba dalam prosesnya formasi tersebut sudah terisi. 

Harus cepat-cepat dalam prosesnya agar pada saat CPNS di formasi yang 

dibutuhkan ternyata sudah diisi. Jangan sampai terjadi penumpukan CPNS 

pada formasi yang sama sehingga tunjangan kinerja tidak bisa cair. 

Perencanaan sangat penting agar tidak terjadi penumpukan pada jabatan 

tertentu. 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada. 

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

SOP sudah efektif karena sesuai dengan mekanisme yang sudah dituangkan 

oleh BKN atau Kementerian Agama Pusat. 

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Kalau pegawai kriterianya disiplin, waktu kerja dan inovasi dalam bekerja. 

Yang utama adalah bagaimana ia berinovasi. Bagaimana dia bekerja di luar 

standar, out of box dengan tetap memperhatikan peraturan atau perundangan 

yang ada. Tidak hanya berangkat pagi dan pulang sore tapi juga harus 

mampu berinovasi. 

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Kualifikasi akademik itu mutlak. Dalam sistem merit kualifikasi sangat 

penting. Sekarang minimal D3. 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Sudah. Yang melakukan tim penilai kinerja PNS untuk identifikasi jabatan 

struktural. 

Jadi identifikasi Jabatan itu pertama dari kualifikasi akademik yang kedua 

kompetensi kemudian kinerja. 

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah. Yang melakukan tim penilai kinerja PNS untuk analisis jabatan 

struktural. Saat ini kita sedang mengadakan analisis untuk penempatan 

jabatan, Karena penempatan jabatan harus mengikuti sistem merit. 

kualifikasi akademik yang kedua kompetensi  
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8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Tim penilai anggotanya adalah pejabat eselon 2 dan eselon 3. 

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 

Kalau kinerja bagus kualifikasi tidak sampai tidak bisa menduduki jabatan  

ketiganya harus memenuhi tidak bisa salah satu kurang. Hasilnya diolah di 

bagian kepegawaian kemudian diterbitkan surat keputusan jabatan  

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

PP 11 nomor 2017 tahun tentang mekanisme pengelolaan ASN  

PMA terbaru 19 tahun 2019  

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Fasilitas sudah memadai meskipun belum maksimal tapi sudah cukup. Ada 3 

orang untuk analisis kepegawaian pada ada yang untuk analisis kebijakan. 

Untuk CAT sudah ada SDM di bagian penata komputer ada penata humas. 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Dari bagian analisis kepegawaian bisa mengetahui apa yang dibutuhkan oleh 

Kanwil 

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Diberi tugas tugas strategis mengenai analisis pegawai di berbagai satuan 

kerja di Kemenag. Komunikasi dengan instansi terkait dengan PKN BKN 

Kementerian Pan RB. 

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Biaya yang besar. Dengan jumlah pelamar yang banyak anggaran belum 

belum terpenuhi yang. Selain itu fasilitas untuk CAT belum mandiri belum 

punya perangkat sendiri. Paling tidak dibutuhkan 200 unit komputer untuk 

setiap tahapan CAT. Kita harus sewa atau kerjasama dengan pihak lain. Yang 

ketiga analisis kebutuhan pegawai belum valid. Khususnya untuk kebutuhan 

jabatan fungsional tertentu, misalkan guru. Hal ini sangat berpengaruh 

terhadap besar kecilnya formasi yang dibutuhkan. Tahun ini mengajukan 350 

informasi itu terkait dengan anggaran yang ada. Tapi hal itu bisa dimaklumi. 

Hanya 76 yang dipenuhi dari 350 formasi yang diajukan.  
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5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Ya memberdayakan yang sudah cara mengatasinya yaitu lagi memberdayakan 

yang sudah ada. Kita kerjasama pihak ketiga dengan konsekuensi anggaran 

besar. Formasi yang tersedia kita terima apa adanya kita optimalkan 76 

dioptimalkan. Tahun depan diajukan lagi untuk formasi formasi yang belum 

terpenuhi  

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Selain biaya dan fasilitas tidak ada yang tidak bisa dipenuhi. 

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Keluhan dari masyarakat terkait dari kesiapan masyarakat dalam menerima 

informasi misal informasi tidak jelas. Kemampuan setiap orang memahami 

sebuah berita itu berbeda-beda khususnya untuk memahami syarat. 

8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Yang jelas kita menyikapi keluhan keluhan menyampaikan informasi yang 

mudah dipahami masyarakat dengan media sosial dengan cara tertulis dan 

secara langsung oleh personil pegawai dan diumumkan secara lisan  

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai? 

Segala kemungkinan masalah tetap ada, terutama ada yang tidak puas lalu 

protes. Kita menyediakan layanan pengaduan menyediakan di PPSP ada 

tempat konsultasi. Pihak Kanwil Sangat terbuka untuk menerima kritik dan 

saran bisa datang langsung dan bisa konsultasi, 

10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Harapannya mendapatkan calon ASN berintegritas memiliki kompetensi yang 

baik sehingga memberikan pelayanan secara optimal kepada masyarakat 

rekrutmen kita kita buat secara terbuka secara clear dan klaim dapat 

merekrut anak bangsa yang memiliki integritas kompetensi tinggi dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka sehingga endingnya bisa melayani 

masyarakat dengan semaksimal mungkin. 
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Transkrip Wawancara II 

 

Nama Narasumber  : Bapak Husni Tamrin, S.E. 

Jabatan : Pelaksana analisis kepegawaian 

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Pertama yang kami sampaikan bahwa Kanwil ini sebagai instansi vertikal. 

Kami mengikuti instruksi dari pusat. Kalau CPNS sistemnya terpusat untuk 

penerimaan pegawai. Ada beberapa aturan dari pusat yang harus diindahkan. 

Kalau yang terkait dengan media publikasi yang kita gunakan publikasi 

tempel maupun sosial media ada Instagram CPNS 2019 itu dari pusat kalau 

dari website diy.kemenag.co.id kalau dari provinsi, ada juga di 

yogyakarta.kemenag.go.id, ada dari Twitter. Ada media tempel yang bisa 

dilihat di depan. Semua media yang ada yang kita punya kita optimalkan. 

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Prosedur rekrutmen pegawai mengikut aturan dari pusat, ada juklak juknis-

nya di peraturan Menpan Nomor 23 dan Nomor 24 serta PP Nomor 23 Tahun 

2011. Dari pengumuman sampai pengangkatan dan SK ada prosedurnya. 

Kalau dari tata urutannya, pengumuman pendaftaran, verifikasi berkas 

online, pengumuman kelulusan berkas, untuk menyediakan waktu sanggah 

pengumuman untuk yang berhak ikut tes SKD. Habis itu pelaksanaan tes SKD 

setelah itu pengumuman kelulusan. Lalu itu ada SKB, lalu ada pengumuman 

hasil SKB. Pengumuman final kemudian pemberkasan kemudian penyerahan 

SK. 

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Sesuai dengan aturan dari pusat, sesuai dengan instruksi Pusat kita sifatnya 

instansi vertikal yang harus mengikuti Kementerian Pusat. 

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

Sistem rekrutmen mengikuti Menpan dan BKN. Kemenag tidak punya 

kewenangan karena secara nasional mengikuti BKN 

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Kanwil mempunyai sistem rekruitmen yang baku. Sistemnya terbuka open 

recruitment. Semua boleh masuk yang memenuhi persyaratan kita sudah 

masuk era manajemen keterbukaan. Semua bisa akses, semua bisa melihat 

hasil secara real-time. Real Time itu artinya ketika keluar dari ruang tes dia 
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sudah tahu hasilnya. Kita menyediakan sistem masa sanggah untuk verifikasi 

berkas. Pelamar boleh menyanggah jika verifikasi tidak benar. Kanwil 

menggunakan sistem merit sesuai dari Menpan pusat sesuai dengan 

kualifikasi kompetensi dan kinerja. 

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

Kewenangan ada di Kemenag Pusat, Kanwil hanya menjalankan di tingkat 

wilayah dan yang menangani di bagian kepegawaian. Bagian kepegawaian 

menangani rekrutmen secara langsung terlibat secara langsung. 

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Dari masyarakat 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode terbuka  

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 

Untuk menjaring bakat-bakat muda yang lebih luas. Agar semua orang yang 

memiliki kualifikasi bisa mendaftar semua memiliki kesempatan yang sama 

untuk mendapatkan pelamar yang terbaik. Beda dengan STAN itu yang 

tertutup. 

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Indikator penilaian dalam penerimaan pegawai ada beberapa tes yang 

digunakan. Pertama computer assisted test untuk mengukur tiga hal, 

inteligensi umum, logika aritmatika dan sebagainya. Kemudian tes wawasan 

kebangsaan tentang luasan wawasan kebangsaan, Pancasila, perundang-

undangan dan sebagainya. Kemudian tes karakteristik pribadi untuk melihat 

sisi emosional pribadi. Itu untuk SKD. Kemudian ada SKB, ini untuk 

wilayah;wilayah yang secara khusus dibutuhkan dalam Kementerian Agama. 

Jadi penilaiannya bisa detail lebih baik penilaiannya bisa lebih baik. 

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Cara mengevaluasi rekrutmen pegawai dengan melihat terisi atau tidaknya 

formasi yang dibutuhkan. Bagaimana kualitas kepegawaian yang dihasilkan. 

Secara nilai itu standar atau di bawah standar. Juga ketika CPNS dapat 

dilihat dari sisi kinerja-nya dia dengan metode SKP. 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada. SOP itu modelnya juklas dan juknis, ada di peraturan Menpan nomor 23 

dan 24. 
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3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

Pertanyaan bukan efektif atau tidak tapi apakah SOP itu mampu menjadi 

landasan prosedur yang diterapkan di Kanwil. Dan selama ini bisa. 

Bagaimana step-stepnya dan prosedur itu dijalankan. 

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Kriteria pegawai yang kualitas di Kanwil rujuk ke SKP. Ada namanya 

PPKPNS PP Nomor 46 Tahun 2011 tentang penilaian kinerja pegawai. 

Kerjanya seperti apa kedisiplinan ketaatan dan sebagainya.  

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Kualifikasi yang dibutuhkan sesuai dengan persyaratan, di pengumuman 

sudah ada. Pengumuman nomor P/7986 tahun 2019 ada persyaratan umum, 

ada persyaratan khusus ada kriterianya. 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Identifikasi jabatan sudah dilakukan. Yang melaksanakan subbag Ortala. 

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah. Menggunakan peraturan BKN nomor 11 tahun 2012 itu analisis 

jabatannya. 

8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Ada timnya, yang jelas ada ketugasannya. Untuk tim itu kita mengadakan 

kegiatan untuk mendukung itu. Itu jadi satu dengan perencanaan kebutuhan 

pegawai. 

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 

Yang jelas alurnya dari identifikasi dipetakan kebutuhan jabatannya, nanti 

tertuang dalam struktur jabatan. Lalu dilakukan identifikasi beban kerja, 

berapa orang yang dibutuhkan? Kekurangannya berapa orang? terus 

dimintakan dalam CPNS. 

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

Undang-undang nomor 5 tahun tahun 2014 PP 11 nomor 2017, Permenpan 

nomor 23 dan 24 tahun 2019. Itu aturan pokoknya . 

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 
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Faktor pendukung dalam rekrutmen dari segi fasilitas sudah cukup. Yang 

jelas kalau dibutuhkan ada sudah terpenuhi anggaran juga sudah ada. 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Yang paling mempengaruhi SDM. Asal SDM bagus pasti sistem bagus. 

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Melaksanakan sesuai dengan ketentuan sesuai dengan juklak dan juknis. 

Optimalisasinya dengan memberikan jobdesk yang jelas. Fasilitas sesuaikan 

dengan kebutuhan. 

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Data-data dan perubahan regulasi. Data terkait dengan keadaan pegawai, 

saat ada mau rekruitmen regulasi berubah. Misalnya data terkait keadaan 

pegawai. Perubahan regulasiitu misal struktur kurikulum. Perubahan regulasi 

itu menyebabkan prosesnya berbelit. 

5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Kalau terkait dengan perubahan regulasi mau tidak mau harus dilaksanakan 

dengan mengikuti regulasi terbaru. Kalau data yang menggunakan IT dan 

fasilitas lain agar mendapatkan data lebih komplit. 

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada. 

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada keluhan masyarakat. Paling hanya cara mengakses informasi yang 

sekarang menggunakan basis online.  

8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Cara menangani keluhan kita membuka layanan di PTSP. Kita membuka 

layanan di Instagram, twitter atau Facebook. Kita membuat Cyber Team 

terkait dengan rekrutmen CPNS . 

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai? 

Yang dilakukan Kanwil untuk menghadapi masalah yang mungkin muncul 

dalam rekrutmen ya secara preventif. Misal terkait banyaknya penanya. Kita 

membuka line telepon khusus.  
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10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Harapannya agar prosesnya bisa lebih cepat. Jarak dari tes dan sebagainya 

nggak terlalu lama. Tapi itu membutuhkan IT yang mandiri. Paling tidak satu 

minggu jangan sampai 1 bulan atau 2 bulan. 
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Transkrip Wawancara III 

 

Nama Narasumber  : Bapak Ikhsan Abadi, S.Sos. 

Jabatan : Pelaksana Subbag Kepegawaian 

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Rekrutmen pegawai pada calon pelamar kita ikut Pusat lewat web. 

Masyarakat yang harus aktif mengikuti. Paling banyak dari papan tulis ada 

banner yang ditempel di luar. Ada 3 dari web cara ditempel dan banner. 

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Prosedur rekrutmen dari pengumuman, pendaftaran secara online, 

terintergrasi semua lewat online. Lebih enak karena semua terbuka. Secara 

terbuka lewat web. 

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Kita ikut pusat baru ada 2 tahun terakhir ini 2017 dan 2018. 

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

Mengikuti regulasi dari pusat kita mencari yang terbaik itu dari pendaftar 

ikut ujian. Kita tidak punya pilihan-pilihan lain yang penting mereka itu ikut 

tes sesuai nilai tes. Kita pakai sistem merit. 

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Wewenang itu di Kakanwil, tapi semua link-nya ikut pusat...kakanwil hanya 

mengikuti pusat tapi ada panitia kecil.  

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

Kakanwil Kasubag. Kabag dan kita di Kepegawaian itu pun kita kecil 

perannya 

Kita hanya mengikuti aturan Pusat kita tidak bisa membuat aturan sendiri 

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Dari pelamar 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode yang digunakan dalam sistem rekrut dalam rekruitmen sistem merit 

metode terbuka. Pendaftaran online kerjasama dengan BKN ada tes 

kepribadian wawancara. Formasi 3 terbaik diambil 1. 

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 
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Sistem tersebut dilakukan demi keterbukaan Karena tidak akan terjadi 

komplain dari masyarakat. Yang jelas akan mendapatkan yang terbaik 

indikator penerimaan  

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Nilai terbesar 

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Setelah diterima baru kelihatan. Semua ada sisi positif negatifnya. 

Kelemahannya kadang hasil tes bagus tapi kurang pengalaman. Jadi perlu 

ada penangan khusus, seperti pelatihan-pelatihan dan sebagainya. 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada. 

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

Sudah cukup efektif. Kita selalu mengikuti prosedur yang ada 

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Asalkan tupoksi itu selesai sesuai waktu yang dibutuhkan tidak ada komplain. 

dan masyarakat. Kata kuncinya tupoksi yang ada yang diberikan kepadanya 

diselesaikan tepat waktu ada komplain tepat sasaran  

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Aturan-aturan yang terkait dengan rekrutmen. Semau aturan yang ada harus 

diikuti. Peraturan-peraturan mungkin secara umum ya tapi secara teknis 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Sudah.  

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah. Untuk pegawai sudah yang bertanggung jawab Kakanwil nanti turun 

ke Kabag turun lagi ke Kasubag. Yang CPNS ada kontrak permohonan dulu 

pas perencanaan awal.. penempatan di mana ya disitu 

8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Ada panitia sebagai pengampu pengelola analisis jabatan. Ada ortala 

organisasi tata laksana kepegawaian  

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 
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Kalau CPNS yang penting sesuai kualifikasi yang ada. Kalau pegawai yang 

jelas bisa menjalankan tupoksi pada dirinya 

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

Semua aturan sama hanya pemahaman-pemahaman saya dengan yang lain 

beda 

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Jaringan internet harus memadai, karena kita akan repot kalau internet 

tersendat karena semua online 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Kita persiapkan jauh-jauh internetnya agar aman. Dari bagian dari SDM nya  

Ada istilahnya kita juga yang ngecek dari pendaftar.  

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Ketelitian SDM dalam melakukan verifikasi. 

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Semua lancar.  

5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Kesiapan keuangan di akhir tahun maka untuk pengalokasian dana 

mempersulit ketepatan besar kecilnya dana yang dibutuhkan. 

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada hambatan yang belum bisa ditangani 

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Keluhan yang masuk sangat kecil sekali. Keluhan hampir tidak ada, hanya 

sekali dua kali..semacam klarifikasi saja...selama ini berjalan lancar 

8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai?  

Yang jelas kita lakukan secara terbuka..kita klarifikasi semua persoalan yang 

ada intinya sistemnya keterbukaan tidak ada yang ditutup-tutupi ada masalah 

kita selesaikan disitu 
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10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Harapan Kanwil mengenai rekrutmen pegawai di masa yang akan datang 

yang jelas mendapatkan pegawai yang terbaik 
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Transkrip Wawancara IV 

 

Nama Narasumber  : Ibu Dini Meiyanti, S.E., M.Si. 

Jabatan : Analis laporan hasil pengawasan 

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Melalui website, ada medsos ada Facebook, Twitter Instagram. semua online.  

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

prosedur rekrutmen pegawai satu pintu dari BKN..lembaga PNS semua lewat 

situ, dapat formasi-formasi nya terpusat semua dikelola pusat dan online  

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Kanwil mengadakan rekrutmen mengikuti Pusat  

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

rekrutmen pegawai di Kemenag, sinergi antara Kemenag Menpan dan BKN. 

Setelah dirapatkan Kemenag mengusulkan kebutuhannya berapa? berapa 

formasi yang dibutuhkan Kementerian. setelah didapatkan bersama. Berapa 

yang dibutuhkan CPNS yang diterima. untuk recruitment semua terpusat di 

BKN jadi yang punya prosedurnya. Jadi itu BKN penerimaan secara online 

itu dikelola oleh BKN juga 

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Secara provinsi yang berwenang di Kemenag dalam hal rekrutmen ya 

kakanwil. Pada proses penerimaan berapa formasinya. Masuk ke proses 

recruitment kalau di provinsi sampai ke bawah itu Kanwil  

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

Kanwil yang bertanggung jawab subbag kepegawaian  

Tiap-tiap bagian itu mengajukan formasi semua Sinergi  

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Dari pelamar 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode terbuka  

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 
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Karena transparan. Di setiap tahap rekrutmen dilakukan secara terbuka agar 

transparan. Pertanggungjawabannya terhadap masyarakat sama Pusat pada 

DPR Ada keterbukaan informasi publik 

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Ada tes pertama skd seleksi kompetensi dasar kewenangan di tangan BKN. 

Setelah lulus baru SKB seleksi kompetensi bidang ada micro teaching ada tes 

wawancara ada psikotes wawancara didalamnya ada baca Alquran. 

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Ada SKM survey kepuasan masyarakat dilakukan untuk mengetahui evaluasi 

rekrutmen pegawai. Terus banyaknya aduan dari Ombudsman secara 

langsung atau tidak langsung. Itu secara kuantitatif. 

Tapi secara kualitatif itu dilihat dari hasil yang direkrut setelah diterima jadi 

pegawai akan nampak hasilnya  

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada. 

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

SOP sudah efektif 

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Kita kan instansi vertikal. Standar kompetensi jabatan itu terpusat, kita tidak 

bisa punya standar sendiri. 

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Kualifikasi. 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Sudah ada di pengumunan untuk setiap formasi sudah lengkap. 

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah. subbag kepegawaian  

8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Analisis jabatan juga sudah, anjab dan ABK. yang bertugas bagian ortala 

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 

Ada. Bagian ortala. Pakai aplikasi e-formasi. Secara IT. 
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10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

Sama dengan jawaban pak Husni Tamrin, S.E.,.  

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Pertama SDM yang kedua sistem yang ketiga aturan kita harus menjalankan 

SOP secara benar. 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Yang paling mempengaruhi adalah SDM . Karena SDM itu soft control. 

Misalnya karena SDM itu soft control. kalau SDM-nya bagus meskipun 

sistemnya jelek tetap bisa berjalan. 

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Dengan melakukan diklat, capacity building, pembinaan. 

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Dalam melakukan recruitment waktu sangat terbatas sementara jumlah 

pelamar nya sangat banyak sekali sehingga ketatnya waktu yang diberikan 

oleh Pusat. Untuk melaksanakan tes itu deadline sangat ketat. Padahal di sini 

setiap personil punya tupoksi masing-masing sehingga saat melaksanakan 

perekrutan harus mencari bantuan dari kabupaten. Ya itu tadi terlalu ketat 

jadwalnya waktunya singkat SDM-nya terbatas.  

5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Kerja rodi....Kita harus bisa memetakan kegiatan yang dilaksanakan selama 

recruitment. Dengan waktu yang ada semua kegiatan diharapkan bisa 

terselesaikan. Kita buat seefektif mungkin, alurnya dan sistem yang paling 

efektif. 

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Informasi yang datang dari pusat itu mendadak jadi seringkali koordinasi 

yang dilakukan di Kanwil tidak maksimal. Tapi sofar so good. Tidak ada yang 

belum bisa ditangani  

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada keluhan. Secara umum tidak ada hanya karena ketidakjelasan 

informasi. Tahun ini ada masa sanggah jadiakan ada aduan. 
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8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Kita punya Dumas (aduan masyarakat). Ya membuka hotline pengaduan baik 

telepon maupun email,medsos. 

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai? 

Kita punya tim Dumas (aduan masyarakat). Itu untuk keluhan-keluhan yang 

menjawab pertanyaan-pertanyaan. 

10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Agar formasi yang dibutuhkan itu dipenuhi oleh Pusat sesuai kebutuhan. 

Walaupun kita pelaksana anggaran masih dikelola Pusat. CPNS itu pasti tapi 

anggarannya berapa itu belum tahu. Anggaran yang kita miliki tidak 

mencukupi untuk pelaksanaan CPNS karena anggaran turun di akhir tahun. 

Informasi-informasinya lebih jelas begitu. 
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Transkrip Wawancara V 

 

Nama Narasumber  : Ibu Qurrotul Aini, SE. M.Acc, Akt., C.A. 

Jabatan : Pelaksana Subbag Kepegawaian 

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Kanwil itu hanya relay semua dari pusat semua kebijakan terkait dengan 

CPNS itu dari pusat. Lewat web lewat Instagram Facebook dan sebagainya 

Twitter. Sifatnya tidak membuat pengumuman sendiri. tapi hanya me-relay  

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Pengumuman formasi untuk yang pertama, tahapnya ada seleksi administrasi. 

Setiap formasi ada kualifikasi masing-masing. Ada SSCN aplikasinya dari 

BKN lalu masuk ke tahap verifikasi. Apakah sesuai dengan ketentuan dan 

persyaratan? Tahun ini ada 9831 pelamar untuk 76 formasi. Ada yang lolos 

administrasi ada yang tidak. 

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Kanwil adalah instansi vertikal jadi kebijakan dari pusat  

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

Sistem yang baku seluruh Indonesia sama mengikuti dari BKN  

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Sebagai instansi vertikal dari pusat wewenang Di Kanwil kepala Kanwil. 

Kepala Kanwil sebagai ketua panitia pengadaan CPNS daerah 

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

 semua ya di kepegawaian terlibat semua ada tugasnya masing-masing  

Mas Thamrin Mbak Tia itu analis kepegawaian tugasnya sebagai verifikator. 

Sudah ada tupoksi masing masing 

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Semua melalui open recruitment dari CPNS 

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode terbuka, tidak ada yang tertutup...lewat SSC SN..semua sudah 

terbuka..melaluimedsos..tidak mungkin tidak 

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 
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Kita tidak bisa milih..harus seperti itu dari pusat..di juklak dan juknis...karena 

instansi vertikal 

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Seleksi administratif pendidikan kualifikasi pendidikan tiap-tiap jabatan ada 

indikator sendiri-sendiri. Lalu ada CAT, bank soal dari BKN. Setelah SKD di 

ranking adalah yang passing grade. Habis itu diumumkan yang lolos ke SKB 

3 kali formasi dan SKD tidak bisa dimanipulasi. 

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Pertama tidak ada keluhan dari pendaftar. Ya bukan itu dulu tapi semuanya 

lancar tidak ada halangan, SKD, SKB. Tidak ada temuan-temuan semua 

sesuai juklak dan juknis. 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada. 

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

SOP sudah. Tapi ada perubahan juklak dan juknis karena adanya situasi dan 

kondisi, seperti masa verifikasi yang disebabkan karena membludaknya 

pelamar. Peminatnya banyak waktu verifikasi diundur pendaftaran diundur 

maka verifikasi juga muncul perubahan ini menyebabkan perubahan 

situasional. 

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Sesuai dengan kualifikasi pendidikan, sesuai dengan kompetisi, sesuai dengan 

bidang yang diampu, misal jabatan A itu harus apa sudah ada 

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Sesuai dengan jabatan masing-masing 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Sudah.  

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah dilakukan yang melakukan Anjab ABK analisis jabatan sudah ada di 

Kanwil 

8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Sudah ada timnya. 
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9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 

Kalau prosesnya sendiri mulai dari jabatan yang ada. seseorang yang 

menduduki jabatan harus mengikuti memiliki kompetensi yang sepertiapa itu 

sudah ada ketetapan-ketetapannya 

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

Ada..saya tidak hapal..sama dengan pak Thamrin 

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

SDM itu sendiri...saat verifikasi berkas kemarin minta ke kabupaten. Disini 

sudah kewalahan. Dari pagi sampai malam. Selain SDM karena secara online  

otomatis butuh dukungan jaringan internet yang kuat. Sarana prasarana.  

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Dari manajemen otomatis faktor pendukung dari juklak dan juknis. Selama 

masuk masih dalam koridor juklak dan juknis masih aman, 

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Kita pilih orang-orangnya....disini yang menelaah juklak dan juknis sudah 

ada..yang menelaah persyaratan sudah ada..para analis kepegawaian  

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Perubahan juklak dan juknis. Ada juklak dan juknis yang masih kabur adanya 

perubahan waktu. Jadi ada kebijakan pusat yang dilaksanakan sambil jalan. 

Idealnya juklak dan juknis itu fix. Ternyata kebijakan yang diambil kita 

perlunak saja. 

5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Ya harus menyesuaikan diri dengan kondisi dan situasi 

6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada.  

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada hanya bertanya terkait persyaratan mempertanyakam kenapa tidak 

lolos tapi telah dijelaskan bisa menerima. Tidak ada yang lapor ke 

Ombudsman karena sudah sesuai dengan yang diumumkan 
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8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Ya kita menjawab sesuai prosedur. Setelah itu ada jawaban yang rinci. 

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai? 

Yang dilakukan Kanwil untuk mengantisipasi masalah ya kita sesuai juklak 

dan juknis  

10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Mengharapkan pegawai yang sesuai dengan kompetensi yang diharapkan jadi 

bisa memajukan Kemenag   
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Transkrip Wawancara VI 

 

Nama Narasumber  : Ibu Setyaningsih, S.IP. 

Jabatan : Pelaksana Kepegawaian  

Hari/Tanggal Wawancara : Senin/13 Januari 2020 

Lokasi : Kantor Wilayah Kemenag DIY 

Rumusan Masalah 1 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY menginformasikan adanya 

pelaksanaan rekrutmen pegawai kepada calon pelamar? 

Menginformasikan adanya rekrut rekrutmen pegawai kepada calon pelamar 

dari web dan memang semua diatur oleh Pusat. Selain itu bikin pamflet. 

2. Bagaimana prosedur rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Pertama pengumuman kemudian pendaftaran online kita seleksi kita 

pengumuman  

3. Kapan Kanwil Kemenag DIY mengadakan rekrutmen pegawai? 

Bisa dilihat di jadwal CPNS..sesuai pusat 

4. Apakah Kanwil Kemenag DIY memiliki sistem rekrutmen yang baku dalam 

menjaring pegawai?  

Sistem rekruitmen yang baku sesuai dengan peraturan CPNS sesuai dengan 

juknis dan adanya perubahan recruitment pada tahun 2018 masih 

menggunakan berkas fisik sedangkan 2019 penuhnya online 

5. Siapa yang memiliki wewenang dalam melakukan rekrutmen di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Kita formasi dari pusat...kita menyesuaikan beberapa  

6. Siapa yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen pegawai yang 

dilaksanakan oleh Kanwil Kemenag DIY? 

Subbag kepegawaian adakalanya dibutuhkan bantuan dari subbag yang lain  

bisa dari bagian keamanan dari front office juga ikut. Kemarin juga 

melibatkan PTSP khususnya ketika ada yang membutuhkan informasi  

7. Darimana didapatkannya sumber calon pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Dari pendaftaran  

8. Apa metode yang digunakan pada proses rekrutmen di Kanwil Kemenag DIY? 

Metode terbuka..soal pengumuman kita terbuka... pada saat verifikasi 

tertutup, tidak ada pihak lain yang ikut dalam proses 

9. Kenapa Kanwil Kemenag DIY memilih metode tersebut untuk rekrutmen 

calon pegawai? 

Setiap orang berhak untuk mengikuti. Itu terbuka untuk umum. Dan untuk 

mendapatkan orang-orang yang benar-benar berkualitas. Semua sesuai 

juknis. Setiap orang diperlakukan sama semua dilaksanakan sesuai juknis  

10. Apa indikator penilaian dalam penerimaan pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 
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Sama semuanya sesuai juknis tapi di Kemenag ada SKB perihal bidang 

keagamaan itu untuk semua jabatan  

Rumusan Masalah 2 

1. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY untuk mengevaluasi keberhasilan 

pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Salah satunya dengan melihat indeks kepuasan masyarakat. Lalu ada tim 

monitoring evaluasi dari pusat yang nanti bisa menilai yang kita laksanakan 

kurang apa. 

2. Apakah sudah terdapat SOP mengenai rekrutmen calon pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

SOP sudah pasti karena juknis juga sudah pasti  

3. Apakah SOP rekrutmen calon pegawai di Kanwil Kemenag DIY sudah efektif 

dalam merekrut pegawai? 

Sudah efektif karena step step yang harus dilakukan jelas seperti itu indikator 

sudah jelas output juga sudah seperti itu jadi pelaksanaanya sudah jelas  

4. Apa kriteria pegawai di Kanwil Kemenag DIY? 

Kalau berdasarkan rekrutmen otomatis yang nilainya memenuhi passing 

grade dan dia sudah dirasa mampu untuk menjalankan tugas.  

Dia sudah dirasa untuk menjalankan tugas informasi di formasi yang dituju 

hal itu sudah dinilai pada saat SKB  

5. Apa saja kualifikasi yang perlu dipenuhi oleh pelamar untuk mengikuti 

rekrutmen pegawai di Kanwil Kemenag DIY?  

Kualifikas yang perlu dipenuhi pelamar ada di pengumuman sudah lengkap 

ada kualifikasi pendidikan. Pengumuman tersebut sudah ada dari Menpan 

semua Kementerian hampir sama. Karena formasi berbeda bisa jadi juga 

dalam hal kecil juga berbeda. 

6. Apakah sudah dilaksanakan identifikasi jabatan dan siapa yang bertugas 

melakukannya? 

Sudah. Sebelum rekruitmen kita sudah melaksanakan identifikasi dan 

mengusulkan. Kalau setelah pelaksanaan recruitment kalau yang turun sesuai 

dengan formasi yang diharapkan atau yang diusulkan iya diterima tapi kalau 

kalau yang diterima itu formasinya tidak sesuai kita harus menyesuaikan. 

Sebisa mungkin dicocokkan yang diterima. Yang melaksanakan di subbag. 

Identifikasi dan analisis jabatan di subbag kepegawaian. bahkan dari 

kabupaten kota itu juga mengusulkan untuk identifikasi jabatan tujuan yang 

ada di pemetaannya 

7. Apakah sudah dilaksanakan analisis jabatan sebelum melakukan rekrutmen 

dan siapa yang bertugas melakukannya? 

Sudah.  
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8. Apakah Kanwil Kemenag DIY membentuk tim khusus yang bertugas 

melakukan analisis jabatan pegawai? 

Khusus untuk CPNS dibuat tim khusus yang memang pekerjaannya dalam 

proses rekrutmen 

9. Bagaimana identifikasi jabatan dan analisis jabatan pada Kanwil Kemenag 

DIY dalam menjaring pegawai? 

Analisis dilakukan dari satker yang paling kecil bisa di Madrasah bisa di 

kabupaten Mereka cuma petugas punya petugas sendiri mereka juga punya 

tuh petugas sendiri Kita membuat formasi juga melibatkan semuanya secara 

bersama-sama. Prosesnya kita mengajak dari bawah dijaring dari bawah ke 

atas dan nanti dirembugkan. 

10. Apa dasar hukum (UU atau peraturan lain) pada rekrutmen pegawai Kanwil 

Kemenag DIY? 

Keputusan Menteri PAN nomer 24 tahun 2019. Permen PAN nomer 23 tahun 

2019. 

Rumusan Masalah 3 

1. Apa saja faktor pendukung manajemen rekrutmen pegawai di Kanwil 

Kemenag DIY? 

Faktor pendukung recruitment otomatis SDM-nya harus siap. Perangkat 

internet harus siap. Dukungan hardware dan software karena semua 

dilakukan secara online. 

2. Di antara faktor pendukung manajemen rekrutmen yang ada di Kanwil 

Kemenag DIY, manakah yang paling mempengaruhi dalam menjaring 

pegawai? 

Dari bagian yang paling mempengaruhi SDM, harus sudah terbiasa 

memverifikasi berkas yang sudah siap seperti apa. Internet tidak boleh mati. 

3. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengoptimalkan faktor pendukung 

yang dimiliki dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Otomatis orang-orang yang dipilih ikut menyeleksi harus belajar dulu. SDM 

yang melaksanakan melakukan sharing mengenai masalah-masalah yang 

sering dihadapi dalam rekrutmen dengan melakukan pembiasaan-pembiasaan  

4. Hambatan apa saja yang dihadapi dalam manajemen rekrutmen pegawai pada 

Kanwil Kemenag DIY? 

Info dari pusat dadakan info tentang ketentuan itu sudah berjalan separuh. 

Lalu ada perubahan sehingga harus dua kali kerja. Pernah terjadi jaringan 

internet yang error tapi tidak terlalu lama. 

5. Bagaimana cara Kanwil Kemenag DIY mengatasi hambatan yang dihadapi 

dalam manajemen rekrutmen pegawai? 

Cara mengatasi hambatan dengan melakukan komunikasi dengan memulai 

pekerjaan dari awal. 
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6. Apakah ada hambatan atau kendala yang belum bisa ditangani dalam 

manajemen rekrutmen pegawai Kanwil Kemenag DIY? 

Tidak ada. 

7. Apa saja keluhan yang diterima dari masyarakat berkaitan dengan pelaksanaan 

rekrutmen pegawai pada Kanwil Kemenag DIY? 

Sementara tidak ada keluhan dari masyarakat. Hanya pemahaman terhadap 

pengumuman karena yang membuat pengumuman itu dari pusat. Pelamar 

harus cermat harus detail memahami informasi. Kebanyakan pelamar itu 

salah di penulisan tanggal pendaftaran. Pemahaman antara yang kita 

sampaikan dengan yang mereka terima ada perbedaan 

8. Sejauh mana upaya Kanwil Kemenag DIY dalam menampung dan menyikapi 

keluhan masyarakat yang berkaitan dengan pelaksanaan rekrutmen pegawai? 

Kemarin ada masa sanggah. Itu kita jawab semua mana yang bisa diloloskan 

mana yang tidak bisa ditoleransi. Kita berusaha menjawab dengan baik. 

9. Apa yang dilakukan Kanwil Kemenag DIY untuk menghadapi permasalahan 

yang mungkin muncul dalam rekrutmen pegawai? 

Pertama, mengkomunikasikan dan kedua bertumpu pada juknis yang ada. 

Asal berjalan sesuai juknis ketika ada masalah pasti bisa diselesaikan 

10. Apa harapan Kanwil Kemenag DIY mengenai rekrutmen pegawai di masa 

yang akan datang? 

Harapannya itu tadi informasi datang lebih cepat. Item item apa yang harus 

dilakukan lebih terinci lagi lebih terstruktur lagi. Sekarang terstruktu tapi 

masalah waktu. Tentu saja agar nanti orang yang direkrut sesuai dengan 

kompetensi. Jangan sampai setelah jadi pegawai malah santai-santai.  
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