JURMA: Jurnal Riset Manajemen

Vol. 1 No. 4 Desember 2023

e-ISSN: 2985-7627, p-ISSN: 2985-6221, Hal 01-10
DOI: https://doi.org/10.54066/jurma.v1i4.979

Strategi Rekrutmen Dan Seleksi Di Era VUCA

M. Firdaus Tsanit, Thijanul Aroby?, PrataVitha Maysha Rado?, Mochammad Isa Anshori*
1234Universitas Trunojoyo Madura
Email: firdaustsaniO@gmail.com?, arobythijanul @gmail.con?, vitharado3@gmail.com?,
isa.anshori@trunojoyo.ac.id*

Abstract. The VUCA (Volatile, Uncertain, Complex, Ambiguous) era has significantly changed the business
landscape, forcing organizationsto change their approach to recruitment and selection strategies. In this context, this
research explores how organizations can adapt their recruitment and selection practices to address the challenges of
the VUCA era. This study presents an in-depth literature review of recruitment and selection strategies relevant to the
VUCA era. We highlight a shift from an emphasis on technical skills toward assessing adaptability skills, situational
leadership, and the ability to collaborate in multidisciplinary teams. In addition, this research considers the use of
technology such as data analysis and artificial intelligence in the recruitment and selection process. We illustrate its
usefulness in identifying candidates that have the potential to deal with uncertainty and ambiguity. The results show
that organizations need to change their recruitment and selection paradigm to be more responsive to the VUCA era.
They should focus on identifying candidates who not only have the necessary technical skills but also have strong
adaptability, problem-solving and collaboration abilities. Technology can be a valuable tool in assisting this process.
In conclusion, recruitment and selection strategies in the VUCA era must follow market development trends and
prioritize attributes that are relevant to the challenges faced by the organization. In thisway, organizations can build
a workforce that is ready to face uncertainty and achieve long-term success.
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Abstrak. Era VUCA (Volatile, Uncertain, Complex, Ambiguous) telah mengubah lanskapbisnis secara signifikan,
memaksa organisasi untuk mengubah pendekatan mereka terhadap strategi rekrutmen dan seleksi. Dalam konteksini,
penelitian ini mengeksplorasi bagaimana organisasi dapat mengadaptasi praktik rekrutmen dan seleksi mereka untuk
mengatasi tantangan era VUCA. Studi ini menyajikan tinjauan literatur yang mendalam tentang strategi rekrutmen
dan seleksi yang relevan dengan era VUCA. Kami menyoroti pergeseran dari penekanan pada keterampilan teknis
menuju penilaian keterampilanadaptabilitas, kepemimpinan situasional, dan kemampuan untuk berkolaborasi dalam
tim multidisiplin. Selain itu, penelitian ini mempertimbangkan penggunaan teknologi seperti analisis data dan
kecerdasan buatan dalam proses rekrutmen dan seleksi. Kami menggambarkan manfaatnya dalam mengidentifikasi
caon yang memiliki potensi untuk menghadapi ketidakpastian dan ambiguitas. Hasilnya menunjukkan bahwa
organisasi perlu mengubah paradigma rekrutmen dan seleksi mereka agar lebih responsif terhadap eraVUCA. Mereka
harus fokus pada mengidentifikasi kandidat yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis yang diperlukan tetapi
juga memiliki kemampuan adaptasi, pemecahan masalah, dan kolaborasi yang kuat. Teknologi dapat menjadi alat
berharga dalam membantu proses ini. Kesimpulannya, strategi rekrutmen dan seleksi di era VUCA harus mengikuti
tren perkembangan pasar dan memprioritaskan atribut yang relevan dengan tantangan yang dihadapi oleh organisasi.
Dengan cara ini, organisas dapat membangun kekuatan kerja yang siap menghadapi ketidakpastian dan mencapai
kesuksesan jangka panjang.
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LATAR BELAKANG

Perekrutan sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu hal penting dalam proses
bisnis suatu perusahaan. Proses perekrutan SDM atau pegawai berpengaruh besar dalam
pencapaian misi dan visi dari perusahaan tersebut. Proses perekrutan pegawal yang asal-asalan
dapat berakibat menurunnya kinerja suatu perusshaan. Hal ini dapat disebabkan karena
kemampuan pegawal yang tidak memenuhi kriteria maupun kesalahan dalam penempatan
pegawai. Oleh karena itu, sebagian besar perusahaan melakukan perekrutan pegawa dengan tes
seleksi sesuai kriteria yang ditetapkan perusahaan tersebut. Proses seleks dilakukan untuk
mencegah perusahaan merekrut pegawai di bawah standar yang ditetapkan.

Berdasarkan hasil seleksi tersebut, perusahaan dapat menentukan calon pegawai yang
sesuai dengan kriteria perusahaan. Selainitu, dari hasil seleksi dapat diperoleh calon pegawai yang
mampu bekerja secara optimal. Sebelum diadakannya seleksi, pendaftar diharuskan melengkapi
dokumen-dokumen yangdiperlukan sesuai dengan ketentuan pihak Hotel Alana. Setelah itu, pihak
HRD Hotd Alana akan mengevaluass dokumen-dokumen dari pendaftar dan melakukan
pemanggilan terhadap calon pegawa yang memenuhi syarat minima pendaftaran untuk
melakukan wawancara dengan kepala departemen divisi yang bersangkutan dengan tujuan
menyeleksi calon pegawai. Setelah seleksi selesai, calon pegawai yang berhasil lolos akan
diberikan surat pemanggilan kerja dan diharuskan untuk mengikuti tes kesehatan.

Seleks dilakukan menggunakan kriteria yang telah ditetapkan oleh headof department
setiap divis hotel selaku pengambil keputusan. Setiap divis memiliki kriteria yang berbeda
sehingga tidak memungkinkan adanya standarisasi perekrutan. Dengan melakukan penilaian
terhadap kriteria setiap pelamar, pengambil keputusan dapat mempertimbangkan dan memberikan
keputusan untuk prioritas kelayakan bekerja pelamar tersebut. Head of department selaku
pengambil keputusan terkadang mengalami kesusahan dalammemberikan keputusan dikarenakan
banyaknya calon pegawai. Hal ini memungkinkan terjadinya kesalahan pengambilan keputusan
seperti hilangnya kesempatan untuk merekrut pegawai yang memiliki potensi tinggi dan merekrut

pegawal yang kurang memenuhi kriteria yang ditetapkan pengambil keputusan.
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Lingkungan bisnis saat ini di negara maju dan berkembang dicirikan oleh VUCA
(Volatility, Uncertainty, Complexity, dan Ambiguity). Istilah ini digunakan untuk menekankan
bahwa model VUCA dikaitkan dengan lingkungan yang berubah dengan cepat, kebutuhan
karyawan yang beragam, dan harapan pelanggan yang hampir tidak dapat diprediksi. Akibatnya,
mangjemen sumber daya manusia (SDM) harus berorientas pada mengatas hambatan yang
berhubungan dengan lingkungan tertentu untuk mencapai keunggulan kompetitif bagi perusahaan.
Oleh karena itu, mangjer SDM perlu mengembangkan strategi tertentu untuk mengatasi kondisi
baru di pasar (Widowati et a., n.d.). Selain itu, dalam pasar yang sangat menantang saat ini, dunia
usaha diharapkan dapat mengembangkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan agar tetap
menjadi pemimpin dalam industri. Tujuan dari makalah ini adalah untuk menganalisis peran
strategis HRM  dalam menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dalam konteks
bisnis VUCA (Hamid, 2019).

Pertanyaan Studi

1. Bagaimana perusahaan Anda mengidentifikasi calon karyawan yang memiliki
keterampilan interpersonal yang kuat dan kemampuan untuk berkolaborasi dalam
lingkungan bisnis yang berubah-ubahseperti eraVUCA?

2. Apa sgja langkah konkret yang diambil perusahaan Anda dalam mengidentifikasi dan
menarik individu dengan kemampuan adaptasi tinggi untuk menghadapi perubahan yang
sering terjadi di eraVUCA?

3. Bagaimana Anda mengukur keberhasilan strategi rekrutmen dan seleksi di era VUCA?
Apakah ada metrik khusus yang digunakan untuk menilai keefektifan prosesini?

4. Dalam menghadapi situasi VUCA, apakah ada pendekatan khusus dalam pengembangan
wawasan kepemimpinan dan kemampuan managemen tim melalui proses rekrutmen dan
seleksi?

STUDI LITERATUR

Rekrutmen adal ah proses menarik minat dan mengumpulkan calon pemegang jabatan yang
sesuai rencana SDM untuk menduduki suatu jabatan tertentu (Muspawi, n.d.). Rekrutmen
merupakan suatu proses menarik orang lain pada suatu waktu tertentu dengan kualifikasi yang
sesual untuk melamar pekerjaan ke perusahaan (Muspawi, n.d.).
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Menurut (Hanifah, 2021): “Rekrutmen (Recruitment) adalah serangkaian aktivitas
mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan
yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.

Sedangkan menurut (Paulus Lengkong et al., n.d.) Rekrutmen merupakan proses mencari,
menemukan, dan menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi

Menurut (Setiani, n.d.) Rekrutmen (Recruitment) adalah proses penarikan sekelompok
kandidat untuk mengis posisi yang lowong (Setiani, n.d.). mengemukakan bahwa, penarikan
pegawa adalah tindakan atau proses dari suatu usaha organisasi untuk mendapatkan tambahan
pegawai untuk tujuan operasional.

Rekrutmen merupakan suatu kegiatan untuk mencari sebanyak- banyaknya calon tenaga
kerja yang sesual dengan lowongan yang tersedia(Hanifah, 2021)

Menurut (Syarweni et a., n.d.) Berhasil atau tidaknya perusahaan dalammenjalankan
bisnisnya, itu sangat bergantung pada bagaimana proses rekrutmen dan seleksi karyawan baru
yang dilakukan oleh perusahaan tersebut dalam menarik calon karyawannya. Dari proses inilah
perusahaan sangat berharap mendapatkan calon karyawan yang memiliki kualitas dan potensi yang
bisa menjadi aset perusahaan dalam menjalankan bisnisnya.

Menurut (Ulandari, 2020) bahwa seleksi adalah berbagai langkah spesifik yang diambil
untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima danpelamar mana yang akan ditolak. Proses
seleksi dimulai dari penerimaan lamaran dan berakhir dengan keputusan terhadap lamaran
tersebut. Seleksidilaksanakan tidak saja untuk penerimaan karyawan baru sgja, akan tetapi seleksi
ini dapat pula dilakukan untuk pengembangan atau penerimaan, karena adanya peluang jabatan.
Untuk memperoleh atau mendapatkan peluang jabatan tersebut perlu dilakukan seleksi sehingga
dapat diperoleh pegawal yang berkualitas sesuai dengan kebutuhan.

Menurut (Hamid, 2019) VUCA yang merupakan singkatan dariVolatility (bergejolak),
Uncertainty (ketidakpastian), Complexity (kompleks), dan Ambiguity (ketidakjelasan) merupakan
gambaran situasi di duniabisnis di masakini. Istilah ini awalnya diciptakan oleh militer Amerika
untuk menggambarkan situasi geo-politik saat itu. Namun karena kesamaan makna, maka istilah
VUCA kini diadopsi oleh dunia bisnis dan sektor public.

Konteks VUCA mempunyai implikasi spesifik terhadap MSDM, dan manger perlu
mengatas ketidakstabilan yang terkait dengan pengembangan teknologi dan kebutuhan pelanggan,
ketidakpastian terkait dengan ketidakpastian penggunaan kerangka kerja baru, kompleksitas
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terkait dengan perlunya bekerja dengan beragam karyawan, dan ambiguitas terkait dengan
fokus yang diperlukan pada inovasi. Akibatnya, menjadi masalah bagi manajer SDM untuk
berkontribusi pada penciptaan keunggulan kompetitif berkelanjutan suatu perusahaan dalam
lingkungan bisnis yang kompleks (Hamid, 2019).

KAJIAN TEORITIS

Rekrutmen merupakan tindak lanjut dari fungsi mangiemen sumberdaya manusia tenaga
kerjayang pertama yaitu analisis pekerjaan. Setelah hasil analisis pekerjaan menunjukkan adanya
uraian dan kualifikasi pekerjaan, yang menjelaskan persyaratan yang harus dipenuhi calon tenaga
kerja untuk memangku suatu jabatan.

Seleks merupakan proses satu arah dimana posis pelamar hanya menerima posis

pekerjaan yang ditawarkan organisasi, dan organisasi lebih secara khusus mengambil keputusan
dengan membatasi jumlah pegawai yang dapat dikontrak kerjakan dari pilihan sekelompok calon
pegawai yang berpotensi.
VUCA yang merupakan singkatan dari Volatility (berggolak), Uncertainty (ketidakpastian),
Complexity (kompleks), dan Ambiguity (ketidakjelasan) merupakan gambaran situasi di dunia
bisnis di masa kini. Istilah ini awalnya diciptakan oleh militer Amerika untuk menggambarkan
situasi geo-politik saat itu. Namun karena kesamaan makna, makaistilah VUCA kini diadopsi oleh
dunia bisnis dan sektor public (Widowati etd., nd.).

PEMBAHASAN
Tujuan Rekrutmen

Menurut (Hamid, 2019), aktivitas penarikan atau rekrutmen tenaga kerjaperlu menetapkan
tujuan-tujuanya yang meliputi:

(1) Penarikan tenaga kerja sebagai alat keadilan sosial Penarikan ini lebih berpihak pada
kepentingan publik secara umum, bukan berkiblat padakepentingan spesifik yang harus
dicapa oleh organisasi. Penarikan tenaga kerja dilakukan dengan memberikan
pertimbangan proporsional kepada pihak yang perlu dilindungi, yang sangat mungkin
berposisi sebagai pihak yang dirugikan akibat penarikan tenaga kerja, apabila dibiarkan.
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(2) Penarikan tenaga kerja sebagai teknik untuk memaksimalkan efesiensi Penarikan ini
merupakan sebuah penarikan tenaga kerja yang biasanya dilakukan secara ketat. Tujuan
penarikan tenaga kerja dapat menjaring calon pegawai berkualitas, sehingga jika diterima
kelak dapat memenuhi tuntutan dan ritme dari organisasi.

(3) Penarikan tenaga kerja sebagai strategi responsivitas politik

KendalaRekrutmen

Menurut (Wiroko, 2017), banyak hambatan yang ditemui dalam kegiatan tersebuit.
Perekrutan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting sekaligus menarik
karena praktik ini sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai sebagai berikut :

(1) Karakterstik organisasi Karakteristik organisasi akan menentukan desain dan pelaksanaan
sistem rekrutmen dalam organisasi. Karakteristik organisasi tercermin dari sistem nilai,
normadan budaya perusahaan, filosofi organisasi, visi dan misi organisasi, sertatujuan dan
strategi organisasi.

(2) Tujuan dan Kebijakan Organisasi Tujuan organisasi adalah ingin mencapai penggunaan
suber daya yang efektif dan efisien. Efisien adalah kemampuan menggunakan sumber daya
dengan benar dan membuang sumber daya yang tidak perlu. Sementara efektivitas banyak
berkaitan dengan pencapaian tujuan organisasi yaitu memperoleh keuntungan.

(3) Kondis lingkungan eksternal organisasi Kondis lingkungan akan memengaruhi nasib
organisas secara keseluruhan. Karena sebagal suatu sistem,organisasi akan berinteraks
dengan lingkungannya.

(4) Biaya rekrutmen organisasi Biaya yang dibutuhkan dalam proses rekrutmen bisa cukup
besar, yang mungkin tidak tersedia dalam anggaran organisasi.

(5) Kompensasi Kompensasi ini bisa bertindak sebagai perangsang atau insentifuntuk menari
calon tenaga kerja. Besarnya kompensasi akan memengaruhiminat pelamar untuk menjadi
karyawan pada sebuah organisasi.

(6) Kebiasaan rekrutmen Kebiasaan perekrutan pada masalain yang dianggap sudah baku dan
dilakukan berulang-ulang akan mampu meningkatkan keahlian seorang perekrut dalam
menilai calon karyawan. Sehingga dari didapatinya keahlian tersebut proses perekrutan
dapat berjalan lebih baik. Sementara kebiasaan yang salah dan kurang baik mungkin akan

terulan kembali, sehingga proses pencarian calon karyawan yang berkualitas tidak tercapai.
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(7) Pasar tenaga kerja Sewaktu menarik tenaga kerja, mangemen harus memerhatikan
keadaan pasar tenaga kerja. Jenisjenis karyawan yang bagaimana yang tersedia dan
bagaimana mereka mencari pekerjaan.
Faktor — Faktor Seleks

Menurut (Y uliandar et al., 2012) menjelaskan proses seleksi dibuat dan disesuaikan untuk
memenuhi kebutuhan kepegawai an suatu perusahaan atau organisasi. Ketelitian dari proses seleksi
bergantung pada beberapa faktor, yaitu:

(1) Konsekuensi seleksi yang salah diperhitungkan

(2) Yang mampu mempengaruhi proses seleksi adalah kebijakan perusahaan dan sikap dari
manajemen

(3) Waktu yang tersedia untuk mengambil keputusan seleks yang lama.

(4) Pendekatan seleksi yang berbeda umumnya digunakan untuk mengisi posisi-posisi di
jenjang yang berbeda di dalam perusahaan

(5) Sektor ekonomi dimana individu akan dipilih baik swasta, pemerintah atau nirlaba juga
dapat mempengaruhi proses seleksi

Kriteriadasar dalam seleksi
Menurut (Pasaribu et al., 2023), untuk mendapatkan SDM yang berdayaguna dan berhasil
guna maka diperlukan beberapa kriteria sebaga dasar dalam mengadakan seleksi, antaralain:

(1) Seleksi berpedoman pada andlisis jabatan Dalam deskripsi jabatan danspesifikasi jabatan
yang merupakan hasil dari analisis jabatan tercantum rincian togas dan tanggung jawab
serta kriteria yang harus dipenuhi oleh para pelamar. Sehingga, deskripsi dan spesifikasi
jabatan harus dijadikan pedoman dalam selekst SDM agar efektivitas dalam pelaksanaan
seleksi dapat dijaminkeberhasilannya.

(2) Seleksi harus efektif dan efisien Proses seleks harus dilaksanakan tepat sesuai dengan
alokas dana, waktu dan rencana yang telah ditetapkan. Efesien adalah pel aksanaan seleks
memerlukan biaya yang sesuai dengan anggaran yang tersedia, tetapi dapat memilih SDM
dengan tepat.

(3) Seleksi berpedoman pada perencanaan SDM Dalam perencanaan kebutuhanjumlah SDM
tertuang berapa jumlah SDM yang diperlukan untuk mengisilowongan pekerjaan yang
tersedia. Seleks mengacu pada banyaknya SDM yang dibutuhkan tidak terpenuhi oleh
para calon tenaga kerja atau para pelamar maka seleksi ulang dapat dilaksanakan untuk
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periode berikutnya sehingga mendapatkan SDM yang tepat.

(4) Seleksi harus memperhatikan peraturan dan ketentuan yang berlaku dalam pelaksanaan
selesksi harus memperhatikan peraturan. Dalam pelaksanaan seleksi harus memperhatikan
peraturan dan ketentuan yang berlaku. Misalnya ketentuan tenatang melarang untuk
meperkerjakan tenaga kerja di bawah umur atau tenaga kerja anak-anak. Seleks juga
memperhatikan etika, dan norma agama dengan menyesuaikan pada kondisi adat istiadat
setempat.

(5) Seleksi harus dilaksanakan objektif dan jujur Objektivitas dan kejujuran pelaksanaan
seleks menjadi tumpuan harapan bagi para pelamar karena dengan cara demikian,

kepuasan dan keberhasilan dalam seleksi akan dapat dirasakan dengan penuh kebanggaan.

DISKUSI

Pentingnya adaptasi, teknologi, diversitas, pendekatan berkelanjutan, keterlibatan
pemangku kepentingan, dan peran HR serta mangemen dalammenghadapi tantangan strategi
rekrutmen dan seleks di era VUCA. Diskus ini juga menunjukkan bahwa artikel tersebut
memberikan pandangan yang relevan dan aplikatif untuk organisasi yang ingin berhasil di

lingkungan bisnis yang berubah-ubah.

KESIMPULAN

Kesimpulan tentang materi strategi rekrutmen dan seleks di era VUCA (Volatility,
Uncertainty, Complexity, Ambiguity) adalah bahwa pendekatan tradisional dalam rekrutmen dan
seleks pekerjatidak lagi cukup efektif. Di era VUCA, organisasi perlu mengadopsi pendekatan
yang lebih adaptif dan fleksibel. Strategi rekrutmen dan seleks di era VUCA harus melibatkan
elemen-elemen seperti: Penekanan pada keterampilan dan kompetensi yangdapat beradaptasi
dengan perubahan yang cepat dan lingkungan yang tidak pasti. Pemahaman mendalam tentang
budaya perusahaan dan nilai-nilai yang sesuai dengan kondisi VUCA. Penggunaan teknologi dan
alat andlitik untuk mengidentifikasi calon yang potensial dan memprediksi kesuksesan mereka
dalam menghadapi tantangan VUCA.

Fleksibilitas dalam proses rekrutmen dan seleksi untuk mengakomodasi perubahan yang
mendadak dan kebutuhan yang berubah-ubah. Pembinaan dan pengembangan berkel anjutan untuk
memastikan karyawan dapat terus berkembang dan berkontribusi di tengah perubahan VUCA.
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Kesimpulan ini menggambarkan perlunya adaptasi dalam strategi rekrutmen dan seleksi agar
organisasi dapat bertahan dan berkembang dalam era VUCA yang penuh dengan ketidakpastian
dan kompleksitas.

SARAN

Sebaiknya saat proses rekrutmen dan seleksi perusahaan menerapkan sistem yang terbuka
dimana para pelamar dapat mengetahui informasi mengenai perusahaan yang mereka tuju.
Dikarenakan terdapat hubungan antara rekrutmen dan seleksi secara bersama-sama dalam
mempengaruhi kinerja karyawan perusahaan. Maka perusahaan harus memperhatikan sistem
rekrutmen dan seleksi yang dikembangkan, karena dalam proses perencanaan sumber daya
manusia, baik rekrutmen dan seleksi merupakan satu kesatuan, sehingga sistem rekrutmen yang
diterapkan harus bersinergi dan disesuaikan dengan sistem seleksi yang akan dilakukan

selanjutnya.
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