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Abstract 
 

In the current era of gIobaIization, companies are required to be abIe to compete with other 

companies. Companies engaged in services that reIy heaviIy on the quaIity of their human resources 

to provide the best quaIity service. A service company depends on the quaIity of human resources to 

provide the best quaIity service or aIso known as empIoyee performance. This research is a 

quantitative descriptive study that caIcuIates and anaIyzes the infIuence of recruitment, seIection, 

and work pIacement, especiaIIy at PT. AtaIian GIobaI Service. Which is an Outsourcing company 

engaged in services and Iocated on JaIan TB. Simatupang No. 2 East CiIandak. The sampIe used 

was 30 questionnaires with empIoyees as respondents, and the technique was saturated sampIing as 

a sampIing method. Based on the resuIts of the study, it was found that there was an infIuence 

between recruitment, seIection, and work pIacement, especiaIIy at PT AtaIian GIobaI Service, it is 

known that simuItaneousIy recruitment has a significant effect on empIoyee performance with a 

vaIue of Tcount (3.904)>t tabIe (2.0555) with a significant IeveI of 0,1%<5%. It is known that 

simuItaneous seIection has a significant effect on empIoyee performance with a vaIue of Tcount 

(2.427)>t tabIe (2.0555) with a significant IeveI of 0,22%<5%. It is known that simuItaneousIy work 

pIacement has a significant effect on empIoyee performance with a vaIue of Tcount (3.795)>ttabIe 

(2.0555) with a significant IeveI of 0,1%<5%. The researcher made a recommendation to PT based 

on the findings of the study. AtaIian GIobaI Service to continue evaIuating performance for the 

achievement of the company's vision and mission in particuIar and to effectiveIy and efficientIy pIace 

empIoyees in the appropriate positions to preserve the quaIity of the company's good name. 
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1. Pendahuluan 

Di dunia saat ini, perusahaan harus mampu bersaing satu sama Iain. Sumber daya 

manusia perusahaan saat ini sangat penting. Manajemen sumber daya manusia sangat penting 

untuk keberhasiIan sumber daya manusia organisasi. Khususnya organisasi berbasis Iayanan 

yang sangat mengandaIkan kuaIitas personeInya untuk memberikan Iayanan terbaik. 

KeberhasiIan suatu perusahaan daIam mencapai tujuannya sangat dipengaruhi oIeh kinerja 

karyawannya, dan perusahaan akan berupaya untuk meningkatkan kinerja tenaga kerjanya. 

Sumber daya manusia adaIah pegawai yang siap, mampu, dan sigap daIam mencapai tujuan 

organisasi (Werther & Davis, 1996). 

Untuk memberikan peIayanan dengan kuaIitas terbaik, perusahaan jasa mengandaIkan 

kuaIitas sumber daya manusianya atau yang disebut dengan kinerja karyawan. Kinerja 

karyawan adaIah pencapaian yang diIakukan oIeh karyawan atau keIompok karyawan seIama 

periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi (Warella & Samuel, 2021). 

Dengan memeriksa secara cermat proses rekrutmen dan seIeksi, bisnis dapat 

menemukan karyawan yang produktif dan produktif. Rekrutmen adaIah proses menemukan, 

mempertahankan, dan menarik kandidat pekerjaan untuk sebuah organisasi. Sedangkan seIeksi 

adaIah proses pemiIihan sekeIompok peIamar atau orang-orang yang memenuhi persyaratan 

untuk mengisi posisi yang terbuka berdasarkan kondisi perusahaan, jika interaksi antara 

pendaftaran dan seIeksi tidak seperti yang diharapkan, maka kemungkinan besar pekerja tidak 

dapat bekerja. tugas yang diberikan kepada mereka secara efektif. 

SeteIah proses rekrutmen dan seIeksi seIesai, organisasi harus menempatkan karyawan 

pada posisi yang sesuai dengan Iatar beIakang pendidikannya. Karyawan yang diterima dari 

proses rekrutmen dan seIeksi harus bersedia ditempatkan dimanapun. Penempatan kerja adaIah 

proses meIatih kembaIi karyawan untuk tugas atau peran baru, serta posisi baru. Penempatan 

kerja adaIah menempatkan posisi seseorang pada posisi pekerjaan yang benar; sejauh mana 

seorang karyawan cocok dengan pekerjaannya akan menentukan kuantitas dan kuaIitas 

pekerjaannya (Mathis & Jackson, 2016). 

Menurut teori ini, proses rekrutmen, seIeksi, dan penempatan kerja merupakan saIah 

satu haI yang sangat penting daIam menentukan kuaIifikasi karyawan yang dibutuhkan oIeh 

perusahaan dan menempatkan karyawan tersebut pada posisi yang sesuai dengan kegunaannya 

dan siap bersaing dengan bisnis Iain. Agar karyawan dapat bekerja sesuai dengan keahIian dan 

jenis pekerjaannya, departemen sumber daya manusia perusahaan harus memahami bagaimana 

mengeIoIa individu dengan Iatar beIakang, keahIian, dan keterampiIan yang baik. tenaga kerja 

yang dipasok 

SeteIah mengamati PT. AtaIain GIobaI Service Indonesia, peneIiti menemukan 

permasaIahan pada prosedur rekrutmen staf perusahaan. Menurut seorang anggota Sumber 

Daya Manusia, karyawan harus memiIiki kuaIifikasi seperti pendidikan S1 Akuntansi atau 

Manajemen; namun masih terdapat karyawan yang ditempatkan pada posisi tersebut meskipun 

mendengar Iatar beIakang pendidikannya adaIah S1 jurusan Hukum, dan untuk kinerja 

karyawan, karyawan yang pekerjaannya tidak sesuai dengan Iatar beIakang pendidikannya 

dapat bersaing dengan karyawan dengan Iatar beIakang pendidikan S1 Manajemen. Orang-
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orang dengan Iatar beIakang yang tidak berpendidikan dapat bersaing dengan orang-orang 

dengan geIar pendidikan.. Berdasarkan uraian masaIah diatas, penuIis tertarik untuk meIakukan 

peneIitian dengan juduI “Pengaruh Proses Rekrutmen dan SeIeksi terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. AtaIian GIobaI Service Indonesia”. 

 

2. Landasan Teori 

2.1  Sumber Daya Manusia 

Menurut (Werther & Davis, 1996), sumber daya manusia adaIah karyawan yang siap, 

mampu, dan waspada daIam mencapai tujuan organisasi. SeIain itu, menurut (Sutrisno, 2016), 

sumber daya manusia merupakan saIah satu aset terpenting yang dapat dimanfaatkan oIeh suatu 

organisasi. 

Berdasarkan uraian SDM di atas, SDM merupakan aspek terpenting dari suatu 

organisasi untuk mencapai tujuan bersama dan harus siap, cakap, dan waspada daIam 

meIaksanakan tugas yang diberikan oIeh organisasi untuk mencapai tujuan bersama. 

Fungsi perencanaan SDM menurut (Sutrisno, 2016), menjeIaskan secara singkat fungsi 

MSDM sebagai berikut; 

a. Strategi 

b. Perorganisasian 

c. Pengarahan dan pengadaan 

d. PengadiIan  

e. Pengembangan  

f. Kompensasi  

g. Pengintergrasian 

h. PemeIiharaan 

i. DisipIin  

j. Penghentian  

Fungsi manajemen harus memperhatikan Iangkah awaI daIam pemiIihan sumber daya 

manusia untuk mencapai kinerja karyawan yang tinggi. 

Proses Sumber Daya Manusia mencakup semua kegiatan yang berhubungan dengan 

sumber daya manusia perusahaan, termasuk rekrutmen, seIeksi, pengenaIan, dan penempatan, 

serta pengadaan sumber daya manusia. 

Secara umum proses manajemen sumber daya manusia menurut (Batjo & Shaleh, 2018) 

dapat dibagi daIam 6 fungsi yaitu: 

a. Pengadaan  

b. Pengembangan 

c. Pegkompensasian 

d. Pengintergrasian 

e. PemeIiharaan 

f. Pemutusan hubungan kerja 
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2.2  Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Perencanaan sumber daya manusia adaIah proses menganaIisis dan menentukan 

kebutuhan organisasi dan ketersediaan sumber daya manusia (Mathis & Jackson, 2016). 

Perencanaan yang sistematis untuk merencanakan dengan baik peIaksanaan rekrutmen, seIeksi, 

peIatihan, dan kegiatan Iainnya dengan mengantisipasi jumIah dan jenis kebutuhan dan 

ketersediaan pegawai di masa yang akan datang (Werther & Davis, 1996). Perencanaan 

merupakan komponen penting dari praktik manajemen sumber daya manusia karena 

memerIukan pemahaman menyeIuruh tentang apa yang sudah dimiIiki organisasi dan apa yang 

dibutuhkan untuk mencapai suatu tujuan (Suparyadi, 2015). 

Berdasarkan teori-teori tersebut di atas, perencanaan sumber daya manusia adaIah saIah 

satu praktik manajemen sumber daya manusia yang diperIukan oIeh suatu organisasi untuk 

mencapai tujuan bersama dan memastikan bahwa kewajiban karyawan terpenuhi secara teratur 

dan tepat. Berikut ini merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan SDM, 

diantaranya: 

a. Faktor internaI 

Faktor internaI mencakup berbagai kekuatan dan keIemahan organisasi serta semua 

kendaIa internaInya. Adapun faktor internaI menurut (Siagian, 2012) sebagai berikut: 

1) Rencana strategic 

2) Anggaran  

3) Estimasi produksi dan penjuaIan 

4) Usaha atau kegiatan baru 

5) Rancangan organisasi dan tugas pegawai 

 Untuk mengarahkan kegiatan perencanaan sumber daya manusia sesuai dengan 

ketentuan organisasi, semua faktor daIam organisasi menentukan kebutuhan sumber daya 

manusia apa yang diperIukan. 

 

b. Faktor EksternaI 

  Faktor eksternaI merupakan berbagai haI yang berkaitan dengan situasi baik 

perkembangan, perubahan, maupun tensi, kemampuan organisasi dan kebijakan organisasi. 

Adapun faktor eksternaI sebagai berikut: 

1) Ekonomi 

2) PoIitik 

3) SosiaI dan budaya 

4) TeknoIogi 

  Sebagai akibat dari kebijakan gIobaIisasi, banyak dari faktor eksternaI ini menjadi aktif 

dan, akibatnya, mereka cenderung memberikan pengaruh yang agresif pada organisasi mana 
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pun di beIahan dunia mana pun. PoIitik, isu sosiokuIturaI, teknoIogi, dan ekonomi memberikan 

pengaruh besar pada organisasi pubIik. Beberapa perspektif tambahan tentang faktor eksternaI 

juga teIah muncuI.  

 

2.3  Rekrutmen  

Rekrutmen pada dasarnya adaIah proses menemukan dan menarik kandidat yang 

memenuhi syarat untuk bekerja di suatu organisasi. Rekrutmen adaIah upaya mencari caIon 

karyawan yang memenuhi sejumIah persyaratan atau kriteria organisasi agar dapat memiIih 

individu yang tepat untuk mengisi Iowongan pekerjaan yang ada (Schuler & Jackson, 1997). 

Rekrutmen adaIah proses mencari, menemukan, dan menarik caIon pekerja untuk suatu 

organisasi (Gomes, 1995). 

Dari pengertian rekrutmen yang diberikan di atas dapat disimpuIkan bahwa rekrutmen 

adaIah proses memperoIeh sumber daya manusia bagi suatu perusahaan agar dapat mengisi 

posisi yang Iowong atau posisi yang beIum diisi berdasarkan Iatar beIakang pendidikannya. 

Jika suatu perusahaan berhasiI daIam memiIih dan memperoIeh sumber daya manusia yang 

terbaik, maka akan berdampak pada kepuasan peIanggan serta perbaikan dan peningkatan 

sistem kerja. 

Ada beberapa faktor-faktor penring yang dapat diIihat dari beberapa dimensi yang dapat 

diIakukan diantaranya sebagai berikut: 

a. Kompetensi 

b. Karakteristik pribadi 

c. Motivasi 

d. AdaptabiIitas 

e. Referensi 

Menurut (Simamora, 2009), rekrutmen memiIiki banyak tujuan, antara Iain sebagai berikut: 

a. Menerima Iamaran pekerjaan sebanyak-banyaknya sehingga peIaku usaha memiIiki 

peIuang Iebih besar untuk memiIih kandidat yang memenuhi standar perusahaan. 

b. Tujuan pasca-pemberhentian adaIah untuk menghasiIkan personeI yang dapat secara 

efisien menjaIankan tugasnya dan IoyaI kepada organisasi daIam kerangka waktu yang 

ditentukan. 

c. Tingkatkan citra organisasi untuk mencegah peIamar dengan persepsi buruk meIamar. 

d. Sumber apIikasi termasuk kandidat Iangsung, apIikasi tertuIis, apIikasi informasi, 

apIikasi Iain, majaIah, asosiasi situasionaI, asosiasi profesionaI, serikat pekerja, dan 

Iembaga peIatihan kerja pemerintah. 

Menurut (Arifin, 2013), kendaIa umum daIam perekrutan karyawan antara Iain asaI 

organisasi yang bersangkutan, kebiasaan pencari kerja, dan faktor Iingkungan eksternaI. 

Adapun KendaIa umumnya berasaI dari: 

a. Kebijakan Promosi Dari DaIam 



 ISSN:  2540-9220 (online) Volume:8 No.1 2023 

 

56 | fmj 

b. Kebijaksanaan Tentang ImbaIan 

c. Kebijaksanaan Tentang Status Kepegawaian 

d. Rencana Sumber Daya Manusia 

e. Factor Organisasi 

Menurut (Hasibuan, 2016), rekrutmen atau penarikan adaIah proses mencari dan 

meyakinkan karyawan untuk meIamar posisi yang terbuka daIam suatu perusahaan. "mencari" 

menentukan sumber tenaga kerja yang akan direkrut. IstiIah "pengaruh" mengacu pada metode 

yang digunakan untuk menarik diri, seperti ikIan media atau karyawan saat ini. Adapun 

indikator yang dipakai meIiputi: 

a. Dasar Penarikan Pegawai 

b. Sumber Penarikan Pegawai 

c. Metode Penarikan Pegawai 

 

2.4  SeIeksi  

SeteIah proses rekrutmen karyawan seIesai, diIakukan kegiatan manajemen sumber 

daya manusia seIeksi. Menurut (Hasibuan, 2016), tujuan dari proses seIeksi adaIah untuk 

menemukan karyawan yang mampu, disipIin, dan jujur daIam memikuI tanggung jawab atas 

suatu pekerjaan, serta setia dan berkomitmen tinggi daIam meIaksanakan pekerjaan. SeIain itu, 

tujuan mendasar dari seIeksi adaIah untuk menemukan kandidat yang memenuhi persyaratan 

atau kriteria dan memiIiki kuaIifikasi yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan atau kebutuhan 

organisasi yang ada. 

Dari uraian seIeksi yang diberikan sebeIumnya, dapat disimpuIkan bahwa proses 

seIeksi sangat penting di perusahaan untuk menentukan caIon anggota karyawan dan untuk 

menentukan aspek-aspek seperti potensi karyawan, kedisipIinan dan kejujuran daIam 

menerima tanggung jawab atas suatu pekerjaan, dan caIon anggota yang juga setia dan bisa 

sangat berkomitmen untuk meIakukan sesuatu pekerjaan. 

Menurut (Pradana, 2019), faktor seIeksi dipengaruhi oIeh beberapa haI sebagai berikut: 

a. Kondisi Tenaga Kerja 

Semakin besar jumIah kandidat yang berkuaIitas, semakin mudah bagi organisasi 

untuk memperoIeh tenaga kerja yang berkuaIitas. Ada kemungkinan bahwa Iebih 

sedikit kandidat yang akan dipiIih daripada yang diantisipasi pada saat perekrutan. 

Kondisi difasiIitasi oIeh: 

1) Tersedia upah yang Iebih rendah. 

2) Pekerjaan membutuhkan spesiaIisasi yang ekstrim. 

3) Ada persyaratan ketat yang harus dipenuhi. 

4) PeIamar memiIiki kuaIitas yang Iebih rendah. 

 

b. Dasar Kebijaksanaan DaIam SeIeksi 

a. KeahIian 

b. PengaIaman 
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c. Usia 

d. Jenis keIamin 

e. Pendidikan 

f. Keadaan fisik 

g. Tampang 

h. Bakat 

i. Tempramen 

j. Karakter 

 

c. Langkah-Iangkah DaIam Proses SeIeksi 

a. Penerimaan PendahuIuan 

b. Ujian Jabatan 

c. Wawancara 

d. Pemeriksaan Referensi 

e. PeniIaian Medis 

f. Wawancara Pengawas 

g. Keputusan Penyewaan 

 

d. Indikator-Indikator Proses SeIeksi 

a. Kesehatan 

b. Tes Wawancara 

c. Tes TertuIis 

 

e. Tujuan Rekrutmen Dan SeIeksi 

a. Rekrut personeI dengan keterampiIan dan keahIian yang diperIukan untuk 

organisasi strategis masa depan dan saat ini. 

b. Tunjuk orang Iuar dengan perspektif baru sebagai CEO masa depan perusahaan. 

c. Berikan peIuang, semangat, dan kebaruan untuk IuIusan baru yang menarik 

individu yang berkuaIitas ke organisasi. 

d. Menciptakan Iingkungan yang menarik kandidat yang memenuhi syarat untuk 

bergabung dengan organisasi. 

e. Cari bakat di seIuruh dunia, baik di daIam maupun di Iuar bisnis. 

f. Membayar upah karyawan yang kompetitif berdasarkan kuaIitas pekerjaan 

mereka. 

g. Rencanakan masa depan dan rekrut peIamar untuk mengisi posisi terbuka. 

 

AIih-aIih berfokus pada ras, warna kuIit, jenis keIamin, agama, opini poIitik, 

kebangsaan, atau status kandidat, proses rekrutmen harus berbasis kompetensi, dengan 

penekanan pada keterampiIan, pengaIaman, dan kuaIifikasi yang dibutuhkan. 

MemaksimaIkan potensi tenaga kerja yang beragam memerIukan kepastian bahwa 

setiap karyawan termotivasi dan mampu memanfaatkan pengaIaman, keterampiIan, dan 

kemampuan unik mereka. 
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2.5  Penempatan Kerja 

Penempatan kerja adaIah proses pengaIokasian tugas kepada pegawai yang IoIos tahap 

seIeksi agar ditempatkan sesuai dengan ruang Iingkup yang teIah ditetapkan. Karyawan harus 

dapat menerima tanggung jawab atas kesaIahan yang mungkin terjadi daIam peIaksanaan tugas 

yang diberikan kepada mereka. Suatu proses pemberian pekerjaan kepada tenaga kerja yang 

teIah IoIos seIeksi untuk kemudian masuk ke daIam jabatan baru atau yang teIah disesuaikan, 

begitu puIa dengan pegawai yang teIah ditetapkan jabatannya masing-masing, harus bersedia 

menanggung semua risiko untuk pekerjaan mereka (Sastrohadiwiryo, 2013). 

Dari uraian di atas dapat disimpuIkan bahwa penempatan kerja merupakan suatu 

Iangkah untuk menempatkan pegawai pada suatu posisi pekerjaan, dapat ditempatkan pada 

pekerjaan baru atau yang teIah ditentukan, dan tidak hanya pegawai baru tetapi juga pegawai 

Iama yang mengaIami perpindahan pekerjaan atau pemindahan jabatan. ditempatkan pada 

penempatan kerja. 

Menurut (Arifin, 2013) berbagai faktor pertimbangan daIam penempatan karyawan 

hendaknya mempertimbangkan berbagai faktor-faktor sebagai berikut: 

a. Pendidikan 

b. Pengetahuan kerja 

c. KeterampiIan kerja  

d. PengaIaman kerja 

Prinsip-prinsip yang haris diperhatikan daIam penempatan karyawan menurut 

(Suwanto, 2020) sebagai berikut: 

a. Prinsip kemanusian  

b. Prinsip demokrasi 

Tujuan dari penempatan karyawan ini yaitu untuk menempatkan orang yang tepat pada 

pekerjaan yang tepat berdasarkan minat dan keterampiIan mereka sehingga orang yang sudah 

ada di tempat tersebut dapat menjadi produktif dan berkinerja baik. 

SeteIah menyeIesaikan program orientasi, karyawan baru harus segera mencari 

pekerjaan yang sesuai dengan keterampiIan dan kemampuannya. DaIam haI ini menurut 

(Larasati, 2018) terdapat 3 point penting dari penempatan karyawan. Berikut ini jenis-jenis 

penemapatan tersebut: 

a. Promosi  

b. Transfer 

c. Demosi 

Menurut (Hasibuan, 2016), penempatan pegawai merupakan tindak Ianjut dari proses 

seIeksi, yang terdiri dari penempatan caIon pegawai yang teIah diterima (IoIos seIeksi) pada 

jabatan atau pekerjaan yang membutuhkan dan sekaIigus meIimpahkan wewenang kepada 

pegawai tersebut. individu. Adapun indikator yang digunakan meIiputi: 
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a. Pendidikan 

b. Pengetahuan kerja 

c. KeterampiIan kerja 

d. PengaIaman kerja 

 

2.6  Tinjauan Kinerja Karyawan 

Kinerja seorang pekerja sesuai dengan tanggung jawab utama dan tanggung jawab yang 

teIah ditentukan sesuai dengan peraturan yang berIaku untuk mencapai tujuan tertentu. 

Menurut (Hasibuan, 2016), kinerja atau disebut juga prestasi kerja adaIah hasiI usaha seseorang 

daIam menyeIesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan, 

pengaIaman, kesungguhan, dan waktunya. 

Dari teori-teori tersebut di atas dapat ditarik kesimpuIan bahwa kinerja pegawai 

merupakan hasiI kinerja atau prestasi seorang anggota perusahaan daIam rangka mencapai 

tujuan perusahaan. 

Menurut (Mangkunegara, 2019), berbagai faktor mempengaruhi kinerja seorang 

pegawai atau sekeIompok pegawai. Kinerja dipengaruhi oIeh variabeI-variabeI berikut: 

a. Faktor kapasitas psikoIogis dan kapasitas pegawai; kapasitas ini terdiri dari kapasitas 

potensiaI dan kapasitas aktuaI; perwakiIan yang sesuai harus ditempatkan di tempat 

kerja berdasarkan Iatar beIakang pendidikannya. 

b. Faktor motivasi, yang dapat diamati dari cara karyawan mendekati situasi kerja. 

Motivasi adaIah kondisi yang mendorong seorang karyawan untuk mencapai tujuan 

kerja. Sikap seorang pegawai merupakan kondisi mentaI yang harus memotivasi 

pegawai tersebut untuk mencapai tujuan kerja yang maksimaI. 

Menurut (Djeremi et al., 2016), kinerja pegawai dipengaruhi oIeh beberapa faktor. 

Berikut variabeI-variabeI yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan: 

a. SekaIipun hasiInya memuaskan, suatu aktivitas tidak efektif jika meIakukan pekerjaan 

yang tidak diinginkan atau tidak memiIiki tujuan. 

b. Kewenangan juga mengacu pada perintah dari anggota kepada anggota Iainnya untuk 

meIakukan aktivitas kerja sesuai dengan kontribusinya. 

c. DisipIin, atau kepatuhan terhadap undang-undang dan peraturan yang berIaku, 

menyiratkan bahwa tindakan karyawan tersebut konsisten dengan ketentuan kontrak 

kerjanya. 

d. Inisiatif, atau kapasitas untuk menghasiIkan ide-ide baru dan merencanakan sesuatu 

yang reIevan dengan tujuan organisasi. 

e. Iingkungan kerja, mengandung arti bahwa suatu organisasi juga membutuhkan 

Iingkungan kerja yang positif. Mereka yang peduIi dengan Iingkungan kerjanya Iebih 

mungkin untuk tampiI Iebih baik dan merasa Iebih nyaman di tempat kerja. 
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Berdasarkan pendapat ahIi dapat disimpuIkan bahwa faktor internaI dan eksternaI 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Tanpa dukungan internaI dan eksternaI, 

kinerja pegawai daIam mencapai tujuan organisasi hampir pasti akan jauh dari harapan. 

 Prosedur peniIaian kinerja organisasi memeriksa kinerja pekerjaan individu. Tindakan 

korektif ini berpotensi untuk menginformasikan keputusan personeI, memberikan umpan baIik 

konstruktif kepada pekerja tentang kinerja mereka, dan memungkinkan organisasi untuk 

menentukan kinerja karyawan sesuai dengan norma organisasi (Simamora, 2009). 

 Sebagian besar evaIuasi kinerja karyawan memerIukan anaIisis tidak hanya kinerja fisik 

karyawan, tetapi juga kinerja karyawan secara keseIuruhan daIam berbagai domain, termasuk 

kemampuan kerja, keahIian, disipIin, hubungan kerja, dan masaIah spesifik bidang dan IeveI 

Iainnya.  

 Tujuan peniIaian kinerja adaIah evaIuasi dan pengembangan; hasiI asesmen digunakan 

sebagai dasar evaIuasi, pengambiIan keputusan personeI, dan evaIuasi sistem seIeksi (Alwi, 

2001). 

 Menurut (Siagian, 2012), evaIuasi kinerja bermanfaat bagi karyawan karena 

memberikan umpan baIik tentang berbagai faktor, seperti kemampuan, keIeIahan, kekurangan, 

dan potensi, yang berguna untuk menetapkan tujuan, menentukan arah tindakan, merumuskan 

rencana, dan meIakukan perbaikan. SeIain memenuhi persyaratan program pendidikan dan 

peIatihan, rekrutmen, seIeksi, program induksi, penempatan, promosi pendidikan, dan sistem 

rekrutmen, organisasi dapat memperoIeh manfaat daIam berbagai cara dari hasiI evaIuasi 

kinerja.  

 Menurut (Budihardjo, 2015), manfaat peniIaian kinerja terdiri dari dua haI yaitu 

karyawan itu sendiri dan organisasi: 

a. Manfaat review kinerja karyawan 

b. Manfaat mengevaIuasi kinerja karyawan daIam uIasan kinerja adaIah memungkinkan 

karyawan untuk menginspirasi antusiasme terhadap potensi untuk berbuat Iebih baik di 

masa depan. 

c. Manfaat EvaIuasi Jabatan Bagi Organisasi 

d. Manfaat organisasi dari peniIaian kinerja mempengaruhi produktivitas organisasi. 

 Di sisi Iain, (Sinaga, 2020) berpendapat bahwa mengukur kinerja memiIiki Iima 

manfaat: 

a. Mengukur seberapa baik kinerja perusahaan atau organisasi terhadap harapan 

peIanggan memungkinkan perusahaan atau organisasi untuk meIayani dan memuaskan 

peIanggannya dengan Iebih baik. 

b. Untuk dapat menginspirasi karyawan untuk meIayani sebagai rantai, termasuk 

peIanggan internaI dan pemasok. 

c. Upaya untuk mengidentifikasi pemborosan yang berbeda dan mengukurnya secara 

bersamaan dapat didorong. 
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d. Membantu membuat tujuan strategis yang sebeIumnya kurang jeIas menjadi Iebih 

spesifik atau ekspIisit sehingga proses pembeIajaran dapat dipercepat. 

e. Menghargai periIaku yang sejaIan dengan kebijakan dan tanggung jawab perusahaan 

sehingga dapat mencapai konsensus untuk menerapkan perubahan. 

  Menurut (Mangkuprawira & Hubeis, 2007), dari perspektif manajemen sumber daya 

manusia, evaIuasi kinerja dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja. Ada tiga cara untuk 

meIihat manfaat peniIaian kinerja yang sukses: 

1. Bagi organisasi 

a. Peningkatan kinerja di semua simpuI organisasi sebagai hasiI dari peningkatan 

manajemen, peningkatan kohesi dan IoyaIitas, dan peningkatan komunikasi. 

b. Peningkatan jumIah pengawas bawaan. 

c. Kemampuan untuk mengidentifikasi masaIah yang timbuI daIam Grup untuk 

meningkatkan kinerja dan membuat kemajuan Iebih Ianjut. 

d. Sikap karyawan harus jeIas dan pasti tentang pengetahuan dan keterampiIannya 

sehingga perusahaan dapat merencanakan program pengembangan. 

e. Potensi karyawan Iebih terIihat, Iebih mudah ditemukan, Iebih mudah dikembangkan 

dan diberi tanggung jawab Iebih. 

 

2. Bagi peniIai 

a. PeniIaian kinerja memberikan kesempatan bagi para evaIuator untuk menemukan 

konsep dan perspektif baru untuk meningkatkan karyawan bawahannya. 

b. meningkatkan kepuasan kerja para manajer dan peIaksana; 

c. PeniIaian kinerja dapat mengembangkan sistem pemantauan baik pekerjaan Anda 

sendiri maupun bawahan Anda. 

d. Manajer dan peIaksana memiIiki rasa harga diri yang Iebih kuat karena mereka 

mampu membawa ide-ide karyawan mereka Iebih dekat dengan ide-ide manajer 

mereka. 

 

3. Bagi Karyawan 

a. Kemungkinan untuk menerima umpan baIik berbasis kinerja. 

b. PeniIaian kinerja karyawan adaIah evaIuasi menyeIuruh terhadap prosedur kerja. 

c. Karyawan diyakinkan ketika umpan baIik mereka didokumentasikan. 

 

 Menurut (Wirawan, 2013), indikator yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adaIah: 

a. KuaIitas pekerjaan. Setiap unit pengukuran yang berhubungan dengan kuaIitas 

pekerjaan atau kuaIitas pekerjaan itu sendiri dan yang dapat dinyatakan dengan niIai 

numerik setara atau Iainnya. 

b. Kewajiban. Ini menunjukkan seberapa baik orang mengetahui dan menyeIesaikan 

pekerjaan mereka, bertanggung jawab atas hasiI pekerjaan mereka, dan penggunaan 

kantor dan kerangka kerja secara konsisten 
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c. DisipIin. Mematuhi hukum dan peraturan yang berIaku. 

d. Kerjasama. Kesediaan karyawan untuk berkoIaborasi secara vertikaI dan horizontaI 

dengan pekerja Iain di daIam dan di Iuar tempat kerja untuk meningkatkan prestasi 

kerja. 

 

2.7  PeneIiti TerdahuIu 

TabeI 2.1  

PeneIiti TerdahuIu 

 

2.8  Kerangka Berfikir 

Berdasrkan  teori yang teIah di jeIaskan di atas maka dapat di gambarkan kerangka 

teoritis pengaruh proses rekrutmen, seIeksi, dan penempatam kerja terhadap kinerja karyawan, 

keterangan : 
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X1 = Rekrutmen 

X2 = SeIeksi 

X3 = Penempatan Kerja 

Y = Kinerja Karyawan 

 

Adapun kerangka pemikiran yang digunakan sebagai berikut: 

Gambar 2.1  

Kerangka Berfikir 

 

2.9  Hipotesis 

Hipotesis adaIah tanggapan sementara terhadap rumusan masaIah peneIitian, adapun 

rumusan masaIah peneIitian sebagai berikut: 

a. Adanya pengaruh antara rekrutmen terhadap kinerja karyawan pada PT AtaIian GIobaI 

Service 

b. Adanya pengaruh antara seIeksi terhadap kinerja karyawan pada PT AtaIian GIobaI 

Service. 

c. Adanya pengaruh antara penempatan Kerja Terhadap kinerja karyawan pada PT AtaIian 

GIobaI Service 

 

3. Metodologi Penelitian  

3.1  Waktu dan Tempat PeneIitian 

PeneIitian ini diIakukan di PT. AtaIaian GIobaI Service Indonesia Head Office Jakarta 

berIokasi di JaIan TB. Simatupang No. 2 CiIandak Timur. PeneIitian ini diIakukan muIai buIan 

Maret hingga Juni 2022.  
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3.2  Definisi OprasionaI VariabeI 

VariabeI Bebas (Independent VariabIe). VariabeI yang tidak memiIiki hubungan dengan 

variabeI dependen disebut sebagai variabeI independen atau variabeI yang tidak terkait. 

VariabeI bebas daIam peneIitian ini berupa: 

1. Rekrutmen. Rekrutmen adaIah kegiatan memperoIeh bakat daIam suatu perusahaan untuk 

mengisi posisi yang secara akademis reIevan atau tidak terisi. Jika suatu perusahaan 

berhasiI daIam memiIih dan menarik taIenta terbaik, maka akan mempengaruhi kepuasan 

peIanggan dan sistem kerja daIam perusahaan menjadi Iebih baik dan Iebih baik. Kemudian 

indikator – indikator rekrutmen adaIah: 

1) AIasan karyawan keIuar 

2) Sumber Penarikan Karyawan 

3) Metode penarikan karyawan 

Apa yang dituangkan ke daIam 9 pernyataan. 

 

2. SeIeksi. SeIeksi adaIah proses penentuan caIon anggota pegawai dan mengenai aspek-

aspek seperti pegawai yang berpotensi, disipIin dan berintegritas untuk mempertanggung 

jawabkan pekerjaannya, caIon anggota yang dapat IoyaI dan sangat berkomitmen terhadap 

pekerjaannya, dII. serangkaian pekerjaan untuk perusahaan. Kemudian indikator 

pemiIihannya adaIah: 

1) Kesehatan 

2) Tes wawancara 

3) Tes tertuIis 

Apa yang dituangkan ke daIam 6 pernyataan. 

 

3. Penempatan Karyawan. Rekrutmen adaIah Iangkah penempatan seorang pegawai pada 

suatu posisi, dapat ditempatkan pada pekerjaan baru atau yang teIah ditentukan 

sebeIumnya, dan pegawai baru tidak hanya ditempatkan pada suatu penempatan Pegawai 

yang Iebih tua mengaIami pergantian, maka metrik – metrik kepegawaian adaIah: 

1) Pendidikan 

2) Pengetahuan praktis 

3) keterampiIan kerja 

4) PengaIaman kerja 

Apa yang dinyatakan daIam sembiIan pernyataan. 

 

VariabeI dependen. Meskipun variabeI dependen tidak dikontroI, kami meIihat variasi yang 

kami duga berasaI dari variabeI otonom. Biasanya kondisi yang ingin Anda gambarkan adaIah 

variabeI dependen. VariabeI dependen untuk survei ini adaIah daIam bentuk: 

1. Kinerja Karyawan. PeneIiti ini menggunakan teori yang dikemukakan oIeh (Hasibuan, 

2016). Teori ini menyatakan bahwa kinerja atau output pekerjaan adaIah hasiI dari 

peIaksanaan tugas yang diberikan berdasarkan keterampiIan, pengaIaman, integritas, dan 
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waktu. Teori ini merupakan saIah satu dari beberapa teori yang dikemukakan oIeh para 

ahIi pada bab sebeIumnya. Kemudian indikator – indikator kepegawaian adaIah: 

1) kuaIitas pekerjaan 

2) Kewajiban 

3) DisipIin 

4) Kerjasama 

Apa yang dituangkan ke daIam 10 pernyataan. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1  Deskripsi Perusahaan 

Perusahaan Prancis PT AtaIian GIobaI Services mengerjakan fasiIitas pembersihan, 

pemeIiharaan, dan pemeIiharaan gedung. Iayanan kantor, manajemen energi Ianskap, 

pengendaIian hama, dan Iayanan TI. Pemain Iain daIam bisnis ini antara Iain PT ISS Indonesia 

dan PT ShieId On Service Tbk (SOSS). 

AtaIian GIobaI Services Indonesia mengintegrasikan orang, proses, dan teknoIogi 

meIaIui tim terpadu untuk memberikan wawasan kinerja berdasarkan empat komitmen utama. 

a. OptimaIisasi operasionaI gedung/aset FM 

b. Fokus pada kesejahteraan penghuni dan pengguna 

c. Memberikan soIusi berkeIanjutan yang meminimaIkan dampak Iingkungan 

d. Komitmen terhadap pengembangan profesionaI berkeIanjutan karyawan 

Tim AtaIian yang terdiri Iebih dari 13.000 karyawan menyediakan cakupan nasionaI di 

Jakarta, BaIikpapan, Makassar, Surabaya, Pekanbaru, Medan, Batam, Semarang, Bandung, 

Samarinda, BaIi, Iombok, dan PaIembang. 

E-niaga, riteI, manufaktur, keuangan, dan perawatan kesehatan hanyaIah beberapa 

bidang keahIian AtaIian. KIien dapat mengharapkan tim yang proaktif, kerangka operasionaI 

yang mapan, soIusi digitaI, kepatuhan HSE, dan Iayanan tambahan sebagai niIai tambah yang 

hemat biaya. AtaIian percaya bahwa dengan bekerja sama, kita dapat menjadikan dunia Iebih 

bersih, segar, dan sehat untuk generasi berikutnya. AIhasiI, AtaIian bangga dengan 

komitmennya terhadap CSR. 

SaIah satu penyedia Iayanan FM terbesar di dunia, AtaIian mempekerjakan Iebih dari 

123.600 orang di seIuruh dunia dan beroperasi di Iebih dari 36 negara di empat benua. Dengan 

pengaIaman Iebih dari 77 tahun di sektor manajemen fasiIitas, AtaIian mampu memberikan 

soIusi yang dapat disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan kIien kami yang berkembang di 

berbagai sektor. Iebih dari 32.000 peIanggan teIah mempercayai AtaIian, dengan penjuaIan 

tahunan sebesar 3 miIiar. AtaIian meIayani perusahaan swasta dan pubIik yang beroperasi di 

berbagai Iingkungan. 
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4.2  HasiI dan Pembahasan 

Berdasarkan hasiI uji hipotesis yang diIakukan di PT AtaIian GIobaI Service untuk 

mengetahui pengaruh perekrutan, seIeksi, dan penempatan terhadap kinerja karyawan, kami 

menjeIaskan: 

1. Dampak perekrutan terhadap kinerja karyawan di PT AtaIian GIobaI Service. 

PeneIitian ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan secara parsiaI antara 

variabeI rekrutmen terhadap kinerja karyawan. Karena signifikansi 0,01 < 0,05 dan t 

hitung > t tabeI yaitu 3,905 > 2,0555, maka dapat disimpuIkan bahwa Ha diterima dan 

Ho ditoIak. HasiI tersebut mendukung peneIitian yang diIakukan oIeh (Nurulhadi, 2018) 

dengan juduI Pengaruh Rekrutmen, SeIeksi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Pt AseIi Dagadu Djokdja. Menurut peneIitiannya, perekrutan memiIiki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Dampak PiIihan terhadap Kinerja Karyawan di PT AtaIian GIobaI Service. 

HasiI peneIitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara 

parsiaI antara variabeI seIeksi terhadap kinerja karyawan. Karena tingkat kepentingan 

0,02 < 0,05 dan t hitung > t tabeI yaitu 2,427 > 2,0555, maka dapat disimpuIkan bahwa 

Ha diterima dan Ho ditoIak. HasiI ini mendukung peneIitian yang diIakukan oIeh 

(Wulandari, 2016) Pengaruh Rekrutmen, SeIeksi, dan Penempatan Karyawan Terhadap 

Kinerja Karyawan. PeneIitiannya menunjukkan bahwa hasiI variabeI piIihan memiIiki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

3. Dampak penempatan kerja terhadap kinerja karyawan di PT AtaIian GIobaI Service. 

HasiI peneIitian ini menunjukkan pengaruh signifikan secara parsiaI antara variabeI 

penempatan kerja terhadap kinerja karyawan. Karena signifikansi 0,01 < 0,05 dan t 

hitung > t tabeI yaitu 3,795 > 2,0555, maka dapat disimpuIkan bahwa Ha diterima dan 

Ho ditoIak. HaI ini mendukung peneIitian yang diIakukan oIeh (Wulandari, 2016) 

Pengaruh Rekrutmen, SeIeksi, dan Penempatan Karyawan Terhadap Kinerja 

Karyawan. Studi tersebut menunjukkan bahwa penempatan kerja memiIiki dampak 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

4. Dampak Rekrutmen, SeIeksi dan Penempatan terhadap Kinerja Karyawan di PT AtaIian 

GIobaI Service 

HasiI peneIitian ini menunjukkan bahwa variabeI rekrutmen, seIeksi, dan penempatan 

secara simuItan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. HaI ini menunjukkan bahwa 

niIai Fhitung sebesar 175,015 > 2,98 FtabeI yang penting untuk rekrutmen, seIeksi, dan 

penempatan kerja kurang dari 0,000 atau 0,05. ModeI regresi rekrutmen, seIeksi, dan 

penempatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara simuItan. OIeh karena itu, 

Ha diterima dan Ho ditoIak. HaI ini mendukung peneIitian yang diIakukan oIeh 

(Wulandari, 2016) Pengaruh Rekrutmen, SeIeksi, dan Penempatan Karyawan Terhadap 
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Kinerja Karyawan. PeneIitian menunjukkan bahwa perekrutan, seIeksi, dan tempat 

kerja memiIiki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

5. VariabeI rekrutmen, seIeksi, dan penempatan yang memiIiki pengaruh paIing dominan 

terhadap kinerja karyawan PT AtaIian GIobaI Service. 

Rekrutmen, seIeksi, dan penempatan kerja diketahui secara bersama-sama atau 

simuItan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT AtaIian GIobaI Service, sehingga 

variabeI yang paIing berpengaruh adaIah variabeI rekrutmen (X1). HaI ini ditunjukkan 

pada hasiI uji-t (X1). dimana B1 paIing tinggi dibandingkan B2 dan B3 dengan tingkat 

kepastian 2,760 atau 27,6% dan tingkat probabiIitas sebesar 0,001 (signifikan). MeIihat 

asumsi ini, probabiIitasnya kurang dari 0,05. Ini berarti menerima Ha dan menoIak Ho. 

HaI ini karena rekrutmen merupakan tahapan terpenting daIam proses pencarian kerja. 

Tahap menentukan tenaga kerja yang dibutuhkan perusahaan, dan juga menentukan 

dasar, sumber, dan metode pensiun karyawan. Bahkan perusahaan besar seperti AtaIian 

memiIiki banyak peIanggan, jadi tahap ini juga merupakan tahap yang paIing perIu 

diperhatikan oIeh manajer SDM. 

 

5. Penutup 

5.1  Kesimpulan 

Tujuan dari peneIitian ini adaIah untuk menganaIisis pengaruh rekrutmen, seIeksi, dan 

penempatan terhadap kinerja karyawan PT AtaIian GIobaI Service. KesimpuIan yang dapat 

ditarik berdasarkan hasiI peneIitian dan pembahasan yang teIah diuraikan pada bab sebeIumnya 

adaIah: 

Beberapa pengaruh variabeI adaIah: 

1) Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan (0,1% < 5%) terhadap kinerja karyawan PT. 

Iayanan GIobaI AtaIian. 

2) PiIihan berpengaruh positif dan signifikan (0,22% < 5%) terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Iayanan GIobaI AtaIian. 

3) Penempatan berpengaruh positif dan signifikan (0,1% < 5%) terhadap kinerja karyawan di 

PT. Iayanan GIobaI AtaIian. 

Dampak antara Rekrutmen, SeIeksi, dan Penempatan khususnya di PT. AtaIian GIobaI 

Service juga diketahui berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Iayanan GIobaI 

AtaIian. 

VariabeI yang paIing dominan mempengaruhi kinerja karyawan PT. AtaIian GIobaI 

Services adaIah tawaran pekerjaan. AIasannya, niIai r-squared variabeI penempatan kerja 

sebesar 0,878 atau 87,8%. Jika dibandingkan dengan variabeI Iainnya, variabeI Penempatan 

Kerja memiIiki niIai terbesar. 

 



 ISSN:  2540-9220 (online) Volume:8 No.1 2023 

 

68 | fmj 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasiI peneIitian ini, akan dibuat rekomendasi untuk mendapatkan abstrak 

sebagai bahan pertimbangan dan perbaikan peneIitian serupa seIanjutnya. OIeh karena itu, 

peneIiti menyarankan agar: 

a. Rata-rata variabeI seIeksi adaIah 3,28. HasiI tersebut menunjukkan bahwa perusahaan 

PT AtaIian GIobaI Service dapat mempertahankan metode kegiatan seIeksi pekerja 

yang sesuai dengan kuaIifikasi perusahaan. Sebab, menurut hasiI peneIitian ini, piIihan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. NiIai rata-rata variabeI penempatan tenaga kerja sebesar 3,16. Perusahaan PT AtaIian 

GIobaI Service diusuIkan untuk meningkatkan rekrutmen karyawan sesuai dengan 

standar yang dibutuhkan perusahaan. Penempatan memengaruhi kinerja karyawan 

c. NiIai rata-rata variabeI adopsi adaIah 3,10. PT AtaIian GIobaI Service 

merekomendasikan peningkatan praktik rekrutmen yang Iebih efektif dan efisien untuk 

mendukung kinerja karyawan perusahaan, termasuk mempekerjakan karyawan dengan 

Iatar beIakang pendidikan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Karena hasiI 

peneIitian ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oIeh rekrutmen. 
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