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BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS
2.1 Strategi Rekrutmen
2.1.1 Strategi 
2.1.1.1 Pengertian Strategi
Kata strategi menurut etimologi berasal dari kata strategic Bahasa inggris yang berarti kiat, cara, taktik utama. Nawawi, 2003. Sedangkan Secara historis asal kata strategi berawal dari  militer dan dapat diartikan juga sebagai kiat yang digunakan oleh para komandan militer bisa kita sering sapa  jenderal untuk  memenangkan peperangan. Ralph Taylor  dalam Websters’s World University Dictionary  mengemukakan bahwa “ strategic mean of great or vital importance within an integrated whole” Taylor, 1965. Namun kata strategi, kemudian dipergunakan juga oleh hampir seluruh organisasi untuk menentukan pilihan dalam memenangkan ”peperangan” tertentu guna mencapai tujuan, Siagian, 2001. Definisi lain tentang  strategi adalah usaha dan trik  dalam menumbuh kembangkan kekuatan organisasi untuk mengeksploitasi peluang  yang  muncul  guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan sesuai dengan visi dan misi yang telah ditetapkan. Nawawi, 2003. Kemudian R. Edward  Freeman  mendefinisikan strategi adalah suatu proses terus menerus dan walaupun pada waktunya harus dipilih titik-titik yang berlainan dengan maksud untuk mengambil keputusan dalam rangka mencapai tujuan Edward Freeman, 1996. Michael Porter dalam artikelnya yang berjudul Competitive Strategy dalam Harvard Business Review. 1996, menyatakan bahwa strategi adalah sekumpulan tindakan atau aktivitas yang berbeda untuk mengantarkan nilai yang unik.  Adapun ahli yang menegaskan strategi terdiri atas aktivitas-aktivitas yang penuh daya saing serta pendekatan - pendekatan bisnis untuk mencapai kinerja yang memuaskan  sesuai target. 
Untuk yang pertama Strategi sebenarnya didasarkan pada analisis yang terintegrasi dan holistik. Artinya, setelah strategi disusun, semua unsur yang ada dalam organisasi sudah presfektif  jangka  panjang, strategi dirumuskan untuk merealisasikan visi dan misi korporasi. Yang Ke dua  Berdasarkan hasil studi bahwa perusahaan yang berhasil menerapkan strategi tidak lebih dari 30 persen. Kelemahan utamanya strategi adalah tidak diimplementasikan dengan baik karena proses penyusunan yang tidak melibatkan semua unsur dan didapatnya kebijakan yang tidak sesuai dengan strategi yang disusun. Mengingat keberadaan strategi adakalanya masih bersifat formal. 
Dari pengertian di atas, maka dapat di diartikan bahwa  strategi  adalah serangkaian  cara, trik dan keputusan melakukan tindakan mendasar yang dibuat untuk mencapai puncak dan dilaksanakan oleh seluruh anggota suatu organisasi dalam rangka pencapaian suatu tujuan dan maksud organisasi tersebut.
2.1.1.2 Unsur - Unsur Strategi
Bila suatu organisasi mempunyai suatu  strategi, maka strategi itu harus mempunyai bagian-bagian yang mencakup unsur-unsur strategi. Suatu “strategi” mempunyai 5 unsur, yaitu : 
1. Wahana aktivitas atau Arena merupakan area ( produk, jasa, saluran distribusi, pasar geografis, dan lainnya) di mana organisasi beroperasi. Unsur Arena tersebut seharusnya tidaklah bersifat luas cakupannya atau terlalu umum, akan tetapi perlu lebih spesifik, seperti kategori produk yang ditekuni, segmen pasar, area geografis dan teknologi utama yang dikembangkan, yang merupakan tahap penambahan nilai atau value dari skema rantai nilai, meliputi perancangan produk, manufaktur, jasa pelayanan, distribusi dan penjualan.
2. Sarana kendaraan atau Vehicles yang digunakan untuk dapat mencapai arena sasaran. Dalam penggunaan sarana ini, perlu dipertimbangkan besarnya risiko kegagalan dari penggunaan sarana. Risiko tersebut dapat berupa terlambatnya masuk atau besarnya biaya yang sebenarnya tidak dibutuhkan atau tidak penting, serta kemungkinan risiko gagal secara total.
3. Pembeda yang dibuat atau differentiators, adalah unsur yang bersifat spesifik dari strategi yang ditetapkan, seperti bagaimana organisasi akan dapat menang atau unggul Dalam bersaing, yaitu bagaimana organisasi akan mendapat pelanggan secara luas. Dalam dunia persaingan, kemenangan adalah hasil dari pembedaan, yang diperoleh dari fitur atau atribut dari suatu produk  atau jasa suatu organisasi, yang berupa citra, kustomisasi, unggul secara teknis, harga, mutu atau kualitas dan reabilitas, yang semuanya dapat membantu dalam Produktifitas.
4. Tahapan rencana yang dilalui atau staging, merupakan penetapan waktu dan langkah dari pergerakan strategi. Walaupun substansi dari suatu strategi mencakup arena, sarana / vehicles, dan pembeda, tetapi keputusan yang menjadi unsur yang keempat, yaitu penetapan tahapan rencana atau staging, belum dicakup. Keputusan pentahapan atau staging didorong oleh beberapa faktor, yaitu sumber daya (resource), tingkat kepentingan atau urgensi nya, kredibilitas pencapaian dan faktor mengejar kemenangan awal.
5. Pemikiran yang ekonomis atau economic logic, merupakan gagasan yang jelas tentang bagaimana manfaat atau keuntungan yang akan dihasilkan. strategi yang berhasil, tentunya  mempunyai dasar pemikiran yang ekonomis, sebagai tumpuan untuk penciptaan keuntungan yang akan dihasilkan.
2.1.1.3. Fungsi Strategi 
Fungsi dari strategi pada dasarnya adalah berupaya agar strategi yang disusun dapat diimplementasikan secara efektif. Terdapat enam fungsi yang harus dilakukan secara simultan, yaitu :
1. Mengkomunikasikan suatu maksud (visi) yang ingin dicapai kepada orang lain. Strategi dirumuskan sebagai tujuan yang diinginkan, dan mengkomunikasikan, tentang apa yang akan dikerjakan, oleh siapa, bagaimana pelaksanaan pengerjaannya, untuk siapa hal tersebut dikerjakan, dan mengapa hasil kinerjanya dapat bernilai. Untuk mengetahui, mengembangkan dan menilai alternatif - alternatif strategi, maka perlu dilihat mana yang cocok atau sesuai antara kapabilitas organisasi dengan faktor lingkungan, di mana kapabilitas tersebut akan digunakan.
2. Menghubungkan atau mengaitkan kekuatan atau keunggulan organisasi dengan peluang dari lingkungannya.
3. Memanfaatkan atau mengeksploitasi keberhasilan dan kesuksesan yang didapat sekarang, sekaligus menyelidiki adanya peluang -peluang baru.
4. Menghasilkan dan membangkitkan sumber - sumber daya yang lebih banyak dari yang digunakan sekarang. Khusunya sumber dana dan  sumber - sumber daya lain yang diolah atau digunakan, yang penting dihasilkannya sumber - sumber daya nyata, tidak hanya pendapatan, tetapi juga reputasi, komitmen karyawan, identitas merek dan sumber daya yang tidak berwujud lainnya.
5. Mengkoordinasikan dan mengarahkan kegiatan atau aktivitas organisasi ke depan. Strategi harus menyiapkan keputusan yang sesuai dan sangat penting bagi upaya untuk pencapaian maksud dan tujuan organisasi.
6. Menanggapi serta bereaksi atas keadaan yang baru dihadapi sepanjang waktu. Proses yang terus-menerus berjalan bagi penemuan maksud dan tujuan untuk menciptakan dan menggunakan sumber sumber daya, serta mengarahkan aktivitas pendukungnya.

2.1.1.4. Tingkatan Strategi Perusahaan
Perusahaan perlu menyusun strategi untuk tiga level yang berbeda dalam organisasi. Level strategi internasional ini ada 3 jenis yaitu :
1. Strategi Korporat
Strategi korporat menjelaskan wilayah bisnis yang ingin dimasuki perusahaan. Perusahaan dapat menggunakan salah satu bentuk strategi korporat :
a. Strategi bisnis tunggal
Perusahaan dapat mengkonsentrasikan seluruh sumber daya dan keahliannya pada produk atau jasa. Akan tetapi strategi ini meningkatkan kerentaan perusahaan terhadap persaingan dan perubahan lingkungan eksternal.
b. Strategi diversifikasi yang berhubungan dengan perusahaan
Strategi Diversifikasi Membuat perusahaan mampu meningkatkan kompetensi disatu pasar agar dapat memperkuat daya saingnya dipasar lain. Diversifikasi yang berhubungan memiliki beberapa keuntungan. Pertama, perusahaan tidak terlalu tergantung pada satu produk atau jasa, sehingga perusahaan tidak terlalu rentan terhadap ancaman persaingan atau ekonomi.
c. Strategi diversifikasi yang tidak berhubungan Perusahaan
Perusahaan beroperasi dibeberapa industri dan pasar yang saling berhubungan. 
2. Strategi Operasional ada enam jenis, yaitu :
a. Strategi produksi, menetapkan hal-hal yang menjadi produk unggulan, produk kompetitif, produk baru, sesuai dengan kompetensi pokok yang dimiliki.
b. Strategi pemasaran, menetapkan pasar yang akan digarap, kondisi pasar yang diinginkan, dan sebagainya.
c. Strategi promosi, merupakan kelanjutan dari pemasaran dan produksi, yaitu promosi yang hendak diluncurkan, media yang akan digunakan untuk promosi, dan sebagainya.
d. Strategi keuangan, berkaitan dengan pendanaan serta ketersediaan dana, baik untuk produksi, pemasaran maupun bagian fungsional lainnya. Dari mana dana tersebut didapat dan cara penggunaannya.
e. Strategi sumber daya manusia (SDM), merupakan strategi yang paling penting dan mencangkup seluruh fungsi manajemen. Pemilihan SDM yang tepat dan berkompeten pada bidang yang tepat sangat diperlukan.
f. Strategi fungsional lainnya berkaitan dengan pihak luar seperti suplier, konsultan, agen dan sebagainya dengan memerhatikan transparansi, kejujuran, dan keterbukaan serta lingkungan di sekitar perusahan.
2.1.2 Rekrutmen
2.1.2.1 Pengertian Rekrutmen
Hasibuan. 2014, menyatakan bahwa rekrutmen merupakan usaha mencari dan mempengaruhi tenaga  kerja, agar mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu organisasi. Sedangkan pengertian rekrutmen menurut Simamora. 2015, merupakan serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian. Aktivitas rekrutmen dimulai pada saat calon mulai dicari, dan berakhir pada saat lamaran mereka diserahkan. Handoko. 2014, menjelaskan bahwa rekrutmen merupakan proses pencarian dan “pemikatan” para calon karyawan / pelamar yang mampu untuk melamar sebagai karyawan. Lebih jauh lagi Rivai. 2009, menjelaskan rekrutmen sebagai suatu rangkaian kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan memerlukan tenaga kerja dan membuka lowongan sampai mendapatkan calon yang diinginkan atau memenuhi kualifikasi sesuai dengan jabatan atau lowongan yang ada.
Menurut Nawawi. 2012, rekrutmen adalah proses mendapatkan sejumlah tenaga kerja yang  qualified  untuk menduduki suatu posisi jabatan tertentu di lingkungan organisasi/perusahaan. Proses ini sangat terkait dengan proses perencanaan sumber daya manusia dan kegiatan sumber daya manusia lain khususnya proses seleksi. Sebagian besar ahli menyatakan bahwa rekrutmen dan kegiatan manajemen sumber daya manusia saling bergantung. Menurut Mathis.2014, perekrutan adalah proses penarikan sejumlah calon yang berpotensi untuk diseleksi menjadi karyawan atau dapat juga diartikan, penarikan (recruitment) adalah masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja. Perekrutan berhasil artinya banyak pelamar yang memasukkan lamarannya, peluang untuk mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar, karena perusahaan dapat memilih terbaik dari yang baik.
Dari beberapa definisi rekrutmen di atas peneliti dapat menyimpulkan bahwa rekrutmen adalah proses penyaringan dan seleksi penerimaan calon karyawan dalam posisi yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan sumberdaya manusia perusahaan dalam menjalankan perusahaan untuk menghasilkan produksi sesuai dengan tujuan perusahaan itu sendiri.
2.1.2.2 Faktor yang mempengaruhi rekrutmen 
Penarikan tenaga kerja (pelamar) dipengaruhi oleh hal-hal berikut (Hasibuan 2013) :
a. Balas jasa yang diberikan. Jika balas jasa besar maka pelamar banyak, sebaliknya bila balas jasa kecil maka pelamar sedikit.
b. Status karyawan. Jika status karyawan tetap maka pelamar relatif banyak, tetapi apabila status karyawan Kontrak, pelamar sedikit.
c. Kesempatan promosi. Jika kesempatan promosi terbuka lebar, jumlah pelamar banyak, begitu juga sebaliknya.
d. Job spesification. Jika spesifikasi pekerjaan sedikit, pelamar akan banyak, begitu juga sebaliknya.
e. Metode penarikan. Apabila penarikan terbuka luas melalui media massa maka pelamar banyak, begitu juga sebaliknya, misalnya dengan iklan.
f. Soliditas perusahaan. Jika soliditas perusahaan cukup tinggi maka pelamar banyak, begitu juga sebaliknya.
g. Peraturan perburuhan. Jika peraturan perburuhan longgar, pelamar banyak, begitu juga sebaliknya, misalnya usia tenaga kerja.
h. Penawaran tenaga kerja. Jika penawaran tenaga kerja banyak, pelamar akan banyak, begitu juga sebaliknya, misalnya banyak pengangguran. Jadi, sasaran akhir dan keberhasilan suatu proses penarikan diukur dengan didapatkannya calon yang sangat baik, dan ketidakberhasilan perekrutan berarti tidak didapatkannya calon yang paling berpotensi.
2.1.2.3 Proses  dan Langkah  – Langkah Rekrutmen
[image: ]Rekrutmen merupakan masalah yang penting bagi perusahaan dalam hal pengadaan tenaga kerja. Jika suatu rekrutmen berhasil dengan kata lain banyak pelamar yang memasukkan lamarannya, maka peluang perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang terbaik akan menjadi semakin terbuka lebar, karena perusahaan akan memiliki banyak  pilihan  yang  terbaik dari para pelamar yang ada. Menurut Handoko (2011), proses rekrutmen / penarikan secara ringkas dapat dijelaskan pada gambar berikut :
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Penarikan proses calon karyawan pada sebuah prusahaan tidak akan menyimpang dari standar prosedur yang diterapkan oleh perusahaan itu sendiri sehingga harus memiliki langkah langkah yang tepas dan strategi yang tepat dalam mencapai target dan tujuan perusahaan.
Langkah–langkah rekrutmen yang perlu diperhatikan ketika  menjalankan proses rekrutmen diantaranya.
a. Penentuan Jabatan yang Kosong.
Perekrutan dilakukan bilamana ada jabatan yang kosong dimulai dengan analisis mengenai apakah ada jabatan yang kosong yang harus diisi oleh karyawan baru. Kekosongan bisa terjadi akibat adanya karyawan yang mengundurkan diri, pensiun, meninggal dunia, akibat adanya ekspansi yang dilakukan perusahaan, yang sebelumnya telah ditentukan dalam perencanaan sumber daya manusia. Maka, sebelum melakukan rekrutmen ada baiknya perusahaan meneliti kembali kebutuhan perusahaan dengan menganalisis kemungkinan-kemungkinan yang dapat dilakukan, sehingga rekrutmen (khususnya dari luar perusahaan) mungkin tidak perlu dilakukan, seperti melakukan reorganisasi pekerjaan (reorganize work), kemungkinan kerja lembur (over time), mekanisasi pekerjaan (mechanise the work), metode kerja yang fleksibel (staggar the hour), kerja paruh waktu (make job part time), dan kontrak kerja (sub contract the work).
b. Penentuan Persyaratan Jabatan
Persyaratan jabatan merupakan kriteria atau ciri-ciri yang dapat meliputi keahlian, pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan. Persyaratan jabatan ini tentu saja harus ditentukan sebab hal itu akan membantu mengidentifikasi karyawn yang dibutuhkan yang berkaitan dengan siapa yang dibutuhkan dan di mana mereka berada. Perusahaan dapat melakukan kegiatan rekrutmen secara efektif jika perusahaan harus mempunyai sistem informasi sumber daya manusia yang baik yang didalamnya meliputi informasi analisis jabatan.
c. Penentuan Sumber dan Metode Rekrutmen
Langkah terakhir adalah menentukan sumber dan metode rekrutmen yang paling efektif dan efisien. Efektif berarti saluran atau metode yang paling memungkinkan untuk mendapatkan calon yang paling baik dan sesuai dengan perusahaan, yang dalam hal ini persyaratan jabatan. Efisien berarti dengan pengorbanan baik waktu maupun biaya yang paling murah. Sumber mengacu pada tempat atau lingkungan tempat calon karyawan didapatkan, dan metode mengacu pada cara atau pendekatan yang digunakan untuk mendapatkannya.
2.1.2.4 Sumber-Sumber Rekrutmen
Organisasi dapat memperoleh karyawan yang diharapkan melalui dua sumber utama, yaitu sumber dari dalam organisasi (Internal Recruiting) dan sumber dari luar organisasi (External Recruiting). 
a. Sumber Internal
Kelebihan : Lebih murah, lebih cepat, waktu orientasi yang lebih singkat, meningkatkan motivasi kerja, dan memungkinkan penilaian kemampuan yang lebih cepat.
Kelemahan : Membatasi masuknya pemikiran-pemikiran baru, dapat mendorong pertentangan di antara karyawan, memperkecil kelompok pelamar potensial, dan menghambat usaha untuk meningkatkan keanekaragaman calon karyawan.
b. Sumber Eksternal
Kelebihan 	: Jumlah calon yang lebih besar, membantu meningkatkan jenis tenaga kerja, mendorong masuknya pemikiran baru, biaya yang lebih rendah untuk pelatihan karyawan profesional, kemungkinan membawa rahasia pesaing, dan membantu memenuhi kebutuhan kesempatan kerja yang sama.
Kelemahan 	: Menimbulkan ketidak senangan karyawan yang ada, memerlukan biaya yang lebih besar dan menyita banyak waktu, dan membutuhkan orientasi yang lebih lama.
Memperoleh karyawan dari dalam organisasi bisa dilakukan dengan cara :
1) Penempatan dan Penawaran
Pekerja Penempatan dan penawaran pekerjaan atau job posting and bidding adalah suatu sistem dimana organisasi memberitahukan adanya lowongan pekerjaan dan karyawan memberikan tanggapan dengan melamar untuk jabatan tertentu.
2) Promosi Jabatan dan Transfer
Promosi jabatan dan transfer adalah pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi tanggung jawabnya (promotion) dan pemindahan bidang pekerjaan karyawan kepada bidang pekerjaan lainnya tanpa mengubah tingkat jabatannya (transfer).
3) Referensi Karyawan 
Referensi karyawan lama (Current Employee Referrals) diakui sebagai salah satu cara yang cukup andal untuk mengisi lowongan pekerjaan. Seorang karyawan dapat memberikan rekomendasi kepada organisasi menyangkut kemampuan dan keterampilan yang dimiliki oleh teman yang direferensikan tersebut. Pelamar yang masuk dalam cara ini tidak terbatas pada pelamar dari dalam, namun pelamar dari luar pun dapat diterima berdasarkan informasi internal.
4) Merekrut Mantan Karyawan
Mantan karyawan dapat disebut sebagai sumber internal karena mereka sebelumnya pernah mengabdi dan memiliki ikatan emosional dengan organisasi.
Memperoleh Karyawan dari dalam organisasi ini bisa dilakukan dengan cara :
1. Walk – in and write – in (inisiatif pelamar) Walk-in adalah dimana pelamar atau pencari kerja diperbolehkan mendatangi perusahaan untuk menyampaikan keinginannya menjadi karyawan, dan write-in, dilakukan melalui pengiriman surat lamaran.
2. Employee referral (rekomendasi karyawan)
Pendekatan ini melakukan penarikan calon karyawan melalui referensi atau rekomendasi dari karyawan yang sudah ada, dengan harapan para pekerja sangat mengenal orang-orang yang memiliki profesi dan potensi untuk melakukan pekerjaan yang sama.
3. Advertising (iklan)
Pendekatan ini dilakukan melalui pengiklanan di media massa, baik media massa tertulis seperti surat kabar dan majalah yang dapat dibaca oleh publik maupun media elektronik seperti radio atau televisi, dengan menginformasikan jabatan, persyaratan, dan keuntungan – keuntungannya.
4. State Employment security agencies (lembaga pemerintah)
State employment security agencies adalah lembaga pemerintah yang membantu pencari tenaga kerja atau menghubungkan pencari kerja dengan yang membutuhkan tenaga kerja.
5. Educational Institution (Lembaga pendidikan)
Educational institution adalah lembaga-lembaga pendidikan umum atau kejuruan yang berusaha membantu lulusannya untuk mencari kerja. Metode Rekrutmen Metode rekrutmen akan berpengaruh besar terhadap banyaknya lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. 
2.1.3 Strategi rekrutmen
Strategi rekrutmen dapat diartikan sebagai  trik dan cara serta metode untuk memperoleh calon tenaga kerja guna memenuhi kebutuhan sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahan untuk mengisi kekososongan lowongan pekerjaan. Secara umum strategi rekrutmen yang diterapkan oleh perusaan sangatlah berbeda beda sesuai dengan maksud dan tujuan perusahaan itu sendiri. Banyak strategi rekrutmen yang di lakukan dan terus dicari serta di implementasikan agar mendapatkan pekerja sesuai dengan kualifikasi yang diperlukan dalam mengisi kekosongan posisi di sebuah perusahaan. Strategi rekrutmen dibedakan menjadi 3 yaitu ‘Buy’ (Membeli), Made ‘Made” (Membina) dan Kombinasi antara buy dan made. Dasar  pertimbangan untuk menetapkan strategi rekrutmen yang dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain. Nilai–nilai perusahaan, persaingan di industri, siklus bisnis dan kemampuan keuangan perusahaan. Setiap perusahaan memiliki metode dan cara berbeda sesuai dengan standar operasional prosedur yang di tetapkan oleh direksi pada perusahaan itu sediri. Bisa dengan mengambil cara dan metode  tertutup dan metode terbuka. Dengan asumsi Metode Tertutup merupakan cara perekrutan hanya diinformasikan kepada para karyawan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang baik sulit. Sedangkan  Metode  terbuka adalah ketika penarikan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan pada media massa cetak maupun elektronik, agar tersebar luas ke masyarakat termasuk lingkungan masyarakat di sekitar Perusahaan. Sehingga memiliki dampak terhadap lingkungan masyarakat sekitar perusahaan yang dikelompokkan sebagai lingkungan masyarakat yang masuk kedalam zona industri tertentu.
Perekrutan akan memainkan peran strategis dalam bisnis perusahaan. Strategi rekrutmen yang tepat akan menghasilkan sumber daya manusia sesuai dengan kebutuhan bisnis perusahaan. Keakuratan metode rekrutmen akan berdampak positif pada kinerja perusahaan dan bisnis secara keseluruhan. Adeola dan Adebiyi.2016,  melihat bahwa ada pengaruh aktivitas rekrutmen dengan kinerja dan motivasi karyawan. Rekrutmen yang efektif harus dapat memperoleh sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahaan. Pengaruh pengaruh rekrutmen akan dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam mencapai harapan organisasi. Praktik perekrutan yang dilakukan di industri mampu memainkan peran strategis dalam merekrut karyawan dan meningkatkan kinerja perusahaan. Stoilkovska, Ilieva, dan Gjakovski.2015, menjelaskan bahwa implementasi rekrutmen harus melihat pemahaman tentang kesetaraan gender, ras, agama, dan menghindari diskriminasi. Pelaksanaan rekrutmen yang dilakukan di Makedonia telah dilakukan secara profesional dan menganggap bahwa setiap orang pantas mendapat kesempatan yang sama untuk bekerja di perusahaan. Memahami kesetaraan kesempatan harus ada dalam pelaksanaan rekrutmen perusahaan. Pengerahan yang telah dilakukan harus memandang bahwa  kandidat  memiliki peluang dan keterampilan yang sama dengan bisnis perusahaan.
Pola rekrutmen masih terbatas untuk menyediakan akses ke disabilitas dalam melamar pekerjaan. Penyandang disabilitas memiliki kesempatan untuk mengembangkan dan meningkatkan karir sesuai dengan pola pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena itu, rekrutmen adalah kegiatan utama yang harus dilakukan untuk  merekrut orang - orang terbaik dan memberikan kesempatan yang sama kepada semua pihak. Bellionardi dan Pujiarti 2013, menjelaskan bahwa penerapan model rekrutmen untuk merekrut orang yang tepat dan meningkatkan daya saing perusahaan.
Implementasi rekrutmen dilakukan di PT. yang termasuk kedalam kawasan industri dengan melalui beberapa tahapan meliputi analisis kebutuhan karyawan, proses seleksi untuk menganalisis kesesuaian kemampuan, dan proses penempatan sesuai posisi.
2.1.4 Indikator Strategi Rekrutmen 
Pola dan strategi rekrutmen yang tepat akan sesuai dengan harapan perusahaan. Sumber daya manusia adalah faktor penting dalam mencapai target bisnis perusahaan. Daya saing organisasi akan ditingkatkan melalui pola strategi rekrutmen yang sesuai dan kebutuhan organisasi. Implementasi pola rekrutmen menggunakan faktor internal dan eksternal. 
1. Faktor internal menggunakan beberapa pertimbangan yang terdiri dari kebutuhan karyawan, kebijakan perusahaan, sumber daya perusahaan, persyaratan posisi, visi, misi dan tujuan perusahaan. 
2. Faktor eksternal menggunakan pertimbangan termasuk peraturan tenaga kerja dan persaingan industri. Karena itu, kedua faktor ini harus dianalisis dan diputuskan dalam proses rekrutmen, sehingga dapat memperoleh karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Chungyalpa dan Karishma. 2016, menjelaskan bahwa proses rekrutmen dimulai dari analisis pekerjaan, perencanaan tenaga kerja, dan proses rekrutmen & seleksi. Analisis pekerjaan adalah proses awal perusahaan melakukan investigasi untuk menentukan jenis pekerjaan dan kualifikasi yang diperlukan untuk menyelesaikan proses pekerjaan. Proses ini akan menentukan tahapan lain seperti pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja, dan sistem karir. Oleh karena itu, analisis pekerjaan akan menjadi dasar bagi keputusan untuk menentukan karakteristik dan kebutuhan kapasitas kandidat untuk direkrut sesuai dengan pencapaian target pekerjaan oleh perusahaan.
2.2 Penempatan Karyawan
2.2.1 Pengertian Penempatan
Pengertian Penempatan Menurut Sjafri Mangkuprawira, penempatan merupakan penugasan atau penugasan kembali dari seorang karyawan pada sebuah pekerjaan baru.1 Sama halnya menurut Veithzal Rivai Zainal, penempatan adalah penugasan atau penugasan kembali seorang karyawan kepada pekerjaan barunya.2 Menurut Danang Sunyoto, penempatan merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas atau jabatan baru atau jabatan yang berbeda.3 Mathis dan Jackson sebagaimana dikutip oleh Hiskia Jonest Runtunuwu, et. al., mendefinisikan penempatan adalah menempatkan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik sorang karyawan cocok dengan pekerjaannya akan mempengaruhi jumlah dan kualitas pekerjaan.4 Berdasarkan definisi yang dikemukakan, maka dapat disimpulkan bahwa penempatan adalah kebijaksanaan manajemen sumber daya manusia untuk menentukan posisi / jabatan seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat. Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo, penempatan tenaga kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala risiko dan kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang, serta tanggung jawabannya. Penempatan SDM adalah proses kegiatan yang dilaksanakan Manajer SDM dalam suatu perusahaan untuk menentukan lokasi dan posisi seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
Dari beberapa definisi dan pengertian menurut para ahli penulis memberikan pengertian bahwa penempatan karyawan adalah proses pengisian kekosongan sumber daya manusia atau pekerja dalam mengisi dan memenuhi posisi yang kosong dalam mencapai tujuan perusahaan.
2.2.2 Konsep Penempatan
Terdapat tiga jenis penting dari penempatan, yaitu : 
a. Promosi 
Promosi ialah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hirarki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula. 1) Asas-asas promosi karyawan, yaitu : a) Kepercayaan b) Keadilan c) Formasi.  2) Dasar-dasar promosi, yaitu:  a) Pengalaman b) Kecakapan c) Kombinasi  3) Syarat-syarat promosi  Persyaratan promosi untuk setiap organisasi tidak selalu sama tergantung  kepada organisasi masing-masing. Syarat promosi pada umumnya meliputi : Kejujuran Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut, harus sesuai kata dengan perbuatannya. Dia tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadinya. b) Disiplin Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan. c) Prestasi kerja  Karyawan itu mampu mencapai sassran perusahaan. d) Kecakapan Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik. e) Loyalitas Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari tindakan yang merugikan perusahaan. f) Kepemimpinan Seorang karyawan harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. g) Komunikatif  Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima atau mempersepsi informasi dari atasan maupun dari bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi. h) Pendidikan Karyawan harus telah memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai dengan spesifikasi jabatan. 
Tujuan-tujuan promosi Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi, dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar dan untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.

b. Alih Tugas Dalam rangka penempatan, alih tugas dapat mengambil salah satu dari dua bentuk. Bentuk pertama adalah penempatan seseorang pada tugas baru dengan tanggung jawab, hirarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama dengan statusnya yang lama. Dan bentuk lain adalah alih tempat, hal ini berarti seorang pekerja melakukan pekerjaan yang sama atau sejenis, penghasilan tidak berubah dan tanggung jawabnya relatif sama.

c. Demosi
Demosi berarti bahwa seseorang mengalami penurunan pangkat atau jabatan dan penghasilan serta tanggung jawab yang semakain kecil. Tujuan pelaksanaan demosi adalah untuk menghindari kerugian perusahaan, memberikan jabatan / posisi, gaji, dan status yang tepat sesuai dengan kemampuan / kecakapan karyawan bersangkutan. Demosi ini merupakan hukuman terhadap karyawan yang tidak mampu mengerjakan tugas-tugasnya pada jabatan yang dipangkunya hingga jabatannya diturunkan
2.2.3 Masalah Penempatan
Terdapat tiga hal yang mendasari keputusan penempatan dalam SDM, yaitu:
a. Efektivitas - Efektivitas penempatan harus mampu meminimalisasi kemungkinan terjadi kekacauan bagi karyawan dan perusahaan
b. Tuntutan hukum Selama ini hubungan kerja yang tidak didasarkan pada kontrak resmi tertulis disebut hubungan kerja sukarela dan dilanjutkan dengan persetujuan. 
c. Pencegahan separasi (PHK) Salah satu bidang kreatif MSDM adalah upaya pencegahan separasi ketika departemen SDM dapat mencegah perusahaan kehilangan SDM yang bernilai, maka uang yang ditanam dalam rekrutmen, seleksi, orientasi, dan pelatihan tidak hilang.
2.2.4 Kendala - kendala Penempatan
Kendala penempatan karyawan ada dua, yaitu :
a. Ketidakcocokan Perbedaan antara apa yang orang antisipasikan dan apa yang di alami disebut ketidakcocokan kognitif. Jika ketidak cocokan terlalu tinggi, porang akan bertindak. Untuk karyawan baru hal ini disebut keluar dari perusahaan.
b.  Perputaran karyawan baru Perputaran karyawan merupakan derajat perpindahan yang melewati batas syarat kuantitas dan kualitas karywan dari sebuah perusahaan. Secara umum perputaran karyawan terjadi karena berbagai lasan sebagai berikut : 1) Mengundurkan diri karena tidak betah dan ada tawaran kerja yang lebih menarik di perusahaan lain. Pensiun karena memang sudah waktunya sesuai dengan peraturan perusahaan. 3) Dipecat karena tidak disiplin atau berbuat tindakan yang melanggar aturan perusahaan. 4) Meninggal 5) Promosi ke divisi cabang perusahaan ditempat lain.


2.2.5 Dimensi dan Indikator Penempatan Karyawan
Peneliti mengambil beberapa dimensi penempatan Karyawan Komang Ardana, yaitu :
a. Latar Belakang Pendidikan 
Latar belakang pendidikan dengan prestasi akademisi yang diraihnya dapat menjadi acuan pemberian beban kerja dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Indikatornya antara lain: 1) Kesesuaian dengan latar belakang pendidikan.
b. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja pada pekerjaan yang sama yang telah dialami sebelumnya perlu mendapat perhatian dan pertimbangan dalam penempatan tenaga kerja. Kenyataan menunjukkan bahwa adanya kecenderungan makin lama bekerja makin banyak pengalaman yang dimiliki oleh tenaga kerja yang bersangkutan. Indikatornya antara lain: 1) Kesesuaian pengalaman dengan hasil kerja. 2) Kesesuaian masa kerja dengan kenaikan jabatan.
c. Status Perkawinan
Status perkawinan Tenaga kerja wanita yang telah bersuami dan mempunyai anak perlu mendapat pertimbangan. Sebaiknya tenaga kerja tersebut tidak ditempatkan jauh dari tempat tinggal suaminya. Indikatornya antara lain :
1) Jumlah tanggungan dengan upah yang diterima.
2) Kesesuaian promosi jabatan dengan status perkawinan. 

d. Umur Tenaga Kerja
Umur Tenaga kerja yang usianya agak tua sebaiknya ditempatkan pada pekerjaan yang tidak begitu mempunyai risiko dan tanggung jawab berat. Sebaliknya tenaga kerja dengan usia masih muda dan energik diberikan tugas dan pekerjaan yang lebih berat dan risiko yang lebih besar. Indikatornya antara lain adalah Kesesuaian usia dengan pekerjaan. 
e. Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Untuk pekerjaan yang membutuhkan gerak fisik tertentu yang lebih cocok adalah tenaga kerja pria. Seperti satpam, waker, tukang kebun, pesuruh, sedangkan untuk pekerjaan sekretaris, loket pelayanan, kasir, penerima tamu, operator telepon yang lebih cocok adalah wanita. Indikatornya antara lain: 1) Kesesuaian jenis kelamin dengan pekerjaan.
2.3.  Dampak Sosial Masyarakat
2.3.1 Pengertian Dampak
Pengertian dampak  menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah benturan, pengaruh yang mendatangkan akibat baik positif maupun negatif. Pengaruh adalah daya yang ada dan timbul dari sesuatu (orang, benda) yang ikut membentuk watak, kepercayaan atau perbuatan seseorang. Pengaruh adalah suatu keadaan dimana ada hubungan timbal balik atau hubungan sebab akibat antara apa yang mempengaruhi dengan apa yang dipengaruhi. (KBBI Online, 2010) Dampak secara sederhana bisa diartikan sebagai pengaruh atau akibat. Dalam setiap keputusan yang diambil seorang atasan biasanya mempunyai dampak tersendiri baik dampak positif maupun negatif. Dampak juga bisa merupakan proses lanjutan dari sebuah pelaksanaan pengawasan internal. Dampak secara sederhana bisa diartikan sebagai pengaruh atau akibat. Menurut Scott dan Mitchell dampak merupakan suatu transaksi sosial dimana Jurnal Agribisnis Fakultas Pertanian Unita Oktober 2017  seorang atau kelompok orang digerakkan oleh seseorang atau kelompok orang yang lainnya untuk melakukan kegiatan sesuai dengan harapan. 2. Pengertian Sosial Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, kata sosial berarti berkenaan dengan masyarakat (KBBI, 2002:1454). Menurut Departemen Sosial, kata sosial adalah segala sesuatu yang dipakai sebagai acuan dalam berinteraksi antar manusia dalam konteks masyarakat atau komunitas, sebagai acuan berarti sosial bersifat abstrak yang berisi simbol-simbol berkaitan dengan pemahaman terhadap lingkungan, dan berfungsi untuk mengatur tindakan-tindakan yang yang dimunculkan oleh individu -individu sebagai anggota suatu masyarakat. Sehingga dengan demikian, sosial haruslah mencakup lebih dari seorang individu yang terikat pada satu kesatuan interaksi, karena lebih dari seorang individu berarti terdapat hak dan kewajiban dari masing-masing individu yang saling berfungsi satu dengan lainya ( h tt p : // www. d e p s o s. go. i d / diakses pada tanggal 1 Desember 2016). 
Menurut Enda (2010), sosial adalah cara tentang bagaimana para individu saling berhubungan. Sedangkan menurut Daryanto (1998), sosial merupakan sesuatu yang menyangkut aspek hidup masyarakat. Namun jika di lihat dari asal katanya, sosial berasal dari kata ”socius” yang berarti segala sesuatu yang lahir, tumbuh dan berkembang dalam kehidupan secara bersama-sama.
Tabel 2.1
Corporate Social Responsibilty (CSR) / Tanggung Jawab Sosial dan Lingkungan (TJSL)
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2.3.2. Masalah Sosial
Masalah sosial adalah istilah dalam sosiologi yang lahir menjadi bagian dari gejala sosial. Masalah Sosial ini terbentuk dari dua kata, yakni masalah dan sosial. Masalah artinya adalah ketidaksetaraan yang terjadi antara keinginan dan kenyataan, sedangkan sosial berarti masyarakat. Jadi, secara umum masalah sosial ialah persenjangan yang terjadi dalam masyarakat.
2.3.2.1 Pengertian Masalah Sosial
Pengertian masalah sosial adalah bentuk problema yang terjadi dalam kehidupan masyarakat yang disebabkan karena adanya interaksi sosial yang kurang seimbang antara satu dengan yang lainnya, Masalah sosial ini bisa dalam bentuk masalah agama, budaya, etnis, hukum, dan lain sebaginya. Ada pun beberapa Pengertian Masalah Sosial Menurut Para Ahli Definisi masalah sosial menurut pandangan para ahli, antara lain adalah sebagai berikut ;
1. Kartini Kartono
Pengertian masalah sosial merupakan semua bentuk tingkah laku individu atau kelompok yang melanggar adat istiadat dalam kehidupan masyarakat. Sebagian besar masyarakat menganggap masalah sosial mengganggu, tidak dikehendaki, berbahaya, dan juga merugikan banyak orang, termasuk mengacaukan keteraturan sosial yang sudah berjalan.
2. Soejono Soekamto
Ahli sosiologi ini memberikan definisi masalah sosial sebagai keadaan yang terjadi karena ketidaksesuaian diantara kebudayaan dan hubungan dalam masyarakat. Kondisi ini dapat membahayakan keberlangsungan hidup dalam suatu kelompok sosial. 
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3. Martin S.Weinberg
Masalah sosial menurut martin adalah suatu perbuatan yang dinilai bertentangan dengan kebudayaan dalam masyarakat. Terutama dengan kondisi yang seharusnya terjadi dan dipatuhi, dampak yang ditimbulkan bisa berpengaruh signifikan bisa juga berpengaruh kecil.
Dari 3 pengertian masalah sosial menurut para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa masalah sosial adalah keadaan yang terjadi karena ketidaksesuaian yang dialami oleh masyarakat akibat adanya perbuatan yang dilakukan individu atau organisasi yang dianggap menyimpang atau tidak sesuai.
2.3.2.2  Bentuk Masalah Sosial
Masalah sosial yang ada di dalam kehidupan masyarakat, dapat dibedakan menjadi dua macam, macam-macam masalah sosial tersebut antara lain adalah sebagai berikut;
1. Manifest Social Problem
Manifest social problem merupakan jenis masalah sosial yang dampaknya langsung dirasakan oleh masyarakat, contoh daripada manifest social problem ini misalnya adalah konflik yang melanda wilayah desa atau kampung. Seperti halnya konflik sosial yang pernah dialami di Provinsi Lampung.
2. Latent social problem
Latent social problem adalah suatu masalah sosial yang tidak tampak (tersembunyi) sehingga dampaknya tidak langsung dirasakan oleh masyarakat.
2.3.2.3 Faktor Masalah Sosial
Faktor-faktor yang menyebabkan atau mendoroang segala bentuk masalah sosial dalam masyarakat,  dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Yang diantarnya fakror-faktor tersebut adalah sebagai berikut;
1. Faktor biologis merupakan penyebab masalah sosial yang berkaitan dengan gangguan fisik seperti penyakit dan gangguan kesehatan.
2. Faktor psikologis merupakan penyebab masalah sosial yang berkaitan dengan gangguan kejiwaan seseorang.
3. Faktor ekonomi merupakan penyebab masalah sosial yang berkaitan dengan pendapatan, kekayaan, dan upaya pemenuhan kebutuhan hidup.
4. Faktor budaya menunjukkan latar belakang terjadinya masalah sosial berkaitan unsur-unsur nilai dan norma sosial seperti adat istiadat dan kebiasaan.
2.3.2.4 Dampak Masalah Sosial
Dampak akan terjadinya masalah sosial dalam masyarakat, antara lain adalah sebagai berikut;
1. Meningkatnya Angka Kriminalitas
Kasus kriminalitas seperti begal, jambret, dan pencurian yang tidak segera ditangani dapat meningkatkan angka kriminalitas. Meningkatnya angka kriminalitas ini juga banyak menimbulkan keresahan dan menjadi ancaman bagi masyarakat.
2. Konflik Sosial
Masalah sosial dapat menimbulkan konflik sosial apabila tidak segera diatasi secara optimal. Masalah yang menimbulkan konflik sosial antara lain tawuran pelajar, demo buruh menuntut kenaikan UMR, dan tuntutan warga terhadap pemerintah mengenai kenaikan BBM.
3. Kenyamanan dan Keamanan Terganggu
Masalah sosial seperti tawuran pelajar, begal, geng motor, masalah sampah, hingga banjir dapat mengganggu kehidupan masyarakat. Masyarakat tidak dapat hidup tenang karena merasa terancam dan terganggu akibat masalah tersebut.

4. Menimbulkan Kerusakan Fisik
Beberapa masalah sosial seperti tawuran dan vandalisme menyebabkan rusaknya fasilitas umum yang berguna bagi masyarakat. Selain itu, masalah sampah dapat menimbulkan kerusakan fisik berupa pencemaran lingkungan.
5. Kesenjangan Sosial
Kesenjangan sosial merupakan salah satu permsalahan sosial, jika ditinjau dan teori sistem sosial Talcott Parsons mendefinisikan bahwa kesenjangan sosial merupakan ketidaksesuaian antara realitas sosial dan fungsi dalam sistem sosial. Kesenjangan sosial dapat muncul akibat terganggunya keseimbangan sistem sosial.
2.3.2.5  Dimensi Dan Indikator Dampak Sosial
Dimensi dan indikator Dampak Sosial Yaitu dampak yang terjadi ketika ketersinggungan sebuah perusahaan dan lingkungan seperti 
1. Meningkatnya Angka Kriminalitas dilingkungan Perusahaan Yang tidak melibatkan Penduduk Untuk Proses Rekrutmen
2. Terjadinya Konflik Sosial pada masyarakat lingkungan perusahaan akibat dari tidak diterimanya sebagai SDM perusahaan. 
3. Kenyamanan dan Keamanan Terganggu dikarenakan semakin meningkatnya kemauan masyarakat namun tidak sesuai dengan keahlian yang distandarkan oleh Perusahaan
4. Adanya dorongan untuk Menimbulkan Kerusakan Fisik akibat dari ketidakpuasan proses rekrutmen dan penempatan yang dilaksankan oleh Perusahaan
5. Terjadinya Kesenjangan Sosial dikarenakan informasi yang didapatkan akan lebih cepat kepada orang yang berada di dalam dibandingkan yang diluar.


2.4 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.4.1 Kerangka Pemikiran
Untuk menganalisa pola hubungan antar variabel yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung, secara serempak atau mandiri beberapa variabel penyebab terhadap sebuah variabel akibat, maka dalam kerangka pemikiran penelitian ini menggunakan Model Analisis Jalur (Path Analysis). Dalam kerangka pemikiran ini dapat dijelaskan bahwa Strategi Rekrutmen dan Penempatan karyawan memiliki pengaruh terhadap dampak Sosial masyarakat.

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
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2.4.2 Hipotesis
Menurut Muri Yusuf (2005), hipotesis yakni merupakan kesimpulan sementara atau suatu jawaban yang sifatnya sementara dan merupakan konstruksi (susunan) bagi langkah peneliti terhadap masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara 2 variabel atau lebih. Kebenaran dugaan tersebut harus dibuktikan terlebih dahulu dengan melakukan penyelidikan ilmiah.
Menurut Dantes (2012)  hipotesis merupakan praduga atau asumsi yang harus diuji melalui data atau fakta yang diperoleh dengan melalui penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
H1 :	 Ada pengaruh secara parsial antara Strategi Rekrutmen (X1) terhadap dampak Sosial masyarakat(Y).
H2 :	 Ada pengaruh secara parsial antara penempatan karyawan (X2) terhadap dampak sosial masyarakat (Y).
H3 :	 Apakah ada pengaruh secara simultan antara Strategi Rekrutmen (X1) dan Penempatan Karyawan (X2) Terhadap dampak sosial masyarakat (Y).
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. S
Seleksi merupakan pengambilan keputusan bagi calon pelamar untuk diterima atau tidak.

Menurut Simamora (2004), seleksi merupakan proses pemilihan dari sekelompok
pelamar yang paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam
perusahaan. Sedangkan menurut Teguh (2009) menjelaskan bahwa seleksi adalah proses
yang terdiri dari berbagai langkah yang spesifik dari kelompok pelamar yang paling
cocok dan memenuhi syarat untuk jabatan tertentu.

Sumber - Handoko (2011 10)

Gambar 2.1 Proses Rekrutment

C. Pelatihan

Pelatihan  berhubungan  dengan menambah  pengetahuan keterampilan  dan
kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Istilah pelatihan ini digunakan untuk
menunjukkan setiap_proses keterampilan atau kecakapan dan kemampuan para pegawai,
schingga mereka lebih baik menyesuaikan dengan lingkungan kerja yang mereka geluti.

Selanjutnya pengertian pelatihan secara sederhana  didefinisikan oleh Chrisogonus
D. Pramudyo (2007 : 16) sebagai : “Proses pembelajaran yang dirancang untuk mengubah
kinerja orang dalam melakukan pekerjaannya”.

Yang dimaksud dalam hal ini adalah adanya empat hal yang harus diperhatikan. Yaitu
proses pelatihan, kinerja, peserta pelatihan, dan pekerjaan. Harus dipahami bahwa proses
pelatihan mengacu kepada suatu perubahan yang harus terjadi pada peserta pelatihan. Dalam
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