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- PENDAHULUAN

Iiata;} Belakang Masalah

Era ekonomi global (global economic) yang telah terjadi sebagai kelanjutan dari

eydig ye

20

;obél‘isasi telah berdampak pada berbagai aspek kehidupan manusia Kkhususnya

pu

B

_eny,angkut dunia usaha dan dunia industri dimana didalamnya terdapat persaingan yang

ngﬁ dinamis dan kompetitif dalam rangka memenangkan pasar dan mendapatkan

-bugfun 1

Y

untUngan finansial yang besar. Persaingan semakin sengit pada saat barang, jasa,

Suep

amEia, kemampuan atau skill serta ide bergerak bebas melintasi batas negara (Hitt et al.,
2019%p. 7). Maka persaingan tidak hanya terjadi pada tingkat local, regional dan nasional
melaihkan telah sampai pada tingkat global. Seiring dengan persaingan tersebut, dilain sisi
peru%ahaan-perusahaan juga dituntut untuk melakukan efisiensi biaya supaya tetap bisa
surviVe menjalankan operasional usahanya.

Terdapat konsekuensi logis bahwa untuk menghadapi persaingan tersebut,
perusahaan harus terus melakukan inovasi dan menerapkan strategi bisnis yang sesuai
deng.:én situasi dan kondisi sehingga menghasilkan kinerja yang maksimal. Kinerja menjadi
sesuatu yang sangat penting karena menjadi landasan utama bagi setiap organisasi yang
menghtukan pencapaian dari tujuan melalui evaluasi secara berkala dan berkelanjutan dari
paraipemimpin entitas yang berkaitan (Sitinjak et al., 2021, p. 35). Melalui Kinerja itulah
kemudian orientasi financial yang diinginkan dan menjadi bagian dari tujuan perusahaan

akanlidapatkan secara berbanding lurus dengan kinerja yang dihasilkan. Lebih jauh Indra

! PeTsaingan ini sering disebut dengan daya saing global atau global competitiveness yaitu tingkat sampai

sejauh mafia, suatu negara dapat memenuhi permintaan pasar internasional dalam memproduksi barang dan jasa,
sementarasitu juga mempertahankan atau meningkatkan pendapatan riil penduduknya. Tingkat keberhasilan atau
kegagalanStatu perusahaan secara kolekif sangat penting dalam perekonomian bebas.
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Bastian dalam (Irsan, 2021, p. 2) menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijaksanaan dalam
mewtjudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan

s:gem:a strategis (strategic planning) suatu organisasi

Kinerja perusahaan yang maksimal dan optimal ditentukan oleh sumber daya

g(] eydig ye

anusia yang dimiliki, tanpa adanya sumber daya manusia, maka perusahaan tidak dapat

enjalankan aktivitasnya (Fitri Rezeki, 2022, p. 3). Perusahaan harus selalu memberikan

Bnpu

un

pelayfan terbaik dengan kualitas yang baik sehingga tuntutan akan kemampuan dan

-bu

gnggung jawab setiap pekerja di dalamn perusahaan semakin tinggi. Berdasarkan pada
érgurﬁentasi tersebut dapat dipahami bahwa daya manusia adalah kunci utama dan
memiliki peran yang paling besar dalam suatu perusahaan sehingga hampir semua
perusahaan menyadari bahwa sumber daya manusia yang profesional, terpercaya dan
kompeten adalah kunci pencapaian tujuan.

Kinerja karyawan dalam konteks kinerja karyawan adalah hasil kerja yang telah
dicapai oleh seorang karyawan atau sekelompok orang sesuai tanggung jawab dan
wewenang yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan mengarah pada prestasi kerja,
yangr:meliputi kuantitas, kualitas ketepataan waktu dan sikap (Larasati, 2018, p. 51). Bila
kinefja karyawannya baik, maka totalitas kinerjanya juga baik dan demikian pula
seba‘li;knya bila kinerja karyawan menurun maka Kinerja organisasinya juga menurun.
Manusia adalah pelaku aktif dan dominan dalam setiap aktifitas organisasi atau perusahaan
dimama manusia sebagai perencana, pelaku an juga sebagai penentu bagi terwujudnya
tujuah perusahaan (Nardo et al., 2022, p. 1). Maka keberadaannya perlu dikelola dengan

sebatk-baiknya supaya tercipta keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan

dan &kemampuan perusahaan.
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Meskipun demikian faktanya Indonesia masih menjadi salah satu negara dengan

daya:galng tenaga kerja yang rendah. Hal tersebut dibuktikan melalui penelitian yang

2
dilakdkan oleh Institute for Management Development (IMD) yang melaporkan bahwa

Q
Igdon:_i_asia berada di peringkat 47 dari 63 negara yang menjadi sampel penelitiannya (IMB,

> =
%020?!? Daya saing tenaga kerja Indonesia di Asean bila dibandingkan dengan negara lain

Q)

Jﬁga Eerada pada peringkat rendah.

A

Gambar 1.1

Daya Saing Indonesia di Asean, 2019
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Sumper: (Lembaga Demografi FEB, Ul 2020)
al
g. Rendahnya daya saing dipengaruhi oleh rendahnya pendidikan pekerja dan

keti§ksesuaian atau mismatch antara pendidikan dengan pekerjaan. Sebesar 53, 33%

terdiat ketidaksesuaian antara pekerjaan dengan tingkat pendidikan dan upah (vertical
(=]

mis@tch) dan sebesar 60,52% terjadi ketidaksesuaian kualifikasi pekerjaan dengan latar

Q
belaﬁng pendidikan (horizontal mismatch). Horizontal mismatch adalah tenaga kerja yang

lulusedari fakultas tertentu, tapi bekerja di bidang lain yang dipelajari di fakultas lain.

3D uepj }Im
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Sementara vertical mismatch over qualified adalah tenaga kerja yang sebenarnya lulusan
sarjana tapi mengambil pekerjaan lulusan SMA. Seperti gambar 1.2 dibawah ini:
Gambar 1.2

Tingkat Vertical dan Horizontal Match Tenaga Kerja Indonesia

buepun-buepun 1bunpunig eydig yey
[4,] (9] 4, ] (%)) (=)} [=)]
o =l [£4] s} =] (=

5]
4]

w
Y

Vertical Match Horizontal Match

Yerny yimy exizewsoju] uep®siusig 3nuisug) oxy 191w eadin ye
(¥, ]
%)

Sumber: (Databook, 2020).
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Berdasarkan gambar 1.2 selanjutnya dalam rangka mengatasi persoalan tersebut

perrgintah menciptakan berbagai program seperti pelatihan vokasi, pemagangan berbasis

7]
konﬁtensi di perusahaan, dan sertifikasi kompetensi dan lain sebagainya. Persoalan
[ =

tersaut sejatinya juga dialami oleh banyak perusahaan yang ada di Indonesia dimana
a.

bangk pekerja yang tidak memiliki kompetensi yang tepat pada pekerjaan yang dilakukan.

Hal %rsebut selain dipengaruhi oleh kualitas tenaga kerja secara umum juga sangat

=
terg;ihtung pada dua faktor yaitu seleksi tenaga kerja dan penempatan tenaga kerja itu

(=]
sencgi.
)
&_’- Seperti telah dikemukakan sebelumnya bahwa persoalan yang terjadi dalam

Q
konteks perekonomian makro sampai pada perekonomian global juga tidak dilepaskan dari

pros§ yang terjadi pada tataran mikro seperti halnya dalam perusahaan-perusahaan yang

D ueny



"OWMIg| uizi eduey

undede ynjuaq wejep Ul siny eAJey yninyas neje uelbeqas yeAueqiadwawl uep ueywnunbuaw buede)iq ‘g

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

"yejesew niens ueneluly uep ynidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

ada di suatu negara. Itulah mengapa bahwa kinerja kolektif di berbagai perusahaan akan
—. menenptukan prestasi pada level berikutnya. Maka untuk membahas persoalan ini harus
o &
© difokiskan pada aktivitas seleksi dan penempatan kerja pada suatu perusahaan.

3 Seleksi kerja adalah suatu tahapan proses yang dapat membantu perusahaan

enemukan sumber daya manusia yang berkualitas dalam bekerja dan menyelesaikan

I e1dd) eH

gas-terkait dengan suatu jabatan. Sebelum melakukan seleksi, tentu saja perusahaan

Idal:memiliki daftar apa saja yang dibutuhkan terkait dengan pekerjaan yang kosong.

f2npu

ngan begitu perusahaan juga sudah mengetahui kualifikasi karyawan seperti apa yang

%E“”'

butuhkan baik dari sisi Pendidikan, kecakapan, pengalaman dan lain-lain (Irsan, 2021, p.

.@uept& bu

o Meskipun seleksi tersebut sudah dilakukan sesuai dengan prosedur, tetapi tidak
konsisten pada tahapan berikutnya pada akhirnya juga akan menjadi masalah atau muncul
ketidaksesuaian. Proses yang dimaksud adalah proses penempatan kerja yang seharusnya
sesual dengan seleksi kerja. Penempatan kerja adalah proses pemberian tugas dan

ekerjaan kepada karyawan yang lulus dalam seleksi kerja untuk dilaksanakan sesuai

QO

engan ruang lingkup yang telah ditetapkan serta mampu mempertanggungjawabkan
segad:a risiko dan kemungkinan-kemungkinan yang terjadi (Viddy, 2023, p. 165). Meskipun

begi£u, penempatan sebenarnya adalah sebuah langkah eksperimental, bukan suatu

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueyuwniuedsuaw edue) 1ul SN eAJey ynanyas nele ueibeqas diinbuaw Huede

keputusan yang bersifat final.

Bila seleksi dan penempatan kerja benar-benar dilakukan dengan baik sesuai
dengan standar dan konsisten, maka karyawan yang lolos seleksi adalah individu yang
memiliki kapasitas, kapabilitas dan juga keterampilan sebagaimana dibutuhkan dalam
pekérjaan. Pada jangka pendek karyawan ini akan cepat menyesuaikan pekerjaan dan akan
berdampak pada kinerja. Demikian pula sebaliknya kesalahan pada proses seleksi dan

pene?npatan justru akan menurunkan kinerja karyawan yang dipicu oleh ketidaksesuaian
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latar belakang mereka dengan pekerjaan baik dari sisi Pendidikan, usia, jenis kelamin dan
— lain sebagainya.

PT. Berlian Makmur Kreasindo adalah salah satu perusahaan yang bergerak pada

dang jasa konsultan pajak dan accounting yang tidak lepas dari permasalahan seleksi

HE.

rtapenempatan kerja sebagaimana telah diuraikan sebelumnya. Terlebih lagi perusahaan

e1dP) ve

-bidang jasa konsultan memerlukan karyawan yang benar-benar memahami pekerjaannya

|@npU|E@

datataran praktik karena berhadapan langsung dengan klien. PT. Berlian Makmur

A

easmdo adalah perusahaan yang memiliki intensitas rekrutmen yang sangat jarang jika

bandlngkan dengan perusahaan-perusahaan lain sejenis dimana biasanya mereka

uept&; bu

melakukan rekrutmen setiap tahun. Selain itu, PT. Berlian Makmur Kreasindo juga
melakukan seleksi secara langsung tanpa melibatkan pihak ketiga sebagaimana perusahaan
padaamumnya. Hal tersebut mengindikasikan bahwa proses seleksi dan penempatan kerja
yang-dilakukan oleh perusahaan memiliki kualitas yang baik atau dapat dikatakan berhasil.
Meskipun demikian PT. Berlian Makmur Kreasindo juga tidak dapat dilepaskan
dengan masalah kinerja. Berdasarkan pra survey yang peneliti lakukan terhadap HRD pada
perusahaan yang bersangkutan diketahui bahwa perusahaan sebenarnya melakukan seleksi
Ianju}an pada saat karyawan yang lolos seleksi tidak sesuai dengan ekspektasi Kinerja.

Tetabi seleksi itu dilakukan secara tertutup dengan menghubungi kembali kandidat-

:Jaquins ueyingaAuaw uep ueywniueduaw edue) 1ul siny eAJey yninias neje ueibeqgas diynbusw Buedeyiq *|

kandldat yang sebelumnya dinyatakan tidak lolos seleksi. Fakta ini selain dipengaruhi oleh
kinerja karyawan yang buruk juga menegaskan bahwa proses seleksi dan penempatan juga
masih ada masalah.

Selama ini sudah banyak penelitian terdahulu yang fokus pada topik seleksi,
peneémpatan kerja dan dalam hubungannya dengan kinerja karyawan sebagaimana
dilakekan oleh Aisyah & Giovanni, (2018) melalui metode deskriptif kuantitatif dengan

respﬁden sebanyak 50 responden telah mengungkapkan adanya hubungan rekrutmen dan
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seleksi terhadap kinerja yang sangat kuat yaitu sebesar 0,887 (88,7%) adanya pengaruh

L

. rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja. Penelitian Poernomo, (2019) menggunakan sampel

jenul¥melibatkan 34 pegawai PT. Telkom Indonesia, Thk Cabang Sidoarjo menyimpulkan

@hw{a seleksi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ketiga adalah

Q
=

penelitian yang dilakukan Pratisardy & Lukito, (2019) juga menggunakan sampel jenuh

melibatkan 40 responden memberikan kesimpulan bahwa seleksi memiliki pengaruh

>
(o

ngnifjkan dan hubungan kuat dengan kinerja karyawan.

° Kedua adalah mengenai penempatan kerja juga banyak dilakukan oleh peneliti

dahulu. Pertama adalah penelitian yang dilakukan oleh oleh Bahri, (2019) menggunakan

sampe| validitas sebanyak 30 orang yang diambil dari total populasi yaitu 145 orang

uepL@ Buepun

menuhjukkan bahwa secara parsial variabel penempatan berpengaruh positif dan signifikan
terhagdap kinerja pegawai. Pada penelitian yang dilakukan R. Gunawan & Onsardi, (2021)
melalui total sampling dengan melibatkan sebanyak 47 karyawan marketing dan 3
karyawan administrasi membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara Kompensasi dan Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Terakhir adalah
penehitian yang dilakukan oleh Manullang & Wardini, (2021) yang menyimpulkan bahwa
penei;npatan kerja berpengaruh dan memiliki hubungan kuat dengan kinerja karyawan.

Meskipun membahas topik yang sama, diketahui bahwa kebanyakan dari penelitian

Jagwins ueyingaiuaw uep ueywnueduaw edue) 1ul sijn eAdey yninjas neje ueibeqgas dinbusw buede)iq

terdahulu yang menjadi objek penelitian adalah perusahaan non jasa. Pemilihan variabel
dan bendekatan teorinya juga bervariasi. Adapun penelitian yang akan dilakukan variabel
independen yang dipilih adalah seleksi kerja dan penempatan kerja sehingga selain
mengukur secara statistic dapat juga diketahui konsistensi dari pelaksanaan proses yang
dilakétkan perusahaan. Kedua adalah bahwa setiap perusahaan memiliki strategi seleksi dan

penempatan kerja yang berbeda-beda dan terus update dari waktu ke waktu. Maka
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perbedaan dan argumentasi tersebut menjadi gab research yang membuat penelitian ini

— perlu-dan relevan untuk dilakukan.

Seleksi kerja adalah langkah lanjutan dari penetapan jenis rekrutmen yang

@tete{pkan oleh perusahaan. Pada proses tersebut perusahaan dapat melakukan seleksi

Q
=

administrasi sampai pada seleksi kualifikasi dimana perusahaan melakukan seleksi atas

e

cdlon=calon pekerja dari sisi kualifikasinya yaitu menyangkut kesesuaian antara calon

Binpu

kerja yang diseleksi dengan pekerjaan yang akan ditempatinya. Proses ini umumnya

n

(ﬁlak,ukan melalui seleksi tertulis dan seleksi tidak tertulis (Sule & Saeful, 2019, p. 166).

>
(@}
1

ijerhatian perusahaan yang sangat besar terhadap kualifikasi karyawan ini bukan hanya

Q.
Q

sjeke(Tar mengikuti tren, tetapi semua itu dilakukan agar apa yang menjadi tujuan organisasi
atau tujuan perusahaan dapat tercapai dengan maksimal sesuai dengan waktu yang telah
ditargetkan. Tujuan yang dimaksud adalah finansial yang dapat diperoleh melalui
produktivitas serta kinerja karyawan sebagaimana telah diuraikan sebelumnya.
Penempatan kerja adalah proses selanjutnya yang harus dilakukan oleh perusahaan
setelah melakukan seleksi kerja. Pada tahap itulah akan dapat dilihat apakah seleksi yang
dilakwkan dijalankan dalam proses penempatan kerja atau tidak. Faktanya tidak semua
yangételah di seleksi ditempatkan sesuai dengan apa yang direncanakan. Hal tersebut

mempuktikan bahwa penempatan kerja bukan tahap akhir dari sebuah proses, dengan kata

Jagwins ueyingaiuaw uep ueywnueduaw edue) 1ul sijn eAdey yninjas neje ueibeqgas dinbusw buede)iq

lain Bahwa perusahaan seringkali melakukan uji coba sampai ditemukan karyawan yang
benai-benar sesuai dengan kriteria, mampu menjalankan kinerja dan tanggung jawabnya
dengan baik.

Banyak orang berpendapat bahwa penempatan kerja adalah akhir dari seleksi dan
lamaran seseorang telah diterima otomatis seorang pelamar kerja memiliki status sebagai
karyayvan yang ditempatkan pada posisi yang telah ditentukan. Pendapat itu berbeda

deng%n teori manajemen sumber daya manusia yang menetapkan bahwa penetapan kinerja
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tidak hanya berlaku pada karyawan baru saja, melainkan juga diterapkan pada pegawai

lama-misalnya pada saat mereka mengalami alih tugas dan mutase (Fadhli & Khusnia,

20227p. 68). Pegawai lama juga perlu menjalani program pengenalan sebelum penempatan

g@da;oosisi baru karena tidak hanya karyawan baru saja yang harus menjalani pengenalan

Q
=

padacproses pekerjaan. Tetapi terdapat perbedaan pada pengenalan yang dialami oleh

Q

karyawan lama dengan karyawan baru, misalnya pada pengenalan lingkungan perusahaan
@dah barang tentu pegawai lama sudah mengenal lingkungan terlebih dulu sementara
(e s

@qtuk pegawai baru harus memulainya dari awal.

Terlepas dari semua proses yang dilakukan oleh perusahaan pada dua tahapan di

uepun-bu

atas aik seleksi maupun penempatan kerja, tetapi pada intinya bahwa semuanya dilakukan
dalam upaya untuk mencapai kinerja maksimal dan optimal pada perusahaan. Maka tidak
heran-jika pada kenyataannya banyak perusahaan yang terus melakukan rekrutmen dari
bulan=ke bulan atau tahun ke tahun. Hal itu menandakan bahwa perusahaan belum
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan harapan. Proses seperti itu biasa terjadi pada
karyawan perbankan, asuransi dan sejenisnya yang dipicu oleh banyaknya karyawan di
bawah target, keluar dari pekerjaan dan juga dikeluarkan secara sepihak. Maka berdasarkan
tem&gn pendahuluan pada PT. Berlian Makmur Kreasindo melahirkan beberapa pertanyaan
besartermasuk tentang bagaimana proses seleksi dan penempatan kerja dilakukan sehingga
peruSahaan terlihat lebih jarang melakukan rekrutmen.

Berdasarkan pada latar belakang masalah di atas, maka diperlukan penelitian yang
menabahas secara mendalam terkait dengan determinan kinerja karyawan khususnya yang
dipengaruhi oleh faktor seleksi dan penempatan kerja. Kedua faktor tersebut adalah faktor
yang=sangat penting dan dilakukan oleh perusahaan pada tahapan awal perekrutan
karyagvan. Maka kesalahan yang terjadi di dalam proses tersebut akan berdampak pada

prosé selanjutnya dan demikian pula sebaliknya. Penelitian yang akan dilakukan ini diberi



‘OyVIg] uiz! eduey

undede ynjuaq wejep 1ul sijny eAuey ynanyas neje ueibeqgas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw buede)iq -z

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

919 NV MY

"yejesew niens ueneluly uep yiidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

judul “Pengaruh Seleksi Kerja dan Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

—. Berlian Makmur Kreasindo Jakarta”.
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Identifikasi Masalah
~ =
< @ Berdasarkan pada fenomena yang telah diuraikan pada latar belakang masalah,
g =
da aEdudentlflkam beberapa masalah yang dapat dijadikan sebagai masalah penelitian.
a 5
@enﬁﬁﬁka& yang dilakukan adalah sebagai berikut:
c &
E Bagaimana proses seleksi kerja yang dilakukan oleh PT. Berlian Makmur Kreasindo
a 2.
§ Jakarta?
S 3
2 Bagaimana penempatan kerja yang dilakukan oleh PT. Berlian Makmur Kreasindo

Bruio

karta?

e

gaimana kinerja karyawan PT. Berlian Makmur Kreasindo Jakarta?
akah seleksi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Berlian Makmur

reasindo Jakarta?

(a|§ ue%xw\

Apakah penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawanPT. Berlian
#akmur Kreasindo Jakarta?

7]
ﬁaktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Berlian Makmur Kreasindo
[ =

Bat%an Masalah
=

E_,n Berdasarkan pada identifikasi masalah di atas, maka perlu dilakukan pembatasan
(=]

masaah agar penelitian tidak bias. Batasan masalah dalam penelitian ini diantaranya

adal

1.

()
Apakah seleksi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Berlian

ﬁakmur Kreasindo Jakarta?

D uepy



‘OyVIg] uiz! eduey

undede ynjuaq wejep 1ul sijny eAuey ynanyas neje ueibeqgas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw buede)iq -z

‘OyM|g| Jelem buek uebunuaday ueyibniaw yepny uediinbuad q

919 NV MY

"yejesew niens ueneluly uep yiidy uesijnuad

‘uedode) ueunsnAuad ‘yerw eAsey uesnnuad ‘uennauad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd e

.
o
)
o
Q
]

««

=)

jueouaw eduey 1ul siny eAuey ynanas neje uelibeqgas diynbua

:Jaquins ueyingaAuaw uep uey

n

2. Apakah penempatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Berlian Makmur Kreasindo Jakarta?

Q
=
2
Y
Batasan Penelitian
~ =
£ @ Cakupan topik penelitian ini sangat luas, maka perlu diberikan batasan agar tidak
¥ =
@Iu@ dari konteks dan ruang penelitian. Batasan penelitian dalam penelitian ini adalah:
2 5
E Fé',enelitian ini hanya dilakukan di PT. Berlian Makmur Kreasindo Pusat yaitu di
c &
§ Alamat: JI. Merpati Il no. c68
a 2.
Z ébjek penelitian hanya menyangkut masalah seleksi kerja, penempatan kerja dan
& 5
S Kinerja karyawan

w
guuo

bjek penelitian ini adalah karyawan PT. Berlian Makmur Kreasindo

aktu penelitian dilaksanakan pada bulan Januari 2022 — Februari 2022.

aN
ueny YIMEeN 13

Run%;san Masalah

- Berdasarkan pada latar belakang, identifikasi dan batasan masalah serta batasan
peng-tian diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Bagaimana pengaruh
seleé kerja dan penempatan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Berlian Makmur

Kregndo Jakarta?”.

7
Tujuan Penelitian
=)

: Berdasarkan pada rumusan masalah dalam penelitian di atas, maka tujuan

o3

pengtlan ini adalah:

1. tuk mengetahui dan menganalisis pengaruh seleksi kerja terhadap kinerja karyawan

RT. Berlian Makmur Kreasindo Jakarta.

31D uepy YIm
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja kerja terhadap

kinerja karyawan PT. Berlian Makmur Kreasindo Jakarta.
Q

=
(o)
2
Y
anfaat Penelitian
Hy
w Hasil dari penelitian ini diharapkan akan dapat memberikan manfaat sebagai
A
rikat:
5
Bagi Perusahaan

Bagi perusahaan diharapkan agar penelitian ini dapat dijadikan bahan analisis
gi perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui pembangunan system
n model seleksi dan penempatan Kkerja yang baik, konsisten sesuai dengan aturan
n kebutuhan perusahaan.

gi peneliti selanjutnya

N
mgoexn

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan

g ueni !

ri yang berkaitan dengan Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya yang

Cl!

(

berkaitan dengan seleksi kerja, penempatan kerja dan kinerja Sumber Daya Manusia

1g INISU|
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