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ABSTRAK 
 

PENGARUH REKRUTMEN DAN PENEMPATAN TERHADAP PERSON-
ORGANIZATION FIT KARYAWAN PT MEDIA  

FAJAR KORAN MAKASSAR 
THE EFFECT OF RECRUITMENT AND PLACEMENT ON EMPLOYEE’S 
PERSON-ORGANIZATION FIT PT MEDIA FAJAR KORAN MAKASSAR 

 
Fitri 

Djabir Hamzah 
Idrus Taba 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh proses rekrutmen dan 
penempatan yang dilakukan PT Media Fajar Koran Makassar terhadap person-
organization fit karyawannya. Penelitian ini menggunakan metode penelitian 
kuantitatif. Adapun sumber data yang digunakan adalah data primer yang 
diperoleh dari kuisioner, dan data langsung dari perusahaan. Berdasarkan 
analisa data yang dilakukan, diperoleh kesimpulan bahwa rekrutmen dan 
penempatan yang dilakukan oleh PT Media Fajar Koran Makassar berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap person-organization fit karyawan. 
 
Kata Kunci : Rekrutmen, Penempatan, Person-Organization Fit 

 
The research aims to analyze the effect of the recruitment and placement 
process conducted by PT Media Fajar Koran Makassar on the employee's 
person-organization fit. This research uses quantitative research methods. The 
data sources used are primary data obtained from questionnaires and data 
directly from the company. Based on the data analysis carried out, it was 
concluded that the recruitment and placement conducted by PT Media Fajar 
Koran Makassar had a positive and significant effect on the employee's person-
organization fit.  
 
 
Keywords : Recruitment, Placement, Person-Organization Fit 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sebagian besar pelaku bisnis baik pada masa lalu maupun masa kini 

beranggapan bahwa suksesnya sebuah organisasi tergantung pada asset yang 

dimilikinya. Keberadaan manusia merupakan asset yang sangat berharga bagi 

suatu organisasi, karena manusia mempunyai pengaruh yang dominan terhadap 

faktor pencapaian tujuan dan menjalankan peran penting dalam pengelolaan 

organisasi (Hadari Nawawi, 2010, p.1). Oleh karena itu, hal pertama yang harus 

dilakukan oleh suatu organisasi adalah menerapkan prinsip-prinsip manajemen 

dalam pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki secara efektif dan efisien. 

Dalam hal ini manajemen sumber daya manusia untuk menghadirkan karyawan 

yang kompeten dan berkinerja baik serta keahliannya relevan dengan bidang 

tugasnya.  

Menurut Gary Dessler (2015, p.4) manajemen sumber daya manusia 

adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi 

karyawan, dan untuk mengurus relasi tenaga kerja mereka, kesehatan dan 

keselamatan mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan. 

Pentingnya manajemen sumber daya manusia adalah membangun satuan kerja 

yang optimal dengan cara mengembangkan, menggunakan, dan memelihara 

anggota untuk tetap produktif dan komitmen terhadap organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia terdiri dari aktivitas-aktivitas yang terkait dengan 

pengelolaan sumber daya manusia, diantaranya: perencanaan dan analisis 
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sumber daya manusia, kesetaraan kesempatan bekerja, perekrutan dan 

pengembangan sumber daya manusia, kompensasi dan keuntungan, kesehatan, 

keselamatan dan keamanan. 

Robbins dan Coulter (2016, p.356) mengemukakan bahwa 

mendapatkan dan mempertahankan karyawan yang kompeten dan berbakat 

sangat penting demi keberhasilan setiap organisasi, baik yang baru berdiri 

maupun yang telah berbisnis selama bertahun-tahun. Jika sebuah organisasi 

tidak mengambil tanggung jawab manajemen sumber daya manusia secara 

serius, kinerjanya mungkin mengalami penurunan. Person-organization fit (P-O 

fit) adalah kunci utama untuk memelihara dan mempertahankan karyawan dalam 

jangka panjang dengan lingkungan bisnis yang kompetitif (Bowen dalam Desy, 

2018: p.2). Kristof dalam Jonathan (2018) mendefinisikan kecocokan individu-

organisasi atau P-O fit sebagai “kompatibilitas antara orang dan organisasi yang 

terjadi ketika antara individu dan organisasi memiliki karakteristik mendasar yang 

sama”. Senada dengan itu, O’Reilly, dkk dalam Jonathan (2018) berpendapat 

bahwa P-O fit adalah kesesuaian antara pola nilai-nilai organisasi dan pola nilai-

nilai individu dan menekankan sejauh mana seseorang dan organisasi memiliki 

karakteristik serupa dalam memenuhi kebutuhan masing-masing. P-O fit yang 

tinggi membantu karyawan untuk berperilaku yang membantu organisasinya, 

bekerja dengan segenap kemampuan mereka, serta komitmen terhadap 

organisasi dan ini adalah hal yang sangat diperlukan untuk pertumbuhan 

strategis berkelanjutan bagi organisasi. Akan tetapi, hal ini sangat berlawanan 

dengan fenomena yang terjadi di PT Media Fajar Koran Makassar. Berikut data 

yang diperoleh dari perusahaan terkait intensi turn over karyawan. 
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Tabel 1.1 Jumlah Karyawan yang Keluar dari PT Media Fajar Koran, Tiga 

Tahun Terakhir 

NO Tahun Jumlah Karyawan yang Keluar 

1 2017 22 

2 2018 29 

Sumber : PT Media Fajar Koran 

Data diatas menunjukkan bahwa tingginya tren intensi turn over 

karyawan PT Media Fajar Koran tiga tahun terakhir. Sebagian besar karyawan 

yang memilih mundur adalah karyawan baru dengan alasan ingin mendaftar 

kerja di tempat lain. Selain itu, diperoleh juga data tambahan terkait karyawan 

yang mendapatkan punishman, yaitu sebanyak 9 orang pada laporan triwulan III 

2018. Hal ini menunjukkan bahwa ada ketidaksesuaian individu dengan 

pekerjaannya maupun dengan organisasinya, dan itu adalah penjelasan tentang 

P-O fit.  

Proses pemenuhan kebutuhan akan karyawan dimulai dari proses 

rekrutmen. P-O fit sangat berpengaruh terhadap organisasi dalam merekrut 

karyawan dan menentukan sikap karyawan dalam memilih dan melaksanakan 

pekerjaan (O’Reilly, dkk dalam Jonathan 2018).  Kristof dalam Yusuf (2017) 

mengemukakan bahwa P-O fit baiknya menjadi pertimbangan dalam merekrut 

karyawan dimana harus ada kecocokan antara individu dengan perusahaan. Hal 

ini didukung dengan penelitian terdahulu mengenai “Efektivitas Model 

Rekrutmen”, Yusuf (2017) mengemukakan bahwa belum efektifnya proses 

rekrutmen karena perusahaan hanya menggunakan pendekatan person-job fit 

bukannya person-organization fit dalam rekrutmen.   
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Gary Dessler (2015, p.165) mengemukakan bahwa perekrutan 

karyawan berarti menemukan dan/atau menarik pelamar untuk posisi terbuka 

pemberi kerja. Sedangkan menurut pendapat Robert L. Mathis dan John H. 

Jackson (2006, p.227) perekrutan adalah proses menghasilkan satu kelompok 

pelamar yang memenuhi syarat untuk pekerjaan-pekerjaan organisasional. 

Kelompok pelamar yang dimaksud yaitu semua orang yang telah benar-benar 

dievaluasi untuk seleksi. Proses rekrutmen yang umumnya dilakukan oleh PT 

Media Fajar Koran adalah metode terbuka. Namun, apabila calon karyawan yang 

dibutuhkan hanya sedikit, dilakukan secara tertutup yaitu bekerjasama dengan 

mitra untuk rekomendasi karyawan, dan rekrutmen langsung ke Universitas Fajar 

untuk mahasiswa berprestasi. Pada proses rekrutmen ini juga menerima semua 

latar belakang pendidikan dan adanya batasan umur. Proses rekrutmen yang 

dilaksanakan dimulai dari pendaftaran, seleksi berkas, tes tertulis, wawancara, 

dan pemagangan. Setelah melakukan pemagangan selama 3 bulan, barulah 

perusahaan menilai kinerja calon karyawan tersebut dan memutuskan untuk 

menerimanya bekerja sebagai Karyawan Kontrak pada Waktu Tertentu (KKWT) 

yang diperbarui setiap tahunnya.  

Selain rekrutmen, Mathis dan Jackson (2006) mengemukakan bahwa 

hal lain yang menunjang P-O fit adalah penempatan. Penelitian terdahulu yaitu 

“The Use of Person-Organization Fit in Employment Decision Making: An 

Assessment of Its Criterion-Related Validity” oleh Dennis Doverspik (2006) 

menyimpulkan bahwa sebenarnya P-O fit tidak memiliki hubungan yang kuat 

dengan kinerja, tetapi pada sikap kerja, dan penggunaan P-O fit akan lebih baik 

jika digunakan pada proses penempatan, dan seleksi. Jackson, Schule dan 

Werner (2010, p.276) mendefinisikan penempatan yaitu penyesuaian jabatan 

karyawan berdasarkan pada kebutuhan dan pengetahuan, keterampilan, serta 
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kemampuan dan kepribadian karyawan tersebut. Schneider, Goldstein, dan 

Smith dalam Jonathan (2018) berpendapat bahwa kondisi yang menarik bagi 

individu untuk menjadi bagian dari suatu organisasi, individu akan bertahan jika 

merasa cocok dengan organisasi dan akan berhenti apabila merasa tidak cocok 

dengan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pentingnya pertimbangan 

kecocokan karyawan pada saat proses penempatan. Kecocokan yang dimaksud 

dalam hal ini adalah person-organization fit (P-O fit). 

Proses penempatan PT Media Fajar Koran dilakukan dengan 

memberikan assesment dan tes psikologi kepada calon karyawan. Penempatan 

karyawan di perusahaan ini, tidak mempertimbangkan latar belakang jurusan 

pendidikan calon karyawan, kecuali pada bagian keuangan. Bahkan, untuk 

karyawan bagian redaksi tidak diharuskan memiliki latar belakang jurusan 

komunikasi. Oleh karena itu, berangkat dari teori bahwa P-O fit merupakan kunci 

utama untuk memelihara dan mempertahankan komitmen karyawan yang sangat 

diperlukan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan P-O fit sangat 

bergantung pada rekrutmen dan penempatan, dan fenomena SDM yang terjadi 

pada PT Media Fajar Koran Makassar maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian tentang “Pengaruh Rekrutmen dan Penempatan terhadap Person-

Organization Fit Karyawan PT Media Fajar Koran”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat 

dideskripsikan rumusan permasalahan penelitian sebagai berikut: 

1. Seberapa besar pengaruh rekrutmen terhadap person-organization fit 

karyawan di PT Media Fajar Koran Makassar? 
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2. Seberapa besar pengaruh penempatan terhadap person-organization 

fit karyawan di PT Media Fajar Koran Makassar? 

3. Seberapa besar pengaruh rekrutmen dan penempatan terhadap 

person-organization fit karyawan di PT Media Fajar Koran Makassar? 

 

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memenuhi salah satu 

persyaratan dalam memenuhi ujian sidang akhir sarjana (strata 1) pada 

Universitas Hasanuddin. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh antara rekrutmen terhadap person-

organization fit karyawan PT Media Fajar Koran Makassar. 

2. Untuk mengetahui pengaruh antara penempatan terhadap person-

organization fit karyawan PT Media Fajar Koran Makassar. 

3. Untuk mengetahui pengaruh antara rekrutmen dan penempatan 

terhadap person-organization fit karyawan PT Media Fajar Koran 

Makassar. 

 

1.4 Manfaat penelitian 

Penulis mengharapkan agar hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi: 

1. Peneliti 

Dapat menambah ilmu pengetahuan, pengalaman, dan wawasan di 

bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang 

rekrutmen, penempatan, dan pengaruhnya terhadap person-

organization fit karyawan. 

2. Akademisi 
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Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan, referensi, dan 

informasi terkait penerapan rekrutmen dan penempatan serta 

pengaruhnya terhadap person-organization fit. 

3. Perusahaan (PT Media Fajar Koran Makassar) 

Sebagai masukan dan sumbangan pemikiran khususnya PT Media 

Fajar Koran Makassar, dalam mengimplementasikan rekrutmen, 

penempatan, yang berdampak pada person-organization fit karyawan 

untuk pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

4. Pembaca/Masyarakat 

Diperoleh kajian teoritis ilmiah yang lebih mendalam sehingga dapat 

dijadikan acuan konseptual ilmiah bagi perbaikan pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan restrukturisasi perusahaan, 

menghasilkan informasi yang dapat dijadikan bahan pertimbangan 

dalam melakukan kegiatan di organisasi, dan juga memberikan 

inspirasi bagi peneliti lain sebagai referensi untuk penelitian sejenis. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Dalam penyusunan proposal skripsi ini penulis akan membahas ke 

dalam tiga bab, yang dirincikan sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, maksud dan tujuan 

penelian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
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Bab ini terdiri dari landasan teori yang membahas mengenai rekrutmen, 

penempatan dan person-organization fit. Selanjutnya uraian tentang penelitian 

terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini terdiri dari rancangan penelitian, tempat dan waktu, populasi dan sampel, 

jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 

operasional, instrumen penelitian, dan analisis data. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini terdiri dari gambaran umum perusahaan, deskripsi data, penentuan 

range, deskripsi variabel dan perhitungan skor variabel, uji asumsi, uji validitas 

dan reliabilitas, uji koefisien determinasi, analisis data, dan pembahasan. 

BAB V PENUTUP 

Bab ini terdiri dari kesimpulan, saran, keterbatasan penelitian, dan implikasi 

manajerial. 
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BAB II 

TINJUAN PUSTAKA 

2.1 Deskripsi Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pada sebuah organisasi terdiri atas orang-orang dengan peran yang 

diberikan secara formal yang bekerja bersama untuk mencapai sasaran 

organisasi. Orang-orang inilah yang kemudian disebut sebagai SDM dalam arti 

mikro secara sederhana adalah manusia atau orang yang bekerja atau menjadi 

anggota suatu organisasi yang disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja, 

tenaga kerja, dan lain sebagainya. Orang-orang ini diperoleh dari proses 

perencanaan SDM yang merupakan salah satu proses  manajemen sumber daya 

manusia (Nawawi, 2010, p.37). 

Peran manajemen sumber daya manusia mulai terlibat setelah 

perusahaan telah menentukan struktur organisasinya, perusahaan harus 

menemukan orang-orang demi mengisi pekerjaan yang telah dibuat atau 

sebaliknya mengeluarkan orang-orang dari pekerjaan jika keadaan 

mengharuskannya. Hal ini merupakan suatu tugas penting perusahaan yang 

melibatkan kepemilikan dalam jumlah yang tepat dari orang-orang yang tepat di 

tempat yang tepat pada waktu yang tepat (Robbins dan Coulter, 2016, p.355).  

2.1.1.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Gary Dessler (2015, p.4) manajemen sumber daya manusia 

adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi 

karyawan, dan untuk mengurus relasi kerja mereka, kesehatan dan keselamatan 
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mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan. sedangkan menurut 

Mathis dan Jackson (2006, p.3), manajemen sumber daya manusia adalah 

rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan 

penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-

tujuan organisasional. 

Dari definisi tersebut, dapat dipahami bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah sistem formal dalam sebuah organisasi untuk mengelola 

karyawan secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi. 

2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Gary Dessler (2015, p.3) dalam proses manajemen sumber 

daya manusia terdapat lima fungsi dasar yaitu perencanaan, pengorganisasian, 

penyusunan staf, kepemimpinan, dan pengendalian. Aktivitas spesifik yang 

terlibat dalam setiap fungsi tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Perencanaan. Menetapkan sasaran dan standar; mengembangkan aturan 

dan prosedur; mengembangkan rencana dan peramalan, 

2. Pengorganisasian. Memberikan tugas spesifik kepada setiap bawahan; 

membentuk departemen; mendelegasikan otoritas kepada bawahan; 

menetapkan saluran otoritas dan komunikasi; mengoordinasikan 

pekerjaan bawahan, 

3. Penyusunan staf. Menetukan tipe orang yang harus dipekerjakan; 

merekrut karyawan prospektif; memilih karyawan; melatih dan 

mengembangkan karyawan; menetapkan standar kinerja; mengevaluasi 

kinerja; menasihati karyawan; memberikan kompensasi kepada 

karyawan, 
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4. Kepemimpinan. Meminta orang lain menyelesaikan pekerjaan; 

menegakkan moral; memotivasi bawahan, dan 

5. Pengendalian. Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar 

mutu, atau tingkat produksi; memeriksa bagaimana kinerja aktual 

dibandingkan dengan standar-standar ini; mengambil tindakan korektif, 

sesuai kebutuhan. 

2.1.1.3 Konsep dan Teknik Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia menekankan pada persoalan 

personalia disetiap perusahaan. Oleh karena itu, setiap perusahaan harus 

melakukan strategi terbaik untuk mengelola karyawannya agar tujuan organisasi 

bisa tercapai. Berikut konsep dan teknik dalam melakukan proses manajemen 

sumber daya manusia menurut Gary Dessler (2015), meliputi: 

a. Melakukan analisis pekerjaan (menentukan sifat pekerjaan setiap 

karyawan), 

b. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut kandidat pekerjaan, 

c. Memilih kandidat pekerjaan, 

d. Melakukan orientasi dan melatih karyawan baru, 

e. Mengelola bayaran dan gaji (mengompensasi karyawan), 

f. Memberikan intensif dan tunjangan, 

g. Menilai kinerja, 

h. Berkomunikasi (mewawancarai, menasihati, mendisiplinkan), 

i. Melatih dan mengembangkan manajer, dan 

j. Membangun komitmen karyawan. 

Pentingnya konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia ini 

dapat membantu memastikan karyawan akan bekerja sesuai dengan tujuan, dan 
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perusahaan akan mendapatkan hasil sesuai yang diharapkan. Namun yang perlu 

diperhatikan adalah, semua hal bisa dilakukan dengan benar apabila perusahaan 

memiliki perencanaan yang briliant dan membuat bagan organisasi yang jelas. 

Suatu perusahaan dikatakan berhasil apabila memiliki keahlian dalam merekrut 

orang yang tepat untuk pekerjaan yang tepat dan memotivasi, menilai, dan 

mengembangkan karyawan mereka. 

 

2.1.2 Konsep Person-Organization Fit 

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa sebuah organisasi 

membutuhkan pekerja yang siap mengubah tugas-tugas dan berpindah tim 

dengan mudah untuk menghadapi lingkungan yang dinamis, maka hal terpenting 

yang harus dilihat adalah kecocokan kepribadian pekerja dengan budaya 

keseluruhan organisasi. Werber dan DeMarie dalam Morley (2007, p.111) 

mengemukakan bahwa berbagai jenis individu yang tertarik untuk berbagai jenis 

organisasi, kesesuaian individu-organisasi menekankan pentingnya kesesuaian 

antara karyawan dan proses kerja dan pentingnya menciptakan identitas 

organisasi melalui institusionalisasi nilai-nilai yang konsisten pada budaya 

organisasi. 

Mathis dan Jackson (2006) mengemukakan bahwa individu-individu 

yang tidak mampu menghasilkan kuantitas dan kualitas kerja yang diharapkan 

dapat menimbulkan kerugian uang dan waktu dalam jumlah yang sangat besar 

bagi organisasi. Oleh karena itu sangat penting memperhatikan kesesuaian 

individu dengan pekerjaannya dan kesesuaian individu dengan organisasinya.  
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1. Kesesuaian individu dengan pekerjaan (personal job fit) merupakan 

konsep sederhana tetapi penting yang melibatkan pencocokan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan (knowledge, skills, and 

abilities-KSA) individu-individu dengan karakteristik pekerjaan. Tidak 

dapat dipungkiri, tanpa adanya kecocokan yang baik antara pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan, 

kemungkinan kinerja karyawan akan lebih rendah, perputaran dan 

ketidakhadiran lebih tinggi, serta masalah-masalah SDM lain meningkat. 

2. Kesesuaian individu dengan organisasi (person-organization fit) 

digunakan dalam situasi penempatan berikut: 

a. Budaya organisasi yang unik dan kerja sama tim sangatlah 

dihargai, 

b. Karyawan-karyawan bekerja secara bebas dan memiliki pendapat 

dan keleluasaan dalam melaksanakan kerja mereka, 

c. Sebagian besar pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

dapat dipelajari dari pekerjaan tersebut apabila orang tersebut 

memiliki kemampuan kognitif dasar, etika kerja, dan kapabilitas-

kapabilitas yang lain, 

d. Pekerjaan dan organisasi sering berubah, oleh karenanya 

kemampuan penyesuaian dan kreativitas karyawan sangat 

diharapkan. 

Bowen, Ledrof, dan Nathan dalam Desy (2018, p.2) berpendapat 

bahwa person-organization fit adalah kunci utama untuk memelihara dan 

mempertahankan karyawan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif. Sedangkan 

Schneider, Goldstein, dan Smith dalam Jonathan (2018) berpendapat bahwa 

kondisi yang menarik bagi individu untuk menjadi bagian dari suatu organisasi, 
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individu akan bertahan jika merasa cocok dengan organisasi dan akan berhenti 

apabila merasa tidak cocok dengan organisasi. Kecocokan yang dimaksud dalam 

hal ini adalah person-organization fit (P-O fit).  

2.1.2.1 Definisi Person-Organization Fit 

Kristof dalam Jonathan (2018) mendefinisikan kecocokan individu-

organisasi atau person-organization fit sebagai “kompatibilitas antara orang dan 

organisasi yang terjadi ketika antara individu dan organisasi memiliki karakteristik 

mendasar yang sama”.  Judge dan Ferris dalam Desy (2018) pada penelitian 

tentang seleksi karyawan, P-O fit dapat diartikan sebagai kecocokan atau 

kesesuaian antara calon karyawan dengan atribut-atribut organisasi. Kristof-

Brown, Zimmerman, dan Johnson (2005) berpendapat bahwa istilah P-O fit 

menggambarkan hubungan antara nilai-nilai individu dan organisasi, keselarasan 

tujuan dengan para pemimpin organisasi, preferensi individu atau kebutuhan dan 

sistem organisasi atau struktur, dan kepribadian individu dan iklim organisasi. 

O’Reilly, dkk dalam Jonathan (2018) berpendapat bahwa P-O fit 

adalah kesesuaian antara pola nilai-nilai organisasi dan pola nilai-nilai individu 

dan menekankan sejauh mana seseorang dan organisasi memiliki karakteristik 

serupa dalam memenuhi kebutuhan masing-masing. Dia juga menambahkan 

bahwa individu dan organisasi yang saling ketergantungan karena terdapat suatu 

kesesuaian (compability) antara satu dengan yang lain, sangat berpengaruh 

terhadap organisasi dalam merekrut karyawan dan menentukan sikap karyawan 

dalam memilih dan melaksanakan pekerjaan tersebut. Robbins dan Judge (2008) 

menambahkan bahwa pada dasarnya orang tertarik dan memilih masuk pada 

organisasi yang sesuai dengan nilai-nilai mereka, dan mereka akan 

meninggalkan organisasi yang tidak cocok dengan kepribadiannya. 
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Jadi, dapat disimpulkan bahwa P-O fit merupakan suatu kecocokan 

yang dirasakan diantara para karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi 

yang dibuktikan dengan adanya kesesuaian nilai, tujuan, pemenuhan kebutuhan 

karyawan serta karakteristik antara budaya dengan kepribadian. Adanya 

kesesuaian nilai individu dengan nilai organisasi mampu berkontribusi positif, 

baik dalam perencanaan maupun dalam proses pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab sebagai karyawan untuk mencapai visi, misi, dan tujuan 

organisasi yang merupakan salah satu kunci keberhasilan organisasi. O’Reilly, 

dkk dalam Jonathan (2018) juga menambahkan bahwa para peneliti 

menggunakan kesesuaian nilai-nilai sebagai operasional dari P-O fit karena nilai-

nilai sifatnya fundamental dan mempertahankan karakteristik dari individual dan 

organisasi. Selain itu, menurut Meglino, Ravlin, dan Adikns dalam Jonathan 

(2018) menambahkan bahwa nilai-nilai meramalkan sejumlah outcomes individu 

yang meliputi kepuasan dan perilaku yang bertujuan. 

2.1.2.2 Indikator Person-Organization Fit 

Menurut Kristof dalam Jonathan (2018), P-O fit dapat diidentifikasi 

dalam empat konsep yaitu : 

a. Kesesuaian nilai (value congruence), adalah kesesuaian antara nilai 

intrinsik individu dengan organisasi. Selanjutnya, Robbins dan Judge 

(2008) menyatakan bahwa menghubungkan kepribadian dan nilai 

seorang individu didasarkan pada kesesuaian antara karakteristik 

kepribadian individu dengan organisasi, kesesuaian itu harus setara 

antara individu, organisasi serta dengan pekerjaannya. Kesesuaian nilai 

dianggap penting oleh Kristof dalam Jonathan (2018) karena individu 

yang menghargai nilai-nilai yang sama dengan organisasi terbukti lebih 
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cepat menyatu dengan organisasi dan cenderung ingin menetap dalam 

organisasi tersebut. 

b. Kesesuaian tujuan (goal congruence), adalah kesesuaian antar tujuan 

individu dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan 

sekerja (Sekiguchi, 2004). Individu akan lebih tertarik pada organisasi 

yang memiliki tujuan yang sama dengan dirinya. Sementara banyak 

pemimpin organisasi yang menilai kesesuaian tujuan sebagai hal yang 

positif karena dapat menghasilkan suatu kesesuaian atau homogenitas 

pada karyawan untuk menghasilkan sesuatu (Schneider, dkk, 1995). 

c. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment), adalah 

kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan potensi yang 

terdapat dalam lingkungan kerja dengan sistem dan struktur dari 

organisasi. Kesesuaian antara kebutuhan individu dengan lingkungan, 

sistem dan struktur organisasi diperoleh dari hubungan needs-press atau 

kepuasan kerja dari karyawan (Kristof, 1996). Lingkungan kerja yang 

dimaksud adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab 

sehari-hari, misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, 

kebersihan, dan lain-lain (Tjutju & Suwatno, 2008). 

d. Kesesuaian karakteristik antara budaya dengan kepribadian (culture 

personality congruence), adalah kesesuaian antara kepribadian (non-

nilai) dari setiap individu dengan iklim atau budaya organisasi. 

Kesesuaian karakteristik antara budaya dengan kepribadian diperoleh 

ketika kepribadian atau sikap individu dapat menjadikan individu tersebut 

mampu memahami, menerapkan, dan menghargai sistem organisasi, 
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seperti pola kebiasaan, norma, kepercayaan, kompensasi, reward, dan 

perlengkapan sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku 

anggota organisasi (Kristof, 1996). 

Dalam Desy (2018), Sekiguchi (2004) mengenai kesesuaian P-O fit 

mengidentifikasi empat ukuran yang digunakan, yaitu: 

1. Ukuran yang pertama adalah keselarasan/kesesuaian antara nilai-nilai 

individu dan organisasi, 

2. Ukuran yang kedua adalah keselarasan dengan para pemimpin 

organisasi atau rekan-rekan, 

3. Ukuran yang ketiga adalah kesesuaian P-O fit merupakan perbandingan 

antara preferensi individu atau kebutuhan dengan sistem dan struktur 

organisasi, 

4. Ukuran yang keempat adalah perbandingan antara karakteristik antara 

personaliti individual dan iklim organisasi. 

2.1.2.3 Manfaat Person-Organization Fit 

Menurut Bowen, Ledford dan Nathan dalam Tri (2017), terdapat 

manfaat potensial yang dapat diperoleh dengan menerapkan hiring for person 

organization fit, yaitu: 

1. Pekerja memiliki sikap yang baik (seperti: kepuasan kerja yang tinggi, 

komitmen organisasi dan semangat kelompok). 

2. Perilaku individu yang lebih baik (seperti: kinerja lebih baik dan rendahnya 

tingkat turnover). 
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3. Memperkuat desain organisasi (seperti: dukungan rancangan kerja dan 

budaya organisasi). 

Satu hal yang perlu ditegaskan adalah “fit” bukan merupakan suatu 

kesesuaian yang memiliki nilai mutlak pada satu titik, tetapi masih memiliki batas-

batas toleransi tertentu yang disesuaikan dengan situasi dan kondisi yang 

dihadapi perusahaan. Hal ini penting untuk dipahami karena tidak akan mungkin 

dalam proses rekrutmen dan penempatan, perusahaan bisa mendapatkan 

individu (karyawan) yang benar-benar sesuai “seratus persen” dengan harapan 

perusahaan.  

 

2.1.3 Konsep Penempatan 

Menurut Mathis dan Jackson (2006), fungsi pekerjaan dalam 

organisasi manapun berhubungan dengan beberapa atau semua aktivitas 

berikut: 

a. Menerima surat lamaran, 

b. Mewawancara para pelamar, 

c. Mengadakan tes untuk para pelamar, 

d. Mengadakan investigasi latar belakang, 

e. Mengatur pemeriksaan fisik, 

f. Menempatkan dan menugaskan karyawan-karyawan baru, 

g. Mengoordinasi tindakan lanjutan bagi karyawan-karyawan tersebut, 

h. Melakukan wawancara keluar kerja untuk karyawan-karyawan yang 

mengundurkan diri, dan 

i. Mempertahankan catatan dan laporan yang tepat. 
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Penempatan yang merupakan salah satu aspek penting dari fungsi 

pekerjaan dalam organisasi. Organisasi tentu mengharapkan untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang sesuai dengan jabatan yang didudukinya. 

Kesesuaian yang dimaksud dalam hal ini adalah, sesuai dengan minat, bakat, 

dan kemampuan yang dimiliki. Kegiatan penempatan pegawai harus 

direncanakan dengan baik serta memegang prinsip “orang yang tepat harus 

pada tempat yang tepat, pekerjaan yang tepat, dan dalam waktu yang tepat”. 

2.1.3.1 Definisi Penempatan 

Mathis dan Jackson (2006, p.262) mengemukakan bahwa penempatan 

adalah menempatkan seseorang pada posisi pekerjaan yang tepat, seberapa 

baik seorang karyawan cocok dengan pekerjaannya akan mempengaruhi jumlah 

dan kualitas kerja karyawan. Sedangkan Marihot T. E. Hariandja (2005, p.156)  

mengemukakan bahwa penempatan merupakan proses penugasan/pengisian 

jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas/jabatan baru atau jabatan 

yang berbeda. 

Hasibuan (2008, p.32), mengemukakan bahwa penempatan pegawai 

adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon pegawai yang 

diterima pada jabatan/pekerjaan yang dibutuhkannya. Sedangkan Jackson, 

Schule dan Werner (2010, p.276) juga mengemukakan bahwa penempatan yaitu 

penyesuaian jabatan karyawan berdasarkan pada kebutuhan dan pengetahuan, 

keterampilan, serta kemampuan dan kepribadian karyawan tersebut. 

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa penempatan adalah proses pengisian jabatan yang 

sesuai dengan kebutuhan, pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan 

kepribadian karyawan terhadap pekerjaan yang akan ditempatinya. 
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2.1.3.2 Prosedur Penempatan 

Pada pelaksanaan setiap kegiatan, diperlukan tahapan yang harus 

dilalui. Gary Dessler (2015, p.37) mengemukakan bahwa penempatan karyawan 

juga merupakan suatu prosedur yang dapat dijadikan informasi bagi para 

pelamar kerja, sehingga mereka akan mengetahui keahlian dan pendidikan yang 

diperlukan untuk menempati pekerjaan tertentu. Jika dikaitkan dengan prosedur 

penempatan personalia, maka Flippo (2003) mengemukakan bahwa untuk 

memulai prosedur penempatan personalia kita harus memenuhi tiga buah 

persyaratan pendahuluan: 

1. Harus adanya wewenang untuk menempatkan personalia yang datang 

dari daftar permintaan personalia, yang dikembangkan melalui analisa 

beban kerja dan analisa tenaga kerja, 

2. Kita harus mempunyai standar personalia yang digunakan untuk 

membandingkan calon karyawan, standar ini dikemukakan oleh 

spesifikasi jabatan yang dikembangkan melalui analisa jabatan, dan 

3. Kita mesti mempunyai pelamar pekerjaan yang akan diseleksi untuk 

ditempatkan. 

2.1.3.3 Faktor-faktor Penempatan 

Werther dan Davis dalam Agustriyana (2015, p.163) juga 

mengemukakan faktor-faktor yang harus dipertimbangkan dalam penempatan 

karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Faktor Prestasi akademis 

Tenaga kerja yang memiliki prestasi akademis yang tinggi harus 

ditempatkan pada tugas dan pekerjaan yang memerlukan wewenang dan 
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tanggung jawab yang besar. Sedangkan bagi karyawan yang mempunyai 

prestasi akademis yang rendah, maka ditempatkan pada tugas dan 

pekerjaan yang memerlukan wewenang dan tanggung jawab yang 

rendah. Prestasi akademis ini akan menentukan posisi seseorang dengan 

pekerjaan yang akan ditanganinya. Sehingga latar belakang pendidikan 

yang pernah dialami sebelumnya harus juga dijadikan sebagai bahan 

pertimbangan. 

2. Faktor Pengalaman 

Pengalaman kerja sebelumnya ketika seseorang pernah bekerja di 

tempat lain, perlu mendapat perhatian dalam penempatan karyawan, 

apalagi jika seseorang karyawan tersebut melamar pada bidang yang 

sejenis di tempat sebelumnya. 

3. Faktor Kesehatan Fisik dan Mental 

Kesehatan fisik dan mental karyawan harus dipertimbangkan  juga dalam 

menempatkan karyawan pada bagian perusahaan tersebut. 

4. Faktor Status Perkawinan 

Karyawan wanita yang telah memiliki suami dan anak, maka sebaiknya 

ditempatkan pada perusahaan yang tidak jauh dari tempat tinggal suami. 

Itulah salah satu contoh pertimbangan penempatan untuk kasus tentang 

status perkawinan. 

5. Faktor Usia 

Jika karyawan sudah berusia agak tua, sebaiknya ditempatkan pada 

pekerjaan yang tidak perlu mempunyai risiko tenaga fisik dan tanggung 

jawab yang berat. Sebaliknya untuk karyawan yang berusia muda perlu 

diberikan tanggung jawab yang berat. 
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2.1.3.4 Dimensi dan Indikator Penempatan Pegawai 

Yuniarsih dan Suwatno (2013) mengemukakan bahwa indikator 

penempatan pegawai yaitu : 

1. Pendidikan 

Pendidikan minimum yang disyaratkan yaitu menyangkut: 

a) Pendidikan yang seharusnya, artinya pendidikan yang harus 

dijalankan sesuai dengan syarat. 

b) Pendidikan alternatif, yaitu pendidikan lain apabila terpaksa, 

dengan tambahan latihan tertentu dapat mengisi syarat 

pendidikan yang seharusnya. 

2. Pengetahuan Kerja 

Pengetahuan yang harus dimiliki oleh seorang tenaga kerja agar dapat 

bekerja dengan baik. Pegetahuan kerja ini harus diperoleh sebelum 

ditempatkan dalam pekerjaan tersebut dan pada saat bekerja dalam 

pekerjaan tersebut. Indikatornya adalah: 

a. Pengetahuan mendasari keterampilan, 

b. Peralatan kerja, 

c. Prosedur pekerjaan, dan 

d. Metode proses pekerjaan. 

3. Keterampilan Kerja 

Kecakapan/keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang hanya 

diperoleh dalam praktek. Indikator keterampilan kerja adalah: 

a. Keterampilan mental, seperti menganalisa data, membuat 

keputusan, menghitung, menghafal, dan lain-lain. 

b. Keterampilan fisik, dapat bertahan lama dengan pekerjaan yang 

dikerjakannya. 
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c. Keterampilan sosial, sepeti mempengaruhi orang lain, berpidato, 

dan lainnya. 

4. Pengalaman Kerja 

Pengalaman seorang tenaga kerja untuk melakukan pekerjaan tertentu. 

Pengalaman pekerjaan ini indikatornya adalah: Pekerjaan yang harus 

dilakukan. 

 

2.1.4 Konsep Rekrutmen 

Kebutuhan SDM di masa mendatang ditentukan oleh misi, tujuan, dan 

strategi organisasi. Permintaan akan tenaga kerja berasal dari permintaan akan 

produk atau layanan organisasi. Setelah menilai kemampuan SDM yang ada dan 

kebutuhan mendatang, perusahaan bisa memperkirakan bidang-bidang yang 

mengalami kelebihan ataupun kekurangan staf. Kemudian mereka bisa 

melangkah ke tahap berikutnya dalam proses manajemen sumber daya manusia 

dalam hal ini perekrutan karyawan (Robbins dan Coulter, 2016, p.364). 

Idealnya suatu perusahaan melakukan perekrutan setelah melakukan 

perencanaan angkatan kerja (SDM). Menurut Gary Dessler (2015, p.158) 

perencanaan angkatan kerja adalah proses untuk memutuskan posisi apakah 

yang harus diisi dalam suatu perusahaan dan bagaimana cara mengisinya. 

Sebelum mendapatkan informasi itu, perencana angkatan kerja melakukan 

analisis untuk memindai keterampilan karyawan saat ini berdasarkan pada 

catatan biografis karyawan, dan melakukan analisis kekurangan keterampilan, 

perencanaan suksesi, pelatihan silang, dan program perekrutan dan 

pembimbingan. Mathis dan Jackson (2006, p.227) juga mengemukakan bahwa 

beberapa pemberi kerja menghadapi kekurangan pekerja yang mempunyai 
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pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang cukup. Tetapi bagaimanapun 

juga, karena siklus bisnis yang mengalami kenaikan dan penurunan, maka 

permintaan untuk tenaga kerja dan jumlah orang yang mencari kerja pun ikut 

berubah. Oleh karena itu, pentingnya perusahaan menekankan perekrutan yang 

efektif.  

2.1.4.1 Definisi Rekrutmen 

Rekrutmen yang efektif sangat diperlukan demi tersedianya informasi 

yang akurat dan berkesinambungan terkait jumlah dan kualifikasi individu yang 

diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan.  

Mathis dan Jackson (2006, p.227) mengatakan bahwa perekrutan 

adalah proses menghasilkan satu kelompok pelamar yang memenuhi syarat 

untuk pekerjaan-pekerjaan organisasional. Sedangkan menurut Gary Dessler 

(2015), perekrutan karyawan berarti menemukan dan/atau menarik pelamar 

untuk posisi terbuka pemberi kerja. Robbins dan Coulter (2016) juga 

mendefinisikan perekrutan yaitu, mengalokasikan, mengidentifikasi, dan menarik 

para pelamar kerja yang kompeten. Berdasarkan sejumlah definisi tersebut, 

maka dapat disederhanakan bahwa rekrutmen adalah proses untuk menemukan 

pelamar yang berkompeten dan memenuhi syarat untuk pekerjaan tertentu. 

2.1.4.2 Aktivitas-aktivitas Perekrutan 

Seiring berubahnya pasar tenaga kerja menjadi lebih kompetitif, 

sebuah pendekatan strategis diperlukan untuk perekrutan. Keputusan-keputusan 

yang diambil mengenai perekrutan menentukan tidak hanya jenis dan jumlah 
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pelamar, tetapi juga seberapa sulit dan berhasilnya usaha-usaha perekrutan 

tersebut.  

Pada kebanyakan organisasi, yang bertanggungjawab menangani 

bagian perekrutan adalah staf SDM. Kecuali untuk lowongan khusus, 

perusahaan biasanya menghubungi perusahaan yang mengkhususkan diri pada 

bidang-bidang tertentu, seperti teknologi informasi, perekrutan dokter, atau 

perwakilan-perwakilan penjualan industri. 

Berikut gambaran luas dari tingkatan-tingkatan perekrutan strategis menurut 

Mathis dan Jackson: 

Gambar 2.1 Tingkatan Perekrutan Strategis 

 

Sumber: Mathis dan Jackson 2006 
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Suatu perusahaan harus memiliki citra perekrutan yang positif untuk 

menarik perhatian para pelamar serta mempertahankan karyawannya. Ketika 

perusahaan melakukan perekrutan yang berkelanjutan atau intensif untuk 

mencari kandidat yang memenuhi syarat untuk pekerjaan yang tersedia akan 

memelihara citra perusahaan dalam pasar perekrutan. Sebelum itu, perusahaan 

harus  melakukan pelatihan untuk para perekrut. Selain melatih para perekrut 

mengenai teknik wawancara dan keterampilan komunikasi, sangat penting juga 

untuk menekankan apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan pewawancara 

terhadap pelamar kerja. 

2.1.4.3 Sumber-sumber Rekrutmen 

Sebuah survei dalam HR Megazine, Horrigan (2013, p.11) tentang apa 

yang dilakukan organisasi untuk merekrut pelamar kerja potensial melaporkan 

bahwa 77%  organisasi menggunakan situs jejaring sosial. Namun, meskipun 

secara online telah populer, kualitas pelamar yang didapatkan mungkin tidak 

sebagus jika menggunakan perekrutan lainnnya. Berikut berbagai pendekatan 

yang bisa dilakukan manajer untuk mencari kandidat yang potensial menurut 

Robbins dan Coulter (2016): 
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Tabel 2.1 Sumber-sumber Rekrutmen 

Sumber Keunggulan Kelemahan 

Internet 

 

Menjangkau banyak 
kalangan; bisa mendapat 
umpan balik langsung; 

Menghasilkan banyak 
kandidat yang kurang 
berkualitas; 

Rujukan Karyawan 

 

 

 

Mengetahui tentang seluk-
beluk organisasi dari 
karyawan yang merujuknya; 
bisa memberikan kandidat 
potensial karena rujukan 
yang baik mencerminkan 
yang 
merekomendasikannya; 

Mungkin tidak akan 
menambah keberagaman 
dan bauran karyawan; 

 

 

Web site perusahaan 

 

Distribusinya luas; bisa 
ditargetkan kepada 
kelompok tertentu; 

Menghasilkan banyak 
kandidat yang kurang 
berkualitas; 

Perekrutan melalui 
kampus 

Banyak kandidat yang 
berpusat di satu tempat; 

Terbatas hanya pada 
posisi karier awal; 

Organisasi perekrutan  

profesional 
(headhunter) 

Mengetahui dengan baik 
tantangan dan kebutuhan 
industri; 

Sedikit berkomitmen 
pada  

organisasi yang spesifik 

Sumber: Robbins dan Coulter 2016 

Mathis dan Jackson juga berpendapat bahwa, baik mempromosikan 

dari dalam organisasi (perekrutan internal) maupun mempekerjakan dari luar 

organisasi (perekrutan eksternal), masing-masing memiliki keuntungan dan 

kerugian, diantaranya: 
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Tabel 2.2 Keuntungan dan Kerugian Sumber Rekrutmen 

Sumber 
perekrutan 

Keuntungan Kerugian 

Internal 1. Semangat dari orang yang 
dipromosikan, 

2. Penilaian kemampuan yang 
lebih baik, 

3. Biaya yang lebih rendah 
untuk beberapa pekrjaan, 

4. Motivator untuk kinerja yang 
baik 

5. Menyebabkan pergantian 
kepemimpinan melalui 
promosi, dan 

6. Hanya perlu merekrut staf di 
tingkat yang paling dasar. 

1. Kemungkinan 
menyebabkan turunnya 
semangat dari mereka 
yang tidak 
dipromosikan, 

2. Persaingan politis untuk 
mendapat promosi, dan 

3. Kebutuhan akan 
program 
pengembangan 
manajemen. 

Eksternal 1. Darah baru membawa 
perspektif baru, 

2. Lebih murah dan cepat 
daripada melatih 
profesional, 

3. Tidak ada kelompok 
pendukung politis dalam 
organisasi, dan 

4. Dapat membawa wawasan 
industri baru. 

1. Mungkin orang yang 
terpilih tidak akan cocok 
dengan pekerjaan atau 
organisasi, 

2. Dapat menyebabkan 
turunnya semangat bagi 
kandidat internal yang 
tidak terpilih, dan 

3. Penyesuaian waktu 
orientasi yang lebih 
lama. 

Sumber: Mathis dan Jackson 2006 

Berikut penjelasan yang lebih terperinci mengenai sumber rekrutmen : 

a. Perekrutan Internal 

Menurut Mathis dan Jackson (2006, p.237), memutuskan untuk 

melakukan perekrutan internal dengan keuntungan-keuntungan yang telah 

disebutkan berarti menggunakan berbagai sumber yang dikembangkan dan 

dikelola dalam organisasi. Gary Dessler (2015, p.167) mengatakan bahwa 

perekrutan dengan sumber kandidat internal biasanya merupakan sumber 

terbaik, karena perusahaan telah lebih dulu mengetahui kelebihan dan 

kelemahannya, karyawan akan lebih berkomitmen, moral karyawan juga 



29 
 

 
 

meningkat apabila dipromosikan sebagai imbalan untuk loyalitas dan 

kompetensinya, dan karyawan hanya membutuhkan sedikit orientasi dan 

pelatihan dibandingkan orang dari luar. 

Proses perekrutan internal menurut Mathis dan Jackson (2006, p.237): 

1. Basis data organisasional, dengan adanya basis data, kesempatan 

internal untuk individu-individu dapat teridentifikasi, profil karyawan 

secara terus-menerus diperbarui untuk memasukkan hal-hal seperti 

pelatihan tambahan atau pendidikan yang telah diselesaikan, proyek-

proyek khusus yang telah dikerjakan, serta rencana karier dan keinginan 

yang terlihat selama penilaian kinerja dan diskusi bimbingan karier, 

2. Pengumuman pekerjaan, menurut Mathis dan Jackson (2006) yaitu 

sebuah sistem di mana perusahaan menyediakan pemberitahuan akan 

adanya lowongan pekerjaan dan calon karyawan merespon dengan 

melamar. Sedangkan menurut Gary Dessler (2015), job posting berarti 

mempublikasikan lowongan pekerjaan kepada karyawan (acap kali 

secara harfiah mengumumkannya pada papan buletin) dan menyebutkan 

atribut-atributnya, seperti kualifikasi, penyelia, jadwal kerja, dan tingkat 

bayaran, dan 

3. Promosi dan transfer pekerjaan, apabila karyawan dipindahkan atau 

dipromosikan ke pekerjaan lain, individu-individu harus direkrut untuk 

menggantikan pekerjaan mereka yang kosong. 

b. Perekrutan Internet 

Metode-metode E-Recruiting menurut Mathis and Jackson (2006, 

p.237): 
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1. Papan pekerjaan, seperti www.hotjobs.com dan situs papan pekerjaan 

lainnya menyediakan tempat bagi perusahaan untuk mengumumkan 

pekerjaan dan mencari kandidat dan mendapatkan respon dari pelamar, 

2. Situs Web Profesional/Karier, mengumumkan pekerjaan pada situs Web 

dengan memfokuskan diri pada TI, telekomunikasi, teknik, dokter, atau 

bidang profesi lainnya, dapat menargetkan calon pelamar secara khusus 

sehingga dapat mengurangi jumlah dari pelamar-pelamar yang kurang 

memenuhi syarat, dan 

3. Situs Web Perusahaan, banyak perusahaan yang berpendapat bahwa 

situs Web mereka sendiri lebih efektif dan efisien dalam merekrut 

kandidat. Selain itu, bisa dijadikan sebagai bagian dari usaha pemasaran 

perusahaan untuk memasarkan pekerjaan dan karier. 

c. Perekrutan Eksternal 

Banyak sumber eksternal yang tersedia bagi perusahaan Mathis dan 

Jackson (2006, p.237), diantaranya : 

1. Perekrutan di Perguruan Tinggi dan Universitas 

Perusahaan secara aktif membangun hubungan yang berkelanjutan 

dengan orang-orang dari fakultas dan staf karir pada perguruan tinggi 

tertentu. Usaha-usaha ini memungkinkan para pemberi kerja untuk 

menarik mahasiswa dengan keahlian-keahlian yang banyak dicari untuk 

magang atau bekerja paruh waktu sembari menyelesaikan pendidikan. 

2. Perekrutan di Sekolah 

Beberapa perekrut yang terlibat dalam perencanaan SDM mengenali 

bahwa menarik murid-murid dengan kapabilitas mungkin harus dimulai 

dari sekolah menengah umum. 

http://www.hotjobs.com/
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3. Serikat Pekerja 

Dalam beberapa industri, seperti konstruksi, serikat pekerja tersebut 

mempunyai tradisi menyediakan pekerja untuk perekrut. 

4. Agen pekerjaan dan perusahaan pencari 

Agen ini melakukan penyaringan pendahuluan sesuai dengan deskripsi 

dan spesifikasi pekerjaan yang dibutuhkan dan menghubungkan 

organisasi dengan para pelamar. 

d. Sumber Media 

Sumber-sumber media seperti surat kabar, majalah, televisi, radio, dan 

papan pengumuman telah digunakan secara luas. Media apapun yang 

digunakan haruslah berkaitan dengan pasar tenaga kerja yang relevan 

dan menyediakan cukup informasi pada perusahaan dan pekerjaan. 

Selain itu, menurut Gary Dessler (2015) perekrutan juga sudah beralih 

menuju situs jejaring sosial seperti Facebook, Twitter, dan LinkedIn untuk 

mempelajari lebih jauh kandidat prospektif dan aktual. 

2.1.4.4 Metode-metode Rekrutmen 

Hasibuan (2013, p.44) membagi metode penarikan calon karyawan 

menjadi dua, yaitu : 

a. Metode tertutup, adalah ketika penarikan hanya diinformasikan kepada 

para karyawan atau orang-orang tertentu saja, dan 

b. Metode terbuka, adalah ketika penarikan diinformasikan secara luas 

dengan memasang iklan pada media massa cetak maupun elektronik, 

agar tersebar luas ke masyarakat. 
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Mathis dan Jackson (2006, p.250) mengatakan bahwa ada beberapa 

metode rekrutmen yang kreatif yang bisa digunakan untuk mendapatkan 

pelamar-pelamar yang memenuhi syarat, diantaranya: 

1. Menggunakan pesawat terbang untuk menarik spanduk iklan diatas area 

pantai, 

2. Mengiklankan pekerjaan pada layar boiskop lokal sebagai bagian dari 

hiburan sebelum pertunjukan, 

3. Mengadakan pengundian untuk karyawan-karyawan yang mereferensikan 

kandidat, dengan hadiah mobil dan perjalanan liburan, 

4. Menawarkan tiket konser musik rock untuk 20 pelamar pertama yang 

diterima, 

5. Mendirikan meja-meja untuk perekrutan pada tempat bowling, 

pertandingan bisbol liga kecil, dan perlombaan-perlombaan balap mobil, 

dan 

6. Merekrut Karyawan-karyawan teknis yang lebih muda di tempat-tempat 

bermain video game. 

2.1.4.5 Dimensi dan Indikator Rekrutmen Karyawan 

Menurut Hasibuan (2011, p.41) indikator–indikator dari variabel proses 

rekrutmen antara lain: 

1. Dasar Perekrutan 

Harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditentukan untuk 

menduduki jabatan tersebut. 

2. Sumber Perekrutan 

a. Sumber internal  
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Memutasikan karyawan yang memenuhi standar dari jabatan yang 

lowong tersebut.  

b. Sumber eksternal 

Karyawan yang mengisi jabatan yang lowong direkrut dari sumber-

sumber tenaga kerja di luar perusahaan. 

3. Metode Perekrutan 

a. Metode tertutup 

Perekrutan hanya diinformasikan kepada para karyawan atau orang-

orang tertentu saja. 

b. Metode terbuka 

Perekrutan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan dan 

menyebarluaskan ke masyarakat. 

2.1.4.6 Evaluasi Perekrutan 

Pentingnya mengevaluasi usaha-usaha perekrutan adalah untuk 

menentukan seberapa efektifkah berbagai sumber-sumber dan metode-metode 

perekrutan. Berikut evaluasi perekrutan menurut Mathis dan Jackson (2006, 

p.251): 

a. Mengevaluasi biaya dan manfaat perekrutan 

Ketika melakukan sebuah analisis biaya-manfaat untuk mengevaluasi usaha-

usaha perekrutan, biaya-biaya dapat meliputi baik biaya langsung (periklanan, 

gaji perekrut, perjalanan, biaya agen, telepon) maupun biaya tidak langsung 

(keterlibatan dari manajer operasional, hubungan masyarakat, citra). Informasi 

biaya-manfaat pada setiap sumber perekrutan dapat dihitung. Membandingkan 

lamanya waktu para pelamar dari setiap sumber bekerja di dalam organisasi 
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dengan biaya-biaya untuk mempekerjakan dari sumber tersebut juga 

menawarkan sebuah perspektif yang berguna. 

b. Mengevaluasi waktu yang diperlukan untuk mengisi lowongan 

Jika lowongan tidak segera terisi secara cepat dengan kandidat-kandidat yang 

memenuhi syarat, kerja dan produktivitas organisasi akan menurun. Biasanya, 

menghitung jumlah waktu rata-rata yang dibutuhkan dari mengontrak sampai 

mempekerjakan dari setiap sumber pelamar adalah hal yang berguna, karena 

beberapa sumber mungkin memperoleh hasil lebih cepat dari yang lain. 

c. Mengevaluasi kuantitas dan kualitas perekrutan 

Ukuran-ukuran tertentu dari efektivitas perekrutan sangat berguna dalam 

mengindikasikan apakah kelompok populasi pelamar yang ditargetkan berhasil 

ditarik dalam jumlah yang cukup. Informasi pada kinerja pekerjaan, 

ketidakhadiran, biaya pelatihan, dan perputaran terhadap sumber perekrutan 

membantu untuk menyesuaikan perekrutan di masa depan. Sebagai contoh, 

beberapa perusahaan menemukan bahwa merekrut di perguruan tinggi atau 

universitas tertentu akan mendapatkan pekerja-pekerja berkinerja tinggi yang 

stabil, sedangkan sekolah-sekolah lainnya menyediakan kandidat-kandidat yang 

lebih rawan untuk meninggalkan organisasi. Hal-hal umum yang biasanya 

dilakukan untuk mengevaluasi perekrutan adalah sebagai berikut: 

1. Kuantitas dari pelamar: mencukupi untuk mengisi lowongan-lowongan 

pekerjaan yang ada. 

2. Tujuan-tujuan Equal Employment Opportunity terpenuhi: perekrutan 

menyediakan pelamar-pelamar yang memenuhi syarat dengan 
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campuran yang cukup dari individu-individu golongan yang dilindungi 

dan bebas dari praktek diskiriminasi. 

3. Kualitas dari pelamar: para pelamar memenuhi spesifikasi-spesifikasi 

pekerjaan, dan mereka mempunyai kinerja yang baik setelah 

dipekerjakan. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.3 Penelitian Terdahulu 

No Judul Penulis 
(Tahun) 

Metode 
Analisis 

Hasil Perbedaan 

1 Person-
Organizatio
n Fit: 
Sebuah 
pendekatan 
baru dalam 
seleksi 
karyawan. 

Tri 
Wulida 
Afrianty 
(2017) 

Deskriptif 
Kualitatif 

Proses rekrutmen 
dan seleksi 
karyawan harus 
memasukkan 
kriteria person-
organization fit 

untuk 
memperoleh 
serta 
mempertahankan 
karyawan dengan 
skills, perspektif 
dan pengalaman 
yang tepat, 
sebagai 
pertimbangan key 
factor for 
success.  

Salah satu 
variabel 
berbeda 
Metode analisis 
berbeda. 

2 The Impact 
of Person-
Organizatio
n Fit on Job 
Satisfaction 
and 
Performanc
e of the 
Employees 

 

 

Safia 
Frooqui 
dan Dr. 
Asha 
Nagendr
a (2014) 

Literature 
Research 

Literatur hingga 
saat ini masih 
menunjukkan 
bahwa P-O fit 
merupakan hal 
yang sangat 
berpengaruh 
dalam 
menentukan 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
karyawan. 

Dua variabel 
berbeda. 
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No Judul Penulis 
(Tahun) 

Metode 
Analisis 

Hasil Perbedaan 

3 Pengaruh 
Person-
organization 
fit terhadap 
Organizatio
nal 
Citizenship 
Behavior 

pada 
karyawan 
BUMN 

Jonathan 
Bramant
ya Rema 
(2018) 

Kuantitatif P-O fit memiliki 
pengaruh positif 
terhadap OCB 
sehingga 
semakin 
meningkat nilai P-
O fit maka 
semakin 
meningkat pula 
nilai OCB. 

Hanya memuat 
dua variabel 
dan salah 
satunya 
berbeda. 

4 Efektivitas 
Model 
Rekrutmen 
(Studi pada 
Instansi 
Pemerintah 
dan Non 
Pemerintah) 

Fazrie 
Akbar 
Yusuf 
(2017) 

Kualitatif Proses rekrutmen 
pada beberapa 
instansi belum 
sepenuhnya 
berjalan efektif 
karena tidak 
adanya karakter 
khusus dan 
kualifikasi tertentu 
bagi calon 
pelamar. 

Metode 
berbeda dan 
hanya satu 
variabel. 

5 The Use of 
Person-
Organizatio
n Fit in 
Employmen
t Decision 
Making: An 
Assessment 
of Its 
Criterion-
Related 
Validity 

Dennis 
Doverspi
ke 
(2006) 

Literature 
Research 

P-O fit bukan 
prediktor yang 
baik untuk kinerja 
melainkan sikap 
kerja, dan 
penggunaannya 
akan lebih baik 
jika ditekankan 
pada proses 
seleksi dan 
penempatan. 

Metode 
berbeda dan 
ada variabel 
yang berbeda. 

Sumber: Penulis 2019 

Beberapa penelitian terdahulu telah mengkaji pengaruh Person-

organization fit terhadap kinerja, kepuasan kerja dan OCB. Bahkan P-O fit 

digunakan sebagai pertimbangan dalam merekrut, menyeleksi, dan 

menempatkan karyawan. Beberapa penelitian terdahulu itu diantaranya, Ms. 

Safia Farooqui dan Dr. Asha Nagendra (2014) yang meneliti tentang “The Impact 
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of Person-Organization Fit on Job Satisfaction and Performance of the 

Employees” dengan metode literature research, menemukan bahwa hingga saat 

ini, P-O fit tetap memiliki pengaruh yang sangat penting dalam menentukan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan meskipun tempat bekerja berubah, dan 

terjadi perubahan working attitude. Jonathan Bramantya Rema (2018) meneliti 

tentang “Pengaruh Person-organization fit terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada karyawan BUMN” dengan menggunakan metode penelitian 

kuantitatif, menemukan bahwa semakin besar P-O fit karyawan, akan semakin 

meningkatkan perilaku positif seperti menolong rekan kerja, ingin datang lebih 

awal, aktif mempromosikan dan memberikan masukan untuk kebaikan organisasi 

serta perilaku positif lainnya yang merupakan wujud dari meningkatnya perilaku 

OCB. Selanjutnya, Tri Wulida Afrianty (2017) meneliti tentang “Person-

Organization Fit: Sebuah pendekatan baru dalam seleksi karyawan” dengan 

metode deskriptif kualitatif menemukan bahwa proses rekrutmen dan seleksi 

karyawan harus memasukkan kriteria person-organization fit untuk memperoleh 

serta mempertahankan karyawan dengan skills, perspektif dan pengalaman yang 

tepat, maka pertimbangan key factor for success perlu dimasukkan dalam kriteria 

person-organization fit.  

Fazrie Akbar Yusuf (2017) melakukan penelitian mengenai “Efektivitas 

Model Rekrutmen (Studi pada Instansi Pemerintah dan Non Pemerintah)” 

dengan metode kualitatif dan menyimpulkan bahwa proses rekrutmen pada 

beberapa instansi belum sepenuhnya berjalan efektif karena tidak adanya 

karakter khusus dan kualifikasi tertentu bagi calon pelamar. Dia juga 

menambahkan bahwa pentingnya pertimbangan P-O fit pada proses rekrutmen. 

Terakhir, pada  penelitian Dennis Doverspike (2006) dengan judul “The Use of 

Person-Organization Fit in Employment Decision Making: An Assessment of Its 
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Criterion-Related Validity” menggunakan metode studi literatur menyimpulkan 

bahwa P-O fit bukan prediktor yang baik untuk kinerja melainkan sikap kerja, dan 

penggunaannya akan lebih baik jika ditekankan pada proses seleksi dan 

penempatan. 

Dari semua hasil penelitian diatas, kebanyakan meneliti mengenai 

person-organization fit sebagai variabel yang mempengaruhi (Independen). 

Peneliti kali ini akan mencoba meneliti P-O fit sebagai variabel yang dipengaruhi 

(dependen). Yakni, bagaimana rekrutmen dan penempatan mempengaruhi 

person-organization fit karyawan pada perusahaan PT Media Fajar Koran, Graha 

Pena, Makassar. 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

Upaya untuk mendapatkan karyawan yang memiliki kecocokan dengan 

organisasi memang sangat dibutuhkan untuk meningkatkan motivasi, komitmen, 

dan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan melakukan proses 

pengadaan karyawan yang efektif mulai dari rekrutmen, seleksi, dan 

penempatan. Namun, pada penelitian kali ini, peneliti hanya fokus pada 

rekrutmen dan penempatan karyawan. 

2.3.1 Keterkaitan antara Rekrutmen dan P-O Fit 

Pada pelaksanaan rekrutmen yang efektif haruslah 

mempertimbangkan bukan hanya person-job fit, tetapi juga person-organization 

fit. Sebagaimana dalam penelitian terdahulu oleh Yusuf (2017) bahwa pada 

pelaksanaan rekrutmen akan menjadi lebih baik jika mempertimbangkan P-O fit 

calon karyawan. Hal ini juga senada dengan teori yang dikemukakan Kristof 
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dalam Yusuf (2017) bahwa P-O fit baiknya menjadi pertimbangan dalam 

merekrut karyawan dimana harus ada kecocokan antara individu dengan 

perusahaan.  

2.3.2 Keterkaitan antara Penempatan dan P-O Fit 

Selain rekrutmen, Mathis dan Jackson (2006) mengemukakan bahwa 

hal lain yang menunjang P-O fit adalah penempatan. Penelitian terdahulu yaitu 

“The Use of Person-Organization Fit in Employment Decision Making: An 

Assessment of Its Criterion-Related Validity” oleh Dennis Doverspik (2006) 

menyimpulkan bahwa sebenarnya P-O fit tidak memiliki hubungan yang kuat 

dengan kinerja, tetapi pada sikap kerja, dan penggunaan P-O fit akan lebih baik 

jika digunakan pada proses penempatan, dan seleksi. 

2.3.3 Keterkaitan antara Rekrutmen dan Penempatan terhadap P-O Fit 

Rekrutmen dan penempatan yang merupakan proses awal dalam 

pengadaan karyawan menjadi menarik untuk diteliti pengaruhnya dengan 

kecocokan karyawan dengan organisasi. Selain karena peneliti telah melakukan 

wawancara sebelumnya dengan pihak personalia di PT Media Fajar Koran dan 

menemukan fenomena bahwa kebanyakan karyawan yang berhenti dari 

pekerjaannya adalah karyawan yang belum lama bekerja di perusahaan ini, juga 

adanya beberapa penelitian terdahulu yang menemukan bahwa kebanyakan 

perusahaan tidak menekankan P-O fit pada proses pengadaan karyawannya. 

Kerangka pemikiran ini digunakan untuk mempermudah jalan 

penelitian terhadap permasalahan yang akan dibahas. Untuk memperjelas 

hubungan antar variabel, kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai 

berikut: 
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Gambar 2.2 Kerangka Penelitian 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Penulis 2019 

 

Variabel Independen (X1, X2) adalah variabel yang menjelaskan atau 

mempengaruhi variabel lain, dalam hal ini variabel rekrutmen dan penempatan. 

Variabel Dependen (Y) adalah variabel yang dipengaruhi dan biasanya disebut 

variabel bebas yang dalam penelitian ini adalah person-organization fit. 

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh rekrutmen dan penempatan karyawan terhadap person-

organization fit karyawan PT Media Fajar Koran, Makassar.  
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2.4 Hipotesis Penelitian 

Mengacu pada latar belakang permasalahan, maka diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

1. Secara simultan 

a. Rekrutmen dan penempatan secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap person-organization fit karyawan. 

2. Secara parsial 

a. Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap person-

organization fit karyawan. 

b. Penempatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap person-

organization fit karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 


