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ABSTRAKSI 

Sumber daya manusia adalah faktor pendukung keberhasilan restoran 

dalam memenuhi dan menyediakan kebutuhan manusia akan pangan. Guna 

mendapatkan sumber daya manusia yang sesuai agar tercapainya tujuan restoran 

tersebut, usaha yang harus dilakukan oleh manajemen ialah memperoleh dan 

menempatkan karyawan sesuai dengan keterampilan dan keahliannya masing-

masing. Sistem rekrutmen adalah salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam 

upaya penempatan karyawan sesuai dengan keahliannya masing-masing. 

Penempatan karyawan (y) merupakan variabel terikat, sedangkan sistem 

rekrutmen (x) merupakan variabel bebas. Sistem rekrutmen adalah proses 

penarikan sejumlah calon yang berpotensi untuk diseleksi menjadi karyawan. 

Adapun 3 sistem yang dapat diterapkan dalam rekrutmen yaitu sistem rekrutmen 

sesuai dengan tujuan perusahaan, sesuai dengan aturan dan Standar Operasional 

Prosedur, dan sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan dan Penempatan 

adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang lulus seleksi 

untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu 

mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang 

terjadi atas tugas dan pekerjaan wewenang. 

Jenis data yang digunakan adalah Wawancara, Kuesioner, Observasi, dan 

Studi Pustaka. Skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert dan alat 

analisis yang digunakan adalah analisis korelasi. Penelitian ini menggunakan 

metode total sampling terhadap karyawan di d’Seuhah Da Lada Bandung dengan 

jumlah 30 responden.  

Hasil penelitian terlihat bahwa variabel sistem rekrutmen (X) berpengaruh 

signifikan terhadap penempatan karyawan (Y) sebesar 0,795 atau 79,5%. Dan dari 

hasil perhitungan koefisien determinasi, didapatkan hasil 0,632 yang dapat 

diartikan besarnya hubungan antara sistem rekrutmen terhadap penempatan 

karyawan adalah sebesar 63,2%, sedangkan sisanya yaitu 36,8% dipengarui oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Beberapa saran yang dapat diberikan kepada restoran d’Seuhah Da Lada 

Bandung adalah dengan  penelitian selanjutnya, peneliti mengajukan saran agar 

meningkatnya aturan, standard operational procedure (SOP), dan prosedur 

perekrutan agar bisa melaksanakan penempatan kerja yang sesuai dengan prinsip 

“the right man on the right place”. 

  



ABSTRACT 

Human Resources is a contributing factor in meeting the restaurant’s 

success to provide the human needs on food. In order to obtain the suitable 

human resources to achieve the goal of restaurant, the efforts that should be made 

by the management is to acquire and place the staff in accordance with their skills 

and expertise. 

Staff placement (y) is dependent variable and recruitment system (x) is 

independent variable. Recruitment system is the process of attracting a number of 

potential candidates to be selected as an employee. There are 3 systems that could 

be applied in recruitment, those are recruitment system that suitable with the 

company goals, suitable with the rules and Standard Operational Procedure, 

suitable with the company recruiting procedure and Placement is the process of 

giving tasks and job to the employee who passed the selection to be implemented 

in accordance with the scope which has been set, and be responsible for all risks 

and possibilities that occur on job duties and authority. 

The data is acquired by Interview, Questionnaire, Observation, and 

literature review. The measuring scale used is Likert scale and analysis 

instrument used is correlation analysis. This study uses a total sampling method, 

as 30 respondents. 

The results shows that recruitment system variable (X) has a significant 

impact towards staff placement variable (Y) as 0,795 or 79,5%. And from the 

result of calculation coefficient of determination is 0,632, this means the staff 

placement variable can be explained by the recruitment system variable of 63,2% 

and the rest which 36,8%  is explained by other. 

Some suggestions are given to d’Seuhah Da Lada Bandung to improve the 

regulation, standard operational procedure (SOP), and recruiting procedure, in 

order to carry out the placement of staff in accordance with “the right man on the 

right place” principle.   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Manusia memiliki kebutuhan pangan yang merupakan kebutuhan primer 

yang sangat penting dan harus di perhatikan dari segi kualitas dan 

kuantitasnya. Oleh sebab itu, untuk memenuhi dan menyediakan kebutuhan 

masyarakat akan pangan itulah restoran hadir. Restoran membutuhkan Sumber 

Daya Manusia sebagai salah satu faktor pendukung keberhasilan. Guna 

mendapatkan sumber daya manusia yang sesuai, usaha yang harus dilakukan 

oleh perusahaan adalah memperoleh dan menempatkan karyawan sesuai 

dengan keterampilan dan keahliannya masing-masing agar tercapainya tujuan 

perusahaan tersebut. Adapun sistem rekrutmen dan penempatan kerja 

karyawan harus dilakukan sesuai dengan potensi sumber daya manusia itu 

sendiri. 

Melalui sistem dan prosedur dari rekrutmen yang sudah ditentukan 

perusahaan sejak awal, perusahaan dapat melakukan rekrutmen guna untuk 

menarik dan menambah calon karyawan baru, sehingga karyawan baru 

tersebut dapat ditempatkan sesuai dengan kebutuhan jabataniiyangitelah 

dianalisis oleh manajemen sumber daya manusia. Pelaksanaan sistem 

rekrutmen terhadap calon karyawan ini dlakukan dengan maksud agar 

perusahaan medapatkan dan memperoleh karyawan dengan kualitas yang 



diinginkan dan juga dapat mewujudkan tujuan perusahaan.  Prinsip the right 

man on the right place sangat dibutuhkan dan tentu menjadi pegangan 

manajer saat melakukan penempatan karyawan dalam perusahaan.  

Jika terjadinya ketidaksesuaian sistem rekrutmen yang telah ditentukan 

perusahaan terhadap penempatan kerja karyawan, maka dikhawatirkan hal 

tersebut akan mempengaruhi motivasi dan semangat karyawan dalam berkerja, 

dimana sistem dan prosedur dari rekrutmen tersebut tidak terlaksana dan 

terjadinya diskriminasi oleh calon karyawan pada saat rekrutmen berlangsung 

dan juga berpengaruh kepada ketidaksesuaian penempatan kerja karyawan. 

Kegagalan dalam melakukan rekrutmen dan penempatan akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dan berdampak buruk pula terhadap proses 

pencapaian tujuan perusahaan yang menjadi terhambat. Sebaliknya, Jika 

sistem rekrutmen dan penempatan karyawan dilakukan dengan tepat dan benar, 

maka hal tersebut dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan 

serta dapat menghindari kesulitan dalam mencari dan melatih karyawan. 

“Sistem rekrutmen adalah proses penarikan sejumlah calon yang 

berpotensi untuk diseleksi menjadi karyawan. Adapun 3 sistem yang dapat 

diterapkan dalam rekrutmen yaitu sistem rekrutmen sesuai dengan tujuan 

perusahaan, sesuai dengan aturan dan Standar Operasional Prosedur, dan 

sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan” (B. Siswanto Sastrohadiwiryo, 

2005:139) berdasarkan teori ini, dapat dilihat bahwa sistem rekrutmen sangat 

berperan penting dalam rekrutmen sebagai pedoman bagi perusahaan untuk 

mencari calon karyawan yang berpotensi dan sesuai serta menjadi pendorong 



dan memberikan harapan kepada para calon karyawan agar melamar 

pekerjaan di perusahaan tersebut. Rekrutmen yang dianggap berhasil ialah jika 

banyak pelamar yang memasukan lamaran ke perusahaan tersebut sehingga 

membuka lebar peluang perusahaan untuk memilih dan mendapatkan 

karyawan yang berkualitas. Pelaksanaan sistem rekrutmen yang efektif yaitu 

jika rekrutmen dilaksanakan sesuai dengan tujuan perusahaan, sesuai dengan 

aturan dan Standar Operasional Prosedur yang sudah dibuat oleh perusahaan, 

dan juga dengan cara yang sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan. 

Sastrohadiwiryo (2002:158) mengemukakan bahwa “Penempatan kerja 

adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang lulus 

seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta 

mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-

kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan wewenang, serta tanggung 

jawabnya” yang dapat disimpulkan bahwa penempatan karyawan tidak hanya 

sekedar menempatkan tenaga kerja pada posisi yang lowong saja, melainkan 

harus dicocokkan dan dibandingkan kualifikasi yang dimiliki oleh tenaga 

kerja dengan apa yang dibutuhkan oleh restoran serta sesuai ruang lingkup 

karyawan itu sendiri, dan juga syarat apa saja yang harus dimiiliki oleh 

karyawan untuk mencapai pekerjaan atau jabatan tersebut. Setiap karyawan 

harus diberi peluang yang sama untuk berkembang, oleh karena itu 

penempatan merupakan salah satu aspek yang penting dalam proses 

perencanaan sumber daya manusia karena mempunya hubungan efesiensi dan 

keadilan yang erat. Ketepatan dalam penempatan bisa dilihat dari kesesuaian 



kemampuan akademis, kesesuaian pengalaman bekerja, dan juga kesesuaian 

kesehatan fisik dan mental. Hal tersebut menjadi cara untuk mendapatkan 

calon karyawan yang teapt bagi perusahaan, sehingga tujuan perusahaan akan 

berhasil. Dengan penempatan yang tepat, kinerja karyawan, gairah kerja, dan 

juga mental kerja karyawan akan mencapai hasil yang optimal dan bahkan 

dapat berkembangnya kreativitas karyawan tersebut. 

Pada saat melakukan penempatan, deskripsi pekerjaan dan spesifikasi 

pekerjaan yang sudah ditentukan perusahaan harus menjadi dasar bagi 

manajer agar dapat menempatkan karyawan pada tempat dan jabatan yang 

tepat sesuai dengan keahliannya. Kesulitan dimasa yang akan datang akan 

dialami perusahaan jika karyawan tidak ditempatkan sesuai dengan 

kemampuan dan keahlian yang dimilikinya, hal tersebut dapat menjadi 

penyebab tingginya labour turn over (tingkat keluar masuknya karyawan), 

dimana menurut Operational Manager restoran d’Seuhah Da Lada tingkat 

labour turn over yang terjadi di restoran tersebut sebanyak 8-10%/tahun.   

Adapula sistem rekrutmen yang dilakukan oleh restoran d’Seuhah Da 

Lada Bandung dilakukan sesuai dengan kebutuhan restoran itu sendiri. 

Sumber rekrutmen yang digunakan oleh restoran d’Seuhah Da Lada Bandung 

berasal dari internal maupun eksternal. Dari dalam restoran (Internal) adalah 

para karyawan yang mendapatkan promosi kenaikan jabatan. Adapun sistem 

perekrutan dari luar restoran (eksternal) adalah para pencari kerja yang 

direkrut karena adanya kekosongan atau kekurangan karyawan dalam posisi 

tertentu. Karyawan yang berasal dari luar restoran akan ditempatkan pada 



posisi kosong di restoran tersebut dan setelah itu para karyawan baru akan 

mengikuti training dengan harapan karyawan baru dapat menyesuaikan diri 

dengan lingkungan restoran dan pekerjaannya. 

Dalam rekrutmen, terdapat dua metode penarikan yang bisa digunakan 

dalam suatu perusahaan, yaitu metode terbuka dan metode tertutup. Metode 

terbuka adalah dengan cara menyebarkan informasi melalui media sosial dan 

iklan, diharapkan dapat menarik perhatian banyak peminat untuk mengisi 

posisi yang lowong di perusahaan. Berdasarkan hasil survey awal terhadap 

sistem rekrutmen yang dilakukan oleh d’Seuhah Da Lada Bandung, metode 

yang digunakan adalah metode tertutup. Yang dimaksud dengan metode 

tertutup adalah d’Seuhah Da Lada menggunakan cara menyebarkan atau 

menginformasikan hanya untuk karyawan yang lebih bersifat pribadi atau 

kekeluargaan. Akan tetapi, akibat yang ditimbulkan oleh metode tertutup 

inilah yang menyebabkan sedikitnya lamaran yang masuk ke d’Seuhah Da 

Lada Bandung dan menutup kemungkinan untuk mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan syarat yang sudah ditentukan dan proses penempatan yang tidak 

sesuai dengan keahlian yang dimiliki dalam melakukan pekerjaan di restoran 

tersebut. Dengan menggunakan metode tertutup itulah, Standar Operasional 

Prosedur dalam rekrutmen yang dilakukan oleh manajer yang bertanggung 

jawab dalam perekrutan sumber daya manusia tidak diterapkan secara benar. 

Manajer tidak lagi melihat kesesuaian pendidikan atau akademis sebagai 

syarat calon karyawan diterima di restoran tersebut. Manajer hanya 

menanyakan kesediaan calon karyawan jika ditempatkan diposisi kosong 



tersebut. Tidak jarang manajer menerima karyawan tanpa pengalaman kerja di 

restoran sebelumnya karena kurangnya sumber daya manusia di restoran 

tersebut yang menyebabkan karyawan baru yang bersumber dari luar restoran 

akan menjalani masa training selama 3 bulan yang akan dibimbing oleh 

karyawan lama. Hal tersebut menjadi kendala bagi karyawan lama karena 

memperlambat pekerjaannya dan juga restoran mendapat complaint karena 

pelayanan yang tidak maksimal. 

Berdasarkan latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian pada restoran d’Seuhah Da Lada Bandung, dengan judul: 

“PENGARUH SISTEM REKRUTMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

TERHADAP PENEMPATAN KARYAWAN DI D’SEUHAH DA LADA 

BANDUNG”. 

 

  



B. Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang masalah yang telah dijelaskan, peneliti 

mengidentifikasi masalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana sistem rekrutmen sumber daya manusia yang diterapkan 

oleh d’Seuhah Da Lada Bandung? 

2. Bagaimana penempatan karyawan di d’Seuhah Da Lada Bandung? 

3. Seberapa besar pengaruh sistem rekrutmen sumber daya manusia 

terhadap penempatan karyawan di d’Seuhah Da Lada Bandung? 

 

C. Pembatasan Masalah 

Agar penelitian lebih fokus dan tidak meluas dari topic yang dibahas, 

dalam projek akhir ini peneliti akan membatasi hanya pada sistem rekrutmen 

yang dilakukan di d’Seuhah Da Lada dan juga penempatan karyawan. 

 

D. Tujuan Penelitian 

1. Untuk meneliti sistem rekrutmen sumber daya manusia yang 

dilakukan oleh d’Seuhah Da Lada Bandung. 

2. Untuk menginvestigasi penempatan karyawan yang terjadi di 

d’Seuhah Da Lada Bandung. 

3. Untuk meneliti seberapa besar pengaruh yang ditimbulkan dari 

sistem rekrutmen terhadap penempatan karyawan di d’Seuhah Da 

Lada Bandung 

 



E. Kegunaan Penelitian 

1. Secara Teoritis 

Sebagai bahan untuk menguji teori mengenai sistem rekrutmen atau 

penempatan kerja yang mana kedepannya dapat dijadikan bahan 

pembelajaran untuk perkuliahan. Selain itu, penelitian ini juga dapat 

dijadikan sebagai acuan untuk bahan penelitian selanjutnya. 

2. Secara Praktis 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukan yang dapat 

diterapkan untuk pengelolaan dalam departemen Sumber Daya 

Manusia di perusahaan yang diteliti, khususnya mengenai Sistem 

Rekrutmen Sumber Daya Manusia dan penempatannya. 

 

F. Metode dan Teknik Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan penelitian dengan 

menggunakan metode penelitian kuantitatif. Yang dimaksud dengan 

penelitian kuantitatif adalah penelitian yang didasarkan pada pengumpulan 

dan analisis data yang berbentuk numerik (angka) untuk menjelaskan, 

memprediksi, dan/atau mengontrol fenomena yang diminati (Gay, dkk, 

2006:9). Tingkat penelitian menurut tingkat ekplanasi adalah pennelitian 

yang digunakan untuk menjelaskan kedudukan dari variabel-variabel yang 

akan diteliti dan serta hubungan antara variabel yang satu dengan variabel 

lainnya. (Sugiyono, 2009:11). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang mempunyai tujuan untuk 



mengetahui pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2003:14). 

2. Teknik pengumpulan data 

Teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah dengan cara: 

a. Wawancara 

Peneliti melakukan wawancara dengan manajer d’Seuhah da 

Lada Bandung, peneliti menanyakan mengenai sistem rekrutmen 

yang dilakukan sehubungan dengan penempatan kerja karyawan. 

Wawancara ini dilakukan dengan maksud agar mendapat data 

yang lebih mendalam dan luas mengenai sistem rekrutmen dan 

penempatan yang terjadi di restoran tersebut. 

b. Pertanyaan (Kuesioner) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara member seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Questioner 

akan dibagikan kepada karyawan d’Seuhah da Lada Bandung. 

c. Observasi 

Peneliti melakukan observasi, yaitu dengan cara mensurvei 

karyawan bagian Manajemen Sumber Daya Manusia dan 

karyawan operasional di restoran d’Seuhah da lada. 

d. Studi Pustaka 

Peneliti melakukan studi pustaka, yaitu melakukan 

pengumpulan data dengan cara membaca, meninjau, dan 



mempelajari buku-buku, dokumen, internet dan literature yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

3. Teknik analisis data 

Data maupun informasi yang sudah terkumpul akan dianalisis 

dengan menggunakan langkah-langkah sebagai berikut: 

- Menyeleksi dan mengidentifikasi data-data yang sudah 

terkumpul sesuai dengan aspek yang diteliti oleh peneliti 

- Mendeskripsikan data penelitian berdasarkan dengan keadaan 

yang terjadi sebenarnya sesuai dengan tujuan penelitian 

- Mengklasifikasi data berdasarkan aspek yang diteliti 

- Membuat kesimpulan dari hasil penelitian 
 

a. Skala Likert 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah skala likert, yaitu digunakan untuk mengukur pendapat, 

sikap, dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial yang terjadi. Dalam penelitian, fenomena 

sosial ini telah diterapkan secara spesifik oleh peneliti, yang 

selanjutnya disebut sebagai variable penelitian (Sugiono, 

2011:93) 

Dalam skala likert, variabel yang diukur akan dijabarkan 

menjadi indikator variabel yang kemudian indikator tersebut 

dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item instrument 

yang akhirnya akan berupa pernyataan. 



Jawaban dari setiap item instrument yang digunakan pada 

Skala Likert mempunyai gradasi dengan penilaian dari sangat 

positif sampai sangat negatif dan berikut skor yang dapat 

digunakan 

Tabel 1.1  

SKOR SKALA LIKERT 

Skala Skor 

Sangat Setuju (SS) 4 

Setuju (S) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: Riduwan & Akdon, (2010:16), Rumus dan Data 

dalamAnalisis Data 

Dari table di atas, terdapat 4 range skor yang dapat menjadi 

kemungkinan jawaban bagi pernyataan pada kuesioner untuk 

responden. Untuk jawaban tertinggi yaitu “Sangat Setuju” dengan 

skor 4, diikuti oleh “Setuju” dengan skor 3, lalu selanjutnya “Tidak 

Setuju” dengan skor 2, dan selanjutnya dengan nilai terendah yaitu 

“Sangat Tidak Setuju” dengan skor 1. 

 

b. Analisis korelasi 

Peneliti menggunakan analisis korelasi adalah analisis 

yang digunakan untuk menguji keeratan hubungan antara 

sistem rekrutmen terhadap penempatan karyawan di restoran 

d’seuhah da lada. Formula yang digunakan adalah korelasi 

product moment method, yaitu: 



  
  ∑      ∑   ∑   

√                            
 

 Ket: r = Koefisien 

n = Jumlah Sampel 

x = Rekrutmen 

y = Penempatan Karyawan 

Sumber : Sugiyono (2011:183) 

 

Dalam peneliti ini, menggunakan program SPSS v.20 for 

windows. Berikut uraian untuk menginterprestasikan koefisien 

korelasi: 

Tabel 1.2 

INTERPRETASI KOEFISIEN KORELASI 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199  Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0, 40 – 0,599 Cukup Kuat 

0, 60 – 0,799 Kuat 

0, 80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono (2011:184) 

Dapat dilihat dari tabel di atas, bahwa terdapat 5 range 

interpretasi koefisien korelasi yaitu 0,00 – 0,199 masuk dalam 

tingkat hubungan “Sangat Rendah”, 0,20 – 399 ada pada 

tingkat hubungan “Rendah”, lalu 0,40 – 0,599 berada pada 

tingkatan “Cukup Kuat”, 0,60 – 0,799 berada pada tingkat 

hubungan yang “Kuat”, dan selanjutnya 0,80 – 1,000 ada pada 

tingkat hubungan “Sangat Kuat”. 



4. Populasi dan Sample 

a. Populasi 

Sugiyono (2006:242) mendeskripsikan bahwa populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subjek atau objek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Maka, populasi dalam penelitian ini adalah 

restoran D’Seuhah Da Lada Bandung. 

b. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari popualsi terjangkau yang 

memiliki sifat yang sama dnegan populasi (Nana Sudjana & 

Ibrahim, 2004:84). Sampel dalam penelitian ini menggunakan 

metode total sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan 

mengambil seluruh anggota populasi sebagai responden atau 

sampel. Dengan demikian, sampel dalam penelitian ini adalah 

karyawan yang telah ditempatkan melalui sistem rekrutmen 

sebanyak 30 responden pada D’Seuhah Da Lada restoran 

Bandung  

G. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Operasional variable penelitian diperlukan dalam penelitian ini guna 

untuk mempermudah peneliti dalam meneliti dan menguraikan variabel-

variabel yang telah diidentifikasi sebelumnya sebagai upaya pemahaman. 



Tabel 1.3 

MATRIKS OPERASIONAL VARIABEL 

Sumber: X : B. Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja 

Indonesia Pendekatan administrative dan Operasional (2005:139) 

Y : B. Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja 

Indonesia Pendekatan Administratif dan Operasional, (2005:158) 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Variabel (x) 

SISTEM REKRUTMEN;  

Sistem rekrutmen adalah 

proses penarikan sejumlah 

calon yang berpotensi 

untuk diseleksi menjadi 

karyawan. adapun 3 sistem 

yang dapat diterapkan; 

sistem rekrutmen sesuai 

dengan tujuan perusahaan, 

sesuai dengan aturan dan 

Standar Operasional 

Prosedur, sesuai dengan 

prosedur perekrutan 

perusahaan  (B. Siswanto 

Sastrohadiwiryo, 

2005:139) 

1. Sesuai dengan 

Tujuan Perusahaan 

a. Dasar penarikan 

b. Sumber penarikan 

c. Metode penarikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordianal 

2. Sesuai dengan 

aturan dan SOP 

a. Kemampuan 

berkomunikasi 

b. Penampilan 

menarik 

c. Mempunyai 

kemampuan dasar 

3. Sesuai dengan 

prosedur perekrutan 

perusahaan 

a. Wawancara 

b. Tes Medical 

Check-Up 

Variabel (y) 

PENEMPATAN KERJA; 

Penempatan kerja adalah 

proses pemberian tugas 

dan pekerjaan kepada 

karyawan yang lulus 

seleksi untuk dilaksanakan 

sesuai ruang lingkup yang 

telah ditetapkan, serta 

mampu mempertanggung 

jawabkan segala resiko dan 

kemungkinan-

kemungkinan yang terjadi 

atas tugas dan pekerjaanm 

wewenang, serta tanggung 

jawabnya (B. Siswanto 

Sastrohadiwiryo, 

2005:158) 

1. Sesuai ruang 

lingkup 

 

a. Kemampuan 

akademis 

b. Pengalam kerja 

c. Kesehatan fisik 

dan mental 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 



H. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Selama penelitian ini, peneliti akan meneliti salah satu restoran di 

bandung, dengan detail di bawah: 

¶ Nama Lokasi penelitian : D’Seuhah Da Lada Bandung 

¶ Alamat lokasi penelitian : Jl. Raya Lembang No. 121 

Lembang, Bandung Barat 

¶ Telp       : (022) 2786 352 

¶ Email    : mail.dsdl@gmail.com 

¶ Website    : www.dsdl.co.id 

2. Waktu Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini, diperkirakan peneliti akan 

melakukan penelitian di D’Seuhah Da Lada selama kurang-lebih 5 

bulan, yang berlangsung pada bulan Februari 2016 sampai dengan Juni 

2016. 

 

I. Sistematika Penulisan 

BAB I : PENDAHULUAN 

   Dalam bab ini, peneliti membahas mengenai latar belakang 

masalah, identifikasi masalah, pembatasan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian bagi peneliti dan bagi restoran, 

teknik pengumpula data, teknik analisa data, lokasi dan waktu 

penelitian, dan serta sistematika penulisan 

BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 

 Peneliti dalam bab ini menjelaskan tentang kajian pustaka baik 

dari buku-buku ilmiah maupun sumber-sumber pendukung 

mailto:mail.dsdl@gmail.com
http://www.dsdl.co.id/


lainnya mengenai Sistem Rekrutmen (Variabel X) dan 

Penempatan kerja karyawan (Variabel Y). 

BAB III :  TINJAUAN OBJEK PENELITIAN DAN DATA 

Bab ini berisi penjelasan tentang sejarah singkat perusahaan, visi 

dan misi perusahaan, struktur organisasi perusahaan, dan 

penyajian data penelitian dengan menggunakan bantuan aplikasi 

SPSS v.20 for windiws. 

BAB IV : ANALISIS PERMASALAHAN 

Bab ini berisi pembahasan mengenai penelitian pengaruh sistem 

rekrutmen terhadap penempatan karyawan. 

BAB V : KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Bab ini berisikan tentang simpulan hasil penelitian dan juga 

rekomendasi yang diharapkan dapat diterapkan oleh perusahaan 

 

  



BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

A. Sistem Rekrutmen 

1. Pengertian Sistem Rekrutmen 

“Sistem rekrutmen adalah suatu proses penarikan (recruitment) 

sejumlah calon yang berpotensi untuk diseleksi menjadi karyawan dan 

mendorong serta memberikan pengharapan kepada calon untuk melamar 

pekerjaan pada perusahaan. Penarikan berhasil jika banyak pelamar 

yang memasukkan lamarannya ke perusahaan sehingga peluang untuk 

mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar dan perusahaan dapat 

memilih terbaik dari yang baik” diungkapkan oleh B. Siswanto 

Sastrohadiwiryo (2005:139) bahwa sistem rekrutmen merupakan proses 

penarikan calon-calon karyawan yang mempunyai potensi dan sesuai 

dengan kriteria yang dicari yang nantinya akan di seleksi untuk menjadi 

karyawan di perusahaan tersebut dan juga diharapkan dapat menjadi 

pendorong bagi para tenaga kerja untuk memasukan lamaran kerja ke 

perusahaan tersebut, hal tersebut dapat menguntungkan bagi perusahaan 

karena semakin banyaknya pelamar yang melamarkan diri ke perusahaan 

tersebut, semakin besar pula peluang perusahaan untuk mendapatkan 

karyawan yang berkualitas dan terbaik bagi perusahaan tersebut. 



Dewi Hanggraeni (2012:53) menyatakan dalam suatu perusahaan, jika 

pihak manajemen sudah mempunyai gambaran setelah melakukan analisis 

dan rancangan pekerjaan apa saja yang dibutuhkan yang sesuai dengan 

tujuan awal perusahaan, hal selanjutnya yang menjadi tugas manajer 

adalah mencari sumber daya manusia yang cocok dan berkualitas untuk 

mengisi jabatan di perusahaan tersebut. Rekrutmen merupakan proses 

menarik, mengundang, dan menemukan orang-orang yang dianggap 

memenuhi kualifikasi untuk menduduki jabatan atau posisi tertentu di 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

Rekrutmen merupakan proses yang penting dalam pengadaan tenaga 

kerja, oleh sebab itu perusahaan harus mempertimbangkan beberapa hal 

penting yang menjadi dasar sistem rekrutmen pada saat melaksanakan 

rekrutmen (B. Siswanto Sastrohadiwiryo, 2005:139), yaitu:  

a. Sesuai dengan tujuan perusahaan 

Sistem rekrutmen sesuai dengan tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan adalah proses penarikan sejumlah calon karyawan yang 

telah memenuhi ketentuan syarat lamaran sehingga mendapatkan 

calon karyawan yang akan diseleksi selanjutnya, sesuai dengan tujuan 

pemenuhan formasi kekosongan posisi dan jabatan yang telah 

dihitung dan direncanakan oleh perusahaan. 

Hasibuan (2013:41) menyatakan bahwa terdapat tiga (3) indikator 

dari sistem rekrutmen sesuai dengan tujuan perusahaan, yaitu: 



1) Dasar Penarikan 

Dasar penarikan calon karyawan harus ditetapkan lebih dahulu 

agar para pelamar yang memasukan lamarannya sesuai dengan 

pekerjaan atau jabatan yang diminatinya. 

2) Sumber Penarikan 

Terdapat dua (2) sumber penarikan karyawan, yaitu berasal 

dari rekrutmen internal dan juga rekrutmen eksternal perusahaan: 

a) Sumber rekrutmen internal 

Sumber rekrutmen ini meliputi karyawaan yang sudah 

berkerja didalam perusahaan tersebut yang mendapat 

kesempatan untuk mendapatkan promosi, rotasi tugas, serta 

mantan karyawan yang dikaryakan atau dipanggil kembali. 

Hal ini dilakukan karena karyawan yang ada sudah memahami 

dan mengetahui keseluruhan restoran dan juga ekspektasi 

yang diinginkan oleh restoran menyangkut kinerja karyawan, 

pengetahuan, dan keahlian, oleh karena itu karyawan yang ada 

dinilai sumber yang efektif.  

Henry Simamora (2004:186) mengungkapkan bahwa 

karyawan akan lebih termotivasi jika kinerja baik mereka akan 

diimbali dengan promosi atau kenaikan jabatan. Hal itu juga 

menjadi penyebab meningkatnya kepuasan kerja dan loyalitas 

terhadap restoran. Akan tetapi, dibalik adanya keuntungan 



bagi pihak restoran dan pihak karyawan, adapula kelemahan 

yang diakibatkan oleh sumber internal, yaitu: 

1. Memicu pertikaian antara karyawan yang bersangkutan 

dengan karyawan lainnya karena timbulnya rasa benci 

dan iri kepada calon karyawan yang akan menempati 

posisi kosong tersebut. Hal ini tidak terlalu terlihat jika 

karyawan baru yang berasal dari luar restoran yang 

menempatinya. 

2. Adanya kemungkinan karyawan dari dalam yang 

menempati posisi tersebut meniru dan mengulang cara 

kerja karyawan yang digantikannya itu, sehingga tidak 

adanya gagasan baru yang dapat disemai. 

3. Akan terjadinya efek riak (ripple effect); efek yang 

ditimbulkan karena adanya penempatan posisi yang diisi 

secara internal dan akan menimbulkan lowongan kedua – 

yaitu posisi yang ditinggalkan oleh karyawan yang 

mendapatkan promosi tersebut. Jika posisi tersebut juga 

diisi secara internal, maka akan terjadi kekosongan lagi. 

Dari kekurangan-kekurangan sumber rekrutmen internal 

seperti yang sudah diuraikan di atas, pihak perusahaan 

khususnya manajer yang mempunyai kuasa untuk menentukan 

siapa yang berhak mendapatkan posisi tersebut harus memberi 

penjelasan dan alasan-alasan yang dapat diterima oleh seluruh 



karyawan di perusahaan. Dan tidak lupa perusahaan harus 

memastikan bahwa karyawan tersebut memberikan 

komitmennya untuk memberi perubahan bagi perusahaan 

menuju yang lebih baik. 

b) Sumber rekrutmen eksternal 

Sumber eksternal dalam rekrutmen berarti para tenaga 

kerja yang tidak berasal dari perusahaan tersebut. Keuntungan 

yang dapat diambil dari sumber eksternal adalah adanya 

pelamar yang lebih banyak untuk di rekrut untuk mengisi 

kekosongan posisi. Orang-orang dari luar perusahaan juga 

berperan penting dalam memberikan atau membawa gagasan 

ataupun perubahan baru yang bermanfaat untuk memperbaiki 

prestasi kerja yang memburuk di perusahaan tersebut. Sumber 

eksternal dalam rekrutmen ini memiliki kelebihan, yaitu: 

1. Orang-orang yang direkrut dari luar membawa wawasan 

baru yang dapat diterapkan dalam perusahaan tanpa 

harus menyenangkan kelompok kepentingan. 

2. Struktur organisasi yang sudah ada tidak banyak berubah 

Dapat dilihat dari kelebihan yang dihasilkan oleh sumber 

rekrutmen eksternal bahwa dengan membawa wawasan baru 

yang diharapkan dapat membawa perusahaan menjadi lebih 

baik dari sebelumnya dan tidak merubah struktur organisasi 



perusahaan yang sudah ada sangat memberi keuntungan bagi 

pihak perusahaan. Akan tetapi dibalik kelebihan yang 

dihasilkan tersebut, terdapat beberapa kekurangan dari sember 

rekrutmen eksternal ini (Henry Simamora, 2004:189): 

1. Adanya biaya yang ditanggung oleh perusahaan untuk 

orientasi karyawan baru yang berasal dari luar 

2. Hilangnya kesempatan karyawan yang sudah ada untuk 

mendapatkan promosi yang disebabkan oleh perusahaan 

selalu mencari sumber dari luar. 

Hal di atas harus menjadi perhitungan dan perhatian 

utama bagi perusahaan dalam melakukan sumber rekrutmen 

eksternal agar menghindari kejadian-kejadian yang tidak 

diharapkan baik oleh perusahaan maupun karyawan lama 

perusahaan. 

3) Metode Penarikan 

Banyak atau tidaknya lamaran yang masuk ke suatu 

perusahaan sangat dipengaruhi oleh metode rekrutmen. 

Metode rekrutmen adalah cara spesifik yang dapat digunakan 

oleh perusahaan untuk menarik dan memperoleh karyawan 

yang berpotensi dan berkualitas untuk bergabung dalam 

perusahaan. Metode penarikan itu sendiri dibagi menjadi dua, 

yaitu metode terbuka dan metode tertutup. 



a) Metode Terbuka 

Metode ini digunakan untuk menginformasikan 

kepada masyarakat umum menyangkut lowongan kerja 

di perusahaan tersebut. Metode ini dapat dilakukan 

dengan memasang iklan pada media sosial maupun 

media massa. Dengan melakukan metode ini, perusahaan 

mengharapkan banyaknya lowongan yang masuk ke 

perusahaan untuk nantinya dipilih yang terbaik. Akan 

tetapi, kelemahan dari metode ini adalah disebabkan 

oleh informasi yang disebarkan secara umum, maka 

tidak jarang peminat yang tidak mempunyai kemampuan 

dan keahlian yang sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan. 

b) Metode Tertutup 

Jika metode terbuka dilakukan dengan cara 

menginformasikan lowongan pekerjaan kepada 

masyarakat secara meluas, metode tertutup hanya 

menyebarkan informasi kepada kalangan karyawan yang 

ada atau orang-orang tertentu saja. Akibat yang 

ditimbulkan oleh metode ini adalah sedikitnya lamaran 

yang masuk di perusahaan tersebut. 



Dari kedua metode tersebut, metode terbuka adalah 

metode yang lebih sering digunakan oleh perusahaan 

karena diharapkan metode ini dapat memberi 

kesempatan yang lebih besar kepada perusahaan untuk 

mendapatkan karyawan yang qualified. 

b. Sesuai dengan aturan dan Standar Operasional Prosedur (SOP) 

Setiap perusahaan mempunyai aturan dan SOP masing-masing 

sebagai acuan dalam menjalankan kegiatan perusahaan. Sistem 

rekrutmen dengan aturan dan Standar Operasional Prosedur inilah 

sebagai wujud usaha perusahaan dalam mencari calon karyawan yang 

tepat sesuai dengan aturan dan SOP yang disudah dibentuk sejak awal 

dan dikualifikasikan. 

Berikut adalah indikator kualifikasi persyaratan calon karyawan 

menurut Hasibuan, (2013:54): 

1) Kemampuan berkomunikasi 

Calon karyawan harus mampu berkomunikasi dengan baik dan 

lancer, serta mampu menggunakan bahasa Indonesia dengan baik. 

2) Penampilan menarik 

Yang dimaksud dengan berpenampilan menarik disini adalah 

dilihat dari cara berpakaian yang rapi, bersih, dan sopan serta 

berkepribadian yang baik dan ramah kepada baik kepada semua 

orang. 

3) Mempunyai kemampuan dasar 



Berpotensi atau tidaknya seorang calon karyawan dapat dilihat 

dari kemampuan dasar apa yang telah dimilikinya sehingga bisa 

menjadi pertimbangan perusahaan untuk menerimanya. 

Dari ketiga indikator di atas bisa disimpulkan bahwa dalam sistem 

rekrutmen, bukan hanya penampilan fisik yang dinilai melainkan 

kemampuan dan ketangkasan calon karyawan juga menjadi penilaian 

penting dalam sistem rekutmen. 

c. Sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan 

Dalam kegiatan sistem rekrutmen, perlu diperhatikan bahwa 

manajer harus menggunakan cara atau prosedur yang sesuai dengan 

petunjuk pelaksanaan perekrutan yang sudah di program oleh 

perusahaan dari awal. Hal ini dibutuhkan agar perusahaan memperoleh 

dan mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan tidak 

menimbulkan kesalahan yang akan berakibat buruk bagi perusahaan 

dikemudian hari. 

Hasibuan (2013:57) menyatakan bahwa dalam sistem rekrutmen 

terdapat tiga (3) indikator prosedur perekrutan perusahaan, yaitu: 

1) Wawancara 

Yang dimaksud dengan wawancara adalah kegiatan tanya-jawab 

yang dilakukan antara manajer dan calon karyawan yang guna 

untuk melakukan penilaian mengenai kemampuan dan potensi 

yang dimiliki oleh pelamar, posisi atau jabatan, dan juga 



penempatan serta tugas yang akan dilakukan kelak jika diterima 

bekerja. 

2) Tes Medikal Check-Up 

Tes Medikal check-up adalah evaluasi medis yang mengharuskan 

calon karyawan menjalani tes kesehatan secara keseluruhan di 

tempat pemeriksaan dan dokter yang sudah dipilih atau ditentukan 

oleh perusahaan, hal ini dilakukan untuk jaminan bahwa calon 

karyawan bekerja dalam kondisi yang sehat dan siap bekerja. 

2. Tujuan Rekrutmen 

Proses rekrutmen mempunyai tujuan untuk mengumpulkan 

kandidat-kandidat terbaik sebanyak-banyaknya (pool of talents) untuk 

dipilih yang terbaik bagi perusahaan. Adapun prinsip- prinsip rekrutmen 

yang harus diperhatikan oleh pihak manajer dalam melakakukan 

perekrutan (Rivai, 2009:200), yaitu: 

1) Mutu karyawan yang akan di rekrut harus disesuaikan dengan 

kebutuhan yang diperlukan agar perusahaan mendapatkan mutu 

yang sesuai. 

2) Perhitungan jumlah karyawan dan pekerjaan / posisi yang tersedia 

harus disesuaikan 

3) Meminimalkan biaya yang diperlukan untuk proses rekrutmen 

4) Merencanakan dan memutuskan hal strategis tentang rekrutmen 

5) Flexibility  



Melalui prinsip-prinsip di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak 

hanya mutu karyawan yang menjadi satu-satunya prinsip yang 

dipertimbangkan dalam melakukan perekrutan, melainkan perhitungan 

antara kesesuaian jumlah karyawan dan posisi yang tersedia, perencanaan 

yang matang untuk proses rekrutmen, fleksibilitas, dan juga biaya yang 

dibutuhkan harus diperhitungkan sehingga perusahaan bisa mengeluarkan 

biaya yang minimal tetapi mendapatkan hasil yang maksimal. 

B. Penempatan 

1. Pengertian Penempatan 

Langkah selanjutnya yang diambil setelah rekrutmen adalah 

penempatan. Yang dimaksud dengan penempatan menurut Mathis & 

Jackson (2006:262) yaitu “The placement is to place one’s position to the 

right job position, how well an employee is fit to work will affect the 

amount and quality of work”, yang berarti penempatan yang dimaksud 

adalah menempatkan seseorang pada posisi pekerjaan yang tepat sesuai 

dengan keahlian dan kemampuan karyawan tersebut, jika karyawan 

tersebut cocok dengan pekerjaan tersebut maka hal tersebut dapat 

meningkatkan jumlah dan kualitas kerja di perusahaan. Tujuan dari 

penempatan sendiri adalah untuk memposisikan karyawan diposisi yang 

dianggap tepat bagi dirinya. Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo 

(2003:133) maksud diadakannya penempatan karyawan adalah untuk 

menempatkan karyawan sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi 

yang sesuai dengan kriteria sebagai berikut:  



a. Kemampuan Akademis; kesesuaian latar belakang pendidikan 

yang dimiliki oleh karyawan dengan bidang pekerjaan yang 

didapatnya serta mempunyai kemampuan dan pengetahuan yang 

luas untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. 

Kemampuan dan keahlian karyawan dapat dilihat dari prestasi 

akademisnya. Jika prestasi akademinya tinggi, maka karyawan itu 

berhak ditempatkan pada jabatan ataupun posisi yang tinggi 

disesuaikan dengan kemampuannya, sebaliknya jika prestasi 

akademi karyawan rata-rata atau di bawah standar maka manajer 

mempunyai hak untuk menempatkan karyawan tersebut di posisi 

yang mempunyai tugas dan tanggung jawab yang relatif rendah, 

hal ini dilakukan guna menghindari kesalahan yang dapat 

menghambat perusahaan. Dengan melakukan penerapan akademis 

ini maka prinsip The Right Man on the Right Place dapat 

terwujud. 

b. Pengalaman Kerja; kesesuaian akan pengalaman kerja karyawan 

yang dimiliki dengan posisi atau jabatan yang diduduki pada saat 

bekerja di perusahaan tersebut. Terkadang, pengalaman kerja 

yang dimiliki oleh karyawan bernilai lebih tinggi dan lebih di 

hargai daripada tingkat pendidikan yang bisa dibilang tinggi. 

Karyawan yang memiliki pendidikan tinggi, belum tentu 

menyelesaikan tugas-tugas dan juga pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya dengan cepat. Sebaliknya jika karyawan yang 



mempunyai pengalaman kerja yang banyak diberikan tugas dan 

pekerjaan yang sesuai dengan tanggung jawabnya, maka mereka 

memerlukan waktu yang relatif singkat dengan hanya 

membutuhkan petunjuk dan pelatihan saja. 

c. Kesehatan fisik dan mental; tingkat kesehatan fisik dan mental 

karyawan harus disesuaikan dengan posisi atau jabatan yang 

dijalankan pada saat bekerja di suatu perusahaan. Hal ini harus 

dipertimbangkan dengan sangat matang, jika tidak 

dipertimbangkan secara mendalam maka akan terjadi kerugian 

dari pihak perusahaan. Kesehatan sangat berkaitan erat dengan 

sumber daya manusia. Pekerjaan yang dinilai berat dan 

mempunyai resiko besar sangat disarankan untuk dikerjakan 

hanya oleh karyawan yang memiliki fisik yang kuat dan tentunya 

sehat. Sedangkan untuk karyawan yang memiliki fisik yang 

terbilang lemah tetapi memiliki kecerdasan berfikir, akan sangat 

tepat bila ditepatkan di bidang administrasi, perhitungan yang 

memerlukan ketekunan, atau juga pembuatan konsep untuk 

kemajuan perusahaan. 

Keberhasilan perusahaan di masa yang akan datang sangat 

ditentukan oleh penempatan karyawan. Penempatan karyawan menjadi 

langkah awal bagi karyawan untuk menghadapi tugas dan pekerjaannya 

dalam perusahaan. Apabila penempatan tidak sesuai dengan kemampuan 

karyawan, maka akan terjadinya hambatan dalam kelancaran kegiatan 



operasional. Oleh sebab itu, perusahaan harus bersikap bijaksana dan arif 

dalam melakukan penempatan kepada karyawan yang akan melaksanakan 

tugasnya. 

Siagian (2009:169) menyatakan bahwa terdapat tiga jenis 

penempatan kerja karyawan, yaitu: 

1. Promosi 

Hal ini disebabkan apabila karyawan diberikan kesempatan untuk 

pindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain di perusahaan 

tersebut dan berhak mendapatkan gaji yang lebih tinggi dari 

jabatan barunya. Akan tetapi, karyawan tersebut akan 

mendapatkan tanggung jawab yang lebih banyak dan meluas, dan 

serta tingkat operasional yang lebih tinggi. 

2. Transfer  

Hal ini terjadi dimana karyawan dipindahkan ke pekerjaan lainnya 

yang tanggung jawab, jenjang jabatannya, dan gajinya relatif 

sama. Melalui transfer ini, membuka peluang bagi karyawan 

untuk mendapat keterampilan dan pengalaman baru. Dan bagi 

perusahaan, hal ini dapat memperbaiki cara pemanfaatan 

karyawan. 

3. Demosi 

Demosi terjadi jika karyawan dipindahkan dari suatu pekerjaan ke 

pekerjaan lainnya yang jabatannya, gaji, serta tanggung jawabnya 

lebih rendah. Demosi seringkali berkaitan dengan masalah disiplin 



kerja karyawan yang rendah, sehingga memberikan efek yang 

negatif bagi perusahaan maupun karyawan. 

2. Metode Penempatan 

Dalam proses penempatan, dibutuhkan metode-metode tertentu 

yang digunakan untuk mengukur kualifikasi dari para pelamar atau 

karyawan. Terdapat beberapa metode yang biasa digunakan saat proses 

penempatan karyawan, yakni: 

1) Tinjuan Data Biografis; meninjau pendidikan dan pengalaman 

dari pelamar. Kadangkala pendidikan dan pengalaman bukan 

merupakan kriteria yang penting di perusahaan tertentu, tetapi hal 

tersebut bisa digunakan untuk tujuan kepentingan yang lain. 

2) Kemampuan; kemampuan pekerja secara umum dan serta 

keterampilan-keterampilan yang dimiliki oleh karyawan. 

3) Referensi; digunakan untuk memperoleh keterangan tentang 

keterampilan dan kepribadian pelamar. 

4) Evaluasi performasi; dipakai untuk menilai potensi karyawan 

yang mendapat promosi atau penugasan kembali. 

5) Wawancara; memberikan kesempatan kepada perusahaan untuk 

melihat keterampilan yang dimiliki oleh pelamar dan juga untuk 

menanyakan hal-hal yang tidak termuat di form lamaran. 

6) Pusat penilaian; digunakan oleh perusahaan untuk 

memperkenalkan tentang keadaan kerja di perusahaan yang 



diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya pada tugas-tugas yang 

berkaitan dengan karyawan tersebut. 

7) Masa percobaan; metode ini digunakan untuk mengukur kinerja 

actual para karyawan pada posisi yang baru. 

 

3. Syarat-syarat proses penempatan karyawan 

Fungsi penempatan dinilai efektif jika pada saat proses 

penempatan, manajer mengikuti syarat-syarat penempatan yang ada. 

Syarat tersebut merupakan informasi yang akan menjadi masukan bagi 

seorang manajer dalam mengambil keputusan penempatan karyawan. 

Syarat-syarat tersebut ialah: 

1) Informasi analisis jabatan; deskripsi pekerjaan, spesifikasi 

pekerjaan, kualifikasi pekerjaan, dan standar prestasi untuk 

setiap pekerjaan. 

2) Rencana SDM; memberikan informasi kepada manajer 

tentang ada atau tidaknya lowongan dalam perusahaan. 

3) Keberhasilan fungsi rekrutmen yang menjadi jaminan 

manajer bahwa akan tersedianya kelompok tenaga kerja yang 

akan dipilih. 

4. Prosedur Penempatan Karyawan 

Sistem dan proses penempatan sangan berperan penting dalam 

prosedur penempatan. Persyaratan yang harus dipenuhi untuk 



mengetahui prosedur penempatan karyawan antara lain adalah 

(Sastrohadiwiryo, 2005:159): 

1) Harusiiiadaiiiwewenangiiiuntukiimenempatkaniipersonaliaiiy

angdatang 

dariidaftaripersonaliaIIyangiiiIdikembangkaniImelaluiiiiIanal

isistenagaIkerja. 

2) Harusiimempunyaiiistandariiyangiidigunakaniiuntukiimemba

ndingkancaloniipekerjaan,iistandariiiniiidikemukakaniiolehiis

pesifakasiiijabatan 

yangiidikembangkaniimelaluiianalisaijabatan. 

3) Harus mempunyai pelamar pekerjaan yang akan diseleksi 

untuk ditempatkan 

Persyaratan-persyaratan seperti di atas yang digunakan dalam 

proses penempatan sangatlah penting bagi pihak perusahaan untuk 

mendapatkan karyawan yang dapat mendukung kemajuan perusahaan 

dan membantu mencapai tujuan perusahaan. 

Jika terjadi misplacement atau adanya salah penempatan, maka 

perlu diadakan program redjustment atau yang dikenal dengan 

penyesuaian kembali sesuai dengan keahlian yang dimiliki karyawan 

yang bersangkutan, yang bisa dilakukan dengan cara: 

1. Replacement; Menempatkan karyawan kembali pada posisi 

yang sesuai dengan keahlian yang dimiliki  



2. Reasignment; Menugaskan karyawan yang bersangkutan 

dengan tugas yang sesuai bakat dan kemampuan karyawan 

tersebut. 

C. Pengaruh Rekrutmen terhadap Penempatan Karyawan 

Dalam hal penciptaan tenaga kerja atau Sumber Daya Manusia, Sistem 

rekrutmen dan penempatan sangat berpengaruh penting dalam suatu 

perusahaan. Sistem rekrutmen dan penempatan harus dilakukan sesuai 

prosedur yang sudah diterapkan oleh masing-masing perusahaan. Sistem 

rekrutmen dan penempatan sangat berkaitan erat, karena jika dalam perekrutan 

dan penempatan tidak sesuai dengan standar dan sistem yang sudah ditentukan 

oleh perusahaan, maka hal akan timbul masalah dikemudian hari. Hal tersebut 

bisa dilihat dari kurangnya kinerja karyawan karena tidak mendapatkan 

penempatan di tempat yang sesuai dengan keahlian yang dimilikinya. 

Produktivitas kerja karyawan juga akan menurun dengan sendirinya.  

Adapun kesalahan yang terjadi jika manager sudah melakukan sistem 

rekrutmen yang benar dan sesuai prosedur tetapi terjadinya kesalahan 

penempatan karena hanya ingin mengisi posisi kosong yang ada di perusahaan 

tersebut. Hal itu dapat menimbulkan beberapa akibat, antara lain adanya 

keresahan, turunnya semangat kerja, kurangnya tanggung jawab, dan juga 

mengganggu pekerjaan karyawan lain yang mempunya pekerjaan atau jabatan 

yang sama dengan karyawan tersebut (Dilfitri, 2014). 

Sebaliknya, jika sistem rekrutmen dan penempatan karyawan oleh 

perusahaan dilakukan dengan baik dan benar, hal tersebut mampu 



menciptakan tenaga kerja yang memiliki kemampuan yang maksimal dalam 

pekerjaannya dan ini akan memberikan suatu keuntungan bagi perusahaan 

tersebut secara keseluruhan. Keuntungan yang akan dirasakan oleh karyawan 

adalah diberikannya kesempatan oleh perusahaan untuk karyawan yang 

dianggap berprestasi di posisi atau jabatannya untuk mendapatkan keahlian 

dan kemampuan baru. 

 

 

  



BAB III 

TINJAUAN OBJEK PENELITIAN DAN DATA 

 

A. Profil Perusahaan 

Restoran d’Seuhah Da Lada Bandung berdiri pada awal tahun 2009. 

Nama d’Seuhah Da Lada diambil dari bahasa sunda yang diangkat dari cerita 

parahiyangan, yaitu ketika seekor monyet dan seekor kura-kura diceritakan 

memakan buah cabai di kebun petani. Ketika mereka berdua merasa 

kepedasan karena memakan cabai, akhirnya keluarlah ucapan Seuhah Lada 

Lada.  

Orang sunda sangat suka makan lalapan dengan sambalnya yang 

terkenal pedas. Ketika makan makanan sambel itulah mereka sering 

mengeluarkan suara-suara “Seuhah” sebagai ungkapan karena kepedasan, 

akan tetapi disitulah kenikmatan yang dicapai ketika menyantap semua 

makanan yang dihidangkan.  

Dengan motto “Makanan bintang lima, harga kaki lima di taman nan 

asri”, pihak restoran menunggu para peminat wisata kuliner untuk mencoba 

makanan khas karuhun sunda yang disajikan oleh Restoran d’Seuhah Da Lada. 

Sesuai dengan motto yang restoran miliki, restoran yakin selain harga 

makanannya terjangkau, tamu restoran dapat menikmati pemandangan yang 

pasti memukau. 



Untuk mendukung kesuksesan dalam menjalankan restoran, restoran 

d’Seuhah Da Lada mempunyai visi dan misi sebagai berikut: 

1. Visi 

1) Memperkenalkan aneka makanan sunda kepada tamu yang datang 

ke Restoran, baik itu dari dalam negeri maupun luar negeri. 

2) Menjadikan Restoran d’Seuhah Da Lada sebagai salah satu rumah 

makan khas sunda yang paling digemari oleh para konsumen yang 

datang ke Restoran. 

2. Misi 

1) Menjaga cita rasa masakan sunda yang sebenarnya. 

2) Memberikan pelayanan terbaik pada setiap tamu yang datang. 

Struktur organisasi dapat diartikan sebagai kerangka kerja formal 

organisasi yang dengan kerangka kerja itu tugas-tugas pekerjaan dibagi-bagi, 

dikelompokkan, dan dikoordinasikan (Robbins and Coulter, 2007:284). 

Dibawah ini adalah struktur organisasi yang dimiliki oleh restoran d’Seuhah 

Da Lada Bandung. 

Gambar 3.1 

STRUKTUR ORGANISASI RESTORAN D’SEUHAH DA LADA 

 

Sumber : Restoran d’Seuhah Da Lada 



B. Karateristik Responden 

Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 30 responden, yaitu 

dengan responden terbanyak perempuan dengan jumlah 18 responden, dan 

kemudian 12 responden berjenis kelamin laki-laki 

Tabel 3.1 
SEBARAN JENIS KELAMIN RESPONDEN 

JENISKELAMIN 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

P 18 60.0 60.0 60.0 

L 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Data Olahan 2016 

 
Dalam penelitian ini, responden termuda ialah responden berusia 18 

tahun, dan yang tertua ialah responden dengan usia 45 tahun dengan rata-rata 

usia 22 tahun. 

Tabel 3.2 
SEBARAN UMUR RESPONDEN 

UMUR 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

15-25 25 83.3 83.3 83.3 

26-35 4 13.3 13.3 96.7 

36-45 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Data Olahan 2016 

 
Berdasarkan tingkat pendidikan, responden terbanyak ialah lulusan 

Sekolah Menengah Atas (SMA) dengan jumlah 18 responden, kemudian 

diikuti oleh responden dengan lulusan Sekolah Menengah Kejuruan (SMK). 



Tabel 3.3 
SEBARAN TINGKAT PENDIDIKAN RESPONDEN 

Tingkat Pendidikan Total 

Sekolah Menengah Atas (SMA) 18 

Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) 10 

Diploma 2 

Sumber : Data Olahan 2016 

 

 

C. Gambaran Umum Sistem Rekrutmen 

Gambaran Sistem Rekrutmen secara umum dapat dilihat dari hasil 

kuesioner pada responden penelitian yang berupa table frekuensi dari masing 

– masing indikator yang diuraikan sebagai berikut: 

  Tabel 3.4 

TANGGAPAN RESPONDEN MENGENAI SISTEM REKRUTMEN 
No Aspek Pertanyaan STS TS S SS TOTAL 

(1) (2) (3) (4) 

f % F % f % f % f % 

Sesuai dengan Tujuan Perusahaan 

1 Dasar 

penarikan 

Item 1 0 0 13 43.4 14 46.7 3 10.0 30 100 

Item 2 6 20.0 19 63.3 5 16,7 0 0 30 100 

2 Sumber 

penarikan 

Item 1 0 0 4 13.3 22 73.3 4 13.3 30 100 

Item 2 2 6.7 14 46.7 13 43.3 1 3.3 30 100 

3 Metode 

penarikan 

Item 1 14 46.7 8 26.7 6 20.0 2 6.7 30 100 

Item 2 6 20.0 8 26.7 11 36.7 5 16.7 30 100 

Sesuai dengan Aturan dan Standard Operational Procedure (SOP) 

1 Kemampuani

iberkomunika

 

Item 1 

 

1 

 

3.3 

 

4 

 

13.3 

 

13 

 

43.3 

 

12 

 

40.0 

 

30 

 

100 



si 

2 Penampilan 

menarik 

Item 1 0 0 3 10.0 21 70.0 6 20.0 30 100 

Item 2 0 0 1 3.3 17 56.7 12 40.0 30 100 

3 Mempunyai 

kemampuan 

dasar 

 

Item 1 

 

0 

 

 

0 

 

9 

 

30.0 

 

14 

 

46.7 

 

7 

 

23.3 

 

30 

 

100 

Sesuai dengan Prosedur Perekrutan Perusahaan 

1 Wawancara Item 1 3 10.0 8 26.7 17 56.7 2 6.7 30 100 

2 Tes Medical 

Check-Up 

Item 1 1 3.3 2 6.7 25 83.3 2 6.7 30 100 

Item 2 7 23.3 11 36.7 7 23.3 5 16.7 30 100 

Sumber : Data Olahan 2016 

Dari tabel frekuensi di atas, dapat dilihat untuk dimensi sesuai dengan 

tujuan perusahaan, terdapat 3 indikator yaitu dasar penarikan, sumber 

penarikan, dan metode penarikan. Dasar penarikan mendapatkan skor 6 untuk 

jawaban “Sangat Tidak Setuju”, skor 32 untuk jawaban “Tidak Setuju, 

mendapatkan skor 19 untuk jawaban “Setuju”, dan 3 skor unruk jawaban 

“Sangat Setuju”.  

Lalu untuk dimensi sesuai dengan aturan dan Standard Operational 

Procedure (SOP) terdapat 3 indikator, yaitu kemampuan berkomunikasi, 

penampilan menarik, dan mempunyai kemampuan dasar. Kemampuan 

berkomunikasi mendapatkan skor 1 untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”, 4 

skor untuk jawaban “Tidak Setuju”, 13 skor untuk jawaban “Setuju” dan 

mendapatkan skor 12 untuk jawaban “Sangat Setuju”. Untuk indikator 

penampilan menarik mendapatkan skor 0 untuk jawaban “Sangat Tidak 

Setuju, 4 untuk “Tidak Setuju”, 38 untuk jawaban “Setuju” dan mendapatkan 



skor 18 untuk jawaban “Sangat Setuju”. Dan indikator terakhir dari dimensi 

ini adalah mempunyai kemampuan dasar yang dimana mendapatkan skor 0 

untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”, 9 untuk “Tidak Setuju”, 14 untuk 

“Setuju”, dan 7 untuk jawaban “Sangat Setuju” 

Selanjutnya untuk dimensi terakhir dari sistem rekrutmen yaitu sesuai 

dengan prosedur perekrutan perusahaan yang dimana mempunya 2 indikator, 

antara lain wawancara dan tes medikal check-up. Untuk indikator wawancara, 

mendapatkan skor 3 untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”, 8 untuk jawaban 

“Tidak Setuju”, 17 untuk “Setuju”, dan 2 untuk jawaban “Sangat Setuju”. 

Dan untuk indikator tes medikal check-up mendapatkan skor 8 untuk “Sangat 

Tidak Setuju”, 13 untuk “Tidak Setuju”, 32 untuk jawaban “Setuju” dan 7 

untuk jawaban “Sangat Setuju”. 

 

D. Gambaran Umum Penempatan Karyawan 

Penempatan karyawan di restoran d’Seuhah Da Lada dijelaskan melalui 

kuesioner yang diajukan kepada responden dan akan dijelaskan di table 

berikut ini: 

Tabel 3.5 

TANGGAPAN RESPONDEN MENGENAI PENEMPATAN KARYAWAN 
No Aspek Pertanyaan STS TS S SS  

TOTAL (1) (2) (3) (4) 

f % f % f % f % f % 

Sesuai ruang lingkup 

1 Kemampuan 

akademis 

Item 1 6 20.0 7 23.3 17 56.7 0 0 30 100 

Item 2 0 0 8 26.7 21 70.0 1 3.3 30 100 

Item 3 3 10.0 13 43.3 12 40.0 2 6.7 30 100 

2 Pengalaman 

kerja 

Item 1 1 3.3 9 30.0 18 60.0 2 6.7 30 100 

Item 2 0 0 6 20.0 19 63.3 5 16.7 30 100 

Item 3 0 0 0 0 25 83.3 5 16.7 30 100 



3 Kesehatan 

fisik dan 

mental 

Item 1 0 0 5 16.7 22 73.3 3 10.0 30 100 

Item 2 2 6.7 2 6.7 18 60.0 8 26.7 30 100 

Sumber : Data Olahan 2016 

 

Dari tabel frekuensi di atas, dapat dilihat untuk hasil dari indikator dari 

dimensi sesuai ruang lingkup yaitu kemampuan akademis, pengalaman kerja, 

dan kesehatan fisik dan mental. Untuk indikator kemampuan akademis, skor 

yang di dapat untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju” adalah 9, “Tidak Setuju” 

mendapatkan 28, “Setuju” mendapatkan 50, dan “Sangat Setuju” 

mendapatkan 3 skor. 

Untuk indikator selanjutnya adalah pengalaman kerja yang 

mendapatkan skor 1 untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”, 15 untuk jawaban 

“Tidak Setuju”, 62 untuk jawaban “Setuju”, dan 12 untuk jawaban “Sangat 

Setuju”. 

Selanjutnya untuk indikator terakhir, yaitu kesehatan fisik dan mental 

mendapatkan skor 2 untuk jawaban “Sangat Tidak Setuju”, 7 untuk jawaban 

“Tidak Setuju”, 40 untuk “Setuju”, dan terakhir 11 untuk “Sangat Setuju” 

 

 

E. Pengaruh Sistem Rekrutmen terhadap Penempatan Karyawan 

Pengaruh Sistem Rekrutmen terhadap Penempatan Karyawan di 

restoran d’Seuhah Da Lada Bandung digambarkan dan dapat dilihat dari tabel 

di bawah ini: 

 



Tabel 3.6 
HASIL ANALISIS KORELASI 

Correlations 

 Sistem 

Rekrutmen 

Penempatan 

Karyawan 

Spearman's rho 

Sistem 

Rekrutmen 

Correlation Coefficient 1.000 .795
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 30 30 

Penempatan 

Karyawan 

Correlation Coefficient .795
**

 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber : Data Olahan 2016 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa sistem rekrutmen memiliki 

hubungan yang positif dan kuat dengan penempatan karyawan di restoran 

d’Seuhah Da Lada Bandung, dimana dapat dikatakan jika semakin baik 

sistem rekrutmen yang diterapkan di restoran d’Seuhah Da Lada bandung 

maka akan diikuti pula dengan ketepatan dalam melakukan penempatan 

karyawan.  

Selanjutnya, untuk dapat mengetahui nilai pengaruh yang diberikan 

oleh sistem rekrutmen terhadap penempatan karyawan di restoran d’Seuhah 

Da Lada Bandung, maka akan dilakukan perhitungan koefisien determinasi 

dengan cara sebagai berikut: 

KD = (r)
2 

x 100% 

= (0,795)
2 

x 100% 

= 0,632 x 100% 

= 63,2% 



Berdasarkan hasil perhitungan di atas, dapat diketahui bahwa nilai 

koefisien determinasi adalah 0,632, yang berarti besarnya hubungan antara 

sistem rekrutmen terhadap penempatan karyawan adalah sebesar 63,2%, 

sedangkan sisanya yaitu 36,8% dipengaruhi oleh variable lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

 

  



BAB IV 

ANALISIS PERMASALAHAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Analisis Sistem Rekrutmen di restoran d’Seuhah Da Lada Bandung 

Gambaran hasil kuesioner responden penelitian akan diolah menggunakan 

skala likert untuk mengukur nilai setiap sub variabel dari sistem rekrutmen. 

Adapun nilai dari setiap jawaban responden adalah sebagai berikut: 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 

2. Tidak Setuju (TS)  : 2 

3. Setuju (S)    : 3 

4. Sangat Setuju (SS)  : 4 

Sebelum mendapatkan nilai interval, peneliti terlebih dahulu mencari nilai 

tertinggi dan terendah dari setiap skor dari tiap kemungkinan jawaban dengan 

rumus sebagai berikut: 

¶ Total Skor untuk jawaban “STS” = 1 x 1 x 30 = 30 

¶ Total Skor untuk jawaban “TS”  = 1 x 2 x 30 = 60 

¶ Total Skor untuk jawaban “S”  = 1 x 3 x 30 = 90 

¶ Total Skor untuk jawaban “SS”  = 1 x 4 x 30 = 120 

¶ Range      = 
                            

              
 

 

  
      

 
 

   22,5 

 

Range terbagi menjadi empat kriteria, yaitu: 

ü Sangat kurang 

ü Kurang 

ü Baik 

ü Sangat Baik 



Setelah kuesioner dari responden terkumpul dan dihitung bobot nilai total 

dari setiap indikator, peneliti akan melakukan perhitungan dengan rumus yang 

telah dijelaskan di atas sehingga peneliti mendapatkan hasil perhitungan dari 

masing-masing sub variabel Sistem Rekrutmen sebagai berikut: 

1. Sesuai dengan Tujuan Perusahaan 

a. Dasar Penarikan 

¶ Item 1 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 13 = 26 

Total skor “S”   = 1 x 3 x 14 = 42 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 3 = 12 

     Total = 80 

Gambar 4.1 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Dasar Penarikan (item 1) 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penilaian responden mengenai 

indikator dasar penarikan untuk pertanyaan 1 memperoleh skor 80 dimana 

dikategorikan dalam kriteria baik. 

¶ Item 2 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 6 = 6 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 19 = 38 

Total skor “S”   = 1 x 3 x 5 = 15 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 0 = 0 

     Total = 59 

Gambar 4.2 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 



Dasar Penarikan (item 2) 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penilaian responden mengenai 

indikator dasar penarikan untuk pertanyaan 2 memperoleh skor 59, dimana 

dikategorikan dalam kriteria kurang. 

 

b. Sumber Penarikan 

¶ Item 1 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 4 = 8 

Total skor “S”  = 1 x 3 x 22 = 66 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 4 = 16 

     Total = 90 

 

 

Gambar 4.3 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Sumber Penarikan (item 1) 

 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penilaian oleh responden 

mengenai indikator sumber penarikan untuk pertanyaan 1 memperoleh 

skor 90, yaitu dikategorikan dalam kriteria baik. 

¶ Item 2 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 2 = 2 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 14 = 28 

Total skor “S”  = 1 x 3 x 13 = 39 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 1 = 4 

     Total = 73 

 

 

 

 



Gambar 4.4 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Sumber Penarikan (item 2) 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penilaian oleh responden mengenai 

indikator sumber penarikan untuk pertanyaan 2 memperoleh skor 73, 

yaitu dikategorika dalam kriteria kurang. 

 

c. Metode Penarikan 

¶ Item 1 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 14 = 14 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 8 = 16 

Total skor “S”  = 1 x 3 x 11 = 33 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 5 = 20 

     Total = 83 

Gambar 4.5 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Metode Penarikan (item 1) 

 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penilaian oleh responden 

mengenai indikator metode penarikan untuk pertanyaan 1 memperoleh 

skor 83, yaitu dikategorikan dalam kriteria baik. 

 

¶ Item 2 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 6 = 6 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 8 = 16 

Total skor “S”  = 1 x 3 x 11 = 33 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 5 = 20 

     Total = 75 



 

Gambar 4.6 

Skala hasil penilaian responden mengenai 

Metode Penarikan (item 2) 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator metode penarikan untuk pertanyaan 2 memperoleh 

skor 83, yaitu dikategorikan pada kriteria kurang. 

 

2. Sesuai dengan Aturan dan Standard Operational Procedure (SOP) 

a. Kemampuan Berkomunikasi 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 1 = 1 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 4 = 8 

Total skor “S”  = 1 x 3 x 13 = 39 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 12 = 48 

     Total = 96 

 

Gambar 4.7 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Kemampuan Berkomunikasi  

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator kemampuan berkomunikasi memperoleh skor 96, yaitu 

dikategorikan pada kriteria baik. 

 

b. Penampilan Menarik 

¶ Item 1 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 3 = 6 



Total skor “S”   = 1 x 3 x 21 = 63 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 6 = 24 

     Total = 93 

Gambar 4.8 

Skala hasil penilaian responden mengenai;  

Penampilan Menarik (item 1)  

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator penampilan menarik pertanyaan 1 memperoleh skor 93, 

yaitu dikategorikan pada kriteria baik. 

 

¶ Item 2 

Total skor “STS”  = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS”  = 1 x 2 x 1 = 2 

Total skor “S”   = 1 x 3 x 17 = 51 

Total skor “SS”  = 1 x 4 x 12 = 48 

     Total = 101 

Gambar 4.9 

Skala hasil penilaian responden mengenai: 

Penampilan Menarik (Item 2) 

 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator penampilan menarik pertanyaan 2 memperoleh skor 

101, dmana dikategorikan pada kriteria sangat baik. 

 

c. Mempunyai Kemampuan Dasar 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 9 = 18 

Total skor “S” = 1 x 3 x 14 = 42 



Total skor “SS” = 1 x 4 x 7 = 28 

  Total = 88 

Gambar 4.10 

Skala hasil peelitian responden mengenai: 

Mempunyai Kemampuan Dasar 

 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator mempunyai kemampuan dasar memperoleh skor 88, 

yaitu dikategorikan pada kriteria baik. 

 

3. Sesuai dengan Prosedur Perekrutan Perusahaan 

a. Wawancara 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 3 = 3 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 8 = 16 

Total skor “S” = 1 x 3 x 17 = 51 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 21 = 42 

  Total = 112 

Gambar 4.11 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Wawancara 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator wawancara memperoleh skor 112, yaitu 

dikategorikan pada kriteria sangat baik. 

 

b. Tes Medikal Check-Up 

¶ Item 1 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 1 = 1 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 2 = 4 



Total skor “S” = 1 x 3 x 25 = 75 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 2 = 8 

  Total = 88 

Gambar 4.12 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Tes Medikal Check-Up (Item 1) 

Hasil dari skala di atas untuk hasil penelitian oleh responden 

mengenai indikator tes medical check-up untuk pertanyaan 1 

memperoleh skor 88, yaitu dikategorikan dalam kriteria baik. 

 

¶ Item 2 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 7 = 7 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 11 = 22 

Total skor “S” = 1 x 3 x 7 = 21 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 5 = 20 

  Total = 70 

 

Gambar 4.13 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Tes Medikal Check-Up (Item 2) 

 

 

Dapat dilihat dari hasil skala di atas untuk penelitian oleh 

responden mengenai indikator tes medical check-up untuk pertanyaan 2 

memperoleh skor 70, yaitu dikategorikan dalam kriteria kurang. 

 

 

B. Analisis Penempatan Karyawan di restoran d’Seuhah Da Lada 



 Berdasarkan data yang telah peneliti peroleh dari kuesioner, peneliti akan 

menghitung setiap indikator dan hasilnya dapat disimpulkan dengan cara 

seperti di bawah ini: 

1. Sesuai ruang lingkup 

a. Kemampuan Akademis 

¶ Item 1 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 6 = 6 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 7 = 14 

Total skor “S’ = 1 x 3 x 17 = 51 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 0 = 0 

  Total = 71 

Gambar 4.14 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Kemampuan Akademis (item 1) 

Hasil skala di atas untuk penelitian oleh responden mengenai 

indikator Kemampuan Akademis untuk pertanyaan 1 memperoleh 

skor 71, yaitu dikategorikan dalam kriteria kurang. 

¶ Item 2 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 8 = 16 

Total skor “S” = 1 x 3 x 21 = 63 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 1 = 4 

  Total = 83 

Gambar 4.15 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Kemampuan Akademis (Item 2) 

Hasil skala di atas untuk penelitian oleh responden mengenai 

indikator kemampuan akademis untuk pertanyaan 2 memperoleh skor 

83, yaitu dikategorikan dalam kriteria baik. 



¶ Item 3 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 3 = 3 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 13 = 26 

Total skor “S” = 1 x 3 x 12 = 36 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 2 = 8 

     Total = 73 

 
 

Gambar 4.16 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Kemampuan Akademis (Item 3 

Hasil skala di atas untuk penelitian oleh responden mengenai 

indikator kemampuan akademis pertanyaan 3 memperoleh skor 73, 

yang dikategorikan dalam kriteria kurang. 

b. Pengalaman Kerja  

¶ Item 1 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 1 = 1 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 9 = 18 

Total skor “S” = 1 x 3 x 18 = 54 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 2 = 8 

   Total = 81 
 

 

Gambar 4.17  

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Pengalaman Kerja (item 1)  

 
 

Hasil dari skala di atas menunjukan bahwa indikator pengalaman 

kerja pertanyaan 1 memperoleh skor 81, yaitu dikategorikan dalam 

kriteria baik. 

¶ Item 2 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 6 = 12 



Total skor “S” = 1 x 3 x 19 = 57 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 5 = 20 

   Total = 89 

Gambar 4.18 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Pengalaman Kerja (Item 2) 

Dari hasil skala di atas, dapat dilihat bahwa indikator 

pengalaman kerja untuk pertanyaan 2 memperoleh skor 89, 

dikategorikan dalam kategori baik. 

¶ Item 3 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 0 = 0 

Total skor “S” = 1 x 3 x 25 = 75 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 5 = 20 

   Total = 95 

 
 

Gambar 4.19 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Pengalaman Kerja (Item 3) 

Hasil dari skala di atas menunjukan indikator pengalaman kerja 

untuk pertanyaan 3 memperoleh skor 95, yaitu dikategorikan dalam 

kriteria baik. 

c. Kesehatan Fisik dan Mental 

¶ Item 1 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 0 = 0 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 5 = 10 

Total skor “S” = 1 x 3 x 22 = 66 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 3 = 12 

   Total = 88 

 



Gambar 4.20 

Skala hasil penelitian responden mengenai: 

Kesehatan Fisik dan Mental (Item 1) 

Skala di atas menunjukan hasil dari indikator Kesehatan Fisik 

dan Mental pertanyaan 1 yang memperoleh skor 88, yaitu 

dikategorikan dalam kriteria baik. 

¶ Item 2 

Total skor “STS” = 1 x 1 x 2 = 2 

Total skor “TS” = 1 x 2 x 2 = 4 

Total skor “S” = 1 x 3 x 18 = 54 

Total skor “SS” = 1 x 4 x 8 = 32 

   Total = 92 

Gambar 4.21 

Skala hasil penelitian respondenn mengenai: 

Kesehatan Fisik dan Mental (Item 2) 

 

Skala di atas menunjukan hasil dari indikator Kesehatan Fisik 

dan Mental untuk pertanyaan 2 yang memperoleh skor 92, 

dikategorikan dalam kriteria baik. 

 

C. Analisis Pengaruh Sistem Rekrutmen terhadap Penempatan Karyawan 

di restoran d’Seuhah Da Lada 

Sebelumnya peneliti telah menganalisis sistem rekrutmen dan 

penempatan karyawan melalui kuesioner kepada responden yaitu karyawan 

d’Seuhah Da Lada. Selanjutnya, peneliti akan melakukan analisa korelasi 

antara sistem rekrutmen dengan penempatan karyawan. 



Peneliti memberikan hasil korelasi dari masing-masing dimensi sistem 

rekrutmen terhadap penempatan karyawan di restoran d’Seuhah Da Lada 

Bandung agar mengetahui sejauh mana peran sistem rekrutmen dalam 

penempatan karyawan. Untuk memperoleh hasil korelasi ini, peneliti 

menggunakan aplikasi SPPS v.20 for windows. Berikut dapat dilihat korelasi 

dari setiap dimensi dari sistem rekrutmen untuk penempatan karyawan pada 

tabel di bawah ini: 

Tabel 4.1 

HASIL PENELITIAN HUBUNGAN ANTARA SISTEM 

REKRUTMEN 

DENGAN PENEMPATAN KARYAWAN 

No. Dimensi / Sub Variabel Koefisien Keterangan 

1 Sesuai dengan Tujuan 

Perusahaan terhadap 

Penempatan Karyawan 

 

0,296 

 

Signifikan 

2 Sesuai dengan Aturan dan 

SOP terhadap Penempatan 

Karyawan 

 

0,347 
 

Signifikan 

3 Sesuai dengan Prosedur 

Perekrutan Perusahaan 

terhadap penempatan 

karyawan 

 

0,597 

 

Signifikan 

Sumber: hasil data olahan 2016 

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa hubungan antara dimensi sesuai 

dengan tujuan perusahaan dengan penempatan karyawan adalah sebesar 

0,296, jika dilihat dari tingkat keeratannya maka berada pada kategori sedang 

dan memiliki hubungan yang signifikan terhadap penempatan kerja. Hal ini 

disebabkan karena dimensi ini terdiri dari beberapa indikator penting yang 

menjadi acuan dalam mememukan calon karyawan yang dibutuhkan dan 



tepat, yaitu dasar penarikan, sumber penarikan yang akan dilakukan oleh 

pihak perusahaan, dan metode penarikan. 

Selanjutnya, hubungan antara dimensi sesuai dengan aturan dan SOP 

terhadap penempatan karyawan adalah 0,347 yang menurut tingkat 

keeratannya berada pada kategori sedang dan hubungan yang signifikan. Hal 

ini diikuti oleh indikator-indikator yang mendukung dalam terciptanya citra 

yang baik bagi tamu untuk karyawan, yaitu mempunyai kemampuan 

berkomunikasi yang baik dan benar, berpenampilan menarik yaitu bersih, 

rapi, dan sopan, selain itu mempunyai kemampuan dasar juga menjadi 

pendukung yang besar demi tercapainya tujuan perusahaan. 

Dimensi selanjutnya adalah sesuai dengan prosedur perekrutan 

perusahaan. Dimensi ini memiliki hasil 0,597 dan memiliki hubungan 

signifikan terhadap penempatan karyawan dikarenakan dimensi ini memiliki 

indikator yang sangat menentukan dalam menemukan calon karyawan yang 

tepat seperti apa yang dibutuhkan oleh restoran, yaitu wawancara oleh pihak 

perusahaan kepada calon karyawan dan tes medical check-up untuk 

mengetahui apakah keadaan fisik dan mental para calon karyawan dalam 

keadaan siap kerja atau tidak. 

Dari korelasi keseluruhan dimensi sistem rekrutmen terhadap 

penempatan kerja, dapat dilihat bahwa korelasi yang paling signifikan adalah 

ada pada dimensi sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan dengan 

indikator wawancara dan tes medikal check-up, yang berarti setiap indikator 



yang terdapat pada dimensi ini dapat ditingkatkan agar tidak terjadi kesalahan 

dalam penempatan karyawan, agar tercapainya tujuan awal perusahaan. 

 

  



BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

 

A. Kesimpulan 

Dari penelitian yang telah dilakukan tentang pengaruh sistem rekrtmen 

terhadap penempatan karyawan di restoran d’Seuhah Da Lada Bandung, 

peneliti menyimpulkan: 

1. Secara umum, sistem rekrutmen yang ada di restoran d’Seuhah da Lada 

Bandung masuk dalam kriteria baik, tetapi terdapat 4 indikator yang hasil 

perhitungannya dibawah kriteria yang diharapkan oleh pihak perusahaan, 

yaitu dasar penarikan, sumber penarikan, metode penarikan, dan tes 

medikal check-up, yaitu hanya mencapai kriteria kurang. 

2. Dari hasil perhitungan penempatan karyawan yang terjadi di restoran 

d’Seuhah Da Lada Bandung yang diukur menggunakan tiga indikator, 

menunjukan bahwa penempatan karyawan ada pada kriteria baik, namun 

ada satu indikator yang berada dibawah harapan pihak perusahaan yaitu 

kemampuan akademis yang termasuk didalamnya latar belakang akademis 

para karyawan yang tidak sesuai dengan bidang pekerjaannya, yaitu ada 

pada kriteria kurang. 

3. Pengaruh sistem rekrutmen terhadap penempatan karyawan di restoran 

d’Seuhah Da Lada Bandung memiliki pengaruh 63,2% yang berarti 63,2% 

penempatan karyawan digambarkan oleh sistem rekrutmen, dan 36,8% 

digambarkan oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti pada 



penelitian ini. Secara parsial dimensi sistem rekrutmen yang paling 

berpengaruh adalah sesuai dengan prosedur perekrutan perusahaan dengan 

nilai 0,597, diikuti oleh dimensi sesuai dengan aturan dan Standard 

Operational Procedure (SOP) dengan nilai 0,347, lalu dimensi sesuai 

dengan tujuan perusahaan dengan nilai terendah yaitu 0,296. 

B. Rekomendasi 

Dari penelitian yang telah dilakukan tentang sistem rekrutmen terhadap 

penempatann karyawan di restoran d’Seuhah Da Lada Bandung, peneliti 

melihat bahwa latar belakang pendidikan di restoran ini tidak memiliki 

pengaruh yang besar, akan tetapi peneliti menyampaikan beberapa 

rekomendasi sebagai berikut: 

1. Pada variabel sistem rekrutmen sesuai dengan tujuan, secara umum sudah 

dengan kriteria baik, ini berarti restoran d’Seuhah Da Lada Bandung 

perlu mempertahankan dan meningkatkan sistem rekrutmen yaitu dengan 

lebih memperhatikan latar belakang pendidikan calon karyawan agar 

dapat tercapainya suatu penempatan karyawan yang sesuai dengan 

keahlian dan kemampuannya. 

2. Pada variabel sistem rekrutmen sesuai dengan aturan dan standard 

operational procedure (SOP), secara umum sudah pada kriteria baik, ini 

berarti restoran d’Seuhah Da Lada masih perlu mengevaluasi sistem 

rekrutmen yang diberlakukan dan juga konsisten dalam menerapkan 

aturan dan standard operational procedure (SOP) yang ada agar 

tercapainya penempatan karyawan yang tepat. 



3. Pada variabel berikutnya, yaitu sistem rekrutmen sesuai dengan prosedur 

perekrutan perusahaan secara umum sudah berada pada kriteria baik, dan 

paling berperan dalam sistem rekrutmen, yang berarti pihak dari restoran 

d’Seuhah Da Lada dapat mempertahankan dan lebih meningkatkan 

prosedur perekrutan menjadi lebih baik dari sebelumnya agar bisa 

melaksanakan penempatan kerja yang sesuai dengan prinsip the right 

man on the right place, yaitu berarti menempatkan calon karyawan pada 

posisi atau jabatan yang sesuai dengan keahliannya. Selanjutnya, peneliti 

merekomendasikan kepada peneliti selanjutnya agar dapat meneliti 

variabel lain tentang sistem rekrutmen dan penempatan karyawan yang 

belum dapat diteliti oleh peneliti, dan peneliti berharap hasil penelitian ini 

dapat menjadi pembanding pada saat penelitian selanjutnya. 
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