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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS
2.1
Kajian Pustaka

2.1.1  Pengertian Manajemen
      Kata manajemen berasal dari bahasa Prancis kuno ménagement, yang memiliki arti seni melaksanakan dan mengatur. Dalam Encylopedia of the Social Sience dikatakan bahwa manajemen adalah suatu proses dengan mana pelaksanaan suatu tujuan tertentu diselenggarakan dan diawasi. 
      Menurut Robbins (2003,p7) manajemen adalah proses mengkoordinasikan dan mengintegrasikan kegiatan-kegiatan kerja agar diselesaikan secara efesien dan efektif dengan dan melalui orang lain. 
      Sedangkan menurut Hasibuan (2005,p1) manajemen adalah ilmu, dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efesien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
      Jadi dapat disimpulkan bahwa manajemen merupakan suatu proses, ilmu dan seni. Manajemen dikatakan sebagai proses karena dalam manajemen bermula dari perencanaan sampai kepada tahap evaluasi dalam mencapai tujuan. Manajemen merupakan suatu ilmu dan seni, dikatakan demikian karena,  antara keduanya tidak bisa dipisahkan. Manajemen sebagai suatu ilmu pengetahuan, karena telah dipelajari sejak lama, dan telah diorganisasikan menjadi suatu teori. 
      Hal ini dikarenakan didalamnya menjelaskan tentang gejala-gejala manajemen, gejala-gejala ini lalu diteliti dengan menggunakan metode ilmiah yang dirumuskan dalam bentuk prinsip-prinsip yang diwujudkan dalam bentuk suatu teori. Sedang manajemen sebagai suatu seni, disini memandang bahwa di dalam mencapai suatu tujuan diperlukan kerja sama dengan orang lain, mulai dari bagaimana cara memerintahkan pada orang lain agar mau bekerja sama. Pada hakekatnya kegiatan manusia pada umumnya adalah managing (mengatur) untuk mengatur disini diperlukan suatu seni, bagaimana orang lain memerlukan pekerjaan untuk mencapai tujuan bersama.
2.1.1.1
Fungsi Manajemen
      Menurut Robbins (2006,p11), fungsi manajemen terbagi dalam empat fungsi yang setiap fungsinya saling berkaitan. Empat fungsi manajemen tersebut terdiri dari:

1) Planning (Merencanakan)

     Yaitu mencakup mendefinisikan tujuan, penetapan strategi, dan mengembangkan rencana untuk mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan. Hal tersebut dilakukan agar departemen sumber daya manusia dapat menyediakan tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

2) Organizing (Mengatur)

      Yaitu menentukan tugas-tugas apa saja yang dikerjakan, siapa yang mengerjakan, bagaimana tugas-tugas dikelompokan, siapa yang melapor kepada siapa, dan ditingkat mana keputusan-keputusan harus dibuat.
3) Leading (Memimpin)

      Yaitu meliputi kegiatan memotivasi bawahan, mengarahkan, menyeleksi saluran komunikasi yang paling efektif, dan memecahkan konflik.

4) Controlling (Pengendalian)

      Yaitu memantau kegiatan-kegiatan untuk memastikan bahwa semua orang mencapai apa yang telah direncanakan, dan mengkoreksi penyimpangan-penyimpangan yang signifikan.

     Jadi, kesimpulan dari fungsi manajemen adalah proses dalam merencanakan, mengorganisasikan, memimpin, dan mengendalikan pekerjaan anggota organisasi untuk mencapai sasaran organisasi yang sudah ditetapkan.

2.1.2  Teori Manajemen Sumber Daya Manusia

      Menurut Veithzal Rivai (2009:1), Manajemen SDM merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) sumber daya manusia.
      Menurut Armstrong (2009:4), praktek manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan semua aspek tentang bagaimana orang bekerja dan dikelola dalam organisasi. 
      Ini mencakup kegiatan seperti strategi SDM, manajemen SDM, tanggung jawab sosial perusahaan, manajemen pengetahuan, pengembangan organisasi, sumber-sumber SDM (perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, dan manajemen bakat), manajemen kinerja, pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, hubungan karyawan, kesejahteraan karyawan, kesehatan dan keselamatan, serta penyediaan jasa karyawan. 

      Dari definisi yang telah disebutkan diatas dapat diambil suatu kesimpulan bahwa sumber daya manusia merupakan ilmu, seni dan proses dalam aktivitas-aktivitas perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan. 

2.1.2.1  Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

      Adapun fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia menurut pendapat Malayu S.P Hasibuan (2001:21) adalah sebagai berikut : 

1) Fungsi manajerial, terdiri dari:

a. Planning (Perencanaan)
Perencanaan berarti menetapkan terlebih dahulu apa yang akan dilakukan dan merupakan fungsi terpenting diantara semua fungsi manajemen.
b. Organizing (Pengorganisasian)
Pengorganisasian dapat dikatakan sebagai proses penciptaan hubungan antara berbagai fungsi, personalia, dan faktor-faktor fisik agar semua pekerjaan yang dilakukan dapat bermanfaat serta terarah pada satu tujuan. Mengorganisasikan berarti membagi pekerjaan diantara para individu dan kelompok serta mengkoordinasikan aktifitas mereka, agar setiap individu dapat mengetahui secara jelas apa yang menjadi tugas sehingga mereka dapat bekerja benar.

c. Directing (Pengarahan)
Dalam bekerja, setiap individu mempunyai perbedaan fisik dan mental, nilai-nilai individual sesuai dengan keadaan sosial ekonomi mereka. Tugas manajer adalah menyelaraskan tujuan perusahaan dengan tujuan individu agar tidak terjadi konflik dalam perusahaan. Untuk itu diperlukan pengarahan, dalam bentuk tindakan yang mengusahakan agar semua anggota organisasi melakukan kegiatan yang sudah ditentukan sehingga tujuan perusahaan pun tercapai.

d. Controling (Pengendalian)
Fungsi terakhir dari manajemen adalah pengendalian. Pengendalian merupakan aktivitas untuk mengkoreksi adanya penyimpangan-penyimpangan dan hasil yang telah dicapai, dibandingkan dengan rencana kerja telah ditetapkan sebelumnya. 

2) Fungsi operasional, terdiri dari :

a. Pengadaan (Procurement)

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, oreantasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan perusahaan.

b. Pengembangan (Development)

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini ataupun masa yang akan datang. Pengembangan pegawai dilaksanakan untuk meningkatkan keterampilan melalui program pelatihan dan pengembangan yang tepat agar pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 

c. Kompensasi (Compensation)

Kompensasi adalah pemberian jasa langsung (Direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada pegawai sebagai imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil maksudnya sesuai dengan prestasi kerj yang diberikan pegawai untuk perusahaan.

Sedangkan layak diartikan dapat memenuhi primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsitensinya.

d. Pengintregrasian (Intergration)

Pengintregrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai, agar terciptanya kerja sama yang baik dan saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba dan pegawai mendapatkan kebutuhan dari hasil kerjanya.

e. Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasrkan kebutuhan sebagian besar karyawan serta berpedeoman kepada internal dan eksternal.

f. Kedisiplinan (Discipline)

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya tujuan perusahaan. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

g. Pemberhentian (Separation)

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.
2.1.3 Pengertian Rekrutmen

      Menurut Veithzal Rivai (2009:1) rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan dan menarik pelamar, yang mampu bekerja dalam suatu perusahaan. Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan berakhir ketika lamaran-lamaran mereka di serahkan atau dikumpulkan. Hasilnya merupakan sekumpulan pelamar calon karyawan baru untuk diseleksi dan di pilih. 
      Sementara (Maltis,2010:112) menyatakan, penarikan (rekrutmen) pegawai merupakan suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa tahapan mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja. Penarikan pegawai bertujuan menyediakan pegawai yang cukup agar manajemen dapat memilih karyawan yang memenuhi kualifikasi yang mereka perlukan. 

      Adapun menurut Sukirno (2004:98) rekrutmen adalah proses menarik orang-orang yang memenuhi persyaratan untuk mengajukan lamaran atas pekerjaan yang belum terisi, yang terbagi atas rekrutmen internal dan eksternal. 
      Rekrutmen internal merupakan promosi karyawan yang dalam oganisasi yang tujuan nya untuk menjaga dan mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik. Rekrutmen eksternal melibatkan usaha menarik orang-orang dari luar organisasi untuk mengisi lowongan pekerjaan melalui pemasangan iklan, wawancara pameran peluang kerja dan metode lainnya. 
      Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen adalah kegiatan untuk mendapatkan sejumlah tenaga kerja dari berbagai sumber, sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan, sehingga mereka mampu menjalankan misi organisasi untuk merealisasikan visi dan tujuannya.

      Agar kualitas tenaga kerja yang diperoleh sesuai dengan keinginan perusahaan, maka terlebih dahulu perusahaan harus memilih sumber-sumber tenaga kerja yang tersedia. Pemilihan sumber-sumber tenaga kerja sangat penting mengingat jika salah dalam pemilihan sumber tenaga kerja akan berakibat fatal bagi kelangsungan perusahaan karena tenaga kerja yang tidak sesuai dengan harapan.
2.1.3.1 Metode-metode Rekrutmen 
Metode penarikan akan berpengaruh besar terhadap banyaknya lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Menurut Hasibuan (2002:44), metode penarikan karyawan baru terbagi dua yaitu : 

1) Metode Tertutup 

Metode tertutup adalah ketika penarikan kerja diinformasikan kepada para karyawan atau orang-orang tertentu saja. 
Akibatnya, lamaran yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan pekerjaan yang baik sulit. 
2) Metode Terbuka 

Metode terbuka ketika penarikan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan pada media massa, cetak maupun elektronik, agar tersebar luas ke masyarakat. 
Dengan metode terbuka, diharapkan lamaran banyak masuk sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang qualified lebih besar.
2.1.3.2 Sumber Rekrutmen

      Randall S.Schuler dan Susan E.Jackson (2007:295) menyatakan bahwa sumber rekrutmen terbagi menjadi dua, yaitu:

1) Sumber rekrutmen internal

Sumber-sumber internal dalam rekrutmen meliputi karyawan yang ada sekarang yang dapat dicalonkan untuk dipromosikan, dirotasi tugasnya, serta mantan karyawan yang bisa dikaryakan atau dipanggil kembali.

2) Sumber rekrutmen eksternal

Sumber eksternal merupakan sumber untuk mendapatkan karyawan dari luar perusahaan yang memiliki bobot atau kualifikasi tertentu. 
2.1.3.3 Proses Seleksi Karyawan
      Menurut Sedarmayanti (2010:113-114) proses berikutnya setelah menentukan metode dan sumber rekrutmen adalah tahap seleksi. Seleksi dikatakan sebagai kegiatan perusahaan untuk memilih calon karyawan yang tepat dan menyisihkan calon pelamar yang tidak memenuhi syarat dan dianggap kurang tepat untuk diterima pada posisi pekerjaan tertentu dalam sebuah perusahaan. 
      Menurut Dale (2007:26) metode yang dipergunakan dalam proses seleksi seharusnya tidak mengandung banyak ornamen, tetapi tidak juga mengalihkan kegunaan yang sesungguhnya dapat membantu pertimbangan penyeleksi mengenai kandidat terbaik untuk jabatan atau pekerjaan yang dibicarakan dan memiliki persyaratan yang sesuai bagi perusahaan. 
      Pungkasan seleksi yang dilaksanakan oleh sebuah perusahaan, yaitu adanya wawancara terhadap calon karyawan. Wawancara biasanya dilakukan untuk melengkapi hasil tes tulis dan psikotes yang telah dilakukan sebelumnya. Hal-hal yang tidak mungkin digali pada saat proses tes tertulis bisa jadi akan digali pada saat wawancara tersebut. Perusahaan harus memperhatikan dengan baik dalam menentukan pelaku seleksi, agar tepat dalam menjalankan berbagai tes seleksi termasuk wawancara terhadap karyawan. Media (sarana) yang digunakan pada saat proses seleksi juga harus memadai sehingga menunjang segala kegiatan proses seleksi.
2.1.3.4 Penempatan Karyawan

      Menurut Rivai (2009:198), penempatan karyawan terdiri dari dua cara, yaitu: a) karyawan baru dari luar perusahaan; dan b) penugasan di tempat baru bagi karyawan lama yang disebut inplacement. 
      Penempatan karyawan tidak sekedar menempatkan saja, melainkan harus mencocokan dan membandingkan kualifikasi yang dimiliki pegawai dengan kebutuhan dan persyaratan dari suatu jabatan tertentu. Sehingga the right man on the right place tercapai. Keputusan penempatan lebih banyak dibuat oleh manajer lini dan supervisor karyawan dalam divisi tertentu. Peranan departemen SDM adalah memberikan usulan dan nasihat kepada manajer lini tentang kebijakan perusahaan dan memberikan konseling kepada para karyawan. 
2.1.4 Pengertian Pelatihan Kerja Karyawan
      Menurut (Simamora:2006:273) pelatihan kerja karyawan merupakan proses pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja tenaga kerja. 
      Pendapat lain (Gomes:2003:197) mengemukakan pelatihan kerja karyawan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performansi pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya. 
      Jadi dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja karyawan merupakan suatu kegiatan yang dilakukan guna meningkatkan knowledge ataupun skill seorang karyawan untuk menerapkan aktivitas kerja tertentu.
      Pelatihan kerja karyawan lebih terarah pada peningkatan kemampuan dan keahlian SDM organisasi yang berkaitan dengan jabatan atau fungsi yang menjadi tanggung jawab individu yang bersangkutan saat ini (current job oriented). Sasaran yang ingin dicapai dan suatu program pelatihan terhadap karyawan adalah peningkatan kinerja individu dalam jabatan atau fungsi saat ini.
      Hal serupa dikemukakan (Hadari, 2005:208). Pelatihan kerja karyawan adalah program- program untuk memperbaiki kernampuan melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi atau perusahaan. 
2.1.4.1 Manfaat pelatihan
      Andrew F.Sikula (2008:236) berpendapat bahwa pelatihan mempunyai andil besar dalam menentukan efektifitas dan efisiensi organisasi. Beberapa manfaat nyata yang ditangguk dari program pelatihan kerja bagi karyawan adalah:
1) Productivity, dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan.
2) Quality, penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas dari tenaga kerja namun diharapkan akan dapat memperkecil kemungkinan terjadinya kesalahan dalam bekerja.
3) Human Resource Planning, dengan adanya pelatihan akan memudahkan seorang pekerja untuk mengisi kekosongan jabatan dalam suatu perusahaan, sehingga perencanaan tenaga kerja dapat dilakukan sebaik-baiknya. 
4) Morale, pelatihan akan dapat meningkatkan moril kerja karyawan untuk lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya.

5) Health and Safety, pelatihan merupakan langkah terbaik dalam rangka mencegah atau mengurangi kecelakaan kerja dalam suatu perusahaan.
6) Obsolence Prevention, pelatihan akan mendorong inisiatif dan kreativitas tenaga kerja, langkah ini diharapkan akan dapat mencegah tenaga kerja dari sifat kadaluwarsa.

7) Personal Growth, memberikan kesempatan bagi seorang tenaga kerja untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan termasuk meningkatkan pengembangan dirinya. 
2.1.4.2 Faktor Keberhasilan Pelatihan Kerja Karyawan

      Menurut Noe (2005:6) keberhasilan suatu program pelatihan bergantung kepada mutu instruktur dan lengkapnya sarana dan prasarana. Mencari dan memilih pelatih bukanlah perkara yang mudah. Pelatih yang cakap diharapkan akan menghasilkan output yang terbaik. Pada prinsipnya seorang pelatih bertanggung jawab atas penyampaian materi pelatihan serta hasil yang diperolehnya. Kemampuan profesional seorang pelatih atau instruktur meliputi penguasaan materi pelatihan yang terdiri dari bahan yang akan diajarkan, dan konsep dasar keilmuan dari materi yang akan diajarkan serta penguasaan dan penghayatan atas landasan dan wawasan pelatihan serta penguasaan proses pelatihan dan pembelajaran. Selain itu sarana dan prasaran yang digunakan dalam proses pelatihan harus sesuai dengan kebutuhan pelatihan.
2.1.5 Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan
      Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2008, p156) produktivitas kerja karyawan adalah hasil konkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau kelompok, selama satuan waktu tertentu dalam suatu proses kerja.
      Menurut Greeberg yang dikutip oleh Yuniarsih dan Suwatno (2008, p157) mendefinisikan produktivitas sebagai perbandingan antar totalitas pengeluaran pada waktu tertentu dibagi totalitas masukan selama periode tersebut.

      Dapat disimpulkan bahwa produktivitas merupakan nilai hasil perbandingan seluruh pengeluaran yang digunakan dibanding seluruh pemasukan yang digunakan selama satu periode.

2.1.5.1 Faktor-faktor Produktivitas

      Simanjuntak (2005) menyatakan bahwa aktivitas perusahaan tidak terjadi dalam isolasi. Segala sesuatu yang terjadi dalam perusahaan dipengaruhi oleh hal-hal yang terjadi diluarnya, seperti sumber-sumber faktor produksi yang digunakan, prospek pemasaran, perpajakan, perizinan, lingkungan hidup dan lain-lain.

      Sedangkan Ravianto (2003) menyatakan bahwa: “Produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor lainnya seperti : pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap    dan  etika  kerja,   motivasi,    gizi   dan   kesehatan,   tingkat  penghasilan, 
jaminan sosial, lingkungan dan iklim kerja, hubungan industrial pancasila, teknologi, sarana produksi, manajemen, kesempatan kerja dan kesempatan berprestasi”.

      Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja dipengaruhi oleh karyawan atau tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor lainnya yang berasal dari dalam manajemen organisasi atau perusahaan itu sendiri dan kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan oleh suatu daerah atau negara juga dapat mempengaruhi produktivitas karyawan.
2.1.5.2 Indikator Produktivitas Kerja

      Menurut Wayne F.Cascio dalam bukunya “Managing Human Resources” (2003:25) mengatakan bahwa:

      “Productivity is a measure of the output of goods and services relative to the

      input labor, material and equipment”

      Artinya:

      Produktivitas adalah ukuran dari output hasil berupa barang dan jasa relatif

      terhadap input-input tenaga kerja, bahan baku, dan peralatan.

      Produktivitas kerja karyawan menurut J.Ravianto dalam bukunya “Produktivitas dan Manajemen” (2001:102) adalah sebagai suatu konsep yang menunjukkan adanya kaitan antara output (hasil kerja) dengan waktu yang dibutuhkan untuk menghasilkan produk dari seorang tenaga kerja, maksudnya bahwa produktivitas seorang tenaga kerja sangat berkaitan dengan hasil kerja yang diperoleh terhadap waktu yang diperlukan untuk menghasilkannya.

2.1.6 Hubungan Sistem Rekrutmen dan Pelaksanaan Program Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
      Saat ini, masalah-masalah tentang perekrutan dan pemertahanan karyawan berkualitas sangat penting bagi banyak perusahaan. 
      Bahkan ketika sebagian perusahaan mulai mengurangi pegawainya dan mencari pegawai yang diperlukan tetap menjadi masalah. 

      Gabungan tekanan persaingan bisnis yang kuat dan ketatnya kondisi pasar tenaga kerja bagi pegawai yang berkualitas berarti bahwa perusahaan harus mencari cara untuk mengendalikan pengeluaran dan pada saat yang sama memastikan bahwa perusahaan memiliki pekerja yang dibutuhkan untuk berkembang, memasuki area bisnis yang baru, meluaskan operasi internasional dan tetap efektif.

      Wayne F.Cascio dalam bukunya “Managing Human Resources” (2003:25) mengatakan bahwa: “Jika proses perekrutan tidak berhasil dalam mendapatkan pegawai berkualitas, maka manajer harus memberikan lebih banyak pelatihan kepada pegawai baru. Dengan demikian, jika pegawai berkualitas didapatkan dan mau menerima tawaran pekerjaan, mereka akan produktif dan hanya akan tinggal jika perusahaan memenuhi permintaan mereka untuk mendapatkan penghargaan, fleksibilitas kerja, peningkatan karier, dan sebagainya”.

      Maju mundurnya suatu perusahaan sangat bergantung pada kualitas tenaga kerja. 
      Dalam hal ini perusahaan atau manajemen perlu memperhatikan dengan cermat langkah-langkah dalam pelaksanaan rekrutmen dan pemberian pelatihan terhadap karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

2.1.7
 Kajian Hasil Penelitian Terdahulu yang Relevan
             Ada 2 jurnal yang digunakan dalam penelitian ini sebagai referensi:

1) Dalam jurnal Bisnis & Birokrasi, Ilmu Administrasi dan Organisasi No. 3: 131-139, Vol: 16 (Desember 2009) yang berjudul “Analisis Proses Rekrutmen dan Seleksi pada Kinerja Pegawai” menyatakan bahwa rekrutmen mempengaruhi secara tidak langsung terhadap kinerja melalui proses seleksi. Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh kesimpulan. Pertama, ditemukan bahwa seleksi signifikan dipengaruhi oleh rekrutmen yang mencangkup perencanaan dan waktu pelaksanaan rekrutmen. Kedua, ditemukan bahwa kinerja dipengaruhi secara signifikan oleh seleksi yang tercermin dari prosedur seleksi, peserta seleksi, dan pelaku seleksi. Ketiga, rekrutmen mempengaruhi secara tidak langsung terhadap kinerja melalui proses seleksi. Hasil ini berbeda dengan temuan sebelumnya, yang menyatakan bahwa rekrutmen berpengaruh langsung terhadap kinerja. 

2) Mukti Rahardjo hasil penelitian tentang “Analisis Pelaksanaan Pelatihan dalam Meningkatkan Produktivitas Kerja Karyawan”, jurnal Manajemen No.02: 176-190, Vol: 2 (Juni 2008) menunjukkan bahwa dengan adanya program pelatihan bagi karyawan maka tingkat produktivitas kerja karyawan terus meningkat setiap tahunnya. Peningkatan tersebut disebabkan mutu pelatihan yang semakin baik, dimana metode pelatihan yang digunakan sudah sesuai dengan kegiatan perusahaan, pelatih sudah berpengalaman dan benar-benar menguasai materi pelatihan serta fasilitas pelatihan sudah tersedia dengan baik juga.
2.2
Kerangka Pemikiran











Gambar 2.2 Paradigma Penelitian
2.3
Hipotesis

     Hipotesis untuk penelitian ini berdasarkan identifikasi masalah yang ada adalah sebagai berikut:

Ho1 =  Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Sistem Rekrutmen terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Ha1 = Ada pengaruh yang signifikan antara Sistem Rekrutmen terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Ho2 = Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Pelatihan Kerja Karyawan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Ha2 = Ada pengaruh yang signifikan antara Pelatihan Kerja Karyawan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Ho3 = Tidak ada pengaruh yang signifikan dan simultan antara Sistem Rekrutmen dan Pelatihan Kerja Karyawan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Ha3 = Ada pengaruh yang signifikan dan simultan antara Sistem Rekrutmen dan Pelatihan Kerja Karyawan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
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