PAGE  
11

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Pengertian dan Fungsi Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Peranan manusia dalam suatu perusahaan semakin diyakini kepentingannya. Tujuan perusahaan tidak mungkin akan terwujud tanpa peran aktif dari manusia yang mengelola perusahaan. Perusahaan tidak akan berjalan tanpa adanya peran serta sumber daya manusia,meskipun sudah ada teknologi yang serba otomatis. Kemajuan teknologi tidak akan menggeser peran sumber daya manusia secara keseluruhan dalam perusahaan karena ada hal–hal yang tidak dapat dilakukan oleh teknologi.

Manusia merupakan sumber daya yang berbeda dengan sumber daya yang lainnya, karena manusia mempunyai kemampuan berpikir, perasaan dan tingkah laku yang berbeda, karena itu diperlukan kemampuan yang baik dalam manajemen sumber daya manusia yang dikelola dengan baik dan efisien.


 “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah terdiri dari penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan, dan pemeliharaan sumber daya manusia oleh perusahaan.” Wendel French terjemahan T.Hani Handoko (2000;3)

Berdasarkan definisi diatas dapat diartikan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai salah satu bagian dari manajemen ilmu dan seni untuk merencanakan mengorganisasikan, dengan melakukan penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan pengawasan sumber daya manusia.
2.1.2 Fungsi Sumber Daya Manusia


Terdapat dua fungsi dalam manajemen sumber daya manusia yang saling mendorong yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional. Mulia Nasution (2000;6) menyatakan bahwa fungsi-fungsi manajemen tersebut adalah:
1. Fungsi Manajerial

a. Perencana adalah merencanakan tenaga kerja agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan.

b. Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasinya dalam bagan organisasi untuk mencapai tujuan.
c. Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja secara efektif, efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

d. Pengawasan adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mematuhi peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

2. Fungsi Operasional

a. Pengadaan adalah proses penarikan,seleksi,orientasi,penempatan,dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan

b. Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.
c. Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung uang atau barang kepada karyawan sebagai balas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

d. Pengintegrasian adalah kegiatan mempersatukan kepentingan dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.

e. Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik dan mental serta loyalitas karyawan, agar mereka mau bekerja sampai pensiun.

f. Pemutusan hubungan kerja adalah putusnya hubungan pekerjaan seseorang dari suatu perusahaan, karena keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja yang berakhir , pensiun dan lain-lain.
2.2  Pengertian Seleksi

Dibawah ini dijelaskan beberapa pengertian seleksi menurut beberapa ahli sumber daya manusia :

Menurut  Alex S. Nitisemito (1984;150) menyatakan bahwa :

“Seleksi adalah kegiatan suatu perusahaan untuk dapat memilih karyawan yang paling tepat dalam jumlah yang tepat pula dari calon-calon yang dapat ditariknya”
Bambang Wahyudi (2002;82) menyatakan bahwa :
“Seleksi tenaga kerja diartikan sebagai proses pemilihan beberapa orang dari sekumpulan orang-orang pada preferensi tertentu dan seleksi ini bertujuan untuk mencari atau memilih tenaga kerja yang sesuai dengan persyaratan atau kualifikasi jabatan tertentu”.
Faustino Cardoso Gomes (2003;117) menyatakan bahwa :
“Seleksi adalah serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan untuk memutuskan apakah seorang pelamar diterima atau ditolak, tetap atau tidaknya seorang pekerja ditempatkan pada posisi-posisi tertentu yang ada didalam organisasi”

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa seleksi merupakan proses penentuan atau memilih orang-orang untuk dipekerjakan pada suatu jabatan tertentu sesuai dengan kualifikasi yang telah ditetapkan oleh perusahaan dari satu kelompok tenaga kerja yang berhasil dikumpulkan pada program rekruitmen.
2.2.1  Faktor-faktor Seleksi 


Suatu  seleksi  tenaga kerja akan dapat terjadi dengan baik apabila 4 (empat) factor didalamnya telah dapat ditetapkan terlebih dahulu. Keempat faktor seleksi tersebut adalah sebagai  berikut :

1. Kuantitas (jumlah) tenaga kerja yang dibutuhkan


Indikator pertama yang harus ditetapkan terlebih dahulu didalam suatu proses seleksi adalah jumlah atau kuantitas tenaga kerja yang dibutuhkan. Jumlah ini  dapat ditetapkan melalui analisa beban kerja dan kapasitas kerja (work load and worl force analysis). Dengan membandingkan beban kerja yang dihadapi, sebagai pencerminan dari forcasting penjualan yang akan dilakukan oleh perusahaan., dengan kapasitas kerja yang dimiliki oleh perusahaan dan tenaga kerja secara individual, akan dapat ditetapkan banyaknya tenaga kerja yang dibutuhkan untuk mendukung kegiatan yang harus dilakukan guna mencapai tujuan perusahaan. Secara rinci, dengan menggunakan analisa yang sama, dapat ditetapkan jumlah kebutuhan tenaga kerja untuk masing-masing jabatan yang ada dalam organisasi.   
2. Standar kualifikasi tenaga kerja yang dibutuhkan 

Standar kualifikasi tenaga kerja ini diperlukan untuk dapat memperbandingkannya dengan kualifikasi yang ditawarkan oleh para calon tenaga kerja. Standar kualifikasi tenaga kerja ini didapatkan dari Persyaratan Jabatan (Job Specipication) atau dari Deskripsi Jabatan (Job Description) yang dihasilkan dari suatu analisa jabatan. Persyaratan yang dimaksud meliputi kualifikasi umum maupun kualifikasi khusus yang dibutuhkan untuk dapat melaksanakan tugas-tugas jabatan tersebut dengan baik.
3. Serangkaian alat-alat seleksi  

Untuk menyaring calon-calon tenaga kerja dengan cara memperbandingkan dengan kualifikasi yang mereka miliki dengan standar kualifikasi yang dibutuhkan, diperlukan serangkaian alat-alat seleksi yang lebih dikenal dengan metode atau tekhnik seleksi. Dalam penggunaannya, alat-alat seleksi disusun membentuk suatu rangkaian tahapan seleksi.

Dengan mempergunakan alat-alat seleksi tersebut dapat pula diperoleh informasi yang lebih akurat dan lengkap tentang seorang calon tenaga kerja, baik yang menyangkut masalah masa kini maupun potensi pengembangannya dimasa yang akan datang.
Ada  lima tahapan serangkaian alat-alat seleksi diantaranya :

A. Blanko Isian atau Lamaran (Application Blank)

Penggunaan blanko lamaran dimaksudkan untuk memperoleh informasi lengkap mengenai identitas pelamar.


Dalam Blanko Lamaran biasanya disertai Daftar Riwayat Hidup, Salinan Ijazah beserta Daftar Nilai, Surat Kelakuan Baik dari Kepolisian, foto diri, serta surat-surat keterangan lain sesuai dengan yang dibutuhkan. Jadi dengan lamaran ini dapatlah diketahui nama pelamar, tempat tanggal lahir, agama, alamat, pendidikan terakhir, pengalaman kerja, jumlah tanggungan keluarga, hobbi, keanggotaan organisasi, kursus atau latihan yang pernah diikuti dan sebagainya.

Dengan melihat blanko lamaran yang merupakan informasi awal dari calon tenaga kerja, maka perusahaan akan dapat mempertimbangkan apakah yang bersangkutan pantas atau layak mengikuti seleksi tahap berikutnya.
B. Testing

Testing dapat 
diartikan sebagai suatu prosedur sistematis untuk mengetahui secara sampling, sikap, perilaku, kemampuan, bakat setiap calon tenaga kerja.

Terdapat berbagai jenis dan tipe testing yang dapat digunakan. Setiap jenis dan tipe testing memiliki kekhususan yang berhubungan dengan sasaran yang akan diukur. Adapun jenis atau tipe-tipe testing adalah sebagai berikut:
1. Test Prestasi (Achievment Test) 

Test prestasi digunakan untuk mengukur kemampuan minimal seseorang    dalam bidang keahlian atau profesi tertentu.

Tes ini biasanya terdiri dari:
a. Test Akademik (Academic Test / Knowledge Test)


Suatu tes yang digunakan untuk menguji kemampuan akademik                      seseorang. Jadi tes ini disesuaikan dengan disiplin ilmu dari tiap pelamar.
b. Test Keterampilan (Practical Test / Performance Test)
      Tes ini dimaksudkan untuk mengukur kemampuan praktika para       pelamar. Dalam tes ini para pelamar diminta mengerjakan beberapa    kegiatan yang erat kaitannya dengan opersi karyawan.

2. Test Psikologi (Psychological Test)
Tes ini digunakan untuk mengukur dan menguji motivasi, tingkat kecerdasan, kepribadian, bakat, dan minat para calon tenaga kerja. Dengan adanya test psikologi perusahaan dapat meramalkan apa yang akan terjadi dimasa yang akan datang dari masing-masing calon setelah diterima, disamping itu perusahaan dapat menentukan terapi yang cocok untuk masing-masing gejala yang tampak. Adapun jenis-jenis test psikologi yang umum dikenal adalah sebagai berikut :

a. Test Bakat (Aptitude Test)

      Tes ini dimaksudkan untuk mencari bakt atau kemampuan potensial yang dimiliki seseorang. Karena tes ini bisa mengungkapkan kemampuan terselubung atau tersembunyi dari calon tenaga kerja, maka dapat pula diketahui sampai sejauh mana bakat atau kemampaun itu dapat dikembangkan dikemudian hari. Aptitude tes biasanya meliputi tes kemampuan sesuatu yang bersifat mekanis (Mechanical Reasoning), abstrak (Abstract Reasoning), kemampuan menarik kesimpulan secara tepat (Space Relations) dan kemampuan memanipulasi angka-angka (Numerical Ability).
b. Test Minat (Vocational Interest Test)

Test ini digunakan untuk mengetahui hal-hal apa yang disukai atau tidak disukai oleh seseoarang. Test ini akan sangat membantu manajemen dalam penempatan tenaga kerja dikemudian hari.

c. Test Kepribadian (Personality Test)
      Test kepribadian digunakan untuk mengukur karakteristik seseorang, sperti tingkat emosi, kematangan, tangguang jawab, dan objektivitasnya. Test ini sangat penting sebab sering kali seseorang yang memiliki kemampuan dan kecerdasan yang  tinggi mengalami kegagalan untuk suatu pekerjaan tertentu karena memiliki kemampuan dan kecerdasan yang tinggi mengalami kegagalan untuk suatu pekerjaan tertentu karena memiliki kepribadian yang jelek.
d. Projective Test 

      Tes ini dimaksudkan untuk mengukur kemampuan seseorang dalam menginterpretasikan suatu masalah. 

e. Test Kecerdasan (Intelligence test)

Test kecerdasan merupakan tes yang paling umum digunakan untuk mengukur tingkat kecerdasan seseorang. 

Dalam mempergunakan testing sebagai teknik seleksi perlu diperhatikan beberapa pedoman sehingga pelaksnaannya akan dapat mencapai sasaran yang diharapkan. Beberapa pedoman testing tersebut yang perlu disadari adalah sebagai berikut :
a. Test hanyalah suplemen dari kegiatan seleksi

b. Bahwa tes yang dilakukan hanyalah satu bagian dari suatu prosedur seleksi yang memyeluruh. Hal tersebut didukung oleh adanya kenyatan bahwa semua tes yang dilakukam ternyata tidak mampu mengungkapkan keseluruhan dari aspek manusia yang rumit.
c. Test sebaiknya melihat kekurangan-kekurangan yang mungkin ada dan jangan melihat kesuksesan yang mungkin terjadi. Pedoman ini mengandung makna bahwa dengan tes sebaiknya mampu diungkapkan berbagai kekurangan yang dimiliki oleh pesertanya, sehingga apabila nanti calon tersebut ternyata terpilih, telah didapatkan data yang diperlukan untuk pengembangannya dan memperkecil kemungkinan timbulnya kegagalan atau kerugian yang terjadi sebagai akibat kekurangan yang dimiliki tenaga kerja yang bersangkutan.

d. Test adalah sebuah alat Screening  
e. Sebagai sebuah alat penyaring maka test harus mampu memisahkan secara tegas dan objektif mana yang lolos dan mana yang tidak lolos dari penyaringan.

f. Nilai dari suatu tes bukan alat ukur yang paling tepat dan mutlak. Kemungkinan terjadinya kesalahan dalam penilaian harus tetap disadari. Oleh karena itu sebaiknya dalam suatu seleksi tidak hanya menggunakan alat ukur yang tunggal.
g. Test harus memiliki tingkat Validitas (kesahihan) yang tinggi
C. Wawancara 

Untuk melengkapi kekurangan dari pelaksanaan testing, perusahaan biasanya melakukan wawancara dengan calon tenaga kerja.

Secara umum wawancara merupakan suatu komunikasi atau interaksi verbal antara dua orang atau lebih untuk suatu tujuan tertentu. Dalam kaitannya dengan proses seleksi, tujuan utama yang ingin dicapai adalah :

a. Memilih calon tenaga kerja yang paling mampu dan paling sesuai dengan keperluan organisasi. Untuk tujuan ini pewawancara hendaknya memiliki suatu perincian tentang keadaan dan sifat-sifat yang harus dipenuhi calon tenaga kerja (bisa dipergunakan persyaratan jabatan) dan calon tenaga kerja diberikan keleluasaan dan kesempatan untuk mem perlihatkan seluruh kemampuan dan keahlian kepada pewawancara. Jadi pewawancara hanya tinggal memperbandingkan dan mencocokkan saja.
b. Untuk menyampaikan informasi tentang organisasi kepada calon tenaga kerja, sehingga calon tenaga kerja sepenuhnya menyadari sifat dan hakekat pekerjaan yang akan dilakukannya serta mengetahui kondisi perusahaan yang sebenarnya. Hal ini penting karena untuk menghindari kekecewaan calon tenaga kerja dikelak kemudian hari setelah ia bekerja.

c. Memastikan bahwa calon tenaga kerja yang dipilih memang betul-betul berminat bekerja.

Sesuai dengan pengertian wawancara sebagai suatu interaksi verbal antara pewawancara dengan orang lain, maka dalam pelaksanaannya suatu wawancara seringkali dihadapkan pada permasalahan yang bersumber dari sifat dasar manusia yang dapat berpengaruh terhadap obyektivitas penilaian yang terjadi dari suatu wawancara.

Oleh karena itu seorang pewawancara sebelum melaksanakan tugasnya harus menyadari dan memperhatikan beberapa hal sehingga akan mampu memperkecil timbulnya subyektivitas dalam penilaian yang akan dilakukanya.

Hal-hal yang harus diperhatikan dalam wawancara tersebut adalah :

a. Personal Biases

       Harus disadari kemungkinan kekaburan/bias dari arah yang seharusnya dituju.
b. Prasangka (Prajudice)

       Pewawancara harus bersikap objektif kepada seluruh calon tenaga kerja yang diwawancarainya. Hindarkan atau hilangkan sikap prasangka (baik prasangka buruk maupun prasangka baik) tentang pribadi calon tenaga kerja selama wawancara berlangsung, sehingga pewawancara tidak memvonis atau menghukum calon tenaga kerja sebelum wawancara selesai.

c. Emosional

       Selama wawancara berlangsung pewawancara harus dapat mengendalikan emosinya, walaupun calon tenaga kerja bersikap kurang menyenangkan atau menjengkelkan. Sebaliknya pewawancara pun jangan menyinggung calon tenaga kerja.
d. Kesan sesaat (Hallo Effect)

       Harus disadari akan timbulnya pendapat pribadi pewawancara yang ditimbulkan oleh adanya kesan sesaat yang mempengaruhi penilaian tentang calon tenaga kerja baik yang bersifat negatif maupun bersifat positif. Kesan sesaat ini biasanya timbul dan bersumber dari penampilan calon tenaga kerja.

e. Ciptakan kondisi/suasana yang baik dan bersahabat.
f. Selama wawancara berlangsung pewawancara harus dapat menciptakan kondisi/suasana yang menyenangkan, janganlah menunjukan sikap acuh tak acuh atau tidak memperdulikan. Dengan suasana yang bersahabat seorang calon tenaga kerja dapat dengan leluasa memberikan informasi dengan lengkap dan benar sesuai dengan yang diinginkan.

g. Hindarkanlah sikap banyak becara, sedikit mendengar.
h. Untuk mendapatkan informasi yang sebanyak-banyaknya dan benar, pewawancara janganlah mendominasi pembicaraan, menjawab pertanyaan sebelum diberikan pertanyaan lain dan dengarlah setiap jawaban dengan penuh perhatian.
i. Pewawancara harus memiliki kepribadian yang baik, menyenangkan, pengalaman yang luas, ilmu pengetahuan yang cukup.

j. Usahakan agar wawancara berjalan sesuai dengan rencana, baik yang menyangkut waktu, tempat, jenis dan banyaknya pertanyaan.
1. Tipe atau Jenis Wawancara


Ada beberapa jenis wawancara yang dapat dipergunakan sesuai dengan klasifikasi sebagai berikut :

1. Dari tujuannya, dikenal adanya :

a. Wawancara untuk seleksi 

Wawancara ini dimaksudkan sebagai salah satu tahapan dari suatu prosedur seleksi dalam pemilihan calon tenaga kerja. Sebagai alat seleksi maka wawancara harus mampu menghasilkan data dan menyaring calon tenaga kerja yang dibutuhkan.

b. Wawancara untuk pengumpulan data, Appraisal, counseling tehnik wawancara sering digunakan sebagai alat untuk mengumpulkan data dalam kegiatan-kegiatan penelitian, penilaian dan konseling.

2. Dari teknik / Strukturnya dikenal adanya :

a. Depth interview/Planned interview/ Action interview.
b. Dalam teknik wawancara seperti ini pewawancara terlebih dahulu merencanakan pertanyaan-pertanyaan dengan batasan dan pola tertentu. Teknik ini membutuhkan keahlian dari pewawancara untuk mempertahankan suasana yang semestinya artinya tidak menyimpang dari yang sudah direncanakan sebelumnya. 
c. Stress Interview

d. Suatu teknik wawancara yang harus mengaharuskan pewawancara menekan atau menyudutkan orang yang diwawancarai agar memberikan informasi dengan sebenar-benarnya, sejelas-jelasnya, dan selengkap-lengkapnya. Teknik wawancara ini kurang tepat bila dipergunakan untuk keperluan seleksi tenaga kerja karena dikahawatirkan dapat menimbulkan hubungan yang kurang menguntungkan antara tenaga kerja dan organisasinya.

D. Pengujian Kesehatan (Medical Examination)


Pengujian kesehatan merupakan salah satu metoda seleksi yang paling umum digunakan. Melalui pengujian kesehatan dapatlah diketahui apakah calon tenaga kerja sesuai dan sehat badannya dan sesuai kondisi fisiknya dengan standard kondisi yang dibutuhkan. Hal ini sangat penting bagi perusahaan lebih-lebih bila perusahaan itu sangat vital dan memerlukan badan yang sehat.

Untuk lebih jelasnya Andrew F. Sikula menguraikan tujuan utama dari pengujian kesehatan sebagai berikut :

a.    Menentukan apakah kualifikasi fisik calon tenaga kerja cukup memenuhi syarat

b. Mengidentifikasi kondisi fisik para calon tenaga kerja pada saat diterima bekerja.

c.    Mencegah dipekerjakannya orang dengan penyakit tertentu.

d. Membantu pelaksanaan proses penempatan pegawai yang sesuai dengan kemampuan fisiknya.

E. Penelusuran Latar Belakang (Background Investigation and Reference Check) 


Adanya asumsi bahwa penampilan kerja seseorang dimasa yang lalu dapat dijadikan petunjuk untuk penampilan kerjanya dimasa yang akan datang, menyebabkan metoda penelusuran latar belakang menjadi perlu dilakukan dalam suatu seleksi tenaga kerja. Untuk dapat mendapatkan dan mengetahui kondisi calon tenaga kerja dimasa lalu, perusahaan dapat menghubungi sekolah/Universitas, tempat asal bekerja atau pada orang-orang yang mengenalinya.


Dalam metoda ini, biasanya calon tenaga kerja mengisi formulir yang telah disediakan perusahaan, kemudian untuk menguji kebenarannya dilakukan melalui wawancara. Untuk instansi-instansi pemetintah metoda ini dikenal dengan  Clearence Test dan Screening
.
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Gambar 2.1
Sumber : Manajemen Sumber Daya Manusia Bambang Wahyudi (2002;84)
2.2.2  Pendekatan-pendekatan Seleksi
a. Succesive hurdles selection approach


Dalam pendekatan ini setiap calon tenaga kerja / peserta seleksi diharuskan mengikuti prosedur seleksi secara bertahap. Pada setiap tahapan sekesi dilakukan pengujiam atau evaluasi, hanya calon yang dinyatakan lulus yang berhak mengikuti tahapan seleksi selanjutnya. Dengan demikian setiap tahapan seleksi akan merupakan hambatan /saringan yang harus dilalui sebelum dapat mengikuti tahapan berikutnya.

Efektifitas pendekatan ini tidaklah bisa dijamin, dalam arti kemampuannya untuk dapat mendapatkan dan mengetahui kemampuan seorang tenaga kerja secara lengkap (comprehensive), sebab ada kemungkinan calon tenaga kerja yangmempunyai potensi besar terpaksa gagal dalam proses pendahuluan. Pendekatan ini sangatlah efisien baik dari segi biaya maupun waktu terutama bila jumlah peserta seleksinya sangat banyak.
Pendekatan Seleksi “ Succesive Hurdles

Gambar 2.2
Sumber : Manajemen Sumber Daya Manusia Bambang Wahyudi (2002;86)
b. Compensatory selection approach

Berbeda dengan pendekatan sebelumnya, dalam pendekatan ini semua calon tenaga kerja/peserta seleksi diberi kesempatan yang sama untuk mengikuti seluruh tahapan seleksi yang telah ditentukan. Dengan pendekatan ini maka kelemahan dan kekurangan dari seorang calon tenaga kerja pada suatu bidang tertentu dapat dikompensasi oleh kekuatan dan kelebihannya pada bidang yang lain. Penilaian untuk menentukan diterima atau ditolaknya seorang calon tenaga kerja didasarkan atas sejumlah skor atau nilai keseluruhan yang dapat dikumpulkan oleh calon yang bersangkutan.
Pendekatan Seleksi “ Compensatory “
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Gambar 2.3
Sumber : Manajemen Sumber Daya Manusia Bambang Wahyudi (2002;87)
2.3  Pengertian Kualitas Kerja Karyawan


Sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus menerus agar diperoleh kerja sumber daya manusia yang berkualitas dalam arti yang sebenarnya, yaitu pekerjaan yang dilaksanakannya akan menghasilkan sesuatu yang memang dikehendaki. Berkualitas bukan hanya pandai saja, tetapi memenuhi semua syarat kualitatif yang dituntut pekerjaan itu, sehingga pekerjaan itu benar-benar dapat diselesaikan sesuai rencana.

 “ Kualitas kerja karyawan adalah suatu standar persyaratan minimum yang harus dipenuhi agar seorang karayawan bisa menjalankan pekerjaannya dengan baik. ” Heidjrachman dan Suad Husnan ( 1993 ; 23 )
“Kualitas kerja karyawan adalah seorang karyawan yang memenuhi syarat kualitatif yang dituntut oleh pekerjaannya, sehingga pekerjan itu benar–benar dapat diselesaikannya.” Sedar Mayanti (1995;18)
“ Kualitas kerja atau disebut kualitas kehidupan kerja adalah keadaan dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi.”  Gary Dessler ( 1992 ; 476 )

Tujuan utama penerapan beberapa program kualitas kerja karyawan pada suatu perusahaan yaitu program-program yang bertujuan memotivasikan karyawan melalui upaya pemenuhan kebutuhan tingkat tinggi mereka untuk berprestasi, harga diri, dan perwujudan diri.  Program-program ini termasuk manajemen berdasarkan sasaran, gugus kualitas, waktu lentur, dan pemerkayaan pekerjaan yang bertujuan untuk memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memenuhi tingkat tinggi mereka ditempat kerja,melelui penciptaan unsur-unsur yang lebih menantang dan luwes dalam pekerjaan mereka.

Menurut Gary Dessler ( 1992 ; 476 ), kualitas kerja yang disebutkan dengan kualitas kehidupan kerja mengandung pengertian yang tidak sama bagi orang yang berbeda. Bagi seorang karyawan pada lini perakitan hal itu hanya dapat berarti adanya tingkat upah yang wajar, kondisi kerja yang aman, dan seorang supervisor yang memeperlakukannya sesuai dengan harkat dan martabatnya sebagai manusia.


Bagi seorang yang baru lulus dari perguruan tinggi hal itu dapat berarti kesempatan untuk maju, tugas-tugas yang kreatif, dan keberhasilan karir. Hal itu berarti “ keadaan dimana anggota dari suatu organisasi kerja mampu memenuhi kebutuhan pribadi yang penting melalui pengalaman kerja mereka dalam organisasi”.
2.3.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas Kerja Karyawan


Organisasi kerja yang terbaik cenderung dicirikan oleh adanya organisasi terbuka, kerja sama kleompok, pekerjaan-pekerjaan yang menantang, serta perlakuan yang fair dan adil dengan kata lain dicirikan dengan adanya suatu kehidupan kerja yang berkualitas tinggi.


Menurut Gary Dessler ( 1992 ; 476 ) kualitas kerja karayawan dapat tercapai apabila para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dapat bekerja dalam organisasi, dan kemampuan untuk melakukan hal itu dipengaruhi atau bergantung pada apakah terdapat adanya :

a. Perlakuan yang fair, adil, dan sportif terhadap para pegawai.

b. kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang yang mereka rasa mampu mewujudkannya.

c. Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara semua pegawai.

d. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-pekerjaan mereka.

e. Kompensasi yang cukup dan fair.

f. Lingkungan yang aman dan sehat.


Dengan keadaan suasana yang demikian, maka kualitas kerja dapat terwujud sehingga dapat menentukan tujuan pekerjaan-pekerjaan dalam mencapai target atau tidak. Pengukuran kualitas kerja yang dapat mempengaruhi tujuan pekerjaan-pekerjaan adalah sebagai berikut :

a. Kuantitas kerja, dapat terlihat dari  besarnya jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

b. Kualitas kerja, dapat terlihat dari hasil yang diperoleh dari suatu pekerjaan yang dipergunakan untuk meningkatkan mutu dari suatu perusahaan 
c. Ketepatan waktu, dapat terlihat dari persentase laporan pegawai yang tepat pada waktunya.

d. Disiplin kerja, kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan untuk mengikuti berbagai standard an aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.

Dibutuhkan pula unsur-unsur yang mendukung terciptanya peningkatan kualitas kerja karyawan, antara lain :
a. Kompensasi

b. Kesejahteraan

c. Hubungan kerja

d. Training bagi para manajer

e. Survei opini

f. Penilaian prestasi

g. Jam kerja yang luwes

h. Gugus kendali

i. Dana pengeluaran


Berdasarkan unsur-unsur diatas kita dapat memperhatikan bahwa program-program kualitas kerja untuk sebagian didasarkan atas teknik-teknik, seperti jam kerja lebih singkat dan sebagian lain didasarkan atas rasa percaya dan keterikatan semua level organisasi. Teknik-teknik termasuk manajemen berdasarkan sasaran, program keikutsertaan pegawai, program gugus kualitas, dan pengaturan kerja baru dan juga pemerkayaan pekerjaan memang memainkan peran besar dalam kualitas kerja, teknik-teknik itu merupakan unsur-unsur yang secara bersama-sama mempengaruhi kualitas kerja ditempat kerja.
2.4 Hubungan Antara Seleksi Karyawan dengan Kualitas Kerja Karyawan

“Seleksi adalah serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan untuk memutuskan apakah seorang pelamar diterima atau ditolak, tetap atau tidaknya seorang pekerja ditempatkan pada posisi-posisi tertentu yang ada didalam organisasi”
Faustino Cardoso Gomes (2003;117)

Dalam mengelola sumber daya manusianya perusahaan harus senantiasa memperhatikan tingkat efisiensi dan efektivitas karyawan dengan baik agar karyawan dapat memberikan kontribusi yang cukup bagi perusahaan sehingga akan tercapai suatu kualitas kerja karyawan.

Kualitas kerja menyangkut mutu sumber daya manusia yang berhubungan dengan kemampuan, yaitu kemampuan fisik dalam mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan yang dipengaruhi oleh beberapa faktor dan dinilai melalui pengukuran kualitas kerja seperti pencapaian target pekerjaan terhadap kuantitas produk, kualitas produk, ketepatan waktu, dan anggaran.

 Oleh karena itu untuk kepentingan suatu akselerasi suatu tujuan organisasi atau perusahaan dibidang apapun, maka peningkatan kualitas kerja karayawan merupakan salah satu syarat utama.


Persyaratan-persyaratan merupakan sesuatu yang harus dimiliki oleh calon karyawan untuk dapat menempati suatu posisi atau jabatan didalam perusahaan, dimana jabatan tersebut membutuhkan kualitas kerja yang tinggi agar semua pekerjaan pada jabatan tersebut dapat diselesaikan dengan baik.

Untuk memperkuat mengenai pengaruh seleksi karyawan terhadap kualitas kerja karyawan,berikut kutipan pendapat Robertl. Mathis dan Jhon H. Jackson (2001;305) yang diterjemahkan oleh Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira Hie yaitu “Seleksi calon karyawan dicocokkan dengan sebuah pekerjaan yang mempengaruhi jumlah pekerjaan dan kualitas kerja karyawan itu sendiri“.
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