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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1
Pengertian Seleksi 

Seleksi merupakan bagian dari program pengadaan karyawan, dimana seleksi dilaksanakan untuk memenuhi kebutuhan karyawan berdasarkan jumlah dan susunan pangkat yang ada dalam suatu perusahaan. Seleksi karyawan merupakan sarana bagi perusahaan untuk memperoleh tenaga kerja yang berkompetensi tinggi, berkualitas, dan berkomitmen tinggi kepada perusahaan. Proses seleksi adalah pusat keberhasilan manajemen sumber daya manusia dan perusahaan, karena kegagalan dalam proses seleksi berarti kegagalan suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Seleksi menurut John M. Ivancevich (2001:211), adalah:

“selection is the process by which an organization choosen from a list of applicants the person or person who best meet the selection criteria for the position available, considering current environtmental  condition”. 

Pengertian diatas berarti bahwa:

“seleksi adalah proses dimana suatu perusahaan memilih dari suatu daftar pelamar kerja, orang yang terbaik yang sesuai dengan kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia, berdasarkan kondisi lingkungan yang ada”. 

Menurut R.Wayne Mondy dan Robert M. Noe, (2005:162):

“selection is the process of choosing from a group of applicants those individuals best suited for a particular position and organization”.
Definisi tersebut berarti bahwa:

“Seleksi adalah suatu proses pemilihan dari sekelompok pelamar kerja individu-individu yang benar-benar sesuai untuk suatu jabatan tertentu dan juga sesuai untuk perusahaan”. 

Menurut Robert L. Mathis, dan John H. Jackson seperti yang diterjemahkan oleh Jimmy Sadeli, dan Bayu Prawira Hie (2001:305):

“Seleksi adalah proses pemilihan individu-individu yang memiliki kualifikasi yang relevan untuk mengisi pekerjaan-pekerjaan yang ada dalam suatu organisasi”.

Menurut Drs. H. Achmad S. Ruky (2003:155): “Seleksi adalah suatu kegiatan yang dilaksanakan untuk memilih calon yang dianggap paling tepat untuk mengisi sebuah jabatan dan seyogyanya memiliki potensi untuk dikembangkan agar dapat mengisi jabatan-jabatan lain yang mungkin lebih berat tanggung jawabnya”. 

Dapat diartikan bahwa seleksi adalah proses untuk memilih pegawai yang paling berkualitas dan paling sesuai dengan syarat-syarat yang ditetapkan oleh perusahaan, untuk mengisi jenis pekerjaan yang ada, atau yang akan diadakan oleh suatu perusahaan. Selain itu, seleksi dapat juga diartikan sebagai sarana atau alat untuk memilih individu yang memiliki kualifikasi tertentu untuk mengisi jabatan yang ada atau jabatan yang baru dibuka.

2.1.1
Seleksi dengan Metode Person-Organization Fit
Seleksi dengan metode Person-Organization Fit adalah metode seleksi yang   mempertimbangkan karakteristik karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Kesesuaian antara individu dengan perusahaan perlu diperhitungkan, agar perusahaan mendapatkan karyawan yang loyal serta memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan.

Seleksi dengan metode ini mengarah pada penyeleksian individu seutuhnya, guna menyesuaikan faktor individu dengan karakteristik perusahaan. Metode seleksi ini berusaha memperhitungkan dan menganalisis kecocokan antara sifat-sifat individu dengan karakteristik perusahaan, agar diperoleh karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi dan komitmen yang kuat terhadap perusahaan.

2.1.1.1  Pengertian Seleksi dengan Metode Person-Organization Fit
 Para ahli manajemen sumber daya manusia, memberikan berbagai pengertian mengenai seleksi dengan metode Person-Organization Fit. Adapun pengertian-pengertian tersebut antara lain:

Menurut R.Wayne Mondy, dan Robert M. Noe, (2005:162), menyatakan bahwa Metode Person-Organization Fit adalah :

“Organizational Fit refers to management perception of the degree to which the prospective employee will fit in with the firm’s culture or value system”.

Definisi diatas berarti bahwa:

“Pencocokan Organisasional mengacu pada persepsi tentang derajat manajerial dimana pegawai yang prospektif akan menyesuaikan diri dengan budaya perusahaan atau sitem nilai yang ada”.

Menurut Bowen, David; Gerard E. Ledford; Barry R. Nathan dalam jurnal yang berjudul ”Hiring The Organization, not The Job” seperti yang dikutip oleh Jeffrey A. Mello (2002:253-262), adalah:

“Person-Organization Fit places in the context of a rich interaction between the person and organization, both of which are more broadly defined and assessed than in the traditional selection model”. 

Arti dari definisi diatas adalah:“Kecocokan Individu dengan Perusahaan menempatkan suatu kajian tentang suatu ketinggian interaksi antara seseorang dengan perusahaan, dimana keduanya didefinisikan secara lebih jelas, dan dinilai lebih baik dibandingkan dengan metode seleksi tradisional”.

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2004:191), definisi dari metode Person-Organization Fit adalah:

“Person-Organization Fit is the congruence between individuals and     organizational factors”. 

Menurut definisi diatas, maka arti dari Metode Person-Organization Fit adalah: “Kecocokan Individu dengan Perusahaan adalah penyesuaian antara individu dengan faktor-faktor perusahaan”. 

Jadi, seleksi dengan metode Person-Organization Fit adalah seleksi yang memperhitungkan kesesuaian antara individu dengan nilai-nilai perusahaan, dan suatu teknik yang menempatkan proses seleksi sebagai sarana untuk berinteraksi antara perusahaan dengan individu, dimana Kecocokan antara Individu dengan Pekerjaan (Person-Job Fit), dan Kecocokan Individu dengan perusahaan (Person-Organization Fit), diperhitungkan dan didefinisikan dengan gamblang, daripada model seleksi tradisional.

2.1.1.2 Tujuan Seleksi dengan Metode Person-Organization Fit

Seleksi dengan metode Person-Organization Fit memiliki tujuan untuk :

1. Menggabungkan kecocokan antara individu dengan pekerjaan (Person-Job Fit), dengan kecocokan antara individu dengan perusahaan (Person-Organization Fit), agar perusahaan dapat mengidentifikasi dengan baik setiap sifat-sifat dari calon karyawannya, dan menyesuaikan sifat-sifat tesebut dengan nilai-nilai dan filosofi yang ada di perusahaan.

2. Metode Person-Organization Fit memperhitungkan semua faktor-faktor yang diperlukan untuk menyesuaikan antara calon karyawan dengan perusahaan. Metode ini digunakan karena banyak perusahaan yang menggunakan wawancara tunggal sebagai landasan untuk menerima atau menolak calon karyawan, dimana dalam wawancara banyak sifat-sifat dari calon karyawan yang tidak dapat diidentifikasi dengan baik. Akibatnya, banyak karyawan yang memiliki loyalitas yang rendah terhadap perusahaan.

3. Sistem seleksi ini memberikan informasi nyata bagi calon karyawan mengenai lingkungan kerja yang akan mereka hadapi, sehingga mereka dapat menentukan dan memutuskan apakah mereka menerima pekerjaan yang ditawarkan, atau menolaknya. 

4. Adanya rasa bangga dalam diri setiap individu yang berhasil melalui seleksi yang rumit ini dengan baik, karena mereka memiliki faktor-faktor yang sangat diperlukan oleh perusahaan di dalam dirinya. Hal ini mengakibatkan karyawan tersebut akan senantiasa meningkatkan profesionalismenya dalam menjalankan pekerjaan.

2.1.1.3 Indikator-indikator seleksi dengan Metode Person-Organization Fit
Menurut Bowen, David (2002:48) indikator-indikator seleksi dengan metode Person-Organization Fit adalah sebagai berikut :

1. Kesesuaian pengetahuan calon karyawan dengan pekerjaan

2. Kesesuaian keterampilan calon karyawan dengan pekerjaan

3. Kesesuaian kemampuan calon karyawan dengan pekerjaan

4. Kesesuaian kebutuhan calon karyawan dengan lingkungan perusahaan

5. Kesesuaian antara nilai-nilai personal calon karyawan dengan perusahaan.

2.1.1.4 Langkah-Langkah Seleksi dengan Metode Person-Organization Fit

 Seleksi dengan metode Person-Organization Fit memiliki langkah-langkah yang sedikit berbeda dengan metode seleksi tradisional. Perusahaan mungkin tidak dapat melaksanakan langkah-langkah tersebut secara keseluruhan. Perusahaan dapat mencapai tujuan yang diinginkan, apabila langkah-langkah tersebut dapat dilaksanakan secara keseluruhan. Adapun langkah-langkah seleksi dengan metode Person-Organization Fit tersebut adalah

Tabel 2.1. Langkah-Langkah Seleksi dengan Metode

 Person-Organization Fit

	1. ASSESS THE OVERALL WORK ENVIRONMENT

1.1. Job Analysis.

1.2. Organizational Analysis.

2. INFER THE TYPE OF PERSON REQUIRED

2.1.  Technical Knowledge, Skills, and Abilities. 


2.2.  Social Skills. 
 

2.3.  Personal Needs, Values, and Interests.

2.4.  Personality Traits.

3. DESIGN ”RITES OF PASSAGE” FOR ORGANIZATION ENTRY THAT ALLOW BOTH THE ORGANIZATION AND THE APPLICANT TO ASSESS THEIR FIT

3.1.  Test of Cognitive, Motor, and Interpersonal Skills.

3.2.   Interviews by Potential Co-Workers and Others.

3.3.   Personality Tests.

3.4. Realistic Job Previews, including Work Samples.

4. REINFORCE PERSON-ORGANIZATION FIT AT WORK 

4.1. Reinforce Skills and Knowledge Through Task Design and   Training.

4.2.   Reinforce Personal Orientation Through Organizational Design

Exhibit 1. A Hiring Process for Person-Organization Fit


Langkah Pertama  :  Memperhitungkan Lingkungan Kerja Secara  Keseluruhan.

Langkah pertama dalam seleksi dengan metode Person-Organization Fit adalah memperhitungkan lingkungan kerja secara keseluruhan, dimana pada bagian ini manajer atau perusahaan perlu melakukan :

1. Analisis Pekerjaan/Jabatan

Analisis pekerjaan adalah suatu cara yang sistematis untuk mengumpulkan dan menganalisis berbagai informasi mengenai tentang tugas-tugas (duties), tanggung jawab (responsibilities), kemampuan tenaga kerja (human ability), serta standar penilaian kinerja (job performance standart) 

Analisis pekerjaan dapat menjadi landasan utama dalam upaya untuk mencocokkan suatu pekerjaan dengan kemampuan, keahlian dan pengetahuan  dari calon karyawan. 

2. Analisis Organisasi

Analisis organisasi adalah suatu penilaian menyeluruh dalam suatu perusahaan, yang meliputi nilai–nilai atau filosofi yang dianut oleh suatu perusahaan, tujuan-tujuan jangka pendek dan jangka menengah, kebutuhan-kebutuhan penyusunan karyawan, struktur organisasi, pembentukan persepsi karyawan mengenai iklim perusahaan, serta keamanan dan stabilitas lingkungan kerja. 

Analisis organisasional akan menilai dan menentukan lingkungan kerja yang berkaitan dengan sifat-sifat perusahaan, juga dapat memastikan identifikasi yang akurat atas komponen-komponen penting dari pekerjaan, sehingga dapat disesuaikan dengan karakteristik calon karyawan. Identifikasi tersebut dapat menunjang dan mempertahankan kecocokan jangka panjang antara karyawan dengan perusahaan.

Langkah Kedua  :  Menentukan Jenis Individu yang Diperlukan.

Manajer perlu menilai dan mengidentifikasi dengan baik calon-calon karyawan yang akan dipekerjakan dalam perusahaannya. Oleh karena itu, terdapat beberapa faktor yang perlu diperhitungkan, yaitu:

1. Pengetahuan Teknis, Keterampilan, serta Kemampuan Personal.

Pengetahuan seorang calon karyawan terhadap hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan yang ia inginkan, keterampilan-keterampilan khusus yang diperlukan untuk menjalankan suatu pekerjaan, serta kemampuan untuk bekerja sesuai dengan standar unjuk kerja, sangat diperlukan dalam metode seleksi ini. Analisis tersebut dilakukan agar seseorang akan memperoleh pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya di dalam suatu perusahaan.

2. Keterampilan Sosial.

Keterampilan sosial adalah kemampuan yang dimiliki seseorang untuk berinteraksi dan menjalin hubungan yang baik dengan lingkungan pekerjaannya. Keterampilan ini meliputi kemampuan untuk bekerjasama dalam suatu tim kerja, mau mempelajari dan menerima berbagai hal yang baru dan berbeda dalam suatu tim kerja, turut berpartisipasi secara aktif dalam upaya pengambilan keputusan, dan sebagainya. 

3. Kebutuhan-Kebutuhan Personal, Nilai-Nilai, dan Minat atau Keinginan.

Kebutuhan-kebutuhan personal menjadi faktor utama yang menyebabkan seseorang memutuskan untuk melamar pekerjaan. Kebutuhan-kebutuhan fisik, rasa aman, kebutuhan pengembangan diri, penghargaan dari orang lain, serta kebutuhan untuk menjalin hubungan dengan manusia lainnya. Identifikasi atas nilai-nilai yang dibawa sesesorang ke dalam lingkungan pekerjaan juga diperlukan. Nilai-nilai tersebut, berupa nilai yang positif atau nilai yang negatif, yang akan mempengaruhi perilaku seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Minat-minat seseorang juga turut diperhitungkan apakah ia benar-benar berminat terhadap pekerjaan yang ia lamar, serta keinginan-keinginan seseorang dalam suatu pekerjaan, seperti pencapaian jenjang karir yang memuaskan, keamanan finansial, adanya pengakuan sosial atas berbagai pencapaian yang telah ia dapatkan, serta keinginan yang lainnya.

4. Sifat-Sifat Personal.

Sifat-sifat atau karakter dari seorang calon pelamar kerja seperti kejujuran, keterbukaan, komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan, serta tingginya stabilitas emosi, juga turut diperhitungkan oleh perusahaan, sehingga calon karyawan dapat menjadi seseorang pegawai yang efektif.  

Analisis-analisis diatas dilaksanakan agar kecocokan antara individu dengan perusahaan dapat terpenuhi, sehingga perusahaan akan memperoleh karyawan yang memiliki komitmen serta loyalitas yang tinggi pada perusahaannya. Adanya komitmen serta tingginya loyalitas karyawan, dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya secara efektif dan efisien. 

Langkah Ketiga  :  Membuat Jalur Penerimaan yang Memungkinkan Perusahaan         dan Individu Saling Menilai Kecocokan Masing-Masing.


Perusahaan mengambil berbagai langkah nyata untuk mencapai kecocokan antara individu dengan perusahaan. Beragamnya tes penyaringan yang digunakan oleh perusahaan dalam metode seleksi ini, bertujuan untuk mengidentifikasi calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Tes-tes yang dilakukan oleh perusahaan dalam metode seleksi ini adalah:

1. Tes Kognitif

Tes yang mengukur kemampuan intelektual seseorang, meliputi kemampuan mengingat, memahami, menganalisis, kemampuan verbal, dan kemampuan berhitung (numerik).

2. Tes Psikomotorik

Tes psikomotorik mengukur tentang kekuatan fisik, koordinasi tubuh, pengendalian otot-otot, serta ketangkasan seseorang dalam bekerja. 

3. Tes Interpersonal 

Tes yang mengukur tentang kemampuan seseorang dalam menyelesaikan suatu masalah, kemampuan untuk memotivasi orang lain, melakukan negosiasi dan sebagainya.

4. Wawancara oleh Pimpinan Pegawai atau Lainnya.

Pembicaraan yang dilakukan secara berhadap-hadapan satu sama lain, yang dilakukan untuk mencari informasi yang lebih terperinci mengenai hal-hal yang berhubungan dengan calon karyawan, seperti pengalaman kerja, latar belakang pendidikan, motivasi untuk bekerja, dan sebagainya.
5. Tes Kepribadian

Tes yang mengukur mental calon karyawan yang meliputi sifat-sifat atau karakter, tingkat emosi, serta berbagai unsur kepribadian lain yang diperlukan oleh perusahaan.

6. Penjelasan Realita Pekerjaan 

Kegiatan yang dilaksanakan oleh perusahaan untuk memberikan penjelasan atau informasi yang akurat, baik positif maupun negatif, dari sebuah pekerjaan yang diinginkan oleh calon karyawan. 

7. Contoh Pekerjaan  

Usaha untuk memberikan gambaran tentang pekerjaan melalui tes simulasi kerja dan pengetahuan pekerjaan kepada calon karyawan. 

Berdasarkan tes-tes diatas, para pelamar dapat menentukan dan menilai apakah dirinya cocok dengan perusahaan tersebut atau tidak. Pelamar yang menerima pekerjaan tersebut, akan bergabung dengan perusahaan dengan penuh komitmen, sedangkan pelamar yang tidak cocok akan mengundurkan diri dari kegiatan seleksi. tersebut.

Langkah Keempat :  Mengembangkan Kecocokan Individu dengan Perusahaan  di Tempat Kerja.

Seleksi sebagai langkah awal bagi perusahan untuk memperoleh dan mendapatkan karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap pekerjaan, dan loyal terhadap perusahaan, haruslah dipadukan dengan praktek-praktek manajemen sumber daya lainnya dalam perusahaan. Pengembangan kecocokan individu dan perusahaan di tempat kerja dapat dilakukan dengan:

1. Pengembangan Melalui Desain Tugas dan Pelatihan Kerja

Perusahaan menyediakan penggolongan kerja yang luas, yang tidak terpusat pada jenis pekerjaan tertentu saja, adanya pelatihan ekstensif untuk mengembangkan keahlian teknis dan sosial, pengadaan jalur karir yang memadai, serta kegiatan rotasi kerja. Kegiatan-kegiatan tersebut dapat menumbuhkan fleksibilitas karyawan.
2. Pengembangan Orientasi Perseorangan Melalui Desain Organisasi  

Aktivitas-aktivitas kelompok seperti pengambilan keputusan, dan upaya penyelesaian masalah administratif secara bersama, akan melibatkan seluruh karyawan  dalam berbagai tugas. Aktivitas-aktivitas tersebut akan mendorong karyawan untuk menyumbangkan ide-ide yang berguna dalam pengembangan perusahaan dimasa depan, disamping dapat menumbuhkan kerjasama yang baik dalam kelompok kerja tim. 

Perusahaan juga menjalankan sistem gaji yang berdasarkan keahlian, yang dapat mendorong karyawannya untuk terus mempelajari berbagai keahlian yang baru dan berbeda dari sesama rekan kerjanya. Pemberikan insentif yang besar, serta pengadaan informasi bisnis yang disebarkan secara rutin kepada karyawan, dapat mengefektifkan sistem penggajian ini. 

Banyaknya karyawan yang memiliki komitmen dan loyalitas yang tinggi, membuat perusahaan dapat merealisasikan hasil dari pelatihannya, disamping menciptakan investasi-investasi lainnya dalam manajemen sumber daya manusia. 

Pelaksanaan sistem seleksi ini dapat memberikan gambaran yang jelas bagi perusahaan untuk menentukan dimanakah sebaiknya seorang karyawan ditempatkan dalam perusahaan. Perusahaan dapat melaksanakan penempatan karyawan dengan baik dan benar, berdasarkan pada analisis tingkah laku dari karyawan baru pada saat mereka diperkenalkan dengan situasi di lingkungan perusahaan. 

2.2 Prestasi kerja

2.2.1 Pengertian Prestasi Kerja

Setiap individu dalam perusahaan berasal dari berbagai latar belakang yang berbeda-beda, maka sangatlah penting bagi perusahaan untuk melihat apa kebutuhan dan harapan karyawannya, apa bakat dan ketrampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa mendatang. Jika perusahaan dapat mengetahui hal-hal tersebut, maka akan lebih mudah untuk menempatkan karyawan pada posisi yang paling tepat sehingga ia akan semakin termotivasi untuk meningkatkan prestasi kerjanya.

Istilah prestasi kerja berasal dari kata job performance atau actual performance. Pengertian prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tuganya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

A.Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) mengemukakan definisi prestasi kerja sebagai berikut :

“Prestasi kerja adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”

Sedangkan Malayu S.P Hasibuan (2000:105) mengatakan bahwa prestasi kerja dapat diartikan sebagai berikut :

“Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.

2.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Prestasi Kerja

Pemilihan mengenai faktor-faktor yang digunakan dalam penilaian prestasi kerja karyawan merupakan hal yang sulit dan membutuhkan pertimbangan-pertimbangan yang matang dari pihak manajemen perusahaan, sehingga pihak perusahaan mempunyai kriteria yang berbeda dalam menentukan faktor-faktor ini karena disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan itu sendiri.

Namum pada proses pelaksanaannya pihak perusahaan yang satu dengan yang lainnya mempunyai dasar yang sama sesaui dengan teori-teori mengenai prestasi kerja karyawan yang telah ada sebelumnya.

Faktor-faktor yang menjadi ukuran dalam prestasi kerja adalah seperti yang diungkapkan oleh Mangkunegara (2000:67) adalah :

1. Kualitas Kerja ( Quality ) menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan kerapihan.

2. Kuantitas kerja ( Quality of work ) menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas itu sendiri.

3. Kerjasama ( Cooperation) menyatakan kemampuan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas.

4. Tanggung jawab menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekerjaannya.

5. Inisiatif yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, serta kemampuannya dalam membuat suatu keputusan yang baik.

2.2.3. Hal-hal yang Harus Diperhatikan mengenai Prestasi Kerja

Untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal, maka perusahaan sebaiknya memperhatikan hal-hal sebagai berikut ;

1. Merencanakan Prestasi Kerja Yang Efektif

Fungsi perencanaan mencakup kegiatan menentukan sasaran yang harus dicapai dan menetapkan sarana yang sesuai untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan perusahaan atau organisasi

2. Memimpin Prestasi Kerja Yang Efektif

Merupakan kontak langsung dari seorang manajer dengan individu atau karyawan. Memimpin mencakup interaksi sehari-hari antar menajemen dengan bawahannya. Dalam interaksi tersebut, akan tampak bagaimana perilaku dan pekerjaan masing-masing tenaga kerja, komunikasi antar karyawan, dan sebagaimana. Dan seluruh fungsi manajemen, memimpin adalah orientasi yang paling manusiawi.

3. Mengorganisasikan Prestasi Kerja yang Efektif

Fungsi pengorganisasian meliputi seluruh aktivitas yang dilakukan untuk menerjemahkan aktivitas yang perlu dan telah direncanakan ke dalam suatu struktur dan wewenang. Dalam pengertian praktis, fungsi pengorganisasian melibatkan berbagai aktivitas yang khas di perusahaan.

4. Mengendalikan Prestasi Kerja Yang efektif

Fungsi pengendalian mencakup kegiatan yang harus ditangani para manajer untuk menjamin agar hasil yang dicapai konsisten dengan hasil yang direncanakan. Ada 3 faktor persyaratan dasar yang harus  dipenuhi dalam melaksanakan pengendalian, yaitu :

a Standar

Yaitu syarat agar hasil diterima, harus ditetapkan standar. Standar mencerminkan tujuan, dan sasaran biasanya ditemukan dalam akuntansi, produksi, pemasaran, dokumen anggaran, prosedur, dan kriteria prestasi serta aturan-aturan kerja.

b Informasi

Yaitu hasil nyata dan hasil yang direncanakan harus dibandingkan dengan menggunakan informasi yang cukup dan dapat dipercaya.

c Tindakan Korektif

Yaitu jika hasil tidak efektif, manajer harus mengambil tindakan korektif. Tindakan korektif dimungkinkan melalui fungsi pengorganisasian para manajer telah diserahi wewenang untuk mengambil suatu tindakan.

2.3 Pengaruh seleksi dengan metode Person-Organization Fit terhadap prestasi    kerja karyawan
Diungkapkan Bowen, David (2002:48) bahwa model seleksi pegawai dengan metode Person-Organization Fit yang bukan untuk jenis pekerjaannya saja akan menjadi satu-satunya model seleksi yang efektif dalam lingkungan usaha. Kepribadian pegawai tumbuh sejalan dengan nilai-nilai dan filosofi manajemen yang menjadi penentu keunikan perusahaan dan keselarasannya di masa depan sehingga prestasi kerja yang optimal dari pribadi karyawan akan diperolehnya  

Didukung pula oleh hasil penelitian Umi Narimawati (2005:118) bahwa seleksi dengan metode  Person-Organization Fit yang dilaksanakan dengan tepat, maka akan menghasilkan karyawan yang memiliki prestasi yang unggul.
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