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 Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan proses 

rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan yang diterapkan di Toko 

Fortuna Parfume Medan, serta mengidentifikasi kendala yang dihadapi 

dalam proses seleksi karyawan yang berlangsung sekitar 14 hari. 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan 

informan yang dipilih secara purposive, terdiri dari manajer toko dan 

karyawan. Data dikumpulkan melalui observasi, wawancara, dan 

dokumentasi, kemudian dianalisis menggunakan model interaktif yang 

meliputi reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan, 

dengan keabsahan data diperiksa melalui triangulasi sumber dan 

triangulasi teknik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa proses 

rekrutmen mengandalkan pelamar yang datang langsung dan 

pengumuman di area toko, sehingga sumber calon karyawan masih 

terbatas. Proses seleksi tidak berhenti pada wawancara awal, tetapi 

dilanjutkan dengan masa pelatihan yang pada praktiknya berfungsi 

sebagai penilaian utama terhadap kemampuan dan sikap kerja calon 

karyawan. Penempatan karyawan lebih banyak ditentukan oleh 

kedekatan domisili dan kebutuhan tenaga kerja pada cabang tertentu, 

sejalan dengan tidak adanya pembagian posisi kerja yang khusus. 

Kendala utama dalam proses seleksi adalah keterbatasan wawancara 

dalam mengungkap kesesuaian pelamar secara menyeluruh, sehingga 

kemampuan dan sikap kerja yang sesungguhnya baru terlihat setelah 

calon karyawan menjalani masa pelatihan. 

Kata kunci: rekrutmen, seleksi, penempatan karyawan 

 

A B S T R A C T 

This study aims to describe the recruitment, selection, and 

placement process applied at Toko Fortuna Parfume Medan, and to 

identify the obstacles encountered in the employee selection process 

that takes place over approximately 14 days. This study uses a 

descriptive qualitative method with informants select-ed through 

purposive sampling, consisting of the store manager and employees. 

Data were collected through observation, interviews, and 

documentation, then analyzed using an interactive model com-prising 

data reduction, data display, and conclusion drawing, with data 

validity examined through source and technique triangulation. The 

results show that the recruitment process relies on walk-in applicants 

and announcements posted at the store, so that the pool of prospective 

employees re-mains limited. The selection process does not stop at the 

initial interview, but continues with a train-ing period that in practice 

functions as the main assessment of prospective employees’ ability and 

work attitude. Employee placement is largely determined by proximity 
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of residence and workforce needs at a particular branch, consistent 

with the absence of specialized job positions. The main ob-stacle in the 

selection process is the limited capacity of interviews to fully reveal 

applicant suitabil-ity, so that prospective employees’ actual abilities 

and work attitude only become apparent after they undergo the 

training period. 

Keywords: recruitment, selection, employee placement 
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PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu kunci keberhasilan usaha ritel, 

termasuk usaha ritel berskala kecil seperti toko parfum. Proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan 

karyawan menjadi tahapan penting untuk memastikan karyawan yang diterima memiliki kompetensi, 

sikap, dan kesesuaian dengan kebutuhan pekerjaan. Proses rekrutmen merupakan upaya strategis dalam 

mengumpulkan kandidat potensial yang spesifikasinya selaras dengan persyaratan jabatan serta 

kebutuhan perusahaan (Irawan et al., 2024). Tahap selanjutnya, yaitu proses seleksi yang memegang 

peranan krusial dalam manajemen sumber daya manusia untuk menyaring kandidat yang selaras dengan 

kultur organisasi serta kriteria jabatan (Rohaniyah et al., 2025). Tahap terakhir, yaitu penempatan kerja 

yang didefinisikan sebagai upaya penyesuaian posisi pegawai agar tepat sasaran, di mana tingkat 

kesesuaian tersebut tercermin secara langsung melalui kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai 

(Mulyadi et al., 2022). Ketiga proses tersebut harus dilaksanakan secara terstruktur sesuai standar 

perusahaan untuk meminimalisasi kesalahan rekrutmen, sehingga mampu menghasilkan karyawan 

bertalenta yang dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia toko secara keseluruhan (Kusuma-

ningrum et al., 2024). 

Meskipun proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan tenaga kerja telah memenuhi standar 

prosedur baku, evaluasi serta penyempurnaan pada tahapan tertentu tetap diperlukan guna mening-

katkan efisiensi dan efektivitasnya (Mendrofa et al., 2025). Kinerja karyawan terbukti didorong secara 

positif dan signifikan oleh ketepatan proses seleksi, sementara penataan rekrutmen dan penempatan 

yang kurang tepat berisiko menurunkan kinerja tersebut (Widayat et al., 2023). Praktik rekrutmen pada 

skala usaha kecil umumnya dijalankan secara informal melalui jejaring keluarga maupun kerabat tanpa 

menuntut latar belakang ijazah atau pengalaman kerja, dengan mengutamakan aspek kejujuran, 

dedikasi, serta masa percobaan singkat sebelum pengangkatan tetap (Muzayyanah et al., 2025). Penera-

pan rekrutmen melalu rekomendasi interpersonal dan lamaran langsung cenderung diiringi dengan 

penempatan tenaga kerja yang adaptif, yang mengutamakan keterampilan praktis dan tingkat kenya-

manan individu alih-alih kualifikasi formal (Heriyanto et al., 2026). Penelitian-penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kajian mengenai efektivitas rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan pada 
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perusahaan besar sudah cukup banyak dilakukan dan mulai berkembang pula pada usaha mikro dan 

kecil secara umum, tetapi kajian pada usaha ritel skala kecil yang produknya menuntut kompetensi 

spesifik, seperti kepekaan indra dan pengetahuan produk pada toko parfum, masih sangat terbatas. 

Penelitian-penelitian terdahulu mengenai rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan sebagai-

mana diuraikan di atas umumnya dilakukan pada perusahaan besar dengan sistem sumber daya manusia 

yang sudah tertata. Kajian pada usaha ritel berskala kecil dan menengah, khususnya toko parfum, masih 

jarang dilakukan, padahal pekerjaan pada toko parfum menuntut kompetensi yang cukup spesifik, 

seperti kepekaan terhadap aroma dan kemampuan menjelaskan karakteristik produk kepada pelanggan. 

Secara teoretis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia, 

khususnya pada konteks usaha ritel berskala kecil. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi bahan evaluasi bagi Toko Fortuna Parfume Medan dalam memperbaiki proses rekrutmen, 

seleksi, dan penempatan karyawan sehingga dapat memperoleh karyawan yang lebih sesuai dengan 

kebutuhan toko. 

METODE 

Penelitian ini dilaksanakan di Toko Fortuna Parfume Medan, yang beralamat di Jalan Besar 

Tembung, Kota Medan, Sumatera Utara, selama lima bulan mulai bulan Maret sampai dengan bulan 

Juli 2026, mencakup tahap pengajuan judul dan penyusunan proposal, pengumpulan data di lapangan, 

hingga pengolahan data dan penyusunan laporan akhir. Data dalam penelitian ini terdiri dari data primer 

diperoleh secara langsung melalui observasi dan wawancara dengan pemilik atau pengelola Toko 

Fortuna Parfume Medan beserta karyawan yang bekerja di toko tersebut, mencakup informasi mengenai 

proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan yang diterapkan (Sugiyono, 2021), dan data se-

kunder diperoleh dari dokumen toko yang tersedia, seperti catatan penerimaan karyawan, serta dari 

buku, jurnal, dan hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian (Sugiyono, 2021).  

Data dikumpulkan menggunakan metode Observasi, Wawancara, dan Dokumentasi. Penentuan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling, Sampel yang dipilih dianggap 

paling mengetahui dan terlibat langsung dalam proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan di 

Toko Fortuna Parfume Medan, terdiri dari Pemilik atau pengelola Toko Fortuna Parfume Medan, dan 

Karyawan Toko Fortuna Parfume Medan. Analisis data dilakukan dengan model interaktif yang dike-

mukakan oleh Miles dan Huberman, sebagaimana dikutip dalam Sugiyono (2021), yang terdiri atas tiga 

tahap yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan.  

HASIL 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa selama ini calon karyawan Toko Fortuna Parfume Medan 

umumnya diperoleh melalui pelamar yang datang secara langsung ke toko untuk menyerahkan lamaran 
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pekerjaan (walk-in). Apabila toko sedang membutuhkan tenaga kerja, pihak toko akan memasang span-

duk atau pengumuman lowongan kerja di area toko yang berisi informasi mengenai kebutuhan karya-

wan. Pada tahap awal ini, toko tidak menetapkan persyaratan khusus yang terlalu ketat kepada pelamar. 

Setiap pelamar yang datang diberikan kesempatan untuk mengikuti proses wawancara terlebih dahulu, 

dan penilaian terhadap kesesuaian pelamar baru dilakukan pada tahap wawancara dan pelatihan 

berikutnya. 

Proses seleksi di Toko Fortuna Parfume Medan diawali dengan sesi wawancara untuk mengetahui 

kesiapan, sikap, dan kesesuaian pelamar dengan kebutuhan toko. Berdasarkan hasil wawancara 

tersebut, pihak toko menentukan apakah pelamar dapat melanjutkan ke tahap berikutnya. Pelamar yang 

dinyatakan lolos kemudian mengikuti masa pelatihan selama kurang lebih 14 hari, dan keputusan akhir 

mengenai diterima atau tidaknya seorang pelamar ditentukan berdasarkan hasil wawancara serta 

perkembangan pelamar selama masa pelatihan tersebut. 

Selama masa pelatihan, calon karyawan dinilai berdasarkan kemampuannya dalam mengenali 

berbagai jenis dan karakteristik wewangian, mengenali jenis, ukuran, serta kode botol parfum, membuat 

bon atau nota penjualan, meracik parfum, dan melayani pelanggan. Selain kemampuan teknis tersebut, 

sikap seperti kedisiplinan, tanggung jawab, kejujuran, kemampuan bekerja sama, serta kesediaan 

menerima arahan turut menjadi pertimbangan penting. Masa pelatihan selama 14 hari tersebut 

dimaksudkan agar calon karyawan memiliki waktu yang cukup untuk mengenal produk dan memahami 

seluruh kegiatan operasional toko, sekaligus menjadi sarana bagi pihak toko untuk melihat kemampuan 

calon karyawan dalam memahami pekerjaan, mengikuti arahan, beradaptasi, dan bekerja sama dengan 

karyawan lain. 

Penempatan karyawan baru di Toko Fortuna Parfume Medan umumnya disesuaikan dengan lokasi 

domisili yang paling dekat dengan cabang toko atau berdasarkan kebutuhan tenaga kerja pada cabang 

tertentu. Dalam pembagian tugas sehari-hari, tidak terdapat pembagian posisi yang bersifat khusus, 

karena seluruh karyawan memiliki tanggung jawab yang relatif sama dan diharapkan mampu menjalan-

kan berbagai tugas operasional toko. Setelah diterima, karyawan akan menjalani masa percobaan 

selama kurang lebih tiga bulan. Selama masa tersebut, pihak toko memperhatikan aspek kedisiplinan, 

tanggung jawab, kejujuran, kemampuan bekerja sama dalam tim, kemampuan beradaptasi, serta 

kesediaan untuk belajar dan menerima arahan. Masa percobaan ini juga digunakan untuk melihat 

konsistensi karyawan dalam menjalankan tugas dan menyesuaikan diri dengan lingkungan serta sistem 

kerja di toko. Alur proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan yang diterapkan di Toko 

Fortuna Parfume Medan berdasarkan hasil penelitian secara keseluruhan disajikan pada Gambar 1 

berikut. 
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Gambar 1. Alur Proses Rekrutmen, Seleksi, dan Penempatan Karyawan 

Sumber: data diolah (2026) 

Kendala dalam Proses Seleksi Karyawan 

Salah satu kendala yang cukup sering dihadapi dalam proses seleksi adalah sulitnya mengetahui 

kesesuaian pelamar hanya berdasarkan hasil wawancara, karena kemampuan dan sikap kerja pelamar 

terkadang belum dapat terlihat secara menyeluruh pada tahap awal tersebut. Kondisi inilah yang 

menjadi alasan diperlukannya masa pelatihan dan masa percobaan, agar pihak toko dapat melihat secara 

langsung kemampuan pelamar dalam mempelajari pekerjaan, menjalankan tugas, beradaptasi dengan 

lingkungan kerja, serta bekerja sama dengan karyawan lain. Kendala lain yang turut dihadapi adalah 

sebagian pelamar belum memiliki pengalaman kerja, sehingga membutuhkan waktu dan bimbingan 

lebih dalam memahami prosedur serta tanggung jawab pekerjaan di toko. 

Hasil wawancara juga menunjukkan bahwa pernah terdapat karyawan yang ternyata kurang sesuai 

setelah diterima, terutama karena keterbatasan pengalaman kerja atau karena karyawan tersebut baru 

menyelesaikan pendidikan sekolah, sehingga membutuhkan waktu lebih lama untuk memahami peker-

jaan dan beradaptasi dengan lingkungan kerja. Meskipun demikian, kurangnya pengalaman tidak men-

jadi satu-satunya faktor penentu, karena selama karyawan memiliki kemauan untuk terus belajar, berse-

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


2452 
 

JIBEMA: Jurnal Ilmu Bisnis, Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi 

Volume 4, No. 1, July 2026, p. 2447-2455 

 

Website: http://jibema.murisedu.id/index.php/JIBEMA Copyright ©2026, JIBEMA 

Licensed under  a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International 
License 

dia menerima arahan dan bimbingan, bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, serta mampu bekerja 

sama dengan tim, pihak toko masih memberikan kesempatan kepada karyawan tersebut untuk berkem-

bang melalui proses pelatihan, bimbingan, dan evaluasi selama masa percobaan. 

Hasibuan (2016) menyatakan bahwa keberhasilan penjaringan kandidat yang tepat dipengaruhi 

oleh pemanfaatan sumber tenaga kerja, baik internal maupun eksternal, serta variasi metode penarikan 

guna memperluas opsi pemilihan calon pegawai. Temuan penelitian menunjukkan bahwa Toko Fortuna 

Parfume Medan hanya mengandalkan pelamar yang datang langsung (walk-in) dan spanduk di area toko 

sebagai sumber rekrutmen, sehingga praktik rekrutmen yang berjalan masih bersifat pasif dan belum 

memanfaatkan variasi sumber maupun metode penarikan sebagaimana dianjurkan dalam teori. 

Kesenjangan ini berpotensi membatasi jumlah dan keberagaman kandidat yang dapat dijaring oleh toko. 

Pada aspek seleksi, Hasibuan (2016) menekankan pentingnya kesesuaian persyaratan personal 

dengan spesifikasi jabatan serta pelaksanaan tahapan evaluasi secara komprehensif. Praktik di Toko 

Fortuna Parfume Medan menunjukkan kesesuaian sebagian dengan prinsip tersebut, yaitu melalui 

evaluasi bertahap berupa wawancara awal yang dilanjutkan dengan masa pelatihan selama 14 hari untuk 

menilai kemampuan teknis dan sikap kerja pelamar secara lebih menyeluruh. Namun demikian, toko 

belum memiliki spesifikasi jabatan tertulis maupun standar penilaian yang baku pada tahap wawancara 

awal, sehingga keputusan pada tahap tersebut masih bergantung pada penilaian subjektif pewawancara.  

Pada aspek penempatan, Hasibuan (2016) mengemukakan prinsip menempatkan orang yang tepat 

pada tempat yang tepat sesuai dengan kompetensi dan kualifikasi jabatan yang dimiliki. Temuan 

penelitian menunjukkan bahwa penempatan karyawan di Toko Fortuna Parfume Medan lebih banyak 

didasarkan pada kedekatan domisili dengan cabang dan kebutuhan tenaga kerja, bukan pada kesesuaian 

kompetensi dengan jabatan tertentu, mengingat toko ini memang tidak menerapkan pembagian posisi 

yang spesifik. Meskipun demikian, prinsip masa orientasi atau percobaan sebelum penetapan status 

karyawan tetap sebagaimana dikemukakan oleh Noe et al. (2021) telah diterapkan melalui masa 

percobaan selama tiga bulan. Perbandingan antara praktik toko dan teori pada Bab II secara ringkas 

disajikan pada Tabel 1 berikut. 

Tabel 1. Perbandingan Praktik Toko dengan Teori 

Aspek Teori (Bab II) 
Praktik di Toko Fortuna Parfume 

Medan 

Rekrutmen Memanfaatkan sumber 

internal dan eksternal 

serta variasi metode 

penarikan (Hasibuan, 

2016) 

Hanya mengandalkan pelamar walk-in 

dan spanduk di toko; sumber rekrutmen 

masih terbatas 

Seleksi Kesesuaian syarat 

dengan spesifikasi 

jabatan tertulis serta 

Tidak ada spesifikasi jabatan tertulis; 

evaluasi bertahap melalui wawancara 

dan pelatihan 14 hari 
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Aspek Teori (Bab II) 
Praktik di Toko Fortuna Parfume 

Medan 

evaluasi komprehensif 

(Hasibuan, 2016) 

Penempatan Kesesuaian kompetensi 

dan kualifikasi dengan 

jabatan tertentu 

(Hasibuan, 2016) 

Berdasarkan domisili dan kebutuhan 

cabang; tidak ada diferensiasi 

posisi/jabatan 

Masa orientasi Masa 

orientasi/percobaan 

sebelum status tetap 

(Noe et al., 2021) 

Diterapkan, yaitu masa percobaan 

selama tiga bulan 

Sumber: data diolah (2026) 

Kendala berupa terbatasnya informasi mengenai kesesuaian pelamar hanya dari hasil wawancara 

sejalan dengan pandangan Dessler (2020) bahwa proses seleksi idealnya melalui beberapa tahapan 

evaluasi untuk memperoleh gambaran calon karyawan yang lebih komprehensif. Toko Fortuna Parfume 

Medan pada dasarnya telah mengatasi keterbatasan wawancara tersebut secara praktis melalui masa 

pelatihan dan masa percobaan, yang berfungsi sebagai tahap evaluasi lanjutan untuk melihat kemam-

puan teknis dan sikap kerja calon karyawan secara langsung. Kendala lain, yaitu keterbatasan pengala-

man kerja sebagian pelamar, menunjukkan pentingnya proses pembimbingan yang memadai selama 

masa pelatihan agar karyawan baru dapat menyesuaikan diri dengan kebutuhan operasional toko. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa efektivitas seleksi di Toko Fortuna Parfume Medan tidak semata-

mata ditentukan pada tahap wawancara awal, melainkan lebih banyak dibentuk melalui proses pelatihan 

dan masa percobaan yang berjalan setelahnya.  

SIMPULAN 

Proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan di Toko Fortuna Parfume Medan berjalan 

secara sederhana dan berorientasi pada kebutuhan operasional sehari-hari, bukan pada prosedur tertulis 

yang baku. Rekrutmen mengandalkan pelamar yang datang langsung dan pengumuman di area toko, 

sehingga sumber calon karyawan relatif terbatas. Seleksi tidak berhenti pada wawancara awal, tetapi 

dilanjutkan dengan masa pelatihan sekitar 14 hari yang pada praktiknya berfungsi sebagai instrumen 

penilaian utama terhadap kemampuan teknis dan sikap kerja calon karyawan, menutupi ketiadaan 

spesifikasi jabatan tertulis. Penempatan lebih banyak ditentukan oleh kedekatan domisili dengan cabang 

dan kebutuhan tenaga kerja, sejalan dengan tidak adanya pembagian posisi kerja yang khusus di toko 

ini, dan diperkuat dengan masa percobaan selama tiga bulan sebelum status karyawan tetap diberikan. 

Dengan demikian, efektivitas proses ini lebih banyak dibangun melalui tahap pelatihan dan masa 

percobaan, bukan pada seleksi administratif di awal. 
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Kendala utama yang dihadapi dalam proses seleksi karyawan yang berlangsung sekitar 14 hari 

adalah keterbatasan wawancara dalam mengungkap kesesuaian pelamar secara menyeluruh, sehingga 

kemampuan dan sikap kerja yang sesungguhnya baru dapat terlihat setelah pelamar menjalani masa 

pelatihan. Kendala ini diperberat oleh sebagian pelamar yang belum memiliki pengalaman kerja, 

sehingga toko membutuhkan waktu dan bimbingan tambahan agar karyawan baru dapat memahami 

prosedur dan tanggung jawab pekerjaannya. Toko Fortuna Parfume Medan pada dasarnya telah 

merespons kendala ini secara praktis melalui masa pelatihan dan masa percobaan, namun respons 

tersebut masih bersifat informal dan belum didukung oleh kriteria penilaian yang terdokumentasi.  
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