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EMPLOYEE RECRUITMENT EFFECTIVENESS AT EDUCATION AND
TRAINING EMPLOYMENT AGENCY IN BERAU DISTRICT

Disusun Oleh:
Supratman
NIM. 018394968

Education and Training Employment Agency is an element of education and
training for the staff of the district government of Berau. At this time, the process for
recruitment is carried out in the district of Education and Training Employment
Agency has not effective. It can be seen from a number of pteblems associated with
procurement officials. The purpose of this research is thié.imyglémentation of; (1) to
examine the effectiveness of procurement officidls‘at’Education and Training
Employment Agency in Berau District, (2) to.detérmine the factors that hinder the
effectiveness of the process for recruitment at Education and Training Employment
Agency in Berau District, dan (3) ¢o_know the improvements efforts towards
problems in procurement employees implementation of; (1) to examine the
effectiveness of procuremen{ officials at Education and Training Employment
Agency in Berau District,

In this study, thé@pproach taken is through a qualitative approach. This study
can also be classified ifto a case study. The research was conducted at Education and
Training Employment Agency in Berau District. The data was collected through
library reseatefr’and interviews. Data were analyzed through descriptive qualitative.
Stage of data processing is data reduction, the data display, and conclusion drawing /
verification.

The results showed that the role of Education and Training Employment
Agency in Berau District not optimal or selective recruitment of personnel in
particular civil servant in Berau District. Overall, there are 4 factors that affect the
implementation of recruitment at Education and Training Employment Agency in

Berau District. These factors are the motivation, pressure / intervention, institutional

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41580.pdf

and supervisory role. However, the dominant factor is the motivation, in addition to
the pressure and the role of institutional. Implementation of data collection and
registration as well as the appointment of temporary employees to be candidates for
Civil Servants still poorly supported from Berau District Government, that

commitment or related institution that still cause some errors in the presentation of

data.

Keywords: effectiveness, employee recruitment, Personnel Boar@d~of Education and

Training
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EFEKTIVITAS REKRUTMEN PEGAWAI DI BADAN KEPEGAWAIAN
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN (BKPP)
KABUPATEN BERAU

Disusun Oleh:
Supratman
NIM. 018394968

Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau
merupakan unsur penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan {bagi pegawai di
lingkungan Pemerintah Daerah Kabupaten Berau. Pada saaf\iniy-proses pengadaan
pegawai yang dilaksanakan BKPP Kabupaten Berau dapat\dipilai belum efektif. Hal
ini dapat diketahui dari adanya sejumlah masalah”/yang/terkait dengan pengadaan
pegawai. Tujuan dilaksanakannya penelitiap <ini adalah; (1) untuk mengetahui
efektivitas pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
(BKPP) Kabupaten Berau, (2) untuk mengetahui faktor-faktor yang menghambat
efektifitas proses pengadaan pegawai /di Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau, dan (3) untuk mengetahui upaya-upaya
pembenahan terhadap niasdlafi-dalam pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihdn (BKPP) Kabupaten Berau.

Dalam penelitian ini, pendekatan yang dilakukan adalah melalui pendekatan
kualitatif. Penelitian ini dapat juga digolongkan ke dalam penelitian studi kasus.
Penelitian ini dilaksanakan di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)
Kabupaten Berau. Pengumpulan data dilakukan melalui studi pustaka dan
wawancara. Analisis data dilakukan secara deskriptif kualitatif melalui tahap data
reduction, cata display, dan conclusion drawing/verification.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa peranan BKPP Kabupaten Berau belum
optimal atau selektif dalam rekruitmen aparatur khususnya CPNS pada Pemkab
Berau. Secara keseluruhan, ada 4 faktor yang menpengaruhi BKPP dalam
pelaksanaan rekruitmen CPNSD  pada pemerintah Kabupaten Berau dalam

menunjang kelancaran pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun 2005 Jo
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Peraturan Pemerintah Nomor 43 Tahun 2007 yaitu motivasi, tekanan/intervensi,
peran kelembagaan dan pengawasan. Namun faktor yang dominan adalah motivasi,
di samping tekanan dan peran kelembagaan. Pelaksanaan sejumlah kegiatan
pendataan dan pendaftaran serta pengangkatan tenaga honorer menjadi CPNSD masih
kurang didukung komitmen Pemerintah Kabupaten Berau atau instansi terkait

sehingga masih menimbulkan beberapa kesalahan dalam penyajian data.

Kata Kunci: efektifitas, rekrutmen pegawai, Badan Kepegawaiaf-Pendidikan dan

Pelatihan
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BAB II

TINJAUAN TEORI

A. Tinjauan Teori
1. Efektivitas
a. Pengertian Efektivitas
Efektivitas yaitu hubungan antara oufputzdan.tujuan. Efektivitas
dapat juga dikatakan sebagai ukuran seberapajauli-tingkat ousput tertentu,
kebijakan, dan prosedur dari organisasi. Efektivitas juga berhubungan
dengan derajat keberhasilan sudtunopefasi pada sektor publik sehingga
suatu kegiatan dikatakan_efektif jika kegiatan tersebut mempunyai
pengaruh besar terhadapwkemampuan menyediakan pelayanan masyarakat
yang merupakafijsasaran yang telah ditentukan (Devas, ef al., 2002: 22).
Efekfivitds berasal dari kata efektif. Dalam Kamus Besar Bahasa
Indonesia (2008), efektif dapat diartikan sebagai suatu usaha yang
mémbawa hasil. Dengan demikian dapat dipahami bahwa efektif
mengandung pengertian adanya keberhasilan dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Efektivitas selalu terkait dengan hubungan antara hasil
yang diharapkan dengan hasil yang sesungguhnya dicapai. Efektivitas
dapat dilihat dari berbagai sudut pandang (view point) dan dapat dinilai

dengan berbagai cara dan mempunyai kaitan yang erat dengan efisiensi.
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Gedeian (2001: 61) menyatakan bahwa semakin besar pencapaian
tujuan-tujuan organisasi semakin besar efektivitas. Berdasarkan pendapat
tersebut dapat dipahami bahwa apabila pencapaian tujuan-tujuan
organisasi semakin besar, maka semakin besar pula efektivitasnya.
Semakin besar pencapaian tujuan yang besar daripada organisasi maka
makin besar pula hasil yang akan dicapai dari tujuan-tujuan tersebut.

Efektivitas memiliki pengertian yang berbgda ‘dengan efisiensi.
Seperti yang dinyatakan oleh Syamsi (2008;_2){ sebagaimana kutipan
berikut.

“Efektivitas (hasil ‘guna) ditekankan pada efeknya,
hasilnya dan kurang piemperdulikan pengorbanan yang perlu
diberikan untuk .memperoleh hasil tersebut. Sedangkan
efisiensi (daya guna){ peniekanannya disamping pada hasil yang
ingin dicapai,sjugabesarnya pengorbanan untuk mencapai hasil
tersebut pefludiperhitungkan”.

Berdésarkan/pendapat di atas, terdapat perbedaan antara efektivitas
dan eftsiensi,” Efektivitas menekankan pada hasil atau efeknya dalam
pentcapaian tujuan, sedangkan efisiensi cenderung pada penggunaan
sufnber daya dalam pencapaian tujuan. Efisiensi akan terjadi jika
penggunaan sumber daya diberdayakan secara optimum sehingga suatu
tujuan akan tercapai.

Menurut pendapat Mahmudi (2005: 92), efektivitas merupakan

hubungan antara outpui dengan tujuan, semakin besar kontribusi

(sumbangan) output terhadap pencapaian tujuan, maka semakin efektif
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organisasi, program atau kegiatan. Berdasarkan pendapat tersebut dapat
dipahami bahwa efektivitas adalah hubungan timbal balik antara output
dengan tujuan. Semakin besar kontribusi ouput, maka semakin efektif
suatu program atau kegiatan.

Efektivitas berfokus pada outcome (hasil), program, atau kegiatan
yang dinilai efektif apabila output yang dihasilkan dapat memenuhi tujuan
yang diharapkan. Sehubungan dengan hal «ifu, ‘“maka efektivitas
menggambarkan seluruh siklus input, proses, dan- output yang mengacu
pada hasil guna daripada suatu organisasi, program, atau kegiatan.
Efektivitas menunjukkan sejauhmand tujuan (kualitas, kuantitas, dan
waktu) telah dicapai, serta“ukbran berhasil tidaknya suatu organisasi
mencapai tujuannya,danmencapai target-targetnya. Hal ini berarti, bahwa
pengertian efektivitas yang dipentingkan adalah semata-mata hasil atau
tujuan yang/dikehendaki.

Panidangan yang sama menurut pendapat Peter F. Drucker yang
dikutip Moenir (2006: 166), yaitu efektivitas pada sisi lain menjadi
kemampuan untuk memilih sasaran dan hasil yang sesuai. Seorang
manajer efektif adalah satu yang memilih kebenaran untuk melaksanakan.
Memperhatikan pendapat para ahli di atas, bahwa konsep efektivitas
merupakan suatu konsep yang bersifat multidimensional. Artinya, dalam
mendefinisikan efektivitas berbeda-beda sesuai dengan dasar ilmu yang

dimiliki walaupun tujuan akhir dari efektivitas adalah pencapaian tujuan.
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Kata efektif sering dicampuradukkan dengan kata efisien walaupun
artinya tidak sama. Sesuatu yang dilakukan secara efisien belum tentu
efektif.

Menurut pendapat Zahnd (2006: 200) menyatakan bahwa
efektivitas yaitu berfokus pada akibatnya, pengaruhnya atau efeknya,
sedangkan efisiensi berarti tepat atau sesuai untuk mengerjakan sesuatu
dengan tidak membuang-buang waktu, tenaga dan biaya. Berdasarkan
penjelasan tersebut dapat dipahami bahwa efektivitas lebih memfokuskan
pada akibat atau pengaruh sedapglan efisiensi menekankan pada
ketepatan mengenai sumber daya, yang mencakup anggaran, waktu,
tenaga, alat dan cara supaya dalant pelaksanaannya tepat waktu.

Lebih lanjut ‘mepurut Kurniawan (2005: 109), efektivitas adalah
kemampuan prelaksanakan tugas, fungsi (operasi kegiatan program atau
misi) daripada statu organisasi atau sejenisnya yang tidak adanya tekanan
atah, ketegangan diantara pelaksanaannya. Sehubungan dengan hal-hal
yang dikemukakan dalam pendapat tersebut, maka secara singkat
pengertian daripada efisiensi dan efektivitas adalah, efisiensi berarti
melakukan atau mengerjakan sesuatu secara benar atau “doing things
right”, sedangkan efektivitas melakukan atau mengerjakan sesuatu tepat
pada sasaran atau “doing the right things”. Tingkat efektivitas itu sendiri

dapat ditentukan oleh terintegrasinya sasaran dan kegiatan organisasi
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secara menyeluruh, kemampuan adaptasi dari organisasi terhadap
perubahan lingkungannya.

Penggunaan teknologi dan informasi pada lembaga pemerintah
akan berdampak pada peningkatan kinerja aparatur pemerintah dan
menghasilkan kualitas pelayanan yang produktif dan efektif. Kajian
tentang efektivitas mengacu pada dua kepentingan yaitu baik secara
teoritis maupun secara praktis, artinya adanya ketelitian yang bersifat
komprehensif dan mendalam dari efisiensi serta.kebaikan-kebaikan untuk
memperoleh masukan tentang produkiifitas. Efektivitas merupakan
keadaan yang berpengaruh terhadap suatu hal yang berkesan, kemanjuran,
keberhasilan usaha, tindakan-ataupun hal yang berlakunya.

Supriyono (2000: 29) mengemukakan bahwa efektivitas
merupakan hubungan-antara keluaran suatu pusat tanggung jawab dengan
sasaran yang mésti dicapai, semakin besar konstribusi daripada keluaran
yany, dihasilkan terhadap nilai pencapaian sasaran tersebut, maka dapat
dikatakan efektif pula unit tersebut. Dengan demikian efektivitas
merupakan suatu tindakan yang mengandung pengertian mengenai
terjadinya suatu efek atau akibat yang dikehendaki dan menekankan pada
hasil atau efeknya dalam pencapaian tujuan. Efektivitas merupakan
gambaran tingkat keberhasilan atau keunggulan dalam mencapai sasaran
yang telah ditetapkan dan adanya keterikatan antara nilai-nilai yang

bervariasi.
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Efektivitas berkaitan dengan kepentingan orang banyak. H.
Emerson dalam Handayaningrat (2000: 16) menyatakan bahwa efektivitas
merupakan penilaian hasil pengukuran dalam arti tercapainya tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya. Kajian tentang efektivitas mengacu pada dua
kepentingan, baik secara teoritis maupun secara praktis. Artinya, adanya
ketelitian yang bersifat komprehensif dan mendalam dari efisiensi serta
kebaikan-kebaikan untuk memperoleh masukan fentang produktifitas.
Efektivitas merupakan keadaan yang berpergarulyterhadap suatu hal yang
berkesan, kemanjuran, keberhasilans usdhd,tindakan ataupun hal yang
berlakunya.

b. Ukuran Efektivitas

Keluaran (outpit) yang dihasilkan lebih banyak bersifat keluaran
(output) tidaky befwujud (intangible) yang tidak mudah untuk
dikuantifikdsiy maka pengukuran efektivitas sering menghadapi kesulitan.
Kesulitan‘dalam pengukuran efektivitas tersebut karena pencapaian hasil
(Qutéome) seringkali tidak dapat diketahui dalam jangka pendek, akan
tetapi dalam jangka panjang setelah program berhasil, sehingga ukuran
efektivitas biasanya dinyatakan secara kualitatif (berdasarkan pada mutu)
dalam bentuk pernyataan saja (judgement), artinya apabila mutu yang
dihasilkan baik, maka efektivitasnya baik pula.

Menurut pendapat Krech, Cruthfied & Ballachey yang dikutip

Danim (2004: 119-120) menyebutkan ukuran efektivitas, sebagai berikut.
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1) Jumlah hasil yang dapat dikeluarkan, artinya hasil tersebut berupa
kuantitas atau bentuk fisik dari organisasi, program atau kegiatan.
Hasil dimaksud dapat dilihat dari perbandingan (ratio) antara masukan
(input) dengan keluaran (output).

2) Tingkat kepuasan yang diperoleh, artinya ukuran dalam efektivitas ini
dapat kuantitatif (berdasarkan pada jumlah atau banyaknya) dan dapat
kualitatif (berdasarkan pada mutu).

3) Produk kreatif, artinya penciptaan hubupgannya kondisi yang kondusif
dengan dunia kerja, yang nantinyasdapat menumbuhkan kreativitas
dan kemampuan.

4) Intensitas yang akan dicapaiy artinya memiliki ketaatan yang tinggi
dalam suatu tingkatan - intens sesuatu, dimana adanya rasa saling
memiliki déngankadar yang tinggi.

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa ukuran daripada
efekiifitas harus adanya suatu perbandingan antara masukan dan keluaran.
Uburan efektifitas harus menunjukkan tingkat kepuasan dan adanya
penciptaan hubungan kerja yang kondusif serta intensitas yang tinggi.
Artinya, ukuran daripada efektivitas adanya keaadan rasa saling memiliki
dengan tingkatan yang tinggi.

Membahas masalah ukuran efektivitas memang sangat bervariasi

tergantung dari sudut terpenuhinya beberapa kriteria akhir. Menurut
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pendapat Cambell (dalam Steers, 1995: 46-48), beberapa ukuran

efektivitas adalah sebagai berikut.

1) Kualitas artinya kualitas yang dihasilkan oleh organisasi;

2) Produktivitas artinya kuantitas dari jasa yang dihasilkan;

3) Kesiagaan yaitu penilaian menyeluruh  sehubungan  dengan
kemungkinan dalam hal penyelesaian suatu tugas khusus dengan baik;

4) Efisiensi merupakan perbandingan beberapa aspek'prestasi terhadap
biaya untuk menghasilkan prestasi tersebut

5) Penghasilan yaitu jumlah sumber daya yang masih tersisa setelah
semua biaya dan kewajiban dipeauhi;

6) Pertumbuhan adalah syatu petbandingan mengenai eksistensi sekarang
dan masa lalunya;

7) Stabilitas yajtu.pemeliharaan struktur, fungsi dan sumber daya
sepanjang waktu

8) Kecelakaan yaitu frekuensi dalam hal perbaikan yang berakibat pada
kérugian waktu

9) Semangat Kerja yaitu adanya perasaan terikat dalam hal pencapaian
tujuan, yang melibatkan usaha tambahan, kebersamaan tujuan dan
perasaan memiliki;

10) Motivasi artinya adanya kekuatan yang mucul dari setiap individu

untuk mencapai tujuan;
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11) Kepaduan yaitu fakta bahwa para anggota organisasi saling menyukai
satu sama lain, artinya bekerja sama dengan baik, berkomunikasi dan
mengkoordinasikan;

12)Keluwesan Adaptasi artinya adanya suatu rangsangan baru untuk
mengubah prosedur standar operasinya, yang bertujuan untuk
mencegah keterbekuan terhadap rangsangan lingkungan.

Sehubungan dengan hal-hal yang dikemukakan di atas, maka
ukuran efektivitas merupakan suatu standar-akKan/te€rpenuhinya mengenai
sasaran dan tujuan yang akan dicapai, Seléimifu, menunjukan pada tingkat
sejauh mana organisasi, program/’ kegiatan melaksanakan fungsi-
fungsinya secara optimal, Studi/tentang efektivitas bertolak dari variabel-
variabel artinya kongep\yang mempunyai variasi nilai, dimana nilai-nilai
tersebut merupakan ukuran daripada efektivitas.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas, maka hal-hal yang
merhpengaruhi efektivitas adalah ukuran, tingkat kesulitan, kepuasan,
hasil dan kecepatan serta individu atau organisasi dalam melaksanakan
sebuah kegiatan/program tersebut. Disamping itu, diperlukan adanya
evaluasi apabila terjadi kesalahan pengertian pada tingkat produktivitas
yang dicapai, sehingga akan tercapai suatu kesinambungan
(sustainabillity). Efektivitas merupakan penilaian hasil pengukuran dalam
arti tercapainya tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Efektivitas perlu

diperhatikan sebab mempunyai efek yang besar terhadap kepentingan
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orang banyak. Pendapat para ahli di atas dapat menjelaskan bahwa
efektivitas merupakan usaha pencapaian sasaran yang dikehendaki (sesuai
dengan harapan) yang ditujukan kepada orang banyak dan dapat dirasakan
oleh kelompok sasaran yaitu masyarakat. Hal ini sejalan dengan pendapat
Duncan (dalam Steers, 1995: 53) mengenai ukuran efektivitas, yaitu
pencapaian tujuan, integrasi, dan adaptasi.

Berdasarkan ukuran efektivitas diatas, maka keterkaitan antara
variabel yang mempengaruhi efektivitas terdapat-tujuh indikator yang
sangat mempengaruhi terhadap efekfivitas.” Tujuh indikator tersebut,
sangat dibutuhkan dalam menerapkan Sistem informasi. Ketujuh indikator
tersebut termasuk ke dalam“pencapaian tujuan, integrasi, dan adaptasi
sebagaimana uraian berikut,

1) Pencapaiap‘tyjuan

Pencapaian tujuan adalah keseluruhan upaya pencapaian tujuan
harus ~dipandang sebagai suatu proses. Oleh karena itu, agar
péncapaian tujuan akhir semakin terjamin, diperlukan pentahapan,
baik dalam arti pentahapan pencapaian bagian-bagiannya maupun
pentahapan dalam arti periodisasinya. Pencapaian tujuan terdiri dari
beberapa faktor, yaitu: (1) Kurun waktu pencapaiannya ditentukan, (2)
sasaran merupakan target yang kongktit, (3) dasar hukum (Duncan

dalam Steers, 1995: 53).
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2) Integrasi
Integrasi yaitu pengukuran terhadap tingkat kemampuan suatu
organisasi untuk mengadakan sosialisasi, pengembangan konsensus
dan komunikasi dengan berbagai macam organisasi lainnya. Integrasi
terdiri dari beberapa faktor, yaitu: (1) prosedur (2) proses sosialisal
(Duncan dalam Steers 1995: 53).
3) Adaptasi
Adaptasi adalah proses penyesuaian diti’yang dilakukan untuk
meyelaraskan suatu individu terhadap” perubahan—perubahan yang
terjadi di lingkungannya. Adaptasi terdiri dari beberapa faktor, yaitu:
(1) peningkatan kemamptap (Z) sarana dan prasarana (Duncan dalam
Steers 1995: 53).

Beberapa macam kriteria untuk mengukur efektivitas, pada
dasarnya, méngarah pada tujuan yang sama. Pendapat Campbell dalam
Steérs'(1995: 45) memberikan beberapa ukuran untuk menilai efektivitas,
sebagaimana berikut.

1) Keluwesan/ Kemampuan menyesuaikan
Kemampuan menyesuaikan atau keluwesan merupakan
kemampuan sebuah organisasi untuk mengubah prosedur standar
operasinya jika lingkungan berubah, untuk mencegah kebekuan

terhadap rangsangan lingkungan.
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2) Produktivitas
Produktivitas merupakan kuantitas atau volume dari produk
atau jasa pokok yang dihasilkan organisasi. Dapat diukur menurut tiga
tingkatan, yaitu tingkat individual, kelompok, dan keseluruhan
organisasi.
3) Kepuasan
Kepuasan merupakan tingkat kesenahgan “yang dirasakan
seseorang atas atau peranan atau pekerjaarnya dalam organisasi.
Tingkat rasa puas individu bahwa shereka mendapat imbalan yang
setimpal, dari berbagai macdmiaspek situasi pekerjaan dan organisasi
tempat mereka berada,

Sehubungans ‘dengan’ hal tersebut di atas, maka pengukuran
merupakan perfilaian’dalam arti tercapainya sasaran yang telah ditentukan
sebelumnya’ dengan menggunakan sasaran yang tersedia. Jelasnya bila
sasdran, atau tujuan telah tercapai sesuai dengan yang direncanakan
sebelumnya adalah efektif. Jadi, apabila suatu tujuan atau sasaran itu tidak
sesuai dengan waktu yang telah ditentukan, maka tidak efektif. Efektivitas
merupakan fungsi dari manejemen, dimana dalam sebuah efektivitas
diperlukan adanya prosedur, strategi, kebijaksanaan, program dan
pedoman. Tercapainya tujuan itu adalah efektif sebab mempunyai efek

atau pengaruh yang besar terhadap kepentingan bersama.
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c. Pendekatan dalam Pengukuran Efektivitas

Efektifitas merupakan konsep yang sangat penting dalam
organisasi Hal ini disebabkan efektivitas menjadi ukuran keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Pengukuran efektifitas bukanlah hal
yang sederhana mengingat perbedaan tujuan masing-masing organisasi
dan keragaman tujuan organisasi itu sendiri. Efektivitas organisasi
merupakan suatu konsep yang mampu memberikan ‘gambaran tentang
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai sasatannya.

Pendekatan efektivitas dilakukdn/dengan acuan berbagai bagian
yang berbeda dari lembaga, difmana fémbaga mendapatkan input atau
masukan berupa berbagaj_mdcam sumber dari lingkungannya. Kegiatan
dan proses internal yang, terjadi dalam lembaga mengubah input menjadi
output atau prograny yang kemudian dikembalikan pada lingkungannya.
Beberapa pefidekatan dalam penilaian efektivitas adalah sebagai berikut.
1) Pendekatan sasaran (Goal Approach)

Pendekatan ini mencoba mengukur sejauh mana suatu lembaga
berhasil merealisasikan sasaran yang hendak dicapai. Pendekatan
sasaran dalam pengukuran efektivitas dimulai dengan identifikasi
sasaran organisasi dan mengukur tingkatan keberhasilan organisasi
dalam mencapai sasaran tersebut. Sasaran yang penting diperhatikan
dalam pengukuran efektivitas dengan pendekatan ini adalah sasaran

yang realistis untuk memberikan hasil maksimal berdasarakan sasaran

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41580.pdf
23

resmi “official goal” dengan memperhatikan permasalahan yang
ditimbulkannya, dengan memusatkan perhatian terhadap aspek output
yaitu dengan mengukur keberhasilan programdalam mencapai tingkat
output yang direncanakan. Dengan demikian, pendekatan ini mencoba
mengukur ~ sejauh  mana organisasi atau lembaga berhasil
merealisasikan sasaran yang hendak dicapai.

2) Pendekatan Sumber (System Resource Approach)

Pendekatan sumber mengukur efektivitas melalui keberhasilan
suatu lembaga dalam mendapatkan berbagai macam sumber yang
dibutuhkannya. Suatu lembdga harus dapat memperoleh berbagai
macam sumber dan jugd memelihara keadaan dan system agar dapat
menjadi efektif. Pendekatan ini didasarkan pada teori mengenai
keterbukadh sistefn suatu lembaga terhadap lingkungannya, karena
lembaga mémpunyai hubungan yang merata dalam lingkungannya
ditnara dari lingkungan diperoleh sumber-sumber yang terdapat pada
{ingkungan seringkai bersifat langka dan bernilai tinggi.

3) Pendekatan Proses (Internal Process Approach)

Pendekatan proses menganggap sebagai efisiensi dan kondisi
kesehatan dari suatu lembaga internal. Pada lembaga yang efektif,
proses internal berjalan dengan lancer dimana kegiatan bagian-bagian
yang ada berjalan secara terkoordinasi. Pendekatan ini tidak

memperhatikan lingkungan melainkan memusatkan perhatian terhadap
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kegiatan yang dilakukan terhadap sumber-sumber yang dimiliki
lembaga, yang menggambarkan tingkat efisiensi serta kesehatan
lembaga.

Efektivitas selalu diukur berdasarkan prestasi, produktivitas dan
laba. Seperti ada beberapa rancangan tentang memandang konsep ini
dalam kerangka kerja dimensi satu, yang memusatkan perhatian hannya
kepada satu kriteria evaluasi. Pengukuran |_efekfivitas dengan
menggunakan sasaran yang sebenarnya dammeniberikan hasil daripada
pengukuran efektivitas berdasarkan sasardrrresmi dengan memperhatikan
masalah yang ditimbulkan oleh beberapad hal berikut.

1) Adanya macam-macam ou/put

Adanya « bermacam-macam  output  yang dihasilkan
menyebabkan .péngukuran efektivitas dengan pendekatan sasaran
menjadi sulit untuk dilakukan. Pengukuran juga semakin sulit jika ada
sasaran yang saling bertentangan dengan sasaran lainnya. Efektivitas
tidak akan dapat diukur hannya dengan menggunakan suatu indikator
atau efektivitas yang tinggi pada suatu sasaran yang seringkali disertai
dengan efektivitas yang rendah pada sasaran lainnya.

Selain itu, masalah itu juga muncul karena adanya bagian-
bagian dalam suatu lembaga yang mempunyai sasaran yang berbeda-
bedasecara keseluruhan, sehingga pengukuran efektivitas seringkali

terpaksa dilakukan dengan memperhatikan bermacam-macam secara
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simultan. Dengan demikian, yang diperoleh dari pengukuran
efektivitas adalah profil atau bentuk dari efek yang menunjukkan
ukuran efektivitas pada setiap sasaran yang dimilikinya. Selanjutnya
hal lain yang sering dipermasalahkan adalah frekuensi penggunaan
kriteria dalam pengukuran efektivitas seperti yang dikemukakan oleh
Steers (1995: 546) mengenai kriteria dan penggunaan hal-hal tersebut
dalam pengukuran efektivitas sebagaimana berikut.
a) Adaptabilitas dan Fleksibilitas
b) Produktifitas
¢) Keberhasilan
d) Keterbukaan dalam berkomunikasi
e) Keberhasilanpencapaian program
f) Pengenibangan program

2) Subjektifitas'dalam adanya penelitian

Pengukuran efektivitas dengan menggunakan pendekatan

sasaran  seringkali ~ mengalami hambatan, karena  sulitnya
mengidentifikasi sasaran yang sebenarnya dan juga karena kesulitan
dalam pengukuran keberhasilan dalam mencapai sasaran. Hal ini
terjadi karena sasaran yang sebenarnya dalam pelaksanaan. Perlu
masuk kedalam suatu lembaga untuk mempelajari sasaran yang

sebenarnya karena informasi yang diperoleh hannya dari dalam suatu
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lembaga untuk melihat program yang berorientasi ke luar atau
masyarakat, seringkali dipengaruhi oleh subjektifitas.

Untuk sasaran yang dinyatakan dalam bentuk kuantitatif, unsur
subjektif itu tidak berpengaruh tetapi untuk sasaran yang harus
dideskripsikan secara kuantitatif, informasi yang diperoleh akan sangat
tergantung pada subjektifitas dalam suatu lembaga mengenai
sasarannya. Hal ini didukung oleh pendapat Steers (1995: 558) yang
menyebutkan bahwa lingkungan dan~keselufuhan elemen-elemen
kontekstual berpengaruh terhadap-informasi lembaga dan menentukan
tercapai tidaknya sasaran yarig henddk dicapal.

2. Rekrutmen Pegawai
a. Pengertian Rekrutmen Pegawai

Sasarardariperekrutan adalah untuk menyediakan pasokan tenaga
kerja yang  gukup untuk memenuhi kebutuhan organisasi. Dengan
mengerti dpa yang dilakukan oleh tenaga kerja, analisis pekerjaan (job
anglysis) adalah dasar dari perekrutan. Perekrutan adalah proses
mengumpulkan sejumlah pelamar yang berkualifikasi bagus untuk
pekerjaan didalam organisasi atau instansi. Penarikan (recruitment) adalah
proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang
mampu untuk melamar sebagai karyawan (Handoko, 2001: 69).

Menurut Ivancevich & Glueck (dalam Sukamti, 2009: 133)

recruiting adalah serentetan kegiatan yang digunakan oleh organisasi
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untuk menarik calon pegawai yang memiliki kemampuan dan sikap yang
dibutuhkan untuk membantu mencapai tujuannya. Sedangkan menurut
Schuler & Youngblood (dalam Sukamti, 2009: 133) rekrut (recruitment)
adalah serentetan kegiatan dan proses yang digunakan untuk mendapatkan
secara sah orang-orang yang tepat dan dalam jumlah yang cukup. Pada
tepat dan waktu yang tepat sedemikian sehingga orang dan organisasi
dapat memilih satu dengan lainnya sesuai dengan keinginan mereka dalam
jangka waktu pendek dan panjang.

Rekrutmen (penarikan) adalabsprases mendapatkan sejumlah calon
tenaga kerja yang kualifaid untik jabatan/pekerjaan utama di lingkungan
suatu organisasi atau ¢nstans (Nawawi, 2000: 167). Berdasarkan
pengertian tersebut bearti rakrutmen merupakan langkah pertama dalam
rangka menerima -seseorang dalam proses pengupahan. Sumber daya
manusia/aparatur merupakan faktor yang sangat berperan dalam suatu
orgahisasi” atau pemerintahan dalam memberikan pelayanan kepada
publik. Pegawai adalah sumber daya manusia yang dimiliki oleh
organisasi yang digunakan untuk menggerakkan atau mengelola sumber
daya lainnya sehingga harus benar-benar dapat dugunakan secara efektif
dan efisien sesuai kebutuhan riil organisasi. Hal ini perlu dilakukan
perencanaan kebutuhan pegawai secara tepat sesuai beban kerja yang ada.
Kondisi tersebut didukung oleh adanya proses rekrutmen yang tepat dan

sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan organisasi.
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Rekrutmen sebagai suatu proses pengumpulan calon pemegang
jabatan yang sesuai dengan rencana pegawai untuk menduduki suatu
jabatan tertentu dalam fungsi pekerjaan (employee function) pegawal
selama ini diatur dalam Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 98 Tahun 2000
tentang Pengadaan Pegawali Negeri Sipil sebagaimana telah diubah
dengan PP Nomor 11 Tahun 2002 dan PP Nomor 97 Tahun 2000 tentang
Formasi Pegawai Negeri Sipil sebagaimana telah._diubah dengan PP
Nomor 54 Tahun 2003 serta PP Nomet) 100 Tahun 2000 tentang
Pengangkatan Pegawal Negeri Sipil “~dalam Jabatan Struktural
sebagaimana telah diubah dengan PP"Nomor 13 Tahun 2000. Penerapan
kebijakan tersebut sebenamya bertujuan untuk memperoleh pegawai yang
berkualitas, yaknis pégawai yang pintar, terampil dan memiliki
kompetensi, dapat-bekerja keras, kreatif, dan bermoralitas tinggi. Namun
dalam implementasinya belum memenuhi kebutuhan yang dapat
menunjang keberhasilan kinerja dan profesionalitas pegawai. Kondisi ini
disebabkan oleh perencanaan kepegawaian yang pada saat ini belum
didasarkan pada kebutuhan nyata sesuai dengan kebutuhan organisasi dan
penempatan pegawai masih berdasarkan pesanan sehingga kurang
menonjolnya upaya mewujudkan prinsip the right man on the right place.

Rekrutmen menurut Mathis dan Jakson (2002) adalah proses yang
menghasilkan sejumlah pelamar yang berkualifikasi untuk pekerjaan di

suatu perusahaan atau organisasi. Rekrutmen adalah suatu proses untuk
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mendapatkan tenaga yang berkualitas guna bekerja pada perusahaan atau
instansi. Rekrutmen dimulai dari proses mencari, menemukan, mengajak,
dan menetapkan sejumlah orang, baik dari dalam maupun dari luar
organisasi sebagai calon tenaga kerja dengan karakteristik tertentu seperti
yang telah ditetapkan dalam perencanaan SDM.

Melalui rekrutmen inilah kontak pertama kali diusahakan
organisasi atau perusahan untuk pegawai potensial, melalui rekrutmen
inilah banyak individu datang untuk mengenal-Ofganisasi dan yang ada
pada akhirnya nanti memutuskan ingimekerja denganya atau tidak. suatu
usaha rekrutmen yang dirancang’/dan diatur dengan baik akan
menghasitkan pelamar yang bérkualitas baik dan sebaiknya yang terjadi
apabila usaha ini dijalankan setengah-setengah. Pegawai yang berkualitas
tidak dapat dipilih’apabila mereka tidak mengetahui adanya lowongan
pekerjaanéehingga tidak melamar. Dengan rekrut harus diushakan bahwa
orang*orang dengan kualitas tinggi mengetahui kesempatan kerja ini,
ihsfansi atau organisasi perlu menyediakan informasi yang cukup
mengenai  pekerjaan sehingga pelamar dapat memprertimbangkan
kesesuaiannya dengan minat dan kualifikasi mereka.

Haal & Goodale (dalam Sukamti, 2009: 134) menegaskan bahwa
rekrut adalah suatu proses melalui mana lowongan pekerjaan didalam

organisasi dengan jelas dinyatakan dan calon pegawai didapatkan untuk
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mengisi lowongan pekerjaan itu. Ditambahkan pula proses rekrut terdiri

dari dua fase utama yaitu:

1) Untuk memonitor perubahan lingkungan dan organisasi yang
menimbulkan kebutuhan untuk pegawai baru dan menetapkan
pekerjaan-pekerjaan yang harus diisi dan tipe-tipe pelamar yang
diperlukan.

2) Untuk menyebarkan pada pelamar potensial, bahwa ada lowongan
pekerjaan, menarik mereka untuk kesentpatansitu, menyisikan pelamar
yang kurang memenuhi kualifikasi yang diperlukan.

Menurut  Simamora {2006, 170), rekrutmen merupakan
serangkaian aktifitas untuk mencari dan memikat pelamar kerja dengan
motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan guna
menutupi  k€Kurarigan  yang diidentifikasi dalam  perencanaan
kepagawaidn./Aktivitas rekrutmen dimulai pada saat calon mulai dicari
dan“beérakhir tatkala lamaran mereka diserahkan. Melalui rekrutmen |,
individu yang memiliki keahlian yang dibutuhkan didorong membuat
lamaran untuk lowongan kerja yang tersedia diinstansi atau organisasi.
Hasil rekrutmen adalah sekumpulan pelamar kerja yang akan diseleksi
untuk menjadi karyawan baru.

Rekrutmen tidak hanya penting bagi organisasi saja, rekrutmen
merupakan proses dua arah. Pelamar menghendaki informasi yang akurat

mengenai seperti apakah rasanya bekerja didalam organisasi yang
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bersangkutan, organisasi juga sangat menginginkan informasi yang akurat
tentang seperti apakah pelamar jikalau kelak dia diangkat jadi pegawai.
Pelamar maupun organisasi saling berkirim sinyal tentang hubungan
kepegawaian. Para pelamar mununjukkan bahwa mereka adalah calon-
calon yang dan harus mendapat tawaran kerja, para pelamar juga mencoba
untuk meminta organisasi agar memberikan informasi guna menentukan
apakah mereka akan bergabung dengannya. Organisasi  ingin
menunjukkan bahwa mereka merupakan/tenipat’ yang nyaman untuk
bekerja, mereka ingin mendapat, sidyal” dari para pelamar yang
memberikan gambaran yang s€jujurpya tentang nilai potensial mereka
kelak sebagai karyawan.

Seluruh organisasi termasuk Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP)-Kabupaten Berau memiliki strategi tersendiri dalam
mengatur “(petekrutan pegawai. Perekrutan pegawai pada Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau
dilaksanakan oleh Bidang Pengadaan dan Mutasi. Sampa dengan saat ini
masih banyak terjadi permasalahan terkait dengan pengadaan pegawai
pada Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten
Berau. Permasalahan tersebut antara lain menyangkut kebutuhan dan
pegawai pada SKPD yang terdapat di Kabupate Berau. Dari segi
penyaringan, dapat dipahami bahwa tes yang dilaksanakan masih sangat

mengandalkan kemampuan pada tatanan kognitif.
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Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa evaluasi
terhadap efektifitas pengadaan pegawai pada Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau belum pernah
dilaksanakan. Oleh karena, itu, dalam penelitian ini dibahas mengenai
efektivitas pengadaan pegawai Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau. Adapun penilaian terhadap proses
pengadaan pegawai yang dimaksud dalam hal, ini adalah proses dari
pelaksanaan rekruitmen. Selain itu, juga dilakukan identifikasi terhadap
kendala dan hambatan yang diperojefiBadan Kepegawaian Pendidikan
dan Pelatihan (BKPP) KabupatémBeratu dalam melaksanakan rekrutmen
internal dan rekrutmen eksternal.

b. Aspek-Aspek Rekrutmen Pegawal

Proses~tekrutmen dapat dilakukan dengan menggunakan dua

pendekatan? Pendekatan yang dapat dilakukan adalah sebagai berikut.
1) ‘Teqrirekrutmen “pencarian” (prospecting theory of recruitment)
Menurut teori ini, rekrutmen dapat dilakukan sebagai sebuah
proses satu arah (one-way process) yang dilakukan oleh instansi untuk
mencari calon karyawan.
2) Teori rekrutmen “pasangan” (mating theory of recruitment)
Teori ini mengemukakan bahwa calon karyawan maupun
menejer sama-sama mencari organisasi, sebagaimana organisasi

mencari mereka.
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Agar pencarian organisasi dan pelamar dapat bertemu, terdapat
tiga kondisi yang harus terpenuhi, yaitu adanya sebuah media komunikasi,
adanya kecocokan dari pelamar antara karakteristik pribadinya dengan
persyaratan kerja organisasi, dan adanya motovasi untuk melamar.
Menurut Simamora (2006: 179), proses rekrutmen terdiri dari:

1) Penyusunan strategi rekrutmen

2) Pencarian para pelamar pekerja

3) Penyisihan pelamar-pelamar yang tidak €ocok
4) Pengumpulan para pelamar

Gomes (2003: 105) mengémukakan rekrutmen dilaksanakan oleh
organisasi disebabkan adanya_lowongan dengan beraneka ragam alasan,
antara lain sebagai berikut.

1) Berdirinya-osganisasi baru
2) Adanyagerluasan (ekspansi) kegiatan organisasi
3) Teleiptanya pekerjaan-pekerjaan dan kegiatan-kegiatan baru
4)) Adanya pekerjaan yang pindah ke organisasi lain
5) Adanya pekerja yang berhenti, baik dengan hormat maupun tidak
dengan hormat sebagai tindakan punitive
6) Adanya pekerja yang berhenti karena memasuki usia pensiun, dan
7) Adanya pekerja yang meninggal dunia.
Agar kegiatan produktifitas disuatu organisasi tidak mengalami

gangguan yang diakibatkan oleh berbagai faktor, maka organisasi
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merekrut tenaga kerja sesuai dengan kebutuhannya. Sasaran dari
perekrutan adalah untuk menyediakan pasokan tenaga kerja yang cukup
untuk memenuhi kebutuhan organisasi. Dengan mengerti apa yang
dilakukan oleh tenaga kerja, analisis pekerjaan (job analysis) adalah dasar
dari perekrutan. Perekrutan adalah proses mengumpulkan sejumlah
pelamar yang berkualifikasi bagus untuk pekerjaan didalam organisasi
atau instansi.

Teknik-teknik rekrutmen baik disektor—publik maupun swasta,
dapat dilakukan melalui cara disentraligasikan atau didesentralisasikan,
tergantung kepada keaadan (besarnya) organisasi, kebutuhan dan jumlah
calon pekerja yang hendak difektut (Gomes, 2003: 111).

1) Teknik rekrutmen yang<disentralisasikan

Jika™ rekfutmen disentralisasikan,instansi yang mengelola
sumberdaya manusia itu bertanggung jawab untuk meminta dari para
mangef akan perkiraan-perkiraan periodik mengenai jumlah dan tipe
pekerja-pekerja baru yang dibutuhkan diwaktu akan datang. Instansi
manajemen sumber daya manusia tingkat pusat akan mengeluarkan
pengumuman perihal lowongan kerja yang tersedia.untuk memenubhi
peraturan perundangan Affimartive  Action yang menghendaki
perwakilan proporsional maka setiap pengumuman pekerjaan harus
memasukkan informasi seperti:

a) Jenis pekerja, klasifikasi, dan besarnya gaji

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41580.pdf
35

b) Lokasi tugas (unit geografis dan organisast)
¢) Gambaran dari kewajiban-kewajiban kerja
d) Kualifikasi minimal
e) Tanggal mulai kerja
f) Prosedur-prosedur pelamaran
g) Tanggal penutup

Waktu pengumuman antara pekerjaan yang sifatnya teknis dan
juru tulis, dan pekerjaan yang sifatnya nianajefial, yang membutuhkan
keahlian-keahlian tertentu, biasanya‘l¢bilrlama waktunya, supaya para
pelamar bisa mempelajari [owengan kerja tersebut dan punya waktu
yang cukup untuk mempertimbangkan dan menyerahkan lamarannya.

2) Teknik rekrutmen yang didesentralisasikan

TeKhik +ekrutmen yang didesentralisasikan terjadi di instansi-
instahsi{ yang relatif kecil, kebutuhan-kebutuhan rekrutmen terbatas,
darhdalam mana setiap instansi memperkejakan berbagai tipe pekerja.
Rekrutmen dengan cara ini selalu dipakai untuk posisi khas
professional, ilmiah, atau administratif bagi suatu instansi tertentu .
instansi-instansi secara sendiri-sendiri biasanya lebih memilih
rekrutmen yang didesentralisasikan karena mereka akan secara
langsung mengendalikan proses rekrutmen nya. Beberapa instansi
menggunakan dari dua jenis rekrutmen , baik yang disentralisasikan

maupun yang didesentralisasikan. Berarti pengendaliannya lebih ketat,
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dan pada waktu bersamaan akan memberikan kepada instansi-instansi
kesempatan melakukan rekrutmen yang lebih tepat waktu dan lebih
fleksibel.

Mathis & Jacson (2002: 159) menyatakan bahwa alasan para
pelamar dipilih atau ditolak melalui kriteria: (1) keahlian dan motivasi, (2)
keahlian membaca dan menulis, (3) pengalaman kerja, (4) keahlian verbal,
dan (5) keahlian matematika. Kegiatan seleksi ini mengdcu pada formasi
dalam arti jumlah pegawai yang dibutuhkap-dan.stsunan pangkat pegawai
yang dibutuhkan. Dalam menetukar formasi, masing-masing satuan
organisasi pemerintah/Negara diStsun berdasarkan analisis kebutuhan dan
penyedian pegawai sesuai”_derigan jabatan yang tersedia, dengan
memperhatikan norfna, standard an prosedur yang ditetapkan oleh
pemerintah. /Dalam’~menentukan formasi mempertimbangkan jenis
pekerjaariy/sifat” pekerjaan, dan perkiraan beban kerja dan perkiraan
kapasitas seseorang.

Rekrutmen CPNS melalui seleksi dinyatakan memenuhi syarat
apabila memiliki pengetahuan yang dibutuhkan, keahlian dan
kemampuan, kerana hal itu merupakan pendukung utama keberhasilan
seseorang dalam  melakukan  pekerjaan dengan  baik, serta
mempertimbangkan formasi yang ada. Dengan demikian, kriteria seleksi
yang berkonotasi karakteristik yang harus dimiliki seseorang agar dapat

melakukan pekerjaannya dengan berhasil, benar-benar tidak dilakukan
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secara diskriminatif untuk menghindari kesan yang kurang baik bagi
pemerintah daerah. Bagaimanapun juga seleksi merupakan suatu yang
menarik bagi instansi karena memiliki potensi untuk merubah perilaku
pegawai kearah yang lebih baik atau sebaliknya.
c. Jenis Rekrutmen Pegawai
Berdasarkan konsep rekrutmen diatas, maka proses rekrutmen
pegawai dapat dibagi atas rekrutmen internal dan rekratmen eksternal.
Masing-masing rekrutmen tersebut diuraikan sebagdimana berikut.
1) Rekrutmen Internal
Rekrutmen internal ferupékan pengisian posisi yang kosong
dengan calon dari dalam memiliki banyak keuntungan. Pertama,
sebenarnya tidaK ada penggantian untuk mengetahui kekuatan dan
kelemahap~seorang calon. Karenanya seringkali lebih aman untuk
memprgmesikan karyawan dari dalam. Calon dari jalan juga mungkin
lebih ~berkomitmen kepada instansi kandidat dari dalam juga
membutuhkan lebih sedikit prientasi dan pelatihan dari pada kandidat
dari luar (Dessler, 2006: 111).
Sumber-sumber internal meliputi pegawai yang ada sekarang
yang dapat dicalonkan untuk dipromosikan, dipindahtugaskan atau
diretasi tugasnya, serta mantan karyawan yang bisa dikaryakan

dipanggil kembali (Schuler & Jackson, 2006: 232). Untuk melakukan
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rekrutmen internal kegiatan yang populer dan banyak digunakan
diantaranya adalah sebagai berikut (Nawawi, 2000: 175).
a) Rencana suksesi

Rekrutmen ini merupakan kegiatan yang difokuskan pada
usaha mempersiapkan pekerja untuk mengisi posisi-posisi
eksekutif. Program yang sangat strategis bagi sebuah
organisasi/instansi, ini pada umumnya diselemggarakan secara
informal. Untuk itu perlu dilakukan identifikasi para pekerja untuk
mendapatkan yang memiliki potefisi tinggi dalam bidang bisnis.
Pekerja itu diberi kesempatan‘imemperoleh kesempatan setingkat
eksekutif, baik sebagal “pelatihan atau melalui pengalaman
langsung yang ‘berdampak untuk pengembangan karier, maupun
untuk menguji’kemampuannya sebelum menempati posisi penting
difingkungan organisasi/instansi.

b)\Penawaran terbuka untuk satu jabatan (job posting)

Rekrutmen terbuka ini merupakan sistem mencari pekerja
yang berkemampuan tinggi untuk mengisi jabatan yang kosong,
dengan memberikan kesempatan pada semua pekerja yang
berminat. Semua pekerja yang berminat untuk mengisi jabatan
untuk menyampaikan permohonan untuk mengikuti seleksi intrn.
Cara ini baik untuk mengisi kekosongan eksekutif tingkat bawah,

guna menghindari penempatan yang bersifat subyektif.
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¢) Perbantuan pekerja
Rekrutmen internal dapat dilakukan melalui perbantuan
pekerja untuk suatu jabatan dari unit kerja lain (pekerja yang ada).
Kemudian setelah selang beberapa waktu lamanya apabila pekerja
yang diperbantukan merupakan calon yang cocok/tepat dan sukses,
maka dapat diangkat untuk mengisi jabatan yang kosong tersebut.
Perbantuan pekrja ini merupakan sumber«enaga kerja intern yang
penting untuk semua tingkatan jabatan, ‘karena merupakan pekerja
yang sudah mengenal secara baik organisasi/instansi tempatnya
bekerja. Untuk itu pembayarari-upah harus sesuai dengan jabatan
baru serta insentif-inSentif lainnya, agar motivasi untuk bekerja
secara efektif dan efisien cukup tinggi.
d) Kelompok pekerja sementara
Kelompok pekerja sementara (femporer) adalah sejumlah
tenaga kerja yang diperkerjakan dan diupah menurut keperluan,
dengan memperhitungkan jumlah jam atau hari kerja. Salah satu
diantaranya adalah dengan sistem kontrak, yang akan diakhiri jika
masa kontrak selesai.
e) Promosi dan pemindahan
Rekrutmen yang paling banyak dilakukan adalah promosi
untuk mengisi bersifat horizontal. Kekosongan pada jabatan yang

lebih tinggi yang diambil dari pekerja yang jabatanya lebih rendah.
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Disamping itu terdapat pula kegiatannya dalam  bentuk
memindahkan pekerja dari satu jabatan ke jabatan yang lain yang
sama jenjangnya. Dengan kata lain promosi bersifat vertikal,
sedang pemindahan.

2) Rekrutmen Eksternal

Instansi tidak selalu bisa mendapatkan semua karyawan yang
mereka butuhkan dari staf yang ada sekaarang, dan terkadang mereka
juga tidak ingin. Rekrutmen ekstenal~adalah’ proses mendapatkan
tenaga kerja dari pasar tenaga kerja di-luar organisasi atau instansi.
Sumber rekrutmen eksternal’melipiti individu-individu yang saat ini
bukan merupakan anggota ofganisasi. Manfaat terbesar rekrutmen
eksternal adalah “bahwa” jumlah pelamar yang lebih banyak dapat
direkrut. Hal ini/téntunya mengarah kepada kelompok pelamar yang
lebih: besar dan kompeten daripada yang normalnya dapat direkrut
Secara-internal.

Pelamar dari luar tentu membawa ide, teknik kerja, metode
produksi, atau pelatihan yang baru ke dalam organisasi yang nantinya
akan menghasilkan wawasan baru ke dalam profitabilitas. Setiap
organisasi atau instansi secara periodik memerlukan tenaga kerja dari
pasar tenaga kerja diluar organisasi atau instansi. Pasar tenaga kerja
merupakan sumber tenaga kerja yang sangat berpariasi. Beberapa

bentuknya adalah (Nawawi, 2000: 178).
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a) Hubungan dengan universitas
Universitas atau perguruan tinggi merupakan lembaga
pendidikan yang bertugas menghasilkan tenaga kerja sesuai
dengan lapangan kerja yang terdapat dimasyarakat. Dengan
demikian berarti universitas merupakan sumber tenaga kerja yang
dapat dimafaatkan oleh organisasi atau instansi, untuk mengisi
jabatan dibidang bisnis/produk lini dan jabatan periunjangnya.
b) Eksekutif mencari instansi
Sering terjadi sebuah instafisimemerlukan eksekutif senior
untuk mengisi jabatan ‘pentinig; dengan menawarkan upah/gaji
yang kompetetif dibandirigkan dengan instansi sejenis sebagai
pesaingnya. (Rekrutmen tersebut jika sulit dipenuhi, sekurang-
kurangrya instansi dapat mengangkat konsultan ahli, yang dapat
dipefolel’ diberbagai lembaga, khususnya peruruan tinggi.
Rekrutmen ini jika dibandingkan dengan cara lain, ternyata relatif
mahal.dengan pengangkatan konsultan, pembiayaan dapat lebih
ditekan karena dapat dibatasi waktunya dalam penetapan
perjanjian.
c) Agen tenaga kerja
Rekrutmen eksternal lainnya dapat dilakukan melalui agen
tenaga kerja, yang memiliki calon dengan berbagai kualifikasi dan

kualitasnya. Untuk itu organisasi/instansi hanya menyampaikan
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karekteristik calon yang diinginkan. Organisasi/instansi membayar
agen apabila ternyata calon yang diajukan disetujui dan diangkat
sebagai eksekutif.
d) Rekrutmen dengan advertensi
Rekrutmen eksternal dapat dilakukan dengan cara
mengadventasikan tenaga kerja yang diperlukan. Untuk keperluan
itu dapat dipergunakan surat kabar lokal, termasuk majalahk,radio
dan televisi, bahkan melalui surat ‘Varg disampaikan secara
langsung pada calon.

Masing-masing sumber “rekrutirien baik sumber intenal maupun
sumber eksternal mempunyai _keuntungan dan kelemahan. Schuler &
Jackson (2006: 239) ‘menyatakan bahwa keuntungan rekrutmen dari
sumber interpah antara lain semangat kerja yang lebih baik, penilaian
kemampuian’ yang lebih baik, biaya lebih rendah untuk lowongan tertentu,
motivasi yang lebih tinggi untuk berkinerja lebih baik, dan pengisian
lowengan lebih cepat, sedangkan kerugiannya mencakup rasa lekat pada
lingkungan lama yang sudah diakrabi, menimbulkan masalah semangat
kerja bagi yang tidak dipromosikan, menimbulkan pertikaian politik
promosi, kebutuhan akan program pengembangan managemen dan
pelatiha yang mendesak, dan menghambat ide-ide baru. Dari segi sumber
eksternal, keuntungannya adalah adanya perspektif baru, biaya yang lebih

rendah daripada melatih seorang professional, tidak ada kelompok politik
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yang beraliansi dalam organisasi, kemungkinan membawa rahasia pesaing
wawasan baru, dan membantu memenuhi kebutuhan kesempatan kerja
sama. Kerugian dari sumber eksternal antara lain adanya kemungkinan
memilih orang yang tidak cocok, akan menimbulkan masalah semangat
kerja bagi calon karyawan internal yang tidak terpillih, perlu adanya
penyesuaian atau orientasi memerlukan waktu yang sama, dan
kemungkinan membawa perilaku lama yang kurang baik,

Berdasarkan penjelasan di atas dapat, dipahami bahwa terdapat 2
cara dalam pelaksanaan rekrutmen , ‘yaite dengan mencari dari dalam
organsiasi (internal) maupun “dengdn menarik dari luar organisasi
(eksternal). Rekrutmen berkditan”dengan aktivitas yang mempengaruhi
jumlah dan jenis pelamar, apakah pelamar tersebut kemudian menerima
pekerjaan yang-ditawarkan. Proses seleksi merupakan rangkaian tahapan
khusus yang digunakan untuk memutuskan pelamar mana yang akan
diteritha. Proses tersebut dimulai ketika pelamar melamar kerja dan
diakHiri dengan keputusan penerimaan.

d. Prosedur Rekrutmen Pegawai

Rekrutmen pada dasarnya dilakukan dalam beberapa tahap sebagai
prosedur pelaksanaannya. Prosedur pelaksanaan rekrutmen tersebut adalah
sebagai berikut.

1) Perencanaan kebutuhan pegawai
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Pasolong (2002: 154) mengatakan bahwa perencanaan
kebutuhan pegawai adalah suatu proses yang sistematis dan kontinu
untuk menganalisis kebutuhan sumber daya manusia bagi suatu
organisasi, dalam kondisi dan kebijakan personalia yang berkembang
untuk efektivitas organisasi jangka panjang. Perencanaan PNS perlu
bagi suatu organisasi agar organisasi tersebut tidak mengalami
hambatan dalam mencapai tujuannya dalam .rarigka mengahadapi
pengaruh-pengaruh perkembangan ilmu pehgetahuan dan tekhnologi.
Manfaat perencanaan dalam proseduf réKrutmen PNS adalah sebagai
berikut.

a) PNS yang sudah_ada/ dapat lebih diberdayakan atau lebih
dioptimalkan_ dalam” melaksanakan suatu pekerjaan, jika sudah
diketahtij jumiah PNS, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja,
ketefampilan khususnya, maka akan lebih mudah untuk melakukan
promosi, mutasi atau demotasi.

) Kebutuhan PNS masa akan datang dapat dengan cepat diketahui.
Jika data kuantitas dan kualitas pegawai sudah diketahui. Suatu
ketika ada pegawai yang pensiun, pindah, maka dengan cepat
dapat melakukan pengisian PNS yang dibutuhkan.

c¢) Data PNS selalu tersedia karena perencanaan PNS idealnya berisi:

jumlah PNS yang ada, masa kerja, tingkat pendidikan, keahlian,
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golongan atau pangkat jabatan, status perkawinan, jumlah keluarga
dan pegawai yang akan memasuki masa pensiun.

d) Dapat dijadikan sebagai pijakan untuk menyusun program-
program pengembangan PNS. Dengan data yang lengkap tentang
PNS, maka lebih mudah untuk mengikutsertakan pegawai dalam
mengikuti pendidikan san latihan yang sesuai dengan kebutuhan
instansi, agar kinerja PNS yang ada akan,dapat lebih ditingkatkan.

2) Analisis Jabatan
Pada dasarnya analisa “pékerjaan merupakan manajemen

Pegawai Negeri Sipil yag, hafus selalu dilakukan dalam rangka

menyusun kebutuhan Manajémen PNS. Rencana kebutuhan PNS akan

dapat dilaksandkan dengan tepat bila sebelumnya sudah dilakukan
analisis pekerjaan yang tepat pula dalam suatu instansi. Pasolong

(200277156) mengatakan bahwa untuk analisa pekerjaan diperlukan

informasi berikut.

a) Nama pekerjaan

b) Jumlah pegawai yang ada dalam pekerjaan itu

¢) Sarana dan prasarana yang dipergunakan dalam pekerjaan itu

d) Posisi dalam unit kerja

e) Jam kerja dan tingkat kompensasi yang diberikan

f) Kondisi kerja fisik dan sosial

g) Jenis-jenis kewajiban
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h) Syarat-syarat pendidikan dan pelatihan
i) Kecakapan, bakat, dan kemampuan yang diperlukan
j) Jenjang promosi dan mutasi

Tugas dalam analisis pekerjaan menurut Maitland dalam
Pasolong (2002: 158) antara lain menganalisis pekerjaan, membuat
uraian pekerjaan, dan menetapkan spesifikasi pegawai.

3) Formasi

Formasi menurut Undang-undafig_‘Nomor 43 Tahun 1999
tentang perubahan atas Undang-undaiig Womor 8 Tahun 1974 tentang
pokok-pokok kepegawaian pasal I3 ayat 1 dan 2, adalah penentuan
jumlah dan susunan pangkat/PNS yang diperlukan untuk menjalankan
tugas pokok yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang. Pasolong
(2002:160)"mengatakan bahwa formasi adalah jumlah dan susunan
pangkat¢{PNS yang diperlukan oleh suatu satuan organisasi negara
Untbk mampu melaksanakan tugas pokok untuk jangka waktu tertentu
yang ditetapkan oleh menteri yang bertanggungjawab dalam bidang
penertiban dan penyempurnaan aparatur negara.

Menurut Undang-undang Kepegawaian tersebut, faktor-faktor
yang mempengaruhi formasi, yaitu jenis, sifat dan beban kerja yang
dibebankan pada suatu organisasi serta jenjang dan jumlah pangkat
dan jabatan yang tersedia dalam suatu organisasi. Berdasarkan

Peraturan Pemerintah Nomor 54 Tahun 2003 tentang perubahan atas
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PP Nomor 97 Tahun 2000 tentang formasi PNS, pasal 2 dikatakan
bahwa formasi PNS secara nasional terdiri dari 2, yaitu formasi PNS
pusat dan formasi PNS daerah (Pasolong, 2002 :160).
4) Pengadaan Pegawai
Pengadaan PNS menurut Peraturan Pemerintah Nomor 11
tahun 2002 tentang perubahan atas Peraturan Pemerintah Nomor 98
tahun 2002 tentang pengadaan PNS, adalah, [proses kegiatan yang
dilakukan oleh suatu organisasi untOk. mendapatkan PNS yang
mempunyai kemampuan untuk pielaksarakan uraian pekerjaan yang
sudah ditentukan sebelumnya (Pasolong, 2002: 155-161). Sedangkan
menurut Widjaja (2006: 50) proses penerimaan sesungguhnya atau
rekrutmen melalui tahap“tahap, mulai dari tahap pengumuman sampai
dengan perigangkatan menjadi Pegawai Negeri Sipil sebagai berikut.
a) Pengumiuman
Pengumuman disebarkan dengan seluas-luasnya melalui
mass media atau media lainnya yang tersedia dan mungkin
digunakan. Pengumuman dilakukan oleh pejabat yang berwenang
atau pejabat lain yang ditunjuk olehnya, sekurang-kurangnya satu
bulan sebelum tanggal penutupan lamaran. Dalam pengumuman
tersebut tercantum jumlah dan jenis lowongan, syarat yang harus

dipenuhi oleh setiap pelamar, alamat tempat lamaran diajukan,
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batas waktu pengajuan surat lamaran, dan keterangan lain yang
dipandang perlu.
b) Pelamar
Surat lamaran secara tertulis dengan huruf latin dengan
tulisan tangan sendiri, kemudian diajukan kepada instansi yang
bersangkutan, dilengkapi lampiran yang sesuai syarat. Diajukan
sebelum tanggal penutupan.
¢) Penyaringan
Penyaringan  atau » seleksi  meliputi tahap-tahap
administratif, yaitu men€liti sifat lamaran yang masuk, apakah
sudah sesuai dengdn /syarat yang telah ditentukan dalam
pengumuman. Pengumuman dilakukan secara fungsional oleh
pejabat~yang/diserahi urusan kepegawaian. Kemudian disusun dan
didaftar sehingga memudahkan pemanggilan.
d) “Perigangkatan dan Penempatan
Pengangkatan dan penempatan meliputi tahap percobaan
yaitu dalam waktu sekurang-kurangnya 1 tahun dan paling lama 2
tahun. Setelah tahap percobaan selesai, kemudian CPNS baru
dapat diangkat menjadi PNS.
Berdasarkan uraian di atas dapat dipahami bahwa rekrutmen
adalah proses mencari dan menemukan pegawai atau pelamar yang sesuai

dengan kualifikasi yang ada pada sebuah instansi maupun organisasi. Pada
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prinsipnya yang disebut rekrutmen adalah proses mencari, menemukan

dan menarik para pelamar untuk menjadi pegawai pada dan oleh

organisasi tertentu. Selanjutnya, rekrutmen juga dapat dipahami sebagai

serangkaian aktivitas mencari, memikat pelamar kerja dengan motivasi,

kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi

kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian, yang

dilakukan dalam suatu prosedur tertentu.

B. Tinjauan Kebijakan Rekrutmen pada BKPP/Kabupaten Berau

Dalam konteks Rekrutmen CPNS, pemefifitah telah menetapkan berbagai
kebijaksanaan bagi pemerintah daerah “dalam melaksanakan rekrutmen calon
pegawai negeri sipil (CPNS) salah_satu peraturan perundang-undangan yang
tergolong relative baru adajah‘peraturan Pemerintah (PP) Nomor 48 Tahun 2005
tentang pengangkatan, temaga honorer menjadi calon pegawai negeri sipil.
Peraturan Pemetiritah ini merupakan tindak lanjut dari Undang-undang Nomor
32 Tahun'2004 fentang pemerintahan daerah, Peraturan Pemerintah Nomor 97
tahdn, 2000 tentang formasi pegawai negeri sipil, Peraturan Pemerintah Nomor
98 Tahun 2000 tentang pengadaan pegawai negeri sipil, dan Peraturan
Pemerintah Nomor 9 Tahun 2003 tentang wewenang pengangkatan, pemindahan
dan pemberhentian pegawai negeri sipil.

PP Nomor 43 Tahun 2007 memuat sejumlah ketentuan tujuan dan sasaran
prioritas rekrutmen, persyaratan CPNS dan mekanisme pelaksanaan rekrutmen

CPNS, sebagaimana diuraikan dalam beberapa Pasal berikut.
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1. Ketentuan Umum
Pasal 1
Dalam peraturan pemerintah ini yang dimaksud dengan:

1) Tenaga honorer adalah seseorang yang diangkat oleh pejabat Pembina
kepegawaian atau pejabat lain dalam pemerintahan  untuk
melaksanakan tugas tertentu pada instansi pemerintah atau yang
penghasilnya menjadi beban APBN atau APBRY

2) Pejabat Pembina kepegawaian adaldh pcjabat yang berwenang
mengangkat, memindahkan, _dan< atau memberhentikan  PNS
dilingkungannya sesuai peraturan perundang-undangan.

3) Instansi adalah Instansi pemerintah pusat dan instansi pemerintah
daerah dan pemecintah daerah provinsi dan kabupaten/kota.

2. Maksud dan tdjuan
Pasal 2
Pengangkatan tenaga honorer menjadi calon pegawai negeri sipil
dimaksudkan untuk memenuhi kebutuhan tenaga tertentu pada instansi
pemerintah.
3. Sasaran Prioritas

Pasal 3

1) Pengangkatan Tenaga honorer menjadi CPNS diperioritaskan bagi
yang melaksanakan tugas sebagai berikut.

a) Guru
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b) Tenaga Kesehatan pada sarana pelayanan kesehatan
¢) Tenaga Penyuluh di bidang pertanian, perikanan, peternakan dan
d) Tenaga Teknis lainnya yang sangat dibutuhkan pemerintah.

2) Pengangkatan tenaga honorer sebagaimana dimaksud pada ayat di
dasarkan pada:
a) Usia Paling tinggi 46 tahun dan paling rendah 19 tahun dan
b) Masa Kerja sebagai tenaga honorer paling sedikit 1(satu) secara

terus menerus
4. Mekanisme Pelaksanaan

Pasal 4

1) Pengangkatan tenaga.honorer” dilakukan melalui seleksi administrasi,
disiplin, integritas, kesehatan dan kompetensi

2) Pengangkatan ~tenaga honorenr selain melalui seleksi , wajib
mengisi/menjawab daftar pertanyaan mengenai pengetahuan tata
peerintahan/keperintahan yang baik, dan pelaksanaanya terpisah
dengan pelamar umum.

3) Pengangkatan tenaga honorer pada dasarnya memperioritaskan tenaga
honorer yang berusia paling tinggi dan atau mempunyai masa kerja

paling lama.
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5. Interval Waktu Pelaksanaan

Pasal 6

1) Pengangkatan Tenaga honorer menjadi CPNS di lakukan secara
bertahap mulai TA. 2005 sampai TA. 2009, dengan perioritas tenaga
honorer yang penghasilannya di biayai ole APBN dan APBD.

2) Dalam hal tenaga honorer seluruhnya telah diangkat menjadi CPNS
sebelum 2009, maka tenagan honorer yang bekefja pada instansi
pemerintah dan penghasilannya tidak dibiayai-oleh APBN dan APBD
telah diangkat semuanya menjad)CPNS;

Pasal 7

Pengangkatan tepaga _honorer dilakukan secara obyektif dan
transparan.

Pasal 8

Sejak i tetapkannya Peraturan Pemerintah ini, semua pejabat

Penibina kepagawaian dan pejabat lain yang ada diinstansi, dilarang

méngangkat tenaga honorer atau yang sejenisnya, kecuali di tetapkan

dengan peraturan pemerintah.

Sehubungan dengan pelaksanaan rekrutmen CPNS dengan mengacu
pada Peraturan Pemerintah Nomor 43 Tahun 2007 dan Peraturan Pemerintah
Nomor 98 Tahun 2000 tersebut, maka pemerintah Kabupaten Berau
berkewajiban untuk melakukan evaluasi secara menyeluruh terhadap berbagai

hal untuk menentukan keberhasilan dan kegagalan pelaksanaannya. Evaluasi
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dimaksudkan sebagai penilaian tingkat keberhasilan atau kegagalan yang
dicapai dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Maksud dan tujuan evaluasi adalah untuk melakukan perhitungan-perhitungan
agar pilihan kita tepat dalam rangka melakukan suatu interprestasi.
Pengangkatan CPNS tersebut ditetapkan dengan keputusan pejabat pembina
kepegawaian, dengan masa percobaan sekurang-kurangnya satu tahun dan
paling lama dua tahun apabila dimulai prestasi kerjanya.baik, serta memenuhi
syarat kesehatan jasmani dan rohani untuk diafigkat‘menjadi Pegawai Negeri
Sipil dan telah lulus pendidikan dan pefatihan pra jabatan maka yang
bersangkutan dapat diangkat sebagdi PNNS.

Berdasarkan uraiane.pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa
pelaksanaan rekrutmem CPNS”di Kabupaten Berau merupakan inplementasi
kebijaksanaan Pefaturari-Pemerintah Nomor 48 tahun 2005 dan perubahannya
Peraturan Penderifitah Nomor 43 Tahun 2007 tentang pengangkatan tenaga
honorers merfjadi CPNS. Oleh karena itu, Pemerintah Kabupaten Berau
Khusysnya instansi terkait yang dipercayakan untuk melaksanakan tugas dan
fungsi rekrutmen dituntut untuk mempedomani landasan normatif tersebut
yang mana didalamnya memuat pedoman bagi berbagai aktifitas pelakasaan
tugas pekerjaan merekrut, persyaratan dan mekanisme pelaksanaannya.

C. Penelitian Terdahulu
Kajian terhadap penelitian terdahulu yang relevan pada dasarnya

dilakukan untuk membuktikan keaslian dari penelitian yang dilakukan. Penelitian
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mengenai manajemen kepegawaian atau efektivitas pengadaan pegawai tentunya

pernah dilakukan sebelumnya. Diantara penelitian-penelitian tersebut terdapat

penelitian dengan topik yang relevan dengan penelitian ini. Beberapa penelitian
yang relevan dengan penelitian ini diuraikan sebagaimana berikut.

1. Febriany (2012) melakukan penelitian dengan judul “Efektivitas Sistem
Informasi Manajemen Kepegawaian (Simpeg) pada Kantor Kopertis Wilayah
IX Sulawesi”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk, menentukan efektivitas
dari Sistem Informasi Manajemen Kepegawaidn (SIMPEG) di Wilayah IX
Sulawesi kantor Kopertis. Metode penelitian¢yang digunakan dalam penelitian
ini adalah pendekatan kombinasi {gabungan antara pendekatan kuantitatif
dengan kualitatif) dimana dalam penélitian yang dilakukan bersifat deskriptif
yaitu untuk memberikan penggambaran atau penjelasan mengenai masalah
serta hasil penelitian dérigan kenyataan yang pada lokasi penelitian. Hasil
penelitian meéxunjukkan bahwa Manajemen Personalia Sistem Informasi
(SIMPEG\di”Wilayah IX Sulawesi kantor Kopertis telah beroperasi secara
efektif,

2. Taslim (2012) melakukan penelitian dengan judul “Peranan Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah (BKPPD) dalam Rekrutmen
Pegawai Negeri Sipil Kabupaten Luwu Timur”. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui Peranan Badan kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah
dalam proses pelaksanaan rekrutmen Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten

Luwu Timur dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Tipe penelitian ini
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bersifat deskriptif kualitatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
data primer dan data sekunder. Hasil penelitian menunjukkan bahwa peranan
Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah (BKPPD) dalam
rekrutmen pegawai negeri sipil di Kabupaten Luwu Timur mulai dari
perencanaan yang lewat penetapan formasi dan pengumuman formasi
kemudian pelaksanaan yang melalui tahapan pendaftaran atau seleksi
berkas,penyaringan atau test dan pengumuman, kehalusan sampai pada
pengawasan/evaluasi kelulusan berperan dengap- baik. Adapun faktor yang
mempengaruhi peranannya yaitu secara/intérnal” dari Sumber Daya Manusia
dan Waktu Ujian sedangkan secara ¢ksternal dalam hal politik.

3. Baharuddin (2012) melakukan pénelitian dengan judul “Peranan Badan
Kepegawaian Daerah dalarh, pelaksanaan rekrutmen Calon Pegawai Negeri
Sipil di Lingkup Peémerintah Kabupaten Enrekang”. Tujuan penelitian adalah
untuk menjélaskan peranan Badan Kepegawaian Daerah dalam pelaksanaan
rekrutmén “Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) di Lingkup Pemerintahan
Kabupaten Enrekang dan menjelaskan Faktor-Faktor (enternal dan Eksternal)
yang menpengaruhi Badan Kepegawaian Daerah dalam peleksanaan
rekrutmen CPNS dalam lingkup Pemerintahan Kabupaten Enrekag. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa peranan Badan Kepegawaian daerah (BKD)
belum optimal atau selektif dalam rekrutmen aparatur khususnya CPNS pada
Pemkab Enrekang. éecara keseluruhan, ada 4 faktor yang menpengaruhi BKD

dalam pelaksanaan rekrutmen CPNSD pada Pemkab Enrckang dalam
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menunjang kelancaran pelaksanaan PP No.48 Tahun 2005 Jo PP No. 43
Tahun 2007 yaitu motivasi, tekanan / intervensi, peran kelembagaan, dan
pengawasan.
Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian-penelitian terdahulu.
Pada penelitian ini diungkapkan mengenai efektivitas pengadaan pegawai.
Artinya, objek pada penelitian ini adalah efektivitas dari pelaksanaan pengadaan
pegawai. Subjek yang diteliti pada penelitian ini adalah-Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaterd )Berag. Kesamaan dengan
penelitian-penelitian terdahulu terletak padd topik~“yang menjadi permasalahan
penelitian, yaitu mengenai manajemen kepegawaian dan mengenai proses
pengadaan pegawai (rekrutmen).
D. Konsep Kunci
Efektifitas yang dimaksud dalam penelitian ini adalah keberhasilan
rekrutmen pegawai sebagai tujuan dan sasaran atau rencana yang telah ditetapkan.
Pelaksanaamprosedur rekrutmen merupakan salah satu kegiatan dari rangkaian
kegiatan Sistem Administrasi Kepegawaian yang sangat menentukan kualitas
Sumber Daya Manusia yang akan melaksanakan kegiatan dalam sebuah
organisasi (dinas). Rekrutmen PNS dimaksudkan untuk mencari dan menemukan
pegawai untuk mengisi lowongan ataupun jabatan yang ada sesuai dengan
kualifikasi yang dibutuhkan sehingga tujuan organsasi dapat tercapai dalam hal

rekrutmen.
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Rekrutmen meliputi beberapa tahap-tahap kegiatan, yaitu perencanaan
kebutuhan pegawai, analisis jabatan, penyusunan formasi dan pengadaan.

Dalam penelitian ini, penulis hanya akan memfokuskan kepada tiga
indikator yaitu kemampuan menyesuaikan, kepuasan, dan produktivitas. Dalam
pelaksanaan prosedur rekrutmen tentunya juga akan menemukan hambatan yang
bisa saja mengurangi kualitas rekrutmen pegawai. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini juga dideskripsikan faktor-faktor yang menjddi kendala atau
hambatan bagi pelaksanaan proses rekruitmen di BKPP-Kabupaten Berau.

E. Kerangka Pemikiran

Penelitian ini diarahkan untuk meéngefahui efektivitas rekrutmen pegawai
di Badan Kepegawaian Pendidikan_dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.
Efektivitas rekrutmen dapat dilihatdari prosedur pelaksanaan rekrutmen yang di
Badan KepegawaianPendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau yang
terdiri atas petenCamaan, analisis jabatan, formasi, dan pengadaan pegawai.
Masing-masing prosedur rekuitmen tersebut memiliki aspek-aspek tersendiri
sesudi, dehgan landasan teori yang telah dijelaskan sebelumnya. Oleh karena itu,
perlu dilihat kesesuaian antara teori mengenai rekrutmen dengan kenyataan yang
terjadi di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten

Berau. Model berpikir penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut.
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Kebutuhan Efektivitas
Sumber Prosedur Pelaksanaan Rekruitmen I« Rekruitmen
Daya PNS Pelaksanaan
Manusia PNS

Faktor Lingkungan Organisasi

A4

Hambatan Dan Kendala

Gambar 1. Model Berpikir
F. Pertanyaan Penelitiafi
Berdasakan‘hasii kajian teori serta model berpikir, maka pada pembahasan
hasil penelitian, akan diurakna jawaban dari pertanyaan-pertanyaan penelitian
sebagai berikut.
1. Bagaimanakah Prosedur Rekrutmen Pegawai di Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
2. Bagaimanakah Faktor Lingkungan Organisasi di Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
3. Apakah Hambatan dan kendala rekrutmen pada Badan Kepegawaian

Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
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METODE PENELITIAN

Penelitian adalah semua usaha yang sistematik dan memiliki tujuan untuk
menemukan kebenaran sebagai jawaban terhadap suatu permasalahan. Hakikat dari
penelitian adalah untuk membuktikan suatu teori. Suatu penelitian harus dilaksanakan
secara sistematis dan terorganisir dengan menggunakan metode-ilniiah serta aturan
yang berlaku agar dapat mencapai tujuan penelitian.. “Metodologi penelitian
merupakan pengetahuan yang mengkaji ketentuan hfengeénai metode-metode yang
dapat digunakan peneliti dalam penelitian ‘agar pénelitian bisa dilakukan secara
terarah sehingga memperoleh hasil yang valid dan tidak bias. Pada bab ini dijelaskan
metode-metode penelitian yang meliputi-definisi operasional variabel penelitian, unit
analisis, teknik pengumpuldf data] keabsahan data, dan teknik analisis data yang
digunakan pada penelitiaf prfi:

A. Pendekatan Penelitian
Metddé adalah aspek yang sangat penting dan besar pengaruhnya terhadap
berhasil tidaknya suatu penelitian, terutama untuk mengumpulkan data. Hal ini
disebabkan data yang diperoleh dalam suatu penelitian merupakan gambaran dari
obyek penelitian. Dalam penelitian ini, pendekatan yang dilakukan adalah melalui
pendekatan kualitatif. Aspek yang menjadi tujuan dari penelitian kualitatif adalah
gambaran mengenai realita empirik di balik fenomena secara mendalam, rinci,

dan tuntas. Melalui pendekatan kualitatif, data yang dikumpulkan bukan berupa
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angka-angka, melainkan data tersebut berasal dari naskah wawancara, catatan
lapangan, dokumen pribadi, catatan memo, dan dokumen resmi lainnya. Oleh
karena itu, penggunaan pendekatan kualitatif dalam penelitian ini dilakukan
dengan mencocokkan antara realita empirik dengan teori yang berlaku dengan
menggunakan metode deskriptif.
B. Jenis Penelitian

Penelitian ini dapat juga digolongkan ke dalam penelitian studi kasus.
Studi kasus merupakan strategi yang lebih cocok untukisasaran yang diteliti. Studi
kasus lebih cocok bila pertanyaan suatu penelitian berkenaan dengan ‘how’ atau
‘why’. Dalam penelitian dengan jenis studi kasus, peneliti hanya memiliki sedikit
peluang untuk mengontrol peristiwa-perisiiwa yang akan diselidiki, dan bilamana
fokus penelitian terletak padasfenomena kontemporer didalam konteks kehidupan
nyata. Penelitian ini gfiérupakan studi kasus yang berfokus pada efektivitas
pengadaan pegawai'di/Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)
Kabupaten Beraus

C. Metode'Pengumpulan Data

Pengumpulan data merupakan langkah yang sangat penting dalam
penelitian, karena itu seorang peneliti harus terampil dalam mengumpulkan data
agar mendapatkan data yang valid. Ada bermacam-macam cara yang dapat
dipergunakan untuk mengumpulkan data, informasi serta menguji data dan
informasi tersebut. Cara-cara tersebut adalah mengadakan wawancara,

mengadakan angket, mengadakan observasi, penelitian lapangan atau
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mengadakan penelitian kepustakaan. Teknik pengumpulan data yang digunakan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Studi Pustaka

Studi pustaka merupakan salah satu cara untuk menggali data
sekunder yang dibutuhkan. Pada saat melakukan studi pustaka, data dan
informasi yang memiliki kaitan dengan tema penelitian_akan dikaji dan
dipertimbangkan untuk melengkapi tinjauan pustaka sexta.melakukan analisis
terhadap kasus yang dihadapi. Melalui studi pustaka;-peneliti membaca dan
mencatat data yang berasal dari jurnal, buku, infernet atau laporan penelitian.
Studi pustaka dikenal juga® dengan analisis dokumen. Analisis

dokumen adalah sebuah gambaran.dari isu atau masalah di sekolah, dapat
dikonstruksikan melalui dokumen-dokumen seperti surat-surat, memo-memo
organisasi, penguniuman-pengumuman, hasil kerja pegawai, hasil uji
kompetensi pégaivai, arsip-arsip pegawai, arsip organisasi, laporan-laporan
pegawai, tine fable atau tabel waktu, kebijakan, dan pengaturan pegawai.
Dath hasil dokumentasi diperlukan karena metode dokumentasi mempunyai
nilai lebih dalam pengungkapan terhadap sesuatu hal dan kejadian yang telah
didokumentasikan. Metode dokumentasi ini digunakan untuk mengumpulkan
data sekunder melalui dokumen-dokumen yang telah tersedia. Dokumentasi
diperlukan dalam penelitian ini karena data yeng diperoleh dapat digunakan
sebagai bahan untuk melakukan triangulasi data penelitian. Data yang

diperoleh melalui metode dokumentasi adalah data bahan tertulis mengenai
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efektivitas pengadaan pegawai yang bisa digunakan untuk memperkuat hasil
penelitian.
2. Wawancara

Metode pengumpulan data melalui wawancara juga dilakukan dalam
penelitian ini. Teknik wawancara dilakukan karena penelitian memerlukan
komunikasi dan hubungan secara langsung dengan objek yang diteliti. Hasil
wawancara selanjutnya dicatat oleh pewawancara sebagai’data penelitian.
Wawancara adalah sebuah dialog yang dilakukdn-oteh” pewawancara untuk
memperoleh informasi dari terwawancara.

Wawancara dilakukan di lingkurigan/Badan Kepegawaian Pendidikan
dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau. Proses wawancara dilakukan dengan
teknik wawancara yang dipandu menggunakan bantuan pedoman wawancara.
Panduan pedoman/Wawancara tersebut dimaksudkan agar selama proses
wawancara dilakitkdn dapat memperoleh jawaban yang akurat dan tidak
menyimpang'dafi maksud menjawab pertanyaan rumusan masalah.

Pedoman wawancara yang dibuat peneliti tidak mengikat jalannya
wawancara, tetapi pedoman wawancara yang dibuat adalah sebagai
pengontrol (pegangan) bagi peneliti untuk membawa ke pokok persoalan.
Dengan demikian, pelaksanaan wawancara sendiri tidak bersifat kaku.
Pengembangan materi wawancara dilakukan tidak lepas dari pedoman

wawancara yang sudah dibuat.
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D. Informan
Nara sumber vyang diwawancarai pada penelitian ini adalah Kepala
Bagian Kepegawaian pada Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
(BKPP) Kabupaten Berau sebagai informan kunci. Selain itu, wawancara juga
dilakukan dengan sumber lain yang diyakini mampu memberikan jawaban yang
mendukung pelaksanaan penelitian, yaitu beberapa orang pegawai Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabapaten “Berau. Tujuan
dilakukannya wawancara adalah untuk memperoleh jdatd mengenai pengadaan
pegawai di Badan Kepegawaian Pendidikan dai{ Pefatihan (BKPP) Kabupaten
Berau. Selain itu juga dilakukan diungkap ‘mengenai permasalahan yang terjadi
dalam proses pengadaan pegawei, diBadan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) Kabupaten‘Berau. Secara lebih rinci, informan atau narasumber
penelitian ini terdiri dari:
|. Kepala Badar, Kepégawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten
Berau;
2. Kepala/Bidang Pengadaan dan Mutasi Pegawai pada Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau;
3. Kepala Sub Bidang Pengadaan serta Kepala Badan dan Dinas, dalam
lingkungan Pemerintah Daerah Kabupaten Berau; dan
4. Tokoh masyarakat di Kabupaten Berau sebagai pihak eksternal yang dapat
memberikan pendapat mengenai rekrutmen pegawai di Badan Kepegawaian

Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.
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E. Metode Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini merupakan teknik
analisis data yang sesuai dengan metode penelitian kualitatif. Analisis data
merupakan proses penelitian yang dilakukan untuk memecahkan permasalahan
yang diteliti. Analisis data dapat dilakukan setelah peneliti memperoleh data-data
sebagai hasil penelitian. Setelah memperoleh data, peneliti kemudian melakukan
analisis data. Masing-masing proses analisis data diuraikan‘sébagai berikut.

Analisis data dilakukan melalui tektin anhalisis“deskriptif kualitatif.
Analisis deskriptif dilakukan dengan memaparkan{ganibaran mengenai efektivitas
pengadaan pegawai dari data-data yang t€lah,diperoleh pada penelitian. Pada data
kualitatif yang diperoleh melalyi_ wawancara, observasi, dan dokumentasi,
kemudian dilakukan analisisymelalui pengkajian dan pemaparan terhadap data
efektivitas pengadaan p€gawai’di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
(BKPP) Kabupaten‘Berau sebagai objek penelitian. Data yang diperoleh melalui
wawancara dan studi pustaka dikumpulkan, diedit, dan dikategorikan serta dicari
kesesuaian Jpolanya untuk kemudian dianalisis. Analisis data diarahkan untuk
menggambarkan efektivitas pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau, melalui analisis kata-kata,
laporan secara detail menurut sudut pandang informan, dan perilaku subjek
penelitian dalam setting alamiah (natural setting).

Data yang telah dianalisis tersebut kemudian dibandingkan dengan teori-

teori mengenai pengadaan pegawai yang telah diuraikan pada landasan teori
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sebagai dasar penelitian. Hal ini dilakukan untuk mengetahui kesesuaian antara
teori dengan fenomena yang terjadi pada pengadaan pegawai di Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau. Dari hasil
deskripsi tersebut kemudian peneliti penarikan kesimpulan melalui interpretasi
hasil analisis.

Menurut Analisis deskriptif kualitatif pada penelitian ini dilakukan
berdasarkan metode analisis data model Miles & Huberman=(2009: 73). Kedua
penulis menyatakan bahwa aktivitas dalam analigis.-data” kualitatif dilakukan
secara interaktif dan berlangsung secara terus menerus sampai tuntas sehingga
datanya sudah jenuh. Aktivitas dalam analisis data kualitatif diuraikan sebagai
berikut.

1. Data Reduction
Data yang diperoléli dari lapangan perlu dicatat secara teliti dan rinci.
Jumlah data yang diperoleh di lapangan tentunya komplek dan rumit sehingga
diperlukarnanalisa data melalui reduksi data. Reduksi data dilakukan dengan
merangkum, memilih hal-hal pokok, memfokuskan pada hal-hal penting, dan
mencari tema dan polanya. Dengan demikian, data yang telah direduksi akan
memberikan gambaran yang lebih jelas dan mempermudah peneliti untuk
melakukan pengumpulan data selanjutnya serta mencarinya bila diperlukan.
2. Data Display
Setelah direduksi, langkah selanjutnya adalah mendisplay atau

menyajikan data. Menurut Miles dan Huberman (2009: 84) menyatakan “the
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most frequent form of display data for qualitative research data in the past
has been narrative text”. Teks yang bersifat naratif paling sering digunakan
untuk menyajikan data kualitatif. Pada penelitian ini, penyajian data kualitatif
dilakukan dalam bentuk uraian singkat, bagan, dan hubungan antar kategori.
Penyajian data diharapkan dapat mempermudah pemahaman terhadap data
yang diperoleh sehingga dapat melakukan langkah selanjutnya berdasarkan

data yang telah dipahami tersebut.

3. Conclusion Drawing/Verification
Langkah selanjutnya dalam analisis kualitatif adalah menarik
kesimpulan dan verifikasi. Kesimpulan, awal yang dikemukakan ini masih
bersifat sementara dan akan berubah/bila tidak ditemukan bukti-bukti yang
kuat yang mendukung pada ‘tahap pengumpulan data berikutnya. Kesimpulan
yang dikemukakasn pada’tahap awal ini tentunya juga didukung oleh bukti-
bukti valid danckensisten sehingga dapat dihasilkan kesimpulan akhir yang

kredibel.

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan berdasarkan langkah-langkah
di atas. Reduksi data dilakukan dengan melakukan pengelompokan data secara
rapi dan sistematis mengenai aspek-aspek efektivitas pengadaan pegawai, serta
permasalahan dan hambatan dalam melakukan pengadaan pegawai. Data yang
telah dikelompokkan tersebut kemudian diuraikan sebagai laporan hasil
penelitian. Dari uraian hasil-hasil penelitian, peneliti kemudian dapat menarik

kesimpulan sebagai hasil akhir dari penelitian.
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F. Proses Penelitian
Pelaksanaan penelitian ini diarahkan untuk memperoleh data melalui
wawancara dan studi pustaka mengenai pengadaan pegawai untuk mengetahui
efektivitas pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
(BKPP) Kabupaten Berau. Guna memperoleh data tersebut, dilakukan berbagai
tahapan penelitian. Tahapan-tahapan dari penelitian ini adalatsebagai berikut.
1. Persiapan
Pada tahap persiapan yang dilakukad jadalah mengurus ijin dan
melaporkan rencana penelitian pada inStansit€rkait, kemudian pemilihan dan
perumusan terhadap masalah yang akan diteliti. Berdasarkan pe@asalahan
tersebut kemudian dilakukan\spudi pendahuluan untuk menghimpun informasi
dan teori-teori sebagairdasar menyusun kerangka konsep penelitian. Selain itu,
juga disusun asumst-asumsi atau anggapan dasar penelitian serta metode yang
akan digunakan/ Faktor-faktor dari rencana penelitian tersebut kemudian
disusun-menjadi proposal penelitian. Dalam tahap persiapan juga disusun
instrdren berupa pedoman wawancara yang digunakan dalam pengumpulan
data.
2. Pelaksanaan
Pelaksanaan penelitian dilakukan secara langsung oleh peneliti pada
lokasi penelitian selama kurun waktu dilaksanakannya penelitian. Sebelum
melakukan wawéncara penelitian, peneliti terlebih dulu melakukan studi

pustaka guna memperoleh data sekunder mengenai pengadaan pegawai. Studi
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pustaka juga dilaksanakan untuk mengetahui teori-teori mengenai pengadaan
pegawai. Pengumpulan data penelitian juga dilaksanakan dengan melakukan
wawancara dengan narasumber penelitian, yaitu Kepala Bagian Kepegawaian
pada Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau
dan pegawai Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)
Kabupaten Berau. Dalam pelaksanaan penelitian, penelitismelakukan sendiri
wawancara dengan menggunakan instrumen pengelitian berupa pedoman
wawancara yang telah dipersiapkan sebelumnya:
3. Pelaporan
Selanjutnya, setelah data.diperoleh dapat dilakukan pengolahan dan
analisis data penelitian. pengolelan dan analisis data dilakukan berdasarkan
metode-metode  analisis yang telah direncanakan sebelumnya dan
dicantumkan pdda‘.proposal penelitian. Hasil analisis data kemudian
digunakan untuk’menarik kesimpulan dan generalisasi. Pada tahap ini juga
dilakukanypenyusunan laporan hasil penelitian.
G. Penentudn Lokasi dan Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui efektivitas pengadaan pegawai
di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.
Dengan demikian, maka lokasi yang ditentukan sebagai lokasi pelaksanaan
penelitian adalah Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)

Kabupaten Berau. Hal ini disebabkan seluruh nara sumber penelitian berasal dari
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lingkungan internal Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)
Kabupaten Berau.

Penelitian harus mengandung variabel yang jelas sehingga memberikan
gambaran data dan informasi yang diperlukan untuk memecahkan masalah
tersebut. Berdasarkan pengertian variabel di atas, maka variabel yang dimaksud
dalam penelitian ini adalah efektivitas pengadaan pegawai. Penelitian ini
mengungkap data mengenai efektivitas pengadaan pegawai yang meliputi
indikator berikut ini.

1. Perencanaan (Planning)

Perencanaan adalah sejumlah“képutusan mengenai keinginan dan

berisi pedoman pelaksanaan @ntuk-fitencapai tujuan yang diinginkan itu.
2. Pengorganisasian (Orgahnizing)

Pengorgadisasian” adalah suatu proses penentuan, pengelompokkan
dan pengatutarmbermacam-macam aktivitas yang diperlukan untuk mencapai
tujuans

3. Pengarahan (Actuating)

Pengarahan adalah suatu proses mengarahkan semua karyawan agar

mau bekerja sama dan bekerja efektif dalam mencapai suatu tujuan.
4. Pengendalian (Controlling)

Pengendalian adalah proses pengamatan terhadap pelaksanaan seluruh

kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan dapat berjalan

sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya.
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H. Batasan Penelitian

Penelitian dapat diklasifikasikan berdasarkan berbagai sudut pandang.
Berdasarkan tujuan penelitian, maka jenis penelitian ini adalah penelitian
evaluatif. Penelitian evaluatif merupakan penelitian yang ditujukan untuk
melakukan penilaian terhadap efektifitas suatu tindakan, kegiatan, atau program.
Penelitian ini biasanya dibedakan menjadi penelitian evaluasi formatif yang
menekankan pada proses dalam menghasilkan suatukeputusan dan penelitian
evaluasi sumatif yang menekankan pada pencapaian penerapan keputusan tertentu
(Akhmad, 2002: 7).

Apabila dilihat dari tujuan penelitian ini, maka penelitian evaluatif ini
termasuk pada penelitian evaludSiysumnatif, dimana penilaian dilakukan terhadap
efektivitas pengadaan pegawai” pada Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) «abupaten Berau. Evaluasi dilakukan untuk mengatahui
efektivitas dari pelakéanaan pengadaan pegawai pada organisasi tersebut.

Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui bahwa subjek yang adakan
diteliti\pada penelitian ini adalah Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
(BKPP) Kabupaten Berau, sedangkan objek yang diteliti adalah efektivitas
pengadaan pegawai. Penelitian ini merupakan penelitian yang membahas
efektivitas pengadaan pegawai, dengan fokus penelitian sebagai berikut.

1. Mendeskripsikan efektivitas pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian

Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.
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2. Menganalisis permasalahan yang terjadi dalam proses pengadaan pegawai di
Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.

Mengetahui strategi yang tepat sebagai upaya-upaya pembenahan terhadap

(V8]

masalah dalam pengadaan pegawai di Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau.

Faktor-faktor yang disampaikan oleh para ahli dalam teori digunakan
sebagai acuan, tetapi tidak menutup kemungkinan\ada” faktor lain yang
menyebabkan pengadaan pegawai pada Badad _Kgpegawaian Pendidikan dan
Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau kurang berhasil sehingga diperlukan evaluasi

lebih lanjut.
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SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan tersebut, dapat di
kemukakan kesimpulan sehubungan dengan dua pokok-permasalahan yang
diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut:

1. Peranan BKPP Kabupaten Berau belurfy/Optimal atau selektif dalam
rekruitmen aparatur khususnya CPNS padaPemkab Berau. Pada beberapa
aspek di nilai sudah sesuai dengan mekanisme yang diatur dalam Peraturan
Pemerintah Nomor 48 Taliun.2005 yang telah di revisi menjadi Peraturan
Pemerintah Nomor.43, Tahin 2007, namun dalam beberapa aspek lainnya
kurang sesuai térmasuk masih adanya tenaga honorer dengan bidang keahlian
dan kriteria usid Serta masa kerja tertentu yang tidak mendapat prioritas dalam
pelaksanaan rekruitmen CPNS  tahun 2007-2012, Namun dalam beberapa
aspek” lainnya dinilai kurang sesuai adalah kriteria pelaksanaan, seleksi
administrasi dan pengunaan saluran rekrutmen. Sedangkan aspek yang dinilai
sesuai adalah beberapa pelaksanaan pengangkatan tenaga honorer menjadi
CPNSD yang tertuang dalam pasal 1 dan pasal 3, yang mana pasal tersebut
cenderung menimbulkan polemik serta masih terjadinya pengangkatan tenaga
honorer sebagai CPNSD meskipun ada larangan dalam Peraturan Pemerintah

Nomor 8 tahun 2005.
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2. Secara keseluruhan, ada 4 faktor yang menpengaruhi BPKP dalam
pelaksanaan rekruitmen CPNSD pada pemerintah Kabupaten Berau dalam
menunjang kelancaran pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun
2005 Jo Peraturan Pemerintah Nomor 43 Tahun 2007 yaitu motivasi,
tekanan/intervensi, peran kelembagaan dan pengawasan. Namun faktor yang
dominan adalah motivasi, di samping tekanan dart~peran kelembagaan.
Motivasi sejumlah unit kerja instansi Pemkab Bérau dalam merekrut tenaga
honorer untuk di angkat menjadi CPNSD, 48 Tahun 2005 Jo Peraturan
Pemerintah Nomor43 Tahun 2007 sebagian besar didorong oleh kepentingan
individual pimpinan unit kerja yang bersangkutan sejak berlakunya Peraturan
Pemerintah Nomor dari pada~“memenuhi kebutahan organisasinya akan
ketersediaan tenaga.henorer / pegawai yang professional dan berkualitas.
Dalam hal pelaksanaan rekruitmen CPNS, masih sering terjadi tekanan-
tekanan ataupuii/intervensi dari berbagai pihak terhada pihak penyelenggara
(BK:P). untuk mempengaruhi pelaksanaan rekruitmen tersebut.

3. Pelaksanaan sejumlah kegiatan pendataan dan pendaftaran serta pengangkatan
tenaga honorer menjadi CPNSD masih kurang didukung komitmen
Pemerintah Kabupaten Berau atau instansi terkait sehingga masih
menimbulkan beberapa kesalahan dalam penyajian data. Sedangkan aspek
pengawasan meskipun dinilai masih terjadi kelalaian beberapa pihak dalam
melaksanakan tugasnya namun semuanya dapat diatasi dan diselasaikan

dengan baik sehingga dinilai kurang berpengaruh.
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B. Saran
Berdasarkan uraian kesimpulan tersebut, dapat direkomendasikan saran-
saran sebagai berikut.

1. BKPP Kabupaten Berau perlu melakukan evaluasi terhadap perannya dalam
pelaksanaan rekruitmen CPNSD. Evaluasi dapar dilakukan dengan menilik
kembali kesesuaian antara kebutuhan dengan penerimaan.yang dilakukan.

2. BKPP Kabupaten Berau dan pihak penyelenggara dan unit kerja instansi
dalam Lingkup Pemkab Berau diharapkan ‘wituk secara konsisten, obyektif
dan trasparan melaksanakan Peratran ‘Pemerintah 48 Tahun 2005 Jo
Peraturan Pemerintah Nomor_43 Tahun 2007 dan Peraturan Pemerintah
Nomor 98 Tahun 2000 dalam.siielaksanakan rekruitmen Pelamar Umum dan
tenega honorer menjadi CPNS agar tidak menimbutkan kesalahan-kesalahan
maupun intervénsi.dan konflik kepentingan yang mempengaruhi kelancaran
dan efektivitas”pelaksanaan rekruitmen CPNS di Kabupaten Berau dengan
tetap-berpedoman kepada Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun 2003 Jo
Peratdran Pemerintah Nomor 43 Tahun 2007 dan Peraturan Pemerintah
Nomor 11 Tahun 2002.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan pengembangan

[}

terhadap hasil-hasil penelitian ini. Pengembangan dapat dilakukan dengan
melakukan perbandingan antara satu instansi dengan instansi lain, atau

perbandingan dengan penerimaan di daerah lain.
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UNIVERSITAS TERBUKA

T e e e

TRANSKRIP WAWANCARA
( Kepala Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP)
Kabupaten Berau)

1. Bagaimanakah perencanaan pelaksanaan rekrutmen pegawai pada Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
Jawaban:
Ya sekarang ini kan zaman sudah berkembang sehinggaysetiap SKPD selalu
melihat perkembangan itu baik pengetahuan ataupun'tekhnologi sehingga
kebutuhan pegawai dapat terpenuhi meskipun sudah divsulkan tetapi usulan-
usulan SKPD tentang kebutuhan pegawai yarg di_ambil hanyalah kebutuhan
yang benar-benar diprioritaskan yaitu tenaga) yang strategis saja. Kalau
misalnya dari SKPD mengusulkan kebutulian pegawai yang sekiranya oleh
pihak BKPP tidak sesuai dengan apa,yaig ditetapkan oleh pusat, maka usulan
tersbut ditunda dulu, dalam hal iniNyang berwenang adalah BKN dan juga
MENPAN.

2. Apakah kinerja semua pihak/yang terkat dengan perencanaan rekrutmen di
BKPP Kabupaten Berau sudahymemuaskan?
Jawaban:
Saya kira kerja/Semud pihak dalam perencanaan kebutuhan pegawai ini
sudah bisa memdaskan baik dari SKPD, pelaksana dari BKPP karena
perencanaan_ dilgkukan denga baik dan dapat selesai tepat waktu sehingga
ridak mewyita, waktu untuk tahap yang selanjutnya, dan BKN bisa memeriksa
usulan perencanaan tersebut.

3. Apakah‘perencanaan rekrutmen yang ditetapkan oleh BKPP Kabupaten Berau
sudah sesuai dengan pelaksanaan di lapangan?
Jawaban:
Apabila dilihat secara keseluruhan bisa ditakan sesuai.

4. Bagaimanakah pandangan Anda mengenai pelaksanaan analisis jabatan
sebelum melaksanakan rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Analisis jabatan dilakukan agar diperoleh kebutuhan pegawai, jadi sesuai
dengan lingkungan dan kebutuhan organisasi sendiri.

5. Menurut Anda, apakah pelaksanaan analisis jabatan sudah menunjukkan hasil

yang memuaskan?
Jawaban:
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Pelaksanaan analisis jabatan dapat dikatakan memuaskan karena sudah
memperoleh hasil sesuai dengan yang diharapkan.

6. Selama pelaksanaan analisis jabatan berlangsung, apakah kegiatan ini dinilai
produktif?
Jawaban:
Tentunya produktif, karena analisis jabatan merupakan salah satu tahap yang
diperlukan untuk memperoleh deskripsi mengenai suatu jabatan itu sendiri.

7. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai penyusunan formasi dalam proses
rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Dalam hal formasi, kami juga terkendala masalak~formasi yang kami
butuhkan. Misalnya ada satu formasi yang kami butuhkan namun tidak ada
pelamar yang mempunyai keilmuan itu jadi kami terpaksa mengalihkan ke
dalam formasi lain dengan bersurat kepada Kemenpan melalui Kepala BKN.

8. Bagaimanakah pendapat Anda mengendl jelaksanaan pengadaan pegawai
pada BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Secara keseluri:han dapat dikatakan bahwa proses pengadaan sudah berjalan
dengan baik. Hal ini dapat dililal)dari kemampuan proses rekrutmen dalam
menjaring pelamar yang sesuydi~dengan kebutuhan.

9. Apakah pelaksanaap~pengadaan pegawai di BKPP Kabupaten berau dapat
dikatakan memuaskan?
Jawaban:
Pengadaan stidah.bérjalan dengan baik, tapi untuk beberapa formasi mungkin
bukan tidak, dda pelamarnya, tetapi pada waktu tahap penyeleksian
administrasi tidak memenuhi Syarat, . yah faktor umur dan lain-lain.

10. Apakah pendapat Anda mengenai produktivitas dalam pelaksanaan pengadaan
pegawai di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Produktivitas pelaksanaan pengadaan sudah baik, karena keseluruhan
tahapan dari pelaksnaaan pengadaan telah terlaksana dengan baik, pihak-
pihak yang bertanggung jawab terhadap pelaksanaan telah melaksanakan
tugasnya dengan sebaik mungkin, dan sudah mencapai hasil yang diharapkan.

11. Apakah ada hambatan yang dirasakan oleh BKPP dalam pelaksanaan
rekrutmen, terkait faktor internal organsiasi?
Jawaban:
Pada saat penerimaan CPNS, kami melihat adanya faktor Sumber Daya
Manusia yang masih terbatas sehingga kami sangat terhambat dalam
melakukan pekerjaan saat penerimaan CPNS, sehingga kami juga meminta
bantuan kepada SKPD lain untuk membantu.
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12. Adakah hambatan lain yang dirasakan oleh BKPP dalam pelaksanaan
rekrutmen?
Jawaban:
Selain sumber daya manusia, juga menjadi faktor yang berpengaruh dalam
rekrutmen Pegawai Negeri Sipil tahun 2009 yaitu waktu ujian yang sangat
sempit. Kami melakukan ujian harus menyesuaikan dengan jadwal yang telah
ditetapkan oleh BKN.
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TRANSKRIP WAWANCARA
(Kepala Bidang Pengadaan dan Mutasi Pegawai pada Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau)

1. Bagaimanakah perencanaan pelaksanaan rekrutmen pegawai pada Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
Jawaban:
Dalam membuat perencanaan itu harus disesuaikan dengan kebutuhan di
Dinas, soalnya harus disadari kalau dana untuk pegawai yang nantinya
diterimapun juga terbatas. jadi ya sebisa mungkin kita hanya mengajukan
usulan yang dibutuhkan.

2. Apakah kinerja semua pihak yang terkait dengan perencanaan rekrutmen di
BKPP Kabupaten Berau sudah memuaskan?
Jawaban:
Menurut saya semua sudah memberikan kinérjanyd sebaik mungkin agar
pelaksanaan rekrutmen pegawai di BKPR/Kabupaten Berau terlaksana
dengan baik.

3. Apakah perencanaan rekrutmen yang ditefapkan oleh BKPP Kabupaten Berau
sudah sesuai dengan pelaksanaan di lapangan?
Jawaban:
Perencanaan kebutuhan pegawai dilakukan sesuai dengan jadwal yang telah
ditentukan, sehingga dalam mienyampaikan kepada BKN juga bisa tepat
waktu.

4. Bagaimanakah, pafidarigan Anda mengenai pelaksanaan analisis jabatan
sebelum meldksanakan rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Dalam~analisis jabatan selalu menyesuaikan keadaan lingkungan dan
kebutvitian /baik organisasi maupun masyarakat yang semakin meningkat
sehinggii pegawai seperti apa dan dapat dijelaskan tugas apa yang harus
dilakukan.

5. Menurut Anda, apakah pelaksanaan analisis jabatan sudah menunjukkan hasil
yang memuaskan?
Jawaban:
Dalam pelaksanaan analisis jabatan para pelaksana yaitu kami yang berada
pada bidang pengembangan merasa puas dengan hasil yang kami peroleh
karena ya dengan adanya uraian yang tepat sesuai dengan peraturan yang
ada bisa memudahkan dalam memperoleh pegawai yang berkompeten dalam
pembukaan lowongan formasi.

6. Selama pelaksanaan analisis jabatan berlangsung, apakah kegiatan ini dinilai

produktif?
Jawaban:
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Pelaksanaan analisis itu dilaksanakan dengan produktif dan meskipun tidak
ada rekrutmen tetapi selalu diadakan analisis jabatan sehingga dapat menjadi
acuan untuk para pegawai dan hal tersebut menjadi tugas pokok dan fungsi
pegawai.

7. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai penyusunan formasi dalam proses
rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Di dalam tahap penyusunan fomasi ini, kami hanyalah sebagai pengkoordinir
di daerah, jadi yang berhak menyusun formasi adalah MENPAN dan juga
BKN atas perintah Gubernur.

8. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai pelaksanaan. pengadaan pegawai
pada BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Untuk menyesuaikan dengan adanya restrukturisasi, maka dalam rekrutmen
hanya ditekankan pada lowongan yang ‘prioyitas dan strategis, tekhnik
strategis saja sehingga yang diperoleh betiarbenar yang dibutuhkan.

9. Apakah pelaksanaan pengadaan pégawai”di BKPP Kabupaten berau dapat
dikatakan memuaskan?
Jawaban:
Dalam pengadaan terkadang wda beberapa posisi pengadaan lowongan tidak
ada pendafiarnya, sehirigga 'ya mau tidak mau harus mencari solusi untuk
mengisi lowongan tersebut, yaitu mengadakan pendidikan dan pelatihan yang
ada jika memungkinkan,

10. Apakah pendapdt Anda mengenai produktivitas dalam pelaksanaan pengadaan
pegawai di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Dalami~példksanaan pengadaan ini tentunya kita tidak bisa melakukannya
senidiyi tanpa bantuan dari berbagai pihak, maka dari itu BKPP melakukan
kerjasama dengan Inspektorat, Dispora, Dinas Kesehatan, Satpol PP, juga
dengan Perguruan Tinggi yang ditunjuk dalam hal membuat soal untuk
pelaksnaan ujian tes sehingga soal test dapat terjamin kualitasnya. Selain itu
juga bekerjasama dengan pihak luar.

11. Apakah ada hambatan yang dirasakan oleh BKPP dalam pelaksanaan
rekrutmen, terkait faktor internal organsiasi?
Jawaban:
Dalam penerimaan CPNS kami terkendala masalah sumber daya manusia.
Karena jumlah kami terbatas hanya 50 orang. Jadi kami meminta SKPD lain
untuk membantu kami pada saat penerimaan.

12. Adakah hambatan lain yang dirasakan oleh BKPP dalam pelaksanaan
rekrutmen?
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Jawaban:

Dalam tes kompetensi bidang, waktunya sangat singkat karena banyaknya
pelamar yang antri sementara kami harus menyelesaikannya semua dalam
satu hari. Kami tidak bisa berbuat apa-apa karena jadwalnya memang seperti
itu. Maka untuk meyelesaikan, maka kami mempersingkat saja.

13. Apabila ada isu yang beredar mengenai kejanggalan dalam proses
pengumuman kelulusan terkait adanya pelamar yang diterima padahal
berkasnya tidak lengkap, apakah pendapat Anda?

Jawaban:

Memang benar, ada beberapa orang yang kurang kelengkapan berkasnya,
dan hari itu memang hari terakhir dan tidak lagi diterima. Pada saat tiga
puluh menit sebelum tutup, beberapa orang tersebut tkembali datang untuk
menyerahkan berkasnya. Dan menurut kami berkasviya‘Sudah lengkap. Maka
kami mengumumkan pada saat pengumuman. Kawii lupa menghapus bahwa
nama-nama yang tidak lulus berkas, dan, langsung mencantumkan di
pengumuman nama yang lulus.

14. Menurut Anda, adakah intervensi ¢olitik-dalam pelaksanaan pengadaan
pegawai di BKPP Kabupaten Berau®
Jawaban:
Kami di BKPP menganggap battwa politik dapat juga berpengaruh dalam hal
rekrutmen Pegawai Negeri\Sipil” Akan tetapi dalam nilai atav hasil ujian,
kami berkomitmen untikN\tidak terpengaruh. Karena terkadang perekrutan
Pegawai Negeri Sipi'mérupakan waktu untuk “balas jasa”.

15. Bagaimanakah, peridapat Anda mengenai adanya pegawai honorer yang tidak
diangkat padahdl masa kerjanya sudah panjang?
Jawaban;
Masaldh “honorer, kami selalu mengupayakan tenaga honorer menjadi
Pegawar—Negeri Sipil. Namun, kami terkendala juga dengan data base
honorer” yang bekerja. Kemudian kami harus menyesuaikan dengan batas
masa percobaan bagi CPNS yang lolos. Jadi untuk honorer kadang datanya
kami sudah serahkan ke Kemenpan, tapi belum ada sampai sekarang.
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TRANSKRIP WAWANCARA
( Kasi Dikmen Dinas Pendidikan Kabupaten Berau)

1. Bagaimanakah perencanaan pelaksanaan rekrutmen pegawai pada Badan
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Berau?
Jawaban:
Ya gini, kita membuat rencana kebutuhan pegawai itu memang sudah kita
sesuaikan dengan kebutuhan kita di Dinas Pendidikan, terutama tenaga guru,
kita benar-benar mengusulkan tenaga guru yang saat ini strategis dan
tentunya juga disesuaikan dengan Kondisi yang ada.

2. Apakah kinerja semua pihak yang terkait dengan perencanaan rekrutmen di
BKPP Kabupaten Berau sudah memuaskan?
Jawaban:
Ya kita sebagai yang merencanakan sangat puas), soalnya kita juga bisa
menampung semua usul untuk kebutuhan pegawai, tinggal nanti bagaimana
dari pihak MENPAN dan BKN daerah dalant imemproses usulan dari kami
melalui BKPP selaku koordinator di daevah/Kabupaten Berau ini.

3. Apakah perencanaan rekrutmen yarg ditefapkan oleh BKPP Kabupaten Berau
sudah sesuai dengan pelaksanaan di lapangan?
Jawaban:
Dalam perencanaan ini kita'selalu berusaha untuk tepat dan teliti dalam
kegiatan tersebut, agar waktu perencanaan kebutuhan itu diselesaikan dengan
tepat waktu, biasanya-2 bulan, nanti baru dikasihkan ke BKPP, dan selalu
tercapai target wakiu itu,

4. Bagaimanaksdh/pandangan Anda mengenai pelaksanaan analisis jabatan
sebelum melaksanakan rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban;
Dalam_ meénganalisis jabatan itu ya kita kan sudah sesuaikan dengan masing-
masing jurusan dan juga nanti ada tugas pokok dan fungsi yang diatur di
tiap-tiap jabatan.

5. Menurut Anda, apakah pelaksanaan analisis jabatan sudah menunjukkan hasil
yang memuaskan?
Jawaban:
Disini kami ketika mengadakan analisis jabatan sudah sesuai dengan tujuan
yang kami inginkan, dalam artian tugas-tugas terinci dengan jelas pada tiap-
tiap jabatan, jadi ya kami merasa puas.

6. Selama pelaksanaan analisis jabatan berlangsung, apakah kegiatan ini dinilal

produktif?
Jawaban:
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Dalam segi pelaksanaannya itu kita lakukan dengan target waktu, biasanya
paling lama itu 2 bulan, sehingga dalam kurun waktu yang telah ditentukan
itu kita bisa menyelesaikannya dengan pas.

7. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai penyusunan formasi dalam proses
rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Formasi disusun oleh BKN atas perintah Gubernur.

8. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai pelaksanaan pengadaan pegawai
pada BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Saya rasa sudah cukup baik.

9. Apakah pelaksanaan pengadaan pegawai di BKEP, Kabupaten berau dapat
dikatakan memuaskan?
Jawaban:
Begini, kita kan sudah mengajukan usuldn yang kita butuhkan untuk mengisi
Jjabatan yang kosong, tetapi kalau wmemang tidak terpenuhi ya nanti kita
mengadakan pendidikan dan latihan \téhadap pegawai yang sudah ada,
penugasan dan tahun berikutnya. membuka lowongan tersebut lagi, dan dalam
hal penugasan ini sesuai dengafl kebijakan dari sini. Kalau memang usulan
kami tidak terpenuhi ya kitdrmengadakan pendidikan dan latihan kepada
pegawai yang sudah adawuntuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang semakin
kompleks juga, atauitazyakerja ekstra lagi tetapi tetap bekerjasama sesama
pegawai.

10. Apakah pendapat Anda mengenai produktivitas dalam pelaksanaan pengadaan
pegawai di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban;
Pelaksanaan pengadaan sudah dilakukan dengan baik oleh BKPP Kabupaten
Berauy mereka sudah melakukan koordinasi dengan pihak-pihak terkait.
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TRANSKRIP WAWANCARA
( Tokoh Masyarakat Kabupaten Berau)

1. Bagaimanakah pendapat Anda mengenai pengumuman pengadaan pegawai
yang dilaksanakan oleh BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Memang formasi yang diumumkan oleh BKPP Kabupaten Berau sudah sesuai
dengan yang dibutuhkan, akan tetapi masih ada beberapa hal yang tidak
sesuai. Seperti, teman saya yang bekerja di SD, menimba ilmu di Perguruan
Tinggi yang keilmuannya dipakai di SMA. Jadi keilmuannya terbatas karena
tidak sesuai dengan penempatan dirinya.

2. Apakah ada masalah terkait dengan pengumuman pemgadaan pegawai yang
dilaksanakan oleh BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Kadang masyarakat mau mendaftar tapi bingungy, misdlnya pelamar merasa ini
jurusan saya bisa masuk apa tidak, saya jurusan dari Manajemen Administrasi
sedangkan di formasi tertulis Administrasi Perkantoran.

3. Menurut Anda apakah yang mehjadi permasalahan dan hambatan bagi
pelaksanaan rekrutmen di BKPP.Kabupaten Berau?
Jawaban:
Ini terkait waktu pelaksanaantes.Pada saat diadakan tes kompetensi bidang,
keilmuannya . Namun'ketika’dilaksanakan, ternyata waktunya sudah habis.
Pelamar masih ingin~melanjutkan, tapi panitia mengatakan waktunya sudah
habis.

4. Menurut Andasadakah hambatan lain yang dihadapi oleh BKPP Kabupaten
Berau dalampelaksanaan rekrutmen?
Jawaban:
Pada saatpéngumuman kelulusan, didapati ada beberapa orang pelamar yang
pada $aat memasukkan berkas, berkasnya ditolak karena tidak lengkap, karena
hari ferakhir jadi apapun berkas yang dimasukkan, tidak diterima oleh panitia.
jadi pelamar yang tidak lengkap itu otomatis tidak lulus, tapi saya mendapati
pada saat pengumuman beberapa orang tersebut ternyata lulus. Saya tidak tahu
apa karena salah seorang panitia merupakan keluarga dari

5. Menurut Anda, apakah faktor yang berpengaruh terhadap pelaksanaan
rekrutmen di BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Dari pengamatan, yang saya dapatkan politik masih bisa mempengaruhi. Salah
satu faktanya adalah ketika seseorang menjadi pendukung salah satu Calon
Kepala Daerah. Maka untuk membalas jasanya, dimasukkan sebagai tenaga
honorer di salah satu SKPD.
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6. Menurut Anda, apakah kekurangan yang terjadi dalam pelaksanaan rekrutmen
yang dilakukan oleh BKPP Kabupaten Berau?
Jawaban:
Masih ada pegawai honorer yang sudah bekerja selama 12 tahun, tapi belum
terangkat jadi Pegawai Negeri Sipil. Padahal berkas sudah dikirim berkali-kali
ke kantor BKPP namun sampai sekarang belum juga terangkat alasannya tidak
lengkap . Semestinya BKPP melihat tanaga-tenaga honorer ini, karena mereka
juga agak cemburu dengan Pegawai Negeri Sipil yang baru dua tahun jadi
CPNS, malah terangkat cepat.

TERIMAKASIH
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