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BABI

PENDAHULUAN

I.I Latar Belakang

Pemerintahan  menyadari  bahwa  pembangunan  tidak  akan  berjalan  dengan

]ancar.   tertib.   efisien   tanpa   adanya   aparatur   pemerintahan   }'ang   bersih   dan

berwibawa.    Pelaksanaan   tugas-tugas   pcrmerintahan   dan   pemhangunan   yang

bertiijuan mewujudkan cita utita nasional bangsa Indonesia berdasarkan pancasila

dan undang-undang dasar  I 945.

Kemudian  untt`k  mejcksanakan  lugas - fugas  tersebut  dibutuhkan  aparatur

pemerii\tah }'ang tangguh`  berkemampiran tinggi sehingga didalam melaksanakan

tugas   dapat   memperhatikan   sumber  daya   manusia   ,Yang   linggi   pula.   Dengan

demikian akan tercipta aparat pemerintahari }rang berdaya guna

Dalam  rangka  pelaksanaan  tngas  pokok,  maki  fungsi  mairajemen  sangat

penting   terutama   da]am   hal    perencanaan   sebagai    salah   satu   fungsj    dasar

manajemen dan  untuk meriingkatkan kineria  sebagai  pegawai  negeri  sipil.  Fungsi

perencanaan   iiii   dilaksaj`akan   dcngan   tepat   tnemantapkan   pelaksanaan   fungsi

manajonen      lairm}'a      seperti,       fungsi-furigsi      manajemen       pengawasaan,

pengorganisasian  dan  pelaksanaan  dengan  tetap memanta|)kan  fungsi  manajemen

tersebut  secaraa  baik  tercapai  dan  hasil  dari  seluruh  kegiatan  memperlihatken

hasil }rang memuaskan.

Perenc`anaan  kegiatan  dalam  kaitan  dengan  proses  penarikan  tenaga  kerja

(rekrulmen)   tidak   diabaikan   begitu   saja.   sebab   apabila   pemerintahan   tidak

niemperlihatkan    masalch    ini.    maka    dapat   terjadi    hal    demik;an    dan   dapat



menimb`ilkan  kerugian`  berupa  pemborosan  biaya  .Yang  telah  dikeluarkan  baik

dalam     proses    rekrutmen    seleksi     maupiin    oleh    pelatihan    yang    mungkin

memberikan  dan  menyebabkan  pemerii\tal`an akan  mcnderita kerugian.  Nampak

jelas apabila dikaitkan  dengan sumber~suniber  lain seperti  : sistem. prosedur. dan

pedoman kcria .yang didukung oleh sumbcr daya manusia yang berkiia]itas.

Bila  dilcaitk.an  dengan  objek  penelitian.  penulis  yakni  pemerintah  Daerah

Kabupaten Piurang, maka pemerintah Daerali juga masih punya beberapa kendala

yang menyaligkiit pentjngiiya ana]isis perencanaan siimber daya maniisia terhadap

efektivitas rekrutmen. d.imana rekrutmen serta percncanaan somber daya manusia

yang  efektif merupaken  kunci  suk.ses  a{au  gagalnya  Peinerintah  daerali  dimasa

mendatang.

Berdasarkan hal tersebut di atas dapat disimpulkan begitu pentingya kualitas

Pegawai  ncgcri  yang  di  tempatkan  pada  sua(u  instansi  untuk  inencapal  tujuan

yang ditetapkan. Berdasarkan pertimbangan -pcrtimbangan` maka penulis tertarik

untuk  meT`gctahui   sejauh   mama  ..Analisjs  perencanaan   sumber   daya   manusia

terhadap efektivitas  reknltmL`n pada  Unit  L`ayanan  Pengadaaii  (ULP)  Barang'Jasa

Kabupaten Pinrang.'.

Sebagaimana    diketah`ii    bahwa    pemimpin    sangat    per`u    memberikan

perhalian   utama   pada   pengembangan   sumber  daya  manusia  yang  mempakan

pengkliususan    malrajemen    secara   umun.    Diinana   manajemen    slumber   daya

manusia pemimpin yang ingin melihat bawahann}'a berkerja secara optimal harus

mampu  melaksanakan  peranan  agar  pekeriaan  dapat  diselesaikan  lebih  balk  lagi.

Dalam hal  ini siiatu lnsfalisi dapat dikatakan berhasil tengantung dari  sumber daya



manusia sebagai pusat dan inspirasi dalam mencapai tujuan, unsLir kua]itas sLmber

;::::::e::rt:I::`::gT::`ann.e::L:I:I:LIL;:u:und:ddulaLnn:i:gu8::ghaJyaiv£`

pengadaan barang4 asa Kabupaten Pinrang.

I .2 Rumi]san Masa]all

Bcrdasarkan  tatar  belakang  yang  teJah  djkemukakan  di  atas,  maka  yang

menjadi  masalah  pokok  dalan  peneJitian  inj  adalah  ``apakah  reknitmen  sumber

daya  manusia  telah  sesuai  dengan  perencanaan  pada  Unit  I.ayanan  Pengadean

(U LP) Barang/Jasa Kabupaten Pinrang".

I.3 Tujuaii Penelitian

I.    Unliik     mengetahui    sejauh     nana    pemerinfahan     telah    mengambil

kebijaksanaan    yarig    bcrhubungan    dengan    peningkatan    efektifltas

rckrutmen  pegawai  ricgeri  sipiJ  dj  uiiit  la.vanari  pengadaan  barang/jasa

Kabupaten Pinrang

1.4 Manfaat Pel`elitian

Sedangkan manfaat yang diperoleh da!am penclitjan iT`i adalah :

I.    Sebagaimana  bahan  masukan  yang  dapat  digunakan  oleh  Pemerintah

Kabupaten  Pinrang  yang  nantinya  memberikan  suatu  informasi  serta

menjadi    bchan    per(inbangan    bagi    kebijaksanaan   dalam    merekrut

pegawai ncgeri sipil |]ada unit layanan pengadaan barang/jasa

2.   Sebagai bahan referensi untuk melihat kenyafaan yang ada dengan teor+

teori  )'ang  dapat  didapackan  selama  mengikuti  perkuliahan  dan  juga

liLarya )'ang membahas masalah serupa dengan penulisan ini.



BAB 1]

TINJAUAN PUSTAKA

2.I  Kcrflngk& Tet)ri

2.I.I     Pengertian perencanaan

Scbclum mcngambil kcsinpulan mongcnai kesimpulan pcrenncanaan,  maka

peniilis   cuba   memaparkan   beberapa   pendapat   parah   ahlj   yang   memberikan

pengertian lnengenai perencanaan sebagal berikut :

Menuriit  George  R  Teri  yang  dikutip  oleh  H.Melayu,  S.P  Hasibun  (2009-

274)   .`planning   is  the   selection   and   the   making   and   yousing  of  assumption

regreding  the  fature  in  the  visualizatic>n  and  formulation  of profosed  activation

believed neccessaryto achieve desaired result"

Sedangkan manuliang (2011  :4` )  mengemukakan sebagai berikut :

"Perencanaan  adalah  peitentuan  terlebih  dahulu  apa  yang  akan  diLerjakan

yang  menipakan  serangkaian-serangkaian  tindakkeii  untuk  mencapai  suatu  hasi]

yang dijnginkan.

Selanjutnya  menurut  panglaykim  dan  tonsil  (2010   :   78)  dalam  bukunya

mengemukahan bahwa :

Perencaiiaaii       adalah       meiighubi!ng-hilbimgi       keii}tataan       dalam       data

membayangkan  dan  mcrumuskan  liridakan-tindakan  yang  dianggap  perlu  unulk

meiicapai  hasil }.ang diinginkan.

Berdasarkan   definisi   yang   dikemukakan   ketiga   ahli   diatas,   maka   dapat

dikatakan  bahwa  pereiicanann   berarti   menentukan  sebelumnya  apa  }'ang  haru

dilakukan  dan  bagaimana  cara  melakukan,  perencanaan  dapa[  dianggap  sebagai



siiatu   kesimpulan   keputusan   dalam   hiibungan   dimana   perencanaari   tersebut

dianggap   sebagai   tjndakan   untuk   )rang   akan   datang   dengan   jalan   membuat

keputusan-kepui usan seharang

Dari  uraian  tersebut  diatas  make  dapat  di.imbil  kesjmpulan  bahwa  tejadi

perencanaan  adalah  aktifitas  yang  mcnganalisis  keadaan  -keadaan  yang  ter].adi

kemudian  membuat  rumusan  apa  yang  harus  dikebahan  hapan,  dimana  berapa

lama ddan bagainarm melakukannya lintuk mencapaj hasil yang ditctapkan.

Assauri  (2009 :  120) dalam  bukunya  iTieiiyatakan bahwa perencanaan adalah

kegiataan  memilih  dan  m¢nentukan  tujuan-tujuan  dan  kerja  sama  perusahaan

program dan prosedur karja }ang dilak.sanakan.

Selanjutnya  meniiriit  adi  koesoemah  (?.009  :   I )  secara  singkat  menyatakan

bahwa : "perencanaan adalah proses pemilihan tujuan perusahaan yalig realitas,"

Kemudian  Mald}'u  S`P.  Hasibun  (2008:278)    dalam  biikun}'a  mengatakan

bahura   dalam   perencanaan   )'ang   mantari   akan   memberikan   peramalan   yang

bertujuan untuk :

• Meramalkar] kebutuhan dan persediaan tenaga keba )rang ada

• Mcramalkan   hemajuan   perusahann   dan   teknologi.    schingga   harus   di

laksanckan pelatjhan dei)gan kurikuliim ,v.ang tepat.

•  Meranialkan   kemajiian-   ken]ajuan   dan   peningkatan   kemampuan   sumber

daya manusia

•  Meralnalkan  kebutuha»  akan jefiis  suniber  daya  manusia  pada  nasa  }ang

akan datang.



• Meramalkan  kebijaksanaan  pe"bahan  permintaan  sepeTti,  usia,  umur, jam

kerja. dan  lain lain

Dari  uraian  tersebot  diatas dapat  diketahui  bahw'a  tujuan  akhir perusahaan

adalah   bagaimana   mengoptimalkan   sumber   daya   manusia   yang   ada   untuk

mencapai  suatu  I:nghat  keuntungan  dan  tujuan-tujuan  lainiiya.  Kemudian  dalam

proscs percncanann ada beberapa tiiidakar. yang perlu diperhatikan, diantaranya

I. Penentuan mjLlan perencanaan yang jelas dan terarah ketujuan yang berarti,

karena   tujuait   tersebut   memberikan   I-unci   mengenaj   apa   yang   hams

dikeijakan.

2. Menetapkan persetujuan untck menggunakan dan men}'ebarkan dasardasar

perkiraan  dalam  pen}Jusiinan  rencana

3 . MencaT.i dan menganalisa tindakan alternate.

4. Sete]ah  ii]erumuskan  alternative-altcrnatif ,\'ang  ada  dan  telali  mengadakan

penyelidikan  atas  keunt`mgan  dan  kemgian,  maka  si  perencanaan  harus

melalui altematif tersebut.

5.  PciTle]iharaan atas altcmatif atau tjndakan .`-ang di]akuakan.

2.I.2    Fungsi Manajemen sumber I)a}'a Manusia

M.anajemen  `umber  da}Ja  manusia  dapat  diartikaii  sebagai   ilmu  mengatur

hubLingan  dan  peianan  (enaga  kerja  secara  efektif dan  efisjen  sehingga  tercapaj

tujunn orgai`isasi atau perusahaaii.

Konsep Kcmam|)uan Sumher Da}'a Manusia

Semua   organjsasl.   balk   organisasi   jembaga   publik   maupun   organisasi

perusahaan bislijs, memil.Lki ciri-ciri organisasi yang sania }'aitu suatu bentuk kerja



sama  maniisia  ilnt`ik  mencapai  tiijuan  tertentu  terdiri  atas  iinsur-iinsur  individu,

kelom,pok  dan  struktur  organisasi.  yang  berbeda  hanya  pada  tujuan  organisasi

yang  iiigin  dicapai.  Dari  iinsur  iTial\usian}'a  balk pimpinan,  staf pegawai  maupun

aparatiir  semiltin}.a   diper]ilkan  pers}raratan  adanya  kemampuan  kerja  (abilities,

capabilities.    skills)    untiik    kinerja    (performance)    bidang-bidang   tugas    yang

diperca)akan.

Keterbelakangan  suatu  organisasi   pada  umumnya  dilatarbelakangi  oleh

miliininya keiriampuan  sumber daya maliiisia .vang tel.Iibal didalamny8,  bajk aspek

manajerial    maupun    pada    aspe!(    opcrasional.    Tuntutan    upaya    peningkatan

kemampuan  siimber  day.a  manusia  sangat  mutlak  untuk  mencip{akan  organisasi

yang  ]ebih  balk  dan  mengelolanya  dengan  tingkat  efisiensi  dan  efektivitas  yang

tinggi sehagai wahana untuk mencapai berhagai tujuan yang ingin dicapai.

Menurut  Siagiaii  (2008:15),  salah  sdtu  aspek  penting  dari  pertumbuhan

dan   pemcliharaan   citra   biriikrasi   yang   positif  adalah   upaya   yang   sistematik,

programatik.    dan    berkesinambungan    dalam    peningkatan    kemampuan    kerja

birokrasj  temiasilk  kemampuan  sumber  da}`a  manusifl.  0leh  karena  itu  sebagai

birokrasi dituntut adanya aparatur yang kapabcl yaitu sumber cla} a manusia }'ang

beke[ia dengan efisicn. efekti r dan produktir.

2.1.3    Pengertian perencaman sumber Daya Manusia

Mondy  &  Noe  (2005)  mendefiinisikan  Perencanan  Sumber  Daya  Manusia

sebagai  proses  }Jang  secara  sistematis  mengkaji  keadaan  silmber  da,va  manusia

untuk  memastikan  bah\`'a jumlah  dan  k`ialitas  deiigan  keterampilan  yang  tepat,

ahan tersedia pada saat mercka dibutuhkan". Kemudian Eric Vetter dalam Jackson



&  Schiller  (2000)  dan  Schiiler  &  Walker   (2000)   mendefinisihan   Perencanaan

sumber    daya    maniisia    (HR    Planning)    sebagai;    proses    manqjemen    dalam

menentukan  pergerakan  sumber daya   manusia organisasi  dari  posisin}a saat  ini

menuju  posisi  yang  djiiiginkan  di  nasa  depan.  Dari  konsep tersebut,  pemcanaan

sumbcr  daya  manusia  dipandang  scbagai  proses  lincar.  dengan     menggunakan

dan  dan  proses  nasa  lalii  (short-term)  sehagai  pedoman perencanaan di nasa

depan (long-term).

DaTi   beberapa  pep.gertian  tadi.   maka  perencanaan   sumber  daya   manusia

adalah  serangkaian  kegiatan  atau  aktivitas  yang  dj]akukan  secara  sistematis  dan

strategis   }Jang   berhaitan   dengan   perama[an   kebutuhan   teiiaga   kerja/pegawai

dimasa   ,yang   akan   datang   dalam    suatu   organisasi    (publik.    bisnis)   dengan

menggunakan  sumber  informasi  )rang  tenet  giina  penyediaan  tenaga  keria  dalam

jumlal` dan kualitas sesuai }'ang dibutuhhan.

Adapun   dalam   perencanaan   tersebut   memerlukan   suatu   strategi   yang

didalamnya   terdapat   scperangkat  proses-proses   dan   akti\'itas  yang   dilakukan

bersama  olch  manajcr sumbcr da,va  manilsia  pada  setiap  lcvcl  manajc.men  untuk

menyelesaikan  masalah  organisasi  guna meningkatkan  kineria  organisasi  saat  ini

dan   masa   depan   ser`a     mengl`asilkan     keunggulan     bersaing     berkelanjutan.

Dengan      demikian,      tujunn   percncanaa»      sumber     daya     manusia     adalch

memastihan   bah\`a  orang   }ang  tcpat berada pada teii`pat dan \ivaLtu yang tepat,

sehingga    hal    tersebut    hartis    disesuaikan    dengari    rencana    organisasi    secara

menyeluruh.



Untilk merancang dan mengembangkan perencanaan siimber daya  manusia

}.ang ef`ektjf menuriit  Manzjni  (1996)  untuk.  terdapet tiga  tipe  perencanaan  yang

saling terhait dan merupakan salu kesattian si>tem pei.encanaan tuiiggal.

I.  strategic planning yang bertujuim  tintuk  mempertahankan  kelangsungan

organisasi dalam  lingkungan persaingar],

2.  operational  planning,  yarig  menunjukkendemand  terhadap  sumber  daya

manusia. dan

3.  hilmar)  resouit:es  plaming,  yai]g  digunakan  iintuk  mempredjksi  kiialitas

dan kuantitas kebuLuhan sumber daya manusia dalam jangka pendek dan

jangka   panjang  yang  menmggabungkan  program  pengembangan  dan

kebijaksanaan siimber daya maniisia.

Untuk    memudahkan    organisasi    mclakukan    berbagai    tindakan    yang

diperlukan,  diperlukan    lnengintegrasikan    dn(ara    perencanaan    sumber    daya

manusia    dengan  perencanaan     strategik,     manakala    terjadi     perubahan     dan

tuntutan      perkembangan   lingkungan      organisasi      yang      demikian      cepat.

Scdangkan   t`ijuan   pcngintegrasian pcrencanaan   sumber   daya   manusia   adalah

untuk  mengidcntifikasi  dan menggabubungkan  faktor-fakeor  perencanaan  yang

saling      terkait,      sistematrik,      dan   konsisten.      Salah      satu      alasan      unt`ik

mengintegrasikan     pcrencanaan     sumber     de}ra   manusia   dengan   perencanaan

strategik dan operasiomL adalah imtLik mengidentifikasi

human   resources  gap   antara  demand   dan   supply,   dalam   rangka  menciptakan

proses yang   mempred].ksi   demand   sumber   da}.a   manusia   }.ang   muncu]   darj
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perenc`dnaan  strategik  dan   operasional   secara  kilantitatif  dibandingkan  dengan

prediksi ketersediaan yang berasal dari. program sumber daya manusia.

Pemei`uhan   kebutuhan   sumber   da}'a   manusia  organisasi  di   imsa  depan

ditentukan   oleli    kondjsi    fcktor   ljngkungan    dan   kctidakpastian,    diserta   tren

pcrgcscran     organisasi     dewasa      ini.      Organisasi     ditilntut     untuk     semakin

mengandalkan pada   speed atau   kecepatan.   yaitu   meng`Ipayakan   yang   terbaik

dan    tercepat    dalam    memenuhi  kebutuhan  tuntutan/pasar  (Schuler  &  Walker,

I 990).

2.1.4    Kesenjangan Dalam perencanann sumber Daya maniisia

Dalam    perencanaan  sumber daya  manusia    tidaklali  semudah    apa    y.ang

dibayangkan,      kendatj   telah   ada   perhittingan   dan   pertjmbangan   berdasackan

kecenderungan  dan data yang tersedia, tapi  kemelencengan bisa saja terjadi.  Hal

iiii  wajar karena selain adanya dinamika organisasi juga adanya perubahan faktor

lingkungan     ,     kebijakan    }'ang    tidak    diantisipasisi         sebelumnya.         Proses

pereTicanaan    sering    tidak    berjalan  sebagaimana  mcstinya,    kanena  kebijakan

perclicflnaan   tidak   djbuat   secara   defji.   schingg8   te¢adj    kesenjangaii   antara

kebijaken sebe[umn}'a dengan aspek teknis operasional  secara empiris . Persoalan

vang  dihadapi  dalam  perencanann  sumber  da}`a  man`isia  dalam  pengembangan

dan   ii]iplementasin}..a   dari   strategi   sumber  da.va   manusl.a  dapaL dike`ompokkan

ke dalam empat permasalah (Roth``Jell,  1995) :

I.    Perencanaan menjadi suatu problema yang dirasa tidak bermanfaat karena

adanya    perubahan    pada    lingkilngan    eksternal    organisasi,    meskipun

Nampak adanya peningkatan kebutuhan bagi perencanann.
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2`    Realitas   dan   bergesemya     kaleidoskop   pri.oritas   kebijakan   dan   strategi

yang

diten{ukan oleh keterlibatan interes group yang memjlikj pow'er.

3.    Kelompok   faktor-faktor   yang   berkaitan   dengan   si fat   manajemen   dan

ketrampilan  scrta  kcmampuan  mamjcr  yang  memi!iki   preferensi   bagi

adatasi  pragmatjk  di  Juar    konsepfualisasi.    dan    rasa    ketjdakpercayaan

terhadap     teori      atau   perencanaan,     }'ang     dapat     disebabkan     oleh

kurangn.\a    data`    kurangnya  pengertian  manajemen  lini.  dan  kurangnya

rencana korporasi.

4.   Pendekatan    teoritik    honseptual     )ang    dilakukan     dalam     pengujian

kematangan

perencanann  sumber daya  manusja sangat ideaJistik dan preskrl.ptif, di  sisj

lain  tidak   memenuhi   realita   organisasi   dan   cara   manajer   mengatasi

masalahmasalah spesifik.

Pemasalahan   tcrsebut   mcnipaken   scbuah   resiko   yang   perlu   adanya

antisipasi dengan menerapkan aspek fleksibilitas ,manakala teriadj kesenjangan di

lapangin.  Namun  sedapat  mungkin  manajer  telah  menyiapkan  langhah-langkah

antisipasi secara cermat setiap perkembangan .vang terjadi ` karena pada dasamya

scbuah bangunan percncanaan sumbcr daya manusia tidck hat.us dibongkar secara

mendasar, jika ada kekurangan dan kelemaliam tentu   ada upa}ra  mengatasi jalan

keluar }Jang   terbaik.   0leh  karena  itu  di.perlukan   analisis   terhadap   perencanaan

yang  dibuat  dengan  menerapkan  analisis SWOT.
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2.I.5 Implcmentasj Perencanann Sumbel-Daya Manusia

Pemilihan     teknik     mempahan     starting     point     dalam     melaksaTrakart

berbagai  aktivitas    yang    bet.hubungaii    dengan    gaya    inanajera],     nilai    dan

buda)'a   sccara  keseluruhan`  Beberapa  teknik perencanaan  sumber daya manusia

(Nursanti.   2002   :   61`)   dapat  diimplementasikan  dalam   proses  reknimen   dan

pcre[1canaan  karir`

a. Reknitmen

ldentifikasi    kemungkinan   ketidakc(`cokan    antara    supply    dan    demand

serta  pen}resuaian     melalLii     rekrutmen,     sebelumnya     dilihat    sebagai     alasan

perencanaan  manpower   tradjsi.onal.    0leh    .karcna    itu    diperlukan    pendekatan

t)aru  }'ang  mempertimbangkan     kombinasi     koinpetensi     karyawan     melalui

pengetahuan,  keterampilan dan sikap dan pengalaman yang dimiliki.  Perencanaan

manajemen   sumber  da}.a   manusia   dapet  dijadikan  petunjuk   dan   memberikan

wawasan  ma`ca }'ang   akan   datang   bagi   orang®rang   yang   diperlukan   untuk

.enyampaikan      produkprod`Ik      inovatif     atau      pelayanan      bei.kualitas     }'ang

difokuskan  melalui   strategj   bisnis dalam  proses rekrutmen.

b. Penencanaan Karir

llal   ini   membutuhkan   pengertjan   proses-proses   yang   diintegrasikan pada

karekteristik    iiidividudl    daii    proferensj    dengan    implikasin.va    pada    :    Liudaya

organisasi.  niLai  dan  gaya.  stratcgi  bisnis  dan  panduan.  stmkfur  organisasi  dan

perubahan,  sistetii  reward.    penelitian  dan  sistem  pengcmbangan.  serat  penilaian

dan  sistem  promosi.  Beberapa organisasi dewasa   ini  menekankan  pada tanggimg

jawab   individual bag.i  pengembangan   karir   musing-masing.   Sistem   mentoring
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formzil      maupun      informal   diperkenalkan      untuk      membantii      pencapaian

pengembangan    karir.    Seberapa    jauh    fleksibelitas    dan    efisiensi    organisasi

ditentuhan oleh kebijakan pemerintah3 baik riseal maupun pasar tenaga kerja.

2.I.6 E`'aluasi Perencanaan Sumber I)aya Manusia

Perencana    sumber   daya    manlisia    dapat    digiinakan    sebagai    indikator

kesesii{`ian  fliilar{i     supply  dan  demaiid     bagi  sejumlah  orangi)rang  yang    ada

dalam  organisasi  dengan  keterampilan  }.ang  sesuai  :  perencanaan  sumber  day'a

manusjajuga  bergiit`a  sehagai    ``early   waning"   organisasj    terhadap   implikasj

strategi    bisnis    bagi  pengembangan  sumber  daya  manusia  dengan  melakukan

audit  terhadap  sumber  daya  manusja.  Teknik  tcknik    }'ang    dapat    digunakan

dalam   evalLlasi   perencanaan   si[mber   da}Ja   manusia me]iputi  :

I.      Audit sederhana tcrhadap sasaran apaqhah memenuhi tujuan. kekosongan

terisi.    biaya   berkurang,    dan   sebagainya.    Sedangkan    tingkat   audit

tergantung

pada tujuan organisasi dan seberapa jauh analisis terhadap keberhasilan

maupun pen.vimpangan dapat di[akukan,

2        Evaluasi   sebagai   bagian   dari   tinjauan   prosedur  c`rganisasi   lain  sesuai

staiidar penggunaan  :

a)   rosedur  total   kualhas;  per]u  bagi   kebutu8han   pengawasan  dan  dapat

menggambarhan atensi bagi ketidakeiikupar. sumber da}Ja manusia

b)   Prosedur    invcstasi    manusia:    perlii    pengawasan    bagi    hasil    pelatihan

terhadap   analisis   kebutuhan   pelatilian   bagi   seluruh   ker}'awan   berbasl`s

kontinyuiLas.
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c)   Pendekatan  analitis  bagi  utilisasi  sumber daya  manusia  dan  pengawasan

hasil

d)   Evaluasi sehagai bagian dari audit komunikasi general atau survei sihap

karyawan

e)   Dimasukkannya hal-hal berikut sebagai bagian aiidit yang lebih luas atau

tinjauan fungsi sumber daya manusia :

I)   Nilai      tanbah     yang      diperoleh     organisasi,      misalnya     dalam

mengembangkan manusia atau pengurangan perpindahan tenaga keria.

2)   Dalam  pemenuhan  target  departemen  sunber  daya  manusia  atau

penetapan fungsi

3)   Dalam    pengwasan   pencapalan   "equal   opportunity   target"   dalam

hal gender atau rae

4)   Sebagai    hagian    benttik    internal    atau    ekstemal    bench-inarking

komporasi dari perencanaan sumber daya manusia yang digunalcan dan

o\itcomes dalam bagian lain di organisasi yang sama

f)  Melakiikan review alas penilaian individii.

Dengan demikian, dapat dijelaskan bahwa tujuan perencanaan sumber daya

manusia  adaLah  memastikan  bahwa  orang  yang  tepat  berada  pada  tempat  dan

waktu   yang   tepaL   sehingga   hal   tersebu(   harus   disesuaikan   dengan   rencana

organisasi  secara menyeluruh.   Salah   satu   hasil   evaluasi   penerapan   program

jangka  panjang  dapat ditujukan bagi peren..anaan program suksesi.
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2.I.7 Prusedu r Rekriitmen

Rekrutmen  sering  diperlakukan  seolah-olah  sebagai  suatu  proses  satu  arah

(one-wa.v-process)  sesiialu  yaiig  dilakukan  perusahaan  atau  pemerintalran  untuk

menc.arj    calon-calon    pegawai.    Pendekatan    ini    dapat    disebut    sebagal    teori

rcknltmcn  .`pencarian"  (prospecting  theory  of recrutmen)  bagaimanapun.  dalam

prakteknya.  colon  pegawai  dan  kepala  dines  mencari  organisasi  sebagaimana

haln}'a organisasi mencari meraka. Pandangan ini, yang disebut dengan rekrutmen

"pasangan"  (mating  theory  of recruitmen),  {erkesan  lebih  realistic.  Keberhasilan

rekrutmen (dari perspeklif organisasi)  dan keberhasilan pencarian pckerjaan (dari

perpektif  ca]on   harya\`'an)   keduan}.a   secara   kritis   tergantung  pada  penentuan

waktunya.    Manakala   terdapat   kecocokan   antara   upaya   rekmtmen   organisasi

dengan  upa}Ja pencarian  ketia pelamar`  maka kondisinya dalam  keadaan matang

untiik bertemu.

Aktivitas-aktivitas    perekrutan    tidak    teriadi    sampai     sescorang    dalam

organisasi   memutuskan  pcgawai-pegawai   seperti   apa  yang  dibutuhkan  dalam

bcberapa   banyak  jumlahnya.   Proses   rekrqtmen   itu   dapat   dibagi   atas   empat

tinghatan proscs }.aitu :

>    Pen,viisiinan strategi untuk merekri`t

>   Pencarian peJamar-pelamar keba

>    Penyisihan pelamar-pelamar yang tidak cocok

>   Pembuatan kunpulan pe]amar

Rckrutmen biasanya merupakan aktivitas sumber daya manusia. Manajemen

piincak  dapat  lerlib<r.I  dalam  peiiyilsuiian  kebijakan-kebijakan  umun  perekrutan
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sepeili   penentuan   dimana   akan   merekrut.   penetapan   berapa  besar  biaya   dan

penentuan  tuj uan  perianjian  keria  organisasi.  Manejer-manejer ini  biasanya tidak

terlibal   dalam   proscs   rekruitmcii,   kecuali   ketiha   meTcka   diminta   nielakukan

sesuatu   perialanan   perekrutan   depertemen   sumber   da.va   manusia   secara   luas

bcrtanggung ja\`.tib tatas hamper scbagain  bcsar proses rekruimcn.  dcpcrtcmen  inj

merekonmendasihan  kebijakan  kepada  manajeinen  puncak.  menyusun  strategi -

strategi  dan  prosedur  -  prosedur  pengiklanan  lowongan  -  lowongan  pekejaan.

mengiimpu]kan   in{.ormasj   calon   pelamar,   dan   meriyarjng   jnl`omlasi   ini   untuk

memb¢nLuk    sekumpulan    pelamar    departemen    sumber    daya    manusia   juga

bertanggung  jawab   dalain   menge\Jaluasi   proses   rckrutmen   guna   menentuhan

prosedur - prosedur perek"tan yang paling efektif.

2.I.8   Sumber-sumber rekrutmen

Manajemen memulai pr{)ses perekrutan dengan mengingat uraian jabalan dan

spesifikasi  jabatan.  Perekrutan   tenaga  keria  dapat  dilakukan   dengan  dua  cara

yaitu:

a.   Intemal

Dengan  card  internal,  calon  pengisi  posisi  tertentu  dicari dan  discleksi  dari

teiiaga  keria  }Jang  ada  dalam  organisasi  saat  ini.  Cart  ini  memjliki  keuntLmgan.

Per/czm4,  teraga  kerja  )Jang  dirckrul  sudah  mernahami  organisasi  dengan  baik

sehingga  proses  penyesuaian  menjadi  lebih  mudah  dan  kemungkjnan  berhasil

semakin  tinggi.   Ke.d!rtr,  cara  ini  akan  mendorong  semangat  keria,  loyalitas,  dan

komitmen  kcrja  }'aT`g  semakin  tinggi.  jKc/jgzz.  biasanya  rekrutmen  internal  lebih

niurali   dibandingkan   dengan   cara   ekstemal.   Rekrutmeii   intemalpun   memiliki
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keuntiingan   kareTifl  apabila   satii   orang   diprctmosikan   maka   akan   ada  promosi

berantai   untuk  jabatan-jabatan   dj   bawahaya.   Rekrutmen   ini   dapat   dilakukan

mclalui  sislem   inL`ormasi  tenaga  kei.ja  yang  ada  dalam  organisasi  atau  melalui

bagan   pergantian   unfuk   tingkat   manjcmen   yang   ]ebih   tinggi.   Pereloutan   ini

dilakukan   olch   organisasi   karL`na   beberapa   alasan,   seperti   untuk   penycgaran

manajemen atau reformasi manajemen,

I)  Job posiings

Salah   satu   tek)Ilk   rekrutmen   dari   d8lam    adalah  /'fJh   /?()5.//.ngr,    dimana

organisasi  mengumumkan  pesisi jabatan yang hosong dalam organissai sehingga

memberikan   peluang   kepada   pega\\'ai   un{uk   bersaing   secara   scha{   dengan

mengajukan   lamaran   secara   formal.   Kelebihan   teknik   inj   adalah   memberikan

kesempatan  }'ang sama  pada  semua  karyawan  yang memenuhi  kualifikasi  untuk

meiijadi  calon  dan  organisasi  pun  akan  [iiempunyaj  ham.Yak  caloii  untuk  dipiLih.

Adai}un  kelemahan i`ara ini adalah waktu )'ang dibutuhkan  lebih  lama.

2)  Referensi manajcmcn

Da]am  cara  jni  rekrurfucn  dilakuhan  melalui  referensj  dari  karyawan  lain  dalam

organisasi    karena   telah    niengetaliui    potensi    dart    keahlian    karyawan    yang

direkomendasikan       pada     manajemen     untuk     pckerjaan      yang     dimaksud.

Kelebjhannya`  karyaw'an [elah mengcnal  karakler dan keterampilan kandjdit,  lebih

cepal   serta   dari   segi   biaya   lebih   mural\.   Kelemahanya,   manajemen   tidak

mengenal    orang-orang    selain      pegawai    dalam    oTganisasi    .vang    mungkin

mempun.vaj  keah[ian  .yang  lebih  bervarjasi  dibandjngkan  dengan  hanya  merekrut

berdasarkan referensi karyawan sendiri. Juga mungkjn adanya diskrimiirasi. Sebab
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katy.awan akan cendermg mereferensikan teman-temannya sendiri yang memi]iki

sikap. sjfat dan ]atar beJakang .Yang hampir sama.

3)  Serikat buruh

Tekmik  ini  masih  sangat jarang  dipckaj.  tei.ittama  di  negara  berkembang  sepertj

Indonesia.   Tctapi   mctode   ini   sudah   ci]kLip   sering  ditcrapkan   di   ncgara   maju.

dimana   organisasi   serikaL   buruh   {%»i./)72)   memiliki   kekuatan   yang   solid   dan

mempunyai   hak   serta   kedudukan   }'ang   sama   dengan   manajemen.   Untuk   itu

iT)anajeiiieii dengan organisasi burul)  hendaknya menipiinyai  visj  }/ang sama dalam

mencapai   sasaran   organisasi.   Tujuan   yang   berbeda   Lidak   lagi   menjadi   suatu

pertentangan yang besar.

b.   Ekslemal

Perekruten  tenaga  ker}a  eksternal  berusaha  menarik  tenaga  keria  dari  luar

organisasi.  Dapat dilakukan  dengan  menggunakan  iklan  posisi  pekerjaan  lnelalui

surat   kabar  atau   universitas  }'ang  akan   menghasilkan   lulusan  yang  dihendcki.

Proses  rekrutmen  dapat  menjadi  mahal tcrutama banyak  tenaga  kerja  ban yang

lil.`ninggalkan  organisasi setelah  kerja hart.va satu atau d(ia tahun. Organisasi akan

rugi  in\'estasi  pelatihan  pada  tenaga  kerja  terscbut.  Rekrutmen  dengan  cara  lain

adalah   dengan   bekerja   satTia   dengan   lembaga   swasta.   baik   formal   maiipun

in/`ormal.   departemen   teiiaga  keria,   ataii  I(elompok  swadaya   masyarakat  untuk

merekrut calon yang potensial.

a.   Iklan surat kabar dan majalah

Media   ini   sudah   sangat  umum   digunakan  dan  dikenal   sebagai  cara  yang

cukup  efektif untuk merekrut  pelanar.  Mcnggunakan  met()de  ini  membutuhkan
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dua publikasi.  yaitii penggunaan  sarana media dan konstruksi  ik]an.  Iklan  sebagai

media   unfuk   mencari   pelamar  yang   potensial   dapat   dengan   mudah   didapat.

Namun   kelemahannya   organisasi   akan   dibanjiri   oleh   panggilan   orang   yang

mencari   posjsi   pada   ik]an   tersebul.   Pengg`inaan   iklan   bisa   menyumbangkan

tcrbentuknya   citra   onganisasi   dan   prcstisc.   Tetapi   kadang-kadang   diperlukan

tenggang waktu yang lebih lama unfuk publihasi ini.

b.   Agen tenaga kerja pemerintah

Agen-agen   tenaga   kerja  yang  djkelo]a   pemerinfah   biasan.va   informasinya

mudah dijangkau  oleh masyaraltat yang membutuhkan  pckerjann.  terutama yang

bersifat  tidak  terampil.  Agen  ini  berfungsi  sebagai  penghubLing  antara  pencari

kerja   dan   perusahaan   yang   memb`Ituhkan   tenaga   keria.   Calon   pekeria   dapat

mendaftar ke kantor tenaga kerja. scmentara pencari tenaga kelja memberitahukan

lowongan  kerja  }'ang  kosong.  Kemudian  kantor  tenaga  kerja  menginformasikan

her)add pencari  kei.ja bila terdapat  lo\\Jongan kerja yang coc`ok.

c.   Agcn tcnaga kcrja swasta

Agen  tenttga  kerja  swasta  beliim  ban}ak  berfungsi..  K€beradaannya  terbatas

di  kota-kota  bcsar  }'ang  diseleiiggarakan  oleh  konsu[tan  dan  lembaga  informasi

sumbcr  daya   ma!iusia.   Lembaga  swasta   ini   tidak  ham,va  mencari  tenaga  kerja

(erlalih  Letapi juga menempa{kan lenaga kcria terla(I.h Lintuk mcmenuhj  permjnLaan

ol-ganisasi }iang akan ditempatkan pada level manajer.

d.   sewa  (£faLqj.rzLg)
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Tcknik  ini  lisa  dipakai  pada  organisasi  yang  ingin  melakukan  penghematan

dari   segi   anggaran   sumber   daya   manusia,   seperti   menghemat  dana   pensiun,

asuransi, insentif, zitau tunjangan lainnya.

c.   Openhuuse

Organisasi  mcmbilka  kcsempacan  riada orang  luar di  sekitar organisasi  iintuk

datang    mengunjungi    dan    melihat    t`asilitas    yang   ada.    Organisasi    memberi

pcnjela..,an tentang organisasi dan sejarch singkat organisasi.  Cara ini  diharapkan

dapat   membilat  c>rang  tertai.ik   imtuk   bekerja  di   perusahan   tersebut.   Teknik   ini

lcbih   sesuai   apabila   organisasi   ingin   mcnarik   calon   pelamar   yang   memilikj

keahlian dan ke{erampilan yang langaka dan terbatas,  Metode  ini sLidah dicoba di

indonesia dengan cara mengadakan kompetisi bisnis via jntemet

t`.    Nepotisme

Pemberinn   jabatan   Lepada    fainili    masih   serLng   dijumpai    pada   model

perekrutan  ini.   Karena  addn.va  ikatan  keluarga  yang  masih  kuat  maka  biasanya

lcbih  t)isa  dipercaya  dalam  pekejaan  tugas.  Namun  kelcmaharmya  pelanar  ihi

bi`lLim tentu  bisa menunjukkan kemamptlan yang cakflp dalam bckerkja.

9.   Lernbaga pendidikan dan universitas

Rekrutmen  dart  sekolah-sekolah atau  universitas  bisa  dilakukan  dengan  cara

menja`jn  ke[ja  sama  dengan  lembaga  !ersebuL.  C`aTan)ra  bjsa  dengan  menyaring

pal.a  lulusan  terbaik sekolah  tei.sebut  untuk  dicoba  magang  terlebin  dahulu  pada

organisasi,  Apabila  memang  kineria  karyawan  itu  balk  maka  kontrak  kerja  bisa

dilanjutkan.  Beberapa  sekolah  tinggi  dan  universitas  malahan  kewalahan  dalam
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menerima    permintaan    pereknitan    li!l`isan    siswanya    untuk    ditempatkan    di

organisasi besar dengan gaji` fasiliras dan tunjangan }'ang memadai.

h.   Pcrekrutan elektronik.

Mclaluj    interneL    peluflng    perusabaan    un[uk    mercktul    karya``'an    Pang

berpotcnsi  tinggi   tcrb`ika   llias.  Ada   ban,yak  cara  yang  bisa  dilakLlkan   intemct

untiik   proses   perekrutan.   Metode   perekrutan   mehalui   internet   ini   merupakan

mctode  yang  dirasakan  paling  efisien  bagi  perusahaan.  Di  samping  perusahaan

jngin  n`enc.ari (enaga kerja  liia[` sesuaj  dengan  yang dibillilhkan  perusahaen.  Media

ini  dapat juga menjadi  sarana promosi  pel`usahaan.  Ban}.ak perusaan  skala  besar

yang memanfaathan me{ode  perekru{an dengan   akses tehaologi    informasi pada

ckhir jrti.

2.I.9 I'eng€rtinn ProdL]ktivitas Kerja

Pengertian  Produk{ivitas  Kerja  nienurut  Basii  `Swastha  dan  lbnu  Sukotjo

(1995:281)  produkti\Jitas  ada!ah  sebuah  konsep  }'ang  menggambarkan  hubungan

antara basil (jum lah barang dan jasa) dengan sumber Oumlah tenaga kerja. modal,

tanali.  energi.  dan  sebagajnya)  yang  djpakai  Lir]tiik  menghasilkan  hasil  tersebut.

Sedangkan  George  J.  Washinis  (Rusli  Syarif,1991:I)  memberi  pendapat  babwa

"Produktivitas mencakup dua konsep dasar yaitii da}'a giina dan hasil  guna.  Daya

guna   menggambarkan   {ingkal   siimber-sumber  manusia.   dana.   dan   alam   }'ang

diperlukaii     unliik     ir.engusahakan     basil     tertentut     sedangkan     hasil     guna

menggambarkan akiba[ dan kualitas dari hasil yang diusal`akan."

Menurlit   prot`esor   I.`iis   Sabourin   (Rusli   Syarif.199l:I)   adalah   "Rumusan

tradisional dari  produklivitas total tihak lain adalah ratio dari apa yang dihasilhan
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terhadap saluran  apa .Yang digunakan  unt\Lk niemperoleh hasil tersebut.  "Mcnurut

Muki.vat ( 1998:481 )  bahwa produk{I.vitas  kerja  biasan};a  dinyatakan  dengan  suatu

imbangan dari basil kei.ja rata-I.ata dalan` hubu]igannya dengan jam  kerja rata-rata

dari   yang   djberikan   dengan   proses   tersebut.   Sedangkan   konsep   produl(tivitas

monuriit piagam  OSLA tahun  1984.

Menumt  Dewan  Prnduktivitas  Nasiona[  (dalam  Husien.  2002:  9)  menjelaskan

bahwa:

Prirdiiktjvitas   nienganditng   art].   sebagai   perbandingan   antara   hasil   .Yang

dicapai   (output)   dengan   keseluruhan   sumber   daya   yang   digunahan   (input).

Dengan  kata  lain  hahwa  produktivitas  memlilikj  dua  dimeusi.  Dinensi  pertaina

adalah   efektivitas   yang   mengarah   kepada   pencapaian   target   beTkaitan   dengan

kuaitas.  kuantitas  dan  waktu.  Yang kedua yaitu  efisiensi  }'ang  berkaitan dengan

upaya  mcmbandingkarl   input  dcngan  rcalisasi  penggunaann.va  atau  bagaimana

pekeriaan tersebut dilaksanakan.

Pendapat  }Jang  demikian  itu  menunjuklcan  bal]wa  produktivitas  mencakup

sej`imlah    persoalan    yang    terkai{    dengrn    kegiatan    manajemen    den    teknjs

opcrasional.

Sedangkan   konsep   produktivitas   dije`askar`   oleh   Ravianto   (1900:   18)   sebagai

beriku':

I.    Produktivitas  adalah  konsep  universal,  d].maksudkan  untuk  menyediakan

seinakin  banyak  barang  dan  jasa  untuk  semckin  banyck  orang  deiigan

mengg`inakan sediki{ sumber da}'a.
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2.    PTodiiktivilas   berdasarkan   atas   pendekatan   multidisiplin   yang   secara

efektif. merumuskan  tujuan  rencaiia  pembangunan  dan  pelaksanaan  cara-

cara   produktif  dengan   menggunakan   sumbei.   day`a  secara  efektif  dan

cfisicn namiin tetap menjaga kunlitas.

3.    Prodiiktivjtas    tcrpadu    mcnggunakan    ketcrampilan    modal    teknoJogi

manajemen.   informasi,   energi.   dan   sumber  daya   Lainnya   untuk  mutu

kehidupan yang mantap bagi manusia melalui kon.sop produktivitas secara

menyeliiruh.

4.    ProdukLiviLas  berbeda  di  masing-masing  negara  dengan  hondisi,  potensi,

dan     kekurangan     ser{a     harapan    .yang     dimilikj     oleh    ncgara     yang

bersangkutan  dalam  jangka  panjang  dan  pendek,  namun  masing-masing

negara    mempun}'ai    kesamaan    dalam     pelaksanann    pendidikan    dan

komuiiikasi.

5.    Produktivitas   lebih   dari   sekedar   ilmii  teknologi   dan  teknik   manajemen

akan  tctapi juga mengandung  filosofi  dan  sikap  mendasar pada  motivasi

}'ang  kuat  iliituk  teriis  menerus  beriisalia  mencapai  mutu  kehidupan  yang

balk-

Sinungan (2000:  18) menjelaskan produktivitas dalan beberapa kelompok sebagai

berikut :

I.    Riimusan tradisiona]  bagi keselumhan produksi  tjdak  lain  adalch ratio apa

yang  dihasilkan   (outpiit)  tcrh€idap  .kcscluruhar]   peralatan   produksi  yang

digunakan.
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2.    Prodiiktivitas   pada   dasamya   ahalah   suatu   sihap   mental   yang   selalu

mempun}Jai  pandangan  bahwa  mutu  kehidupan  hari  ini  lebih  balk  dari

pada kemarin dan hari esok lebih balk dari hari ini.

3.    Produkti`Jitas  merupakan  interaksi  terpadu  serasi  dari  tiga  faktor esensial.

yakni    :    Investasi    termasuk    pengetahuan    dan   tekhnologi    serta    riset`

manajemen dan tenaga keria.

Peninghatan     prodiiktivitas     mcmpakan     dambaan     setiap     perusahaan,

produktivitas   mengandui]g   pengertiail   berkenaan   denagan   koiisep   ekonomis,

filosoris,   prndukti\Jitas  berkenaan  dengan   usaha  atau   kegiatan   manusia  untuk

menghasilhan barang atau jasa yang beTguna  untuk pemenuhan kebutuhan hidup

manusia  dan  m8syarakat  pada  umimnya.  Sebftgai  konsep  filosofis9  produktivitas

mengandung  pandangan  hidup  dan  sikap  mental  yang  selalu  berusaha  untuk

meningkathan mutu kehidupan dimana keadaan hari ini harus lebih haik dari hari

kemarin. dan mutu  kehidupaii hart esok harus  lebih  baik dart  hari  ini.  Hal  ini yang

memberi dorongan untuk berusaha dan mengembangkan  diri.  Sedangkan konsep

sistem, memberikan pedonian pemikiran hahwa pencapaian siiatu tujuan harus ada

kerja sama atau keterpaduan dari unsur-unsiir yang relevan sebagai sistem.

2.1.10 I}efinisi Pegawai

Dalam iisaha mencapai tu`juan yang teJah djtetapkan seorang pemjmpin tidak

menjalankan  sendiri  kegiatan  yang  bersifat  operasioml  tetapi  dilaksanakan  oleh

orang-orang    pelaksanann    sebagai    bawaharmya.     Untuk    bethasilnya    proses

penyelanggaran  pencapaian  tujuan  tersebut  siidah  sewajamya  scorang  pimpinan

berusalia   daii  berdaya  upya  untuk  meiiggerakan   namun   mengarahkan   segala
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kegiatan   terhadap   orang-orang   bawaharmya   sedemikian   rupa   sehingga   dapat

dihindarkan    timbuln}'a    pemborosan-pemborosan    waktu    maupiin    ilang.    Jadi

hubungan   ini   perlu   diusahakan  agar  I.roses  pencapaian  tujuan  tersebut  dapat

berialan ,secara efektif dan efesien

Tanpa unsure  imniisia sebagai pegawai,  make tujiian  organisasi  tjdak akan

tei.capai   sebagaimana   yang   diharapkan.   Apabila   instansi   pemerjntahan   yang

merupakan suatu organisasi (wadah) maha pegaw-a.i edalah alat yang menggerakan

dan menggiatkan agar segala kegiatan  organjsasi  tcrsebut dapat berjalan  menuju

tujuannya, pegawai ini]ah yang mengeriakan segala pekerjaan/ kegiatan-kegiatan.

Manajemen    kepegawaian    merupakan    paduan    kelja    manajemen    dan

kepcgawaian  }'ang  masing-massing  mempunyai  arti  kondisi  sendiri.  Untuk  apa

arti   manajemen   dan   apa   arti   kepegawaian.   Hasibu{l   (2010:I)   mengemiikakan

bah\\'a  manajemen  adalah  ilmu  dan  seni  mengatiir  proses  pemanfaatkan  sumber

daya   manusia   dari   sumber-sumber   lainiiya   secara   el`ektit`  dan   efesien   untuk

mencapai tujuan tertentii.

Kepegawaian   yarig   dalam   hahasa   inggris   di[eriemakan   dengan   personil

sering discbut dengan  personalia. Yang dini`aksird dengan  hata kepegawaian ialali

seluruh orang yang dipekerjakan dalam  suatu badan tertentu,  balk dibadan-badan

pemerintahan maupun  swasta.  Kata kepegawaian  berasnl dari li-ata dasar pegawai

yang berarti karyawan/pekerja. Sehalipun dcmikiaii. pengiinaan hata-kata tersebut

cendenmg  berbeda  dengan  }Jang  lain.  Karena  banyak  diperbaruhi  oleh  tempat,

si fat    dan     lingL-ungan    kerja    dimana    seorang    dipekerjakan    seseorang    yang
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diperkebckan    dilingkungan    badan-badan    pemerintahan    cenderung    disebut

pegawai` sedangkan apabila ia diperkejakan dilingkungan badan-bedan swasta ia

cenderung disebut karyawan oleh pekerja.

Setelah  membahas pengertian manajemen dan kepegawaian sampailah  kita

pada   pertanyann   apa   yang   disebut   manajemen   kepegawaian   itu.   Hasibuan

(2007:14)  mengemukan  bahwa  " mama.iemen  kepemimpinan yaitu  gaya sesorang

peminpin  memperbaruhi  bawahannya.  agar  man  berkerja  sama  dan  berkerja

efektif  scsuai  dengan  tujuan  organisasi  :  atou  deiigan   kata  lain   :   manajemen

kepemimpinan  adalah  suatu  ilmu  yang  mempelajari  cara  memberikan  fasilitass

untuk   menggabungkan   kemampuan   dan   raga  pertisipasi   pekeria  dalam   satu

kesatuan aktifitas dan tercapainya tujuan.

Lebih lanjut kamingo (2011 ) menjelaskan agar peranaan sesorang pemimpm

itu dapat meinbawa perubchan-penibahan }'ang berarti dalam suatu kelompok dan

organisasi berserta anggotanya. maka diperlukan  pengertian yang komperchensif

terhadap   fenomena   kepemimpinan.   Untuk   itLi   kedua   menawackan   pelunan-

peranan )aitu :

I.Peranan pembuntan keputLisan

2.Peranaan social

3.Peranann kharj smatik
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2.I.11 Peranaan, keduduhan, Kewajiban dan lfak PNS

2.8.I    Peranaan  PNS

Telah    kita   K€tahui    bersana   bahwa   kedudukan    seseorang   membawa

pengaruh dalam peranannya, dilain pihak kedudukan membawa konsekuensi akan

tugas  dan  kewajiban  serta  hak yang mclekat  pada  kedudukan  yang dinilik oleh

seseorang itu.

Belum    semua    PNS    mengetahui    secara    benar    peranaan,    kedudukan,

kewajiban.   Iarangan  dan  hak-haknya.  Bahkan   lebih  banyak  diantara  PNS  yang

belum  mengetahui  sebagian  haknya  tanpa  mengetahui  seeara  benar  kewajiban-

ke\`Jaj;hannya.    Scbagajmana  telah  djmal]umi  bahwa  PT`'S  adalal  mereka  yang

telah   inemenuhi   syarat   }'ang   ditentukan   dalam   peraturan   penmdang-uiidangan

yang berlaku, diangkat oleh  pejahat yang be"'ewenang dan disertai tugas dalam

suatujabaton.

Pegawai negeri  /j)erijodatminto.  2008:9) adalah unsur aparatur Negara, abdi

Negara  dan  abdi  masyarakat  yang  dengan  penuh  kesetiaan  dan  ketaatan  kepada

pdncasila,    UUD    1945`    Negara   (lan    pemerintahan    menyelenggarahan    tugas

pemerintahan dan pemhaiigunan.

Bagaimana  pentingnya  arti  ked`idukan  dan  peranan  PNS  secara tegas  telah

ditentukan dalan  UU Nomor  8 Tahun  1974; tentang pokok-pokok kepegawaian.

Rumunr` tersebut bertolak pada pohok pikiran  bahwa pemerintahan tidrk  hanya

mcnjalankan  t`igas  umun  pcmerintahan  tetapi juga  harus  mampu  melaksanakan

t`ungsi pembangumn. atau dengan kata lain pcmerintahan bukan hen.va melakukan



28

tat terlib pemerintahcin. tetapi juga harus mampu mengerakkan dan memperlancar

pembangunan ulttuk kepentingan rak.`fat banyak.

2.8.2  Kedudukan PNS

Pegawai  negeri bukan saja unsure aparatur Negara,  tetapi juga abdi Negara

dan  abdi  masyarakat  yang  hidup  ditengah-tengah  masyarakat  dan  berkeria  untuk

kcpentingan mas}arakat.

Sebagai aparatur Negara` pcga\`'ai negcri  merupal(an tulang punggung datam

penyelcnggaraan    roda    pemerintahan    dan    sebagai    abdi   Negara    serta    abdi

masyarakat     harus     mengabdi     kepadr     tugasnya`     melaksanakan     ti!gasny'a,

lr,emberikan pela} anan sebaik-baiknya

Pegawai  negeri  adalali  pelaksana  perat`irai`  perundang-uiidangan  olah  sebab

itu  pegawai  negeri  waj ib  beruasaha  agar  setiap  per.iLuran  perundang-undangan

pertanra-tama   dipahami   dan   dilaksanakan   serta   dipatuhi   atau   ditaati   sebaik-

baiknya   disamping   dirinya   mengusahakan   agar   masyarakat   dapat   dan   mau

mcnaati peraturan perundang-undangan itu.

Dari   uraian  diatas  tela'n  jelas  bagaimana  kedudukan  pegawai  negeri   itu.

Kedudukan  maareke  dalam  beberapa  hal  berbeda  dengan  warrga  biasa  karena

kepadanya   dipercayakan   fugas   nienjalankan   fungsi   umun   pemerint'ahan   dan

pembangunan.
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2.8.3 Kewajiban PNS

Kewajihan   PNS  berdasarkan   UU   No.   8  Tahun   1974  ditentukan  sebagai

berikut :'

I.    Menurut  pasal  4  dari  UU  No.  8  tahun  1974  setiap  wajib  setia  dan  taat

sepenuhnya kepada pancasila.  UUD  I 945. Negara dan pemen.ntah.

2.    Pada umiinnya yang dimaksiid dengan  kesetian  dan  ketaataii  adalah  tekat

dan  kesanggupan   iintuk  melaksanckan  dan  mengamalkan  sesuatu  yang

disertai    atau    djtaati    dengan    penuh    kesadaran   dan   tanggung   jawab.

Kesetiaan  dan  ketaatan  timbul  dari  pengetahuan  dan  pemahaman  yang

mendalan` oleh scbab jtu setiap PNs wajib mempe]a.iari. memahami secara

mendalan  sejla  mengha.yati   rieni`asila.   UUD   1945`   Haluan  Negara,  dan

Politik Pemerintahan

3.    Meiiurut  pasal  5  dari  UU  No.  8  taliun  1979;  setiap  PNS  wajib  inenaataati

scgala   peraturan   dengan   pcnuh   pengabdian,   kesadaran   dan   tanggung

jawab.

4.    Pcgawai   ncgcri   sjpil   adalah   pelaksana   iterati«an   perundang-   undangan

olch  sebab  itu  \`'ajib  berusaha  agar  setiap  peraturan  perundang-undangan

ditaati     oleli     masyarakat.     Sehubungan     dengan     hal     teTsebut     PNS

bcrkewajiban  untiik  memberi.kan  contoh  keteiadanan.  Panulan  }'ang  bajk

dan melaksanakan peraturan perundang-undangan yang berlaku

5.    Menurut  pasal  6  dari  UU  No.  8  tahun   1974  setiao  peg@wai  negeri  sipil

harus  men}Jimpan  rahasia  jabatan   itu.   Yang  dimaksut  dengan  "rahasia"

adalah   rencana   kegiaLan   atau   tindahan   yang   ahan,   sedang   atau   telch
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dilakukan  .Yang  dapat  mengakibatkan  persoalan  yang  besar  atau  dapat

menimbulakan  bchaya.  apabila  diberitahukan  kepada  atau  diketahui  oleh

orang  }'al`g  tidak  berhak.  Ralrasia jabatan  adalah  rahasia  mengenai  atau

yang  ada  hubungannya  dengan  jabatan.  Rahasia  jabatan  dapat  berupa

dokiimen terttiJis, seperti surat` notulcn rapat dan lain-lain.

2.8.4 flak PNS

Di  samping  kewajiban-kewajiban  sebagaimana  tersebut  diatas  ditentukan

juga  hal--hak  pegawai  negeri  sipil  y.ajtu  :

I.    Menurut pasal  7 UU No.  8 tahun  1974:  se[iap pegJawai negeri sipil  berhak

mempcroleh  gaji  yang  layak dan  scsuni  dengan  pckerjaan  dan  tanggung

jawab.  Pada  clasamya  setiap  Pt`'S  harus  dapat  hid`ip  layak  dari  g'djinya.

sehjngga dengan  demikian  ia dapat hidup  sejahtera  dari  pendapatan  yang

diterimanya

2.    Menurut  pasal   ]8  UU  No.   8  tahun   1974   :   setiap  pegavai  negeri  sipil

berhak atas cuti.

3.    Mcnuriit  pacal  9  UU  No  8  tahun  1074:  setiap  pns  yang  ditimpa  sesuatu

kecelakaan    dalam    arena    menjalaiihan    tugas    berkewajihan    berhak

memperoleh perawatan.

4.    Apabila   pegawai   negeri   sipil   bersangkutan   meninggal   dunia,   maka

kcluargan}'a berhak memperoleli Hang duka.
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5.    Meniirut  pasal  10  ljtu  No  8  tahun  1974;  setiap  pegawai  negeri  sipil  }Jang

telah     memenuhi     syarat    dan     telah     beriasa    serta    bertahun-tahun

meiigabdilan dirin.va kepada Negara berhak mendepatkann dana pension.

Da]am  rangka  meningkatkan  fungsi  penga``rasan  me]eka[  atasan  langsung

maka    pemahaman    dan    penghayatan    kedudukan.    kewaj{ban    dan    hak-hak

kepegawaian  mutlak  menjedi  kewajihan  hagi  PNS  pada  umumnya,  khususnya

pada  pejabat  struct'jral.  Mereka  hams  mengctahui.  memahamj  secara  benar  dan

sejmhaiig  akan  kedudukan7  peranaan  kewajiban  dan  hah--h8k  tersebut.  Sebagai

at©`  harms  menjadi  teladan.  contoh.  penentuan  bagi  bawahan.  Di  lain  pihak

pejabet   atau   atasan   harus   mampu   member   bimbingan   dan   teguran   kepada

bawahan apabila teriadi pelanggaran.
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2.3     Hipotesis

Berdasarkan  masalah  yang telah  dikemukakan  diatas,  maka hipotesis  yang

peiiulis   ajukan   .vaitu   :   "Diduga   bahwa   perencanaan   rekiutmen   sumber   da.va

manusia pada Unit La}ranan Pengadaan Barang,/Jasa Kabupaten Pinrang berperan

positif teThadap peningkatan pegawal negeri sipil.



BAB Ill

METODOLOG I PF,NELITIAN

3.1 Daerah (Ion Wakttl Pede]jtian

Dalam   penyusiman   proposal   ini   penulis   me]akukan   penelitan   di   Unit

Lay{anan Pcngadaan (ULP) Kabupaten Pjnrang kurang lcbih 3 (tiga) bulan

3.2 Metode PengumpulaD Data

Untuk   memperoleh   dan   yang  dibutuhkan   dalam   per`elitian   ini,   maka

pengumpulan data dilalcukan mclalui :

I.    Penelitian Kept(stakaan (/7.br(fry rt.b'carf4/

Yaitu     dcngan     membaca     dan     mempclajari     literature     }'ang

berht`bungan   dengan   masalah   yang   dibalias   agar   memperoleh

teoritis  yarig  akan  digunakan  dalam  pembahasan   dan   sehaligus

sebagai dasar untuk mei`gadckan anausa.

2.    Penelitian Lapangan (Field Research)

Yaitu   penelitian   yang   langsung   keperusahaan   dan   wawancara

dengan   pihak    berwenang   di    perusahann   }'alig   menjadi   objck

peneljtjan.

fr/   Obj.crvo,qi. .yaitu  pengumpulan data dengan  cara peninjauan

langsung  ke  lokasi  penelitian  untuk  mengetahui  keadaan

lokasi penelitian

b/    Wanvcri7c'wr„  yaitu  suat`i  benttik  pengumpulan  data  derigan

melakukan uJauJancara dengan bagian  yang  menerima  dan
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menempatkan      pegawai      yang      berkompeten      untuk

mengumpu[kaTt   data  mengenai   informasi   yang   berkaitan

langsung dengan penelitian inj.

c/   Dohamegiva6'j  yaitu  pengumpulan  data melalui  dokunen  -

dokumen perusahaan yang berkaitan dengan penelitian ini.

3.3 Jehis dan Sumber Data

Adapun jenis  dan  sumber  data yang  diperolch dari  penelitian  ini  adalah

sebagai berikut

a)   Jenisdata :

I.   Data Kualitatif da fa y.ang berupa keterangan-keterangan mengenal

sejarah berdirinya perusahaan struktur organisasi perusahaan,  dan

pernbagian tugas dan wewenalig U.ob dl.srwpfi.on/.

2.   Data   Kuantitatif,   yaifu   data   yang   berupa   angkaungha   seperti

laporan kineria pegawai

b)   Sumberdata :

I.    Data  Primer,  yaitu  data  yang  diperoleh  langsung  dari  perusahaan

melalui  wawancara  dengan  pimpinan  pcrusahaan  serta  pegawai

yang mempunyai hubungan dengan masalah yang dibahas.

2.    Data  Sekunder.  }iaitu  da fa  yang  berupa  dokumen-dokumen  dan

laporan  tertulis  dari  pemsahaan  serta   informasi   lain  yang  ada

hubungarm}Ja dengan masalah  }Jang dibahas.
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3.4 Metodc Analisis

I.  Analisis kualilati``

^nalisis    berlujuan    untuk    inenganalisis    fungsi    dan    peranan

karyawan/pegaw.ii  sesuai  dengar] keahljan  dan  kemampuan  intelektualnya

dalam  upaya  mcningkatkan  dan  mengcmb<ingkan  sumber  daya  manusia

pegawai negeri sipi{

2.halisis kunntitatif

Yaitu     analjsis     y`ang     dig(inakan      uiituk      mengetahui      tiiigkat

produktifitas   yang   digunalcan   untuk   mengetahui   produkti[-itas   dengan

menggunahan rumus sebagai berikut :

Produktif`tas =
Out put
lT' Put

Dimana :

P = produkvitas kerja

0 = Jumlah Pror`t (Output)

I = Jumlah  Kar)Jawan ([npiit)

Untuk   mengetahui   hubungan   lerhadap   rekrulmen   terhadap   jiimlah

pelamar  pekeriaan  dengan  tenaga  keria  yang  dibutuhkan  digunakan  alat  analisis

korelasi,  seb.igai  berikut :

Rulnus     :

n.Z XY-Z X.Y

nzx2-(£y2JFQ]ity

Djmana :

n = besam}a sempel
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X = Pelamar pekerjanli

Y = Tenaga ke[ja yang dibutuhkan

r  = Kocfisien korelasi

3.5 I)cfiiisi Operasjonal

I.  Dcfinisi operasional

Untuk    menghindari    kesalahpaltam    atau    tebadinya    interpretasi    yang

berbeda-beda  dan  memperjelas  permasalahan  yang  akan  dikaji  secara  ampiris,

maka perlii di berikan definisi operasional sebagai  berik`it  :

1.    Manajemcn  adalah  prose  perencanaar`.,  pengorganisas.lan.  pemimpin  dan

pengendalian  iipaya  orgaiiisasi  dan  semua  sumber  daya  organjsasi  untuk

mendapatkan tujuan yang telah ditetapakan.

2.    Pengertian rckrutmen adalah serangkaian aktiritas mencari dan meningkat

para   pelamar   pekerjaan   dengari   n`otivasi,   kemainpuan,   kcahlian   dan

pengetahiian yang diperlukan giina menutupi  kekurangan identifitas dalam

per.oncanaan kepe gawaian

3.    Pengertian  pei€ncanaan  adalah  sega!a  aktifitas  yang  dilakukan  sebelum

kegiatan dinulai dalam mcmpersiaplrm diri agar dalam pencapaian tujuan

dapat tjerialan seoptimal mungkin.

4.    Manajemen  personalia  ada]ah  suatu   ilmu  dan  seni  untuk  melaksanakan

antara   lain:   planning,   orgai`izing.   dan   controlling   sehingga   efektivitas

personfllia   dapat   ditingkatkan   .semaksimal   mungkin   dalam   pencapaian

tujuan.

2. Pcngukuran \ariabel
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Untuk mengukur variabel penelitian  ini digiinakan  instrument kusioner atan

angket dengan menga.jukan sejum lah pertan.vaan atau kepada responden penelitian

ini.  jenis  data  yang  diLumpulkan  adalah  data  }aitu  hategorisasi  kemungkinan

jawaban  pada  setiap  pertai]yann  }'ang  mengandung  perbedaan  nilal  antan  satu

dengan   .v`ang   lainn.va.    Misaln,va   :   sangat   berperan.   cilkitp   beTperan.   kurang

berperan, dan tidak berperan
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BAB rv

HASIL I)AN PEMBAHASAAN

4.i Sejarah Sii]ghat

Pada  lial.i  Kamis`  langgal  15  0ktober  2009`  Mcnlcri  Pcrindustrian  Fahmi

ldris   telah   meresmikan   pemb`ikaan   Kantor   Unit   La}Jamn   Pengadaan   (ULP)

Barang dan Jasa  Departemen Perindustiian.

Pei]ibentiikan  hantor  ULP  ini  meriipakan  bagian  dai.i  agei`da  reformasi  di

lingkungan Dcpartemen Periridusthan \Depperin) }Jang mama kegiatan pengadaan

barang dan jasa  pemerii]tah  di  lingkungan  Deitperii]  dapat  menjadj  lebih  efisien`

efektif, transparan.  bersaing,  adil3  dan akuntabcl.  ULP bekerja melalui penerapan

sistem layanan pcngadann barang/jasa terpusat dan elektronik (e-procurement).

Menurut    Menteri    Pc`rindustrian    Fahmi    ldris.    pcmbcntukan    ULP   di

Depperin didorong oleh siiani kenyataan bahwa selama ini peng8daan barmg dan

jasa    di    Depperin    masih    dilakukan    secara    konvensional    sehingga    bel\m

memberikan  basil  yang  maksimal  kai.ena  masih  terj{idi   ketidakef`sienan  dalam

penggunaan  dana  negara.  Iambathya  realisasi  anggaran.  pelaksanaan  pelelangan

yang   kurang   transparan   dan   banyak   tebadi   sanggahan,   adanya   perbedaan

pemahaman aturar` pengadaan dan berbagai permasalahan lainnya. Di  lain pihak,

oleh   karena   selumh   pejabat  terms  Depperin  .iuga   selaku   PPK`   maka   capaian

pelaksanaan  'nJPOKSI-nya   menjadi   terpengaruh.   terutama  bila   ada  masalah

dalam pengadaan barang4asa yang mcnjadi tanggung jawabnya.
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Sakri Widhianto. Inspektur Jenderal Depperin menambahkan bahwa selain

alasan  tersebiit  di  alas.  pembentukan   ULP  Depperin  juga  sebagai  tindck  lanjut

pelaksanann kett:ntuan Pasal  I  angka 8a dan pasal  10 nya[ (2a) Peraturan Presiden

Nomor   8  Tahun   2006   tentang  Perubaban  Keempat  aras  Kepufusan   Presiden

Nomor  80  Tahiln  2003  tcntang  Pedoman  Pelaksanaan  Pengadaan  Barang/  Jasa

Pemerintah.

Pembentukan  kantor  ULP  Depperin  dengan  mendepat  binbingan  dari

pimpinan  Lembaga  Kebjjakan  Pengadaan  Barang'Jasa  Pemerjntah  (LKPP)  dan

pimpinan ULP Pemerintah  Kota Pinrang.

Kantor   ULP   Depperin   dipimpin  oleh   Heman   Supriadi   selafu   Kepala

ULP,  dibantu  scorang  sckretaris,  3   ketua  b.idang  (bichng  administrasi.  bidang

teknis,   dan   bidang  Lcarana   prasarana),   star  sckrelariaL   dan   5   kelompok   kcria

pengadaan yaitu pokja pengadaan jasa  pemborongan,  pokja pengadaan  barang (2

pokja), pckja pengadaanjasa konsu}tasi. pokja pengadaan  jasa lainnya.

Kanlor U LP memperoleh alokasi anggaran operasional Rp 3`2 miliar dalam DIPA

tahun 2014.

Kantor UL P Depperin  bckerja dengan menerapkan sistem  e-procurement,

}'ang  sementara  ini  ahan  menangani  pengadaai`  barai`g  dan  jasa  di  lingkungan

Depperin }'ang nilain}'a di  atas Rp 200 juta.  Perusahaan  penyedia  barang dan jasa

perlii menyiapkan diri  ijntuk dapat mengik-`itj  sistem  pengadaan  barang dan jasa di

Depperin yang akan dilakuhan secara online
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4.2 Visi dan Misi

Visi:

I.    Mc`"jiidkan sistem pengadaan .v.ar.g krcdibcl.

2.    Menjadi  Unit  La,vanan   Pengadaan  yang  kredibel  berdasarkan  peraturan

.\Jaiig    berjaku    dan    dapal    bermanfaat    bagi    c.ivitas    akademika    serta

masyarakat.

Misi:

I.    Menjalankan  aturan  pengadaan  yang  jelas,  sumber  daya  manusia  yang

profesional, dan memberikan kepastian hukum dibidang pengadann barang

/ jasa pemerintah

2.     Mclaksanakan  la}tanan  pengadaan  yang  kredibel  berdasarkan  peraturan

}'ang  bei.lcku  agar  semua  para  stckehorder  dan  civitas  akademika  serta

masyarakat mendapatkan manfaat yang optimal.

3.    Melakukan   pengemhangan  dan   penyebarluasan  pengetahuan  pengadaan

barang/jasa  pancrintal`  agar  mcndapathan  sumber  daya  manusia  yang

profesional d.in taat hukum.



Skema Gambar i.i

ti.3  S{ruk€Ltr Ctr£,:``?.isasi

STRLi&:T!Jfi OF`€.a`N:Sj±`Si  tJft!T LA¥ArtAN. Pfi!GAtJAAN (UIP)

i(Agu.i>ATE`±dp€€L`!RA,`JG
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4.4 Fungsi dan Tugas

Tugas Kepala Unit LRyamn Pcngndann

a.    Memimpin    dan    mengkoordinasikan    selui.uh    kegiatan    unit    layanan

pengadaan;

b.    Men.vils`In  dan  mclaksanahan  stratcgi  pengadaan  barang/jasa  iinjt  layanan

pengadaan;

c.    Men}usun program kerja dan anggaran unit layanan pengadean;

d.    Mengaw.asi    seltiruh    kegiatan    pengadaan    barang/jasa    dj    unit    layanan

pengadaan  dan  melaporkan  apabiia  ada  penyimpangan  dan/atau  indikasi

pen}Jimpangan;

e.    Membiiat     laporan     pertanggungjawaban     atas     pelaksanaan     kegiatan

pengadaan harang/:iasa kepada KLepala Daerah:

f.     Melaksan{ikan  pengembangan  dan  pembinaan  sumber daya  manusia  unit

layanan pengadaan;

9.    Menugaskan anggota kelompok kcrja sesuai dengan  beban  keria masing-

masing;

h.    MengusuLkan  peneinpatan  /  pemindahan ,'  pc`mberhentian /  anggota pokja

unit layanan pengadaan kepada K.epala Daerah; dan

i.     Mengusulkan   sraf  pendukung   unit   la}'anan   pengadaan   sesuai   dengan

kebutuhai`.

8.  Tugas sekretariat

a.    Melaksanakan      pengelolann      unisan      keiiangan.      kepegawaian,      cata

persuratan` perlengkapan, dan rumah tangga unit layanan pengadaan;
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b     Menginventarisasi pake`-paket }'ang akan dilelang / diseleksi;

c`     Men}Jiapkan    dokumen    pendiikung    dan     I.nformasi    }rang    dibutuhkan

kelompok kerja unit layanan pengadann;

d.    Menrasilitasi      pelaksanaan      pemilihan      pelryedia      baranor]asa      yang

dilaksanakan oleh kclompok kerja ilnit layarian pengadaan:

e.    Mengagendakan  dan   mengivoordinasihan   sanggahan  yang  disampaikan

oleh penyedia barang/jasa;

f.     Mengclola    sistem    pengadz`an   dan   sistem    int.oimasi    data    manajemen

pengadaan untuk mendukung pelaksanaan pengadaan baralig/jasa;

9.    Mengelola dokumen pengadaan barang/jasa;

h.    Melakilkan   evaluasi   terhadap   pelaksanaan   pengadaan   dan   menyusun

laporan; dan

i.     Penyiapk<in  dan  mengkcordinasikaii  tiin  teknis  dan  staf pendukung  unit

layanan pengadaan dalam proses pengadann barang/jasa.

C.  .rugfls Kelompok Kerja

a.    Melakiikan kaji ulang terhadflp spesifikasi dan harga perkirann sendiri

paket-pakct )rang flkan dilelang/diseleksi;

b.    Men,viisun rencana pemilihan peii.yed.ia barang/jasa dan menetapkan

dokumen pengadaan:

c.    Melakukan pemilihan penyedia barangiv|asa mulai dari pengumuman

kualifikasi atau pelelangan sampai dengan menjawab sanggah;

d.    Mengusulkan penetapan pemcnang kepada PA pada Kementerian /

Lembaga / Institusi / atau Ke|)ala Dacrah untuk Penyedia
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Barang/Pekejaan Konstruksi/Jasa lairnya yang bemilai di atas

Rp. I 00.0()0.000.000,-(sepuluh miliar rupiah);

e.    Menetapkaii pemenang un`twk :

1 )   Pelelangan atau penunjukhan langsung untuk paket pengadaan

barang/pckeTjaan konsrmksi4asa lainnya .Yang bemifai paling paling

tinggi Rp  10.000.000.000,-(sepuiuh miliar rupiah);

2)   Seleksi atau penunjukkan langsung untuk paket pengadean jasa

konsu]tallsi yang benilai  paling tinggi  Rp  10.000.000.000.-(sepuluh

mirLarrupiah)

f.      Men}Jampaikan berita acara basil  pelelangan kepada PPK melalui kepala

ULP:

9.    Membuat laporan mengenai proses dan hasil pengadaan barang/jasa

kepada kepala ULP;

h.    Memberikan data dan  informasi kepada kepala unit layanan pengadaan

mengenai penyedia barang/jasa yang melakukan perbuatan seperti

penipuan. pemalsLian dan pelangga.ran liijnnya; dan mengusulkarm bantunn

teLnis dan atau Tim Ahli kepada kepala ULP

4.5 PROSES SELEKSI

Proses s¢lcksi edalah  seranghaian  langkah kegiatan  yang digu[iakan  untuk

memutuskan apakah pelamar diterima afau tidak. Langhah-langkah ini mencakup

pemad`ian   kebutuhan-kebiituhan   kerja   pelamar  dan   organisasj.   Dalam   ban}'ak

departemen    personalia.     penarikan    dan    seleksi    digabungkan    dan    disebut

Employment fimction.
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Proses   seleksi   adalah   pusat   manajemen   personalia.   Ana]isa   jabatan,

perencanaan   sumber  daya  manusia,   dan   penarikan   dilakukan   terutama   untuk

membantu seleksi persoi`alia.

MASUKAN-MASUKAN SELEKsl

Para  mana`ier  personalia  menggunakan  proses  seleksi  untuk  mengambil

keputusan   penerimaan   karyawan   baru.    Proses   seleksi   tergantullg   pada   tiga

masilkan    penting.    Informasi   analisis   jabatan   memberikan   deskripsi   jabatarL

spesifikasi   jabatan    dan    stanchr-standar    prestasi    .Yang    diisyaratkan   jabatan.

Rencana-reL`cana    sumber    daya    inanusia    memberitahukan    kepada    manajer

perso!]alia  bahwa  ada  !owongan  pekerjaan.  Akhirn)/a`  penarikan  agar  manajer

persona]ia  mendapatkan  sekelompok  orang }Jang akan  dipilih.  Ketiga  masukan  ini

sangat menentukan et`ekti`'has proses seleksi.

Disampii`g  itu.  manajer  personalia  harus  n`enghadapi   paling  tidak  tiga

tantangan,  ,vaitu  tantangan-tantangan  suplai,  e[his  dan  organisasional.  Berbagai

tantangJan  ini sering menjadi keT]dala proses selcksi.

Tantangan-tantaiigan Suplai

Semakin   besar  jumlah   pelamar   }Jang   `.qualiried"   maka   akan   semakin

mtidah    hagi    departcmen    personalia    untuk    memilih    karyawan    baru    yang

berkualjtas.  Dalam  kenyataannya,  banyak  lowongan  jabatan,  seperti  kebutuhan

manajef   profesional   sckarang   ini.   sangat   sulit   dipenuhi.   Keterbatasan   suplai

tcrsebiit men}Jebabkan organisasi tidck  lel`iasa meili ilih calon kar}rawan terbaik.
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Tantangan-tantangan Eth i s

Penerimaan karyawan baru karena hubungan keluarga.  pemberian komisi

dan  kantoi.  penenipatan  tenaga  keda,  atau  kareria  suap`  semuanya  nierupakan

tantangan   bagi   pengelola   organisasi.   Bila   standar-standar   ethis   ini   dilanggar,

kar}`awan baru mungkin dipilih secara tidak tapat.

Tantan gan-tantangan Organ i sasi onal

Proses  seleksi  bukan   merupakan  tujuan  akhir,  tetapi   prasarana  dengan

mama  organisasi  berupaya untiik mencapai  tujuan-tujuan  dan  sasannnya.  Secara

alamjah.  organisasi  menghadapi  keterbatasan-keterbatasan,  seperti  anggaran  atau

sumber  daya  lainn)'a  yang  mungkin  akan  membatasi  proses  selcksi.  Disamping

itu,    berbagai    strategi,   kebijaksanaan   dan   taktik   organisasi   juga   merupakan

batasan-batasan.

LANGKAH-LANGKAll  DALAM PROSES SELEKSI

Departemen   personalia   dapat   menggunakan   berbagai   prosedur   seleksi

untuk   membandingkan   pclamar   dengan   spesifikasi  jabatan.   Langkah-langkah

dalam   prosedur   seleksi   }aiig  biasa  digiiiiakan   paling   Lidak  terdiri   dari   tujuali

langkah.   Bagi   pelamar  .Yang  berasal   dari   sijplai   internal.   kadang-kndang  tidak

perlu  melaliii  beberapa   langkah,  sepertj  penerimaan  pendahultlan`  pemeriksanri

referensi atau evaLuasi medis (kesehatan).
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Langkah-langhah Dalam Pro.ses Seleksi

LANGKAH  1  : PENERIMAAN PENDAHULUAN

Proses   seleksi   merupakan   jalur   dun   arah.   Organisasi   memilih   para

karyawan    dan   para   pelamar   memilih   perusahaan.    Seleksi    dimulai    dengan

kunjungan  calon  pelamar  ke  kantor  personalia  atau  dengan  permintaan  tertulis

untuk aplihasi.

Bila  pelamar datang  sendiri,  w.awancara pendahuluan  dapat  dilakukan.  Tni

akan   sangat   membantu   dalam   `ipaya   menghilangkan    kesalahapahaman   dan

menghindarkan pencarian infomasi dari sumber tidak resmi (..jalan belakang'`).

LANGKAH 2 : TIS-TIS PENERIMAAN

Tes-tes  penerimann  saTigat  bergi`na  untuk  mendapatkan  informasi  yang

relatif obycktjt` tentang  pelamar  yang  dapat  dibandingkan  dengan  para  pelamar

lainn}Ja  dan  pal.a  kar)Jawan  sckarang.  Tes-tes  penerimaan  merupakan  berbagai

peralatan    bantu    yang    menilai    kemungkinan    padun}`a    antara    kemampuan,

pengalaman dan kepribadian pelamar dan persyaratan jabatan.

Agar  tes  dapat  meloloskan  I)are pela]iiar yang  lepaL  maka  ia harus  valid.

Validitas    berarti    bah\\ia    skor-skor   tes    mcrmpunyai    hubungan    )tang    berarti

(signifikan) dengan prcstasi kerja atau dcngan kriteria-kriteria relevan lainnya.

Berbagai Peralatan Tes
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Ada  bermacam-macam jenis  t.es  penerimaan.  Setiap  tipe  tes  mempunyai

kegunaan  yang  terbatas,  dan  mempunyai  tujuan  }Jang  berbeda.  Secara  ringkas,

berbagai tipe tes dapat diuraikan sebagai berikut:

I.   Tes-tes Psikologis @sychologicaj Test)

-   Test  kecerdasan  (intelligence  test)   :   Yang  menguji   kemampuan  mental

pclamar da]am hal da,va pikir secara men,vcluruh dan logjs.

-  Test  kepribadjan  tlersonaljty  test)  :  Dimana  hasilnya  aka.n  mencemiiikan

kesediaan   beke¢a  sana,   si fat  kepemimpinan  dan  unsur-unsur  kepribadian

lailinva.

-  Test bakat  (aptitude  test)  :  Yang  rriengukur  keit`ampuan  poteusial  pelanar

yang tlapat dikembangkan

- Test minat (interest test)  :  Yang mengatur antusiasme pelamar terhadap suatu

jenis pckerjann.

-   Tes  prestasi   (achievement   test)   :   Yang  mengukur  kemampuan   pe]amar

sekarang

2.   Tcs-tcs  Pcngetaliuan   (Knowledgi`   Tests)   :   Yaitu   bentuk  tcs  .vang  mcnguji

infolluasi   atau   pengetal`uan   yang   dimiliki   para   pelamar.    Pengetahuan   }'ang

diujikan hariis sesuai dengan kebutuhan untuk melaks<anakan pekeTjaan

3. Performance Tests : Yaitu bentuk tes yang mengukur kemampuan para pelamar

untuk  melaksanakai}  beberapa bagian pckerjaan  }'ang akan  dipegangj]}'a.  Sebagai

contoh.  tes mengetik untuk calt)n  pengetik.
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4.  Selain harus feasible penggunaan tes jugft hams flcksibel. Iiasil  tes tidak seialu

merupakan  ]angkah  pertama  atau  teral(hir  dalam  proses  seleksi.  Akhimya,  tes

penerimaan   hanya   merupahan   suatu   leknis   di   antara   berbagai   teknik   }'ang

digumakau da]am proses seleLsi, karena les hanya dapat dilckukan terhadap faktor-

faktor  yang  bisa  diiijj  sccara  mudah.  Hal-hal  yang  tidak  dapat  diukur  met.iJuj

pel`guj lan mungkin sama pentingnya.

LANGKAH 3  :  WAWANCARA SELEKSI

Wawa]icara   seleksi    adalah    percakapan    formal    dan    mendalam    yang

dilakukan  untuk  mengevaluasi  hal  dapat  ditcrimanya  atau  tidak  (acceptability)

seorang   pelaina.r.   PeuJa\\Jancara   (ijitervie\`er)   mei]cari   jawab   dun   pertan}Jaan

Limum.    Dapatkah    pelamar   tTielak.sanakan    pekerjaan?    Bagajmana   kemampuan

pelamar dibandingkan dengan pelamar lain?

Wawancara    mempunyai     tiiigkal`,     fleksibilitas    tinggi,    karena    dapat

diterapkan   balk   terhadap   para   calon   karyawan   manajerial   atau   operasional,

berketerampilcin tinggi  atau rendch,  maupun  star.  'rc`knik  ini juga memungkinkan

pertukaran    int`ormasi    dua    arah    :    pewawai`cara    mempelajari    pelanlar,    dan

sebaliknya pe!amar mempelajari perusalaan.

Wawancara  seleksi  mempunyai  d`ia  kelemahan  utama  :  reliabilhas  dan

validitas. Bagaimanapun juga  teknik wawancara penting  dilakukan  dalam proses

selcksi karcna efekli\Jihasnya dapat diperca}'a dan rnempun}'ai fleksibilitas.

Proses  Wa`t'ancara
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Tahap-tahap     proses     \`'av/ancara     meliputi     persiapan     pewawancara,

pengarahan   atau   penciptaan   hubungan.   pertukaran   inf`omasi,   teminasi   dan

e\aluasi. Setiap u]hap harus dijalaiii agar wawancara berhasil.

Persiapan   pewa\`Jancara.   Kegiatan   persiapan   ini   mencahip   penentuan

sasaran   waw'ancara`   pengembangan   herbagai   pcrtanyaan   spesifik   yang   akan

diajukan   dalam   proses   wawancara.   penctapan   ripe   wawancara   dan   format

pertanyaan,  serta  pengenalan  a\\'al  tentang  pelamar  dengan  mempelajari  blanko

lamaran.  Disamping  itu.   pewawancara  harus  mampu  menjelaskan  tugas-tugas

pckerjaan. standar prcst8si.  upah dan tunjaligan-tunjangan  lain` dan  bidang-bidang

pekerjaan laimya.

Pengarahan.  Setelah  wa`\'ancara  dimiilai`  pewawancara  perlu  menciptakan

hubungan  }'ang  relaks dengan pelamar dan  suasana yang ..enak`'.  Tanda kondisi

inj  pewawancara  mungkjii  tidak  mempercl€h  gambaran  .Yang  lengkap  daii jelas

tentang potensi pelamar`

Pertukaran  lnformasi.  Inti  proses waw.ancara adalah  perlukaran  infomasi.

`Jnlul'`   membantu   mer,ciptahaii   hubuiigan.   ban)ak   pewav,ancara   mulai   dengan

bertanya  kepada  pelamar bila ada peitanyaaii-pertanyaan  )fang  ingin  diajukan.  1ni

menimbulkan komilnjlasi {lua arah dan memungkinkan pewiiwancara mulai untuk

mengaj ukan pertanyaan-perlanyaan kepada pelamar.

TL`rminasi. Bila \\'aktu v,'awancara yang tersedia habis. pewaw'ancara pei.lu

memberi  isyarat bahwa wawancara akan segera diakhiri.  dalam  hal  ini  sekali lagi

komuni.kasi  non  \Jerbal  sangat berguna.



52

Evaltiasi.  Segera setelah \vawaL`ara berakhir,  pewowancara harus mencatat

jawaban-jawaban terten[u dan kesan-kesan umum mengenai pelamar. Penilaian ini

dapat  menggunakan  cahatan  yang  telah  disiaphan  secara  standar.  Penggunaan

catatan   atau   daftar  standar  akan  meningkackan  reljabiljtas  wawancara  sebagai

teknik scleksj.

Kesalalian-kesalalan  WTawa ncara

Ada    berbagai    penyebab    kesalahan    atau    perangkap    dalam    proses

wawancara.      Kegagalan      untuk     mengatasj      pen}'ebab-penyebab     kesalahan

wawancara akan menurunkan  efektivitas wawancara.  Berbagai bentuk kesalal`an

wawancara sccara terinc`i dapat dije]askan sebagai berjkut:

I. Halo Effect

Kcsalahan  ihi  teriadi  bila pewawancara  menggunakan  informasi  terbatas

tentang   pelamar   untuk   berprasangka   dalam   evaluasj   terhadap   karakterisrik-

karakter].stik  lain  pelamar.  Contoh,  seorang  pelamar  yang  niempunyai  senyuman

menarik  (apalagi  kalau  cantik  ataii  ganteng)  dan  simpatik  diperlakukan  sebagai

ca]on unggul  sebelum waw'cancara dimulai`

2.  Leading Questit)Iis

Kesalahan  ini akibat pewawancara mengirimkan .telegram" jawaban yang

diinginkan dengan cara memberi arab perta]iyaan-pertanyaan w'awancara.

Contoh,  -.apakah  saudara  setuju  baliwa  laha  adalah  penting?';  ..apakah  saudara

akan  men}renangi pekerjaan  jn i?".
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3.  Personal  Biases

Kesalahan  ini  mer`ipahan hasil  prasangka  pribadi  pewau'ancara terhadap

kelompok-kelompok tertentu. Contoh. "sa.va lebih men.vukai personalia penjualan

yang  bcrbadan  tinggi..;  ..ada  pckerjaan  yaiig  ham)'a  pantas  untuk  pria  dan  ada

pekebaan }.ang hanya pantas untuk w.anita".

4.  Domii`asi Pcwawancara

Kesalahan  ini  aki.bat pcwa\\Jancara menggunakan waktu wa\vancara untuk

"membual``   kepada   pelanar.   menyombongkan   keberhasilan.   atan   melakukan

percakapan  sosial.

Contoh,   penggunaan   waktu   wawancara   untuk   menceritakan   rencana-

reiicaiia    per`isaliaan`    penggilnaan    waktu    wawancaia    untuk    memberitahukan

bagaim ana pen tingn ya pekerj aan pewawancara.

LANGKAIl 4  : PEMERIKSAAN REFERENSI

Bagaimana   tipe   pelamar.?   ^pakah   pelamar   adalah   pekerja   }Jang   dapat

diperca}'a?   Bagainana  si fat-si fat  atau  kepribadian  pe!amar?   Untuk  menjawab

pertanyaan-perLan,vaan    iiii,    departemen    personalia    menggunakan     berbagai

referensi.

Personal    ref.erences-tentang   karakter   pelamar-biasan}'a   diberikan    oleh

keluai.ga   atau   temal`-teman   terdehat   yang  ditunjuk   oleh   pelamar   sendiri   ata`i

diminta  perusahaan.  Bila  refercnsi  diserahkan  secara  tertu]is,  pemberi  referensi
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biasanya  hanya  menekankan  hal-hal  p{isitif.  0lch  karena  itu,  refereusi  pribadi

pada umunnya jarang digunakan.

Employment references.  Mencalup  latar belakang atau peiigalarnan kerja

pelamar.   Banyak   spesifikasi   persona[ia   bersikap   skeptis   terhadap   referensi-

referensi   tersebut,   karena  dalam  konyatannya  organisasi   sangat  jarang   untuk

mendapatkaii referensj yang beiiar.

LANGKAH 5  : EVAIUASI MEDIS

Proses   seleksi   ini   me]`cakup  pemeriksaan   kesehatan   pelamar  sebelum

keputusan     penerjmaan     karyawan     dibuat.     Pada     umumnya,     evaliiasi     inj

mengharuskan pelamar untuk menunjukkan informasi kesehatannya. Pemeriksaan

dapa[   dilakukan   oleh   dokter   diluar   perusahaan   maupun   oleh   tenaga   medis

perusahaan  sendiri.  Evaluasi  medis  memungkjlikan  perusahaan  untuk  menekan

bia}'a  perawatan  kesehatan  karyawan  dan  asuransi jiwa.  mendapatkan  kar}'awan

}Jang memenuhi  persayaratan kesehatan  fisik untiik pekerjaan-pekerjann tertentib

atau  mempero]eh  karyawan  yang  dapat  mengatasi  stress  fisik  dan  mental  suatu

pckerjaan.

LANGKAII 6 : WAWANCARA ATASAN LANGSUNG

Atasan    langsimg    (penyelia)    pada    akhimya    merupakan    orang    yang

bertanggunalawab   alas   para   haryawan   baru   yang  diterima`   Oleh   karena   itu,

pendapat dan persetuj urn mercka harus djperhatikan iintulc keputusan penerimaan

final.   Peri}r-e[ia   serjng  iiiempLmyai   kemampuaii   untLik   inengevafiiasi   kecakapail

teknis   pclamar   dan   menjau.ab   pertanyaan-pertanyaan   dari   pelamar   tentang
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pekerjaan   tertentu   secara   lebih   tepat.   Alas   dasar   ini   banyak   organisasi   yang

memberikan wewenang hepada penyedia untiik mengambil keputusan penerimaan

rmal.

Komitmen  para penyc[ia  pada  umiimnya  akan  semakin besar  bila  mcreka

diajak   berpartisipasi    dalam    proses   sel.cksi.    Partisipasi   mereka    paling   baik

diperolch    mclalui    siipcrvisory    interview.    Deiigan    mcngajukan    serangkaian

pertanyaan,  penyelia  menilai  kecakapan  teknis.  potensi,  kesediaan  bekerjasana,

dan seluruh kecocokan pelamar. Wawancara ini berguna sebagai suafu cara efektif

untuk    meminimumkan    per!ukaran    haryawan.    karena    karyawan   telah    dapat

memahami  perusahaan  dan pckerjaannya sebclun  mereha  mengambil  keputusan

urituk bekerja pada perusahaan.

L^NGKAH 7 : REPUTUSAN PENERIMAAN

Apakah  dipufuskan   i)leh   atasan   langsilng  atau  departement  personalia,

keputusan    penerimaan    menandai    berakhimya    proses    seleksi.    Dari    sudut

pandangan  hubungan  masyarakat (public  relations).  para  pelamar  lain  yang tidak

terpilih  liarus  diberitahu.  Departemen  personalia  dapat  mempertimbangkan  lagi

para  pelamar  }Jang  ditolak  untuk  lowongan-lowongan  pekeriaan  lainnya  karena

mercka tela`h melew8tj berbagai iiiacam tahap proses seleksi.

RASIL SELEKSI DAN  UMPAN BAl.IK

Hasil  akhir  proses  seleksi  adatah  orang  yang  diterima  sebagai  karyawan

barii.  Bjla  masiikan-masuhan  seleksi  diperhatikan  dengan  seksama  dan  langkah-

langkah dalam proscs seleksi diikuti secara benar. mcka para haryawan ban akan
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merupalcan  sumber da}Ja manusia yar`g prnduktif. Dan kar}'awan  produktif adalah

bukti paling baik sua[u proses seleksi yang el`ektif.

Untuk     mengcvaluasi     baik    kaiyawan    baru    iiiaupun    proses    seleksi

diperlukan  umpan  batik.  Umpan  batik  ir`.i  mungkin  inencakup  informasi  tentang

kepuasan kary'awan` perputaran dan absensi` prestasi keria. kegiatan serikat keria`

atau  sikap  peii}.elia.  Umpan  balik  yang  konstruktif diperolch  mclalui  diperoleh

melalui      serangkaian      pertanyaan      tertentii.      Bagaimana      karyawan      baru

menyesuaikan  diri  dengan  organisasi?  Bersikap  lerhadap  pekeTjaan?  .rerhadap

karier   dimana   pekerjaan    meriipakaii    salah    satu    komponen?   Dan    akhimya.

bagaimana hal.)iawan  melaksanakan  pekerjaan?  Jav`aban-jawaban  untuk masing-

masing pertanyann tersebut memberihan umpan batik tentang haryawan baru dan

proses seleksi.

4.5 Perelicana!in sunlber da.va manusia

Salah   satu  factor }'ang  mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan

atati  kantor  dalam  mencapai  tujuan  adalah  faktor-faktor  sumber  daya  manusia

serta   kcbijakan   pei`arikan   teiiaga   kerja   (rckrutmen),   yang   di   lakukan   sccar8

terencana.

I'erencanaan  dalam  kaitani`ya  dengan  proses  penarikan  tenaga  keria

(rekj.utmcn), tidak di abeikan begit`i saja sebab apabila pemerintahan daerah tidak

memperhatikan    masalch    itu    maka    chpat    menimbulkan    kerugian    berupa

pemborosan   biaya   yang   telah   dikeluarhan   .``ang   mungkin   membcrikan   dan

menyebabkan pemerintahan daerah akan menderita kerugjan.
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Keberahasilan    rekrulmen   juga    dipengariihi     sejauh    nana    pihak

manajemen   kebijakan   baik   dalam   proses   perencanaan   hingga   pada   proses

penempatan tenaga kerja

Salah satu factor yang turut menentukan keberhasilan dalam mencapai

sasaran dan tiijuan adalah  factor sumber daya manusin ser{a kebijakan penarikan

tcnaga  ke[ia  (rekrutmcn)  }ang  dilakukan  sccara    tcrcncana  dan  tcrpadu  dcngan

pei`empatan }`ang tepat.

4.5.I      Tingkat pendidikan

Pemerintahan  daerah  inempunyai  kebijakan tersendiri  dalam  menarik

tenaga kerja }/ang di{empuh oleh  pemerintahan  daerah  didasarkan pada kebijakan

sesiiai  rormasi  pendidikan yang dibutuhkaii antara lain  :  SLTA/SMK.  DIPLOMA,

Sl,S2  dan  S3.  berdasarkan  kebutuhan  pemerintahan  daerah  dalam  menjalankan

roda pemhangunan.

4.3.2 Jumlah Tenaga Kerja )'ang Diterima

Melalui tabel dibawah irii dapat kita lihat jumlah pegawai negeri sipil

vang  diterima  dari  tahun  2011-2013.  Hingga  akhir  tahun  2013  jumlah  pegawai

negeri sipil yang diterima dikantor ulp kabupaten pinrang sebagai  berikut :
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TABLE 4. I

Jumlali Tenaga Ker.ia

NO         TA[IUN

1

Jumlah Tenaga Kerja Yang DiteTima

S2Sl

20''

2                 2012

3                    2013

JUTvlLAH

D3                    SLTA

6

6

7

26                             19                            24

Sumt)er : kantor unit layanan

4.3.3     Spesirikasi Keilmuan

pengadaan barang/jasa 2014

Spesifikasi keilmuan berdasahan tjngkat pendjdikan sangat bervariatif

Dimana  masyarakat  pinrang  (PNS)   yang  menge.van   pendidikan   sebagai   besar

didominasi  oleh  SLT`A/SMK,  I)IPLOMA,  dan  Sl.  Sedangkan  tinghat  Sajana 2

(iiiegistei.).  dan  DIPLOMA  masih  sangat  minim,  oleh   kama  jtu  perlu  adanya

perhatia;n dari pemei.intah   daerah dalam perekrutan Pegawai N`egeri Sipil (PNS)

4.3.4     Jadwal  Penerimaan Calon  Pegawai  Negeri Sipil (CPNS)

Berdasarkan   a[uran   yang  dltetapkan   oleh   pemerintahan   pusat  maka

pemerintahan   daerah   dalam   penerimaan   pegau'ai   negeri   sipil   sesuai   dengan

kebutuhan yang ada didaerah  ditetapkan 2  (Dua) kali  dalam  setahun yakni  pada

biilan janunri dan oktober.
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4.3.5     Sumber calon pegawai negeri sipil (CPNS)

Dengan  adan}'a   otonomi   daerah   maka   pemerintahan   daerah  dalam

menetapken penerimaan Calon Pcgawai Negeri Sipil (CPNS) ndalch Putra dael.ah

sctempat

4.3.6     Prosedur dan sistem penerimaan

Dalam    penerimaan    pegawai    negeri    sipil    maka    prosedur    yang

digunakan   olch   panitia   berdasarkan  aturan-aturan   yang   telah   ditetaphan   oleh

pemerintahan   claerah   sesiiai   roi`masi   yalig   dibiituhkan   pemerintahan   setempat

dalam mcmenuhi kekurangan dari tenaga keba (PNS).

Mengenai   perencanann   sumber   daya   manusia   pada   pemerintahan

kabiipaten     pinrang    kh`is`isnya    kantor     unit     pengadaan    barang/jasa    yang

membutuhkan  pegawai  negeri  sipil  .yang  handal  untuk  mengimbangj  kemajuan

daii perkenibangai` daerali.

Salah satu faLctor yang turut mener`tukan keberhasilan dalam mencapai

tujuan adalah  faktor sumber daya manusia seila kebijakan penarikan tenaga keria

(rckrutmcn) yang  tepat schingga pcrcncarl_aan  rckrumen Pcgawai  Negeri  Sipil  di

Kabupatcn  pinrang  khususiiya  bunt  kantor  unit  pengadaan  barang/jasa  sebagai

berikut :

Dalam   uraian  ii`i   Penulis  akan  memperhatikan  mengenai  keadaan  dan  junlah

pegauJaj  negeri  sipil  berdasarkan  golongan  yang  telal  direkrut  dairi  tahu  2011-

2013  adalah  sebagai  berikut  :
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TABEL 4.2

JUMLAH PEC]AWAI NEGERI S]PIL BERI)ASARKAN COLONGAN

TAHtIN JUMLAH NEGERl

COLONGAN

I

2011

2012

2013

SIPTL BERDASARKAN

GOLONGAN 11 Gol,ONGAN

lil

COLONGAN

COLONGAN IV

Sumber : kantor unit layanan pengadan barang /jasa 2014

4. 6 AIIalisis Efektiritas Rekrutmen

Selanjutnya   penulis   melihat   pengaruh   perencanann   sunber   daya

manusiapeningkatanefektjvjtasdeiiganmerlggunakananaljsiskcofisienkorelasi.

Jum]ah peinar dinyatakan dengan symbol X dan jumlah terraga keria

yang  dibuhllikan   dengan  Y,   maka  langka  selanjutrlya  adalah  dapat  dilakukan

dengan   perhitungan  koefisien  untuk  mempermuda  analisis  inL  Inaka  penulis
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TABEL 4.3

PERHITUNGAN  KOEFISJEN KORELASI ANTARA  PELAMAR

PEKERJMN- DAN JUMLAH TENAGA KERJA YANG DIBUTUHKAN

PADA un`ilT LAyANAN PENGADAAN BARANG/jASA

TAHUN  2011 -2013

TAHUN    JuivH,AHTK JUMLAII                X

YANG DI           PELAMAR

BUTUIIKAN     PERKERJAAN

(y)                         (X)

201 I               26

2012               25

2013            29

TOTAL     80

976

941

924

2841

2                     y2                   XY

952.576           676                 25,736

885.481             625                    23.525

853,776            841                   26.796

2.691,833        2142                76,057

Sumber :  hasil  analisis

Adapun Rumus yang digunakan adalah rumus kootisien adalah sebagai

n.Z: XY- Z X.Y
berikllt:     r  =

n z:x2_ tz y2 /irfzdr

Berdasarkan   rumils   diatas   dan   data   .vang   ada   dalam   label   dapat

dilakukan perhitungan sebagai berikut :

n x I: xy -  I: x. . x I y

n x  I x. .2 -(Z: x. . )2 x nx Zy2  -a:y)2
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3732

frzi8vT5=

3732

239.52

I -15.58

berdasarhan    hasil    perhitungan   djatas`    maka   dapat   dikatakan    bahwa

hubungan  antaia  \'ariabel  X  dengan  \'ariablc  Y  atau  \'ariable  pelaniar pekerjann

dengan teliaga kerja )/ang dibutuhkan mempunyai pengaruh yang sangat kuat dan

positif.  yaitu sebesar  15.58.

Dcr]gan  mclihat  pengariJh  antara  kedua  variable  tcrsebut (  variabel  X  dan

variable  Y  )  sangat  kuat  dan  pc`sitif dapal  pula  dikatakan  bahwa  dengan  adanya

perencanaan sumber daya manusia akan meningkatka.1 efektifitas rekrutmen.

4.7 Prnduktifltas   Pcgawai   Negeri   Sipil   kfliitor   Unit   Layamn   Pengadann

Barang/jasa

Pada  hakekatnya  yang  menjadi  kunci  kebchasilan  suata  pemerintahan

Daerah dalam  menjalankan  akeiritas adalah  kualitas tenaga  keria yang digunakan.

Tenaga keria bagi setiap pemcrintahan Daerah memegang Peranan penting dalam

pencapaian tuj``an yang telah ditetapkan secara efektif dan efesien.
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Salah safu  indikasi bahwa tenaga kerja atau karyawan yang digrinakan ifu

berkualitas adalah t€ngkat produktivitasnya. Produktivitas yang tingst merupakan

dambaan dan  harapan  bagi  setiap perusahaan  kama  itu  usaha selalu  digunakan

o]ch     pemimpin     imtuk     meningkatkan     prod`jktivitas     tenaga     ketja     yang

dimanfaatkan.

Berikut ihi  nihai  positif dari hasii produksi  ULP pinLrang drlam merekrut

pegawai negeri sipil. Untuk lebin jelas peda table berikut :

TABEL 4.4

JUMLAH PROFIT YANG DIHASJLKAN

SERTA JUMLAH PEGAWAI NEGERI STPIL DART TAIIUN 2011-2013

Sumber : Unit Layanan Pengadan barang€asa

Unt`]k menghitung tingkat produktivitas pegawal negeri sipil di kabupaten

pinrang se`ama 3 t;ga peTiode maka alat analjsis yang digunakan :

p-:

Berikut ini perhitungan produktivitas pegawai negeri sipil pads lingkungan

kantor ULP ( `Jriit Layanan Pengadaan) barai`g/jasa kabupaten Pinrang.
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1`    Tahun20ll

= 2Z£ =  37.53
26

2.    Taliun2012

-g-37,64

3.    Tahun2013

-%-3,386



IIAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1  Kesimpulan

Berdasarkan  analisis Pada pokok  pembahasan yang telal  diura]kan  pada bab

sebelunnya maka, penu]is mengambil beberapa kesimpulan :

1.    Dalam  Proses  Rekrutmen  Pegawai  Negen  Sipil  Di  Kantor  Unit  Pelayanan

Barang    dan    Jasa    Keb]'jakan    yang    ditempuh    oleh    pemerintah    daerah

berdasarkan pada kebijakan sesuai kebutuhan pekeriaan, serta penerapan satu

metode  perkniitmen  dimana  para  calon  pegawai  negeri  sipil  atau  pelamar

perker]aan   datang  langsung  untuk  melamar  dimana  metode   im   dianggap

sangatmurahkarenatidakmemerlukanbiayauntukpegawainegerisipil

2.    Untuk    membuat    rencana-rencarla    sumber    daya    manusia    yang    akurat,

pelaksanaan analisis situasional secara periodik dapat membantu membangun

dan  memutchirkan  re(rmra  dan  program  perencanaan,  pertimbangan  alas

lingkungan  dan  organisasi  akan  mmeningkatkan  sistem   perencanaan  yang

matang serta keefektifan sistem perekrutan yang ada.

3.   Merekrut  adalah  satu  fungsi  mencari,  merekrut  dan  menentukan  pelamar-

pelamar  bagi  lowongan  peker]aan  untut  meleksanakan  hal  yang  sesuai  apa

yang  dijelaskan,  maka job  analisis  merupakan  sunber  informasi  yang  dapat

memberikan  petunjuk  ppenting  untuk  prooses  perencanaan  dan  penentuan



sunber tenaga kel]a sebagai  langkah dalam keseluruhan proses staffing yang

meliputi  antara  lain,  perencanaan  sunber  dayamanusia,  penyusunan  tenaga

kerja, reknitmen, seleksi, penempatan, dan orgamsasi

5.2  Saran

Sebagailaporanakhirdaripenulisinimakapenulismengajukanbeberapa

saran yaitu sebagai berikut :

1.    Untuk mendapatkan calon pegawai negeri sipil sesuai dengan formasi yang

dibutuhkan maka diharapkan pada pemerintahan daerah kabupaten pinrang

agardapatmelakukananalisisperencanaansunberdayamanusiayanglebih

matang dalam hal penarikan calon pegawal negeri sipil dalam artlan

pemerintahandaerahharuslebihaktiflagidalampemerintahandalam`

membawapemer]ntahankabupatenpmrangdalanpembangunanyangefektif

ddan efesien.

2.   Untuk menunjang serta memngkatkan efektivitas reknitmen pegawai negeri

sipilsecaratepatdiperlukansatuperancanaansumberdayamanusiaserta

mengetahuilatarbelakangpendidikanyangtepatsehinggadalam

menjalankantugaspemerintahandaeralidapatdipertnggungjawabkan.
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