(M PLEMENTASI REKRUTMEN, SELEKSI DAN PENEM-
PATAN PEGAWA! DI LINGKUNGAN POL.MAN BANDUNG
Oleli : Enane Dun Ariyani.”

ABSTRAK

Swmber daya manusic adalah asel yang raiing penting dalans sebnalr
organisasi. Keberadawm sumder Gaya mavusia yeng kandal dat konipeier akan
menen Rukan Keboricsilive don gfsklivitas scealu organisasi. Pengetoluan simber
daua manusic merupakan proses wang sangat riencntulan kekerhasten suatu
argamsasi datam mencapai lujrannya. Oleh karena itw segsla prases delam
mujarnin kelesediaan lenaga kevin yang kompelen harus selalu divupayckan
semaksnal mungkin, Yaik dari proses rekvutmen. scleksy sampa: dengan
peniemnpatan tenaga kerfa. Ketidakberkasiian pengelolearn simber deyw oumusia
dalany proses rekvutmen, seleksi dan penempatan pegawai ckan berdantpak rada
efeklioitas organisesi Jan tingginya bicy : mmoestes: pengembang an peg .

Kata knneis rekeatmen, seloksi, peronspitan,

PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia adalah proses yang sangat
penting bagi suatu organisasi. Ketersediaan sumber daya manusia yang
kompeten tidak akan terle)sas dori berbasil atau tidaknya setiap tahap
proses rexruimen, scleksi dan prnempatan Sebagai sebualt instansi
pendidikan regeei. maka proses rekrulinen dan selekst vang dilak-
sanakin di Politeknik Manufaktur Negeri Bandung (Polman Bandung)
meng kuti aturan yang telah ditetapkan olch pemenintak sesuai dengan
peraturan piemerintah dalam pengadaan karyawan dajam hal ini calon
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pegawa negerisipil (CPNS).

Sebshun mefalukan proses rekrutmen dan scleksi, terdapat
beberapa hal yang dilakukan yaite menghitung kebutuhan tenaga kerja
vang dibutuhkan untuk tahun depan Jengan melibat jumlah pegawai
vang akar pensiun, kebutuhanienaga baru dikarcnakan pengembdangan
unit kerja misalnya. mengisl kekosongan jabatan karena pegawai
sebelumnya mengundurkan dini, dan sebagainya. Proses ini dilakukan
secara nternal di setuan kerja dan kemudiar diusulkan kebuiuhan
formasi pegawai teesebut kepada Bire Kepemawaian Xenwnterian
Pend:idikan dan Kebudavaan. Dari jumtah kebutuhan pegaviai yang
divsuikan biasanys tidak dapat dipenuhi sermua terganhing dari
keputusan Kemaentenan Aparatur Negara (Menpan} dalam menetagkan
jumlah formasi penambahar: pegawai melalui pro ses penertmazn CPNS,
Hal ini seringkali menjadi dilema bagi institusi dimana hanye diberikan
formasi i¢bih kecil dari jumlah yang diusulkan, sehingga skan terjadi
kekurangan pegawai pada tahun berirutnya. Sementara inenurut
feraturan Pemerintah Reputlik Indonesia 48 tahun 2005 pasal 8.
menyebtitkan semua Pejabat Pembinis Kepegawaian dan Pejabat lain di
lingkungan instansi pemerintal dilarang mengangkat tenaga hororer
atau yang sejenis, kecuali ditetapkasn dengan Peraturan Pemerintah. Hal
ini tentu saja dapat membingungkan instansi negeri untuk menjamin

kelancaran pekerjaan.

Proces selanjuinya sctelak ditetapkan jumlah formasi adalah proses
rekrutmen, seleksi dan akhimya penempatan bagi CPNS bara, Prases
rckrutmen dilakukan secara sezentak pada waktu yang telah ditetapkan
Kemdikbud melalui media mass sepurti koran loka! dan nasienal.
melajui website instanst pendidikan masingmasing dan \website

Kitnesterian Fendidikan dan Kebudayaan. Pengads.an CPNS dilakukar
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untuk skala nasional schingga proscs rekrutmen yang dilakukan harus
dapat dikctahui oleh selureh vrarga Negara Indenesia dimanapun dia
beraca. Dengan semna kin majunya teknologi informasi makahal tecsebut
brakan menjadi kendula lagi, semua orsng dapat mengakses informasi
pergactaan CPNS dari website dimanapun dia berada. Selain itu media
masa s 3at inj scperti koran juga sudah beredar secara nasional ke seluruh

pelosokncgeri.

Proses seleksi serdin fga dilakukan sccara serentek di seluruh
wilayah Indonesia dengan materi yang sama yaitu Tes Tahap | tezdicidari
Tes Pengetahuan Umum {TP1}) dan Tes Bakat Skolastikx (18S), vang
hasiiny: akan dikirim dan diperiksa secara te:rpusat di Kemdiknas
Jakazta. Hat ini dilakukan untuk merinimalisic unsur-unsur tindak
manipuiasi hasiltes oleh oknum-oknum di instansi. Tes Tahap [t 1erdir
dari Tes Subtantif yang terdiri dari Tes Akademik, tes Kesehatan &
Psikotes dan 'Wawancara yang pelaksanaannya diserahkan langsung
pada ttap-tiap instanst. Pada tah2pan tes ini sering kali cerjadi indakan
“"KKN"* (korupsi, kolusi dan nepotisme) yang dilakukan oih oknum
yang tidak bertanggung jawab di suatu instansi. Apadiia hal inj terus
mencrus dilakukan maka tidak merutup kemungkinan CPNS yang
diterima adalah orang-orang tidak sesuai dengan kualifikasi dan
kompezensi yang dibutuhkan dan diharapkai sebelumnya, sehingga
vengaruah yang ditimbutkan «datah tingginya biaya pengembangan bag:
vang bersangkutan kareaa ketidoksesuaian antara kompetensi yang,
ditetapkandengan kompetensi yang dimiliki CENSbarnu
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TINJAUAN TEORI

Definisi Proses Rekrutmen dan Seleksi

Rekrutmen telah Jidefinisikan sebagai “sktivitas atau praktek-
praktck yang mengubah karaktesistik pelamar untuk siaga prosedur
wleksi yang pada akhirnyaditerapxan” (Boudreau & Rynes, 1983, dalam
The Psychology of Werk and Humar: Performance, Smither, 1994). Dengan
kata lain. tujuan dan rekrutmen adsiah urtuk membujuk orang-orang
untuk mempuertimbangkan atau untuk melamar pada snati posisi dazsi

pemberikerjaterteatu.
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Definisi sclelsi sumber daya manusia (Gitewood & Field. 2001)
adalatu

Selekst adalah proses mengumpulkan da:: imengevaluasi informasi
seseorang sebagai tindak lanjret dani tawaran pekerjaan. Pekerjaan
tersebut dapal berupa pekerj2an perdana bagi scorang pegawai bary
ata1 posisi yang berbeda bagi pegawai lama. P cases seleksi i dilakukan
sesuai aturandan terbatas dan menawarkan scsuatu yang menank bogi
organksas danpegawai,

Selcksilebih dekat denganrekeutmen deripad » pragram HRM yang
lair.. karena keduanya berhubungan dengen memproses individu untuk
ditempatkan dalam suztu peketjaan. Sompai $aot ini, rekruimen dan
seleksi sering dianggap sebagai aktivitas yang terpisak. Rekrutmen
adalah proses menarik sekelompek individu unluk masuk ze dalain
organisasi. Seleksi dimulai setelah rekrutmen selesai dan menupakan
proses memperkeG] kelompok tersebut untuk ditempatkan pada

pekerjazan yarg sesuaidengar kemampuanmercka.

Tujuan Rektutmen (Gatewood & Field, 2001y ad alah

-»  Mcmperbanyak umlah pelamar dengan biaya yang sesuai.

-» Men)csuaikan aturan organisasi dan kewajiban sosial sehu-
bungan dcengankomposisidemografis tenaga kerja.

— Mempertinggi tingkat kesuksesan proses seleksi dengan
mengurangi persentase pelamar yang hidak berkualitas atau

meruiliki keahlian tidak sesuaidengen yong diharapkan.

Orefinist 1ain menyebutkan Cascio (2003) dan Munandar {2001),
proses rekruteen adalah suatu proses penerimaan celon tenaga kerja
untuk memesubi keburuhan akan tenaga kerja (lowengan pekerjaan)
pada suaauist kerja dalam suatu organisasi ataie peruszhaan; sedang

kan proses seleksi adilah proses pemilihan calon tenaga kerja yang
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paling memencthi syarat untuk mengisi lowongan pexerjaan. Dengan
demikiawn, proses rekrutmen memipakan proses awal vang dilakukan
daiant pencarian tenaga kega. sedsngkan proses seleksi terjadi setelah
ada s¢umlah calon karyawan vang mendaftar atou terdaftar melalus
proses ickrutmen Munandar {2001) menjelaskan bahwa sasaran seicksi
adalah suatu rekomerdasi atau st:at heputusan untuk menerima atau
menolak seseorang calon untuk pexerizan tertentu berdasarkan svatu
dugaun tentang kemungkinan-k2mungkinaa dari calon untuk menjadi
tonega keris yang berhasil pada pekenjazannrya. Tugas seieksi adalah
menilai stbanyak mungkin calon untuk memilih seorang atau sejumiab
orang (sesuai dengan jumlah orang yang diperlukan) yang paling
memenuhi persyaratan pckerjaan vang teiah ditetapkan sebeiumnya. Ini
berarti. dalam proses seleksi perusahaan atau organisasi akan merilih
alon karyawan yang “liperkirakon atav diramatkan' akan berhasil
menjalankan pekerjaannyadengar baik. Dengankata Jain, akan memilily

calon katryawan yang paling tepatuntuk pekezjpan tertentu

Tahap-tahap Proses Rekrutmen dan Seleksi

Catewond & Field, 2003, swenvebutkan terdapatd ua sumber utama
dalam rekru’men yaitu eksternal dan intemal. Rekrutmen eksternal
acalah pekerja potensizl yang pada saat ini dbukan anggcta organisasi,
dan rekrutmen intenwal adalah mercka yang saat ini adatah anggota
organisasi. Rekrutmen cksternal acalak suatu carau tama untuk snenank
ke dalam erganisasi mdividu-individu yang memilixi keahlian atau
kecakapan bsruy, dan cara yang berbeda untuk menyelesaikan pekerjaan.
Sisi negatiinya adalah individu-ir vidu tecsebut tidak familiac dengar
kebijakan oiganisasi, metede bekerja. dan ‘standar perfarma. Karena

para pelamar yang dihasilkan oleh metode seknitmen cksternat adalah
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orang bary dalam organisasi, yang tidak menge tahui atdu mengetzhui
hanya sedikit keahlian atau kecakapan yang dibutuhkan olch orgazusasi.
Progzam seleksi bertugas untukX mengurapulkar: semua informasi
tersebut.
Sumbe:-sumber utama rckiutmen eksternal diantaranya adalah
teskuting:
itan (adversiisirg)
Asosiasidan perkumpalan {asseciations aid unions)
Perguruan inggi dan sekolaly menengah {catieg¢s and secondary
schools)
Programreferensi pegasvai {employes referral progeam,;
Agensi pekeriaan(employze agencies)
Datang tangsung {wall-isns)
Inteznet
Proses pencarian caion karyawan untuk ditempatkan dalam suatu
jabatan tertentu dalam suatu perusahaan atau organisasi, pada
smuznaya meliputi proses rektutmen {pencarian calon katyawar) serta
seleksi (pemilihan calon karyawan), yangsecara terinca meliputi kegiatan

dibaxvahini.

1. Proses rekrutmen

» mcmasang iklan di berbagai media cctak. sepest koran,
majalah. tatlaid: ataudiradio dan televisy

= pendekatanlangsungke sckolah, universitas, lembega-lembaga
pendidikan

®  Xciuruan alau pusat-pusat kursis

* parakaryawannys sendin yong akan mengaiu kan kenalasi atau
angpota

*  keluargonya yang dapat merckajaniin ‘kebuikan’keranya
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*  pencarikegamelamar sendini di perusshaan-perusahaan.

2. Seleksi calon karyawan

® seleksisurat-suratlamaran

* wawancaraawal

¢ ujian, psikotes, wowaacor

¢ penitaianekhir

* pemberitahuandan waswancara akhir

*  penerimaan

Dalam setiap tabup scleksi ind, ada calon karyewsin ying ditolak
schingga tidak dapat meagikuti tahap seleksi bezikutiya (sering disebut
dengan sistem gugur) Namun ada pula yang menerapkan semua
pesertadiikutkan dalamsctiaptahapan tes dan diainbil yang terkaik dari
semua kandidat. Penggunaan metode Seleksi tersebut dapat dipilib

sesuzi dengan kendisidan kebunihar. pada szat i,

Peramalan Kemungkinan Keberhasilan Calon Karyawan

Dalam prosvs scleksi, salah satu cara yany umumnya dilakukan
adalah rwlakukan pemeriksazn atau tes psixologis pada calonkaryawan
yang digunakan untuk meramalkan kenmungkinan keterhasiian calon
karyawan dalam jabatan atau pekerjazn tertentu, Ada berbagai alat ikur
psikologis yang umumnya digunaken dalam proscs seleksi, yaitu:

* tes kecakapan/kemamguankogning

¢ teskepribacianobjek:if

¢ teskepribadian proyektif

¢ lessituasional

* informasibiografs

b wawancara
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Penempatan

Penernpatan adalah penugasan kembali seorang karyawan kepada
pekerfaanbarunyaataudengsa kata Lsin penempatan adalah penugasan
seocang pekerja pada suztu jabatan atau unit kefja ditingkungan suatu
perusahaan (4. Hadart Namowi. 1997: 79). Sctiap intansi atau
perusahaan harus dapat memilih dan menentukan karyawan vang
berompaten untuk mengisijabatan yang kosong agar tugas pokok pada
jabatan teesebut dapat dileksanakan. Untuk itu Rarus dipersoleh pekeria
yarg memiliki kemampuan sesuai dengan jabatan vong akan menjadi
tanggung jawabnya dergan kata lair calon yang ditempatkar harus
memiliki kompetensi yang diperlukan untu)l dapat melaksanakan

pekerjaan dalamsuatu jabatansecasaetektif dan efisien.

PEMBAHASAN

Fengelolaan sumber daya manusia adalak proses yang sangat
pentihg bagi suatu organisas:. Ketersediaan sumrber daya manuasia yany
kompeien tidak akan teriepas dari derhasil atau tidaknya seliap takap
proses rekrutmen, seleksi dan penempatan, Setiap proses rekrutnien,
seicksi dan perempatan selalu didahului dengan adanya anolisis
kebutuhan tenaga kerja dfan analisis jabatan supaya dalam melakukan
proses rekrutmen tdak saloh mencntukan sizpa yang didutuhkan,
dalam pro<es selckst dapat tepat menertukan metode seleksi apa yarg
paling tepat digunakan dan pada saat penempatan depat dengan tepat
menempzatkan pegawai pada jabatan yang tepat dan sesuai dengan
kempetessi yang dimiliki oleh pemangkujabatanyang basu

Prases merentukar kebutuhan pegawai di Poliman Bandung

dilakuian setiap tahun sekal) dan didakukan berdasar<an perhitungan
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dari jumlah pegawai yang akan pensiun, pegawat yang mengunduickan
diri, pegawai yang akan menjalani tugas belajar dankebutuhan pegawai
karena pengembangan unit kezjo. Kegiatan analisis kebutuhan SDM ini
sering discbut scbagai bezeting, untuk proses perhitingan bezeting
sendiri tidak diuraikan dalam penulisan ini. Hasil dad perhitungan
tersebut yang akhimya dapat memunculkan argk kebutuhan pegawai
yarg2kan diusukan kepada Kementerian Pendidtkan dan Kebudayaan.
Proses yang dilakukan ini cukup penjang dan memakan waktu cukup
lama discbabkan olch adanya prosedur pengadaan pegawsi daiam hal
int pengadaan CPNS. @imana usulan dari unit kena batk Perguruan
Tinggi Negen, Peliteknik dan Kopertis setefahy diusulkan pada Biro
Kepzgawaian Xemdikbud akan diteruskan untuk diusulkan kepada
Kementerian Aparatur Negers {MENPAN}. Scperti yang telah
diungkapkan pada pendahuluan, hasil formasi yang diberikan oleh
pihak MENPAN scringkali tidak Sesvai dengan yang diusulkan olelvunit
kerja, biasanya lebilt kecil dari vang diusulkan selsingga hatini inernjedi
dilema bagi unit kerja untuk memenuhi kebutuhan pegawat, karena
disatu sisi menurut Peraturan Pemerictah RI No 48 tahur 2005 melaratg
pengadaan pegawai selain mwlalui proses pengadaan CPNS, namun
disisi yang lain apabila tenaga kerja tidak ditambah sesuai kebutuhan
maka kekurangan tenags kerja dapat menycbabkan terganggurya
pekerjaan. | fal ini membuatbanyak unitkerja<li lingkungan Kemdikbud
termasuk Polman Bandung mengalami kesulitan dan kekurangan
tenaga kompeten schiagga berdampak pada bamtatan dalam
prenyclesaian pekenaan dan jalannya organisasi menjads tidak efextit.
Mungkin hal iri dapat meniadi bahen perimbangan bagi pemerintan
dalam menentukon kebijakan pengadaan pegawai i masa yang akan

datang.
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Proses rekrutmen yang dilakukan di Potman Bandung apabila
dilibat berdasarkar tecri adaladr rekrutmen yang bersumber dari
ckstemal dan sudah sesuai dengan aturan pemerintah yang telah
ditetapkan, lkdaz: dofam koran jugasudahsesuai denganatursn yang ada
meskipun 1Sl pengumumannys akup singkat namun sangat dicar
masyarskat, seising dengan meningkatkannya antusiasme masyarakat
saat ini yang mengingirkan pekeziaan sebagai 'INS. Karena banyaknya
ketentuan vang harus tertuang dalom pengumuman maka yang paling
cfektif adalah dengan menempelkan pengumuman penerimaan CPNS
tersebut di kampus dan melalui website. Apabila dipechatikan datam
rekrutmen tersebut sudah memenuhi ketentuan hak asasi manusia
untuk tidak mensyaratkan jenis kelamin, res dan suku bangsa, agama
dan scbagainya. Mcdia yarg dipili juga sesuaidengan kedutuhanyaitu
media korandan website yang dapat diakses oleh seluruh wargaregara
Indonesia.

Fenoanena yang tetiadi pada jabatan yang ditutuhkan, terkadang
kurang sesuai dengan kebutuhan pegawal berdassrkan kualifikasi
pegawai, contohnya scbenamya yang dibutwbkan adalah tenaga
admimvisteasi 3chingga kualifkasi pendidikan adalsh adirinistrasi niaga,
namun karenz adanya kebijakan pemerintak untuk tidax menambah
fenaga administzasi karena dianggap 2070 growth maka formasi yang
diberikan adalah tenaga teknisi, sehingga mau tidsk mau jabatan yang
ada pada lowongan pekerjaan adalah teknisi meskipun kemudian tetap
measyaratkan pendidikan administrasi niaga untuk mengisi jabatan
teknisi tersebut. Hal ini sebenarnya bertenlangan dengar teeri
rekiutmen dan s2ledl dimana seharusnya setiap proses rekrulmen,
seleksi dan pereinbstan selalu didahului dengan adanva aralisis

kebutuhan Senaga kerja dan analisis jabatan supaya dslam melakubkan
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proses tekrutmen tidak salab inenentukan siapa vang dibutihkan
berdasarkan kebutuhan pegawat berdasarkan hasil anglisis kebutuhan
pegandi dan analisis jabatan yang kemudian dituangkan dalam
lowongan pokeriaan {ealang pabatan spa yang dibutuhkan seria
kualifikast dan kompetensi yang seperti upa vang diperlekan untuk
dapatmengisi kekosonga:y jadatan tersehol

Seperi vaeg terfadi di Polnan Bandung. tormasi fabadn vong
diberikan pemerintsh adalaty teknisi dimana merunn ba«l analisis
jaocatan kempelensi teknisi terduei .atas seranekai s kemarn-vin teknis
yeng bechubungan dengar bidang-bidang teknik «eperti pengoperasian
mesin, pemahaman menmbaca gambar leknik, <lavo bavaing ruang dan
sebagainya, sedangxan kehutuhan nyata pada vt it adatat, pegawai
dengan kempetens: admeustratif drmana kompwelensi ini terdis atas
serangkaian kemampuan administrahf sepesti komunikasi.
penganipan. surat mensural, dan sebagainya.

Strategi vang mungkin dapat diambil untuk raengatas:
keitdaksesuatain antara jabatan yang clibutuhkan deagan jal'aan yang
diberikan eleh pemerintah i sntsra lain dapat dilakukar dengan
adenya pengembiargan rumpun jabatan di instanst seperii dengan
pengklasifikasian jabatan teknisi dalom dua rumpus misalnva untuk
rumpun pertzaz adolaih teknisi teknis untek brdang.bidang vang
membutaitkan hompebnsi tekeis seperti teknisi teknjs kelistrikon,
teknisi tekris permesinan dan sebagainye. Dan rumpun vang kedua
adalah teknisi adnunistzatif yartu texnisi adnwiustratif untuk kicdang-
bidng vang membulubkan kompetens: administratit seperts tekntsi
atministratif skadenik, teknisi teknis kepeyatvaian, teknis: teknis
logistik, dan sebagainya Dengan adanya pengembangan rampun

jabatanini diharapkan dapatmeanjembatani antara peratigran »ang baku
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vang berfake dalan: pengadaan pegawai di lingkungan pemeri:uahan
dengast kebutuhan nyata pegawai Gi instansi di bawatinga,

Selain fenomeny rabatan yang kuzang “pas’ di atas. ada pula
hambutan dalam pengoclaan dosen di Pe¢lman Bandung vaitu sejak
techitnya UQU no.lt tahun 2003 tentang Guru dan Dosen, dimana
lembaga Pered: ikan Tinggi mensyaratkan minjnam pendidik in dosen
di politeknik adalab 52 menjadi hambatan teeserdici dalon: pengadaan
CPNS. Dalam ckrutmen dosen emau tidak mau  mensyaratkan
pendiddikon minimal 52, tampaksva vang menjadi kendala i masih
rendahtiya mmnat pelamar dengan kulaifikasi S2 untuk mendaftar
sebagai dosen dv politeknik Bahkan peda tahun 2€07 dan 2003 sempat
terjadi tidak terpenulinya formasi pengadaan CPNS disebabkan tidak
adanya pelamar yang mendaftar. Salah sate cara vang diambil =ntuk
renganlisipasi keadaas tersebut adalah deagan mengupayakan studi
onjut program magister bagt para dusen vang belum 52 inawmpun
insgtrukeu? yang telah memntitki jam terbang mengajar tetapi belum
mend apatkan jabatan fungsional sebagai dosen. Langkah antisipasi ins
meskspun tidak dapal dimasukkan datam fornasi pengadaan CPNS,
namun dinilai cukup relevan untuk mengstasi hambatar tersebut.
Rekrastiaen seperti ini penalis ketegorikan sebogai rekrutmen internal,
dimana sebenaraya mercka adalah peierja petensial yang saat ini
sebag atanggota dariorganisasi it sendin,

Untuk proses seleksi yang dilakukas: dengan metode siste:n gugur
chmana kandidal yang tidak masuk delam tahapan tes tertenty tidak
skivr dapat melanjutkan pada tahap benkutnya Dimulai dengen seteksi
administratif, para kardidat akan diseleks: berdasarkan kelengkspan
administzatif donkesesnaian kualifikasipendidikan yang diminta. Pada

tahap ni kejellan dan kelelitian rekruter sangat dipertukan untuk
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memilih berdasarkanberka s yang dikirimkisn para kandidat yang benar-
benarsesuai dengan yang dibutuhkan.

Tahapan selenjutnys adaiuh Tes Tahap [ yaitu tes Pengetabuan
Umum dan Tes Bakat Skelastik, dimana malen lesini sangat umum dan
berlaku sesuai dengarn kualifikasi pendidikan. les tersebut dilaksanakan
seczraserempak di seluruh Indonesia Bagi pesesta yang tidak lulus pada
tahapan tes ini maka tidak dapa! melanjutkan pads tahapan tes
berikuanya. Selurub hagit akan diserahkan pada panitia pengadaan
CP’NS pusat yang berada pada Biro Kepegawaian Kemdikbud Jakaree,
yang hasilnya akan disampakan dalany Rapat Kcordinasi peaentuan
kandidat yang luius pada tahapan tes betikutnya. Hal ini dilakukan
untuk meminimalisir kemungkinan-kemungkinan kecurzngan dalem
proses penilaian dan meminimalisir unsur-unsuz tindak manipulasi

hasil tes oleh oknuim-oknum yang tidak be:tanggu ngjawab.

Tahap Tes [l bens: tes substantif yang pelaksar2annya disemlikan
pada masing-masing unit kesda, Ka:ena pelaksaraannya diserahkan
langsung pada unit ketjo naka pada tahapan tes ini sangat rentan
dengan adanya tindakan holust, korupsi dan nepatisme yang dilakukan
oteh oknum yang tidak bertanggung jawab. Dalam tahap tesini tetdiri
dari serangkaian tes yaitu Tes Subslantif berisi tes keterampiian
berdasarkan kualifikasi pendidikan., Pada saat menentukan
metodesprosedur seleksi inipun sedikit meniadi masalah karena alat
ukur yang tepat untuk menyeleksi jabatan teknisi tidak sesuai dengan
kebutuhian instansi vang membutuitkan tenaga addiministrast, Akhirnva
biasanva diputuskan untuk tetap konsisten mengainbil prosedur seleksi
yang sesuai untuk menveleksi ienaga administrosi karena memang

kualifikasi pendid:kannva adalyh Ad ministrasi Niaga.

Tes setanjutava ad alah tes kesehatan dan psi kates difaksanakan olch
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pihak ketiga yaitu Rumal: SekitzKlistk iaupun Biro Pskologt dun
diakhiri dengan Interview yang dilaxukan langsung oleh user yang
mem butuhkar pegawai baru . Dalam proses seleksi, szlahsatu carayang
umumnya dilakukan adzlah melakukon pemneniksasn atou tes psikologi
atau sering disebut sedagui psikoles pada calon karyawan yang
digunakan untuk meramalkan kemungkinan kebethasilan calen
karyaswan dalam jabatan atau peketjaan tertentu Hasil darf tes tahap 1
ini akan disershkin kepada Bire Kepegawaian Kemdikbud untuk

kemidian ditetapkan sebagai CPNSvang diterima

Munandar {2001) menjelaskan bahwa sasasan teirksi adalah suatu
ickomandasi atau suatu keputuson untuk mukrima atsu menolak
sescorang calon untuk pekerjaan tertentu berdasarkan suatu dugaan
tentang kemungkinankemungkinan dari calen untux menjadi teraga
ketja yang berhasil pada pekerjoannya. Tugas seleksi adalah menilat
sebanyak mungkin cslon untuk memilih scorang atau sejumiah orang
(sesuai denga: jumlah crang yang diperlukan) yang paling mementh
persyaratar pekerjaan yang telah ditclapka.n sebelumnya. Ini becarti.
dalam proses scleksi perusahaan atau organisasi akan memiiih calon
karyswan yang ‘diperkirakan atau diramaikan’ akan bechasil
menjalsnksn prkerjaannya dengan baik. Dengan kata lain, akan memilih
calon karyawan yang paling tepat untuk pekeijaan tertentu. Setelah
dilerima scbagai CI'N'S, makapegawai baru tersebut ditempatkan sesuai
dengan kompetensi yang dimiliki pada unit ketys yang membutuhkan
seswai dengan usulan penempatan sebelumnya, Fenempatan adalah
penugasan svorang pekerja pada suatu jabetan atsu unit kerja d:
lingkungansuatu perusahiaan (Hadari Nowawi, 1997 79). Menempatkan
pegawai sesuai dengan tuntutan kompetensi yang ditutuhitan meniadi

sangat penting dilakukan untuk meningkatkan efektivitas organisasi
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secarxke selurshan, Kesslahan dalanumenempatkan peygawai yang tidak
kompcten maupun tidak sesuni dengan kompetensi yarg dibutuhkan
tentusaja akan menyebabkan ketidakefektivan, sehingga pengaruh yang
ditimbulkan adalah tingginya biaya pengembangan bagi yang
bersangkutan kareny ketidaksesuatun antara kempetensi vang

d:butuhkandengan kompetensi yang dimiliki CPNS baru.

Yang tefjxli di POLMAN semua CPNS baru ditempat<an sesua
dengan peruntukkan sebelumnya, meskipun ada sedikit kejanggaian
danbertentangandengan teori reknitmen, seleksi dar penempatan vaitu
untuk jabatan teknisi pada Bagian Administrasi diisi dengan pegawai
deagan kualitikasi pendidikan Administrast . Meskipun hal ini
dilakukan sebagai salah $atu cara yang diambil untuk menyviasaki
ketersediaan formasi yang diberikan oleh pemerintah dan kebutuhan
akan tenaga administrasi yang dibutulkan di bagian sdministeasi.
P:aktik seperti ini juga dilakukan oleh inssansi-instaasi lain yang jugs
merasa kesulitan untuk mengajukan formasi tenaga administrasi.
Semoga dimasa yang akan catang pemerintah lebih tanggap dandapat
mengambil langkah-langkah yang tepat sehingga praktik-praktik
pengadaan pegawai khususnya CPNS seperti tersebut di acas dapat
dihilangkan schinggadapat benar-benar sesuai antars: kebutuhan suatu
jabatan derigan ketersediaan fosinasi dari pemernintah dan hdak
bertertangan dengan teori dan prinsip-prinsip yang berlakupada proses

rekrutmen, selekst JJanpenempatan.
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Secara kescluruhan POLMAN telah melakukan proses rekrstimen,
seleksican penempatan sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan
oleh pemerintah. meskipun masih terdapat kekurangscsuatan
antara formasi jabatan vang diberikan dengan kebutuhan jabatan di

unitkega.

Proses rekrutmen sendizi dilakukan dari sumber eksternal dengan
sistem gugur dan telah memperhatikan aspek-aspak hak asasi
msnusia dimana dalam pengumumin tidak dicantumkan jenis

kelamin, rasdan suku bangsa, agama dan sebagainya.

Proses rekrutmen menggurakan media informrasi yang tepat vaitu
koran dan website seninggs dapat diakses oleh scluruh worgs

Negaralndonesia dimanaput Jiabezada

Proses seleksi dilaksanskansecara adil dan transparan beedasarkan
prinsip-prinsip sefeksi untuk mendapatkan kandidat pegawai yang
Lerbaik dan sesuai dengan kompetensi yang diharapkan, meskipun
terdapat sedikit masalab dalam penentuan sistem/prosedur seleksi
schuburigan dengan ketidakaesuaian formasi dengan kualifikasi
pendidikan tersebut diatas

Penernpatan secara umum tela)y dilaksdnakan sesuai dengan
peruntukkan sebelumnya, meskipun terdapat zedikit kejanggalan
pada pengisian iabalan texnisi oleh pegawai dengan kualifikaci
pendidikan administeasi.
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Saran

| Saran teoritis terkadang pada praktix rekratrmen, seleksi dan
penempatan di dunia kerja tidak sejalan dengan teori dan prinstp-
prinsip tentang reknutmen, scleksi dan penempatan, sehingga
memungkinkan bagi peneliti khususays yang berada pada bidang
psikotogi indusiri dan organisasi, s¢xta manajemen sumber daya
manusia untuk melakukan penelitian tentang faromena tersebut
dan mungkin dapal mengembangkan teori-teori baru yang,

berkenaan dengan proses rek rutmen, <cieksi dan pene mpatan.

2. Saran praktis: diha rapkan menjadi masukan bagi pemerintahdalam
proses pengadaan pcgawai CPNS uniuk lebih memperhatikan
juinlah kebutihan formasi bukan hanya sekedar menambah jum lsh
pegawai natwun juga perlu diperhatikan juga kesesizaian antara
jumlah formasi yang diberikan serta formasi jabitan yang tersedia
dengan kebutuhan tenags xera yarg aktueal yang terjadi di unit
kerja. Selain itu strategi pengembangan rumpun jabalan pettu
dilakukan schingga terjadi kesesuaian zntara kompetensi vang
dibutuhkan dengan kompetensi formasi vang diberikan, dan tidak

menyalahi peraturan vang berlaku.
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