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BAB I PENDAHULUAN  

  

1.1.  Dasar Pemikiran Magang   

 Manajemen Sumber Daya Manusia ialah bagian dari ilmu manajemen yang fokus 

terhadap oengaturan peranan Sumber Daya Manusia di setiap kegiatan organisasi. 

Sumber Daya Manusia termasuk hal yang sangat penting dalam menentukan 

perkembangan setiap organisasi ataupun perusahaan. Pada dasarnya, Sumber Daya 

Manusia merupakan manusia yang bekerja atau dipekerjakan didalam suatu organisasi 

sebagai penggerak, pemikir, dan perencana agar target dan tujuan suatu organisasi atau 

perusahaan dapat tercapai dengan baik. Proses rekrutmen di suatu organisasi atau 

perusahaan juga sangat penting dalam meningkatnya Sumber Daya Manusia agar 

perusahaan tersebut dapat berkembang. Sumber daya manusia untuk saat ini bukan 

dipandang sebagai sumber daya saja, melainkan berupa lebih  

dari modal atau aset penting bagi organisasi atau instuisi.                                                                            

Secara keseluruhan, pengertian Sumber Daya Manusia ialah individu yang bekerja 

sebagai penggerak suatu organisasi, baik instuisi maupun perusahaan yang berfungsi 

sebagai aset penting yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya.  

Pengembangan Sumber Daya Manusia ialah untuk kepentingan jangka panjang dan 

merupakan bagian yang terpenting di dalam organisasi atau perusahaan. Melalui 

pengembangan Sumber Daya Manusia yang ada, maka akan mengurangi  
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ketergantungan organisasi pada penggunaan berbagai tenaga ahli dari luar organisasi 

atau perusahaan.  Apabila Sumber Daya Manusia dapat diberi perkembangan dengan 

sangat baik, maka berbagai pekerjaan yang strategis sangat memungkinkan untuk diisi 

di dalam suatu organisasi. Pengembangan Sumber Daya Manusia juga bisa dilakukan 

melalui promosi dan Mutasi, ini menjelaskan bahwa para tenaga kerja memiliki 

peluang karier dan bukan hanya berhenti pada posisi suatu pekerjaan. Organisasi 

mendapatkan manfaat dari kelanjutan operasional dengan kinerja yang membaik, 

sementara para Sumber daya Manusia merasa memiliki komitmen yang cukup besar 

terhadap suatu organisasi, yang menjadi penekanan di dalam pengembangan disini 

ialah kepada siapa pengembangan ini akan ditujukan. Dalam program ini tentu akan 

disesuaikan dengan bagaimana kondisi Sumber Daya Manusia yang ada pada 

organisasi. Untung mengadakan pelaksanaan pegembangan, maka perlu dibedakan 

Sumber Daya Manusia yang bekerja pada bidang manajerial dan pada bidang teknis 

operasional. Tentu saja pengembangan pada setiap Sumber Daya Manusia tersebut juga 

berbeda, baik dari aspek materi pengembangannya maupun berbagai cara 

pengembangan yang dilakukan. Sumber Daya Manusia selain bisa, terlatih dan 

terampil, juga tidak kalah pentingnya keinginan dan kesungguhan mereka untuk 

bekerja dengan efektif dan efisien. Keinginan dan kesungguhan kurang berarti apabila 

tidak diikuti dengan moral kerja yang baik dan kedisiplinan dalam mewujudkan target 

dan tujuan tertentu.   
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Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik adalah suatu  instansi dibawah Kementrian 

Perindustrian. Sumber Daya Manusia di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik terbagi 

atas Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah non Pegawai Negeri 

(PPNPN). Pengadaan PNS dilakukan secara nasional sedangkan PPNPN sistem 

perekrutannya masih diserahkan ke masing masing instansi.   

Pentingnya dalam memilih kualitas untuk merekrut pegawai akan berdampak pada 

peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia. Oleh karena itu, berdasarkan pemikiran 

tersebut penulis tertarik melakukan magang di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik 

untuk mencari tahu Proses Rekruitmen pegawai di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik 

dan bagaimana Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik mengembangkan Sumber Daya 

Manusia-nya. Dari latar belakang diatas maka, penulis mengajukan judul berupa : 

”Proses Penerimaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia di  

Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik.”  

1.2.  Tujuan Magang  

1. Untuk mengidentifikasi proses rekrutmen dan seleksi Sumber Daya Manusia 

pada Balai Kulit, karet dan Plastik.  

2. Untuk mengetahui program pelatihan dan pengembangan Sumber Daya 

Manusia Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik;  

3. Untuk  mengidentifikasi  dan  mengetahui  kendala-kendala 

 dalam  

pengembangan kualitas Sumber Daya Manusia di Balai Besar Kulit, Karet dan  

Plastik;  
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1.3. Target Magang   

 Target dalam pelaksanaan magang di Balai Kulit Karet dan Plastik sebagai berikut 

:  

1. Target dari magang ini yang pertama ialah. Mahasiswa mampu menjelaskan 

proses rekrutmen Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik.  

2. Target magang yang kedua ialah, mahasiswa mampu memahami dan 

menjelaskan proses Pengembangan Sumber Daya Manusia Balai Besar Kulit, 

Karet dan Plastik;  

3. Target yang ketiga ialah, mahasiswa mampu memahami dan mengetahui 

kendala-kendala yang dialami dalam pengembangan Sumber Daya Manusia 

Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik  dan bagaimana cara penanganan kendala 

tersebut.  

1.4.  Bidang Magang   

  Bidang magang yang diambil ialah Manajemen Sumber Daya Manusia 

khususnya tentang proses penerimaan dan pengembangan Sumber Daya Manusia di 

Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik..  

1.5.  Lokasi  Magang  

Alamat perusahaan Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik   

 Alamat   :  Jl. Sokonandi No. 9 Yogyakarta Indonesia 5516  

 Telp  :  (0274) 512929, 563939   

Fax  :   (0274) 563655  

e-mail  : bbkkp_jogja@kemenprin.go.id,  
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bbkkp_jogja@yahoo.com   

  

  

Gambar. 1.1 Peta Lokasi Magang  

1.6.  Jadwal Kegiatan Magang   

 Nama   : Istiangga Anjayani Iswanto   

 NIM   : 15211053   

 Judul Magang  : Proses  Penerimaan  dan  Pengembangan          

Sumber Daya Manusia di Balai Besar Kulit, Karet 

dan Plastik    

 Tempat Magang   : Jl. Sokonandi No. 9 Yogyakarta Indonesia 55166  
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Table 1.1 Rincian Jadwal Magang  

N 

o  
Kegiatan  

Waktu Kegiatan    

Februari  Maret   April   

1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  

1  Survey lokasi 

magang   

                        

2  Penulisan Terms  

Of Reference  

(TOR)  

                        

3  Pelaksanaan 

kegiatan magang   

                        

4  Menyusun laporan 

magang   

                        

5  Ujian kompetensi                           



 

 

BAB II LANDASAN TEORI  

  

2.1.  Pengertian SDM  

           Manusia selalu berperan aktif dan domi nan dalam setiap kegiatan dan organisasi 

karena manusia tugasnya ialah sebagai pelaku, perencana, dan penentu terwujudnya 

setiap tujuan organisasi. Manusia juga merupakan sumber daya yang sangat penting 

pada setiap perusahaan. Berbanding lurus dengan hal tersebut, manusia juga merupakan 

sumber daya yang paling sulit untuk dipahami. Kesulitan ini merupakan akibat dari 

uniknya sifat dari masing masing individu yang ada di dunia, khususnya dunia kerja. 

Suatu tujuan dalam perusahaan atau organisasi tidak akan terwujud tanpa peran aktif 

dari sumber daya manusia, meskipun alat yang perusahaan miliki sangat canggih. Alat-

alat canggih yang dimiliki oleh perusahaan tidak ada manfaatnya bagi perusahaan, jika 

peran aktif sumber daya manusia tidak diikutsertakan. Mengatur sumber daya manusia 

adalah hal yang cukup sulit dan kompleks, dikarenakan mereka mempunyai perasaan, 

pikiran, keinginan, status dan latar belakang yang heterogen dan akan dibawa kedalam 

organisasi.    

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan 

tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. 

Sumber daya manusia juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan 

perusahaan. Pada hakikatnya, Sumber daya manusia berupa manusia  
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yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana 

untuk mencapai tujuan organisasi itu.  

Pengertian Sumber daya manusia dapat dibagi menjadi dua, yaitu pengertian 

makro dan mikro. Sumber daya manusia secara makro adalah penduduk suatu negara 

yang sudah memasuki usia angkatan kerja, baik yang sudah bekerja maupn yang belum 

bekerja. Sumber daya manusia secara mikro adalah seseorang atau  individu yang 

bekerja dan menjadi anggota suatu institusi atau perusahaan dan biasa disebut sebagai 

pegawai, buruh, pekerja  dan lain sebagainya.  Kemampuan Sumber Daya Manusia 

tidak dapat diihat hanya dari satu sisi saja, namun harus mencangkup keseluruhan dari 

daya fikir dan juga daya fisiknya.   

Selain itu, kemampuan juga tidak akan berarti apa-apa jika individu sebagai 

Sumber Daya Manusia dalam sebuah perusahaan tidak mau memberikan sumbangan 

usahanya di tempat tersebut. Menurut Rivai (2004), Sumber Daya Manusia ia sebut 

sebagai salah satu unsur masukan (input) yang nantinya akan berubah menjadi keluaran 

(output) berupa barang atau jasa untuk mencapai tujuan perusahaan. Sumber Daya 

Manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi. Banyak 

organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu organisasi dapat memberikan 

keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran strategi, inovasi, dan mencapai tujuan 

organisasi. Oleh karena itu, Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsur yang 

paling vital bagi organisasi. Terdapat dua alasan dalam hal ini. Pertama, sumber daya 

manusia mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi-sumber daya manusia 

merancang dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan 

produk, mengalokasikan sumber daya finansial, serta menentukan seluruh tujuan dan 
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strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran utama 

organisasi dalam menjalankan bisnis.   

Setelah Sumber Daya Manusia melakukan proses rekrutment dan seleksi didalam 

organisasi untuk diterima di organisasi sesuai dengan apa yang diperlukan, maka suatu 

organisasi haruslah melakukan pelatihan dan pengembangan terlebih dahulu yang 

bertujuan agar menjadikan sumber daya manusia sebagai tenaga yang pantas dan sesuai 

dengan apa yang suatu organisasi tersebut butuhkan. Pelatihan dan pengembangan juga 

bertujuan untuk meningkatkan prestasi kerja para karyawan. Pelatihan ditujukan untuk 

meningkatkan prestasi kerja para karyawan pada saat ini, sedangkan pengembangan 

bertujuan untuk meningkatkan prestasi para karyawan saat ini maupun di masa yang 

akan datang. Pelatihan Sumber Daya Manusia biasanya diarahkan guna membantu para 

karyawan melaksanakan pekerjaan mereka dengan lebih baik. Sedangkan 

pengembangan mewakili investasi pengembangan yang berorientasi masa depan 

dengan diri para karyawan.  

2.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia   

Terdapat beberapa fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang bisa 

dicermati, diantaranya adalah:  

A. Perencanaan (Planning) Sumber Daya Manusia   

     Perencanaan memberikan kerangka untuk memadukan pengambilan 

keputusan pada setiap organisasi. Perencanaan Sumber Daya Manusia ialah 

salah satu tipe perencanaan strategi, sama halnya dengan perencanaan 

pemasaran, produksi dan keuangan. Pada perannya secara langsung 
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berhubungan dengan strategi organisasi, perencanaan Sumber Daya Manusia 

selalu melibatkan analisis supply and demand, termasuk teknik peramalan 

(forecasting).  

      Fungsi yang terdapat pada perencanaan Sumber Daya Manusia ialah upaya 

sadar dalam pengambilan keputusan yang sudah diperhitungkan dengan matang 

tentang apa saja yang akan dilakukan dimasa mendatang oleh suatu perusahaan 

untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan.  

B. Rekrutmen (Recruitment) Sumber Daya Manusia  

     Pendekatan yang digunakan didalam rekrutmen adalah suatu ketentuan dari 

perencanaan Sumber Daya Manusia dan melalui beberapa persyaratan yang 

sudah disepakati. Saat terjadinya pengetatan dalam pasar kerja, maka investasi 

yang dalam rekrutmen haruslah besar.   

      Rekrutmen ialah suatu proses penarikan kandidat untuk mengisi posisi yang 

kosong dalam suatu organisasi. Perekrutan yang efektif dapat memberikan 

peluang kerja terhadap orang-orang yang mampu dan memiliki keterampilan 

yang memenuhi spekulasin dan kualifikasi yang baik didalam pekerjaan.   

C. Seleksi Sumber Daya Manusia  

      Untuk melakukan seleksi dalam pekerjaan haruslah terlebih dahulu 

melakukan rekrutmen yang efektif. Seleksi dan penempatan dimasukkan dalam 

proses strategi melalui susunan kepegawaian untuk formulasi strategi dan 

disajikan kepada setiap karyawan untuk diimplementasikan. Untuk memenuhi 

keriteria agar sukses haruslah menggunakan proses seleksi yang  

efektif.        
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     Pemilihan atau seleksi tenaga kerja ialah proses menemukan suatu tenaga 

kerja yang sesuai dan tepat dari beberapa kandidat yang telah tersedia. Tahap 

pertama yang harus dilakukan setelah menerima surat lamaran ialah 

mempelajari riwayat hidup (curriculum vittae) para pelamar kerja. Selanjutnya, 

dari riwayat hidup dilakukan penyaringan para pelamar kerja yang nantinya 

akan dipanggil dengan para pelamar yang gagal dalam memenuhi standar 

kualifikasi yang ada. Kemudian, para kandidat yang telah dipilih dipanggil 

untuk diuji baik wawancara, tertulis maupun proses uji seleksi yang telah 

ditentukan.   

D.  Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia  

      Training atau pelatihan ialah suatu proses pembelajaran yang melibatkan 

perolehan suatu keahlian konsep, peraturan maupun sikap agar kinerja para 

pegawai dapat meningkat. Bahkan pelatihan tersebut telah diatur dalam 

undang-undang pada tahun 2003 yang menyatakan bahwa pelatihan kerja 

merupakan semua aktifitas untuk mendapatkan, meningkatkan, memberikan 

dan mengembangkan kompetensi kerja, kedsiplinan, produktifitas, sikap serta 

etos dalam bekerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu yang sesuai 

dengan jenjang serta kualifikasi jabatan dan pekerjaan.       

      Development atau pengembangan ialah upaya dalam penyiapan individu 

guna menanggung tanggung jawab yang berbeda ataupun lebih tinggi didalam 

suatu perusahaan. Pelatihan dan pengembangan termasuk suatu hal yang sangat 

berbeda. Sederhananya, latihan guna menyiapkan tenaga kerja untuk 

melakukan pekerjaan-pekerjaan saat ini. Sedangkan pengembangan memiliki 
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arti yang lebih luas dalam usaha memeperbaiki dan meningkatkan 

kemampuasn, sikap, kepribadian ataupun pengetahuan para pekerja.   

E. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia  

      Pengembangan Sumber Daya Manusia bukan hanya terletak pada 

perencanaan yang strategis saja, tetapi juga menuju strategi inovasi perilaku 

peran. Memiliki kerja sama yang tinggi dan perilaku saling ketergantungan, 

mempunyai perhatian yang berkualitas dan berkuantitas, penerimaan risiko 

serta toleransi pada ketidakpastian, kreativitas yang tinggi dan berorientasi 

jangka panjang sangat diperlukan didalam proses pengembangan dan juga 

pelatihan Sumber Daya Manusia.     

     Evaluali kinerja juga memiliki fungsi yang tak kalah penting dari fungsi 

manajemen yang lain. Evaluasi dan monitoring memiliki fungsi yang sangat 

berbeda dan terkadang sulit untuk dipisahkan. Dalam penyusunan suatu sistem 

dan pembagian tugas, fungsi dan pembagian peran terkadang tak semestinya 

perlu dipisahkan secara nyata.    

      Manajemen atas (puncak) memiliki fungsi seperti, meliputi seluruh fungsi 

mulai dari planning hingga controlling. Oleh karena itu, evaluasi oleh pimpinan 

perusahaan sering dilakukan dalam rapat kerja, rapat pimpinan ataupun temu 

muka. Fungsi evaluasi dalam manajemen tidaklah berdiri sendiri, fungsi ini 

berhubungan erat dengan fungsi pelaporan dan fungsi pemantauan. Fungsi 

evaluasi Manajemen Sumber Daya Manusia juga berguna agar perusahaan tidak 

lagi melakukan kesalahan yang sama. Kegiatan ini juga dapat memperbaiki 
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keputusan personalia dan juga memberikan umpan balik terhadap para 

karyawan mengenai pelaksanaan kerja mereka.   

F. Kompensasi Sumber Daya Manusia  

      Stimulus melalui kompensasi ialah salah satu cara manajemen untuk 

meningkatkan prestasi kerja. Kompensasi ialah segala sesuatu yang diterima 

oleh karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan mereka. Masalah kompensasi 

merupakan fungsi yang kompleks atas dasar rasional, logis dan dapat 

dipertahankan. Hal ini juga menyangkut beberapa faktor emosional dari sudut 

pandang para karyawan. Bonus dari organisasi mungkin belum cukup untuk 

membuat para karyawan puas dan senag dalam melakukan pekerjaan. 

Seharusnya manajemen dapat mengerti dan memahami keinginan para 

karyawan.   

      Fungsi kompensasi ialah pemberian balas jasa secara langsung maupun 

tidak langsung dalam bentuk uang ataupun barang kepada para tenaga kerja 

(karyawan) seagai bentuk imbalan dari perusahaan. Prinsip dari kompensasi 

ialah adil dan juga dapat menyesuaikan dengan tanggung jawab para tenaga 

kerja beserta prestasinya.  

  

   

G.  Pemeliharaan Sumber Daya Manusia  

      Kegiatan pemeliharaan ini dilakukan dengan melihat prestasi kerja para 

pegawai. Bukan hanya sekedar dievaluasi saja, namun juga menunjukkan 

seberapa baik berbagai kegiatan personalia telah dilakukan. Bila karyawan 
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melaksanakan pekerjaannya dengan baik, maka mereka harus menerima 

kompensasi yang adil. Bila manajemen personalia dan kompensasi tidak dapat 

memenuhi kebutuhan karyawan maka para karyawan mungkin akan berkumpul 

dan melakukan kegiatan kolektif. Hal ini dapat menyebabkan hubungan antara 

karyawan dengan manajemen menjadi buruk. Hubungan perburuhan ini harus 

senantiasa dibina dengan baik bertujuan untuk memotivasi, memberdayakan 

pegawai yang dilakukan melalui penataan pekerjaan yang baik.   

     Fungsi dari pemeliharaan ialah aktivitas untuk memelihara atau bahkan 

meningkatkan kondisi mental, loyalitas dan fisik pekerja supaya tercipta adanya 

kerjasama yang panjang.   

H.  Persiapan dan Penarikan  

      Kegiatan persiapan dan penarikan menyangkut beberapa hal, seperti analisis 

pekerjaan dan jabatan. Analisis pekerjaan dan jabatan berguna untuk 

mengetahui tugas pekerjaan dan jabatan yang ada dalam sebuah organisasi serta 

persyaratan yang harus dimiliki oleh para pegawai. Persyaratan yang harus 

dimiliki ialah tentang kualifikasi pegawai yang meliputi deskripsi pekerjaan dan 

spesifikasi pekerjaan.   

  

     Selanjutnya ialah menentukan perencanaan Sumber Daya Manusia yang 

bertujuan untuk memprediksi dan menentukan jumlah tenaga kerja yang 

dibutuhkan dimasa sekaran dan dimasa mendatang. Perencanaan tersebut 

meliputi cara penarikan, jenis pekerjaan, analisis jumlah kebutuhan kerja, 

metode yang dipakai, jenis keahlian, sampai kapan saat dilakukan penarikan.   



15  

  

 

2.3.  Rekrutmen SDM  

 Organisasi apapun jenisnya, skala dan ukurannya, pasti tidak akan lepas dari 

faktor Sumber Daya Manusia. Sumber Daya Manusia yang baik dan berkualitas 

tentunya tidak dengan mudah untuk didapatkan. Untuk mencari dan merekrut tenaga 

kerja yang sesuai dan memiliki potensi sesuai standar organisasi haruslah dilihat dari 

berbagai aspek internal dan eksternal dalam organisasi. Perekrutan pegawai baru guna 

mengisi kekosongan dan kebutuhan pegawai dapat disebabkan oleh beberapa alasan, 

seperti  perubahan dalam struktur dan fungsi, pertumbuhan organisasi itu sendiri, atau 

pergantian karyawan baik disebabkan oleh faktor internal ataupun eksternal dalam  

organisasi.     

Salah satu kegiatan yang sangat penting dari kegiatan Sumber Daya Manusia ialah 

proses rekrutmen, yaitu proses dalam menarik tenaga kerja yang memiliki poensi dan 

kinerja yang baik. Hal tersebut dapat dilakukan oleh organisasi kecil, menengah sampai 

skala besar. Dalam hal tersebut peran manajer dan karyawan sangan dibutuhkan guna 

mencapai tujuan yang semakin kompleks. Sebelum suatu organisasi menarik tenaga 

kerja, mereka harus merekrut tenaga kerja yang memiliki keahlian dan kemampuan 

yang sesuai dengan kebutuhan suatu organisasi.   

Rekrutmen ialah proses mencari, mengajak, menetapkan dan menemukan 

sejumlah orang dari luar maupun dari dalam perusahaan sebagai calon tenaga kerja 

dengan karakteristik tertentu seperti yang telah ditetapkan pada perencanaan Sumber 

Daya Manusia. Hasil yang diperoleh dari proses tersebut ialah sejumlah tenaga kerja 

yang akan memasuki proses seleksi, yakni proses untuk menentukan kandidat mana 

yang paling layak untuk mengisi jabatan yang tersedia di perusahaan.  



16  

  

 

Proses kegiatan rekrutmen dimulai dengan lamaran para calon karyawan yang 

dicari lalu diakhiri dengan diterima atau tidaknya calon karyawan tersebut. Kegiatan 

ini juga tidak lepas dari aktivitas manajeman Sumber Daya Manusia yang lain, seperti 

pelatihan dan pengembangan, jenjang karier, evaluasi kinerja promosi dan mutasi, 

hubungan industrial karyawan serta kompensasi.   

Proses rekrutmen ini dapat dilakukan oleh departemen personalias atau 

departemen Sumber Daya Manusia, namun bisa juga dilakukan oleh suatu lembaga atau 

konsultan independen diluar dari organisasi, yang disewa oleh organisasi untuk 

melaksanakan proses rekrutmen secara lebih profesional.   

2.3.1. Sumber-Sumber Rekrutmen   

          Sumber-sumber rekrutmen terdapat dua macam yaitu sumber internal dan 

sumber eksternal. Berikut penjelasannya :  

A. Sumber Rekrutmen Internal   

     Karyawan terbaik untuk mengisi posisi yang kosong didapatkan dari internal 

perusahaan. Kekosongan posisi tersebut bisa diberikan kepada karyawan yang 

dikira memiliki nilai yang cocok sehingga bisa memotivasi karyawan yang 

bersangkutan maupun karyawan lain agar dapat bekerja lebih baik. Pengisian 

posisi secara internal dapat dilakukan dengan cara promosi, rotasi atau bahkan 

demosi. Promosi ialah kenaikan jabatan. Rotasi atau biasa disebut dengan 

transfer ialah perpindahan jabatan pada level yang sama. Sedangkan demosi 

ialah penurunan jabatan.     

Terdapat dua metode yang bisa digunakan dalam internal rekrutmen yaitu 

metode tertutup yang meminta manajer untuk mengajukan karyawan yang 
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akan dipromosi atau dirotasi dan metode terbuka yang mengumumkan jabatan 

yang lowong melalui iklan internal perusahaan.   

Demosi atau biasa disebut penurunan jabatan memang jarang dilakukan 

oleh perusahaan, kecualin seorang karyawan sudah benar –benar tidak mampu 

mengerjakan beban tugas yang sudah diberikan ataupun melanggar peraturan 

dari perusahaan yang mengakibatkan ia terkena hukuman punurunan jabatan.  

1. Keuntungan Rekrutmen Sumber Internal  

a) Meningkatkan semangat kerja.  

b) Jarang terjadi kesalahan dalam penyeleksian.  

c) Mendorong Kesetiaan para karyawan terhadap perusahaan.  

d) Tidak terburu-buru atau gegabah dalam mengambil keputusan.  

e) Biaya pelatihan lebih hemat.  

f) Mendorong pengembangan diri pada karyawan.  

g) Kelemahan Rekrutmen Sumber Internal  

2. Kelemahan Rekrutmen Sumber Internal   

a) Terjadi kemungkinan kurangnya jumlah orang yang memiliki  

kualifikasi dalam perusahaan.   

b) Umumnya, Senioritas merupakan salah satu pertimbangan dalam 

promosi  sehingga karyawan yang benar-benar mampu tidak memiliki 

kesempatan untuk mengisi posisi yang lowong.  

c) Orang-orang yang lebih mampu dari eksternal tidak diberikan 

kesempatan untuk bergabung dengan perusahaan.  
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d) Pada sumber rekrutmen internal ini untuk posisi yang memerlukan 

kreatif dan inovatif sulit mendapatkan karyawan yang sesuai,   

B. Sumber Rekrutmen Eksternal  

  Sumber rekrutmen eksternal ialah sumber rekrutmen perusahaan yang 

berasal dari lingkungan perusahaan (eksternal perusahaan). Seluruh 

perusahaan memerlukan sistem perekrutan dari lingkungan eksternal apabila 

tidak ada karyawan dalam internal perusahaan yang pantas dan cocok untuk 

mengisi posisi yang diperlukan. Rekrutmen eksternal juga dibutuhkan jika 

sebuah perusahaan melakukan ekspansi bisnis yang menyebabkan kebutuhan 

tenaga kerja meningkat.   

Lingkungan  eksternal  perusahaan  yang  dimaksud 

 dapat  berupa perusahaan yang menyediakan tenaga kerja, masyarakat 

umum, lembaga pemerintahan dan lembaga pendidikan.   

1. Keuntungan Rekrutmen Eksternal  

a) Bisa mendapatkan personal yang cocok untuk pekerjaan.  

b) Memberikan ide dan teknik baru.  

c) Cocok  untuk  perusahaan  yang  sedang 

 berkembang  dan         

membutuhkan para pekerja baru.  

2. Kelemahan Rekrutmen Eksternal  

a) Dapat menurunkan semangat kerja pada karyawaan yang ada.  

b) Menyebabkan kurang kompaknya antara pekerja baru dengan pekerja 

lama.  
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c) Memerlukan biaya pengiklanan pada media, pengujian dan interview.  

2.3.2. Metode-metode Rekrutment  

         Perusahaan pada umumnya menggunakan berbagai macam strategi dan metode 

untuk merekrut tenaga kerja. Metode rekrutmen eksternal dapat dilakukan melalui 

rekomendasi dari internal perusahaan, penyedia tenaga kerja, lembaga pemerintah, 

pengiklanan, lembaga pendidikan, sosial media dan inisiatif pelamar.    

A. Rekomendasi dari Internal Perusahaan (Employee Referral)  

Pada saat melakukan rekrutmen dari luar, manajemen dapat 

memberitahukan kepada karyawannya untuk memberi rekomendasi. 

Karyawan yang bersangkutan dapat merekomendasikan anggota 

keluarganya, kenalannya atau teman-temannya yang pantas dan cocok 

untuk mengisi posisi lowong tersebut.   

B. Perusahaan Penyedia Tenaga Kerja (Employment and Recruitment 

Agencies)  

Perusahaan yang membutuhkan tenaga kerja terkadang juga 

menggunakan jasa agen atau perusahaan yang menyediakan tenaga kerja 

untuk mengisi posisi yang lowong. Agen penyedia tenaga kerja biasanya 

akan melakukan penyeleksian awal terhadap para pelamar kerja sebelum 

menyerahkan para pelamar tersebut ke perusahaan yang memintanya.   

C. Lembaga Pemerintahan (Government Job Center)  

Job Center pada lembaga pemerintahan biasanya menawarkan layanan 

iklan sebagai bagian dari upaya mengurangi pengangguran dan 
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pengembangan kerja bagi masyarakat yang dilayaninya. Pemerintah, 

khususnya departemen atau dinas tenaga kerja akan mendata para pencari 

kerja dan memfasilitasi para pencari kerja dengan perusahaan yang sedang 

memerlukan tenaga kerja.    

D. Iklan (Job Advertisements)  

Salah satu cara yang umum digunakan untuk rekrutmen eksternal ialah 

menggunakan iklan yang dicetak pada koran lokal, nasional ataupun 

internasional. selain menggunakan media cetak (koran, majalah, tabloid) 

iklan yang berfungsi untuk menarik para pelamar juga bisa dimuat pada 

media lainnya seperti televisi, radio, website dan media sosial lainnya seperti 

facebook, twitter dan lain sebagainya.   

E. Lembaga Pendidikan (Educational Institution)  

Pada beberapa kasus tertentu, perusahaan yang memerlukan tenaga 

kerja akan menghubuni beberapa sekolah atau kampus untuk mendapatkan 

kandidat yang berpotensi untuk menjadi karyawannya. Rekrutmen melalui 

lembaga pendidikan ini biasanya hanya mendapatkan para tenaga kerja yang 

kurang berpengalaman dalam dunia kerja dikarenakan mereka baru akan 

dijadikan karyawan setelah tamat sekolah. Namun, ada juga beberapa  

sekolah yang memiliki kontak dengan Alumni-nya sehingga berkesempatan 

untuk mendapatkan para pelamar yang memang sudah berpengalaman pada 

bidang tertentu.   
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2.3.3.  Tujuan Rekrutmen Sumber Daya Manusia   

Adapun tujuan utama dari rekrutmen ialah menemukan calon tenaga kerja atau 

calon pegawai yang berkualifikasi dan akan tetap bersama perusahaan dengan biaya 

yang paling sedikit. Selain itu, rekrutmen Sumber Daya Manusia juga bertujuan untuk 

menyediakan para tenaga kerja yang memenuhi syarat agar dapat konsisten dengan 

strategi, wawasan dan nilai dari perusahaan. Tujuan pasca pengangkatan perlu 

dipikirkan, proses rekrutmen harus menghasilkan pegawai ata tenaga kerja yang 

merupakan pelaksana yang baik dan akan tetap bersama perusahaan sampai dengan 

jangka waktu yan sudah ditentukan dan disepakati.   

  

Tujuan lainnya ialah bahwa upaya dari rekrutmen ini hendaknya memiliki efek 

liberan yang mana citra umum organisasi harus menanjak, dan bahkan pelamar yang 

gagal haruslah mempunyai kesan positif terhadap perusahaan dan produkproduknya. 

Rekrutmen juga bertujuan untuk menemukan calon tenaga kerja yang dibutuhkan oleh 

organisasi.   

2.3.4.  Kendala-kendala dalam proses rekrutmen   

 Proses perekrutan bukanlah suatu kegiatan yang sederhana dan mudah. Ada beberapa 

hambatan yang sering ditemui pada kegiatan ini. Proses perekrutan merupakan fungsi 

manajeman Sumber Daya Manusia yang penting sekaligus menarik dikarenakan 

praktik ini sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai, yaitu keadilan soasial, efisiensi 

manajemen, dan daya tangap politik.   

Kendala-kendala dalam proses perekrutan antara lain :   
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A. Karakteristik Organisasi   

Karakteristik organisasi akan menentukan pelaksanaan dan desai pada 

sistem rekrutmen dalam organisasi. Karakteristik organisasi tercermin pada 

sistem nilai, norma dan budaya perusahaan, filosofi organisasi, visi misi 

organisasi, serta tujuan dan strategi organisasi. Karakteristik organisasi 

yang khas seperti organisasi yang berada dibawah naungan pemerintah 

sebagai pemegang saham terbesar seperti BUMN juga memiliki ciri 

tersendiri dalam mengelola model rekrutmen.   

  

   

B. Tujuan dan kebijakan organisasi   

Tujuan dari organisasi ialah ingin tercapainya penggunaan sumber daya 

yang efektif dan efisien. Efisiensi ialah kemampuan menggunakan sumber 

daya dengan baik dan benar lalu membuang sumber daya yang tidak perlu. 

Sementara efektifitas banyak berkaitan dengan pencapaian tujuan setiap 

organisasi, yaitu mendapatkan keuntungan. Semakin dekat suatu organisasi 

dengan tujuannya, maka semakin efektif suatu organisasi tersebut dalam 

mengendalikan progra perekrutan karyawan. Berbagai kebijakan organisasi 

dapat menjadi hambatan dalam imlementasi perekrutan. Namun, hendaknya 

manajemen dan karyawan berupaya menyesuaikan tujuan dan kebijakan 

organisasi yang berbeda-beda guna menjadikannya sebagai kelebihan untuk 

mencapai tujuan organisasi.   
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Di antara kebijakan tersebut tedapat kebijakan promosi, status tenaga 

kerja, kebijakan penerimaan dan tenaga lokal.   

C. Kondisi lingkungan eksternal   

Kondisi lingkungan akan mempengaruhi nasib suatu organisasi secara 

keseluruhan. Dikarenakan sebagai suatu sistem, suatu organisasi akan 

berinteraksi dengan lingkungannya. Apabila ingin bertahan hidup maka 

organisasi harus beradaptasi dengan lingkungannya. Apalagi dalam 

kapasitas penentuan pelaksaan perekrutan tentunya kebiasaan organisasi 

akan melihat daerah lingkungan sekitar organisasi. Kondisi lingkungan 

tersebut seperti kondisi ekonomi, sosial budaya, konsumen, pemerintah, 

politik, pemasok, pesaing, karyawan, lembaga keuangan, dewan komisaris, 

pemegang saham, gaya hidup, faktor demografi, teknologi, dan dimensi 

internatsional. Masalah atau isu gender yang terjadi saat ini juga menjadi 

pembahasan viral pada setiap seminar dan penelitian lanjutan terutama di 

beberapa negara maju seperti Amerika Serikat. Ternyata sebuah survei 

menyatakan bahwasanya perempuan yang bekerja selama kurun waktu 15 

tahun, rata-rata pendapatan per tahun antara pekerja perempuan dan laki-

laki memiliki perbedaan yang cukup signifikan. Kondisi pasar tenaga kerja 

dipengaruhi oleh wilayah geografis di mana kekuatan persediaan bisa 

menentukan harga tenaga kerja.     

D. Biaya rekrutmen   

Biaya yang dibuthuhkan untuk proses rekrutmen bisa cukup besar, yang 

mana mungkin tidak tersedia dalam anggaran organisasi. Ketika jumlah 
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sumber tenaga kerja yang akan ditarik sedikit dan diprediksikan mereka 

akan ditempatkan ke tempat yang tersebar.   

Hendaknya organisasi harus membuat iklan pada beberapa tempat yang 

tersebar dan tentunya akan memerlukan biaya yang lumayan besar. 

Organisasi pun dapat juga membuka lowongan dimana para tenaga kerja 

yang berkualitas dapat berkonsentrasi. Masalah mengenai biaya dapat 

menjadi kendala tersendiri bagi organisasi yang mau memperbarui tenaga 

kerja karena tuntutan pekerjaan.    

2.4.  Pengembangan Sumber Daya Manusia  

Menurut Sumarsono (2003), Sumber Daya Manusia atau human recources 

mengandung dua pengertian. Pertama, adalah usaha kerja atau jasa yang dapat 

diberikan dalam proses produksi. Dalam hal lain SDM mencerminkan kualitas usaha 

yang diberikan oleh seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan 

jasa. Pengertian kedua, SDM menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk 

memberikan jasa atau usaha kerja tersebut. Mampu bekerja berarti mampu melakukan 

kegiatan yang mempunyai kegiatan ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut 

menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau masyarakat. Dalam 

menghadapi beberapa tantangan pada proses pengembangan Sumber Daya Manusia, 

Unit  Kepegawaian atau Personalia dapat memelihara para tenaga kerja yang efektif 

dengan beberapa program pengembangannya. Pentingnya suatu organisasi melakukan 

investasi peralatan kapital tidak dapat beroperasi secara efisien bila para tenaga 

kerjanya tidak terampil, hal ini semakin penting untuk ditekankan, bila kita menyadari 
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bahwa perubahan teknologi terjadi sangat cepat usang atau investasi dalam teknologi 

hanya memberikan keunggulan kompetitif terbatas, karena machines don’t make 

things, people do.    

2.4.1. Bentuk-Bentuk Pengembangan Sumber Daya Manusia  

Dalam program pengembangan harus dituangkan sasaran, kebijaksanaan 

prosedur, anggaran, peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaannya. Program 

pengembangan harus berprinsipkan pada peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja 

masing-masing karyawan pada jabatannya. Program pengembangan suatu organisasi 

hendaknya diinformasikan secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota supaya 

mereka mempersiapkan dirinya masing-masing. Bentuk pengembangan 

dikelompokkan atas; Pengembangan secara informal,dan pengembangan secara formal 

(Hasibuan, 2008:72). Untuk lebih jelasnya kedua jenis pengembangan di atas dapat 

diuraikan sebagai berikut :  

A. Pengembangan secara informal  

 Secara informal pengembangan ialah karyawan atas usahanya sendiri 

dan keinginannya melatih dan mengembangkan dirinya dengan 

mempelajari berbagai macam buku literatur yang berhubungan dengan 

pekerjaan atau jabatannya. Pengembangan secara informal menunjukkan 

bahwa karyawan tersebut memiliki keinginan yang kuat untuk maju dan 

dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini memberikan 

manfaat baik bagi perusahaan dikarenakan produktivitas kerja para 
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karyawan semakin besar, di samping itu efisiensi dan produktivitasnya juga 

semakin baik.   

B. Pengembangan secara formal  

Secara formal pengembangan ialah karyawan diberi tugas oleh 

perusahaan untuk mengikuti pendidikan atau pelatihan, baik yang dilakukan 

oleh perusahaan maupun yang dilaksanakan oleh berbagai lembaga 

pendidikan atau pelatihan. Pengembangan secara formal juga dilakukan di 

perusahaan karena tuntutan pekerjaan saat ini atau dimasa mendatang, 

sifatnya non karier atau peningkatan karier seorang karyawan.     

 Pelatihan  dan  pengembangan  (training  and  development)  memang  

membutuhkan biaya yang tidak sedikit, namun investasi di bidang manusia tersebut 

(human investment) akhirnya akan menyumbangkan produktivitas yang sangat tinggi 

bagi organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan tentunya 

akan memetik laba yang berlipat ganda dimasa yang akan datang.  

Program pengembangan Sumber Daya Manusia hendaknya disusun secara 

cermat dan didasarkan kepada berbagai metode ilmiah serta berpedoman kepada 

keterampilan yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk masa depan. 

Pengembangan harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral para tenaga kerja agar produktivitas kerjanya baik dan mencapai 

hasil yang optimal.   

2.4.2.  Jenis-Jenis Pelatihan dan Pengembangan SDM    

Untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan Sumber Daya Manusia, 

organisasi atau perusahaan lebih baik menerapkan jenis pelatihan dan pengembangan 
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para tenaga kerja yang memang dibutuhkan. Pelatihan dan pengembangan Sumber 

Daya Manusia biasanya diadakan secara berkala sebagai salah satu bagian dari program 

kerja maupun budaya perusahaan. Pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia 

dapat dilakukan oleh perusahaan secara langsung ataupun menggunakan jasa dari para 

ahli sesuai dengan bidangnya masing-masing.    

Sebagai panduan, berikut ini beberapa jenis pelatihan dan pengembangan 

sumber daya manusia yang bisa dilakukan untuk meningkatkan kualitas karyawan:   

A. Orientasi  

Orientasi ialah jenis pelatihan tenaga kerja yang paling dasar dan 

dilakukan oleh semua organisasi dan perusahaan terhadap para tenaga 

kerjanya yang baru. Pelatihan ini mengharuskan anda untuk menyambut 

karyawan baru, memperkenalkan budaya perusahaan dan juga 

lingkungannya, hingga menjelaskan pekerjaan apa saja yang harus 

dilakukan. Pelatihan jenis ini biasanya dilakukan oleh tim HRD (Human 

Resource Development) yang akan memberikan informasi mengenai :   

Visi dan misi juga nilai perusahaan, Budaya perusahaan, Prosedur 

administratif (absen, izin, pembuatan email, dan sebagainya), Struktur 

Organisasi, Tujuan perusahaan, Kebijakan perusahaan dan lain  

sebagainya.   

B. Pelatihan Onboarding  

Onboarding adalah pelatihan lanjutan dari orientasi, dimana para 

karyawan akan mengikuti beberapa rangkaian pelatihan khusus pada 

departemen masing-masing. Jenis pelatihan seperti ini dirancang agar setiap 
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karyawan baru memahami dengan jelas apa peran mereka didalam tim dan 

perusahaan. Pelatihan ini biasanya dimulai pada hari pertama para 

karyawan baru bekerja dan akan terus berlanjut sampai karyawan yang 

mengikuti pelatihan dirasa sudah cukup mampu dan memahami semua hal 

yang sudah dijelaskan. Pelatihan onboarding akan dipersiapkan oleh 

pimpinan departemen dan menghubungkannya dengan tujuan dari  

perusahaan tersebut.      

Pimpinan departemen harus menyediakan topik dengan informasi yang 

memadai agar tidak menimbulkan kesalahpahaman. Dengan adanya 

pelatihan ini, maka para karyawan juga mengetahui apa saja yang mereka 

butuhkan dan harus dilakukan secara efisien.   

C. Perkembangan Kemampuan Teknis  

Sehebat apapun kemampuan teknis yang dimiliki oleh para tenaga kerja 

Anda, mereka tetap harus melakukan peningkatan. Beberapa kemampuan 

teknis yang dimaksud ialah mencakup beberapa hal seperti penulisan 

konten, desain, programming, coding, manajemen media sosial, analisis 

data dan sebagainya. Pelatihan untuk perkembangan kemampuan teknis 

para tenaga kerja ialah salah satu komponen yang sangat penting dalam 

organisasi atau perusahaan karena merupakan jalan utama karyawan 

memahami cara mengerjakan tugas dengan benar. Karyawan lama juga 

perlu melakukan pembelajaran berkelanjutan secara reguler agar selalu 

mengetahui perkembangan terbaru. Program pelatihan ini dapat 

digabungkan dalam program onboarding atau dilakukan terpisah  
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secara berkala.    

D. Pelatihan Perkembangan Soft Skill  

Sifat, sikap dan cara bekerja karyawan adalah hal yang penting untuk 

Anda ketahui. Soft skill merupakan kemampuan yang memungkinkan 

karyawan berinteraksi secara efektif dan harmonis dengan orang lain di 

tempat kerja, termasuk rekan kerja, manajemen dan pelanggan. Studi 

mempelajari bahwa kesenjangan soft skill yang ada pada karyawan akan 

mempengaruhi kesuksesan perusahaan dan meningkatkan tingkat turnover. 

Oleh karena itu perlu dilakukan pelatihan soft skill untuk membangun 

budaya kerja yang efisien. Sejumlah topik yang bisa dibahas dalam 

pelatihan ini adalah:  

Kemampuan berkomunikasi, Kemampuan presentasi, Keterampilan, 

pemecahan masalah, Resolusi konflik, Skill kepemimpinan, Kecerdasan 

emosional, Manajemen waktu, Etika, Kerja tim, Kemampuan beradaptasi.  

E. Pelatihan Pengajaran Produk dan Jasa  

Pelatihan tentang produk dan jasa bisa disertakan dalam onboarding 

bagi para tenaga kerja baru, atau diadakan secara terpisah untuk para tenaga 

kerja yang lama yang mana memerlukan penyegaran informasi kembali. 

Jenis pelatihan tenaga kerja ini pun bisa juga dilakukan guna memberikan 

edukasi mengenai produk ataupun jasa yang baru.  
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2.4.3. Tujuan Pengembangan SDM  

Berbicara tentang tujuan pengembangan Sumber Daya Manusia, bukan hanya 

untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilan para tenaga kerjam melainkan 

pengembangan Sumber Daya Manusia memiliki tujuan untuk :   

A. Menemukan dan mengeluarkan berbagai jenis potensi yang ada pada diri 

karyawan yang bisa jadi selama ini masih terpendam yan bertujuan untuk 

pengembangan personal dan perusahaan.   

B. Mengembangkan budaya yang ada di perusahaan dalam aspek hubungan 

supervisor-subordinate, menghadirkan para profesional kerja serta kerja 

sama tim dan kolaborasi antar divisi.   

C. Menumbuhkan dan memberi motivasi agar para tenaga kerja dapat merasa 

percaya diri. Memastikan bahwa program pelatihan dan pengembangan 

dalam sebuah organisasi akan cocok dengan tingkat pengalaman, 

keterampilan dan pendidikan para karyawan, serta memotivasi para tenaga 

kerja yang menjadi peserta.   

Dapat disimpulkan bahwa fokus utama mengenai Sumber Daya Manusia ialah 

perusahaan dan para tenaga kerjanya dapat dengan baik mencapai tujuan mereka 

dengan cara mengikuti proses pengembangan setiap pegawai dengan rutin dan baik dan 

para pegawai akan melakukan pekerjaan mereka dengan lebih efisien dan lebih cepat 

berkembang. Selain itu pula, perusahaan juga dapat melakukan pengawasan lebih 

sedikit terhadap para tenaga kerjanya. Pengembangan Sumber Daya Manusia dapat 

dilakukan secara formal misalnya mengikuti kursus tau seminar ataupun pelatihan di 

dalam kelas.   



 

 

BAB III  

      ANALISIS DESKRIPTIF   

  

3.1 Data Umum   

3.1.1. Sejarah Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik   

 1. Tahun 1927  

Pada awalnya BBKKP didirikan pada tahun 1927 di Bogor dengan nama 

Leerlooirij en Lederbewerking Stichting met Let Laboratorium voor  

Lederbewerking en Schoen Makerij is een Van Drie Centrale Nijverheids voor  

Lichting: Departement van Economische Zaken.   

2. Tahun 1935   

Pada tahun 1935 pindah ke Yogyakarta di Jalan Diponegoro dengan nama  

Laboratorium voor leder bewerking en schoenmakerij.   

3. Tahun 1958   

Pada tahun 1958 oindah di jalan Solonandi No. 9 dengan nama Balai  

Penyelidikan Kulit.  

4. Tahun 1961   

Berdasarkan SK BPU PNPR No. 142/Sek/BPU/61, tanggal 16 Juli 1961 Balai  

Penyelidikan Kulit berganti nama menjadi Balai Penelitian Kulit.   

5. Tahun 1980   

33  
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Tahun 1980 Berdasarkan SK Menteri Perindustrian No. 218/M/SK/6/80, tanggal 

5 Juni 1980, Balai Penelitian Kulit berubah menjadi Balai Besar  

Penelitian dan Pengembangan Industri Kulit, Karet dan Plastik.   

6. Tahun 1995   

Tanggal 6 Desember 1995 Depertemen Perindustrian digabung dengan 

Departemen Perdagangan, menjadi Departemen Perindustrian dan Perdagangan  

(Depperindag). Organisasi dan tata kerja BBKKP tidak berubah.   

7. Tahun 2002   

Tahun 2002 berdasarkan SK Menteri Perindustrian dan Perdagangan  

No.783/MPP/Kep/11/2002 tanggal 29 November 2002 terjadi perubahan  

Organisasi dan tata kerja dari Balai Besar Penelitian dan Pengembangan  

Industri Kulit, Karet dan Plastik.   

8. Tahun 2006   

Departemen Perindustrian dan Departemen Perdagangan dilakukan pemisahan 

kembali menjadi dua departemen yaitu Departemen Perindustrian dan 

Departemen Perdagangan BBKKP berada dibawah Departemen Perindustrian 

sesuai SK Menprin No.45/M-IND/PER/6/2006.   

9. Tahun 2009   

Pada tanggal 3 November 2009, berdasarkan peraturan Presiden Nomor 47  

Tahun 2009 tentang Pembentukan dan Organisasi Kementrian Negara, 

Departemen Perindustrian Berganti nama menjadi Kementrian Perindustrian, 

namun Organisasi dan Tata Kerja BBKKP tidak berubah.   
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10. Tahun 2010   

Berdasarkan Peraturan Menteri Perindustrian Nomor: 105/M-IND/PER/2010 

tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Perindustrian, BBKKP berada 

dibawah Badan Pengkajian Kebijakan, Iklim dan Mutu Industri (BPKMI) 

berubah dengan tanpa mengalami perubahan tugas pokok dan fungsi.   

11. Tahun 2015  

Berdasarkan Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 29 Tahun 2015 

tentang Kementrian Perindustrian, Badan Pengkajian Kebijakan, Iklim dan  

Mutu Industri (BPKIMI) berubah menjadi Badan Penelitian dan Pengembangan 

Industri (BPPI). Sehingga BBKKP berada di bawah BPPI dengan tanpa 

mengalami perubahan tugas pokok dan fungsi.   
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STRUKTUR ORGANISASI   

  

Gambar 3.1. Struktur organisasi  

3.1.2. SUMBER DAYA MANUSIA  

Jumlah Sumber Daya Manusia di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik per- 

maret 2018 adalah 130 Orang Pegawai Negeri Sipil dan 31 Orang PPNPN.   
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Tabel 3.1 Data PNS BBKKP  

No  Jabatan  Jumlah  

1  Pejabat Pimpinan Tinggi   1  

2  Pejabat Administrator   5  

3  Pejabat Pengawas   16  

4  Pejabat Pelaksana   52  

5  Pejabat Fungsional Tertentu  :     

  Asesor Manajemen Mutu Industri  8  

  Analis Kepegawaian  2  

  Pustakawan  3  

  Pengendali Dampak Lingkungan  2  

  Peneliti  17  

  Penyuluh Perindustrian dan Perdagangan  2  

  Perekayasa  3  

  Penguji Mutu Barang  5  

  Teknisi Litkayasa  14  

 Jumlah  130  
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Tabel 3.2 Data PPNPN di BBKKP  

No  Jabatan  Jumlah  

1  Satpam    9  

2  Cleaning service    11  

3  Laboran   3  

4  Petugas Administrasi    2  

5  Pengemudi  3  

6  Sekretaris  1  

7  Customer Sevice  2  

8  Teknisi   1  

 Jumlah  32  

  

Tabel 3.3 Daftar Pendidikan PNS BBKKP  

No   Keterangan  Jumlah  

1  S3   1  

2  S2   28  

3  S1   42  

4  D3   24  

5  SMA   30  

6  SMP   2  

7  SD   3  

  Jumlah  130  
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3.1.3. VISI DAN MISI   

 Visi Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik : Menjadi Pusat Inovasi Teknologi  

Kulit, Karet dan Plastik yang Profesional, Terpercaya, dan Diakui di Tingkat  

Nasional maupun Internasional.  

  

Misi Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik ialah :   

a. Meningkatkan litbang inovatif dan aplikasi teknologi.  

b. Meningkatkan layanan teknologi industri.  

c. Meningkatkan kemampuan sumber daya Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik 

dan Industri.  

d. Meningkatkan jejaring nasional maupun internasional.   

3.1.4. KEBIJAKAN MUTU  

Menerapkan kebijakan sistem manajemen mutu secara konsisten dengan 

melakukan peningkatan secara terus menerus di berbagai bidang dengan berupaya 

terpenuhinya  peraturan  perundang-undangan  yang  berlaku  menuju 

 kepada tercapainya kepuasan pelanggan.  

3.1.5. TUGAS POKOK DAN FUNGSI  

    BBKKP mempunyai tugas melaksanakan kegiatan penelitian, pengembangan, 

kerjasama, standardisasi, pengujian, sertifikasi, kalibrasi dan pengembangan 

kompetensi industri kulit, karet dan plastik. Adapun fungsi Balai Besar Kulit, Karet 

dan Plastik sebagai berikut :  
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A. Penelitian dan pengembangan, pelayanan jasa teknis bidang teknologi bahan 

baku, bahan pembantu, proses, produk, peralatan dan pelaksanaan pelayanan 

dalam bidang pelatihan teknis, konsultansi/penyuluhan, alih teknologi serta 

rancang bangun dan perekayasaan industri, inkubasi, dan penanggulangan 

pencemaran industri  

B. Pelaksanaan pemasaran, kerjasama, pengembangan dan pemanfaatan  

teknologi informasi  

C. Pelaksanaan pengujian dan sertifikasi bahan baku, bahan pembantu, dan 

produk industri kulit, karet dan plastik, serta kegiatan kalibrasi mesin dan 

peralatan  

D. Pelaksanaan perencanaan, pengelolaan, dan koordinasi sarana dan prasarana 

kegiatan penelitian dan pengembangan di lingkungan Balai Besar Kulit, 

Karet dan Plastik, serta penyusunan dan penerapan standardisasi industri 

kulit, karet dan plastik  

E. Pelayanan teknis dan administrasi kepada semua unsur di lingkungan Balai  

Besar Kulit, Karet dan Plastik  

3.1.6.   BUDAYA KERJA  

 Budaya kerja di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik mengacu pada Peraturan 

Pemerintah Republik Indonesia Nomor 80/M-IND/PER/12/2016 tentang Nilai dan 

Budaya Kerja Kementerian Perindustrian. Budaya kerja Kementerian Perindustrian 

adalah sikap dan perilaku Pegawai Kementrian Perindustrian yang didasari atas nilai 

dan telah menjadi sifat serta  kebiasaan  dalam  melaksanakan  tugas dan pekerjaan 
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sehari-hari. Nilai-nilai yang harus dijunjung tinggi oleh Pegawai Kementerian 

Perindustrian disebut juga sebagai INSAN OKE  meliputi :   

A. Integritas yaitu pola pikir, perkataan, perilaku, dan tindakan yang baik dan 

benar serta berpegang teguh pada kode etik dan prinsip moral.   

B. Profesional yaitu pelaksanaan kerja dengan tuntas dan akurat yang dilandasi 

kompetensi terbaik, penuh tanggung jawab, dan komitmen  

tinggi.   

C. Inovatif yaitu penyempurnaan  dalam implementasi gagasan sebagai solusi 

alternatif guna mempermudah proses kerja agar lebih baik, lebih cepat, dan 

lebih tepat.   

D. Produktif yaitu pengelolaan sumber daya secara efektif dan efisien untuk 

memberikan  hasil kerja yang bermanfaat dan tepat guna sesuai dengan 

target yang telah ditetapkan.   

E. Kompetitif yaitu pengarahan upaya terbaik dalam pelaksanaan daya saing 

yang membawa dampak bagi diri, masyarakat dan negara.  

Nilai-nilai sebagaimana dimaksud diatas diwujudkan dalam budaya kerja sebagai  

berikut :   

1. Budaya Disiplin yaitu sikap dan perilaku Pegawai untuk taat dan patuh pada 

setiap peraturan berlandaskan Nilai integritas dan nasional.   

2. Budaya Melayani yaitu sikap dan perilaku pegawai untuk memenuhi 

kebutuhan pelanggan intrtnal maupun eksternal berlandaskan Nilai 

profesional dan produktivitas.  
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3. Budaya Totalitas Kerja yaitu sikap dan perilaku pegawai untuk 

mengerahkan seluruh upaya dalam mencapai target pekerjaan yang  

dilandasi Nilai profesional, produktifitas dan inovatif.   

4. Budaya Belajar Berkesinambungan yaitu sikap dan perilaku pegawai yang 

senantiasa meningkatkan kemampuannya melalui pengalaman   

5. Kerja sehari-hari berlandaskan Nilai inovatif dan kompetitif.      

  

3.2.  Data Khusus   

3.2.1.  Proses penerimaan pegawai baru Balai Besar Karet, Kulit dan Plastik  

Pada dasarnya sistem  penerimaan pegawai di Balai Besar Kulit, Karet dan  

Plastik terbagi 2 :   

A. Rektrumen ASN atau PNS (Pegawai Negeri Sipil)   

Aparatur Sipil Negara (disingkat ASN) adalah profesi bagi Pegawai 

Negeri Sipil dan Pegawai Pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja 

pada Instansi Pemerintah (Tenaga Kontrak). Pegawai Aparatur Sipil Negara 

terdiri dari Pegawai Negeri Sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian 

kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas 

dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan 

digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan.  

Sistem penerimaan Pegawai Negeri Sipil berdasar pada  Peraturan  

Pemerintah Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 tentang  

Manajemen Pegawai Negeri Sipil terbagi atas 2 kegiatan yaitu:   



41  

  

 

1. Penyusunan dan penetapan kebutuhan;  

a) Sebelum membuka lowongan untuk Pegawai Negeri Sipil,  setiap 

instansi pemerintah wajib mengetahui dan menyusun jumlah dan 

jenis jabatan Pegawai Negeri Sipil yang dibutuhkan berdasarkan 

analisis jabatan dan analisis beban kerja.   

b) Kebutuhan Pegawai Negeri Sipil secara nasional ditetapkan oleh 

Menteri pada setiap tahun, setelah memperhatikan pejabat menteri 

yang menyelenggarakan urusan pemerintahan dibidang keuangan 

dan pertimbangan teknis Kepala Badan Kepegawaian Negara.   

2. Pengadaan;  

Pengadaan Pegawai Negeri Sipil di Instansi Pemerintah berdasarkan 

kepada penetapan kebutuhan Pegawai Negeri sipil. Untuk menjamin 

kualitas Pegawai Negeri Sipil, pengadaan Pegawai Negeri  

Sipil dilakukan secara nasional. Pengadaan Calon Pegawai Negeri Sipil 

adalah proses kegiatan pengisian formasi yang lowong dimulai dari 

perencanaan, penetapan formasi, pengumuman, pelamaran, seleksi 

administrasi, ujian Tes Kompetensi Dasar (TKD) dengan sistem 

Computer Assisted Test (CAT), ujian Tes Kompetensi Bidang (TKB) 

dan praktik serta wawancara, penetapan kelulusan, pemberkasan, 

penetapan NIP, Pengangkatan menjadi Calon Pegawai Negeri Sipil 

sampai dengan Pegawai Negeri Sipil.   

Ruang lingkup Pedoman Pelaksanaan Pengadaan Pegawai Negeri 

Sipil meliputi: Perencanaan, Pengumuman, Pelamaran, Seleksi,  



42  

  

 

Penetapan Kelulusan, Pengangkatan Calon Pegawai Negeri Sipil dan  

Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Kementerian  

 Perindustrian  sesuai  dengan  formasi  yang  telah  ditetapkan  

Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi  

Birokrasi.  

Pengadaan Calon Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disebut 

Pengadaan CPNS adalah proses kegiatan pengisian formasi yang 

lowong dimulai dari perencanaan, penetapan, formasi, pengumuman, 

seleksi administrasi, ujian Tes Kompetensi Dasar (TKD) dengan sistem 

Computer Assisted Test (CAT), ujian Tes Kompetensi Bidang (TKB) 

dan praktik serta wawancara, penetapan kelulusan, pemberkasan, 

penetapan  NIP, Pengangkatan menjadi Calon Pegawai Negeri Sipil 

sampai dengan Pegawai Negeri Sipil.  

Untuk data Calon Pegawai Negeri Sipil yang mendaftar dan yang 

diterima di Balai Besar Kulit, Karet dan plastik dapat dilihat di  

Lampiran 1.   

Untuk data Pegawai Negeri Sipil di Balai Kulit, Karet dan Plastik 

beserta jabatannya dapat dilihat di Lampiran 2.   
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SKEMA USULAN DAN PENETAPAN RINCIAN FORMASI  

 
Gambar 3.2. Skema Usulan dan Penetapan Rincian Formasi    
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B. Pegawai Pemerintah non PNS   

Proses yang  membedakan Pegawai  Negeri Sipil dan Pegawai 

Pemerintah non Pegawai  Negeri Sipil adalah hak yang diterima. Jika 

pegawai Pegawai  Negeri Sipil mendapat tunjangan dan tunjangan  pensiun, 

namun pegawai pemerintah non Pegawai  Negeri hanya mendapat gaji 

pokok dan seragam saja. Untuk proses perekrutan Pegawai Pemerintah non 

Pegawai  Negeri sendiri ada beberapa tes yang harus dilakukan sebelum 

mulai bekerja yaitu :   

1. Tes administrasi dan   

2. Wawancara   

Untuk sistem perekrutan non Pegawai  Negeri Sipil di setiap tahunnya 

dibutuhkan surat perjanjian kerja yang mengatur tentang pemberian kerja 

oleh balai dan ditanda-tangani oleh yang bersangkutan. Masa berlaku surat 

itu sendiri adalah satu tahun dan jika yang bersangkutan ingin melanjutkan 

di tahun berikutnya maka harus dialkukan perpanjangan kembali.    

Untuk data Pegawai Pemerintah non PNS di Balai Besar Kulit, Karet 

dan Plastik dapat dilihat di lampiran 3.  

3.2.2.  Proses Pengembangan SDM di BBKKP  

A. Pengembangan SDM ASN  

Menurut Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 

2017 Pengembangan karier, pengembangan kompetensi, pola karier, mutasi 

dan promosi merupakan manajemen karier Pegawai Negeri Sipil yang harus 
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dilakukan dengan  menerapkan sistem merit. Dalam menyelenggarakan 

manajemen pengembangan kerier Pegawai Negeri Sipil tingkat instansi 

Pejabat Pembina Kepegawaian wajib menetapkan rencana pengembangan 

karier, melaksanakan pengembangan karier dan melakukan pemantauan 

dan evaluasi terhadap pengembangan karier   

Rencana pengembangan karier meliputi rencana Pegawai Negeri Sipil 

yang akan dikembangkan kariernya; penempatan Pegawai Negeri Sipil 

sesuai pola karier; bentuk pengembangan karier;  waktu pelaksanaan; dan  

prosedur dan mekanisme pengisian Jabatan. Pelaksanaan pengembangan 

karier tingkat instansi ditetapkan oleh PPK. Pelaksanaan pengembangan 

karir tingkat nasional dilakukan sesuai dengan rencana pengembangan 

karier. Pemantauan dan evaluasi terhadap pelaksanaan pengembangan 

karier dilakukan untuk menjamin ketepatan pengisian dan penempatan PNS 

dalam Jabatan di tingkat instansi dan tingkat nasional. Pemantauan dan 

evaluasi pengembangan karier meliputi evaluasi terhadap perencanaan 

pengembangan karier, proses pelaksanaan pengembangan karier dan hasil 

pengembangan karier. Hasil pemantauan dan evaluasi digunakan sebagai 

dasar penyempurnaan atau perbaikan pengembangan karier pada Instansi  

Pemerintah.  

Adapun program pengembangan Sumber Daya Manusia di Balai Besar 

Kulit, Karet dan Plastik dalam tahapan perencanaan salah satunya dapat 

dilihat dalam Lampiran 4. Dalam pelaksanaan pelatihannya dapat dilihat 

pada Prosedur Diklat Internal  
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Prosedur Diklat Internal :  

1. Mengajukan  permintaan pelatihan  internal dilampiri daftar calon 

peserta pelatihan kepada Kepala baggian Tata Usaha Yang ditugaskan 

kepada eselon 3.   

2. Melakukan analisa kebutuhan pelatihan internal guna menentukan 

waktu pelaksanaan  pelatihan internal serta menugaskan Kasubbag 

Kepegawaian untuk memfasilitasi pelaksanaan internal Yang 

ditugaskan kepada Kepala bagian Tata Usaha.   

3. Menugaskan  staf  kepegawaian  untuk  menghubungi  

narasumber/instruktur pelatihan. Yang ditugaskan kepada Kasubbag 

Kepegawaian.   

4. Mengajukan permohonan kepada narasumber/instruktur dan 

menyampaikan  hasilnya kepada Kasubbag Kepegawaian. Yang 

ditugaskan kepada Staf Kepegawaian   

5. Menugaskan staf  kepegawaian untuk menyiapkan pelaksanaan 

pelatihan. Yang ditugaskan kepada Kasubbag Kepegawaian.   

6. Mempersiapkan keperluan administrasi, sarana prasarana pelatihan dan 

menghubungi peserta pelatihan. Yang ditugaskan kepada Staf  

Kepegawaian.   

7. Mengikuti pelatihan internal. Yang ditugaskan kepada Pegawai.   
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3.2.3.  Kendala BBKKP dalam mengembangkan Sumber Daya Manusia   

Selama melakukan magang di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik selama 

kurang lebih 1 bulan. Dapat disimpulkan adanya beberapa kendala yang Balai Besar  

Kulit, Karet dan Plastik alami yaitu :   

A. Sumber Dana yang terbatas   

Dana yang tersedia untuk pengembangan Sumber Daya Manusia di 

Balai Besar, Kulit dan Plastik sangatlah terbatas. Sedangkan, semua pegawai 

yang ada haruslah mengikuti pelatihan yang bertujuan untuk 

mengembangkan Sumber Daya Manusianya.   

Solusi : Pengajuan pengembangan dana ke pusat.   

B. Ada sebagian kecil perencanaan yang tidak terstruktur    

Setiap bidang seharusnya memiliki perencanaan pelatihan 

pengembangan Sumber Daya Manusia disetiap tahunnya. Namun,  

dikarenakan perencanaan yang tidak terstruktur dan kurangnya koordinasi 

dengan baik kepada bidang kepegawaian, maka terkadang ada beberapa 

perencanaan yang tidak terealisasikan. Dan terkadang pula terjadinya 

pelatihan mendadak tanpa adanya perencanaan dan koordinasi ke bidang 

kepegawaian.   

Solusi : Perlunya koordinasi yang lebih baik dan perencanaan yang lebih 

matang.   
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C. Program setiap bidang belum bisa terlaksana sepenuhnya    

Tidak terlaksananya program pelatihan pengembangan Sumber Daya 

Manusia setiap bidang dikarenakan adanya kesibukan dengan urusan 

bidangnya masing-masing.  

Solusi : Adanya pengawalan terhadap jadwal pelaksanaan yang lebih ketat 

dan lebih terkontrol.    



 

 

BAB IV  

KESIMPULAN DAN SARAN  

  

4.1. Kesimpulan   

Adapun beberapa kesimpulan yang dapat penulis rangkum ialah sebagai berikut :  

A. Proses rekrutmen SDM di BBKKP terbagi menjadi dua jenis yang pertama ialah 

proses rekrutmen ASN atau Aparatur Sipil Negara dan yang kedua adalah proses 

rekrutmen Pegawai Pemerintah non PNS.   

B. Adapun prosedur yang ada di BBKKP dalam proses pelatihan dan  

pengembangannya yaitu Prosedur Diklat Internal :  

8. Mengajukan  permintaan pelatihan.  

9. Melakukan analisa kebutuhan pelatihan.  

10. Menugaskan  staf  kepegawaian  untuk  menghubungi  

narasumber/instruktur  

11. Mengajukan permohonan kepada narasumber/instruktur.  

12. Menugaskan staf  kepegawaian untuk menyiapkan pelaksanaan  

pelatihan.   

13. Mempersiapkan keperluan administrasi, sarana prasarana pelatihan dan 

menghubungi peserta pelatihan.  

14. Mengikuti pelatihan internal. Yang ditugaskan kepada Pegawai.   
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C. Adapun Kendala yang BBKKP alami dalam melakukan pelatihan dan pengembangan 

Sumber Daya Manusia :  

D. Sumber Dana yang terbatas   

E. Ada sebagian kecil perencanaan yang tidak terstruktur    

F. Program setiap bidang belum bisa terlaksana sepenuhnya    

4.2. Saran   

       Berdasarkan hasil peyusunan tugas akhir ini di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik, maka 

saran yang dapat direkomendasikan adalah :  

1. Menambah sumber daya manusia agar lebih efektif dalam melakukan  

pekerjaan.   

2. Program pelatihan dan pengembangan pada setiap tahunnya agar dapat 

terealisasikan supaya kinerja karyawan dapat meningkat dengan baik.   
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Lampiran 1: Data Calon PNS yang mendaftar dan diterima di BBKKP  
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Lampiran 2: Data Karyawan PNS di BBKKP  
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Lampiran 3: Data Pegawai Pemerintah non PNS di BBKKP  

  

NO  JABATAN  NAMA PEGAWAI  

  SATPAM     

1.    Agus Widodo   

2.    Tri Joko   

3.    Ngatiran   

4.    Ngatiman   

5.    Budi Santoso   

6.    Dwi Pranowo   

7.    Surajiyanto   

8.    Banu Saputro   

9.    Alphonsus Toto Andreanto   

  CLEANING SERVICE     

1.    Bardiyanto Sayuti   

2.    Abdul Malik   

3.    Sugito   

4.    Saidin   

5.    Wawan Heryanto   

6.    Sujono   

7.    Nurjani   

8.    Anjar Maryanto   

9.    Slamet Rujiatin  

10.    Sarijan   

11.    Tri Agus Suratman   

  LABORAN     

1.    Hery Suci Romansah   

2.    Rita Rahayu EW  

3.    Adi Prasetyo   

  ADMINISTRASI     

1.    Tri Widagdo   

2.    Supriyanto, S.Sos  

  PENGEMUDI     

1.    Sumadi   



61  

  

 

2.    Brama Yudha Sakti   

3.    Anur Purwoko   

  SEKRETARIS     

1.    Septiyana Widiastuti A.Md  

  CUSTOMER SERVICE    

1.    Ari Susanti, S.Par  

2.    Juliana Sari   

  TEKNISI     

1.    Arief Reesa Wijaya   
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Lampiran 4: Program Pelatihan dan Pengembangan SDM di BBKKP 2017 dan 2018   
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