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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Dasar Pemikiran Magang

Saat ini Sumber Daya Manusia (SDM) memegang kendali penting pada setiap

perusahaan, karena dengan adanya SDM dapat menyebabkan sumber daya yang lain

dalam perusahaan dapat berfungsi secara efektif dan efesien. Dalam sebuah

perusahaan, tentunya peran-peran SDM dapat menjadi salah satu faktor terwujudnya

keberhasilan dan kesuksesan sebuah perusahaan. Untuk mendapatkan SDM yang

berkualitas dan bekerja sesuai dengan kemampuan minat dan bakatnya, maka harus

dilakukan proses rekrutmen dan seleksi karyawan yang tepat.

Menurut Faustino Cardoso Gomes (1995:105), rekrutmen merupakan proses

mencari, menemukan, dan menarik para pelamar untuk diperkerjakan dalam suatu

organisasi. Rekrutmen digunakan untuk mendapatkan persediaan sebanyak mungkin

calon-calon pelamar sehingga organisasi akan mempunyai kesempatan yang lebih

besar untuk menemukan berbagai pilihan terhadap calon pegawai yang dianggap

memenuhi standar kualifikasi organisasi. Rekrutmen juga dapat diartikan sebagai

upaya pencarian sejumlah calon karyawan yang memenuhi kualifikasi dalam jumlah

tertentu sehingga dari para pelamar tersebut, perusahaan dapat menyeleksi orang-

orang yang paling tepat untuk mengisi lowongan pekerjaan yang ada.
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Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik adalah suatu instansi di bawah Kementrian

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

mempunyai tugas melaksanakan kegiatan penelitian, pengembangan, kerjasama,

standarisasi, pengujian, sertifikasi, kalibrasi, dan pengembangan kompetensi industri

kulit karet dan plastik sesuai kebijakan teknis yang diterapkan oleh Badan Penelitian

dan Pengembangan Industri. Dalam melaksanakan kegiatannya ini, Balai Besar Kulit,

Karet dan Plastik memerlukan peranan pegawai yang berkualitas dan berkompeten

pada bidangnya masing-masing agar dapat membantu perusahaan dalam mencapai

tujuan. Maka dari itu, Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik melakukan rekrutmen

pegawai untuk mendapatkan calon pegawai sehingga perusahaan akan memiliki

kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pemilihan terhadap calon pegawai

yang dianggap memenuhi standar kualifikasi perusahaan. Rekrutmen pegawai di

Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik dilakukan dengan mendaftar secara online.

Rekrutmen tersebut melalui suatu proses serta dengan pemberikan persyaratan khusus

bagi para calon pegawai. Dengan seperti ini, maka perusahaan akan mendapatkan

pegawai yang sesuai dengan kriteria dan keinginan perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik menyusun laporan tugas akhir

denganjudul “PROSES REKRUTMEN PEGAWAI PADA BALAI BESAR

KULIT KARET DAN PLASTIK YOGYAKARTA.”
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1.2 Tujaan Magang

1. Untuk mengidentifikasi proses rekrutmen pegawai pada Balai Besar Kulit, Karet

dan Plastik Yogyakarta.

2. Untuk mengidentifikasi kendala atau hambatan yang terjadi dalam proses

rekrutmen pegawai di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta.

1.3 Target Magang

1. Mampu menjelaskan proses rekrutmen pegawai pada Balai Besar Kulit, Karet

dan Plastik Yogyakarta.

2. Mampu memahami dan menjelaskan kendala atau hambatan apa saja yang terjadi

dalam perusahaan saat proses rekrutmen pada Balai Besar Kulit, Karet dan

Plastik Yogyakarta.

1.4 Bidang Magang

Magang dilakukan di Balai Besar Kulit Karet dan Plastik Yogyakarta pada

bagian Pegawaian dan Tata usaha.

1.5 Lokasi Magang

Balai Besar Kulit Karet dan Plastik Yogyakarta

Jl. Sukonandi No.9, Semaki, Kec. Umbulharjo, Kota Yogyakarta

Kelompok Industri: Kulit Karet dan Plastik.

+62 (274) 512-929, 563-939
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Gambar 1.1 Lokasi: Balai Besar Kulit Karet dan Plastik Yogyakarta

1.6 Jadwal kegiatan Magang
Kegiatan magang akan dilakukan dalam waktu 22 hari dari jam 07.30 WIB

sampai 04.00 WIB. Magang dimulai tanggal 11 Maret 2020 sampai dengan

tanggal 13 April 2020.

Tabel 1.1 Rincian dan Jadwal pelaksanaan magang

NO Keterangan Waktu Pelaksaan Magang

Maret April Mei Juni Juli

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

1 Survey lokasi

magang

2 Penulisan TOR
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Magang

3 Pelaksanaan

kegiatan

magang

4 Pengumpulan

Data

5 Penyusunan

Laporan

Magang

6 Bimbingan

Laporan

Magang

1.7 Sistemika Penulisan Laporan Magang

Bab I: Pendahuluan

Pada Bab I ini merupakan yang berisi dasar pemikiran magang, tujuan magang,

target magang, bidang magang, lokasi magang, jadwal magang, dan sistemika

penulisan laporan magang serta memberikan latar belakang memilih judul

tersebut.
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Bab II: Landasan Teori

Pada Bab II ini menjelaskan berbagai teori yang akan digunakan untuk

memecahkan masalah seperti Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia,

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia, Pengertian Rekrutmen, Sumber

Rekrutmen dan Kendala Dalam Proses Rekrutmen.

Bab III: Analisis Deskriptif

Pada Bab III ini dibagi menjadi dua, yaitu data umum dan data khusus. Data

umum menjelaskan tentang Sejarah, Visi dan misi, sedangkan data khusus

menjelaskan tentang data hasil dari temuan ditempat magang yang sesuai dengan

tujuan magang.

Bab IV: Kesimpulan dan Saran

Pada Bab IV ini menjelaskan tentang semua kesimpulan dari hasil pelaksaan

ketika magang dan pembahasan dari bab sebelumnya.
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BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia membahas dan mengemukakan bagaimana

suatu organisasi mengolah sumber daya manusia yang mereka miliki. Manajemen

sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah pada

lingkupan karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat

menunjang aktifitas organisasi demi mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama.

Fungsi manajemen sumber daya manusia dalam sebuah organisasi memiliki

peranan penting. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi tidak saja dianggap

sebagai salah satu faktor produk tapi suatu faktor yang dapat menentukan

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dalam suatu organisasi posisi

sumber daya manusia sangat menentukan dibandingkan mesin dan perangkat lainnya

dalam perusahaan. Hal ini dapat dibuktikan misalnya: Dalam suatu organisasi posisi

sumber daya manusia sangat menentukan dibandingkan mesin dan perangkat lainnya

dalam perusahaan. Hal ini dapat dibuktikan misalnya: peralatan berteknologi canggih

tidak berguna jika sumber daya manusianya tidak cukup dalam mengoprasikan alat

tersebut. Oleh karena itu, sumber daya manusia perlu dikendalikan agar dapat
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memberikan kontribusi secara optimal. Karena alasan tersebut organisasi perlu

menetapkan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia.

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Peranan sumber daya manusia dalam organisasi sebenarnya telah ada sejak

dikenalnya organisasi sebagai wadah usaha bersama untuk mencapai tujuan. Peranan

sumber daya manusia ini kemudian berkembang mengikuti perkembangan organisasi,

ilmu pengetahuan dan teknologi. Dengan semakin berkembangnya teknologi maka

mengakibatkan makin berkembangnya pemahaman manusia terhadap pentingnya

aspek sumber daya manusia didalam organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Hasibuan edisi revisi (2007:10)

Manejemen Sumber Daya Manusia mengemukan bahwa manajemen sumber daya

manusia adalah Ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar

efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan

masyarakat.

Sumber Daya Manusia menurut Handoko (2002:4) dalam bukunya Sumber Daya

Manusia mengemukakan bahwa: Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya

manusia untuk mencapai tujuan individu maupun organisasi.
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2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, Menurut Hasibuan. Dalam bukunya

Manajemen Sumber Daya Manusia – edisi revisi (2007) meliputi perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi,

pengintegrasi, pemeliharaan, kedisplinan, dan pemberhentian.

1. Perencanaan

Perencanaan SDM (human resource planning) adalah perencanaan tenaga

kerja secara efektif serta efesien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan

dalam membantu mewujudkan tujuan perusahaan. Perencanaan dilakukan

dengan menetapkan program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi:

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian

pegawai. Program kepegawaian yang baik bisa membantu tercapainya tujuan

perusahaan, karyawan dan masyarakat.

2. Pengorganisasian

Pengorganisasian (organizing) adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi

wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. Organisasi

hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan adanya organisasi yang

baik bisa lebih membantu terwujudnya secara efektif.

3. Pengarahan
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Pengarahan (directing) adalah kegiatan untuk mengarahkan semua karyawan

agar mau berkerjasama dan bekerja efektif serta efesien dalam membantu

tercapai tujuan organisasi dan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Pengarahan ini dilakukan oleh pimpinan dengan menugaskan bawahan untuk

mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

4. Pengendalian

Pengendalian (controlling) merupakan kegiatan mengendalikan semua

karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai

dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan

tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan

meliputi kegadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksaan karyawan,

dan menjaga situasi lingkungan kerja.

5. Pengadaan

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, perjanjian kerja,

penepatan, orientasi, induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai

dengan kebutuhan perusahaan.

6. Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis,

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

Hal paling diutamakan yaitu Pendidikan dan pelatihan yang diberikan dari

perusahaan harus sesuai dengan kebutuhan.
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7. Kompensasi

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct)

dan tidak langsung (indirect), berupa uang dan barang kepada karyawan

sebagai imbalan yang telah diberikan kepada perusahaan sesuai dengan

prestasi kerjanya.

8. Pengintegrasian

Pengintegrasian (integrasi) adalah kegiatan untuk mempersatukan

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerjasama

yang serasi dan saling menguntungkan. Sehingga perusahaan memperoleh

laba dan karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.

9. Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk meningkatkan kondisi

fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap bekerjasama sampai

waktu pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program

kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagaian besar karyawan.

10. Kedisiplinan

Kedispilianan (discipline) merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan

kunci terwujudnya tujuan. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesabaran untuk

menaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma social.

11. Pemberhentian
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Pemberhentian (separation) adalah pemutusan hubungan kerja seseorang dari

suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan keryawan,

keinginan perusahaan, atau kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab

lainnya (Pemberhentian) diatur oleh undang-undang No.13 tahun 2003

Tentang Hukum Ketenagakerjaan).

2.2 Rekrutmen

Rekrutmen adalah salah satu kegiatan yang sangat penting dilakukan dalam

manajemen SDM. Mengingat keberhasilan pelaksanaan kegiatan ini bisa

menghasilkan SDM yang berkualitas sebagaimana yang diharapkan. Oleh karena itu,

adanya pelaksanaan rekrutmen dan s eleksi ini, perlu dilakukan dengan hati-hati.

Pelaksanaan rekrutmen dan seleksi tentu akan menghasilkan SDM yang sesuai

dengan perencanaan SDM yang dilaksanakan. Perencanaan SDM dengan rekrutmen

dan seleksi SDM dapat digambarkan berikut ini.
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Sumber : Sinambela 2016

2.2.1 Pengertian Rekrutmen

Rekrutmen sumber daya manusia merupakan jumlah dan kategori.pegawai yang

diperlukan yang ditetapkan dalam perencanaan pegawai atau pengelolaan sumber

daya manusia secara resmi. Rekrutmen disusun melalui perencanaan rekrutmen yang

terperinci, dan disajikan persyaratan jabatan dalam bentuk kebutuhan yang

dimaksudkan untuk pegawai yang mengisi lowongan baru, atau karena ada pegawai

yang mengundurkan diri atau pensiun.

Menurut Rivai dan Sagala (2009), rekrutmen merupakan proses menentukan dan

mencari minat pelamar, yang sanggup bekerja dalam suatu organisasi. Proses ini

dilakukan ketika para pelamar dicari dan berakhir ketika lamaran mereka

diserahkan/dikumpulkan. Selain itu, rekrutmen juga dapat dikatakan sebagai proses

Seleksi
persyaratan para

pelamar

Persiapan
rekrutmen dan
seleksi SDM

Keputusan
pengadaan SDM

Perencanaan
pebutuhan SDM

Memenuhi
persyaratan ikut
seleksi tertulis

Lulus seleksi
tertulis, dilakukan

wawancara
Tidak
Lulus,
Tolak

Tidak
memenuhi,

tolak

Ditempatkan

Lulus wawancara
menunggu
penempatan

Gambar 2.1 Proses Rekrutmen sampai Penempatan Pegawai
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untuk mendapatkan sejumlah sumber daya manusia atau disebut pegawai yang

berkualitas untuk menduduki jabatan atau pekerjaan yang sudah ditetapkan.

Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2008), rekrutmen merupakan kegiatan atau

organisasi untuk mendapatkan sejumlah pegawai dari berbagai calon pelamar, sesuai

dengan kualifikasi yang dibutuhkan sehingga mereka mampu menjalankan misi

organisasi untuk mewujudkan visi dan tujuannya.

Menurut Dubois dan Rothwell (2004), rekrutmen merupakan kegiatan proses

menarik sebanyak mungkin para calon pelamar untuk bergabung dengan perusahaan,

hal ini merupakan pencarian bakat sehingga bisa mengisi lowongan yang tersedia.

Menurut Pynes (2004), rekrutmen merupakan proses menarik kandidat yang

memenuhi syarat untuk melamar posisi yang kosong dalam sebuah organisasi.

Seleksi merupakan tahapan akhir dari proses rekrutmen ketika keputusan yang dipilih

untuk mengisi posisi kosong yang tersedia.

2.2.2 Tujuan Rekrutmen

Tujuan dari rekrutmen adalah menerima pelamar sebanyak mungkin sesuai

dengan kebutuhan organisasi dari sebagai sumber sehingga memungkinkan mampu

mendapatkan calon pegawai dengan kualitas terbaik dari yang diharapkan (Rivai dan

Sagala, 2011). Tujuan utama adanya rekrutmen adalah menemukan pelamar yang

berkualifikasi dan tetap bersama organisasi dengan biaya yang paling sedikit.
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2.2.3 Sumber Rekrutmen

Menurut Simamora (2001: 120), sumber rekrutmen terdapat menjadi dua sumber

utama yang dapat digunakan yaitu sumber internal dan sumber ekternal. Sumber

internal berkenaan dengan pegawai-pegawai yang ada pada saat ini di dalam

organisasi sehingga mereka dapat dipromosikan untuk mengisi posisi lowongan yang

kosong di organisasi tersebut, sedangkan sumber eksternal adalah individual yang ada

saat ini dilakukan rekrutmen tidak diberdayakan oleh organisasi.

a. Sumber Internal

Sumber Internal dalam rekrutmen meliputi pegawai yang sudah ada saat

ini kemudian ditarik atau diterima dari dalam perusahaan itu sendiri. Menurut

Simamora (2001), saat ini terdapat kekosongan jabatan yang pertama

diperhatikan organisasi adalah dari organisasi itu sendiri, melalui kebijakan

rekrutmen internal, diberikan kesempatan kepada pegawai dari dalam untuk

mengisi jabatan yang kosong tersebut. Selain itu, kebijakan rekrutmen intenal

organisasi memberikan kesempatan pertama untuk mengisi jabatan yang

kosong, beberapa pegawai yang ada pada saat ini merupakan sumber

rekrutmen yang sangat efektif. Hal ini disebabkan pegawai yang ada saat ini

ingin mengetahui berbagai harapan organisasi tentang kinerja yang ditentukan.

Menurut Priansa (2014) dalam kebijakan rekrutmen internal memiliki

beberapa kelebihan antara lain:
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1. Kenaikan gaji dan status karier. Pada umumnya, sebagian pegawai

mengharapkan adanya kenaikan gaji dan status karier mereka, dengan

adanya kebijakan ini bias meningkatkan kinerja pegawai.

2. Pengurangan resiko kekeliruan seleksi dan penempatan. Organisasi dapat

menilai keahlian, pengetahuan, dan keistimewaan dari kalangan

pegawainya yang ada agar lebih akurat dari pada diadakan wawancara

terhadap calon pelamar.

3. Rekrutmen dan seleksi lebih sederhana. Kendala Rekrutmen dan seleksi

dapat disederhanakan karena yang direkrut dari luar hanyalah pekerja

entry level dan syarat pendidikan, keahlian, dan pengetahuan tentang

pekerjaan ini relative sederhana.

4. Pengalaman. Yang ditarik dari internal tentunya lebih mengenal

organisasi dan pegawainya. Dengan itu, biaya yang dikeluarkan sangat

minimalis.

5. Pelatihan dan sosialisasi. Masa pelatihan dan sosialisasi lebih singkat

disebabkan lowongan yang ada diisi secara internal. Pegawai-pegawai

yang ada sekarang semakin sedikit belajar tentang organisasi dan

prosedurnya dari pada pegawai yang baru.

Disamping adanya manfaat bagi sumber internal juga terdapat beberapa

kelemahan, yaitu:

1. Memicu pertikaian pada saat pegawai mengetahui semua calon yang

mengisi kekosongan terbitlah atau munculnya rasa iri terhadap siapa saja
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yang dipromosikan, ada rasa iri dikarenakan posisi ini di isi orang luar

yang menduduki posisi tersebut.

2. Kebutuhan pegawai yang baru. Tidak ada organisasi yang suatu saat

tidak akan memanfaatkan injeksi “darah biru” bagaimanapun juga

organisasi memerlukan beragam keahlian baru, ide baru, metode baru,

dan itu semuanya dibawa masuk oleh orang-orang dari luar organisasi,

yang dampak nya akan membuka wawasan baru.

3. Peniruan terhadap pegawai terdahulu. Biasaya, ada kemungkinan

pegawai dari dalam tidak lebih dari sekedar peniru atasannya sehingga

tidak satupun gagasan baru yang dapat ditransformasikan. Ketika

dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi dan berpengaruh mereka

cendrung sekedar mengulangi praktik yang sudah lama

4. Perubahan teknologi. Perubahan teknologi yang sedemikian kencang

menyebabkan organisasi tidak mungkin mengembangkan semua bakat

dari dalam secara cepat guna mengikuti perubahan itu.

5. Efek riak. Apabila sebuah lowongan di isi secara internal, lowongan

kedua muncul yang menduduki posisi yang ditinggalkan oleh individu

yang mengisi kekosongan pekerjaan tadi. Lagi pula apabila kekosongan

yang kedua ini juga diisi secara internal maka kekosongan lain bakal

terjadi lagi.

6. Pencapaian tujuan affirmative action. Pencapaian tujuan affirmative

action biasanya diraih hanya melalui Rekrutmen eksternal yang agresif.
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Kebijakan ini menciptakan pola pikir yang sempit ketika kebijakan

promosi dari dalam juga membutuhkan program pengembangan

manajemen yang kuat dalam upaya mempersiapkan kandidat manajerial

untuk memikul tanggung jawab yang lebih besar.

b. Sumber Eksternal

Menurut Prinsa (2014), sumber eksternal merupakan sumber untuk

mendapatkan pegawai dari luar organisasi yang memiliki bobot suatu

kualifikasi tertentu. Sumber yang dapat dilakukan adalah dengan program

referal pegawai, yaitu iklan secara lisan, walk in applicant, dimana

sejumlah calon pelamar mendaptarkan diri dengan mendatangi langsung

bagian rekrutmen dibagian organisasi tersebut, melalui pegawai setempat,

memalui organisasi lain, melalui biro bantuan pegawai temporal, melalui

asosiasi dan serikat dagang dan sekolah tertentu.

Siagian (2008) juga menambahkan beberapa sumber metode, yaitu

melalui organisasi pencarian pegawai professional (outsourcing),

organisasi profesi, dan balai latihan kerja milik pemerintah. Yang artinya,

situasi tingkat putaran yang tinggi karena prestasi kerja memburuk dan

perlu adanya perubahan strategi yang ada dalam organisasi tersebut, dan

pegawai dari luar organisasi menjadi lebih baik.

Kebijakan Rekrutmen Eksternal memiliki beberpa kelebihan, yaitu

antara lain (Priansa, 2014):
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1. Ide dan wawasan baru. Orang-orang yang direkrut dari luar membawa

beragam ide dan wawasan baru ke dalam organisasi. Selain itu, mereka

juga mereka mampu membuat perubahan didalam organisasi tanpa

harus menyenangkan kelompok kepentingan.

2. Mengurangi pertikaian. Rekrutmen pelamar dari luar untuk lapisan

menengah dan yang di atasnya dapat mengurangi pertikaian di antara

kalangan pegawai karena perebutan promosi, tatkala pertikaian mulai

besar, organisasi mulai banyak merekrut dari eksternal guna

merendahkan perselingan internal.

3. Perubahan hierarki organisasi. Artinya, rekrutmen sumber eksternal

tidak banyak mengubah keadaan organisasi yang sudah ada saat ini.

Sementara itu, kebijakan ini juga memiliki kelemahan antara lain,

yaitu:

1. Resiko. Organisasi yang mengangkat seseorang dari luar sangat

beresiko terutama mereka kurang kecakapan dan kompentensi

sehingga orang itu tidak dinilai dari tangan pertama.

2. Beban biaya. Organisasi menaggung beban biaya kesempatan karena

sudah kehilangan waktu yang terjadi ketika seseorang telah di orientasi

pada pekerjaan baru.

3. Kesempatan promosi. Jika pengangkatan pegawai baru dari luar sering

terjadi diorganisasi, para pegawai saat ini tidak puas dengan hasil kerja

mereka.
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4. Ketiadaan informasi. Tidak ada informasi yang tersedia mengenai

kemampuan individual dalam menyesuaikan diri terhadap organisasi

yang baru.

2.4 Kendala-Kendala Dalam Proses Rekrutmen

Berbagai penelitian dan pengalaman banyak orang dalam hal rekrutmen

menunjukan bahwa kendala yang biasa dihadapi itu terdapat tiga bentuk, yaitu

kendala yang bersumber dari organisasi yang bersangkutan sendiri, kebiasaan para

pencari tenaga kerja sendiri dan faktor-faktor eksternal yang bersumber dari

lingkungan di mana organisasi bergerak.

1. Faktor-faktor Organisasi

Kebijaksanaan organisasi yang ditetapkan dan berlakukan dalam suatu

organisasi dimaksudkan agar organisasi yang bersangkutan semakin mampu

mencapai berbagai tujuan dan sasarannya. Diantara faktor-faktor organisasional

penting yang mempengaruhi penarikan adalah:

a. Kebijakan promosi dari dalam

Kebijakan promosi dari dalam dimaksud untuk memberikan karyawan

perusahaan untuk mengisi lowongan yang kosong dalam perusahaan.

Sehingga kebijaksaan ini dapat membantu meningkatkan semangat kerja dan

partisipasi karyawan serta pemeliharaan para karyawan.

b. Kebijakan tentang imbalan
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Kebijakan tentang imbalan tentunya mempunyai kebijaksanaan tentang upah

dan gaji yang diberikan kepada para karyawannya sebagai imbalan atas

setiap waktu, tenaga, keahlian dan keterampilan serta jasa-jasa lainnya yang

mereka berikan kepada organisasi. Dalam merumuskan kebijaksaaan

organisasi tentang sistem imblan bagi karyawannya, empat hal yang harus

dipertimbangkan:

i. Kepentingan para anggota organisasi yang dalamnya banyak hal

kesepakatan antara serikat perkerjaan dengan manajemen.

Memperhatikan kepentingan para pekerja sangat penting, karena dengan

demikian hubungan industri antara pekerja dengan manajemen dapat

terpelihara dengan baik.

ii. Kemampuan organisasi yang bersangkutan memberikan imbalan pada

tingkat tertentu. Mempertimbangkan kemampuan organisasi juga menjadi

sangat penting Karena keduanya adalah alasan utama, yaitu di satu pihak

agar pekerja tidak mengajukan berbagai tuntutan.

iii. Mengharuskan menaati peraturan perundang-undangan. Berbagai

peraturan perundang-undangan yang diterbitkan oleh instansi yang tugas

fungsional mengatur jalannya pengelolaan sumber daya manusia. Seperti

menyangkut upah minum, larangan memperkerjakan anak-anak, hak cuti

karyawan, perlakuan antara karyawan dan karyawati, jam kerja,

keselamatan kerja dan lain sebagainya.
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iv. Pertimbangan lokasi yaitu pengupah dan penggajian di satu kawasan

tertentu juga dapat merupakan bahan pertimbangan. Pertimbangan itu

adalah pemberian tunjangan kemahalan dan sejenisnya berdasarkan

indeks biaya hidup yang dikeluarkan oleh aparat pemerintah.

c. Kebijaksanaan Tentang Status kepegawaian

Banyak perusahaan yang memiliki kebijaksanaan penerimaan karyawan

dengan status honorer, musiman, partime, atau sementara. Meskipun minat

pelamar terhadap ide status penerimaan seperti ini semakin tinggi,

kebijaksaan tersebut dapat menyebabkan perusahaan menolak karyawan.

d. Rencana Sumber Daya Manusia

Rencana sumber daya manusia biasanya memberikan petunjuk tentang

lowongan yang bagaimana sifatnya yang diisi melalui promosi dari dalam

dan lowongan yang bagaimana akan diisi melalui rekrutmen tenaga kerja

dari luar. Rencana demikian pun sudah tentu membatasi langkah dan

tindakan yang mungkin bisa ditempuh oleh para pencari tenaga kerja.

1. Kebiasaan Pencari Tenaga Kerja

Sumber daya manusia yang mengelola biasanya terdapat sekelompok

pegawai yang tugas utamanya adalah melakukan rekrutmen. Mereka

adalah tenaga spesialis yang memahami berbagai segi proses rekrutmen.

Sebagai tenaga spesialis mereka biasanya disebut juga pencari tenaga

kerja baru, mampu bertindak dan berpikir rasional.

2. Kondisi Eksternal (Lingkungan)
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Kondisi-kondisi lingkungan dapat dinyatakan secara kategorikal bahwa

tidak ada satupun organisasi yang boleh mengabaikan yang terjadi

disekitarnya.yang artinya adalah dalam mengelola organisasi, faktor-

faktor eksternal atau lingkungan harus banyak dapat perhatian. Beberapa

faktor yang harus dipertimbangkan dalam melakukan proses rekrutmen

yaitu:

i. Tingkat pengangguran

Tingkat penganggurang merupakan tingkat pengangguran tinggi, para

pencari tenaga kerja bisa bertindak lebih selektif karena banyaknya

pencari kerja yang melamar, memungkinkan mereka memenuhi

persyaratan melebihi ketentuan organisasi untuk mengisi lowongan

yang kosong.

ii. Kedudukan organisasi pencari tenaga kerja baru

Vis a vis organisasi yang bergerak di bidang kegiatan yang sama atau

menghasilkan barang dan jasa sejenisnya. Posisi organisasi ini

dibandingkan dengan organisasi lainnya dapat digolongkan pada tiga

keadaan: lebih kuat, relative atau lebih lemah. Analisis tentang

kedudukan relatif suatu organisasi turut menentukan sikap pencari

kerja dalam melakukan proses rekrutmen.

iii. Langka tidaknya keahlian atau keterampilan

Dipasaran kerja, tersedia tidaknya orang yang memiliki pengetahuan

dan keterampilan tertentu itu bukanlah hal yang konstan. Yang artinya
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bisa saja terjadi bahwa pada suatu tertentu terjadi kelangkaan orang

yang memiliki keahlian atau keterampilan tertentu. Dengan hal

demikian, sikap dan tindakan para pencari kerja baru pasti lain

dibandingkan dengan jika tidak menghadapi suasana kelangkaan.

Dalam hal demikian organisasi bahkan mungkin harus merubah

kebijaksanaan tertentu, seperti kebijaksanaan promosi dari dalam atau

kebijaksanaan tentang tingkat gaji yang telah diberikan.

iv. Proyeksi angkatan kerja pada umumnya Hal ini berkaitan dengan

berbagai faktor demografi, seperti laju pertumbuhan peduduk,

komposisi penduduk dilihat dari segi jenis kelamin, apakah lebih

dominan banyak laki-laki ketimbang perempuan. Jumlah dan jenis

iuaran lembaga-lembaga pendidikan, persentase pendudukan yang

termasuk kategori angkatan kerja dan lain sebagainya.

v. Peraturan undang-undang di bidang ketenaga kerjaan Peraturan

perundang-udangan adalah faktor eksternal yang harus

dipertimbangkan dan harus ditaati. Contohnya, mengenai upah

minimum, upah lembur, mempekerjakan wanita dalam hal tertentu,

melarang mempekerjakan wanita pada malam hari, misalkan berkerja

dalam pabrik dengan waktu shift, hak cuti pegawai, cuti pegawai yang

sedang hamil. Juga melarang atau membenarkan mempekerjakan

tenaga kerja asing. Misalnya, di Negara-negara yang sedang

berkembang, lumrah membenarkan organisasi mempekerjakan tenaga
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kerja asing apabila tugas yang dilakukan oleh orang asing itu belum

tentu dapat dilakukan oleh karyawan yang bersangkutan.
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BAB III

ANALISIS DESKRIPTIF

3.1 Data Umum

3.1.1 Sejarah Balai Besar Kulit Karet dan Plastik

Balai Besar Kulit Karet dan Plastik (BBKKP) memiliki sejarah panjang dalam

perkembangannya hingga saat ini. Rintisan awalnya intitusi didirikan di Bogor pada

tahun 1927 dengan nama Leerlooierij in Leder Beweking Stichting met Het

Laboratorium Voor Leder beweking en Schoen Makerij is een Van Drie Centrale

Nijverhelds voor Lichting: Departement van Economische Zaken dipimpin oleh

Cavalini sebagai Direktur. Pada tahun 1937, Departement van Economische Zaken

memutuskan untuk memindahkan instansi tersebut ke Yogyakarta tepatnya di Tugu

Kulon dan Oey Ong Ham diangkat sebagai wakil direktur mendampingi Cavalini.

Pada masa awal kemerdekaan di era 1945, Laboratorium Voor Leder diambil alih

oleh pemerintah Indonesia dibawah Kementerian Perokonomian dan penamaannya

kemudian dirubah menjadi Balai Penyelidikan Kulit yang dipimpin oleh Amir Husin

Siregar sebagai Kepala Balai. Dengan berakhirnya kekuasaan Belanda dan

penyerahan kepada Republik Indonesia pada tahun 1950 maka dimulailah

pembangunan di segala bidang terutama industri dalam negeri.

PN. PR. NUPIKSA YASA, Balai Penyelidikan kulit diubah namanya menjadi

Balai Penelitian Kulit, Berstatus PN di bawah PN. PR. NUPIKSA YASA SK BPU
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PNPR No. 142/Sek/BPU/61. Dan tahun 1980, Balai Penelitian Kulit status dan

namanya diubah menjadi Balai Besar Penelitian dan Pengembangan Industri Barang

Kulit, Karet dan Plastik, berdasarkan SK Menteri Perindustrian No.218/M/SK/6/80.

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 Barang Kulit,

karet, dan Plastik menjadi Balai Kulit, dan Plastik (BBKKP). Pada tahun 2010

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

Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Perindustrian, BBKKP berada di bawah

Badan Pengkajian Kebijakan, Iklim dan Mutu Industri (BPKIMI) dengan tanpa

mengalami perubahan tugas pokok dan fungsi.

Kemudian terbit Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomer 29 Tahun 2015

tentang Kementerian Perindustrian, Badan Pengkajian Kebijakan, Iklim dan Mutu

Industri (BPKIMI) berubah menjadi Badan Penelitian dan Pengembangan Industri

(BPPI). Sehingga, BBKKP sekarang berada di bawah Badan Penelitian dan

Pengembangan Industri (BPPI) dengan tanpa mengalami perubahan tugas pokok dan

fungsi.
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3.1.2 Sumber Daya Manusia

Jumlah Sumber Daya Manusia di Balai Besar Kulit Karet dan plastik pada tahun

2018 sebanyak 130 Orang Pegawai Negeri Sipil dan 31 Orang PPNPN.

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

Tabel diatas menjelaskan rincian Pegawai Negeri Sipil BBKKP sesuai dengan

masing-masing divisi. Keseluruhan Pegawai Negeri Sipil BBKKP berjumlah 130

orang.
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Tabel 2.2 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 diatas menjelaskan rincian Pegawai Pemerintah Non Pegawai Negeri

(PPNPN) BBKKP sesuai dengan masing-masing divisi. Keseluruhan PPNPN

BBKKP berjumlah 32 orang.

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
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Jumlah 130

Tabel diatas menjelaskan rincian jumlah tingkat pendidikan Pegawai Negeri

Sipil (PNS) di BBKKP. Tingkat pendidikan Pegawai Negeri Sipil dari Sekolah Dasar

sampai Strata 3.

3.1.3 Visi dan Misi

Visi dari Balai Besar Kulit Karet dan Plastik:

Visi Balai Besar Kulit, dan Plastik yaitu Menjadi Pusat Inovasi Teknologi Kulit,

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

maupun Internasional.

Misi dari Balai Besar Kulit Karet dan Plastik yaitu:

1. Meningkatkan Penelitian dan pengembangan inovatif dan aplikasi teknologi.

2. Meningkatkan layanan teknologi industri.

3. Meningkatkan kemampuan sumber daya BBKKP dan Industri.

4. Meningkatkan jejaring nasional maupun internasional.

3.1.4 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 BBKKP sebagai berikut:
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1. 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.

2. Pelaksanaan pemasaran, kerjasama, pengembangan dan pemanfaatan

teknologi informasi.

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

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

peralatan.

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

kegiatan penelitian dan pengembangan di lingkungan BBKKP, serta

penyusunan dan penerapan standardisasi industri kulit, karet dan plastik

Pelayanan teknis dan administrasi kepada semua unsur di lingkungan BBKKP

3.1.5 Struktur Organisasi

Setiap perusahaan atau institusi memiliki Struktur Organisasi. Struktur organisasi

merupakan struktur tata pembagian kerja dan struktur tata hubungan kerja antara

sekelompok pemegang posisi yang bekerjasama secara tertentu untuk bersama-sama

mencapai tujuan yang tertentu. Tujuan tersebut didapatkan dengan adanya struktur

organisasi yang baik, yang nantinya akan membedakan masing-masing bagian dalam

menjalankan tugas yang sudah diberikan. Berikut ini adalah Struktur Organisasi Balai
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Besar Kulit, Karet dan Plastik berdasarkan SK Menteri Perindustrian No:45/M-

IND/PER/6/2006.

Gambar 3.1 Struktur Organisasi
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3.2 Data Khusus

3.2.1 Proses Rekrutmen Pegawai

Dalam proses rekrutmen pegawai perlu ditentukan juga kriteria pegawai yang

akan direkrut oleh Balai Besar Kulit, Karet, dan Plastik Yogyakarta. Beberapa kriteria

pegawai yang dibutuhkan antara lain sebagai berikut:

1. Kebutuhan dari masing-masing jabatan bagi pelamar dengan kriteria:

a. Putra/Putri Lulusan Terbaik Berpredikat “Cumlaude”

1. Pelamar merupakan lulusan dari perguruan tingi dalam negeri dengan

predikat baik dan berasal dari perguruan tinggi terakreditasi A/Unggulan

dan program studi terakditasi A/unggul pada saat kelulusan. Dengan

dibuktikan keterangan hasil kelulusan yaitu Ijazah atau transkip nilai

dari kampus tersebut.

2. Pelamar merupakan lulusan dari perguruan tinggi luar negeri dapat

mendaftar setelah persyaratan sudah lengkap seperti ijazah dan surat

keterangan dari kementerian pendidikan dan kebudayaan yang

menyatakan predikat kelulusan.

b. Penyandang Disabilitas

1. Pelamar yang mempunyai kebutuhan khusus bagian fisik atau bagian

tubuh seperti tidak bisa berjalan tapi mengunakan alat bantu kursi roda

dapat melampirkan surat keterangan dokter dari rumah sakit pemerintah
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yang menjelaskan derajat disabilitas level 1 biasa disebut disabilitas

ringan.

2. Pelamar mampu melaksanakan tugas seperti menganalisa, mengetik, dan

menyampaikan buah pikir dan berdiskusi.

Lowongan dibuka dan diumumkan bersamaan dengan seleksi Calon Pegawai

Negeri Sipil (CPNS) bagi lowongan khusus Pegawai Negeri Sipil. Untuk Pegawai

Pemerintah Non Pegawai Negeri (PPNPN) dibuka dan diumumkan melalui website

BBKKP (www.bbkkp.com) .

Selanjutnya, akan dibahas mengenai tahapan dalam proses penerimaan pegawai

di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta yang terbagi menjadi dua, yaitu:

A. Rekrutmen ASN atau PNS (Pegawai Negeri Sipil)

Aparatur Sipil Negara disingkat (ASN) adalah profesi bagi pegawai negeri

sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang saat ini berkerja

dengan instansi pemerintah dalam arti dengan sitem kontrak. Pegawai

Aparatur Sipil Negara terdiri dari pegawai Negeri Sipil dan pegawai

pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembimbing

kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintah atau tugas

Negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan.

Sistem rekrutmen Pegawai Negeri Sipil berdasarkan pada Peraturan

Pemerintah Republik Indonesia Nomer 11 tahun 2017 tentang Manajemen

Pegawai Negeri Sipil terbagi atas dua kegiatan yaitu:
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1. Penyusun dan penetapan kebutuhan:

a. Sebelum membuka lowongan penerimaan untuk Pegawai Negeri Sipil,

yaitu setiap instansi pemerintah wajib mengetahui dan menyusun

jumlah dan jenis jabatan Pegawai Negeri Sipil yang dibuatka

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 mengadakan urusan pemerintah dibidang keuangan dan

pertimbangan teknis Kepala Badan Kepegawaian Negara.

2. Pengadaan

Pengadaan Pegawai Negeri Sipil di Instansi Pemerintah berdadarkan

kepada penetapan kebutuhan Pegawai Negeri Sipil. Untuk menjamin

kualitas Pegawai Negeri Sipil, pengadaan Pegawai Negeri Sipil dilakukan

secara nasional. Pengadaan calon-calon Pegawai Negeri Sipil adalah proses

kegiatan pengisian formasi yang lowngan dimulai dari perencanaan,

penetapan formasi, pengumuman, pelamaran, seleksi administrasi, ujian

Tes Kompetensi dara (TKD) dengan sistem Computer Assisted Tes (CAT),

ujian Tas 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

yaitu: Perencanaan, Pengumuman, Pelamaran, Seleksi, Penetapan
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Kelulusan, Pengangkatan Calon Pegawai Negeri Sipil dan Pengangkatan

Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan kementerian Perindustrian sesuai

dengan formasi yang telah ditetapkan oleh Kementerian Pendayagunaan

Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi.

Pengadaan Calon Pegawai Negeri Sipil yang berikutnya disebut

Pengadaan CPNS adalah proses kegiatan pengisi 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, pemberkasan, kelulusan, penetapan NIP,

Pengangkatan menjadi Calon Pegawai Negeri Sipil sampai dengan menjadi

Pegawai Negeri Sipil.

Bagi Pegawai Negeri Sipil yang sudah mendaptarkan dan sudah

diterima di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik bisa dilihat di lampiran 1.

Untuk Pegawai Negeri Sipil di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik beserta

dengan jabatannya dapat dilihat dilampiran 2.
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SKEMA USULAN DAN PENETAPAN RINCIAN FORMASI

Sumber data diolah : www.bkpp.jogjakota.co.id

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

Beberapa hal yang membedakan Pegawai Negeri Sipil dan Pegawai

Pemerintah non Pegawai Negeri Sipil merupakan hak yang diterima. Pegawai

Negeri Sipil memiliki Tunjangan gaji dan Tunjangan disaat waktu pensiun,

namun pegawai non negeri sipil hanya menerima gaji pokok dan seragam saja.

Untuk proses rekrutmen Pegawai Pemerintah non Pegawai Negeri Sipil

sendiri ada beberapa tahanpan tes yang harus dilakukan yaitu:

a. Tes Administrasi dan

b. Wawancara

Dibutuhkan surat perjanjian kerja dalam di setiap tahunnya bagi non

pegawai negeri sipil dan ditanda-tangani oleh yang bersangkutan.

Berlakunya surat perjanjian kerja hanya berlaku dalam waktu satu tahun saat

berkerja dan jika masa surat itu sudah habis yang bersangkutan ingin

melanjutkan di tahun berikutnya maka harus dilakukan perpanjangan

kembali.

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

dan Plastik dapat dilihat di lampiran 3

c. Prosedur Diklat Internal:

a. Mengajukan permintaan pelatihan internal dilampiri daftar

calon peserta pelatihan kepada Kepala baggian Tata Usaha

Yang ditugaskan kepada eselon 3.
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b. 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.

c. Menugaskan staf kepegawaian untuk menghubungi

narasumber/instruktur pelatihan. Yang ditugaskan kepada

Kasubbag Kepegawaian.

d. Mengajukan permohonan kepada narasumber/instruktur dan

menyampaikan hasilnya kepada Kasubbag Kepegawaian. Yang

ditugaskan kepada Staf Kepegawaian

e. Menugaskan staf kepegawaian untuk menyiapkan pelaksanaan

pelatihan. Yang ditugaskan kepada Kasubbag Kepegawaian.

f. Mempersiapkan keperluan administrasi, sarana prasarana

pelatihan dan menghubungi peserta pelatihan. Yang ditugaskan

kepada Staf Kepegawaian.

g. Mengikuti pelatihan internal.
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3.2.2 Kendala BBKKP dalam mengembangkan Sumber Daya Manusia

Selama melakukan magang di Balai Besar Kulit, Karet dan Plastik lebih kurang

waktu 1 bulan. Dapat disimpulkan ada beberapa kendala-kendala yang Balai Besar

Kulit, Karet dan Plastik alami yaitu:

A. Kendala Administrasi.

Dana yang sangat terbatas untuk pengembangan Sumber Daya Manusia di

Balai Besar Kulit, Karet dan plastik sangatlah terbatas, sedangkan semua

pegawai yang ada haruslah mengikuti pelatihan yang tujuannya untuk

kemajuan Sumber Daya Manusia.

B. Kendala Teknis

a. Perencanaan tidak terstruktur di setiap bidang yang ada di Balai Besar

Kulit, Karet dan Plastik. Seharusnya hal ini memiliki perencanaan

pelatihan pengembangan Sumber Daya Manusia setiap tahunnya. Namun

dikarenakan perencanaan yang tidak terstruktur dan kurangnya perhatian

lebih, maka terkadang ada beberapa perencanaan yang tidak teralisasikan.

Dan terkadang pelatihan dilakukan dengan mendadak tanpa adanya

perencanaan dan koordinasi dari pihak ke bidang kepegawaian.

b. Program setiap bidang belum tentu terlaksankan

Tidak terlaksananya program pelatihan pengembangan Sumber Daya

Manusia dikarenakan banyaknya kesibukan masing-masing bidang.

Sehingga butuh jadwal yang lebih ketat dan lebih dikontrol.
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BAB IV

KESIMPULAN DAN SARAN

4.1 KESIMPULAN

Berdasarkan pembahasan yang sebelumnya, proses rekrutmen pada Balai

Besar Kulit, Karet dan Plastik penulis rangkuman ialah sebagai berikut:

A. Proses rekrutmen Sumber Daya Manusia di BBKKP terbagi menjadi dua jenis

yaitu proses rekrutmen ASN atau Aparatur Sipil Negara dan yang kedua

adalah proses rekrutmen Pegawai Pemerintah non PNS.

B. Proses rekrutmen pegawai terdapat beberapa kendala yang terjadi di BBKKP,

memerlukan waktu sangat lama saat melakukan rekrutmen pegawai. Karena

harus minta persetujuan dari Kementrian Industri saat membutuhkan pegawai

baru.

4.2 SARAN

Berdasarkan hasil penyusunan tugas akhir di BBKKP, penulis dapat memberikan

saran sebagai berikut:

1. Mengajukan dana ke pusat untuk menopang pelatihan para pegawai yang

bertujuan untuk mengembangkan sumber daya manusia yang lebih baik.
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2. Memperbaiki perencanaan setiap bidang pada BBKKP agar memiliki

perencaan pada pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia pada

setiap tahunnya. Sehingga mampu memaksimalkan pada setiap bidang.
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LAMPIRAN
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Lampiran 1: Data Calon PNS yang mendaftar dan diterima di BBKKP



49



50



51

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
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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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