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1.1

BAB1

PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah

Sekolah sebagai lembaga pendidikan merupakan sarana untuk
melaksanakan proses pendidikan yang diharapkan mﬁnpu meningkatkan
kualitas pendidikan. Seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan merupakan proses krusial dalam manajemen sumber daya
manusia yang berdampak pada kinerja dan kualitas organisasi secara
keseluruhan. Proses ini tidak ha mengisi posisi kosong, tetapi juga
menentukan bagaimana organisasi dapat menempatkan orang yang tepat di
posisi yang sesuai untuk menca[ﬁi tujuan strategisnya. Dalam pendidikan,
proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan kependidikan sangat
berdampak pada kualitas pembelajaran dan pengelolaan institusi

pendidikan.

Pendidikan merupakan salah satu sektor yang sangat penting dalam

pembangunan sebuah negara. Manajemen sumber dgga manusia di bidang
pendidikan melibatkan seleksi dan penempatan pendidik dan tenaga
kependidikan simber daya manusia yang berkualitas tinggi memiliki
kemampuan untuk menghasilkan generasi penerus yang cerdas dan
berdaya saing. Pendidikan berkualitas tinggi akan diciptakan denga

dan staf pendidikan yang profesional dan berpengalaman sehingga setiap
orang memiliki kesempatan yang lebih baik untuk mencapai potensi

terbaiknya dan berkontribusi dalam menjamin kualitas pendidikan.

Kualitas pendidikan yang baik sangat ditentukan oleh kualitas

tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang ada dalam lembaga
pendidikan. Dalam sistem pendidikan, tenaga pendidik (guru, dosen,
instruktur) dan tenaga kependidikan (administrasi, staf pendukung) adalah
pilar utama pembelajaran dan pengelolaan institusi pendidikan sangat
dipengaruhi oleh kualitas mereka. Proses seleksi dan penempatan yang

tidak tepat dapat mengurangi kualitas pendidikan, oleh karena itu proses




ksi dan penempatan yang efektif, efisien, dan objektit sangat penting
untuk memastikan bahwa orang yang dipilih memiliki kompetensi,
keterampilan, pengalaman dan kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan

institusi pendidikan.

Menurut Yulistiyono, et al., (2021) sumber daya manusia (SDM)

merupakan harta yang pﬁing penting yang dimiliki oleh suatu organisasi
atau perusahaan yang memberikan nilai tambah bagi organisasi atau
perusahaan tersebut. Dalam penerapannya sumber daya manusia diatur
oleh sebuah manajemen yaitu manajemen sumber,daya manusia (MSDM).
Menurut Hasibuan (dalam Andriani, et al., 2022) manajemen sumber daya
manusia adalah sebuah seni dan ilmu yang mengatur peranan tenaga kerja
dan hubungan yang terikat diantaranya untuk ujudkan tujuan
perusahaan atau organisasi secara efektif dan efesien. Manajemen sumber
daya manusia adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pengendaliaﬁlalam memperoleh, mengembangkan, memelihara, dan
memanfaatkan sumber daya manusia (tenaga kerjaﬁmtuk mencapai
tujuan-tujuan individu, organisasi, dan masyarakat. Proses seleksi dan
penempatan tenaga kerja merupakan salah satu aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia karena keputusan yang diambil dalam
tahap ini memiliki dampak jangka panjang terhadap kinerja organisasi.

Seleksi dan penempatan merupakan langkah yang diambil setelah

terlaksanannya fungsi rekrutmen. Seperti halnya fungsi rekrutmen, proses
seleksi dan penempatan merupakan salah satu fungsi terpenting dalam
manajemen sumber daya manusia, karena tersedia atau tidaknya pekerja
dalam jumlah dan kualitas yang sesuai dengan kebutuhan suatu organisasi,
diterima atau tidaknya penempatan seseorang pada posisi tertentu, sangat
ditentukan oleh fungsi seleksi dan penempatan ini. Jika fungsi ini tidak
dilaksanakan dengan baik maka dengan sendirinya akan berakibat
terhadap pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Seleksi dan penempatan
merupakan serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan untuk

memutuskan apakah seseorang pelamar diterima atau ditolak, tetap atau




tidaknya seseorang pekerja ditempatkan pada posisi-posisi tertentu yang
ada di dalam organisasi.

Seleksi menurut Jackson et al., (dalam Prasetya, Cahyo, &
Atiqatul, 2018), disampaikan bahwa "Seleksi adalah proses memperoleh
dan menggunakan informasi tentang pelamar kerja untuk menentukan
siapa yang akan dipekerjakan untukﬁngisi jabatan dalam jangka waktu
panjang atau pendek”. Tahap-tahap dalam proses seleksi yang dilakukan
oleh organisasi atan perusahaan yaifu penerimaan surat lamaran, seleksi
administrasi, tes dan penilaian, wawancara, vggifikasi referensi, dan
penentuan keputusan penerimaan tenaga kerja. @‘ngan demikian tidak
semua calon pelamar akan diterima menjadi tenaga kerja yang baru dalam
suatu organisasi atau perusahaan, melainkan hanya pelamar yang lolos dari
proses seleksi. Proses seleksi sangat penting untuk menemukan c
tenaga kerja yang berkualitas dan menempatkan pada posisi yang tepat dan
sesuai dengan kebutuhan organisasi.

empatan adalah proses penugasan tenaga kerja pada posisi atau
tugas yang sesuai dengan kualifikasi, keterampilan, minat, dan kebutuhan
organisasi. Menurut Gary Dessler (dalam Jasiyah, ﬁ%, penempatan
kerja adalah suatu proses mengalokasikan individu yang tepat dengan
pekerjaan yang sesuai berdasarkan kualifikasi, lian, dan kemampuan
yang dimiliki. Hal ini melibatkan pemilihan tenaga kerja yang pali
cocok untuk memenuhi kebutuhan organisasi dan menempatkann ada
posisi yang sesuai di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Dengan
penempatan kerja diharapkan dapat memberikan kontribusi terbaik mereka
bagi suatu organisasi atau perusahaan. Selain itu, sebagai upaya k
meningkatkan kemampuan dan kompetensi mereka. Penempatan yang
tidak tepat dapat membuat tenaga kerja tidak maksimal dalam bekerja,
sehingga dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi. Hal ini sesuai
dengaﬁiendapat Rivai (dalam Annisa et al, 2021), penempatan tenaga
kerja dalam suatu organisasi harus memiliki kesesuaian antara kualifikasi
pekerjaan yang akan diembannya dengan latar belakang pendidikan tenaga

kerja tersebut.




Proses seleksi penempatan berperan penting dalam
menentukan kesuksesan suatu organisasi atau instansi dalam mencapai
tujuannya. Jika tenaga kerja yang direkrut kompeten dan ditepatkan pada
posisi yang tepat, maka pencapaian tujuan organisasi menjadi lebih
mudah. Namun, jika tenaga kerja yang diseleksi atau diterima tidak
memenuhi syarat, mencapai tujuan organisasi akan menjadi sulit. Dengan
menerapkan sistem seleksi dan penempatan kerja, akan dihasilkan tenaga
kerja berkualitas melalui proses yang panjang dan tidak mudah. Setelah
mendapatkan tenaga kerja terbaik, perlu untuk menjaga mereka agar tetap
menunjukkan kinerja yang terbaik.

Dalam kont lembaga pendidikan, tujuan seleksi dan
penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan adalah untuk
mempersiapkan calon tenaga pendidik dan kependidikan yang berkualitas,
efektif, dan sesuai dengan kebutuha kolah. Ini melibatkan keahlian,
keterampilan dan pengalaman calon tenaga pendidik dan kependidikan
sehingga lembaga dapat memilih orang dengan rekam jejak yang baik dan
kemampuan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, serta memastikan
kesesuaian kualifikasi dan potensi calon dengaﬁersyaratan sekolah.
Dengan pelaksanaan seleksi dan penempatan yang baik diharapkan
sekolah mendapatkan tenaga pendidik dan kependidikan yang sesuai
dengan kualifikasi yang ditetapkan oleh sekolah. Sebab di dalam
berlangsungnya kegiatan sekolah unsur manusia merupakan unsur yang
sangat penting, karena kelancaran jalannya pelaksanaan program sekolah
sangat ditentukan oleh orang-orang yang terlibat di dalamnya.

Penelitian terdahulu oleh Syunu Trihantoyo, et al., (2024) tentang
“Implementasi Tahapan Alur Seleksi dalam Meningkatkan Kualitas

didik dan Tenaga Kependidikan di SMA Raden Fatah Driyorejo”.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana implementasi
tahapan alur seleksi di Raden Fatah Driyorejo berkontribusi dalam
meningkatkan kualitas pendidik dan tenaga ndidikan. Hasil dari
penelitian ini yaitu: Langkah-langkah utama dalam proses perekrutan

pendidik dan tenaga kependidikan di SMA Raden Fatah, penilaian




kualifikasipendidik yang potensial, kriteria utama dalam mencari calon
pendidik, proses seleksi pendidik dan tenaga kependidikan diintegrasikan
dengan kebetuhan lembaga Pendidikan, tahapan kepala SMA Raden Fatah
untuk menarik calon pendidik yang berkualitas, penilaian keterampilan
interpersonal dan kemampuan komunikasi calon pendidik.

SMK Swasta Pembda Nias salah satu institusi pendidikan pada
Yayasan Perguruan Pembda Nias, memilikﬁ:eran penting dalam
pembangunan masyarakat dan pengembangan sumber daya manusia di
wilayah nias. Sekolah ini berupaya untuk terus meningkatkan kualitas
pendidikan melalui berbagai cara, salah satu adalah dengan
memastikan bahwa proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan
kependidikan dilakukan secara efektif dan efisien. Di SMK Swasta
Pembda Nias yang memiliki kurang lebih 700 siswa, proses seleksi
melibatkan bebgrapa tahapan, mulai dari surat lamaran, penyaringan
administratif, tes dan penilaian, wawancara, verifikasi referensi, higoga
penentuan keputusan. Setiap tahapan ini memiliki peran penting dalam
memastikan bahwa kandidat yang terpilih memiliki kualifikasi,
kompetensi, dan dedikasi yang sesuai dengan kebutuhan sekolah.

Berdasarkan observasi atau pengamatan awal peneliti, peneliti
menemukan fenomena yaitu: kualifikasi yang tidak s i, terkadang
proses penempatan tidak memperhatikan secara cermat kualifikasi yang
dibutuhkan untuk posisi tertentu seperti pwmpatan guru yang tidak
sesuai. Ketika seorang guru ditempatkan untuk mengajar pada mata
pelajaran yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan, keahlian,
atau pengalaman mereka. Seperti guru yang mempunyai keahlian atau
jurusan Bahasa Indonesia ditempatkan untuk mengajar pada mata
pelajaran Matematika. Hal tersebut dapat menyebabkan penempatan calon
tenaga pendidik yang tidak memiliki keahlian atau pengalaman yang
sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan dapat mempengaruhi kualitas
pendidikan yang diterima oleh siswa. Masih terdapat praktik nepotisme

dalam proses seleksi, beberapa calon diuntungkan atas dasar hubungan
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keluarga atau kedekatan personal dengan pihak yang berwenang,
sementﬁcalon lainnya yang lebih berkualitas diabaikan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis proses seleksi dan
penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta
Pembda Nias, dengan fokus pada bagaimana sistem y ada dapat
mempengaruhi kualitas tenaga kerja yang direkrut. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan masukan yang berharga bagi pihak sekolah

m meningkatkan proses seleksi dan penempatan kerja, sehingga dapat
menghasilkan tenaga pendidik dan kependidikan yang berkualitas dan siap
menghﬁi tantangan di dunia pendidikan.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk
meneliti tentang permaswan tersebut dalam sebuah penelitian dengan
Judul: “Analisis proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan

tenaga kependidikan pada Yayasan Perguruan Pembda Nias”

Fokus Penelitian

Untuk menghindari bias pada pelaksanaan penelitian, maka peneliti

memfokuskan penelitiﬁl pada judul yang membahas tentang:

1. Proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias

2. Faktor-faktor dalam proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias

Rumusan Masalah

Dari penjelasan latar belakang diatas maka dapat dirumuskan

permasalahan d penelitian ini adalah:

1. Bagaimana proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan tenaga

ndidikan di SMK Swasta Pembda Nias?

2 H:saja falﬁ-faktor yang mempengaruhi dalam proses seleksi dan
penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta
Pembda Nias?
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1.5

juan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah:

1.

111

2.

Untuk mengetahui bagaimana proses seleksi dan penempatan tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias
Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi dalam proses
seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di
SMK Swasta Pembda Nias

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah:

1.

8

Bagi peneliti

Untuk meningkatkan wawasan dan ilmu pengetahuan ﬁa
mengaplikasikan ilmu manajemen sumber daya manusia yang
diperoleh di bangku perkuliahan

Bagi Fakultas Ekonomiﬂiversitas Nias

Untuk meningkatkan materi pengajaran, mendukung pengabdian
kepada masyarakat dan meningkatkan reputasi kampus melalui hasil
dari penelitian yang berpengaruh terhadap masyarakat.

Bagi Objek Penelitian

Sebagai bahan untuk meningkatkan proses seleksi dan penempatan,
dengan dampak positif pada kualitas tenaga kerja pada Yayasan
Perguruan Pembda Nias

Bagi Peneliti selanjutnya

Untuk dapat dijadikan sebagai bahan informasi dan referensi bagi
peneliti selanjutntya dalam melakukan penelitian lanjutawtau
penelitian serupa terkait analisis proses seleksi dan penempatan tenaga

pendidik dan tenaga kependidikan.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA
Seleksi
Pengertian Seleksi

Seleksi dalam manajemen personalia adalah pemilihan terhadap
%ng-orang atau individu dari sekelompok calon karyawan yang melamar
dan memenuhi standar yang telah ditetapkan untuk ditempatkan pada
posisi atau jabatan yang tersedia dalam suatu perusahaan atau organisasi.

Menurut Hasibuan (Garaika & Margahana, 2019) seleksi adalah
proses memilih dan menentukan siapa yang layak menjadi karyawan pada
suata perusahaan atau organisasi. Proses ini didasarkan padaﬂjesifikasi
yang ditetapkan dari perusahaan atau organisasi tersebut. Sedangkan
seleksi menurut Mathis dan Jackson (dalam Surianti, 2018:41) merupakan
serangkaian tind yang dilakukan untuk memilih kandidat yang
memenuhi syarat kualifikasi yang diperlukan untuk mengisi posisi atau
lowongan pekerjaan yang dibutuhkan oleh suatu perusahaan atau
organisasi

Menurut Handoko (dalam Poernomo & Hartono, 2019), seleksi
merupakan rangkaian langkah kegiatan yang bertujuan untuk menentukan
penerimaan atau penolakan terhadap pelamar. Proses ini melibatkan
penilaian terhadap kebutuhan kerja dari pelamar maupmorganisasi.
Sementara menurut Sunyoto (dalam Cupian et al., 2020), proses seleksi
sumber daya manusia adalah serangkaian tindakan dan proses yang
dilakukan untuk menentukan apakah seseorang pelamar akan diterima atau
ditolak dalam suatu organisasi setelah menjalani serangkaian tes.

Menurut Rivai (dalam Riyadi ikaliana, 2020) seleksi dalam
manajemen SDM adalah kegiatan yang dilakukan setelah proses
rekrutmen selesai dilaksanakan. Artinya, setelah terkum sejumlah
pelamar yang memenuhi syarat, dipilihnya karyawan yang dapat
ditetapkan dalam perusahaan. Proses pemilihan ini disgbut seleksi.

Sedangkan menurut Sunarsi (dalam Nuryati et al., 2024), Seleksi adalah
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proses yang terdiri dari berbagai langkah yang spesifik untuk memilih
kelompok kandidat yang paling cocok untuk posisi tertentu yang sesuai
dengan pcrsyﬁatan atau standar yang ditentukan.

Dari pengertian menurut pendapat para ahli, dapat disimpulkan
bahwa seleksi merupakan kegiatan pengelolaan sumber daya manusia
yang berlangsung setelah proses rekrutmen pegawai selesai, melalui
proses seleksi perusahaan atau organisasi bisa menentukan apakah pelamar
diterima atau ditolak sesuai persyaratan yang terdapat dalam deskripsi
pekerjaan. Jika proses seleksi dilakukan dengan tepat dan benar,
perusahaan atau organisasi bisa mendapatkan tenaga kerja yang

menjalankan tugas dengan baik dan menghasilkan produktivitas yang

tinggi.

Tujuan Seleksi

Tujuan seleksi adalah untuk memilih orang yang paling cocok
untuk mengisi posisi atau peran tertentu dalam suatu misasi. Proses
seleksi kerja dilakukan untuk memastikan bahwa perusahaan atau
organisasi dapat mempekerjakan karyawan yang sesuai dengan
keterampilan, pengetahuan, pen an, dan kepribadian yang diperlukan
untuk posisi tersebut. Tyjuan seleksi menurut Malayu S.P Hasibuan

(dalam Syarief, 2022:107) bertujuan untuk mendapatkan:

Tenaga kcrjaa’g‘ied dan potensial yang memenuhi syarat
Tenaga kerja yang jujur dan disiplin

Tenaga kerja yang cakap dan penempatan yang tepat

Tenaga kerja yang terampil dan bersemangat di tempat kerja
Tenaga kerja yang dinamis dan kreatif

Tenaga kerja yang inovatif serta bertanggung jawab sepenuhnya
Tenaga kerja yang loyal dan berdedikasi tinggi

Tenaga kerja yang dapat dengan mudah berkembang di masa depan
Tenaga kerja yang dapat bekerja secara mandiri

Tenaga kerja yang mempunyai perilaku yang dan bisa bekerja sama

R e

Sedangkan menurut (Darmawan, et al., 2023) berikut adalah

beberapa tujuan seleksi tenaga kerja di antaranya:

1. Mendapatkan karyawan berkualitas
Tujuan utama seleksi kerja adalah memperoleh kandidat yang
enuhi kualifikasi untuk posisi yang ditawarkan. Perusahaan dapat
memastikan bahwa calon karyawan memiliki keterampilan dan
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kompetensi yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan yang
diharapkan melalui proses seleksi yang efektif.

2. Peningkatan produktivitas
Dengan memilih karyawan yang tepat, Perusahas dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja keseluruhan karena k: an
yang memiliki keterampilan dan kecocokan yang tepat dengan
pekerjaan mereka cenderung lebih efektif dan efisien dalam
melaksanakan tugas-tugas mereka, yang dapat menyebabkan
pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik.

3. Reduksi biaya perekrutan
Seleksi kerja yang baik dapat membantu mengurangi biaya yang
terkait dengan perekrutan dan pelatihan ulang karyawan. Perusahaan
dapat mengurangi risiko pemecatan atau pengunduran diri karyawan
gam memilih karyawan yang tepat sejak awal. Mercka juga dapat
mengurangi biaya yang terkait dengan merekrut dan melatih karyawan
baru.

4.  Peningkatan retensi karyawan
Dengan menggunakan proses seleksi yang cermat, perusahan atau
organisasl dapat meningkatkan retensi karyawan Ketika karyawan
dipilih dengan hati-hati dan cocok dengan pekerjaan mereka, mereka
lebih mungkin puas dengan pekerjaan mereka dan cenderung tinggal
lebih lama di perusahaan, yang membantu menciptakan kontinuitas
dan stabilitas di tempat kerja.

5. Meningkatkan kepuasan karyawan
Seleksi yang baik dapat menghasilkan karyawan yang merasa dihargai
dan dipilih dengan adil. Karyawan yang dipilih berdasarkan
kompetensi dan kecocokan akan lebih puas dan termotivasi dalam
pekerjaan mereka. Kepuasan karyawan yang tinggi dapat berdampak
positif pada lingkungan kerja serta hubungan antara manajemen dan
karyawan.

6. Membangun tim yang kuat
Dengan melalui proses seleksi yang baik, perusahaan dapat
membangun tim yang kuat dengan karyawan yang memiliki
kemampuan dan kualifikasi yang saling melengkapi. Tim yang kuat
memiliki potensi untuk bekerja sama secara efektif, meningkatkan
sinergi, dan mencapai hasil yamg.lebih baik.

153
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Berdasarkan penjelasan di atas, tujuan seleksi kerja adalah untuk

memilih karyawan yang paling cocok untuk peran yang ditawarkan,

dengan harapan dﬁ meningkatkan kinerja perusahaan, meningkatkan

retensi karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan

memuaskan.

Jenis-Jenis Seleksi

Menurut (Nurmasyitah et al.2023) menyampaikan terdapat tiga

jenis seleksi sumber daya manusia yang terdiri dari seleksi administrasi,

seleksi secara tertulis, dan seleksi tidak tertulis.

1. Seleksi Administrasi




2.

B

Merupakan seleksi berupa surat-surat yang dimiliki pelamar untuk
menentukan apakah sudah sesuai dengan persyaratan yang diminta
organisasi atau perusahaan. Surat-surat tersebut dapat berupa:

mEs e Te e oo e

m

ljazah

Riwayat hidup

Domisili/keberadaan status yang bersangkutan
Surat lamaran

Sertifikat keahlian misalnya computer

Pas foto

Salinan identitas (KTP, Paspor, SIM, dan lain-Iain)
Pengalaman kerja

Umur

Jenis kelamin

Status perkawinan

Surat keterangan kesehatan dari dokter

Akte kelahiran

Seleksi Secara Tertulis

a.

Tes kecerdasan

Tes yang dirancang untuk mengukur kemampuan intelektual
palmar dalam beberapa aspek seperti kemampuan verbal,
keterampilan spasial, pemahaman matematika, hingga
kemampuan memecahkan masalah.

Tes kepribadian

Tes untuk mengukur sifat unik dalam diri pelamar. Karena
setiap orang memiliki keunikan masing-masing. Keunikan
ini membuat cara kita berinteraksi dan menghadapi
permasalahan dengan cara yang berbeda-beda juga.

Tes bakat

Untuk mengidentifikasi kemampuan potensial yang dimilki
oleh seorang pelamar.

Tes minat

Untuk mengetahui arah minat pelamar di bidang pekerjaan
Tes prestasi

Tes yang mengukur pengetahuan yang dimiliki seorang
pelamar sebagai akibat adanya program pendidikan maupun
pelatihan.

Seleksi Tidak Tertulis

a.

Wawancara

Merupakan seleksi dengan cara Tanya jawab secara lisan
untuk memperoleh informasi.

Praktik

Merupakan seleksi untuk mengetahui pelaksanaan
secaranyata apakah mampu mengerjakan pekerjaan dengan
baik

Kesehatan/medis.

Merupakan pemeriksaan kesehatan yang diperlukan bagi
calon karyawan dalam memasuki lingkup kerja. Pemeriksaan
ini dilakukan untuk mengetahui lebih dalam mengenai
kesehatan seorang karyawan dan potensi gangguan atau
penyakit yang mungkin dapat terjadi
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214 Metode Seleksi

Menurut Hasibuan (dalam Marlina, et al., 2022) ada 2 metode yang

dapat digunakan oleh organisasi untuk memilih calon karyawan untuk

dilﬁ(erja}:an yaitu, metode non-ilmiah dan metode ilmiah.

1.

Metode non-ilmiah

Metode non-ilmiah merupakan seleksi yang diadakan tanpa

memperhatikan kriteria, standart dan spesifikasi kebutuhan nyata
erjaan ataupun jabatan. Metode ini didasarkan pada asumsi dan

pengetahuan, dan tidak memperhatikan uraian pekerjaan yang akan

diisi. Unsur-unsur seleksi non ilmiah yaitu:

Surat lamaran bermaterai /tidak

Ijazah sekolah yang berisi daftar nilainya

Surat keterangan pengalaman kerja

ll keterangan kesehatan dan berkelakuan baik
rekomendasi dari pihak yang bisa dipercaya
Wawancara langsung terhadap pelamar
Penampilan serta keadaan fisik pelamar

Garis Keturunan dari sipelamar kerja

Tulis tangan sipelamar

Seleksi non-ilmiah tidak selalu dapat dipertaﬁgungjawabkan,

bahkan dapat menimbulkan masalah bagi organisasi atau perusahaan,

karena tulisan yang bagus, penampilan yang menarik, dan bicara yang

lancar belum tentu terampil dan bergairah bekerja. Sebaliknya, seseorang

yang memiliki penampilan yang kurang cakap, tulisan yang tidak bagus,

dan bicara yang tidak lancar dapat lebih terampil, kreatif, setia dan

loyal pada pekerjaan mereka.

2.

Metode Ilmiah

Metode ilmiah adalah seleksi yang didasarkan pada spesifikasi
pekerjaan dan kebutuhan nyata untuk posisi tersebut, serta
berpedoman pada gstandar dan kriteria fertentu. Spesifikasi
pekerjaan adalah at pernyataan tertulis yang menjelaskan
kemampuan, keterampilan, dan kualifikasi yang harus dimiliki
seseorang untuk menjalankan jabatan atau pekerjaan tertentu

dengan sukses. Seleksi metode ilmiah berkembang dari seleksi non
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ilmiah dengan melakukan analisis penempatan yang sesuai. Seleksi

ilmiah dilaksanakan dengan cara-cara sebagai berikut:

Metode atau cara kerja yang jelas dan sistematis/berurutan
Disesuaikan dengan kebutuhan pekerjaan

Berlandaskan kepada analisis pekerjaan yang dilakukan organisasi
Mengarah pada kinerja

Dengan berpegang teguh pada peraturan ketenagakerjaan yang berlaku

o an o

Diharapkan bahwa metode seleksi ilmiah ini akan menghasilkan
sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan pe]ﬁaan. Dengan
demikian, sumber daya manusia akan ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dan pemeliharaan dan peningkatan keterampilan akan menjadi lebih

mudah.

Tahapan Seleksi

Untuk memastikan hasil seleksi yang optimal, tahapan seleksi
diperlukan. Hal ini bertujuan untuk menentukan urutan pelaksanaan
seleksi serta menetapkan kelulusan pada setiap tahap. Kandidat yang tidak
lolos pada tahapan tertentu dianggap tidak memenuhi syarat dan tidak
dapat melanjutkan ke tahap berikutnya. Seiring berjalannya proses, jumlah
peserta di setiap tahap akan berkurang karena beberapa akan dinyatakan
tidak memenuhi standar yang ditetapkan.

Tahapan seleksi kerja dapat bervariasi tergantung pada kebijakan
dan prosedur perusahaan, namun secara umum terdiri dari beberapa

tahapan menurut Sugiarti (2022:52-54) di antaranya yaitu:

1. Surat Lamaran
Tahap awal seleksi kerja adalah pengumpulan surat lamaram dari
calon pelamar. Perusahaan atau organisasi biasanya mengumumkan
posisi yang tersedia dan meminta calon pelamar mengirimkan resume,
surat lamaran, dan dokumen pendukung lainnya

2. Seleksi Administratif
Tahap ini melibatkan pengecekan awal terhadap dokumen-dokumen
yang dikirimkan oleh pelamar, seperti memeriksa kesesuaian
kualifikasi, pengalaman, dan persyaratan dasar pekerjaan.

3. Tes dan Penilaian
Tahap ini melibatkan pemberian tes dan peam kepada calon
pelamar untuk mengukur kemampuan mereka yang relevan dengan
pekerjaan yang ditawarkan. Tes ini dapat mencakup tes kognitif, tes
kepribadian, tes keterampilan teknis, atau tugas simulasi.

4. Wawancara
Tahap ini melibatkan wawancara langsung antara calon pelamar dan
tim seleksi untuk mengevaluasi lebih lanjut kemampuan,




pengetahuan, pengalaman, dan kualitas pribadi mereka. Wawancara
dapat dilakukan secara individu atau dalam bentuk panel.

5. Verifikasi Referensi
Setelah wawancara, tim seleksi dapat melakukan verifikasi referensi
untuk m?ﬂiﬁkasi informasi yang diberikan oleh calon pelamar.
Mereka dapat menghubungi mantan atasan atau kolega untuk
mendapatkan informasi tambahan tentang calon tersebut.

6.  Penentuan Keputusan
Tahap terakhir adalah penentuan keputusan, di mana tim seleksi
mengevaluasi semua informasi dan data yang dikumpulkan selama
tahapan seleksi umny;l. Berdasarkan hasil evaluasi tersebut,
keputusan dibuat untuk memilih kandidat terbaik yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

2.1.6 Hambatan Seleksi
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Proses seleksi selalu mengalami hambatan hambatan meskipun

telah direncanakan secara hati-hati. Menurut Gaol (Garaika & Margahana,

2019) hambatan-hambatan dalam pelaksanaan seleksi sebagai berikut:

1.  Pewawancaran terkadang mengabaikan informasi penting

2. Pewawancara terkadang mengabaikan motivasi dan kesesuaian
dengan kebutuhan perusahan

3. Pewawancara mengajukan pertanyaan tidak fokus pada pekerjaan dan
bahkan menyimpang terlalu jauh yang bisa menyinggung masalah
pribadi pelamar.

4. Pertanyaan yang diajukan oleh pewawancara timpang tindih.

5. Pewawancara tidak mempersiapkan daftar pertanyaan yang akan
diajukan sebelum proses seleksi dijalankan.

6. Pelamar kurang bersemagat dalam proses seleksi atan wawancara
karena pewawancara terlalu banyak bicara atau mengajukan
pertanyaan yang tidak penting.

7. Pengelompokan pelamar.

8. Pewawancara tidak fokus dalam proses wawancara sehingga tidak
membuat catatan yang cukup.

9. Kesalahan pewawancara dalam menginterpretasikan informasi yang
diperoleh dari pelamar.

10. Terlalu cepamya pewawancara membuat keputusan mengenai
pelamar.

11. Dalam seleksi perusahaan hanya mengandalkan pada wawancara.

12, Pewawancara sering melakukan diskusi penerimaan karyawan
sistematis.

13. Adanya pewawancara yang membiarkan faktor tertentu
mempengaruhi keputusan seleksi.

14.  Keharusan mengisi jabatan segera sangat mempengaruhi keputusan.

Sedangkan menurut Badriyah (dalam Sinambela 2021:142)

meskipun perencanaan seleksi telah dilakukan dengan cermat, dalam

pelaksanaannya masih seringkali muncul berbagai hambatan. Hal itu

terjadi karena proses seleksi melibatkan individu dengan beragam
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ikiran, dinamika, dan harga diri. Berikut adalah beberapa hambatan

yang dimaksud:

d.

Tolak Ukur

Kesulitan yang dihadapi dalam menetapkan standar yang sesuai untuk
gukur berbagai kualifikasi yang telah ditetapkan.

Penyeleksi

Kesulitan mendapatkan penyeleksi yang profesional, jujur dan objek tif

melaksanakan tugasnya.

Persepsi terhadap seleksi

Terjadi perbedaan pandangan antara manajemen dan selektor yang

ditugaskan, mengakibatkan kesenjangan dalam penerapan prinsip-

prinsip seleksfEhe cfektif.

Perbandingan Hasil Seleksi dan Pembiayaan

Manajemen berharap hasil seleksi yang objektif, namun seringkali

tidak menyediakan dana yang cukup. Semakin objektif proses

penilaian yang dilaksanakan maka semakin besar kebutuhan akan

biaya, tenaga, dan waktu.

Kejujuran Calon Pelamar 43

Calon pelamar sering menghadapi kesulitan dalam memberikan

jawaban yang jujur. Umumnya, mereka cenderung memberikan

Jjawaban yang memperlihatkan sisi terbaik dari diri mereka, sementara

hal-hal yang kurang menguntungkan seringkali disembunyikan.

2.1.7 Faktor-Faktor Seleksi
Menurut Ninawati et al., (2024), adapun faktor-faktor yang

mempengaruhi dalam proses seleksi yaitu:

1.

Usia 13

Usia kandidat memengaruhi proses seleksi Karena organisasi

memiliki preferensi tertentu tentang usia kandidat yang dianggap

layak untuk posisi tertentu. Ada beberapa posisi yanbembuluhkam

pengalaman, tanggung jawab, dan disiplin yang lebih matang,

umumnya terdapat pada pegawai yang sudah cukup tua namun

kondisi fisiknya mulai menurun, sedangkan pegawai muda umumnya

kurang disiplin, tanggung jawab, loyalitas, dan pengalaman, namun

kondisi fisik mereka bagus.

Pasokan Tenaga Kerja

Semakin banyak kandidat yang melamar, semakin mudah bagi
sahaan untuk memilih karyawan yang produktif.

Faktor Etis

Etika merupakan faktor penting dalam proses seleksi karena

perusahaan cenderung memilih karyawan yang memiliki nilai-nilai

atau etika yang baik dalam diri mereka. Kepribadian kandidat akan

terlihat saat memilih mereka.

Keterampilan

Perusahaan akan memilih kandidat yang memiliki keterampilan yang

cocok dengan pekerjaan atau bidang yang dimaksud. Keterampilan

merupakan faktor penting dalam proses seleksi.

Kemampuan Fisik F

Dalam seleksi, kemampuan fisik sangat penting karena perusahaan

akan membutuhkan karyawan yang memiliki kemampuan fisik yang

tinggi. Perusahaan biasanya akan menyiapkan persyaratan seperti

tinggi badan, berat badan, dan lain-lain terkait dengan penampilan

fisik calon karyawannya.
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Indikator seleksi menurut Hasibuan melibatkan aspek-aspek seperti

kualifikasi pendidikan, keterampilan, pengalaman kerja, kepribadian, tes

psikologi, dan wawancara (Darmawan, et al., 2023).

1. Kualifikasi Pendidikan
Salah satu cara untuk menunjukkan kemampuan dan pengetahuan
yang diperlukan untuk posisi tersebut adalah dengan melihat
pendidikan yang relevan dengan pekerjaan yang ditawarkan.

2. Keterampilan
Ia mengatakan bahwa ketika seseorang mencari pekerjaan, mereka
harus mempertimbangkan keterampilan dan keahlian teknis tertentu.
Keterampilan ini dapat mencakup kemampuan bahasa, kemampuan
analitis, keahlian teknis, dan keterampilan interpersonal yang relevan
dengan pekerjaan.

3. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja dapat menunjukkan seberapa pemahaman kandidat
terhadap peran dan tanggung jawab di tempat kerja, serta seberapa
baik mereka beradaptasi dengan lingkungan kerja yang sebenarnya.

4. Kepribadian
Penting untuk memperhatikan sifat calon pelamar. Faktor-faktor
seperti sikap, etika kerja, integritas, motivasi, dan kemampuan
beradaptasi  dapat menunjukkan kesesuaian dengan budaya
perusahaan dan kemampuan untuk beradaptasi dengan mudah di
tempat kerja.

5. TesPsikologi
Dalam proses seleksi kerja, tes psikologi seperti tes kepribadian dan
minat kerja dapat digunakan. Tes-tes ini dapat memberikan informasi
tentang karakteristik kepribadian, minat, dan preferensi calon
kandidat terhadap pekerjaan yang mereka pilih.

6.  Wawancara
Melalui wawancara, dapat dievaluasi komunikasi, sikap, kemampuan
interpersonal, motivasi, dan pengetahuan calon pelamar terkait
pekerjaan yang diinginkan

Penempatan

Pengertian Penempatan

Penempatan kerja merupakan suatu proses yang dilakukan setelah

proses seleksi selesai dilakukan, yaitu menempatkan calon karyawan pada

posisi yang dibutuhkan. Dalam penempatan kerja tentu untuk menentukan

tingkat kinerja karyawan pada saat melaksanakan tugas atau pekerjaanya,

karena penempatan kerja akan berdampak pada hasil akhir yang akan

dihasilkan oleh suatu organiﬁsi atau perusahaan.

Menurut (Saihudin, 2019), penempatan adalah proses penentuan

posisi tenaga kerja dalam organisasi, jabatan apa yang akan dipegangnya,

tanggung jawab serta tugas-tugas apa yang harus dilakukan. Sedangkan
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menurut Pratiwi et al., (2023) Penempatan adalah pro pemberian

pekerjaan kepada tenaga kerja yang dipilih berdasarkan minat, bakat,
pendidikan, dan prestasi yang sesuai dengan persyaratanyang dibutuhkan
organisasi.

Menurut Siswanto (dalam Firmansyah & Rijanto, 2023:69)
menyatakan bahwa penempatan adalah suatu proses pemberian tugas dan
pekerjaan kepada tenaga kerja yang telah dipilih secara berkesinambungan
untuk dilakukan sec berkelanjutan dan memiliki wewenang dan
tanggung jawab untuk semua risiko dan kemungkinan yang terkait dengan
agsi dan pekerjaan. Sementara menurut (Maartje Paais, 2020:248),
penempatan ini harus di dasarkan job description dan job spesification
yang telah ditentukan serta berpedoman kepada prinsip "The Right Man
On The Right Place And The Right Man Behind The Jgb"

Menurut (Elbadiansyah, 2019), penempatan adalah menempatkan
posisi sescorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang
karyawan cocok dengan pekerjaannya akan mempengaruhi jumlah dan
kualitas pekerjaan. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (dalam
Sugiarti, 2022:67) penempatan kerja adalah proses penugasan individu
pada posisi atau tugas tertentu dalam organisasi. Penempatan ini
didasarkan pada analisis pekerjaan, pemilihan dan penilaian kandidat, serta
pertimbangan faktor-faktor seperti kompetensi, kualifikasi, pengalaman,
dan perkembangan karir.

Dari pengertian menurut pendapat para ahli, dapat disimpulkan
bahwa pentingnya memilih dan menempatkan karyawan pada posisi yang
paling sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan organisasi. Dalam konteks
ini, penempatan kerja melibatkan identifikasi dan penugasan individu ke

posisi atau tugas yang tepat berdasarkan kompetensi, keterampilan,

pengalaman, dan minat mereka.

Tujuan Penempatan
Setiap pekerjaan yang dilaksanakan pada dasarnya mempunyai

tujuan. Salah satu tujuan penempatan seorang tenaga kerja atau calon
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tenaga kerja adalah untuk memberi mereka kemampuan yang lebih baik
untuk menyelesaikan tugas yang diberikan dan untuk meningkatkan
keterampilan dan kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan dengan
lebih lancar.

Menurut Sugiarti (2022:70), Penempatan kerja yang baik
meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, efisiensi, dan kemampuan
organisasi untuk mencapai tujuan strategis. Berikut beberapa tujuan

penempatan kerja yaitu:

1. Mencocokkan Kualifikasi dan Keter: lan
Penempatan kerja yang baik memastikan bahwa karyawan
ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan keterampilan dan
kualifikasi mereka, sehingga setiap karyawan dapat memaksimalkan
potensi mereka dan berkontribusi secara efektif pada tanggung jawab

ang diemban.

2. b}ingkatk;m Produktivitas dan Kinerja
Dengan menempatkan karyaw§e[gpada posisi yang sesual dengan
kualifikasi mereka, perusahdiefzidapat meningkatkan produktivitas dan
kinerja secara keseluruhan. Karyawan yang ditempatkan pada posisi
yang sesuai dengan kualifikasi mereka dapat bekerja b} lebih
efisien, menghasilkan lebih banyak output, dan memberikan
kontribusi yang lebih besar kepada perusahaan.

3. Meningkatkan Kepuasan Kerja
Penempatan kerja yang baik juga dapat membantu karyawan rmsal
lebih puas dengan pekerjaan mereka. Ketika karyawan diberi posisi
yang sesual dengan minat dan keahlian mereléﬂereku cenderung
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan retensi karyawan.

4. Mengurangi Tingkat Turnover
Dengan penempatan kerja yang baik, perusahaan dapat mengurangi
turnover dan pergantian karyawan. Karyawan yang merasa cocok
dengan pekerjaan mereka cenderung tetap di perusahaan dan lebih
sedikit kemungkinan untuk pindah. Ini membantu mengurangi biaya
perekrutan dan pelatihan karyawan baru.

5. Meningkatkan Efisiensi Organisasi
(pimpatan kerja yang baik meningkatkan efisiensi perusahaan.
(gfusahaan dapat beroperasi dengan lebih efisien dan efektif dengan
menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai.

6. Mengembangkan Potensi Karyawan
PCl'lcmpillill'jil yang baik juga membantu mengembangkan potensi
karyawan. Dengan menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai,
perusahaan memberi mereka kesempatan untuk meningkatkan
keterampilan mereka, belajar hal baru, dan memperluas pengetahuan
mereka, yang membantu pertumbuhan dan pengembangan karir
mereka.

7. Mencapai Tujuan Strategis
Penempatan kerja yang baik membantu perusahaan mencapai tujuan
strategisnya. Dengan menemm karyawan pada posisi yang
mendukung tujuan perusahaan, perusahaan dapat memastikan bahwa
mereka memiliki tim yang kuat dan berkualitas yang dapat membantu
keberhasilan perusahaan secara keseluruhan.
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223 Jenis-Jenis Penempatan
Menurut (Habibullah, et al.,2023), menyampaikan terdapat 3 jenis

penempatan kerja yaitu:

1. Promosi
Promosi adalah proses mengangkat karyafain dalam suatu organisasi
atau perusahaan dari posisi atau jabatan rendah ke posisi yang lebih
tinggi, meningkatkan tan g jawab, penghargaan, fasilitas, dan
status. Promosi biasanya diberikan sebagai pengakuan atas kinerja
yang baik, pengalaman kerja, dan kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan tersebut. Dengan promosi, karyawan memperoleh lebih
banyak tanggung jawab, lebih banyak ()mls‘ dan kompensasi yang
lebih baik. Promosi juga dapat menjadi motivasi bagi karyawan lain
untuk meningkatkan kinerja mereka sendiri.

2. 1sfcr
Kegiatannya dalam bentuk memindahkan karyawan dari satu jabatan
ke jabatan lain yang sama jenjangnya. Proses transfer karyawan dapat
dilakukan dengan berbagai tujuan, seperti memperluas pengalaman
dan keterampilan karyawan, mengisi posisi yang kosong, atau sebagai
bagian dari strategl pengembangan karier. Namun, transfer tidak
selalu melibatkan perubahan k()mpemii atau tingkat jabatan, tetapi
lebih fokus pada mengoptimalkan sumber daya manusia di dalam

g organisasi.
. Demosi

Demosi terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu posisi

ke posisi lainnya yang lebih rendah tingkatannya, baik tingkat gaji,

tanggung jawab, maupun tingkat strukturalnya. Dalam demosi,

karyawan mungkin kehilangan sebagian dari tanggung jawab,

wewenang, dan kompensasi yang mereka miliki sebelumnya. Namun,

meskipun biasanya dianggap sebagai hal yang tidak baik, demosi juga

bisa menjadi kesempatan bagi karyawan untuk memperbaiki diri dan

membuktikan kemampuan mereka untuk mendapatkan kembali posisi

mereka atau bahkan meningkatkan karir mereka.

skipun karyawan yang dipromosikan, ditrar, atau didemosi
adalah karyawan yang telah bekerja di perusahaan, mereka tetap harus

menjalani orientasi yang sesuai dengan jabatannya yang baru.

224 Metode Penempatan
Metode penempatan kerja yang efektif memainkan peran penting
dalam mengoptimalkan kesesuaian individu dengan persyaratan pekerjaan
dan mencapai keberhasilan dalam karier. Menurut Sugiarti (2022),
beberapa metode penempatan kerja digunakan dan pentingnya penggunaan
metode yang tepat yaitu:

1. Pengumuman Pekerjaan
Metode ini memungkinkan perusahaan atau organisasi untuk
mengiklankan pekerjaan melalui media sosial, situs web karier, atau
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iklan. Orang-orang yang tertarik dapat mengajukan lamaran dan
mengikuti  proses seleksi. Metode pengumuman  pekerjaan
efektif menjangkau banyak calon karyawan dan memberi kesempatan
kepada orang-orang baru yang belum mengenal perusahaan
sebelumnya.

2. Rekrutmen Internal
Rekrutmen internal adalah metode penempatan kerja di mana
perusahaan mencari kandidat di antara karyawan yang sudah ada dan
memberi mereka kesempatan untuk maju dalam karier mereka atau
berpindah ke posisi yang berbeda. Rekrutmen internal dapat
membantu perusahaan menghemat biaya, menjaga organisasi tetap
kontinuitas, dan membuat karyawan yang ada lebih termotivasi
dengan memberikan mereka peluang untuk maju atau peluang
pengembangan karir.

3. Rekrutmen Eksternal
Rekrutmen eksternal berarti mencari dan memilih kandidat di luar
perusahaan. Perusahaan dapat menggunakan berbagai metode untuk
rekrutmen eksternal, seperti memasang iklan pekerjaan, menggunakan
agen perekrutan atau konsultan, dan menggunakan jaringan dan
referensi. Metode-metode ini memungkinkan perusahaan untuk
mencari kandidat yang memiliki bakat dan keahlian khusus untuk
posisi yang ditawarkan.

4. Pemilihan dan Asesmen
Metode pemilihan dan asesmen melibatkan proses evaluasi yang lebih
mendalam terhadap kandidat yang memenuhi persyaratan awal. Ini
dapat melibatkan wawancara, tes keterampilan teknis, dan evaluasi
kepribadian. Tujuan dari pendekatan ini adalah untuk mengevaluasi
kemampuan, kecocokan dengan budaya perusahaan, dorongan, dan
peluang untuk berhasil dalam posisi yang ditawarkan.
Pemilihan dan asesmen yang baik dapat memastikan bahwa kandidat
memenuhi  kebutuhan perusahaan dan memiliki potensi  untuk
berkembang di posisi tersebut.

5.  Penempatan Berbasis Proyek
Metode penempatan berbasis proyek sering digunakan dalam
lingkungan kerja yang dinamis dan pr()yek-pr()yeng kompleks, di
mana individu atau tim ditempatkan dalam tim yang sesuai dengan
minat dan keahlian mereka untuk menyelesaikan proyek. Metode ini
memungkinkan individu untuk memperluas pengetahuan dan
keterampilan mereka serta membangun pengabdian diri.
Penggunaan metode penempatan kerja yang tepat sangat penting

untuk mencapai esuaian antara individu dan pekerjaan yang
ditawarkan. Sangat penting untuk memilih metode penempatan kerja yang
sesuai dengan kebutuhan dan tujuan perusahaan serta mempertimbangkan
preferensi individu. de penempatan kerja yang efektif juga
memungkinkan individu menemukan pekerjaan yang sesuai dengan minat

dan keahlian mereka.
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2.2.5 Tahapan Pene tan
Tahapan dalam penempaﬁenaga kerja merupakan proses yang
sistematis dan terstruktur yang bertujuan untuk menempatkan individu
yang tepat di posisi yang sesuai dalam suatu organisasi menurut (Sakti, et
al., 2023). Proses ini melibatkan penerimaan informasi, pengajuan

aplikasi, seleksi, penempatan, dan adaptasi.

1. Tahap pertama: Penerimaan informasi tentang kesempatan kerja yang
tersedia.
Iklan pekerjaan, situs web pekerjaan, pengmn di media sosial,
dan jaringan pribadi dan profesional adalah beberapa sumber yang
dapat digunakan untuk mendapatkan informasi ini. Individu dapat
mencari dan menilai posisi ini berdasarkan keahlian, minat, dan tujuan
karir mereka

2. Tahap kedua: Melamar pekerjaan.
Setiap individu diharapkan untuk menyusun dan mengirimkan aplikasi
yang mencakup CV, surat lamaran, dan dokumen lain yang relevan.
Aplikasi harus menunjukkan pengalaman, pendidikan, keterampilan,
dan pencapaian yang relevan dengan posisi yang ditawarkan. Aplikasi
harus disusun dengan cermat dan disesuaikan dengan persyaratan
pekerjaan yang diinginkan

3. Tahap ketiga: Proses seleksi.
Proses seleksi melibatkan penilaian dan perbandingan aplikasi dari
berbagai kandidat, yang dapat mekam wawancara, tes, dan
evaluasi keterampilan yang relevan. Tujuan dari proses seleksi ini
adalah untuk menentukan kandidat yang paling sesuai dengan
kebutuhan dan keahlian pekerjaan yang ditawarkan. Pewawancara
juga akan menilai kepribadian, motivasi, dan kemampuan kerja
kandidat selama proses seleksi

4.  Tahap keempat: Penempatan individu dalam peran pekerjaan yang
tepat.
Penempatan ini dapat dilakukan oleh perusahaan atau lembaga yang
menyediakan kesempatan kerja, dan didasarkan pada hasil evaluasi
yang dilakukan selama proses seleksi dan apakah kualifikasi, keahlian,
dan preferensi seseorang sesual dengan persyaratan pekerjaan.
Penempatan ini dapat dilakukan oleh perusahaan atau lembaga yang
menyediakan kesempatan kerja, dan dapat melibatkan negosiasi
tentang gaji, jadwal kerja, dan kondisi kerja lainnya

5. Tahap kelima: Adaptasi dan integrasi.
Tenaga kerja yang baru harus beradaptasi dengan lingkungan kerja,
tim kerja, dan budaya organisasi. Mereka harus mempelajari tugas dan
tang jawab mereka, membangun hubungan dengan rekan kerja,
dan mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk sukses di
tempat kerja mereka. Organisasi dapat memberikan pelatihan dan
dukungan untuk membantu mereka beradaptasi

22.6 Hambatan Penempatan
Penempatan kerja adalah proses yang kompleks yang melibatkan
pemilihan pekerjaan yang sesuai dengan minat, keahlian, minat, dan tujuan

karier seseorang. Meskipun tujuannya adalah mencapai kesesuaian antara
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individu dan pekerjaan mereka. Menurut Sugiarti (2022:81), ada beberapa

hambatan yang sering muncul selama proses penempatan kerja yaitu:

1. Kesenjangan Keterampilan
Perbedaan keterampilan antara kualifikasi individu yang tersedia dan
persyaratan pekerjaan. Perubahan teknologi dan persyaratan pekerjaan
yang berkembang pesat dapat menyebabkan perbedaan antara apa
yang dibutuhkan pasar kerja dan apa yang dimiliki camekerju.
Akibatnya, individu mungkin mengalami kesulitan menemukan
pekerjaan yang sesual dengan minat dan kualifikasi mereka, sementara
perusahaan mungkin menghadapi kesulitan dalam mencari kandidat
yang tepat untuk memenuhi kebutuhan mereka.

2. Ketidaksesuaian Budaya Organisasi.
Setiap organisasi memiliki budaya dan prinsip-prinsipnya sendiri.

Dalam proses penempatan kerja, perusahaan harus
mempertimbangkan budaya dan prinsip organisasi mereka dan
memberikan informasi yang jelas kepada calor erja tentang

lingkungan kerja. Ketidakpuasan kerja dan konflik dapat muncul dari
lingkungan kerja yang tidak sesuai dengan nilai-nilai mereka.

3.  Persaingan yang Ketat
Dalam beberapa industri dan posisi yang sangat diminati, ada tingkat
persaingan yang sangat tinggi untuk mendapatkan pekerjaan. Hal ini
dapat menyulitkan individu yang mencari pekerjaan untuk menonjol
dan menarik perhatian perusahaan. Individu dapat mengatasi masalah
mi  dengan mempersiapkan diri  dengan baik, memperbarui
keterampilan mereka, dan memperluas jaringan profesional mereka.

4. Diskriminasi dan Bias.
Selain itu, bias dan diskriminasi dapat terjadi di tempat kerja, baik
secara sadar maupun tidak sadar. Diskriminasi berdasarkan jenis
kelamin, ras, agama, atau faktor lain yang tidak berkaitan dengan
almpuam seseorang untuk mendapatkan pekerjaan mungkin terjadi.
Perusahaan harus memastikan bahwa proses penempatan kerja
dilakukan secara objektif dan adil dengan mempertimbangkan
keahlian dan kualifikasi setiap karyawan tanpa mempertimbangkan
faktor-faktor yang dapat menyebabkan diskriminasi.

g .7 Faktor-Faktor Penempatan

Menurut Siswanto (dalam Arif & Ardiyan, 2019) faktor yang

perlu dipertimbangkan dalam penempatan tenaga kerja adalah sebagai

berikut:

1. Faktor Prestasi Akademik
Faktor prestasi akademik yang telah dicapai oleh karyawan selama
mengikuti jenjang pendidikan harus mendapat pertimbangan dalam
menempatkan  dimana = karyawan yang bersangkutan harus
melaksanakan tugas dan tanggung jawab serta wewenang dan
tanggung jawab.

2. Faktor Pengalaman
Pengalaman para karyawan sejenis yang telah dialami sebelumnya,
perlu mendapat pertimbangan dalam rangka penempatan karyawan.
Pengalaman bekerja banyak memberikan kecenderungan bahwa
karyawan memiliki keahlian dan keterampilan kerja yang relatif
tinggi. Sebaliknya rendah tingkat keahlian dan keterampilannya.




3. Faktor Kesehatan Fisik dan Mental
Faktor kesehatan fisik dan mental perlu mendapatkan pertimbangan
dalam penempatan karyawan, meskipun kurang akurat terhadap
tingkat kepercayaan hasil tes kesehatan dilakukan terutama kondisi
fisik, namun secara sepintass dapat dilihat kondisi fisik karyawan
yang bersangkutan untuk dipertimbangan pada tempat mana dia
diberikan tugas dan pekerjaan yang cocok baginya berdasarkaan
kondisi yang dimilikinya.

4. Faktor Sikap
Sikap merupakan bagian hakiki dari kepribadian seseorang. Dalam
perpenempatan  karyawan faktor sikap hendaknya menjadi
pertimbangan bagi manajer sumber daya manusia, karena hal tersebut
akan berpengaruh secara langsung baik bagi individu dan perusahaan
maupun bagi masyarakat sebagail pengguna jasa dari perusahaan ittu
sendiri.

5.  Faktor Status Perkawinan
Untuk mengetahui status perkawinan karyawan kerja adalah hal yang
penting. Dengan mengetahui status perkawinannya dapat ditentukan,
dimana seseorang akan ditempatkan. Misalnya karyawan yang belum
menikah ditempatkan di cabang peusahaandi luar kota dan sebaliknya
karyawan yang sudah menikah d itempatkan pada perusahaan di
dalam kota dimana keluarganya bertempat tinggal.

6.  Faktor Usia
Faktor usia perlu dipertimbangkan dengan maksud untuk menghindari
rendahnya produktifitas yang dihasilkan oleh karyawan yang
bersangkutan. Biasanya karyawan yang usianya sudah tua akan
memiliki tingkat produktifitas yang lebih rendah dibandingkan dengan
karyawan yang usianya lebih rendah.

2.2.8 Indikator Penempatan
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nurut (Arraniri, et al., 2021) indikator penempatan kerja adalah

metrik yang digunakan dalam manajemen sumber daya manusj

untuk

mengukur seberapa efektif proses penempatan kerja. Adapun indikator

penempatan kerja terdiri dari:

1. Kesesuaian Pekerjaan 91
Sejauh mana seseorang merasa bahwa pekerjaan mereka sesuai
dengan minat, keahlian, kualifikasi, dan tujuan profesional mereka
divkur melalui indikator ini. Fakta bahwa ada tingkat kesesuaian
pekerjaan yang linggimmjukkam bahwa penempatan kerja efektif
dalam mencocokkan orang dengan pekerjaan yang sesuai dengan
karakteristik dan preferensi mereka.

2. Kepuasan Kerja
Tingkat kepuasan kerja adalah ukuran seberapa puas seseorang
dengan pekerjaan mereka. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi
menunjukkan bahwa tempat kerja berhasil memberikan lingkungan
kerja yang sesuai, tantangan yang sesuai, dan kesejahteraan pribadi
bagi individu.

3. Kesinambungan Karier
Kesinambungan karier adalah ukuran dari kemampuan individu untuk
berkembang dan maju dalam karier mereka setelah penempatan.
Indikator ini melibatkan evaluasi kenaikan pangkat, promosi, dan
kesempatan pengembangan yang diberikan kepada individu setelah
penempatan.
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23 Penelitian Terdahulu

L.

Penelitian yang dilakukan Muhammad Izzul Haq, Binti Maunah

(2023) dalam Jurnal Mapajemen dan Pendidikan Islam Volume 9
Nomor 1 dengan judul “Penempatan Sumber Daya Manusia Sesuai
idang Keahlian dan Tanggung Jawab di Sekolah Dasar Islam”.
Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pentingnya
penempatan sumber daya manusia sesuai bidang keahlian dan
tanggunng jawab di SDI (Sekolah Dasar Islam) Al Azhar
Tulungagung. Penempatan sumber daya manusia akan menunjang
kinerja dan aktivitas yang progresif. Penempatan sumber daya
manusia di SDI Al Azhar dilakukan dengan meninjau beberapa faktor.
Pertama, pengetahuan yang dibaca melalui linerisasi pendidikan
formal maupun nonformal terhadap beban kerja yang akan diampu.
Kedua, kemampuan yang menitikfokuskan pada riwayat organisasi
pendaftar. Ketiga, sikap yang bertujuan untuk membaca tingkat
komitmen terhadap SDI Al Azhar Tulungagung melalui wawancara
bagi pendaftar. Penclitian ini menggunakan pendekatan kualitatif
deskriptif. Data diperoleh melalui wawancara mendalam, observasi
partisipatif, dan studi dokumentasi kemudian dianalisis melalui
kondensasi, penajian data serta penarikan kesimpulan. Hasil penelitian
menyimpulkan bahwa penempatan sumber daya manusia di SDI Al
Azhar Tulungagung secara garis besar berdasarkan prinsip “the right
man in the right place and the right man on the right job.” Prinsip
tersebut dapat menujnjung nilai tanggung jawab bagi sumber daya
manusia. Selain itu prinsip tersebut dapat membangun pendidikan
inklusi di SDI Al Azhar Tulyngagung.
Penelitian yang dilakukan Nabila Mar’atus Saadah, Margareta Dea
Natalia, Syunu Trihantoyo (2024) dalam Bdrnal Penelitian Ilmu
ndididkan Indonesia Volume 3 Nomor 2 denga judul “Penetapan
Dan Penugasan Tenaga Pendidik Untuk Meningkatka ualitas
Pendidik Di SDIT AT-TAQWA 2 Bangkingan Surabaya”. Penelitian
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ini bertujuan untuk mendeskripsikan sistem penempatan dan
penugasan pendidik di SDIT At-Taqwa 2 Bangkingan Surabaya yang
didukung oleh Yayasan At-Taqgwa mengenai perekrutan, penempatan,
dan pengembangan guru dan pendidik di SDIT At-Takwa 2.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis
wawancara terhadap Submited: narasumber. Hasil dari penelitian ini
mengungkapkan bahwa Teknis Accepted: Rekrutmen Tenaga
Pendidik di SDIT At-Taqwa 2 telah berjalan dengan baik. Proses
penempatan pendidik dilakukan dengan memperhatikan kualifikasi
calon pendidik. Pertimbangan penempatan dan penugasan peserta
didik berdasarkan hasil tes wawancara dan microteaching yang
dilakukan pihak yayasan. Pemantauan dan Evaluasi Kinerja Tenaga
Guru dengan diadakannya seminar setiap semester dan juga rapat
evaluasi mingguan yang bertujuan untuk meningkatkan mutu
pembelajaran dan profesionalisme tenaga guru dengan mencermati
beberapa laporan yang berkaitan dengan pengelolaan kelas, laporan
kondisi kelas dan juga manajemen siswa dalam proses pembelajaran
mengajar.
. Penelitian yang dilakukan Aulia Rahman, Bagus Mangkuluhur, Delta,
Fawas Rifa Taufiqul Hakim, Nurmin Arianto (2022) dalam Jurnal
Manajeme n Sumberdaya Volume 1 Nomor 2 dengan judul
“Analisis Penempatan Karyawan pada SMP Binadidaktika”.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui proses penempatan
karyawan dalam SMP Binadidaktika, mengetahui hambatan-
hambatan dalam pelaksaanaan penempatan pada karyawan SMP
Binadidaktika, dan cara mengatasi hambatan dalam pelaksaan
penempatan karyawan pada SMP Binadidaktika. Metode dengan
menggunakan Analisis deskriptif, hasil analisis berupa penerapan
SOP pada SMP Binadidaktika memberikan manfaat yang besar
apabila para karyawan menerapkan an baik sesuai dengan
fungsinya. Maka hasil dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
penerapan  SOP pada SMP Binadidaktika sesuai dengan SOP
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sehingga memberikan manfaat yang besar apabila para karyawan
dan para siswanya menerapkan dengan baik sesuai dengan
fungsinya. Hal ini dapat dilihat dari sistem penempatannya di
SMP Binadidaktika sudah sesuai dengan standard operasional
prosedur yang berlaku, selain itu proses penempatan karyawan
SMP Binaidaktika lebih mudah karna calon karyawan yang
sesuai dengan jobdeks nya.

. Penelitian yang dilakukan Muhammad Arif, Bayu Ardiyan (2019)
dalam Journal of Economic, %iness and Accounting Volume 2
Nomor 2 dengan judul “Analisi Faktor Penempatan Jabatan Terhadap
ﬁstasi Kerja Karyawan Pada PT. Zaman Teknindo Pekanbaru”.
Penelitian  ini  bertujuan untuk mengetahui pengaruh faktor
penempatan jabatan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Zaman
Teknindo Pekanbaru. Adapun jenis dan sumber data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder dengan
jumlah samﬁ sebanyak 44 orang. Hasil dari penelitian ini
menyatakan bahwa faktor Penempatan jabatan berpengaruh terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT. Zaman Teknindo Pekanbaru.
Dengan demikian untuk memperoleh prestasi kerja yang tinggi, maka
manajemen pada PT. Zaman Teknindo Pekanbaru perlu
memperhatikan penerapan penempatan kerja yang sesuai dengan apa
yang dimiliki oleh karyawan tersebut seperti kemampuan, ketrampilan
dan juga pengalaman dan Semakin baik penempatan kerja yang di
tetapkan perusahaan maka semakin baik pula pestasi kerja yang
dihasilkan oleh karyawan but.

. Penelitian yang dilakukan Risnawati Dewi, Bryan Givan, Slamet Heri
&inarno (2021) dalam Jurnal Administrasi Bisnis Volume 1 Nomor 1
dengan judul *“Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan Kerja
Karyﬁan (Studi pada Karyawan PT Gemala Kempa Daya)”. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana prosedur
pelaksanaan rekrutmen pada PT Gemala Kempa Daya, dan apa saja

kendala yang terjadi serta solusinya. Metode penelitian menggunakan
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analisis deskriptif kualitatif, dengan pengumupulan data menggunakan metode
observasi, wawancara, dan dokumentasi. Hasil penelitian pada PT Gemala Kempa
Daya, pelaksanaan rekrutmen dan seleksi melalui dua cara dalam rekrutmen
karyawan, yaitu melalui sumber dari dalam (internal) dan sumber dari luar
(eksternal) dengan menggunakan prosedur, antara lain: Identifikasi kebutuhan,
people review, contigency plan, menyusun dan merekap rekrutmen, proses seleksi
(seleksi berkas pelamar, tes fisik I, tes fisik 1I, tes tertulis, tes psikotest, interview,
tes kesehatan, training in class ) menginformasikan hasil seleksi, penempatan
kerja. Kendala yang di hadapi yaitu pelamar yang tidak datang dan kurang teliti
mengisi data pribadi di web. Cara mengatasi dengan mencari karyawan melebihi

target dan member pengarahan pada pelamar.
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24  Kerangka Berpikir
Sugiyono (2018), Kerangka Pemikiran adalah teoritis atau
konseptual yang digunakan untuk merumuskan hipotesis atau pertanyaan
penelitian. Kerangka pemikiran membantu peneliti untuk menyususn
landasan teori dan memberikan kerangka acuan bagi pengumpulan analisis

data.

Yayasan Perguruan
Pembda Nias

Indikator (Darmawan, et al.,

2023)
1. Kualifikasi Pendidikan
Proses Seleksi 2. Keterampilan
3. Pengalaman
4. Kepribadian
5. Tes Psikolog
6. Wawancara

Indikator (Arraniri, et al., 2021)

1. Kesesuaian Pekerjaan
2. Kepuasan Kerja
3. Kesinambungan Karier

Proses Penempatan

Tenaga Pendidik

Tenaga Kependidikan

&nbm‘ 21

Kerangka Berpikir

Sumber: Olahan Peneliti, 2024

Yayasan Perguruan Pembda Nias adalah suatu %ﬂbaga pendidikan yang
ada di Kota Gunungsitoli, Sumatera Utara yang berdiri pada tanggal 15 Desember
1986 dan memiliki 4 unit sekolah yaitu: SMA Swasta | Pembda Nias, SMA
Swasta 2 Pembda Nias, SMP Swasta 2 Pembda Nias, dan SMK Swasta Pembda
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Nias. Yayasan Perguruan Pembda Nias merupakan objek penelitian daripada
peneliti khususnya pada unit sekolah alll( Swasta Pembda Nias. Fokus utama
penelitian ini ialah untuk mencari tahu bagaimana proses seleksi dan penempatan
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan pada unit sekolah SMK Swasta Pembda
Nias. Penelitian ini mengacu pada enam indikator seleksi yaitu: Kualifikasi
Pendidikan, Keterampilan, Pengalaman, Kepribadian, Tes Psikolog, dan
Wawancara. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif, dan tiga indikator
penempatan yaitu: Kesesuaian Pekerjaan, Kepuasan Keja, Kesinambungan Karier
dengan informan penelitian tenaga pendidik dan tenaga kependidikan pada unit
sekolah SMK Swasta Pembda Nias.

SMK Swasta Pembda Nias melakukan proses seleksi tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan. Ini melibatkan pemahaman terhadap langkah-langkah yang
dilakukan dari mulai penerimaan surat lawan hingga penentuan keputusan
penerimaan tenaga kerja g baru. Dan setelah proses seleksi selesai maka
langkah selanjutnya yaitu penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan,
menempatkan tenaga pendidik dan kependidikan pada posisi yang sesuai dengan
keahlian dan minat mereka untuk memaksimalkan kinerja dan efektivitas mereka,
serta menyusun penempatan tenaga pendidik dan kependidikan sedemikian rupa
sehingga kebutuhan spesifik dari institusi dapat terpenuhi, seperti kebutuhan akan
tenaga pengajar di mata pelajaran tertentu atau kebutuhan administratif.

Tenaga pendidik yang kompeten dan sesua'mdengan bidangnya
ditempatkan dengan tepat dapat memberikan pengajara ng lebih baik, yang
pada gilirannya meningkatkan prestasi akademik siswa, menciptakan lingkungan
belajar yang lebilﬁfektif dan menarik bagi siswa, meningkatkan minat dan
motivasi belajar. Dan tenaga kependidikan yang kompeten dapat membantu
proses belajar mengajar secara keggluruhan dengan meningkatkan efisiensi dan
efektivitas administrasi sckolah. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
kebutuhan tenaga pendidik dan kependidikan di K Swasta Pembda Nias. Hal
ini dapat meliputi pemahaman terhadap jenis g‘erampilan, pengetahuan, dan
pengalaman yang dibutuhkan untuk posisi tertentu di sekolah. Mengetahui
seberapa efektif proses seleksi yang dilakukan oleh SMK Swasta Pembda Nias

dalam menarik, menilai, dan memilih tenaga kerja yang baru. Ini melibatkan
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analisis terhadap alat dan metode yang digunakan dalam prosgs, seleksi.

Melalui proses seleksi dan penempatan diharapkan dapat meningkatkan
kualitas tenaga pendidik dan kependidikan, penelitian ini bertujuan untuk
mberikan rekomendasi yang dapat membantu SMK Swasta Pembda Nias
meningkatkan kualitas tenaga pendidik dan kepepdidikan yang direkrut. Ini bisa
termasuk saran untuk perbaikan dalam proses seleksi dan penempatan tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan, serta strategi untuk menarik bakat terbaik, dan
juga memberikan kontribusi pada peningkatan kualitas pendidikan di SMK
Swasta Pembda Nias secara keseluruhan. Dengan memahami dan meningkatkan
proses selgksi dan penempatan, diharapkan dapat meningkatkan kualitas

pendidikan yang diberikan oleh sekolah.
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BAB III
METODE PENELITIAN

Pendekatan dan Jenis Penelitian

Menurut Soekanto (2020: 75), mengatakan bahwa penelitian
adalah kegiatan ilmiah yang berdasarkan pada suatu analisis dan
konstruksi yang harus dilakukan dengan sistematis, metodologis dan
konsisten yang bertujuan untuk mengungkapkan suatu kebenaran yang
dibagi 3 (tiga) jenis kegiatan, yaitu:

a. Penelitian kualitatif adalah penelitian yang mempunyai sifat
deskriptif, penelitian ini lebih cenderung menggunakan analisis.
Dalam penelitian ini proses dan makna lebih banyak ditonjolkan
dengan menggunakan landasan teori sebagai panduan untuk fokus
pada penelitian berdasarkan fakta yang ada di lapangan.

b.  Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang melakukan investigasi
secara sistematis untuk meneliti sebuah fenomena dengan cara
mengumpulkan data-data yang bisa diukur menggunakan ilmu
statistik, matematika dan komputasi. Penelitian kuantitatif memiliki
tujuan untuk mengembangkan teori hipotesis yang memiliki kaitan
dengan fenc a-fenomena alam.

c¢. Penelitian campuran adalah penelitian yang menggabungkan
penelitian bentuk kuantitatif dan kualitatif. Penelittan campuran ini
lebih kompleks dibandingkan penelitian-penelitian yang disebutkan di
atas, karena pada penelitian ini tidak hanya mengumpulkan dan
menganalisis data namun juga melibatkan fungsi-fungsi dari
penelitian kuantitatif dan kualitatif. Penggunaan dari kedua metode
penelitian itu diharapkan bisa memberikan pemahaman yang lebih
lengkap mengenai masalah penelitian yang diangkat.

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka peneliti

menggunakan jenis penelitian kualitatif.
Variabel Penelitian

Terdapat beberapa variabel yang harus ditetapkan dengan jelas
sebelum memulai pengumpulan data dalam sebuah penelitian, menurut
Sugiyono (2018: 55), mengatakan bahwa variabel adalah “suatu atribut
atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya”.

Dalam penelitian, variabel penelitian mencangkup segala sesuatu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dengan tujuan mendapatkan
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informasi tentang hal gersebut dan kemudian menghasilkan kesimpulan

(Sugiyono, 2018:57). Jadi, dapat disimpulkan bahwa defenisi variabel
lah penekanan pada variabel penelitian. Tujuan dari penelitian ini

adalah untuk mengukur akurasi data dan informasi yang diperoleh dengan

menggunakan indikator variabel penelitian. Dalam penelitian ini yang

merupakan variabel adalah:

Indikator Seleksi menurut (Darmawan et al., 2023) terdapat 6 indikator

yaitu: ,

1. Kualifikasi Pendidikan

2. Keterampilan

3. Pengalaman

4. Kepribadian

5. Tes Psikolog

6. Wawancara

Indikator penempatan menurut (Arraniri, et al., 2021), terdapat 6 indikator

yaitu:

1. Kesesuaian Pekerjaan

2. Kepuasan Kerja

3. Kesinambungan Karier

Lokasi dan Jadwal Penelitian
Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian merupakan hal yang sangat penting dalam
melakukan penelitian. Penelitian ini dilaksanakan di Yayasan Perguruan

Pembda Nias khususnya unit sekolah SMK Swasta Pembda Nias.

Jadwaléeneliﬁan
Adapun jadwal penelitian yang dilaksanakan terhitung dari bulan

April sampai dengan bulan Agustus 2024.
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Tabel. 3.1

Jadwal Penelitian

Bulan
No Jenis Kegiatan (2024)
Apr | Mei | Juni | Juli | Agst | Sep | Okt

1 | Tahap Persiapan
Pdgglitian

a. Pengajuan Judul

b. Penyusunan Proposal
c. Bimbingan Proposal
d. Seminar Proposal

2 | Tahap Pelaksanaan

a. Pelaksanaan
Penelitian

b. Pengumpulan Data
c. Analisis Data

3 | Tahap Penyelesaian

a. Penyusunan Skripsi
b. Bimbingan Skripsi

c. Sidang

Sumber: Olahan Peneliti, 2024

34  Sumber Data

Menurut Sugiyono (2019:56), mengatakan bahwa sumber data
dalam penelitian adalah subjek dari mana data diperoleh. Apabila peneliti
menggunakan kuesioner atau wawancara dalam pengumpulan datanya,
maka sumber data disebut responden, yaitu orang yang merespon atau
menjawab pertanyaan-pertanyaan peneliti, baik pertanyaan tertulis ataupun

lisan. Dalam penelitian ini penulis menggunakan penelitian kualitatif,

dimana jenis data yang dibutuhkan adalah data primer dan data sekunder.

34.1 Data Primer
Data primer adalah data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud
khusus menyelesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya. Data
dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau

tempat objek penelitian dilakukan.
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342 Data Sekunder

35

Data sekunder yaitu data yang telah dikumpulkan untuk maksud
selain menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi. Data ini dapat
ditemukan dengan cepat. Dalam penelitian ini yang menjadi sumber data
sekunder adalah literatur, artikel, jurnal serta situs di internet yang
berkenaan dengan penelitian yang dilakukan.

Selain data primer, sumber data yang dipakai peneliti adalah sumber
data sekunder, data sekunder didapat melalui berbagai sumber yaitu
literatur artikel, serta situs di internet yang berkenaan dengan penelitian

yang dilakukan.

Instrumen Penelitian 5
Menurut Arikunto (2017:54), mengatakan bahwa instrumen

penelitian adalah alat dan fasilitas yang dipakai oleh peneliti dalam proses
pengumpulan data untuk memudahkan pekerjaan dan hasilnya lebih baik,
cermat, lengkap serta konsisten sehingga penelitian yang dilakukan lebih
mudah diolah.

Lebih lanjut Arikunto (2017:60), menjelaskan bahwa dalam
penelitian kualitatif ada beberapa instrumen penelitian yang umum
digunakan, yaitu:

a. Peneliti
Instrumen pertama dan utama dalam penelitian kualitatif adalah peneliti
itu sendiri. Tanpa peneliti maka sebuah penelitian tidak akan berjalan,
karena tidak ada pihak yang dapat menentukan topik, fokus utama dan

ngumpulan data.

b. duan Wawancara
Panduan wawancara berisi sebuah tulisan detail kegiatan wawancara
yang akan dilakukan peneliti untuk mendapatkan data. Panduan ini

berisi informasi data narasumber dan daftar pertanyaan yang diajukan.

c.  Alat Tulis
Alat tulis yang digunakan dalam peian mencakup buku, pena, dan
jenis lainnya yang berfungsi sebagai media bagi peneliti untuk mencatat
hal dan informasi penting selama melakukan pengamatan pada objek
penelitian.

d.  AlatRekam
Alat rekam dibutuhkan selama proses penelitian untuk merekam
kejadian atau proses wawancara yang dilakukan peneliti kepada
mforman penelitian.

e.  Dokumen
D()kummerupalkun instrumen penting dalam penelitian, karena
sumber data yang dibutuhkan berupa dokumen-dokumen yang berkaitan
dengan penelitian.
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Menurut Sugiyono (2018:250) informan penelitian adalah individu

atau oarng yang di manfaatkan untuk memberikan informasi mengenai
situasi dan kondisi latar belakang penelitian. Melalui informan, peneliti
dapat mengetahui segala sumber informasi mengenai yang menjadi
objek penelitian. Adapun informan dalam penelitian ini dapat dilihat dari

tabel berikut ini:

Tabel 3.2
Tabel Informan Penelitian
No Nama Jabatan
1. | Agustiani, S.Pd Kepala Sekolah SMK Swasta
Pembda Nias
2. | Noverius Telaumbanua, S.Pd Tenaga Pendidik
3. | Sozaro Harefa, A.Md Tenaga Kependidikan

Sumber: Olahan Peneliti, 2024

Teknilgengumpu]an Data
Teknik  pengumpulan data  merupakan  proses dalam

mengumpulkan data secara akurat dan sistematis untuk mendapatkan data
yang valid yang kemudian akan di analisa. Menurut Sugiyono (2016:193),
teknik pengumpulan data adalah suatu langkah yang dinilai strategis dalam
penelitian, karena mempunyai tujuan yang utama dalam memperoleh data.
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data
yakni:

1. Metode observasi
Metode observasi cara yang paling efektif adalah melengkapinya
dengan format atau blangko pengamatan sebagai instrumen
pertimbangan kemudian format yang disusun berisi item-item tentang
kejadian atau tingkah laku yang digambarkan. Dari peneliti
berpengalaman diperoleh suatu petunjuk bahwa mencatat data
observasi bukanlah sekedar mencatat, tetapi juga mengadakan
pertimbangan kemudian mengadakan penilaian kepada skala
bertingkat.

2. Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila
peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal- hal dari informan yang lebih mendalam dan jumlah
informannya sedikit atau kecil.

3.  Dokumentasi
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Teknik Analisis Data

Selain melalui wawancara dan observasi, informasi juga bisa
diperoleh lewat fakta yang tersimpan dalam bentuk surat, catatan
harian, arsip foto, hasil rapat, jurnal kegiatan dan sebagainya. Data
berupa dokumen seperti ini bisa dipakai untuk menggali infromasi
yang terjadi di masa silam.Peneliti perlu memiliki kepekaan teoritik
untuk memaknai semua dokumen tersebut sehingga tidak sekadar
barang yang tidak bermakna.
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Menurut Arikunto (2017:68), bahwa dalam penelitian deskriptif

kualitatif, ada beberapa pola dan teknik analisis data yang umum

digunakan yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan.

Untuk mengolah dan menganalisa data yang telah diperoleh, maka penulis

melakukan metode analisa data, sebagai berikut:

Reduksi Data

Reduksi data dilakukan dalam rangka pemilihan dan penyederhanaan
data. Kegiatan yang dilakukan pada tahapan ini adalah seleksi data
dan pembuangan data yang tidak relevan. Data-data yang relevan
dengan penelitian akan di organisasikan sehingga terbentuk
sekumpulan data yang dapat memberi informasi faktual.

Penyajian Data

Penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk sekumpulan informasi,
baik berupa tabel, bagan, maupun deskriptif naratif, sehingga data
yang tersaji relatif jelas dan informatif. Tindakan lanjutan, penyajian
data digunakan dalam kerangka menarik kesimpulan dari akhir sebuah
tindakan.

Penarikan Kesimpulan

Pada tahap ini peneliti akan mengambil kesimpulan secara ringkas dan
jelas, sehingga terjawab tujuan dan masalah penelitian yang telah
dianalisa sebelumnya.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah SMK Swasta Pembda Nias

SMK Swasta Pembda Nias sebelumnya Sekolah Teknik Menengah
(STM) swasta yang didirikan pada tanggal 28 Desember 1969 dengan
Keputusan Pendiri Yayasan Perguruan Pembangunan Daerah Nias No.
08/YPD/KPTS-05/1969 tanggal 28 Desember 1969. Berdirinya SMK
Swasta Pembda Nias diprakarsai oleh Bapak Drs. H. Candra
Telaumbanua, Bapak Taliami Zega, Bapak Fahosi Zega, Bapak Enueri
Gea dan Ibu Mariana Harefa, SH. Hal ini dilatarbelakangi oleh keadaan
sejak tahun 1956 sampai dengan 1969 lulusan ST-Negeri Gunungsitoli
mengganggur saja di kampung halaman karena ekonomi orangtua tidak
mampu menyekolahkan anaknya di luar pulau Nias sehingga pendirian
STM Pembda Nias dianggap sebagai jawaban keluhan masyarakat
tersebut.

Berdasarkan hal tersebut maka para pendiri berinisiatif untuk mulai
menerima peserta didik baru mulai bulan Januari 1970 untuk jurusan
Mesin dan Bangunan menampung lulusan STN dan SMP yang tidak
dapat melanjut di luar pulau Nias. Dikarenakan belum ada Gedung
STM Pembda Nias maka diawal berdirinya STM Pembda Nias
menggunakan Ruang Belajar ST Negeri Gunungsitoli.

Berdirinya STM Pembda Nias disambut baik oleh masyarakat
ditandai dengan banyaknya masyarakat yang memilih STM Pembda
Nias sebagai pilihan setelah tamat dari jenjang STN/SMP. Seiring
dengan perkembangan waktu STM Pembda Nias berkembang dengan
menambah jurusan Listrik dan pada tahun 2008 menambah jurusan

Teknik Komputer dan Jaringan.
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Kepala Sekolah dari periode keﬂeriode:
Tabel 4.1
Daftar Nama Kepala Sekolah

Nama Periode
1. Fahosi Zega Januari 1970 s.d Agustus 1979
2. Enueri Gea September 1979 s.d Mei 1984
3. Drs. Baloni Halawa Juni 1984 s.d Oktober 1997

4. Anwar Lahagu, S.Pd November 1997 s.d Juni 2015

5. Yaduhu Laia, S.Pd Juli 2015 s.d April 2019

6. Agustiani, S.Pd 01 Mei 2019 s.d. sekarang

Setelah berubah nama dari STM ke SMK Swasta Pembda Nias
menjadi  sebagai salah satu SMK Swasta yang telah dipercaya oleh
masyarakat selama 54 tahun, SMK Swasta Pembda Nias selalu berupaya
dalam peningkatan kualitas pendidikan. Dan selalu merespon dengan aktif
perkembangan teknologi sesuai dengan Visi dan Misi SMK Swasta
Pembda Nias untuk melatih dan mempersiapkan lulusalﬁp kerja dengan
berstandar Nasional dengan tetap memperhatikan nilai-nilai agama,
budaya, adat istiadat dengan tetap memperhatikan perkembangan IT.

Untuk merespon Link and Match dengan industri selama beberapa

tahun ini, SMKS Pembda Nias berupaya untuk mencari Industri yang
dapat bersama untuk meningkatkan kualitas lulusan Industri, untuk
Kompetensi Keahlian TKRO pada tahun 2021 telah menjalin kerjasama
dalam siswa PKL dengan AUTO 2000 di kota Medan. Dan pada tahun
2022 SMK Swasta Pembda Nias untuk kompetensi keahlian Teknik
Jaringan Komputer dan Telekomunikasi memutuskan bekerja sama
dengan PT. Tera Data Indonusa (TDI)/Axioo. Tahun 2023 telah
menjalin Kerjasama dengan PT. Astra Daithatsu Motor (ADM) dengan
program Pintar Bersama Daihatsu (PBD).

Sedangkan untuk kompetensi keahlian DPIB, SMKS Pembda Nias

bekerjasama dengan Dinas PU di kota Gunungsitoli dan Kabupaten
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Nias serta beberapa konsulta jak tahun 2021, SMK Swasta Pembda
Nias membina komunikasi dengan Balai Jasa Kontruksi Wilayah 1
Banda Aceh dengan bentuk Kerjasama pembekalan kompetensi
tambahan bagi siswa kelas XII, pembekalan bagi guru-guru keahlian,
dan juga sosialisasi pendirian LSP yang telah diikuti oleh Kepala
Sekolah serta Kapro DPIB. Selain di bidang PKL juga kunjungan
Industri pernah dilakukan oleh kompetensi keahlian DPIB.

Kompetensi keahlian TAV sampai tahun 2023 ini Kerjasama
industri yang masih terjalin dengan Industri yang ada dikota
Gunungsitoli dan sekitarnya. Untuk meningkatkan skill dari lulusan
TAV, fasilitas Studio music/recording /podcast serta alat sound yang
dirakit oleh siswa SMK yang dapat digunakan dalam setiap kegiatan-
kegiatan sekolah. Selain meningkatkan kompetensi keahlian siswa di
bidang Teknik Audio Video, melalui fasilitas Studio music/recording
/podcast serta soundsystem para siswa difasilitasi untuk dapat
mengembangkan bakat dan minatnya dibidang music dan pembuatan
konten digital.

Untuk memperkuat penyaluran tenaga kerja, tahun 2022 SMK
Swasta Bursa Kerja Khusus (BKK) Pembda Nias telah mendapatkan
Surat Tanda Daftar dari Dinas Ketenagakerjaan kota Gunungsitoli dan
telah melakukan koordinasi juga dengan Dinas Ketenagakerjaan
Provinsi Sumatera Utara untuk Menyusun program kerja yang dapat
bermanfaat bagi alumni dalam penyaluran dan penempatan tenaga
kerja.

Kemitraan dengan Industri terus dibangun dalam berbagai kegiatan
diantaranya dalam kegiatan sinkronissasi kurikulum, magang guru dan
siswa, uji sertifikasi kompetensi, penyerapan lulusan, pembentukan
kelas industri dan sebagainya. Berikut ini beberapa industri yang sudah
membangunan kemitraan dengan SMK Swasta Pembda Nias Provinsi

Sumatera Utara sampai dengan tahun 2021.
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Tabel 4.2

Daftar Program Keahlian dan Nama Perusahaan

Program Keahlian

Nama Perusahaan

Teknik Otomotif

1.PT. Astra Daihatsu Motor
(ADM)

2 PT. Astra Auto2000 Tbk
3.Abraham Motor

4.CG Motor

5.DM Motor

Desain Pemodelan dan Informasi

Bangunan

1.PUPR Kota Gunungsitoli
2 PUPR Kab. Nias

Teknik Elektronika

1 .Bengkel Nusantara Baru

2.Bengkel Mandiri Jaya

Teknik Jaringan Komputer dan

1.PT. Tera Data Indonusa (TDI)

Telekomunikasi 2.PT. Mabito Karya
3.PT. Telkom Indonesia

4 RRI

139
4.1.2 Visi, Misi, dan Tujuan SMK Swasta Pembda Nias Provinsi

Sumatera Utara

Visi Mewujudkan Lulusan SMK Swasta Pembda Nias yang
Berkarakter Pancasila, Berbudaya Industri dan mampu
mengembangkan potensi daerah

Misi :

a. Menumbuhkan karakter Profil Pelajar Pancasila melalui
keteladanan dan pembiasaan sehari-hari secara mandiri.

b. Menerapkan Budaya Industri dalam kegiatan Intrakurikuler,
Kokurikuler dan Ekstrakurikuler di sekolah yang diikuti oleh
guru, pegawai dan siswa.

¢. Menumbuhkan kepedulian terhadap pengembangan potensi

daerah dengan peduli lingkungan
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d. Mengembangkan perilaku yang berakar pada nilai-nilai

agama, adat istiadat, dan budaya masyarakat dengan tetap

mengikuti perkembangan dunia luar.

4.1.3 Tpjuan SMK Swasta Pembda Nias Provinsi Sumatera Utara

1. Menyiapkan peserta didik agar menjadi manusia produktif mampu
bekerja mandiri, mengisi lowongan pekerjaan, yang ada di Dunia
Usaha dan Dunia Industri sebagai tenaga kerja tingkat menengah
sesuai dengan program keghliannya.

2. Membekali peserta didik dengan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi
yang sesuai dengan Program Keahliannya, seni dan waw
kewirausahaan agar dapat mengembangkan diri dikemudian hari
baik secara mandiri maupun melanjutkan pada jenjang pendidikan
yang lebih tinggi.

3. Membekali peserta didik agar mampu memilih karir, ulet dan gigih
dalam berkompetensi, beradaptasi dilingkungan kerja dan

mengembangkan sikap.

Hasil Peneliti

Untuk mengumpulkan data, peneliti telah melakukan wawancara
dengan kepala sekolah, guru dan pegawai di SMK Swasta Pembda Nias.
Berikut adalah analisis hasil penelitian untuk menjawab rumusan masalah
yang telah dibuat oleh peneliti, maka peneliti telah melakukan wawancara di
SMK Swasta Pembda Nias dimulai pada tanggal 15 Agustus sampai dengan
selesai. Wawancara ini dilakukan kepada 3 orang informan yaitu: Ibu
Agustiani M.Pd sebagai Kepala Sekolah SMK Swasta Pembda Nias yang
merupakan informan kunci, Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd sebagai
Tenaga Pendidik yang merupakan informan utama, dan Bapak Sozaro
Harefa, AMd sebagai Tenaga Kependidikan yang merupakan informan

pendukung.

Untuk mengetahui bagaimana proses seleksi dan penempatan te

pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias serta apa




42

ja faktor-faktor yang mempengaruhi dalam proses seleksi dan penempatan
ﬁaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias,
peneliti menanyakan beberapa pertanyaan berdasarkan panduan wawancara
yang sudah dibuat sebelumnya, wawancara ini akan diuraikan dalam
beberapagunsur yang menjadi indikator proses seleksi dan penempatan

tenaga pendidik dan tenaga kependidikan.

42.1 Kaualifikasi Pendidikan
1. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M Pd sebagai
éepala Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai
Bagaimana proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias,

menyatakan bah

“Proses seleksi ‘éﬂ penempatan tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias dimulai dari analisis
keburuhan. (BNl dari Analisis kebumthan memberikan gambaran
kebutuhan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan pada periode
tertentu atau tahun pelajaran yang sedang berjalan maupun tahun
ajaran baru. Setelah mengetahui daftar kebutuhan GTK maka, kepala
sekolah membuat permohonan ke Yayasan untuk melakukan perekrutan
GTK. Setelah permohonan di setujui oleh Yayasan maka pihak sekolah
memberikan informasi perekrutan melalui media sosial. Proses seleksi
melalui 3 tahap yaitu seleksi berkas, microteaching dan wawancara.
Penempatan dilakukan jika dalam proses seleksi dinyatakan lulus”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

ﬁbagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

“Proses seleksi tenaga pendidik dan kependidikan di SMK Swata
Pembda Nias berlangsung melalui  beberapa tahapan. Pertama
pengumuman lowongan dilakukan melalui jaringan internal sekolah
dan kadang melalui lembaga-lembaga pendidikan terkait, baik melalui
situs web atau media sosial sekolah. Setelah ity menerima lamaran,
dengan menyeleksi berdasarkal§loyilifikasi akademik dan pengalaman
kerja. Selanjutnya, kandidat yang lolos seleksi administrasi akan
dipanggil untuk mengikuti tes tertulis yang mengukur kemampuan
kompetensi dasar sesuai dengan posisi yang dilamar, ba tuk tenaga
pendidik maupun kependidikan. Setelah itu, wawancara dilakukan oleh
tim yang fterdiri dari kepala sekolah, wakil kepala sekolah, dan staf
senior, untuk menggali lebih dalam tentang kompetensi, kepribadian,
serta komitmen calon tenaga keal terhadap visi misi sekolah. Setelah
proses  seleksi, penempatan tenaga pendidik dan kependidikan
dilakukan dengan mempertimbangkan kualifikasi pendidikan, keahlian
khusus, dan pengalaman yang dimiliki calon tenaga kerja. Perlu
memperhatikan kebutuhan mendesak dari setiap jurusan di sekolah.
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Misalnya unmk mata pelajaran tertentu yang kekurangan tenaga
pengaja, prioritas penempatan akan lebih fleksibel meski kualifikasinya
tidak sel@Wiideal. Pada akhirnya, mencoba menempatkan tenaga
pendidik sesuai dengan latar belakang pendidikan dan kemampuan
mereka agar efektivitas dalam mengajar dan memberikan kontribusi
maksimal dapat tercapai”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Proses se!e.*/renaga pendidik dan kepedidikan di SMK Swasta
Pembda nias telilfi dari beberapa tahapan yaitu tes tertulis dan tes
microteaching. Di mana dengan melalui proses seleksi ini dapat
menghasilkan satu kelompok pelamar yang memenuhi syaralanmk
bekerja di lembaga pendidikan di SMK Swasta Pembda Nias. Proses
Penem@n tenaga pendidik dan kependidikan di SMK Swasta Pembda
Nias diarahkan untuk menempatkan tenaga pendidik pada jabatan
vang sesuai dengan keahlian, keterampilan bakat, minat, dan
kemampuan dengan memperhatikan harkat, martabat, hak asasi dan
perlindungan hukum”.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sckolah S Swasta Pembda Nias mengenai Apa saja tantangan dan
hambatan yang dihadapi dalam proses seleksi dan penempatan tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias,

menyatakan bahwa:

“Tantangan dan hambatan ﬂa‘m proses seleksi dan penempatan vaitu
calon GTK tidak memiliki kualifikasi yvang dipersyaratkan, calon GTK
tidak mempersiapkan diri dalam proses seleksi, calon GTK telah
memiliki pekerjaan lain dan tidak bisa meninggalkan pekerjaan saat
ini, serta setelah penempatan GTK mangkir dari komitmen untuk
totalitas di SMK Swasta Pembda Nias”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Tantangan mgr dalam proses seleksi dan penempatan adalah
keterbatasan sumber daya manusia yang memiliki kualifikasi yang
sesuai dengan kebutuhan sekolah, terutama dalam bidang kejuruan.
Dari sisi administrasi, proses seleksi sering kali memakan waktu lebih
lama karena terbatasnya sistem vang efisien untuk menilai kualifikasi
calon secara tepat dan akurat. Selain itu, pengembangan karir bagi
tenaga pendidik dan kependidikan masih kurang terstruktur, sehingga
mereka tidak selalu mendapatkan kesempatan untuk meningkatkan
kompetensi vang relevan dengan tugas vang mereka emban. Hal ini
dapat berdampak pada penemptan yang kurang optimal dan
keterbatasan  dalam memenuhi  kebutuhan sekolah yang terus
berkembang .
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Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

Keterbat@lepSumber Daya Manusia, terkadang sulit menemukan calon
pendidik yang memiliki kualifikasi dan kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan SMK. Banyak guru yang mungkin kurang memiliki keahlian
khusus yang dibutuhkan di SMK, seperti keahlian teknis atau vokasional
vang spesifik, sehingga sulit menarik tenaga pendidik yvang berdedikasi.
SMK swasta mungkin menghadapi kendala dalam hal pendanaan untuk
proses  seleksi, pelatihan, dan pengembangan ten pendidik.
Keterbatasan anggaran ini juga bisa berdampak pada kesejahteraan
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan, seperti gaji dan tunjangan
vang kurang kompetitif. Kurangnya fasilitas pendukung seperti
peralatan mengajar dan sumber belajar dapat menghambat kinerja
tenaga pendidik.

3. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias menggpai Sejauh mana kualifikasi
pendidikan mempengaruhi keputusan dalam proses seleksi tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias, menyatakan
bahwa:

“Kualifikasi pendidikan adalah sebagai % satu kriteria utama yang
harus dipenuhi oleh calon GTK yang ingin bergabung. Kualifikasi ini
dilihat sebagai ukuran awal untuk menentukan apakah seorang calon
GTK memiliki dasar pengetahuan dan keahlian yang sesuai dengan
kebutuhan sekolah. kualifikasi pendidikan yang relevan dengan bidang
vang diajarkan dianggap sebagai faktor penting yang mempengaruhi
keputusan akhir. Misalnya, mlmé'u vang memiliki gelar Sarjana
(51) di bidang pendidikan atau bidang yang relevan dengan mata
pelajaran yang diajarkan lebih diutamakan daripada calon vang
memiliki gelar di luar bidang pendidikan. Kandidat dengan latar
belakang pendidikan yang tinggi diharapkan mampu menjalankan
tugas dengan baik, mulai dari menyusun rencana pelajaran, mengelola
kelas, hingga mengembangkan strategi pembelajaran vang ¢ A
Sekolah meyakini bahwa calon dengan kualifikasi pendidikan yang
lebih tinggi memiliki kemampuan analisis yang lebih baik serta
kemampuan untuk mengembangkan materi ajar yang lebih
berkualitas”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

27
“Kualifikasi pendidikan Qon tena, vendidik dan  kependidikan
menjadi faktor utama. Calon dengan latar belakang pendidikan yang
relevan dengan bidang yang diajarkan atau dikelola lebih diutamakan.
Kemampuan teknis dalam mengajar atau mengelola administrasi juga
menjadi penilaian penting. Hal ini termasuk kemampuan dalam
menggunakan teknologi pendidikan, metode pembelajaran modern, dan
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manajemen sekolah. Selain itu, pengalaman sebelumnya dalam
mengajar, terutama di bidang terkait, sangat mempengaruhi proses
seleksi. Pengalaman mengajar di SMK atau institusi pendidikan serupa
akan memberikan nilai tambah. Dan Untuk tenaga kependidikan,
pengalaman dalam manajemen sekolah atau administrasi pendidikan
akan menjadi nilai tambah”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai

tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

“Kualifikasi pendidikan merupakan salah satu syarat utama dalam
proses seleksi awal. Calon tenaga kependidikan yang memiliki
pendidikan formal yang relevan dengan posisi yang dilamar biasanya
akan diprioritaskan. Misalnya, untuk posisi administrasi, pelamar
dengan latar belakang pendidikan di bidang manajemen, administrasi,
atau akuntansi lebih diprioritaskan. Pengalaman kerja yang relevan
Jjuga menjadi faktor penentu dalam proses seleksi”.

Berdasarkan hasil wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa, mengenai
Proses Seleksi dan Penempatan Tenaga Pendidik dan Tenaga Kependidikan di
SMK Swasta Pembda Nias, menunjukkan bahwa terdapat beberapa tahapan yang
terstruktur, dimulai darai analisis kebutuhan tenaga keja, perekrutan yang
diumumkan melalui berbagai media, dan seleksi pemeriksaan berkas,
microteaching, wawancara, serta tes tertulis. Penempatan dilakukan berdasarkan
kualifikasi khusus dan kebutuhan sekolah, dengan fleksibilitas pada mata
pelajaran yang kekurangan tenaga pengajar. Namun, terdapat berbagai tantangan
yang dihadapi, termasuk keterbatasan dalam menemukan calon tenaga kerja yang

memenuhi kualifikasi, khusunya dalam bidang kejuruan.

Hasil wawancara mengenai kualifikasi pendidika dapat disimpulkan
bahwa, kualifikasi pendidikan menjadi faktor utama dalam seleksigfenaga
pendidik dan kependidikan, dengan prioritas diberikan pada calon yang memiliki
latar belakang pendidikan yang relevan dengan bidang yang diajarkan atau
dikelola. Selain itu, pengalaman kerja yang mendukung, seperti mengajar di
institusi pendidikan serupa atau memiliki keahlian dalam manajemen sekolah,
juga dipertimbangkan. Dengan memiliki kualifikasi pendidikan dan pengalaman
yang sesuai, calon diharapkan mampu menjalankan tugas dengan baik, mulai dari
menyusun rencana pembelajaran hingga mengelola kelas dan mengembangkan

materi ajar yang berkualitas.
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422 Keterampilan
1. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pem Nias mengenai Keterampilan apa saja
yang dinilai penting dalam proses seleksi tenaga pendidik dan tenaga

kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias, menyatakan bahwa:

“Keterampilan tmggap penting guna memastikan bahwa calon yang
terpilih mampu menjalankan tugas dan tanggung jawab dengan baik.
Untuk tenaga pendidik atau guru, keterampilan yang diutamakan
meliputi kompetensi pedagogik, vang mencakup kemampuan mengelola
pembelajaran secara efektif. Penguasaan materi sangat penting, karena
seorang guru harus mampu memahami dan menyampaikan materi
pelajaran dengan Iﬁ Selain itu, keterampilan komunikasi yang baik
sangat diperlukan, baik dalam berinteraksi dengan siswa, orang tua,
maupun rekan kerja. Kreativitas dan inmfaga menjadi nilai tambah,
terutama dalam mengembangkan metode pembelajaran yang menarik
dan relevan dengan perkembangan zaman. Tak kalah penting, soft skills
seperti kecerdasan emosional, manajemen waktu, dan kemampuan
interpersonal juga menjadi aspek yvang diperhatikan. Sementara itu,
bagi tenaga kependidikan, seperti staf administrasi atau pustakawan,
keterampilan administratif menjadi prioritas utama. Mereka dituntut
untuk mampu mengelola dokumen, data, dan pengarsipan dengan
efisien. Penguasaan teknologi informasi menjadi hal wajib, terutama
dalam era di mana banyak proses administrasi menggunakan perangkat
lunak dan sistem digital. Kemampuan organisasi, ketelitian, dan
keakuratan menjadi aspek penting lainnya dalam pekerjaan tenaga
kependidikan, terutama dalam mengelola tugas-tugas administratif
secara efektif. Selain itu, kemampuan dalam menangani konflik, serta
menunjukkan kedisiplinan dan etos kerja yang baik, merupakan
keterampilan yang sangat dibutuhkan untuk menjaga kelancaran
operasional sekolah.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, menyatakan

bahwa:

“Untuk tenaga pendidik, kemampuan mengeiobmias dengan efektif,
menjaga suasana belajar vang kondusif, dan menciptakan interaksi
vang baik antara guru dan siswa adalah keterampilan utama yang
dinilai. Keterampilan komunikasi yang baik sangat penting. Guru
diharapkan dapat menjelaskan mate, dengan Jelas,
mengkomunikasikan ide-ide dengan efektif, serta membangun hubungan
yang baik dengan siswa, ordeylltua, dan rekan kerja yvang lain. Guru
yang mampu menggunakan platform pembelajaran online, perangkat
lunak pendidikan, dan alat digital untuk mendukung pembelajaran di
kelas akan lebih diutamakan. Untuk tenaga kependidikan, keterampilan
administratif adalah kunci. Kemampuan untuk mengelola dokumen,
menyusun jadwal, mengatur data siswa, serta melakukan tugas-tugas
administrasi lainnya dengan akurat dan efisien sangat dihargai”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai

tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, menyatakan bahwa:
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“Tenaga pendidik harus memiliki kemampuan mengajar yang baik,
termasuk bagaimana menyampaikan materi secara jelas dan menarik.
Mereka harus mampu memotivasi siswa dan menciptakan lingkungan
belajar vyang meﬂdu@. Keterampilan komunikasi juga sangat
penting, tidak ha untuk menyampaikan materi pelajaran kepada
siswa tetapi juga untuk berkomunikasi dengan orang tua dan rekan
kerja. Sementara untuk tenaga kependidikan harus dapat melakukan
tugas administratif dengan baik. Ini mencakup bahwa dokumen, data
siswa, jadwal kegiatan, dan hal-hal lainnva vang berkaitan dengan
administrasi sekolah diatur dengan baik dan efektif”.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Bagaimana cara sekolah
menilai keterampilan tersebut dalam proses seleksi tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias, menyatakan

bahwa:

“Sekoffmiemiiiki berbagai metode untuk menilai keterampilan calon
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan dalam proses seleksi. Salah
satu metode yang digunakan adalah wawancara. Melalui wawancara,
sekolah dapar mengevaluasi keterampilan komunikasi calon, serta
menilai bagaimana mereka akan mengelola kelas atau menyelesaikan
masalah dalam pekerjaan sehari-hari. Wawancara juga menjadi
kesempatan bagi calon unuk menjelaskan pengalaman mereka dalam
menerapkan kreativitas atau inovasi di lingkungan pendidikan. Selain
wawancara, tes kompetensi juga sering digunakan untuk mengukur
kemampuan teknis atau p&emhuan calon dalam bidang yang mereka
lamar. Untuk calon guru tes praktik mengajar atau microteaching, tes
ini sepenuhnya diselenggarakan oleh pihak sekolah. Sekolah
menentukan tempat, jadwal dan materi yang akan disampaikan. Tujuan
dari tes praktik mengajar ini adalah untuk menguji kemampuan calon
guru dalam mengajar di kelas, seperti keterampilan dasar, persiapan
sebelum mengajar, penguasaan materi, metode yang digunakan dan
pengelolaan kelas. Selama praktik mengajar, penilaian dilakukan oleh
tim seleksi kurikulum, dan kesiswaan. Dalam ujian ini akan dilakukan
penilaian yang meliputi penampilan, persiapan mengajar, mengawali
atau membuka pelajaran, keterampilan saat mengajar, interaksi dengan
siswa dan mengakhiri pelajaran. Sementara untuk tenaga kependidikan,
tes administrasi atau keahlian teknis lainnya”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

160

“Sekolah memiliki cara untuk menilai keterampilan gaga pendidik
dan tenaga kependidikan dalam proses seleksi yaitu referensi kerja dari
tempat kerja sebelumnya juga memberikan gambaran penting tentang
keterampilan dan etos kerja calon. Riwayat kerja yang baik bisa
menjadi indikator bahwa calon memiliki kemampuan yang telah
terbukti di lingkungan kerja sebelumnya. Bagi calon yang bekerja di
bidang seni, desain, atau teknologi, portofolio karva menjadi bukti
nyata dari keterampilan dan kreativitas yang dimiliki”.
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hasil penelitian di atas dapat disimpulkan bahwa keterampilan

menjadi faktor penting dalam seleksi tenaga pendidik dan kependidikan, dengan

fokus pada kompetensi pedagogik, penguasaan materi, dan kemampuan

komunikasi

untuk tenaga pendidik, serta keterampilan administratif dan

penguasaan teknologi untuk tenaga kependidikan. Tenaga pendidik juga

diharapkan kreatif dan mampu mengelola kelas dengan efektif, sementara tenaga

kependidikan perlu memiliki ketelitian dan kemampuan organisasi. Sekolah

menggunakan metode seperti wawancara, ﬁ kompetensi, dan evaluasi dari

referensi kerja untuk memastikan bahwa calon tenaga pendidik dan tenaga

kependidikan memiliki keterampilan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan,

sehingga mendukung lingkungan pendidikan yang produktif dan profesional.

423 Pengalaman

1.

Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Scbcrapadacsar

pengalaman kerja mempengaruhi peluang diterima sebagai tenaga

pendidik atau tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias,

menyatakan bahwa:

n’enga!aman kerja memberikan keunggulan kompetitif vang signifikan
dalam proses seleksi tenaga pendidik dan kependidikan. Sekolah
cenderung lebih memprioritaskan calon yang memiliki penmlan,
karena mereka telah terbukti mampu bekerja di lapangan, memiliki
pemahaman yang lebih baik tentang tugas yang akan dijalankan, serta
dapat menghadapi tantangan di dunia pendidikan dengan lebih percaya
diri. Meski demikian, kualifikasi pendidikan dan kemampuan individu
tetap menjadi dasar penting, dan pengalaman kerja akan semakin
bernilai jika didukung dengan keterampilan dan sikap vang relevan.
Sekolah sering kali mencari kandidat yang sudah siap pakai dan dapat
langsung berkontribusi, terutama jika posisi tersebut mendesak. Guru
vang berpengalaman misalnya, sudah terbiasa menyusun kurikulum,
mengelola kelas, atau menggunakan teknologi dalam pembelajaran,
sehingga mereka dapat beroperasi lebih mandiri”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, menyatakan

bahwa:

“Penm: kerja memberikan gambaran nyata tentang kemampuan
calon untuk menerapkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
dalam situasi  kerja yang sebenarnya. Misalnya, guru dengan
pengalaman mengajar sebelumnya memiliki keunggulan karena mereka
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sudah terbiasa dengan dinamika kelas, memahami kebutuhan siswa
vang berbeda, dan mampu menyesuaikan metode pengajaran sesuai
dengan konteks yang dihadapi. Sementara bagi tenaga kependidikan,
pengalaman  kerja  menunjukkan  kemampuan mereka dalam
menjalankan tugas administratif atau operasional dengan efisien.
Mereka yang memiliki pengalaman kerja sebelumnya dapat
menghadapi berbagai tantangan yang sering muncul di lingkungan
sekolah, seperti menangani masalah perilaku siswa, atau bekerja di
bawah tekanan administratif™.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Pengalaman kerja sering kali menjadi nilai tambah dalam proses
seleksi. Kandidat yang sudah memiliki pengalaman di bidang terkait
biasanya dianggap lebih siap dan mampu untuk langsung menjalankan
mereka dengan efektif. Sekolah akan lebih percava pada calon
vang memiliki rekam jejak vang baik dalam menjalankan tugas-tugas
tertentu. Misalnya, seseorang yang pernah bekerja di posisi serupa di
sekolah lain atau institusi pendidikan akan dinilai memiliki kemampuan
vang lebih solid dalam menghadapi tantangan pekerjaan sehari-hari.
Kandidat dengan pengalaman yang lebih banyak biasanya mampu
menyesuaikan diri lebih cepat dengan alur kerja, budaya sekolah, dan
kebutuhan administrasi atau akademik”.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Apakah sckolah lebih
memprioritaskan calon tenaga pendidik dan tenaga kependidikan

dengan pengalaman kerja tertentu, menyatakan bahwa:

85

“Ya, sekolah sering kali lebih memprioritaskan calon tenaga %didik
dan tenaga kependidikan dengan pengalaman kerja tertentu, terutama
yang sesuai dengan kebutuhan sekolah. Di SMK Swasta Pembda Nias,
guru dengan pengalaman mengajar di SMK lain akan lebih diutamakan
karena mereka sudah memahami karakteristik siswa SMK vyang
biasanya lebih terfokus pada keterampilan kejuruan dan teknis, serta
program studi yang berbeda dari sekolah umum. Calon tenaga pendidik
vang sudah terbiasa dengan kurikulum atau metode pengajaran yang
digunakan di sekolah tersebut akan memiliki keunggulan. Jika
menerapkan Kurikulum Merdeka atau sistem pendidikan berbasis
provek, maka guru yang sudah memiliki pengalaman dalam merancang
pembelajaran berdasarkan kurikulum tersebut akan lebih diutamakan.
Pengalaman dalam menggunakan teknologi pembelajaran modern atau
metode pembelajaran aktif juga bisa menjadi fakior yang membuat
seorang calon lebih terkemuka .

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:




“Sekolah sering kali mencari karmar yang memiliki pengalaman
mengajar mata pelajaran tertentu sesuai dengan kebutuhan sekolah.
Misalnya, jika sekolah membutuhkan guru matematika, maka kandidat
yang sudah memiliki pengalaman mengajar matematika di sekolah lain

atau yang memiliki spesialisasi di bidang tersebut akan lebih

diutamakan dibandingkan dengan kandidat tanpa pengalaman serupa”.
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Berdasarkan hasil wawancara di atas pat disimpulkan bahwa

pengalaman kerja memberikan keunggulan dalam seleksi tenaga pendidik dan

kependidikan, karena calon dengan pengalaman dianggap lebih siap menghadapi

tugas dan tantangan sekolah. Mereka diutamakan karena memiliki pemahaman

tentang kurikulum, teknologi, dan dinamika pendidikan yang relevan, serta

mampu beradaptasi cepat dan langsung berkontribusi, terutama pada posisi yang

mendesak.

424 Kepribadian

1.

Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Bagaimana kepribadian

calon tenaga pendidik dan tenaga kependidikan dievaluasi di SMK

Swasta Pembda Nias, menyatakan bahwa:

“Sekolah menilai kepribadian calon tenaga pendidik dan kependidikan
melalui  beberapa metode, termasuk wawancara, tes psikologis,
simulasi, serta observasi perilaku. Wawancara digunakan untuk
mengevaluasi  keterampilan  komunikasi, empati, dan motivasi,
sementara tes psikologis mengukur kecerdasan emosional dan stabilitas
calon dalam menghadapi tekanan. Simulasi atau role-playing
membantu sekolah melihat kemampuan calon dalam memimpin, bekerja
sama, serta menghadapi situasi sulit secara kreatif”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, menyatakan

bahwa:

“Calon tenaga pendidik dan kependidikan sering kali dievaluasi
berdasarkan bagaimana mereka berinteraksi deng rang lain selama
proses seleksi. Apakah mereka bersikap sopan, dapat bekerja sama
dalam tim, dan memiliki empati yang baik kepada orang lain, seperti
siswa, rekan kerja, atau atasan. Interaksi sosial vang positif sangat
penting, terutama di lingkungan sekolah yang menuntut kerja sama tim.
Wawancara merupakan salah satu metode dalam menilai kepribadian
calon. Melalui wawancara, tim seleksi dapat mengevaluasi bagaimana
calon berinteraksi secara langsung, apakah mereka memiliki sikap yang
ramah, profesional, dan percaya diri. Selama wawancara, calon juga




bisa dinilai dari cara mereka merespons pertanyaan, sikap saat
berbicara, dan kemampuan berkomunikasi”.
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Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai

tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Selama proses seleksi sekolah menggunakan referensi kerja dan
observasi untuk menilai moral kerja, sikap profesional, dan kemampuan
calon untuk menyesuaikan diri dengan budaya sekolah. Selain itu, test
kepribadian tertulis digunakan, serta penilaian soft skills, seperti kerja

a dan empati. Tujuan dari metode tersebut adalah untuk
memastikan bahwa kandidat memiliki kepribadian yang sesuai dengan
lingkungan pendidikan dan dapat membangun hubungan positif dengan
rekan kefﬁ orang fua, dan siswa .

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa kepribadian

calon tenaga pendidik dan kependidikan dievaluasi melalui wawancara, tes

psikologis, simulasi, dan observasi untuk menilai keterampilan komunikasi,

empati, kerjasama, serta stabilitas emosi. Metode ini memastikan bahwa calon

memiliki sikap profesional dan mampu berinteraksi secara positif dalam

lingkungan sekolah, baik dengan siswa rekan kerja, maupun atasan.

425

Tes Psikolog

1.

Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Apakah tes psikologi

Nias, menyatakan bahwa:

“Ya, tes psikologi dilakukan sebagai bagian %i proses seleksi tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan. Tes ini memberikan gambaran
objektif tentang kesiapan calon dalam berinteraksi dengan siswa, rekan
kerja, dan orang tua. Ada beberapa aspek yvang diukur dalam tes
psikologi tersebut yaitu kecerdasan emosional, stabilitas emosional,
keterampilan  interpersonal, kemampuan  kepemimpinan, serta
kemampuan adaptasi dalam menghadapi tekanan dan perubahan.
Dengan mengukur aspek-aspek tersebut, sekolah dapat memastikan
bahwa calon tidak hanya memiliki kompetensi teknis, tetapi juga
kepribadian yang sesuai untuk menciptakan lingkungan pendidikan
vang positif dan mendukung”.

dilakukan sebagai bagian dari proses seleksi di SMK Swasta Pembda

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, menyatakan

bahwa:
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“Sebagai tenaga pendidik di SMK Swasta Pembda Nias, saya bisa
menyampaikan bahwa tes psikologi memang dilakukan sebagai bagian
dari proses seleksi, terutama untuk mengevaluasi calon tenaga pendidik
dan kependidikan secara lebih komprehensif. Tes ini digunakan unnk
mendapatkan gambaran tentang aspek kepribadian yang mungkin tidak
terlihat dari wawancara atau dokumen administrasi saja. Tes psikologi
biasanya mengukur bagaimana calon mampu mengelola emosinya,
terutama dalam menghadapi tekanan atau situasi sulit”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Tes psikologi  digunakan untuk  menilai  kemampuan  untuk
mengendalikan emosi dalam situasi kerja yang mungkin menantang,
kemampuan untuk bekerja sama dengan tim, berinteraksi dengan siswa,
guru, atau sesama staf secara efektif, dan pengukuran tingkat motivasi
internal, dedikasi, dan sikap seseorang dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang terkait dengan pekerjaan”.

Berdasarkan hasil wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa tes
psikologi dalam seleksi tenaga pendidik dan kependidikan bertujuan untuk
mengevaluasi kecerdasan emosional, stabilitas emosi, keterampilan interpersonal,
dan kemampuan beradaptasi. Tes ini megaberikan gambaran komprehensif tentang
kepribadian calon, memastikan nﬁka tidak hanya kompeten secara teknis tetapi
juga memiliki sikap yang sesuai untuk menciptakan lingkungan pendidikan yang

positif dan suportif.

42.6 Wawancara
1. Berdasarkan wawancara kepada lbuﬁustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Apa saja yang menjadi
fokus utama dalam proses wawancara di SMK Swasta Pembda Nias,

menyatakan bahwa:

“Dalam proses wawancara seleksi tenaga pendidik dan kependidikan,
ada beberapa fokus utama yang menjadi perhatian. Pertama, pihak
sekolah akan mengevaluasi kualifikasi dan pengalaman kerja kandidat.
Kita akan memeriksa latar belakang pendidika;e!arihan vang
relevan, serta pengalaman kerja sebelumnya untuk memastikan bahwa
kandidat memiliki kompetensi yang sesuai dengan peran yang dilamar.
Kemudian kemampuan komunikasi kandid us mampu menjelaskan
konsep secara sederhana, mendengarkan dengan baik, dan menjawab
pertanyaan dengan cara yang mudah dipahami”.




53

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

“Wawancara %agai salah satu metode seleksi karena wawancara dinilai mampu
mengungkap dan menggali banyak hal tentang calon guru, seperti komitmen,
karakter, kepribadian dan kompetensinya, serta memeriksa apakah informasi yang
ditulis dalam lamaran pekerjaan tentang calon guru sudah benar sesuai dengan
aslinya. Pihak sekolah melakukan tes wawancara ini karena pihak sekolah lebih

mengetahui kualifikasi yang dibutuhkan sekolah ™.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Salah satu fokus utama dalam proses wawancara adalah bagaimana
calon tenaga pendidik atau kependidikan berkomunikasi secara lisan.
Ini termasuk kemampuan menyampaikan informasi dengan jelas,
mendengarkan dengan baik, dan merespons pertanyaan secara tepat.
Pengalaman kerja yang relevan juga menjadi salah satu fokus dalam
wawancara. Tim seleksi biasanya akan menanyakan tentang
pengalaman kerja sebelumnya, keterampilan yang dimiliki, seria
bagaimana calon mengaplikasikan keterampilan tersebut dalam
pekerjaan mereka. Ini mencakup keterampilan mengajar untuk tenaga
pendidik dan keterampilan administrasi atau teknis untuk tenaga
kependidikan ™.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Apakah wawancara
dilakukan secara individu atau panel di SMK Swasta Pembda Nias,
menyatakan bahwa:

“Wawancara untuk calon tenaga pendidik dan kependidikan dilakukan
secara individu. Wawancara individu memungkinkan tim seleksi, yang
biasanya terdiri dari saya sebagai kepala sekolah dan mungkin satu
atau dua anggota tim lainnya, untuk mengeksplorasi secara mendalam
tentang pengalaman dan keterampilan calon, menilai kepribadian calon
secara lebih langsung, fokus pada aspek-aspek tertentu dari kandidat,
seperti motivasi, pemahaman tugas, dan kesesuaian dengan budaya
sekolah. Wawancara individu memungkinkan interaksi vang lebih
personal dan terarah, memberikan calon ruang untuk berbicara secara
lebih terbuka”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, menyatakan
bahwa:

“Dalam proses seleksi wawancara dilakukan secara individu. Dalam
wawancara individu, calon biasanya diwawancarai oleh satu orang




atau dua orang yang mewakili pihak sekolah, seperti kepala sekolah
atau koordinator tim seleksi. Wawancara ini fokus pada, penggalian
mendalam terkait pengalaman mengajar, keahlian, dan kompetensi
calon, penilaian terhadap motivasi dan pemahaman calon tentang
peran tenaga pendidik di sekolah, mengenali kepribadian calon secara
lebih dekat, serta bagaimana mereka berpotensi beradaptasi dengan
budaya sekolah”.
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Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa wawancara

dalam proses seleksi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan berfokus pada

penilaian kualifikasi, pengalaman kerja, dan kemampuan komunikasi kandidat.

Malalui wawancara individu, pihak sekolah mengevaluasi keterampilan, motivasi,

serta kecocokan calon dengan budaya sekolah, memastikan kandidat memiliki

kompetensi yang sesuai dengan peran yang dilamar dan dapat berkontribusi secara

efektif.

427 Kesesuaian Pekerjaan

1.

Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK SwastagPembda Nias mengenai Bagaimana sekolah

memastikan bahwa tenaga pendidik dan tenaga kependidikan

Swasta Pembda Nias, me akan bahwa:

“Untuk memastikan bahwa tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
ditempatkan sesuai dengan kompetensi dan minat mereka, sekolah
menerapkan beberapa langkah dalam proses seleksi dan penempatan.
Langkah pertama adalah melakukan analisis k than. Sebelum
seleksi dimulai, sekolah menganalisis keterampilan dan keahlian yang
rlukan untuk setiap posisi yang tersedia. Hal ini membanm
memastikan bahwa kandidat yang dipilih memiliki kompetensi yang
sesual dengan peran tersebut. Kemudian, sekolah akan melakukan
aian kualifikasi dan pengalaman calon pelamar. Sekolah meninjau
latar mkang pendidikan, sertifikasi, pelatihan, serta pengalaman
kerja untuk memastikan bahwa kandidat memiliki keahlian dan
pengalaman yang relevan untuk posisi yang dilamar. Sekolah juga
menggunakan tes kompetensi, baik tertulis maupun praktikal, untuk
menguji keterampilan teknis calon tenaga pendidik atau kependidikan.
Bagi tenaga pendidik, tes microteaching, sementara untuk tenaga
kependidikan, tes dapat mencakup keterampilan administrasi atau
teknologi. Kemudian proses wawancara, sekolah tidak hanya menilai
kompetensi teknis kandidat, tetapi juga menggali minat dan preferensi
mereka. Melalui diskusi terbuka, sekolah dapat mengetahui mata
pelajaran atau bidang administratif yang disukai oleh kandidat,
sehingga penempatan dapat lebih sesuai dengan minat mereka”.

ditempatkan sesuai dengan kompetensi dan minat mereka di SMK
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Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Sekolah memastikan bahwa dalam tahap rekrutmen dan seleksi, baik
kompetensi maupun minat calon tenaga pendidik dan kependidikan
dievaluasi secara mendalam. Melalui wawancara, tes psikologi, dan
penilaian terhadap pengalaman kerja. Setelah ditempatkan lah
secara rutin melakukan penilaian kinerja dan observasi terhadap
tenaga pendidik dan kependidikan. Ini dilakukan wntuk memantau
apakah mereka telah ditempatian sesuai dengan kompetensi dan minat
mereka’”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Sekoln menerapkan proses seleksi yang teliti dan komprehensif untuk
calon tenaga pendidik dan kependidikan. Ini termasuk wawancara
mendalam dan evaluasi dokumen yang menunjukkan, latar belakang
pendidikan dan pelatihan yang relevan, pengalaman kerja yang
mendukung, motivasi dan minat calon dalam bidang yang dilamar.
Pertanyaan yang diajukan dalam wawancara sering kali mengarah
pada pemahaman tentang minat calon di bidang pendidikan atau
administrasi. Setelah calon diterima, sekolah melakukan penilaian awal
untuk mengidentifikasi kompetensi dan minat setiap tenaga pendidik
dan kependidikan .

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Sejauh mana kualifikasi
pendidikan dan keahlian tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
mempengaruhi penempatan mereka pada SMK Swasta Pembda Nias,

menyatakan bahwa:

a!rﬁkasr' Guru dan Tenaga Kependidikan minimal pendidikan SI,
memiliki latar belakang pendidikan yang linear pada mata pelajaran
yang dilamar, memiliki kemampuan menguasai teknologi digital,
kemampuan berkomum dan bekerja sama dalam tim, memiliki
loyalitas vang tinggi dan selalu terbuka untuk mempelajari hal-hal
baru, bersedia untuk terikat kontrak kerja minimal 3 tahun”.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

“Kualifikasi akademik dan pengalaman teknis sangat memengaruhi

penempatan guru di SMK Swasta Pembda Nias. Guru dengan gelar
lebih tinggi, seperti sarjana atau pascasarjana, lebih mungkin mengajar




56

mata pelajaran strategis atau membutuhkan keahlian khusus. Keahlian
teknis sangat penting, terutama di SMK di mana siswa harus
mempelajari  keterampilan industri  yang relevan. Guru dengan
pengalaman dalam bidang x@m atau keahlian teknis yang mendalam
sering dipekerjakan unmuk mengajar mata pelaja kejuruan yang
sesuai dengan bidangnya. Keahlian ini memastikan siswa mendapatkan
pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan industri”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

117

“Tenaga pendidik g memiliki kualifikasi pendidikan yang lebih
tinggi, seperti gelar sarjana atau pascasarjana, lebih mungkin
ditempatkan pada posisi yang lebih strategis atau mengajar maia
pelajaran  tertentu  yang memerlukan keahlian khusus. Sertifikat
pendidik, pelatihan, atau sertifikasi khusus dalam bidang tertentu juga
dapat mempengaruhi penempatan tenaga pendidik. Tenaga yang
memiliki sertifikasi biasanya dianggap lebih siap untuk mengajar dan
memimpin di kelas. Di SMK, keahlian teknis . spesifik sangat
penting karena siswa diajarkan keterampilan praktis yang dapat
langsung diterapkan di dunia kerja. Kadang penempatan juga
dipengaruhi oleh kebutuhan mendesak sekolah. Jika ada kekurangan
guru di bidang tertentu, sekolah mungkin  menempatkan guru
berdasarkan kualifikasi vang paling mendekati kebutuhan tersebut”.

3. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias, mengenai Bagaimana menilai
kesesuaian antara kualifikasi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan

dengan tugas dan tanggungjawab mereka saat ini, menyatakan bahwa:

“Beberapa guru dan pegawai yang sudah ditempatkan meskipun di
tahap awal penempatan masih memerlukan waktu untuk masa
percqn tetapi setelah masa percobaan menunjukan kinerja vang
baik sehingga setiap tanggungjawab yang diberikan dapat dikerjakan
dengan baik dan maksimal. Tetapi ada beberapa guru dan pegawai
setelah  proses penempatan dan masa percobaan selesai tidak
menunjukan perkembangan maka masuk dalam tahap pembinaan.
Setelah  masa pembinaan maka yang bersangkutan diberikan
kesempatan untuk memperbaiki diri. Jika tidak ada perubahan maka
vbs dapat diberhentikan.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan
bahwa:

38
“Kualifikasi tenaga pendidik dan kependidikan meliputi Ezr belakang
pendidikan formal, pelatihan, serta pengalaman kerja yang dimiliki.
Untuk memastikan mereka memenuhi standar vang ditetapkan, penting
meninjau relevansi pendidikan terakhir d latthan yang pernah
diikuti. Seperti guru mata pelajaran teknik harus memiliki kualifikasi
vang sesuai dengan bidang teknik yang diajarkan. Selain itu,
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pengalaman kerja, terutama di bidang pendidikan, juga menjadi faktor
penentu dalam melihat sejauh mana seseorang telah terlatih dan
mampu menjalankan perannya secara efektif™.

Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

110
“Setiap xe.rmga pendidik dan kependidikan memiliki tugas dan tanggung
Jawab spesifik yang harus dilaksanakan sesuai dengan kualifikasinya.
Penting untuk mengevaluasi apakah mereka mampu menjalankan tugas
tersebut dengan efektif™.

Berdasarkan wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa kesesuaian
pekerjaan tenaga pendidik dan kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias sangat
dipengaruhi oleh kualifikasi pendidikan, pengalaman kerja, dan minat mereka.
Proses seleksi yang komprehensif, mulai dari analisis kebutuhan hingga
wawancara mendalam, memastikan kandidat yang dipilih memiliki kompetensi
yang sesuai dengan posisi yang dilamar. Meskipun ada tantangan dalam
menemukan calon yang memenuhi kualifikasi khusus, evﬁasi berkelanjutan
terhadap kinerja setelah penempatan memantau kesesuaian tugas dan tanggung
jawab. Penempatan tenaga pendidik dan kependidikan yang tepat tidak hanya
meningkatkan kualitas pendidikan, tetapi juga berkontribusi pada pengembangan

profesional dan keberhasilan siswa.

4238 Kepuasan Kerja
1. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah Swasta Pembda Nias mengenai Bagaimana tingkat
kepuasan kerja tena endidik dan tenaga kependidikan di SMK

Swasta Pembda Nias, menyatakan bahwa:

“Tenaga pendidik dan kependidikan merasa nyaman dengan
lingkungan kerja di SMK Swasta Pembda Nias. Kami selalu berusaha
menciptakan suasana kerja yang harmonis, saling mendukung, serta
menjalin hubungan baik antar-staf. Mereka merasa hubungan dengan
rekan kerja cukup solid, dan komunikasi dengan pimpinan juga terbuka
dan transparan. Mengenai kompensasi, sebagian tenaga pendidik dan
kependidikan merasa bahwa gaji dan tunjangan yang diterima masih
dapat ditingkatkan, terutama jika dibandingkan dengan beban kerja
mereka. Beberapa tenaga pendidik merasa bahwa beban kerja yang
mereka emban cukup menantang, terutama dalam hal administrasi dan
persiapan mengajar. Meski demikian, mereka tetap menunjukkan




dedikasi tinggi dalam melaksanakan tugasnya. Ada juga tenaga
kependidikan yang mengungkapkan bahwa mereka terkadang
menghadapi tekanan dalam hal penyelesaian tugas-tugas administratif.
ﬁ sangat mendorong para tenaga pendidik dan kependidikan untuk
mengikuti pelatihan atau seminar yang dapat meningkatkan kompetensi
mereka. Banyak dari mereka merasa senang karena mendapatkan
kesempatan untuk terus belajar dan berkembang dalam profesinva.
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Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Lingkungan kerja di sini cukup mendukung. @}u merasa nyaman
bekerja dengan rekan-rekan kerja saya, karena ada rasa kebersamaan
dan saling mendukung. Hubungan dengan pimpinan juga cukup baik,
suasana kerja cukup kondusif, dan kami merasa dihargai sebagai
bagian dari tim. Untuk aspek kompensasi, saya merasa gaji yang
diterima masih bisa ditingkatkan, terutama jika dibandingkan dengan
beban kerja yang cukup padat. Beban kerja di sini bisa dibilang cukup
menantang. Selain mengajar, kami juga terlibat dalam berbagai
amn lain yang membutuhkan waktu dan tenaga tambahan. Sekolah
memberikan kesempatan kepada kami untuk mengikuti pelatihan dan
seminar untuk pengembangan kompetensi. Ini adalah salah satu aspek
vang membuat saya cukup puas karena adanyva upava dari pihak
sekolah untuk mendukung pengembangan diri tenaga pendidik”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai

tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“ngmgan kerja di SMK Swasta Pembda Nias cukup menyenangkan.
Kami memiliki hubungan yang baik dengan sesama rekan kerja maupun
tenaga pendidik. Ada rasa saling mendukung dan kerjasama yang baik.
Kami juga merasa nyaman dengan cara pimpinan sekolah berinteraksi
dengan kami. Beban kerja cukup variatif, tergantung pada posisi dan
peran yang diemban. Kesempatan untuk pengembangan profesional
mungkin masih terbatas bagi tenaga kependidikan dibandingkan
dengan tenaga pendidik. Kami jarang mendapatkan pelatihan atau
program  pengembangan vang bisa membantu  meningkatkan
kemampuan kami dalam mengelola tugas-tugas administratif”.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Bagaimana menilai

kepuasan kerja tenaga pendidik setelah mereka ditempatkan pada

posisi atau mata pelajaran tertentu. Apakah ada survei atau alat

evaluasi yang digunakan secara rutin, menyatakan bahwa:

“Penilaian kepuasan kinerja guru dilakukan dengan menyebarkan
angket dalam bentuk gform 1 kali dalam satu semester”.
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Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd

sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Survei kepuasan kerja, survei ini secara berkala disebarkan kepada
para tenaga pendidik untuk mengukur tingkat kepuasan mereka
terhadap posisi, mata pelajaran yang diajarkan, lingkungan kerja,
hubungan dengan rekan kerja, serta peluang pengembangan karier
dengan menymbarkan angket dalam bentuk gform 1 kali dalam satu
semester”.

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja

tenaga pendidik dan kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias sangat baik,

dengan lingkungan kerja yang harmonis dan dukungan baik dari rekan kerja serta

pimpinan. Meskipun demikian, beberapa tenaga pendidik merasa bahwa gaji dan

tunjangan perlu ditingkatkan seiring dengan beban kerja yang menantang. Peluang

pengembangan profesional bagi tenaga kependidikan terbatas, namun kesempatan

untuk mengikuti pelatihan dan seminar mendapat respon positif. Penilaian

kepuasan kinerja dilakukan secara berkala melalui survei untuk meningkatkan

kualitas lingkungan kerja.

429 Kesinambungan Karier

1. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala

Sekolah SMK Swasta Pembda Niasg:ngcnai Bagaimana sekolah

mendukung pengembangan karier tenaga pendidik dan tenaga

kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias, menyatakan bahwa:

CEfholah kami berkomitmen untuk mendukung pengembangan karier
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan melalui berbagai inisiatif dan
program. Seperti pemberian kesempatan pe!arih@an workshop, kami
secara rutin mengadakan atau mengirimkan tenaga idik dan
kependidikan untuk mengikuti pelatihan dan workshop, baik di tingkat
regional maupun nasional. Tujuannya adalah untuk meningkatkan
kemampuan mereka di bidang mereka, baik dalam pengajaran maupun
manajemen administrasi  sekolah. Penggunaan teknologi dalam
pembelajaran, manajemen pendidikan, dan pelatihan khusus bidang
kejuruan adalah beberapa contoh pelatihan yang kami tawarkan. Di
dalam sekolah, kami juga mengadakan seminar dan diskusi berkala
untuk membahas perkembangan terbaru dalam dunia pendidikan. Ini
membantu pendidik berbagi pengalaman dan belajar dari praktik
terbaik di bidang mereka. Begitu pula dengan tenaga kependidikan,
kami berusaha mening katkan pengetahuan mereka tentang administrasi
dan manajemen sekolah .
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Kemudian peneliti bertanya kepada Bapak Noverius Telaumbanua, S.Pd
sebagai tenaga pendidik dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Sekolah memberikan kesempatan bagi kami untuk mengikuti pelatihan
dan workshop, terutama terkait dengan peningkatan kompetensi
mengajar. Saya pribadi pernah mengikuti beberapa pelatihan mengenai
metode pembelajaran inovatif dan penggunaan teknologi dalam kelas.
Pelatihan ini sangat bermanfaat untuk menambah wawasan dan
keterampilan dalam mengajar. Sekolah juga mendukung kami dalam
mengintegrasikan teknologi ke dalam proses pembelajaran. Kami
diberikan pelatihan tentang cara menggunakan a!al: digital dan
platform pembelajaran online. Ini membantu kami tetap relevan di
tengah perkembangan teknologi vang pesat, dan meningkatkan kualitas
pengajaran di kelas”.

Selanjutnya peneliti bertanya kepada Bapak Sozaro Harefa, A.Md sebagai
tenaga kependidikan dengan pertanyaan yang sama, beliau menyatakan

bahwa:

“Sekolah sesekali memberikan kesempatan bagi tenaga kependidikan
untuk mengikuti pelatihan, terutama yang berkaitan dengan tugas-tugas
administrasi dan manajemen. Meskipun pelatihan ini tidak seintensif
vang diberikan kepada tenaga pendidik, kami merasa senang karena
ada upaya untuk mengembangkan keterampilan kami dalam pekerjaan
sehari-hari”.

2. Berdasarkan wawancara kepada Ibu Agustiani, M.Pd sebagai Kepala
Sekolah SMK Swasta Pembda Nias mengenai Workshop apa saja yang
telah diadakan di SMK Swasta Pembda Nias, menyatakan bahwa:

“Sekolah telah mengadakan beberapa workshop diantaranya yaitu,
kshap penyelarasan pembelajaran berbasis dengan dunia kerja,
peningkatan kompetensi guru dan tendik SMK selaras dengan dunia
kerja, pelaksanaan magang guru di dunia kerja, workshop penguatan
kelembagaan BKK, rrarﬁsmdy, Jeb fair, penguatan kemitraan,
workshop pembelajaran TEFA, workshop bersama komite sekolah
dalam pengembangan kerjasama dengan dunia kerja, intensif
pembelajaran bahasa asing lainnya non-bahasa inggris beserta budaya
negara tersebut, penguatan pembelajaran kompetensi kejuruan,
workshop peningkatan kapabilitas GTK, workshop pembelajaran guru
di sekolah, workshop penyusunan program literasi dan numerasi,
pelaksanaan pendampingan kegiatan P5 dengan tema kebekerjaan,
pembentukan dan optimalisasi komunitas belajar”.

Berdasarkan wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa sekolah
berkomitmen mendukung kesinambungan karir tenaga pendidik dan kependidikan
melalui pelatihan dan workshop rutin. Fokus pelatihan lebih banyak pada tenaga

pendidik dalam aspek pengajaran dan teknologi. Namun, tenaga kependidikan
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juga mendapatkan kesempatan untuk ingkatkan keterampilan administrasi.
Upaya ini bertujuan agar semua tenaga pendidik dan tenaga kependidikan tetap
relevan dan meningkatkan kualitas pendidikan. Selain itu, sekolah juga
menyelenggarakan berbagai workshop yang van dengan dunia kerja, seperti
penyelarasan pembelajaran dengan industri, peningkatan kompetensi guru dan
tenaga kependidikan yang selaras dengan dunia kerja, magang guru, penguatan
kelembagaan, hingga pelatihan bahasa asing. Semua inisiatif ini menunjukkan
bahwa sekolah tidak hanya fokus pada pengembangan akademik dan manajerial,
tetapi juga berusaha membekali seluruh tenaga pendidk dan tenaga kependidikan

dengan keterampilan yang relevan dengan kebutuhan dunia kerja modern.

43 Pembah
431 Proses Seleksi dan Penempatan Tenaga Pendidik dan Tenaga
Kependidikan ala SMK Swasta Pembda Nias
Proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik serta tenaga
kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias merupakan langkah penting
untuk memastikan bahwa sekolah dapat memenuhi standar pendidikan
yang tinggi. Dal nteks pendidikan yang terus berkembang, pemilihan
tenaga pendidi:% tenaga kependidikan yang berkualitas sangat
berpengaruh terhadap keberhasilan siswa. Oleh karena itu, pihak sekolah
menerapkan proses scleksi yang terstruktur dan sistematis, mulai dari
analisis kebutuhan tenaga kerja hingga tahapan akhir penempatan. Namun,
proses ini tidak lepas dari tantangan, terutama di daerah terpencil seperti
Nias, dimana ketersediaan calon tenaga kependidikan yang memenuhi
kualifikasi seringkali terbatas.
Berikut ini adalah beberapa poin penting yang menggambarkan
proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan kependidikan di
SMK Swasta Pembda Nias:
1. Tahapan proses seleksi
a. Analisis kebutuhan
Proses dimulai clcnanalisis kebutuhan tenaga kerja yang

dilakukan berdasarkan kurikulum dan mata pelajaran yang ada
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di sekolah. Hal ini merupakan langkah penting untuk
menentukan jenis tenaga pendidik yang dibutuhkan agar dapat
memenuhi standar pendidikan yang diharapkan. Menurut Putri
(2023), analisis kebutuhan yang tepat dapat mengurangi
kesenjangan antara jumlah tenaga pengajar dan kebutuhan siswa
di kelas.
. Perekrutan
Setelah analisis ﬁ]tuhﬂn, pihak sekolah mengumumkan
lowongan pekerjaan melalui berbagai saluran, termasuk media
sosial, situs web sekolah, dan papan pengumuman. Tujuannya
yaitu untuk menjangkau calon pelamar yang lebih luas dan
beragam. Menurut Hayomi (2024), menjelaskan bahwa
transparansi dalam pengumuman lowongan dapat meningkatkan
partisipasi calon pelamar yang berkualitas.
. Metode seleksi
a. Pemeriksaan berkas
Setelah menerima lamaran, tim seleksi melakukan
pemeriksaan berkas untuk memverifikasi dokumen
pendidikan, pengalaman kerja, dan kualifikasi lainnya. Proses
ini penting untuk memastikan bahwa calon memenuhi syarat

minimum yang ditetapkan.

8

. Tes tertulis

Tes tertulis dilakukan untuk mengukur penguasaan
materi yang akan diajarkan. Tes ini juga membantu
mengevaluasi pemahaman teori dan praktik yang dimiliki
calon.
¢. Microteaching

Salah satu metode penilaian yang digunakan adalah
microteaching, dimana calon tenaga pendidik diminta untuk
mengajar di depan panel penilaian. Tujuanya yaitu untuk
menilai keterampilan pedagogik dan kemampuan mereka

dalam menyampaikan materi pembelajaran. Menurut Aulia
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(2023), menyatakan bahwa microteaching efektif untuk
menilai kemampuan mengajar calon tenaga pendidik secara
langsung dan interaktif.
d. Wawancara
Tahap terakhir yaitu wawancara yang berfungsi untuk
menggali lebih dalam mengenai motivasi, komitmen, serta
kesesuaian calon dengan nilai-nilai sekolah. Wawancara juga
merupakan  kesempatan bagi pihak sekolah untuk
menginformasikan yang tertulis dalam lamaran. Wawancara
dapat membantu menilai karakter dan kepribadian calon yang
merupakan faktor penting dalam pendidikan.
3. Penempatan
Penempatan tenaga pendidik dan kependidikan dilakukan
berdasarkan kualifikasi yang relevan dan kebutuhan sekolah.
Pihak sekolah menilai setiap calon berdasarkan pengalaman
kerja, latar belakang pendidikan, serta keterampilan éng
dimiliki. Penempatan yang tepat sangat penting untuk
memastikan bahwa tenaga pendidik dapat memenuhi tuntutan

kurikulum yang ada.

Proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik di SMK Swasta Pembda

Nias menghadapi berbagai tantangan, seperti rendahnya motivasi dan dedikasi

calon pendidik yang disebabkan oleh kurangnya pemahaman tentang tanggung

jawab mereka. Kondisi geografis Nias yang terpencil juga menghambat akses

calon pendidik untuk pelatihan dan pengalaman yang diperlukan. Selain itu,

birokrasi yang kompleks dan keterbatasan anggaran memengaruhi fasilitas dan

pengembangan karir, sehingga menyulitkgn pencairan tenaga pendidik berkualitas

dan berdampak pada kualitas pendidikan di sekolah.

432 Faktor-faktor yang Mempengaruhi dalam Proses Seleksi am
Penempatan Tenaga Pendidik dan Tenaga Kependidikan di SMK

Swast

embda Nias

Berdasarkan hasil analisis data yang telah didapatkan oleh peneliti,
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maka dapat dilihat bahwa proses seleksi dan penempatan tenaga pendidik

dan tenaga kependidikan di,SMK Swasta Pembda Nias memperhatikan

bcbcra[ﬁindikator sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi dalam proses

seleksi dan penempatan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMK

Swasta Pembda Nias. Berikut adalah pembahasan berdasarkan

indikatornya.

1. Kualifikasi Pendidikan

Kualifikasi pendidikan merupakan faktor utama dalam seleksi

tenaga pendidik dan kependidikan, dimana sekolah lebih
memprioritaskan calon yang memiliki latar belakang pendidikan
relevan dengan bidang yang akan diajarkan atau dikelola. Menurut
penelitian oleh Jakaria (2024), calon dengan kualifikasi pendidikan
yang tepat dianggap lebih siap dalam menghadapi tuntutan kurikulum
dan mampu mengembangkan materi ajar yang b, alitas. Kualifikasi
ini penting untuk memastikan bahwa calon tenaga pendidik dan
kependidikan memiliki kompetensi dasar dalam bidang pendidikan
yang mereka ajarkan atau dalam tugas administrasi yang mereka
emban, sesuai dengan kebutuhan sekolah.

2. Keterampilan

Keterampilan atau kompetensi teknis dan interpersonal juga

menjadi pertimbangan penting dalam seleksi. Untuk tenaga pendidik,
sekolah menekankan pada kemampuan pedagogik, penguasaan materi,
dan keterampilan komunikasi yang mendukung proses pembelajaran
yang efektif. Sementara itu, tenaga kependidikan diharapkan memiliki
keterampilan administratif dan kemampuan organisasi yang baik.
Penelitian oleh Mahmudah (2024), menjelaskan bahwa keterampilan
teknis dan interpersonal menjadi indikator kesuksesan dalam dunia
pendidikan, baik dalam mengelola kelas maupun dalam tugas
administratif. Metode seleksi yang meliputi tes kompetensi dan
wawancara memungkinkan sekolah untuk menilai kemampuan tersebut
secara lebih mendalam.

3. Pengalaman




65

Pengalaman kerja juga memberikan keunggulan dalam seleksi
karena calon dengan pengalaman di bidang terkait dianggap lebih siap
dalam menghadapi tantangan operasional sekolah. Kandidat yang
pernah mengajar di institusi serupa atau memiliki pemahaman lebih
baik tentang lingkungan pendidikan yang dinamis. Hasil penelitian oleh
Huriyatunnisa (2022), menunjukkan bahwa pengalaman kerja
berhubungan positif dengan adaptasi yang lebih cepat terhadap
lingkungan sekolah baru, terutama dalam menghadapi siswa dengan
karakteristik beragam, serta kemampuan untuk menggunakan teknologi
dan metode pengajaran modern.

4. Kepribadian

Kepribadian calon tenaga pendidik dan kependidikan dievaluasi
melalui berbagai metode seperti wawancara, tes psikologi, simulasi, dan
observasi. Langkah ini dilakukan untuk memastikan calon memiliki
kecerdasan emosional, empati, serta kemampuan bekerja sama yang
baik. Penelitian oleh Ayu (2021), menunjukkan bahwa aspek-aspek
kepribadian, termasuk stabilitas emosi, sangat penting dalam dunia
pendidikan, karena guru dan te kependidikan harus mampu
menangani tekanan sehari-hari serta membangun hubungan yang positif
dengan siswa, kolega, dan orang tua.

5. Tes Psikolog

Tes psikologi berperan penting dalam menilai stabilitas emosi dan
keterampilan interperosonal, serta kemampuan calon untuk beradaptasi
dengan tekanan dan perubahan yang terjadi di lingkungan sekolah.
Penelitian oleh Paradita (2023), menunjukkan bahwa calon yang
memiliki kecerdasan emosional tinggi cenderung lebih berhasil dalam
lingkungan pendidikan yang menuntut kemampuan berinteraksi dan
adaptasi cepat. Tes psikologi membegikan pemahaman yang
komprehensif mengenai kesiapan calon k menghadapi berbagai
situasi yang terjadi di lingkungan sekolah.

6. Wawancara

Selain itu, wawancara berfungsi sebagai metode seleksi yang
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mendalam, dimana pihak sekolah menilai kualifikasi, pengalaman
kerja, dan kemampuan komunikasi calon secara langsung. Melalui
wawancara, sckolah dapat mengevaluasi motivasi dan kesesuaian calon
dengan budaya sekolah yang merupakan faktor penting dalam
memastikan keberhasilan calon dalam menjalankan tugasnya. Penelitian
oleh Widnyani (2020), menjelaskan bahwa wawancara memberikan
wawasan yang lebih personal mengenai calon, yang tidak bisa
diungkapkan hanya melalui dokumen administratif atau tes tertulis.
7. Kesesuaian Pekerjaan

Faktor-faktor yang mempengaruhi penempatan tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias mencakup kualifikasi
pendidikan, pengalaman kerja, minat, dan proses seleksi yang
komprehensif. Kualifikasi pendﬁ(an menjadi salah satu penentu utama,
dimana tenaga pendidik yang memiliki latar belakang akademik yang
sesuai dengan bidang yang diajarkan cenderung lebih efektif dalam
menyampaikan materi kepada siswa. Penelitian oleh Lupita (2020),
menunjukkan bahwa kualifikaﬁendidikan yang relevan berpengaruh
positif terhadap kinerja guru yang dapat meningkatkan hasil belajar
siswa. Selain itu, pengalaman kerja juga memegang peranan penting
dalam menentukan kompetensi tenaga pendidik, karena guru yang
berpengalaman biasanya lebih mampu menangani dinamika kelas dan
beradaptasi dengan berbagai tantangan yang muncul.

Proses seleksi yang dilakukan oleh sekolah SMK Swasta Pembda
Nias melibatkan analisis kebutuhan sebelum melakukan rekrutmen,
penilaian Iﬁliﬁkasi, serta wawancara mendalam. Langkah-langkah ini
bertujuan untuk memastikan bahwa kandidat yang dipilih memiliki
kompetensi yang sesuai dengan posisi yang dilamar. Hal ini sejalan
dengan penelitian oleh A’yun (2019), yang menjelaskan pentingnya
proses seleksi yang menyeluruh dalam penempatan tenaga pendidik,
karena dapat mengurangi risiko penempatan yang tidak tepat. Meskipun
tantangan dalam menemukan calon yang memenuhi kualifikasi khusus

masih ada, evaluasi berkelanjutan terhadap kinerja setelah penempatan
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memungkinkan sekolah unggk memantau kesesuaian tugas dan tanggung
jawab yang diembang oleh tenaga pendidik dan kependidikan.
. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja tenaga pendidik dan kependidikan juga menjadi
faktor penting dalam keberhasilan penempatan. Di SMK Swasta Pembda
Nias, sebagian besar tenaga pendidik melaporkan tingkat kepuasan yang
tinggi dengan lingkungan kerja yang harmonis dan dukungan dari rekan
kerja serta pimpinan. Meskipun ada beberapa area yang perlu diperbaiki,
seperti gaji dan tunjangan, adanya kesempatan untuk mengikuti pelatihan
dan seminar mendukung pengembangan profesional mereka. Penelitian
oleh Pitoyo (2022), menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif
dan kesempatan pengembangan karir berkontribusi signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja tenaga pendidik.

. Kesinambungan Karir

Kesinambungan karir tenaga pendidik dan kependidikan juga
dipengaruhi oleh pelatihan dan workshop yang diselenggarakan oleh
sekolah. Sekolah berkomitmen untuk mendukung pengembangan karir
melalui program-program ini yang lebih difokuskan pada tenaga
pendidik dalam aspek pengajaran dan teknologi. Meskipun pelatihan
untuk tenaga kependidikan lebih terbatas, mereka tetap dibggikan
kesempatan untuk meningkatkan keterampilan administrasi. @ ini
sejalan dengan penelitian oleh Kusuma (2021), yang menjelaskan
pentingnya pelatihan berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan
tenaga kependidikan, sehingga mereka dapat tetap relevan dan
berkontribusi secara optimal dalam proses pembelajaran.

Secara keseluruhan, faktor-faktor yang mempengaruhi penempatan
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias
meliputi kualifikasi pendidikan, pengalaman kerja, proses seleksi,
kepuasan kerja, dan dukungan untuk pengembangan karir. [ﬁgan
mempertimbangkan semua faktor ini, diharapkan penempatan tenaga
pendidik dan kependidikan dapat meningkatkan kualitas pendidikan dan

berkontribusi pada keberhasilan siswa.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1.

Proses seleksi penerimaan di SMK Swasta Pembda Nias dimulai
dengan analisis kebutuhan, dimana sekolah mengidentifikasi jumlah
dan kualifikasi tenaga kerja yang dibutuhkan. Selanjutnya
permohonan perekrutan diajukan kepada Yayasan yang mengelola
sekolah untuk mendapatkan persetujuan. Penempatan dilakukan
dengan mempertimbangkan kebutuhan mendasar sekolah, seperti
adanya kekurangan tenaga pengajar untuk mata pelajaran tertentu.
Dalam hal ini, fleksibilitas d% penempatan sangat penting.

Faktor yang mempengaruhi seleksi dan penempatan tenaga pendidik
dan kependidikan di SMK Swasta Pembda Nias adalah kualifikasi
pendidikan, pengalaman kerja juga menjadi faktor penting dalam
seleksi dan penempaatan. Pengalaman kerja, baik dalam bidang
pengajaran maupun manajerial, disebut sebagai penentu utama dalam
evaluasi calon. Pengalaman kerja ini memberikan jaminan bahwa
calon tenaga pendidik tidak hanya mampu menyampaikan materi
secara teoritis, tetapi juga memiliki keterampilan praktis yang relevan
dengan kebutuhan sekolah, terutama dalam mata pelajaran vokasional

seperti teknologi informasi.

Saran

1.

Tempat Penelitian
Memastikan kriteria seleksi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
disesuaikan dengan kebutuhan sekolah. Penetapan standar kualifikasi,
pengalaman, dan keterampilan yang jelas akan membantu dalam
memilih kandidat yang sesuai. Proses penempatan sebaiknya
dilakukan berdasarkan kompetensi dan kualifikasi kandidat, bukan
hanya berdasarkan preferensi atau penugasan. Analisis kesesuaian

antara keahlian tenaga pendidik/kependidikan dengan kebutuhan unit
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kerja dapat meningkatkan kinerja dan efektivitas. Buat mekanisme
untuk mendapatkan umpan balik dari tenaga pendidik dan
kependidikan tentang proses seleksi dan penempatan. Masukan
mercka bisa menjadi bahan evaluasi untuk memperbaiki proses ke
nnya.

Peneliti Selanjutnya

Untuk Peneliti selanjutnya disarankan menggunakan metode
penelitian yang lebih mendalam, seperti studi kasus atau penelitian
kualitatif, untuk memahami proses seleksi dan penempatan secara
komprehensif. Wawancara mendalam dan diskusi kelompok terfokus
(FGD) dapat membantu menggaliﬁrsepsi dan pengalaman tenaga
pendidik dan kependidikan dalam proses seleksi dan penempatan. :
Selain fokus pada proses seleksi dan penempatan, peneliti dapat
mengeksplorasi faktor lain yang mempengaruhi efektivitas tenaga
pendidik dan kependidikan, seperti pelatihan, budaya organisasi, dan

sistem penilaian kinerja.
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