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ABSTRAK

Aprilman Waruwu. 2023 Analisis Perencanaan Perekrutan Sumber Daya

Manusia (Sdm) Pada Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias. Skripsi.
Pembimbing Odaligoziduhu Halawa, S.E., M.M.

Pentingnya perencanaankrutmen sumber daya manusia (SDM) dalam
organisasi, khususnya di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah
(DPRD) Kabupaten Nias. Perencanaan rekrutmen yang efektif dapat membantu
organisasi memperoleh karyawan yang berkompeten dan berpotensi untuk
berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. Namun, penelitian
menunjukkan bahwa Sekretariat DPRD E)upaten Nias belum mampu
mengidentifikasi kebutuhan dan mutu dari sumber daya manusia yang akan
direkrut dengan baik.

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui bagaimana pem:anaan perekrutan tenaga
honor di Kantor Sekretarit DPRD Kabupaten Nias, untuk mengetahui prosedur
perencanaan sumber daya manusia (SDM di KantorSekretariat DPRD Kamaten
Nias, dan untuk mengetahui hambatan yang dialami dalam perekrutan sumber
daya manusia (SDM di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif dimana penelitian
kualitatif. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah observasi,
wawancara dan dokumentasi.

Perencanaan perckrutan tenaga honor di Kantor Sckretariat DPRD Kabupaten
Nias perlu ditingkatkan agar dapat memenuhi kebutuhan organisasi dengan
efisien. Langkah-langkah seperti identifikasi kebutuhan tenaga kerja, penyusunan
deskripsi pekerjaan, anggaran yang realistis, seleksi yang paran, pelatihan,
dan pengembangan perlu dilakukan secara cermat. Proses perencanaan sumber
daya manusia (SDM) harus dilakukan dengan sistematis, melalui analisis
kebutuhan, penetapan tujuan, identifikasi kompetensi, rencana pengembangan,
pengadaan, pengelolaan kinerja, dan evaluasi yang komprehensit.

Kata Kunci: Perencanaan Perekrutan Sumber Daya Manusia
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ABSTRACT

Waruwu  Aprilman. 2023 Analysis of Human Resources (HR)
Recruitment Planning at the Nias Regency DPRD Secretariat Office.
Thesis. Supervisor Odaligoziduhu Halawa, S.E., M.M.

The importance of planning human reggyirce (HR) recruitment in
organizations, especially in the Nias Regency Regional People's
Representative Council (DPRD) Secretariat  Olffice. Effective
recruitment planning can help organizations obtain employees who
are competent and have the potential to contribute positively to
organizational goalmiowever, research shows that the Nias Regency
DPRD Secretariat has not been able to properly identify the needs

and quality of the human resources to be recruited.
The purpose of this research is to find out how to plan the recnmem

of honorary staff at the Nias Regency DPRD Secretariat O@?, to find
out the procedures for planning hu resources (HR at the Nias
Regency DPRD Secretariat Office, and to ﬁm out the obstacles
experienced in recruiting human resources (HR at the Regency DPRD

Secretariat Office). Nias.
This research uses a qualitative research approach where qualitative

research. Data collection techniques in this research are observation,
interviews and documentation.

Planning for the recmimm of honorary staff at the Nias Regency
DPRD Secretariat Office needs to be improved so that it can meet
organizational needs efficiently. Steps such as identifying workforce
needs, preparing job descriptions, realistic budgets, transparent
selection, training and development need to be carried out carefully.
The human resources (HR) planning process must be carried out
systematically, through needs analysis, goal setting, competency
identification, development plans, procurement, performance
management and comprehensive evaluation.

Keywords: Human Resources Recruitment Planning
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Pendahuluan

Pada era globalisasi saat ini sumber daya manusia (SDM) salah satu hal
penting yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan dalam menjalankan
kegiatannya dan sangat berperan penting dalam pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan. Pada era modern saat ini, perkembangan organisasi semakin pesat
maka dari itu sumber daya manusia (SDM) semakin dibytnhkan baik
organisasi maupun perusahaan. Dalam perencanaan merekrut sumber daya
manusia (SDM),&rtujuan untuk memastikan bahwa aktivitas perekrutan oleh
organisasi atau perusahaan berjalan dengan efektif dan efisien, sehingga
kontribusi karyawan berkualitas tinggi dapat memberikan manfaat besar bagi
perkembangan perusahaan.

Perencanaan re en tenaga kerja diberbagai daerah di Indonesia
sudah dilakukan dan merupakan salah satu kegiatan yang sangat penting
dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM), karena bertujuan untuk
membuat pedoman dalam menemukan individu yang memiliki keterampilan
yang dibutuhkan oleh organisasi, pe@sahaan maupun instansi pemerintah.
Perencanaan rekrutmen melibatkan pencarian dan penarikan minat pelamar
kerja yang memiliki motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang
sesuai untuk mengisi kekosongan posisi baik di instansi pemerintah atau
swasta. Setelah perencanaan rekrutmen, la selanjutnya adalah seleksi, di
mana MSDM menentukan dan memilih sumber daya manusia yang tepat
untuk ditempatkan padaﬂ)sisi yang sesuai. Jika perencanaan rekrutmen
dilakukan dengan baik, perusahaan dapat memperoleh calon tenaga kerja
yang tepat dengan keterampilan yang sesuai, yang pada gilirannya akan
membantu meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelaksanaan kegiatan
perusahaan. Namun, jika perencanaan ini tidak dikelola dengan baik,
perusahaan dapat kehilangan kesempatan untuk mendapatkan staf yang
sesuai, yang berpotensi mengakibatkan pelaksanaan kegiatan yang kurang

efisien dan efektif.




Perencanaan sumber daya manusia (SDM) melalui perencanaan
rekrutan dan proses yang efektif sangat penting untuk kesuksesan
perusahaan. Menurut Ayler B. Ndraha et al, (2022:1512) mengemukakan
bahwa “sumber daya manusia (SDM) adalah individu yang produktif yang
bekerja sebagai penggerak organisasi, baik didalam institusi maupun di
perusahaan yang memiliki fungsi sebagai asset sehingga harus dilatih dan
dikembangan kemampuannya. Pentingnya suatu instansi pemerintah dalam
merencanakan rekrutmen tenaga honor yang sudah memiliki kualifikasi dan
kualitas yang baik guna menunjang terjaminnya kelancaran dalam aktivitas
yang dilakukan.

Perencagaan manajemen sumber daya menurut Collings, dkk (2019:
215) bahwa “Peggncanaan rekrutmen merupakan salah satu aspek utama dan
terpenting dari manajemen sumber daya manusia (SDM)”. manusia dilihat
sebagai suatu peranan yang sangat penting dalam instansi pemerintahan.
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang tidak dapat
dipisalﬁn dari suatu organisasi atau insntansi pemerintahan karena memiliki
fungsi yang sangat penting dalam proses jalannya pekerjaan.

Na sumber daya manusia kini memiliki tantangan yang cukup besar
terutama pada era globalisasi dan digitalisasi saa t ini dengan masalah yang
semakin kompleks dan semakin rumit diberbag%bidang kehidupan termasuk
pada organiasasi atau di instansi pemerintahan, sesuai dengan pendapat yang

ikemukakan oleh Odaligo (2022:376) mengatakan bahwa ‘“tantangan
semakin kompleks dan semakin tajam diberbagai bidang diantaranya karena
faktor kemampuan kerja. sehingga menuntut pegawainya untuk lebih
berkualitas dan professional”. Artinya pentingnya perencanaan terhadap
sumber daya manusia harus diperhatikan untuk membangun kualitas dan
kemampuan organisasi atau instansi pemerintah.

Perencanaan perekrutan tanaga kerja begitn penting untuk mampu
menjawab tantangan dimasa yang akan datangeﬂilai dﬁan pendapat yang
dikemukakan oleh Bernadheta (2019:7) mengatakan bahwa “perencanaan
sumber daya manusia (S[w merupakan upaya yang dilakukan dalam

pemenuhan tenaga kerja untuk mengantisipasi permintaan bisnis dan
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dilingkungan organisasi atau perusahaan”. Kondisi dimasa mendatang harus
direncanakan untuk mencegah terjadinya kesenjangan antara kualitas tenaga
kerja dengan tuntutan pekerjaan yang seharusnya.

Menurut Handoko dikutip oleh Nenden Najiatul (2022:32) bahwa
“perencanaan rekrutmen merupakan perencanaan penarikan (rekrutmen)
pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang melamar
sebagai karyawan”. ikian halnya di instansi pemerintahan bahwa
perencanaan rekrutmen tenaga kerja harus dilakukan dengan perencanaan
yang matang dan sesuai dengan kebutuhan dan kualifikasinya sehingga tujuan
akan dapat dicapai.

Menurut Hasibuan (2018: 126), mengatakan bahwa “Perencanaan
rekrutmen tenaga kerja adalah proses memperoleh pekerja baru yang sesuai
dengan persyaratan pekerjaan dan kualifikasi yang dibutuhkan oleh
perusahaan kedepan”. Perencanaan rekrutmen yang efektif dan efesien dapat
membantu organisasi atau perusahaan memperoleh tenaga kerja yang
berkompeten dan memiliki potensi untuk berkontribusi secara positif terhadap
instansi atau perusahaan. Perencanaan rekrutmen tenaga kerja ini
mempengaruhi keberhasilan organisasi, instansi atau perusahaan dalam
mencapai tujuan bisnisnﬁ Dalam konteks bisnis yang kompetitif dan
dinamis, perusahaan perlu memiliki tenaga kerja yang berkompeten dan dapat
beradaptasi dengan perubahan.

Kebutuhan akan tenaga kerja atau sumber daya manusia dalam sebuah
organisasi atau instansi hingga didaerah-daerah di Sumatera Utara dapat
berasal dari berbagai latar belakang baik pendidikan, keterampilan yang
dimiliki atau keahlian khusus yang dimiliki. Dalam menjawab kebutuhan
tersebut, org%'sasi atau instansi memerlukan perencanaan rekrutmen tenaga
honor yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang
sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Dalam menghadapi kebutuhan akan tenaga
honor yang terlﬁ berkembang, organisasi atau instansi harus mampu
memperoleh dan merekrut tenaga kerja yang sesuai dengan kehntuhan dan
persyaratan pekerjaan yang ditawarkan. Perencanaan rekrutmen sumber daya

manusia (SDM) yang baik dan sistematis menjadi kunci dalam mendapatkan




sumber daya manusia (SDM) yang berkompeten. Dalam ini, organisasi
harus memiliki perencanaan rekrutmen tenaga kerja yang efektif dan efisien
untuk dapat merekrut tenaga kerja yang berkompeten.

Adapun beberapa alasan memilih meneliti tentang perencanaan sumber
daya manusia (SDM) didorong oleh beberapa pertimbangan yaitu adanya
relevansi sosial dan kebijakan dimana sumber daya manusia (SDM) di kantor
sekretariat DPRD memiliki peran penting dalam menjalankan berbagai fungsi
administratif dan dukungan bagi anggothRD. Penelitian tentang tenaga
honor dapat membantu memahami peran sumber daya manusia dalam proses
legislasi, tugas-tugas adminiﬁtif, dan pengambilan keputusan di tingkat
daerah. Kemudian, efisiensi perencanaan Sumber Daya Manusia dimana
sumber daya manusia juga dapat membantu engidentifikasi cara-cara untuk
meningkatkan efisiensi dalam pengelolaan sumbe%ya manusia di kantor
sekretariat DPRD. Ini dapat mencakup manajemen perencanaan sumber daya
manusia yang lebih baik.

Perencanaan rekrutmen sumber daya manusia di Kabupaten Nias kini
dilakukan diberbagai instané baik pemerintah maupun swasta. Dalam
menghadapi kebutuhan akan tenaga kerja ﬁlg terus berkembang, organisasi
atau instasi harus mampu memperoleh dan merekrut tenaga kerja yang sesuai
dengan keb an dan persyaratan pekerjaan yang ditawarkan. Perencanaan
perekrutan sumber daya manusia yang baik dan sistematis menjadi kunci
dalam mendapatkan karyawan yang berkompeten. Dalam hal ini, perusahaan
harus memiliki perencanaan perekrutan sumber daya manusia (SDM)yang
efektif dan efisien untuk dapat merekrut sumber daya manusiwang
berkompeten. Salah satu intansi yang menarik untuk diteliti adalah Kantor
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daergh(DPRD) Kabupaten Nias.

Untuk mendukung terlaksanakannya fungsi Dewan Perwakilwakyat
Daerah (DPRD) maka dibentuklah Sekretariat DPRD sesuai dengan Peraturan
Pemerintah No. 41 tahun 2007 tentang Organisasi Perangkat Daerah
diuraikan bahwa “Sekretariat DPRD merupakan perangkat daerah sebagai
unsur pelayanan administrasi terhadap DPRD yang terdiri dari

penyelenggaraan administrasi kesekretariatan DPRD, penyelenggaraan




administrasi keuangan DPRD, mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi
DPRD, sertadenyediaan pengkoordinasian ahli yang diperlukan oleh DPRD.
Hal ini juga diatur Peraturan Bupati Nias Nomor 38 Tahun 2016 Pasal
5 Ayat 1-5 Tentang Kedudukan, Tugas dan Fungsi Sekretariat DRPD.

Melihat tugas serta fungsi Sekretariat DPRD atau yang biasa disingkat
sebagai Setwan ini berada di Kabupaten Nias. Sekretariat DPRD tentunya di
bantu oleh sumber daya manusia (SDM) yaitu tenaga honorer yang bekerja
untuk terlakasanakannya fungsi DPRD dengan baik. Keahlian dan
keterampilan sumber daya manusia (SDM) sangat dipenting dan dibutuhkan
dalam mengerjakan tugas yang diberikan. Dalam merekrut tenaga honor di
Sekretariat DPRD maka sebelumnya akan dilakukan perencanaan perekrutan
sehingga dengan menerapkan perencanaan pereckrutan tersebut maka su
daya manusia yang akan direkrut dipastikan akan memiliki kualifikasi dan
mampu bekerja dengan baik.

Perencanaan rekrutmen sumber daya manusia (SDM) di Kantor
Sekretariat DPRD merupakan hal penting untuk mendukung pelakasanaan
tugas dan fungsi DPRD serta untuk menyelenggarakan administrasi. Dengan
melakukan perencanaan rekrutmen karyawan yang optimal dan terencana
dengan baik maka tugas dan fungsi tersebut akan dicapai dengan mudah.
Namun demikian sebaliknya, jika perencanaan rekrutmen tidak sesuai dengan
harapan maka tugas dan fungsi tersebut sangat sulit dicapai karena
perencanaan perekrutan merupakan dasar awal merencanakan sumber daya
manusia yang dibutuhkan.

Berdasarkaﬁsil pengamatan sementara di Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias pada hari Selasa 11 Juli 2023 Pukul 10.00 WIB, peneliti
menemukan bahwa Kantorﬁ(rctariat DPRD belum mampu mengidentifikasi
kebutuhan dan mutu dari sumber daya manusia yang akan dirckrut sesuai
dengan kebutuhan. Sumbergdaya manusia yang direncanakan atau sumber
daya manusia yang direkrutik sesuai dengan latar belakang pendidikannya
terhadap bagian kerﬁng diberikan di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias yang akhirnya sumber daya manusia kurang berkompetensi dan adanya

kesenjangan antara tenaga kerja dengan kebutuhan dimana yang seharusnya




diharapkan untuk tujuan jangka panjang sehingga banyak sumber daya
manusia yang tidak efesien. Kemudian, rekrutmen tenaga honor hanya
sebatas mengisi kekosongan bidang pekerjaan tertentu tanpa memikirkan atau
mempertimbangkan kualifikasi seperti apa yang dibutuhkan, Hal ini didasari
atas kurangnya perencanaan rekrutmen awal bagi sumber daya manusia yang
mengakibatkan kesenjangan menjalankan tugas. Kurangnya perencanaan
perekrutan akan memperlambat pencapaian visi misi, yang seharusnya tepat
waktu sudah selesai namun akibat tenaga honor yang tidak efesien akan sulit
dicapai. Fenomena yang terjadi didukung data temuan sementara peneliti
bahwa perencanaan rekrutmen sumber daya manusia tidak sesuai dengan
latarbelakang pendidikan dan hanya mengisi kekosongan pekerja saja
sebagaimana fungsi dan tugas pokok Sekretariat DPRD (Peraturan
Pemerintah No. 41 tahun 2007), yaitu memberikan pelayanan administrasi
kepada DPRD. Adapun data sumber daya manusia (tenaga honor) yang
bekegia di Sekretariat DPRD yaitu berjumlah 37 orang dengan jumlah bagian
dan latar belakang pendidikan yang berbeda yaitu sebagai berikut:

Tabel 1.1
Data Pendidikan Tenaga Honor Setwan Kab. Nias

No Bagian Pendidikan ﬁn]ah

Sarjana Pendidikan 3 orang
1 | Tenaga ahli fraksi .

Sarjana Komputer 1 orang
Sarjana Manajemen rang
Sarjana Kesehatan Masyarakat 2 orang

2 Bagian administrasi

Umum SMA 8 orang

SMK 3 orang
SMP 1 oran

3 Kebersihan SMA/SMK 14 orang
SD 1 orang

4 Mekanik SMK 2 orang

Sumber: Setwan Kab. Nias, 2023
Berdasarkan data pendidikan sumber daya manusia yaitu tenaga honor

yang bekerja di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dapat diuraikan bahwa




terdapat ketidaksesuaian latarbelakang pendidikan pada bagian tenaga ahli
fraksi dalam bidang administrasi yaitu Sarjana pendidikan sebanyak 3 orang
yang semestinya perencanaan rekrutmen berasal dari latarbelakang
pendidikan  administrasi  atau  manajemen. Kemudian, terdapat
ketidaksesuaian latarbelakang pendidikan pada bagian administrasi dan
umum Yyaitu adanya sumber daya manusia dengan bidang ilmu kesehatan
masyarakat yang hal ini tentu tidak sesuai dengan tugas dan fungsi Sekretariat
DPRD sebagai palayanan administrasi terhadap DPRD (Peraturan Pemerintah
No. 41 tahun 2007), serta terdapat sumber daya manusia yang lulusan sekolah
menengah pertama (SM) dan bahkan terdapat lulusan sekolah dasar (SD).
Ketidaksesuian perencanaan perekrutan sumber daya manusia ini
menimbulkan lemahnya pelayanan administrasi dan kompetensi yang dimiliki
yang tidak sejalan bidang pekerjaan yang di an dimana semestinya
dilakukan perencanaan yang baik sebagaimana dalam PP Nomor 49 Tahun
2018 tentang ma%‘ncn tenaga honor.

Sehingga hal ini menjadi sebuah masalah dalam perencanaan
perekrutan sumber daya manusia pada Sekretariat DPRD KabupathNias
yang harus dicari solusinya untuk dapat merencanakan perekrutan sumber
daya manusia yang sesuai dengan bidang yang tepat, berkualitas, memiliki
kualifikasi, memiliki kompetensi dan sesuai kebutuhan untuk menj an
tugas dan fungsi Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dimana “dengan sumber
daya manusia yang berkinerja yang baik maka perusahaan atau organisasi
akan geencapai hasil yang maksimal (Eliyunus et al, 2022).

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Arif Rahman dkk
(2022:175) dengan judul penelitian yaitu peranan perencanaan pekerjaan
terhadap tujuan organisasi perusahaan/instansi, menyimpulkan bahwa
terdapat peran yaitu untuk memperoleh tenaga kerja pada posisi yang tepat,
untuk memberi kepuasan pada diri pekerja, untuk menciptakan suasana yang
kondusif sehingga dengan melakukan perencanaan perekrutan tenaga kerja
yang tepat maka tujuan pwahaan akan lebih mudah dicapai.

Demikian halnya penelitianﬂg telah dilakukan oleh Ridwan dan
Meilany (2018:117) dengan judul proses rekrutmen dan seleksi pekerja k3L
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UNPAD, menyimpulk ahwa proses rekrutmen dan seleksi sangat
mempengaruhi kualitas tenaga kerja maka untuk mendapatkan tenaga kerja
yang berkualitas maka dilakukan proses seleksi karena itu sangat
mempengaruhi. 1

Dari hasil penelitian terdahulu yang telah dikggnkakan diatas maka
dapat disimpulkan bahwa perencanaan rekrutmen sumber daya manusia
(SDM) pada perusahaan atau organisasi sangatlah penting dan berdampak
besar pada penCﬁ)aian tujuannya. Perencanaan perekrutan sumber daya
manusia (SDM) penting untuk dianalisis untuk memperoleh tenaga honor
yang berkualitas dan memiliki mutu untuk mencapai tujuan jangka panjang.

Sebagaimana kondisi diatas, mencerminkan betapa pentingnya
manajemen dalam perencanaan rekrutmen sumber daya manusia bagi
pembangunan dan kemajuan daerah. Hal ini menuntut Kantor Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias untuk membuat perencanaan rekrutmen tenaga

or/SDM yang baik supaya dapat menghasilkan sumber daya manusia
yang berkualitas sesuai kebutuhan, berbasis pengetahuan dan memiliki
berbagai keterampilan dan keahlian. Sumber daya manusia yang berkualitas
tentu akan membuat Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias lebih adaptif
pada ﬁiap perubahan dan ketidakpastian lingkungan.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, peneliti tertarik untuk
neliti lebih lanjut dengan judul ‘“Analisis Perencanaan Perekrutan
Sumber Daya Manusia (SDM) pada Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias”.

Fokus Penelitian
Penelitian ini akan fokus membahas analisis perencanaan perekrutan sumber
daya manusia (SDM) di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias. Dalam
perencanaan perekrutan sumber daya manusia berfokus dan menekankan
pada anﬁis perencanaan perekrutan dengan batasan pada tenaga honor yang
bekerja di Kantor tariat DPRD Kabupaten Nias. Supaya penelitian ini
lebih spesifik maka hal-hal yang tidak berhubungan dengan hal tersebut tidak

akan dibahas dalam penelitian ini.




1.3 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang dipaparkan di atas, maka rumusan
masalah penelitian ini adalah:
a. Bagaimana Perencanaan perekrutan tenaga honor di Kantor Sekretarit
DPRD Kabupaten Nias?
b. Bagaimana prosedur perencanaan perekrutan tenaga honor diKantor
Sekretarit DPRD Kabupaten Nias?
c. Apa saja hambatan perekrutan tenga honor di Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias?
1.4 Tujuan Penelitian
Adapaun tujuan dari penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui bagaimana perencanaan perekrutan tenaga honor di
Kantor Sekretarit DPRD Kabupaten Nias.
b. Untuk mengetahui prosedur perencanaan perekrutan tenaga honor di
Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.
c. Untuk mengetahui hambatan yang dialami dalam perencanaan perekrutan
tenaga honor di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias
1.5 Kegunaan il Penelitian
1.5.1 Secara Teoritis
Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
yang bermanfaat bagi ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang
perencanaan perekrutan tenaga honor di Kantor Sekretariat DPRD.
1.5.2 Secara Praktis
1. Bagi Peneliti
Meningkatkan pengetahuan peneliti khususnya pada bidang
perencanaan perekrutan tenaga honor di Kantor Sekretariat DPRD

Kabupaten Nias




2

. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Nias

Hasil penelitian ini akan menambah literasi hasil-hasil penelitian

khususnya mahasiswa di Fakultas Ekonomi Universitas Nias.

. Bagi Lokasi Penelitian

Hasil penelitian dan juga kesimpulan yang diperoleh melalui
penelitian ini dapat menjadi bahan bagi Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias dalam upaya mengevaluasi kembali perencanaan
perekrutan tenaga honor di Kantor Sekretarit DPRD Kabupaten serta
untuk meningkatkan efektivitas perencanaan perekrutan tenaga

or dan menemukan cara yang lebih baik demi mencapai tujuan.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi peneliti selanjutnya yang
ingin melakukan penelitian tentang analisis perencanaa perekrutan
tenaga honor di Kantor Sekretarit DPRD Kabupaten Nias Selain itu
kekurangan yang terdapat pada penelitian ini juga dapat menjadi
sarana perbaikan untuk penelitian yang lebih baik kedepannya, dapat

mengembangkan  metode  penelitian  yang lebih  baik.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

jemen Sumber Daya Manusia

2.1.1 Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (Human Resources) bisa dikelompokkan
kedalam 2 aspek, yaitu kualitas dan kuantitas. Aspek kualitas berkaitan
dengan kualitas dari SDM yang ada kaitannya dengan kemampuan fisik
ataupun non fisik yang bersangkutan dengan kemampuan berfikir,
bekerja, ataupun keterampilan lain. Sementara kuantitas bersangkutan
dengan jumlah SDM yang sangat penting kontribusinya. Namun antara
kualitas dan kuantitas harus dijalankan secara seimbang supaya
terwujudnya tujuan yang dikehendaki

Menurut Syamsir (2016:186) mengatakan bahwa “sumber daya
manusia adalah kontribusi utama dari seluruh kegiatan organisasi”.
Sehingga setiap organisasi atau instansi berkeinginan untuk mengalami
perkembangan yang nantiﬁ organisasi tersebut akan terus
berkembang dan mengelola sumber daya manusia nya dengan baik
untuk fyjuan organisasi.

Menurut Wawan Prastyo (2022:1) Sumber Daya Manusia (SDM)
salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari
sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Sumber daya
manusia juga merupakan kunci yang menentukan perkembagan
perusahan. Pada hakikatnya, sumber daya manusia berupa manusia
yang dipekerjakan disebuah organisasi sebagai pengerak, pemikir dan
perencana wk mencapai tujuan organisasi itu.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa bahwa sumber daya
manusia faktor yang begitu penting bagi sebuah organisasjgdan
merupakan sebagai penggerak dalam menjalankan pekerjaan E‘uk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya manusia yang
berupa tenaga kerja akan direkrut oleh organisasi untuk dipekerjakan

tentunya untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut.




2.1.2 Tena onor

Berdasarkan Undang- Undang Nomor 43 tahun 1999 tentang
Perubahan Atas Undang-Undang Nomor 8 tahun 1974 tentang Pokok —
Pokok Kepegawaian Pasal 2 ayat (3) diakui tentang peran tenaga
honorer yang diimplementasikan dalam struktur sumber daya aparatur
Indonesia, yang berfungsi membantu pelaksanaan tugas — tugas
pemerintahan dan pelayanan pada masyarakat khususnya di daerah.
Tenaga honorer dibutuhkan di setiap instansi Pemerintahan atau
Pemerintah Daerah untuk membantu tugas — tugas Aparatur Sipil
Negara yaitu memberikan pelayanan kepada masyarakat secara
profesional, jujur, adil dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara,
pemerintahan dan pembangunan

Tenaga honorer dalam perkembangannya bertujuan untuk
membantu kinerja PNS yang mana PNS tersebut sudah kewalahan
dalam menjalankan fungsi dari pemerintah daerah yaitu salah satunya
dalam hal pelayanan publik yang merupakan fungsi dari Pemerintah
Daerah itu sendiri.

Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun 2005, tenaga honorer adalah

Menurut Nurdin (2021:12) mengatakan bahwa “ Berdasarkan

seorang yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian atau pejabat
lain dalam pemerintahan untuk melaksanakan tugas tugas tertentu pada
instansi pemerintah atau yang penghasilannya menjadi beban
APBN/APBD”.
Dapat disimpulkan bahwa tenaga honoﬁalah tenaga kerja yang
diangkat oleh pejabat pembina kepagawaian dalam pemerintahan untuk
melaksanakan tugas-tugas pada intansi pemerintah.

2.2 Perencanaan Perekrutan Sumber Daya ia (SDM)
2.2.1 Pengertian Perencanaan Perekrut::Eber Daya Manusia (SDM)
Perekrutan tenaga kerja merupakan pencarian kandindat yang

akan bekerja dengan berdasarkan kebutuhan suatu organisasi atau

instansi tertentu. Menurut Thamrin (2019:104) mengatakan bahwa
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“perekrutan sebuah proses pencarian dan pemikatan terhadap calon

tenaga kerja (pelamar kerja) yang mampu untuk melamar sebagai
pekerﬁ’.

Menurut Sedarmayanti (2017:2) terkait perencanaan perekrutan
menjelaskan bahwa “perencanaan rekrutmen tenaga kerja adalah suatu
proses dalam menetapkan jumlah dan jenis manusia atau pekerja yang
dibutuhkan oleh organisasi perusahaan atau dalam waktu dan tempat
yang tepat yang diharapkan dapat melakukan tugas sesuai dengan
harapan”. Perencanaan rekrutmen merupakan proses menentukan
kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan perencanaan perusahaan atau
Organﬁlsi dalam upaya meningkatkan efesiensi perusahaan.

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) atau perencanaan
sumber daya manusia (SDM adalah suatu proses penentuan kebutuhan.
Menurut Anwar (2009:4) mengatakan bahwa “perencanaan tenaga kerja
merupakan proses penentuan kebutuhan ketenagakerjaan menurut
peramalan, pengembangan, penerapan, dan pengendalian kebutuhan
yang dikelompokkan dengan perencanaan organisasi supaya tercipta
jumlaﬁgawai, penempatan secara tepat dan berguna”.

Berdasaﬁn pendapat yang telah dikemukakan diatas dapat
disimpulkan bahwa perencanaan perekrutan sumber daya manusia
(SDM merupakan suatu proses yang dilakukan dal enetapkan
jumlah dan jenis pekerja yang akan dibutuhkan oleh organisasi atau
perusahaan untuk menciptakan pekerja dalam mencapai tujuan
organisasi atau instansi tersebut.

2.2.2 Tujuan Perencanaan Perekrutan Sumber Daya Manusia (SDM)
Secara sistematis tujuan diadakannya perencanaan
rekrutmen sumber daya manusia (SDM adalah untuk mencapai tujuan
organisasi. Tujuan perencanaan perekrutan untuk memcapai tujuan
yang telah ditentukan dan tentunya pada suatu organisasi atau

perusahaan, tujuan dari masing-masing pasti memiliki perbedaan.
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Adapun tujuan perencanaan perekrutan sumber daya manusia

dalam hal ini tenaga honor sepeti yang dikemukakan olelﬁniel Adi
(2022:71) mengemukakan beberapa tujuan perencanaan perencanaan

sumber daya manusia (SDM yaitu:

a. Prakiraan persyaratan tenaga honor
Prakirazmasyamtan tenaga honor merupakan perkiraan personil tenaga
kerjaatau sumbes manusia untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja
masa mendatang dalam suatu organisasi atau perusahaan. Jika prakiraan ini
tidak ada dalam suatu organisasi atau perusahaan maka akan sulit
memperkirakan kebutuhan tenaga kerja kedepan.

b. Mengatasi perubahan
Melakukan perencanaan rekrutmen tenaga kerja diperlukan untuk
mengatasi  setiap perubahan yang terjadi baik perubahan penggunaan
teknologi, dan peraturan. Artinya dengan adanya perubahan yang terjadi
maka perlu perencama rekrutmen untuk mengatasi setiap perubahan
dengan merencanakan kebutuhan tenaga kerja yang sesuai dengan keahlian
dan keterampilan untuk ma engatasi perubahan.

¢. Menggunakan Produktivitas te erja yang ada
Dengan menyiapkan atau tenaga kerja yang ada dalam suatu
organisasi atau perusahaan sesuai dengan keterampilan, tingkat dan
pelatihan, pengalaman kerja maka akan memanfaatkan sumberdaya yang
ada lebih efektif dalam persyaratan pekerjaan.

d. Mempromosian tenaga kerja secara secara sistematis
perencanaan rekrutmen tenaga kerja akan membcrikal)rmalsi yang
bermanfaat bagi manajemen untuk memutuskan promosi tenaga kerja yang
akan memenuhi syarat dalam suatu organisasi atau perusahaan. Dengan
mempromosikan calon yang akan melamar maka akan meningkatkan dan
mendapatkan orang-orang yang berkompeten.

Tujuan perencanaan perekrutan seperti yang telah dikemukakan
diatas dapat disimpulkan bahwa hasil yang hendak dicapai dalam
perekrutan sumber daya manusia dimana suatu organisasi atau instansi
menerapkan prakiraan persayaratan terhadap calon tenaga kerja,
ngatasi perubahan yang akan terjadi dengan melakukan perekrutan
yang sesuai dengan kebutuhan dan kualifikasi, mcnﬁunakan
kemampuan yang dimiliki calon pekerja dan mempromosikan karyawan
yang memiliki kcﬁampuan dan kinerja yang lebih baik.

Disisi lain tujuan perencanaan rekrutmen tenaga kerja menurut
Sedarmayanti (2017:3) mengemukakan beberapa tujuan perencanaan

rekrutmen tenaga kerja yaitu sebagai berikut.

a. Tentukan kaulitas dan kuantitas tenaga kerja yang akan diisi semua posisi
perusahaan.

b. Untuk lebih memastikan ketersediaan Tenaga kerja yang ada baik saat ini
maupun masa yang akan datang.

¢. Menghindari tumpang tindih dalam melakukan pekerjaan atau tugas.

d. Meningkatkan kerjasama untuk meningkatk an efesiensi kerja.
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e. Menghindari kekurangan staf atau staf yang berlebihan.
f. Untuk menentukan kriteria dalam mengembangkan kemampuan tenaga
kerja kedepan.

Dari tujuan perencanaan rekrutmen yang telah dikemukakan oleh
para ahli diatas maka tujuan perencanaan akan membawa keutungan
dan hal positif bagi keberlangsungan hidup orgnisasi atau instansi.
Tujuan awal untuk memperkirakan persyaratan tenaga honor untuk
menentukan kebutuhan atas pekerjaan kedepan. Persyaratan ini
mencakup keahlian, keterampilan, pendidikan atau pengalaman kerja
yang kemudian akan mendukung sebuah instansi dalam mewujudkan
tujuan yang telah ditetapkan.

Dengan melakukan prakiraan sumber daya manusia (SDM hingga
pada memprosikan maka akan membawa dampak yang baik atas suatu
pekerjaan dalam organisasi atau perusahaan yaitu akan memperoleh

aga kerja yang cukup atau tidak kekurangan pekerja dam memiliki
tenaga kerja yang terampil sesuai bidangnya untuk pekerjaan yang ada
schinﬁa tujuan yang telah ditetapkan akan sangat mudah dicapai.

Hal ini sangat berhubungan deng asalah yang ada di Kantor
Sekretariat DPRD sesuai penjelasan di latar belakang penelitian ini,
dimana sumber daya manusia (SDM yang melalaikan tugas dan
tanggungjawabnya serta rendahnya kualitas sumber daya manusia
(SDM itu sendiri membawa dampak negarif dan memperlambat
pencapaian tujuan perusahaan. Dengan adanya perencanaan rekrutmen
karyawan maka masalah yang ada dapat diatasi dengan beberapa tujuan

diatas yang tentunya sangat baik bagi organisasi atau instansi.

Zg Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Perencanaan Tenaga Honor
Dalam perencanaan perekrutan tenaga kerja meru
perencanaan yang sistematis dalam menemukan cara terbaik untuk
mendapatkan calon tenaga kerja atau pelamar yang memiliki kualitas,
kemampuan, keterampilan yang baik yang nantinya akan ma
meningkatkan kualitas dan efesiensi pekerjaan yang diberikan. Hal

tersebut tidak terlepas dari berbagai faktor-faktor yang dapat
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mempengaruhi perencanaan perekrutan sumber daya manusia atau

tenaga kerja.

Menurut Handoko dikutip Ritta dan Elok (2019:218) bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan sumber daya manusia
24 dipengaruhi oleh oleh beberapa faktor, antara lain:

1. Faktor internal
Faktor internal adalah berbagai kendala yang terdapat dalam

organisasi itu sendiri. rencana strategis, anggaran, usaha atau aktivitas
baru, serta desain organisasi dan penugasan pekerjaan. Faktor internal
juga meliputi manajemen dan sistem informasi organisasi, sistem
manajemen keuangan, serta manajemen implementasi.
2.Faktor Eksternal
Perubahan lingkungan sulit diprediksi dalam jangka pendek
dan terkadang itu tidak mungkin diprediksi dalam jangka panjang.

Dalam hal ini yang menjadi faktor eksternal adalah:

a. Pertumbuhan ekonomi berdampak sar sekalipun sulit
diperkirakan. Misalnya tingkatinflasi, pengangguran dan suku
bunga seringkali menjadi faktor penentu kondisi tersebut bisnis
yang dihadapi oleh perusahaan.

b. Kondisi  sosial-politik-hukum  memiliki  implikasi  untuk
perencanaan sumber daya manusia melalui berbagai peraturan di
bidang kepegawaian, perubahan sikap dan perilaku, dan
sebagainya.

c. Sementara itu perubahan Teknologi saat ini tidak hanya sulit
diprediksi tetapi juga sulit untuk dinilai. Pesatnya perkembangan
komputer adalah contoh yang jelas tentang bagaimana Perubahan
teknologi menyebabkan gejolak sumber daya manusia.

d. Pesaing adalah satu tantangan eksternal lain yang akan terjadi
mempengaruhi permintaan sumber daya orang organisasi. Sebagai
contoh, manajer "pembajakan" akan memaksa perusahaan untuk
selalu  mempersiapkan diri penggantian melalui antisipasi

mendalam perencanaan sumber daya manusia.
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Faktor-faktor perencanaan perekrutan sumber daya manusia atau

aga kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan dimana terdapat
faktor internal dan faktor eskternal. Faktor interal yang merupakan
faktor yang berasal dari dalam organisasi itu sendiri sedangkan faktor
eksternal merupakan faktor yang datang dari luar organisasi atau
instansi.

Demikian halnya di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias,
bila perencanaan perekrutan sumber daya manusia dilakukan dengan
pertimbangan dari faktor-faktor g telah dikemukakan diatas maka
akan sangat mungkin perekrutan sumber daya manusia yang berkualitas
akan dapawisesuajkan dengan kebutuhan instansi atau kebutuhan
kantornya dalam menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab yang

diberikan.

2.2.4 Taha Dalam Perencanaan Perekrutan sumber daya manusia

Tahapan-tahapan sederhana yang bisa dilakukan manajemen
dalam mengelola SDM salah satunya adalah dengan membuat sebuah
perencanaan tenaga kerja (Human Resources Planing) yang sistematis
sebagaimana dikemukakan oleh Fﬁ(a dan Elok (2019:217) tahapan
dalam perencanaan berguna untuk menjamin kelangsungan hidup dan
pengembangan organisasi melalui serangkaian pelaksanaan program
ketenagakerjaan yang terarah guna menjamin perlindungan tenaga
kerja, hubungan yang harmonis serta peningkatan kesejahteraan tenaga
kerja. Berikut tahapan dalam perencanaan Tenaga kerja (Human
Resources Planing)

1. Mengumpulkan dan mengolah data organisasi dan ketenagakerjaan
mengumpulkan data untuk mempelajari dan memahami semua aspek
lingkungan perusahaan. Hal ini akan membantu organisasi dalam
merencanakan dan mengantisipasi isu yang muncul dari kondisi
yang stabil. Data organisasi yang diperlukan antara lain:

a. get yang ingin dicapai

b. Struktur organisasi.
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¢. Rentang kendali setiap bagian.
d. Kepemimpinan organisasi, individu atau kolektit.
e. Jumlah tenaga kerja dan perin&m biaya.

2. Melakukan Penyusunan tugas. Job Analysis atau analisis jabatan
adalah proses kegiatan untuk menghimpun dan menyusun informasi
tentang tugas, jenis pekerjaan serta tanggung jawab seseorang. Agar
Jjob anaﬂcfs / analisis jabatan memberikan manfaat bagi organisasi
maka harus memberikan informasi tentang beberapa aspek
pekerjaan. Aspek pekerjaan yang dapat dianalisis meliputi output
pekerjaan, uraian jabatan merupakan rincian pekerjaan yang berisi
informasi menyeluruh tentang tugas/kewajiban, tanggung jawab, dan
kondisi-kondisi yang diperlukan dalam suatu pekerjaan. Job
description/uraian jabatan digunakan untuk mengidentifikasikan
pekerjaan, riwayat pekerjaan, kewajiban-kewajiban pekerjaan, dan
pertanggung jawaban, serta untuk mengetahui spesifikasi pekerjaan
atau informasi mengenai standar pekerjaan itu sendiri.

3. Perkiraan dan perencanaan persediaan pegawai melakukan evaluasi
pesediaan tenaga kerja dengan mempertimbangkan tingkat
persediaan, kemampuan, jenis, umur, pendidikan, penyebaran,
kebijakan perburuan dll.

4. Perkiraan dan perencanaan kebutuhan pegawai, yaitu:

a. Memperkirakan jumlah permintaan pegawai.

b. Memprediksi kebutuhan pegawai dengan mengunakan metode
yang sesuai.

¢. Memperkirakan penawaran pegawai.

d. Melakukan perkiraan panawaran pegawai baik dari sumber
internal maupun eksternal.

5. Penyusunan neraca pegawai
Melakukan analisis kesenjangan antara persediaan pegawai dan
permintaan pegawai.

6. Penyusunan program kepegawaian

18




a. Merumuskan berbagai alternatife program yang dianggap
memungkinkan untuk mencapai sasaran yang ditetapkan.

b. Memilih kegiatan yang paling baik diantara semua alternatif yang
ada.

¢. Mengintegrasikan seluruh kegiatan yang dipilih dalam kerangka
kerja yang utuh.

Ketersediaan Sumber Daya Manusia yang handal sesuai dengan
kompetensi merupakan kunci sukses perusahaan/ organisasi dalam
pencapaian target, karna SDM merupakan bagian pokok terpenting dari
sebuah organisasi.

Dari serangkaian tahapan dalam perencanaan perekrutan tenaga
kerja tersebut berhubungan dengan perencanaan perekrutan sumber
daya manusia di Kantor Sekretariat DPRD dimana bila tahapan-tahapan
dalam perencanaan tersebut dapat dilakukan dan djigrapkan dengan
baik maka perekrutan tenaga honor akan sangat baikﬁ mendapatkan
sumber daya manusia yang sesuai dengan harapan.

2.2.5 Komponen Perencanaan Tenaga Kerja

Perencanaan perekrutan tenaga kerja tentunya terdiri dari
beberapa komponen utama sebagai tiang awal dalam membuat suatu
perencanaan perekrutan tenaga kerja dalam organisasi atau instansi
tertentu. Menurut Sri Rahmi (2017:95) mengatakan bahwa komponen
perencanaan perekrutan tenaga kerja terdiri dari tujuan, aencanaan
organisasi, syarat-syarat perencanaan SDM, dan prosedur perencanaan
SDM. Ada beberapa komponen yang perlu diperhatikan dalam
perencanaan SDM tersebut yaitu:

1. Tujuan
Perencanaan SDM harus memiliki tujuan berdasarkan
kepentingan individu, organisasi, dan kepentingan nasional. Tujuan
perencanaan SDM adalah menghubungkan sumber daya manusia
yang ada dengan kebutuhan perusahaan di masa yang akan datang

datang untuk menghindari salah urus dan tumpang tindih dalam
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eksekusi tugas. Tujuan utama dari perencanaan adalah untuk
memfasilitasi efektivitas organisasi, yaitu harus terintegrasi dengan
tujuan perencanaan jangka pendek dan jangka panjang organisasi.
2. Perencanaan organisasi
Perencanaan organisasi merupakan kegiatan yang dilakukan
oleh perusahaan untuk melakukan perubahan positif bagi
perkembangan organisasi. Peram SDM secara drastis
dipengaruhi oleh  kebutuhan. Meramalkan SDM, perlu
memperhitungkan perubahan teknologi, kondisi permintaan dan
penawaran tenaga kerja, dan perencanaan karir. Kesimpulaaya,
perencanaan perekrutan tanaga kera memberikan panduan masa
depan, menentukan di mana tenaga kerja diperoleh, kapan tenaga
kerja dibutuhkan, dan pelatihan dan pengembangan seperti apa harus
memiliki tenaga kerja. Melalui succession plan, jenjang karir
karyawan dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu yang
konsisten dengan kebutuhan sebuah organisasi.
3. Syarat-syarat perencanaan SDM
a. Harus mengetahui secara jelas masalah yang akan
direncanakannya.
b. Harus mampu mengumpulkan dan menganalisis informasi tentang
SDM.
c¢. Harus mempunyai pengalaman luas tentang job analysis,
organisasi dan situasi persediaan SDM.
d. Harus mampu membaca situasi SDM masa kini dan masa
mendatang.
e. Mampu memperkirakan peningkatan SDM dan teknologi masa
depan.
f. Mengetahui secara luas peraturan dan kebijaksanaan
perburuhan/ketenagakerjaan pemerintah.
4. Prosedur perencanaan SDM
a. Menetapkan secara jelas kualitas dan kuantitas SDM yang
dibutuhkan.
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b. Mengumpulkan data dan informasi tentang SDM.

c. Mengelompokkan data dan informasi serta menganalisisnya.

d. Menetapkan beberapa alternatif.

e. Memilih yang terbaik dari alternative yang ada menjadi
rencanaan.

f. Menginformasikan rencana kepada para tenaga kerja untuk
direalisasikan

2.2.6 Teknik dan Sistem Perencanaan perekrutan ga Kerja

Teknik —teknik perencanaan perekrutan sumber daya manusia
atau tenaga kerja merupakalﬂ'il yang perlu diperhatikan untuk
memperoleh calon pekerja yang sesuai dengan kebutuhan dan
menjawab kelemahan yang ada.

Teknik perencanaan perekrutan tenaga kerja tersebut terdiri dari
teknik nonilmiah dan teknik ilmiah. Teknik nonilmiah merupakan
perencanaan perekrutan tenaga kerja atau SDM berdasarkan imajinasi,
peramalan, pengalaman serta prediksi perencanaan saja sehingga
perencanaan perekrutan memiliki resiko yang cukup besar dimana bisa
saja terjadi kesenjangan antara kuantitas dengan kebutuhan sehingga
akan terjadi pemborosan serta mubajirnya tenaga kerja yang ada.

angkan teknik ilmiah merupakan perencanaan perekrutan yang
dilakukan berdasarkan hasil analisis data, pencarian informasi dan
peramalan terhadap tenaga kerja yang akan melamar dan melakukan
perencanaan secara baik. Teknik ilmiah ini tidak beresiko besar karena
berbagai hal sudah dipertimbangkan dan diperhitungkan dalam
perencanaannya.

Sistem perencanaan perekﬁn tenaga kerja meliputi estimasi
permintaan dan penawaran sumber daya manusia. Menurut
Burhannudin (2015:55) bahwa estimasi sumber daya manusia atau

tenaga kerja terbagi atas dua cara yaitu:

1. Estimasi suplai eksternal
Estimasi suplai eksternal yaitu dilihat dari keperluan tenaga kerja yang
harus dianalisis berdasarkan trend sikap masyarakat dan kondisi
pendidikan.
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2. Estimasi suplai internal

Estimasi ini dijalankan sebagai perhitungan tenaga kerja yang tersedia,
namun perlu diaudit untuk menilai potensi-potensi yang mereka miliki. Hal
ini sebagai penegasan pada tenaga kerja guna mengisi lowongan pekerjaan
di masa mendatang. Penilaian kerja dijadikan sebagai pertimbangan

promosi bagi tenaga kerja untuk menempati jabatan yang tersedia.

2.2.7 Indikator Perencanaan Perekrutan Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan dikutip oleh  Heru et al., (2020:190)

mengatakan bahwa terdapat tiga indikator pere aan perckrutan

SDM. Adapun indikator perencanaan SDM tersebut sebagai berikut:

1. Pengadaan

Pengadaan adalah upaya memperoleh sumber daya manusia

yaitu sumber daya manusia yang dibutuhkan dan dilakukan
" berdasarkan pemikiran yang logis untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Pengembangan
Pengembangan adalah suatu usaha yang dilakﬁ’m secara
terarah dan terencana untuk membuat dan memperbaiki sumber daya
manusia guna menjadikan sumber daya manusia yaitu sumber daya
manusia semakin berkualitas dan menciptkan mutu kerja yang lebih
. %l;pensasi
Kompensasi dlerupakan imbalan yang diberikan oleh
organisasi kepada sumber daya manusia atau sumber daya manusia
akan kinerja yang sudah dilakukan. Kompensasi juga menjadi salah
satu pertimbangan seorang tenaga kerja menjadi lebih baik dalam

ekerja.

4. Pemeliharaan

Pemeliharaan sdm dalam hal ini sumber daya manusia adalah

usaha untuk mempertahankan dan meningkatkan mental, loyalitas

sumber daya manusia, kondisi fisik supaya tenaga honor bekerja

produktif ddan loyal untuk mendukung tercapainya tujuan
anisasi.

. Pemberhentian
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Pemberhentian merupakan pemutusan hubungan kerja antara
suatu badan/organisasi dengan seseorang atau beberapa orang tenaga
kerja karena suatu sebab tertentu.

Kerangka Berpikir
Menurut Sugiyono (2018: 60), kerangka berpikir adalah “suatu
konseptualisasi mengenai variabel, konsep, atau faktor-faktor yang terkait

dalam suatu penelitian”. Kerangka berpikir dalam penelitian ini adalah seperti

pada gambar dibawah ini.
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Gambar 2.2 Kerangka berpikir

PP No. 41 tahun 2007 \

tentang Organisasi

Regulasi Sekretariat DPRD

Kabupaten Nias: Peraturan
Bupati Kab. Nias Perangka.t Daerah :
BAB III Kedudukan, Tugas eeiEnaIDERT
dan Fungsi merupakan per.angkat
daerah sebagai unsur

Pasal 5 Ayat 1-5

pelayanan administrasi

\ terhadap DPRD /

l

[ @ncanaan Perekrutan }

Sumber Daya Manusia

/ Indikator Perencanaan \

Perckrutan Sumber Daya
Manusia Menurut Hasibuan
aml—leru etal., (2020:190):

1 .Pengadaan
2.Pengembangan
3 .Kompensasi

4 Pemeliharaan

\S.Pemberhentian /

|

1. Perencanaan perekrutan sumber daya manusia (SDM) di Kantor

Sekretariat PPRD Kabupaten Nias
2. Prosedur perencanaan perekrutan sumber daya (SDM) manusia di
Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias

3. Hambatan perencanaan perekrutan sumber daya manusia (SDM) di
Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias

Sumber: Peneliti 2023/ diolah
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Berdasarkan kerangka berpikir diatas dapatdigraikan bahwa Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias memiliki regulasi terkait kedudukan, tugas dan fungsi
sebagai Sekretariat DPRD Kabupaten Nias yang diatur dalam Peraturan
Bupati Kabypaten Nias Nomor 38 2016. Hal tersebut berdasarkan Peraturan
Pemerintah PP No. 41 tahun 2007 tentang Organisasi Perangkat Daerah
bahwa Sekretariat DPRD merupakan perangkat daerah sebagai unsur
pelayanan administrasi terhadap DPRD. Dari fungsi Sekretariat DPRD
tersebut maka akan dilakukan analisis pada perencanaan perekrutan sumber
daya manusia dengan menggunakan indikator menurut Hasibuan dalam Heru
(2020:190)

pemeliharaan dan pemberhentian. Kemudian setelah dilakukan analisis

et al, yaitu pengadaan, pengembangan, kompensasi,
dengan maka akan didapatkan hasil yang berupa jawaban dari tujuan

penelitian ini.

Penelitian Terdahulu

Peneliti terdahulu adalah cara peneliti mengetahui dan mencari
perbandingan yang kemudian untuk menemukan gagasan baru. Selain itu,
penelitian terdahulu membantu peneliti untuk menghidari duplikasi, plagiasi
serta menjamin keaslian dan orisinalitas dari penelitian

Adapun peneliti melakukan penelitian terdahulu untuk mengetahui apa
saja gagasan yang telah dikemuka oleh para peneliti terdahulu, karena

penelitian merupakan lanjutan dari penelitian terdahulu, dapat dilihat pada

tabel dibawah ini.

No Nama/ Judul Penelitian | Hasil Penelitian Persamaan/
Tahun Perbedaan
Penelitian

1 ius et al,| Analisis Sitem | Menyimpulkan | Persamaan
(2015) Perencanaan bahwa dalam penelitian

sumber  daya | perencanaan ini adalah
manusia  pada | tenaga kerja/ | metode

Kantor Dinas | pegawai baru | penelitian yang
Kesehatan Kab. | dilakukan sesuai | digunakan yaitu
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Tolikara
Provinsi Papua

Karawang

dengan alokasi
dan jumlah yang
dibutuhkan
namun masih
kurang  dalam

proses seleksi.

kualitatif
sedangkan
perbedaan
adalah fokus
penelitian dalam
meningkatkan
keuntungan
usaha dan lokasi
serta waktu

penelitian  dan

informan
berbeda.
Priyo Utomo | Perencanaan Hasil dalam | Persamaannya
& Siti (2015) | rekrutmen SDM | penelitian ini | adalah
dari tenaga | menunjukan menggunakan
honorer bahwa  proses | jenis penelitian
kategori I1 | rekrutmen SDM | kualitatif
menjadi CPNS | tenaga honor | sedangkan
di  Kabupaten | kategori IT | perbedaanya
Pemalang menjadi CPNS | adalah terletak
sudah sesuai | pada foKus
dengan  kaidah | penelitian dan
perencanaan lokasi, jadwal
SDM elitian.
uhammad Analisis Hasil dari | Persamaan
Saifullah/2018 | perencanaan penelitian penelitian  ini
rekrutmen nunjukan adalah terletak
sumber  daya | bahwa pada metode
manusia  pada | rekrutmen penelitian yang
BNI  Syariah | karyawan pada | digunakan yaitu

Kantor Cabang
Banda Aceh

BNI

Kantor

Syariah
Cabang

kualitatif

sedangkan
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Banda Aceh
menerapkan
kriteria yaitu
keahlian,
kecakapan,
kesehatan, usia,

dan kemampuan
komunikasi yang

baik

perbedaanya
adalah fokus
pada tujuan

penelitian  dan
lokasi serta
waktu penelitian

yang berbeda

—_—

a

2022)

Dalia

Perencanaan
rekrutmen
pegawai negeri

sipil di Badan

Kepegawaian
dan
Pengembangan
Sumber Daya
Manusia Kota
Ternate

Hasil penelitian
ini
menyimpulkan
bahwa
perencanaan
rekrutmen
pegawai negeri
sipil sudah
dilakukan
dengan baik
sesuai  dengan
arahan dan
perencanaannya
namun memiliki
beberapa
kendala seperti
kurangnya
koordinasi
tentang
kebutuhan
pegawai di
Badan

Kepegawaian

Persamaan
penelitian  ini
adalah terletak
pada metode
penelitian yang
digunakan yaitu
kualitatif
sedangkan
perbedaanya
adalah fokus
serta tujuan
penelitian  dan
lokasi serta
waktu penelitian

yang berbeda
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dan

Pengembangan
dengan OPD
yang ada
dilingkungan
Pemerintah Kota
Ternate.
Tia Supriatin | Pengaruh Hasil analisis samaan
& idik | perencanaan menunjukan dalam penelitian
Priadana/2018 | sumber  daya wa ini adalah
manusia  dan | perencanaan analisis  pada
pembagian sumber daya | perencanaan
kerja terhadap | manusia sumber daya
kinerja memberikan manusia saja
karyawan di | pengaruh sedangkan
PT. Taspen | terhadap kinerja | perbedaa

(persero) KCU
Bandung

karyawan
sebesar 57%.
Pengaruh

variabel

independen yang
dominan adalah
perencanaan
sumber daya
manusia sebesar
47.4%  artinya
kinerja karyawan
di PT. Taspen
(persero) KCU
Bandung

dipengaruhi oleh

perencanaan

adalah metode
penelitian yang
digunakan
adalah
kuantitatif
dengan analisis
pengaruh
variabel dan
perbedaan

lokasi

jadwal

serta

penelitian
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sumber daya
manusia  yang

diberikan  oleh

perusahaan

Sumber: Penelitian terdahulu
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BAB III
METODE PENELITIAN

gl Pendﬁtan dan Jenis Penelitian

Jenis penelitian dapat dikelompokkan menurut tujuan, pendekatan, dan
analisis serta jenis data. Dengan mengetahui jenis-jenis penelitian tersebut
maka peneliti diharapkan dapat melihat metode yang paling efektif dan
efesien untuk mendapatkan informasi vy akan digunakan untuk
memecahkan masalah. Berdasarkan jenis data dan analisisnya, jenis
penelitian dapat dibedakan menjadi tiga antara lain adalah penelitian
kualitatif, kuantitatif dan elitian gabungan kualitatift dan kuantitatif.

Berikut lebih dijelaskan oleh Ibrahim, dkk (2018: 32) bahwa:

a. Penelitian kuantitatif, penelitian ini menggunakan data nu atau kuantitatif
yang dapat diukur dengan metode pengukuran yang tepat. Data yang di kan
dalam penelitian ini dapat berupa angka-angka, statistik, tabel, dan grafik. Analisis
data dalam penelitian kuantitatif umumnya menggunakan teknik statistik, seperti

res, uji t, ANOVA, dan sebagainya;

b. Penelitian kualitatif, Penelitian ini menggunakan data deskriptif yang sulit diukur
secara numerik. Data yang digunakan dalam penelitian ini umumnya berupa
narasi, observasi, wawancara, atau dokumen. Analisis data dalam penelitian
kualitatif umumnya menggunakan teknik analisis konten, analisis naratif, dan
analisis grounded.

c. Penelitian gabungan (mixed methods), Penelitian galbunmenggumlkam kedua
jenis data di atas, yaitu data kuantitatif dan kualitatif. Penelitian ini dilakukan
untuk rrm;ipalkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang masalah yang
diteliti. Analisis data dalam penelitian gabungan dapat menggunakan teknik
statistik dan analisis kualitatif.

Berdasarkan pendapat diatas, peneliti menarik kesimpulan bahwa jenis

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah adalah jais penelitian
kualitatif, karena hanya menggunakan variabel tunggal dan dalam metode
penelitian kualitatif peneliti turun langsung ke lapangan untuk menemukan
fakta-fakta yang ada dan data yang mendalam dan mengolah data yang
diperoleh dalam bentuk kalimat serta tidak menghubungkan variabel . Jenis
penelitian kualitatif ini akan memungkinkan peneliti untuk menjelaskan dan

memahami fenomena secara mendalam dan detail terkait tenaga honor.




3.2 Variahel Penelitian

Variabel penelitian dalam penelitian ini adalah variabel tunggal
(independen). Menurut Sugiyono (2017: 39) mengatakan bahwa variabel
tunggal adalah “‘segala sesuatu atribut, sifat, nilai dari orang yang mempuyai
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian
diambil kesimpulannya”.

Berdasarkan pengertian tersebut diatas, maka yang menjadi variabel
tunggal dalam penelitian ini adalah perencanaan perekrutan tenaga honor.
Pada variabel penelitian ini di batasi hanya pada tenaga honor yang bekerja di
Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias. Variabel tunggaltersebut
menggunakan  indikator perencanan perckrutan yaitu pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pemeliharaan dan pemberhentian.

Berikut adalah tabel variabel beserta dengan informan yang akan

diwawancarai di Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

Tabel 3.1
Kisi-kisi informan
Variabel Tunggal Indikator Informan Instrumen
1. Kabag Umum
& Keuangan
2. Kabag
Persidangan &
1.Pengadaan Perundang Pedoman
Perencanaan 2 Pengembangan undangan wawancara
perekrutan 3 Kompensasi 3. Kasubag terstruktur
4 .Pemeliharaan Umum &
15 Pemberhentian Kepegawaian
4 Kasubag
Fasilitas
Penganggaran dan
pengawasan

Sumber: Peneliti 2023

3.3 Lokasi dan Jadwal Penelitian

Lokasi penelitian merupakan hal yang penting dalal melakukan
penelitian supaya penelitian terarah pada tempat tertentu. Adapun lokasi
pcncl&n dalam penelitian ini yaitu di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias yang beralamat di Jalan Pelud Binaka KM. 9 Ononamolo I Lot

Gunungsitoli Selatan.
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Adapun jadwal penelitian akan dilaksanakan dalam waktu bulan

itung dari bulan Juli sampai September 2023. Jadwal penelitian akan
dibagi menjadi tiga tahapan antara lain:
a. Tahap awal penelitian, meliputi perencanaan dan pengumpulan data.
b. Tahap analisis data, meliputi pengolahan dan analisis data yang telah
dikumpulkan dalam tahap sebelumnya.
c. Tahap akhir penelitian yaitu penyusunan laporan hasil penelitian.

Untuk melaksanakan penelitian ini, peneliti telah membuat jadwal
sebagai panduan, sebagai berikut:

Fihel 3.2 Jadwal Penelitian
Jadwal

Juni Juli Agustus September November
2023 2023 2023 2023 2023
2134|5123 (4|5[12]3|4|1 |2]|3]|4

Kegiatan

Kegiatan
Proposal
Penelitian
Konsultasi
kepada
Dosen
Pembimbin
o

Pendaftara
n Seminar
Proposal

Ujian
Seminar
Proposal

Pengumpul
an Data
Penulisan
Naskah
Skripsi
Konsultasi
Kepada
Dosen
Pembimbin
£
Penulisan
dan
Penyempur
naan
skripsi
Ujian
Skripsi
Sumber: Olahan peneliti, 2023
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3.4 Sumber Data
Berdasarkan jenisnya, sumber data dapatﬂbagi menjadi dua kategori
utama, yaitu sumber data primer dan skunder, menurut Hair Jr, dkk (2017:
36):
Sumber data primer (Primary data): Merupakan data yang diperoleh langsung dari
sumbernya. Contohnya, survei, wawancara, observasi, eksperimen, dan sebagainya.
Sumber data primer biasanya dihasilkan oleh peneliti atau penulis sendiri, dan
merupakan data yipesiﬁk untuk tujuan penelitian atau penulisan tertentu.
Sedangkan sumber data sekunder (Secondary data): Merupakan data yang telah
dikumpulkan oleh pihak lain dan tersedia untuk digunakan. Contohnya, data dari
instansi pemerintah, organisasi, situs web, jumal, buku, dan sebagainya. Sumber data
sekunder biasanya digunakan untuk menunjang analisis dan pembahasan pada
penelitian atau penulisan, dan dapat memberikan informasi yang lebih luas mengenai
topik yang sedang dibahas.
Berdasarkan pendapat di atas, maka peneliti menggunakan sumber data

primer dan sekunder. Data primer dalam penelitian ini adalah Wawancara

dengan informan yaitu Kabag Umum dan Keuangan, Kabag Persidangan dan

Perundang-Undangan, Kasubag Umum dan Kepegawaian, Kabag Fasilitas

Penganggaran dan Pengawasan di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

Serta yang menjadi data skundernya adalah data internal Kantor Sekretariat

DPRD Kabupaten Nias, seperti data tenaga honor, daftar absensi tenaga honor,

profil dan dokumen lain yang berkaitan dengan perencanaan dan proses

perekrutan tenaga honor.
Adapun kriteria informan peneliti yang peneliti anggap dapat dan

mampu mengetahui permasalahan ini dengan ciri-ciri antara lain:

a. Berada didaerah yang diteliti

b. Eengetahui kejadian yang diteliti

¢. Merasakan dampak dari permasalahan

d. Terlibat langsung dengan permasalahan.

S Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian sebagai penelitian, untuk menemukan hasil dan
kesimpul% dengan instrumen. Menurut Syafrida (2021:45) mengatakan

e

bahwa “ instrumen penelitian digunakan sebagai alat-alat yang digunakan
untuk mengumpulkan informasi”.

a. Peneliti
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Instrumen pertama dan utama dalam penelitian adalah peneliti itu sendiri.
Tanpa peneliti maka penelitian tidak akan berjalan karena tidak ada pihak
ang menentukan judul dan masalah penelitian.

b. Pedoman wawancara
Pedoman wawancara atau panduan wawancara mendalam berupa daftar
informasi yang harus dikumpulkan oleh peneliti melalui wawancara
kepada sumber data.

c. Perekam suara
Perekam suara digunakan untuk merekam informasi yang disampaikan
oleh informan.

d. Alat tulis
Alat tulis yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian adalah berupa
buku, pulpen dan lainﬁ yang berfungsi sebagai media untuk mencatat

hal-hal penting selama melakukan penelitian.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
Teknik Pengumpulan data merupakan langkah penelitian dimana
peneliti menerapkan cara ilmiah kemudian mengumpulkan data secarﬁliti
untuk di analisa. Menurut Sugiyono (2019:296) bahwa “tanpa teknik
pengumpulan data peneliti tidak akan memperoleh data akurat yang telah
itetapkan”.
a. Observasi

Observasi dalam penelitian dapat diartikan sebagai pemusatan
perhatian pada suatu objek melibatkan seluruh indera untuk memperoleh
data melalui peﬁ\matan langsung. Dalam memperoleh data yang akurat
maka observasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah observasi yang
pasit.

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan observasi pasif atau
nonpartisipan dimana peneliti sebagai pengamat independen. Hal-hal yang
peneliti amati atau observasi yaitu perencanaan dan proses perekrutan

naga honor di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

b. Wawancara
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Wawancara merupakan teknik pengumpulan data oleh peneliti untuk
dapatkan data secara lisan. Menurut Sugiyono (2019:313) bahwa
“wawancara adalah pertemuan antara dua orang atau lebih untuk bertukar
informasi dengan tanya jawab schingga terdapat makna dari wawancara
tersebut”. Salah satu cara untuk memper data yaitu bertanya dalam
bentuk wawancara kepada informan yaitu Kepala Sub Bagian Umum dan

Kepegawaian Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias .

¢. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan bukti tertulis dari suatu penelitian. Menurut
Sugiyono (2019:315) menyatakan bahwa “hasil dari suatu penelitian akan
lebih akurat dan dipercaya bila dibantu oleh sejarah pribadi seseorang,
masy. t, dan dokumen lainnya”.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan dokumentasi untuk
mengumpulkan data tertulis sebagai informasi untuk mendukung
penelitian seperti profil Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dan
berkas lain yang sesuai dengan judul penelitian.

3.7 Teknik Analisis Data
Menurut Sugiyono (2019:320) bahwa “analisis data dapat kualitatif
adalah es mencari, menyusun data secara sistematis dari hasil wawancara,
tewuanpgapangan, sehingﬁ dapat dimengerti oleh peneliti maupun orang
lain”. Dalam penelitian ini, peneliti akan menggunakan analisis data kualitatif
model Miles dan Huberman yang dilakukan secara terus menerus hingga
tuntas.
a. Pengumpulan data
Menurut Sugiyono (2019:322) “pengumpulan data dilakukan
dengan melakukan observasi, wawancara dan dokumentasi. Dalam
pengumpulan data dilakukan berhari-hari untuk mendapatkan data yang
banyak”.

b. Reduksi data
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Menurut Sugiyono (2019:323) reduksi data berarti “merangkum
dan memilih apa saja yang menjadi hal-hal pokok, memfokuskan hal-hal
penting, menemukan tema dan pola nya”.

. Penyajian data
Setelah melakukan reduksi data selanjutnya adalah menyajikan
a. Menurut Sugiyono (2019:325) bahwa “penyajian data dalam
penelitian kualitatif adalah bisa dilakukan dalam bentuk uraian singkat,
bagan, hubungan antara kategori, flowchart dan sejenisnya”.
. Penarikan kesimpulan

Langkah yang keempat adalah penarikan kesimpulan. Menurut

Sugiyono (2019:329) .bahwa “mencari kesimpulan pada penelitian

kualitatif adalah hasil temuan baru yang sebelumnya belum pernah ada”
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Informan (key Informant)

Dalam pelaksanaan penelitian ini, peneliti mengambil pgberapa informan (key

Informant) untuk diteliti, maka yang menjadi informan sebagai berikut;

Tabel 4.1

Informan (Key Informan)

NO | NAMA JABATAN

| Dwi Hartati Nazara, S.ST., PA Kabag Umum & Keuangan

2 | Flori Bertus nazara, SH., M.H Kabag Persidangan & Perundang

undangan

3 | David Hendra Setia Harefa Kasubag Umum & Kepegawaian

4 | Buala Daeli, A.Md Kasubag Fasilitas Penganggaran dan
pengawasan

Memilih key informan dalam penelitian adalah langkah untuk

mendapatkan informasi yang relevan dan mendalam terkait dengan topik

penelitian. Berikut adalah beberapa alasan yang menjadi pertimbangan

peneliti dalam memilih informan yang telah disebutkan:

I.

Kabag Umum & Keuangan (Dwi Hartati Nazara, S.ST., PA)

Memiliki pemahaman mendalam tentang aspek keuangan dan
administratif. Berperan dalam mengelola sumber daya keuangan dan
umum di organisasi, schingga dapat memberikan perspektif yang luas.
Kabag Persidangan & Perundang undangan (Flori Bertus Nazara, S.H.,
M.H)

Dapat memberikan wawasan hukum terkait dengan perundang-
undangan yang berlaku di organisasi. Memahami proses persidangan

dan perundang-undangan yang relevan dengan penelitian.

. Kasubag Umum & Kepegawaian (David Hendra Setia Harefa)

Memiliki pengetahuan tentang kepegawaian dan manajemen sumber
daya manusia. Bisa memberikan informasi mengenai aspek-aspek

kepegawaian yang mungkin mempengaruhi penelitian.
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4. Kasubag Fasilitas Penganggaran dan Pengawasan (Buala Daeli, A.Md)
Terlibat dalam penganggaran dan pengawasan, sehingga dapat
memberikan perspektif terkait alokasi dan pengelolaan anggaran.

Pemilihan informan tersebut didasarkan pada peran dan tanggung jawab

dalam organisasi, serta pada keyakinan bahwa mereka memiliki

pengetahuan dan pengalaman yang relevan dengan topik penelitian.
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Pengadaan
1. Analisis Kebutuhan Tenaga

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartati
Nazara, S.ST., PA sebagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Analisis kebutuhan tenaga adalah proses evaluasi yang dilakukan
oleh suatu organisasi atau perusahaan untuk memahami jumlah dan
jenis tenaga kerja yang diperlukan untuk mencapai tujuan b'ﬁlis atau
proyek tertentu. Analisis ini melibatkan identifikasi peran, tanggung
jawab, keterampilan, dan kompetensi yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang diperlukan. Berikut adalah langkah-
langkah dalam melakukan analisis kebutuhan tenaga:

a) Pertama-tama, organisasi harus memahami dengan jelas tujuan
bisnis atau proyek yang ingin dicapai. Ini akan menjadi landasan
untuk menentukan kcbu%‘n tenaga kerja.

b) ldentifikasi peran-peran yang dipgglukan untuk mencapai tujuan
tersebut. Ini termasuk penentuan tugas dan tanggung jawab yang

harus dilakukan oleh setiap peranB

C) Melakukan penilaian terhadap keterampilan dan kompetensi
yang diperlukan untuk setiap peran. Ini dapat mencakup
keterampilan  teknis, keterampilan interpersonal, dan

keterampilan manajemen.
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d) Melakukan peramalan kebutuhan tenaga kerja untuk jangka

ktu tertentu, berdasarkan proyeksi pertumbuhan bisnis,

perubahan teknologi, dan faktor-faktor lain yang mempengaruhi
kebutuhan tf:a kerja.

e) Menininjau sumber daya manusia yang sudah ada dalam
organisasi untukdlelihat apakah ada keterampilan atau
kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan yang diidentifikasi.
Ini juga bisa menjadi kesempatan untuk mengidentifikasi
kekurangan dan mengembangkan strategi untuk mengatasinya,
seperti pelatihan atau rekrutmen baru.

f) Berdasarkan analisis kebutuhan tenaga kerja, buatlah rencana
untuk mendapatkan tenaga kerja yang dibutuhkan. Ini bisa
melibatkan rekrutmen eksternal, pelatihan internal, atau

pengembangan keterampilan.

g) Implementasikan rencana pengadaan Enaga kerja dan terus
evaluasi kebutuhan tenaga kerja secara berkala untuk
memastikan bahwa organisasi tetap dapat memenuhi tujuan
bisnisnya.

Analisis kebutuhan tenaga merupakan bagian penting dari
perencanaa_bsumber daya manusia dan strategi bisnis, karena
membantu organisasi untuk memastikan bahwa mereka memiliki

tenaga kerja yang tepat dengan keterampilan yang sesuai untuk

mencapai kesuksesan jangka panjang.

Penyusunan Persyaratan Rekrutmen

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori Bertus
Nazara, SH.,M.H sebagai (Kabag Persidangan &  Perundang
Undangan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05
Desember 2023 menyatakan bahwa:

Penyusunan persyagatan rekrutmen dalam melibatkan proses
mendefinisikan kriteria dan karakteristik yang dibutuhkan oleh calon

karyawan untuk memenuhi kebutuhan penelitian yang sedang
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dilakukan. Berikut adalah langkah-langkah yang dapat diambil dalam

penyusunan persyaratan rekrutmen dalam konteks penelitian:

a) Langkah pertama adalah memahami secara menyeluruh ke an
penelitian. Ini mencakup pemahaman tentang tujuan penelitian, metode
yang akan digunakan, dan hasil yang diharapkan.

b) Identifikasi peran-peran kunci dalam penelitian dan tanggung jawab
yang terkait dengan masing-masing peran.

c) Tentukan kriteria kualifikasi yang dibutuhkan untuk setiap peran.
Ini mencakup pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan teknis,
dan keterampilan intcrpersg'lal yang diperlukan.

d) Menggunakan informasi yang telah kumpulkan untuk menyusun

kripsi pekerjaan yang jelas dan rinci untuk setiap peran.
Deskripsi pekerjaan harus mencakup informasi tentang tugas,
tanggung jawab, kriteria kualifikasi, dan harapan kinerja.

e) Sebelum mengumumkan lowongan, pastikan untuk menguji dan
memvalidasi persyaratan rekrutmen yang disusun.

f) Setelah persyaratan rekrutmen divalidasi, buatlah pengumuman
lowongan yang mencakup deskripsi pekerjaan dan kriteria
kualifikasi yang telah ditentukan. Pastikan untuk menyebutkan
dengan jelas cara untuk melamar dan batas waktu pengajuan.

g) Setelah menerima aplikasi, lakukan proses seleksi dan evaluasi yang
mencerminkan persyaratan rekrutmen yang telah disusun.

h) Berdasarkan hasil seleksi, ambil keputusan tentang calon yang
paling sesuai dengan persyaratan rekrutmen dan tempatkan mereka

sesuai dengan peran yang telah ditentukan.

. Tahapan Proses Seleksi

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David Hendra
Setia Harefa sebagai (Kasubag Umum Kepegawaian) pada
hari/tanggal, 05 Desember 2023 menyatakan bahwa:

Proses seleksi adalah serangkaian langkah y, dilakukan oleh

suatu organisasi untuk memilih kandidat terbaik yang sesuai dengan
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persyaratan pekerjaan yang telah ditetapkan. Berikut adalah tahapan

umum dalam proses seleksi:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

Langkah awal dalam proses seleksi adalah memahami kebutuhan
organisasi dan persyaratan pﬁrjaan yang tersedia. Ini melibatkan
pemahaman mendalam tentang tugas, tanggung jawab,
keterampilan, dan karakteristik yang dibutuhkan untuk posisi
tersebut.

Setelah persyaratan pekerjaan ditetapkan, langkah berikutnya adalah
mengumumkan lowongan pekerjaan secara eksternal atau internal.
Pengumuman ini bisa dilakukan melalui situs web perusahaan,
portal rekrutmen online, media sosial, papan pengumuman, atau
lembaga pencarian kerja lainnya.

Organisasi menerima aplikasi dari calon pelamar sesuai dengan
pengumuman lwgan yang telah dibuat. Biasanya, pelamar
diminta untuk mengirimkan surat lamaran, CV, dan dokumen
pendukung lainnya yang diperlukan.

Tahap ini melibatkan penyortiran dan peninjauan awal aplikasi
untuk mengevaluasi kesesuaian calon dengan persyaratan pekerjaan.
Calon yang memenuhi syarat dapat dipindahkan ke tahap
selanjutnya, sementara calon yang tidak memenuhi syarat dapat
didiskualifikasi.

Calon yang lolos seleksi administratif mungkin diminta untuk
mengikuti tes keterampilan dan pengetahuan yang relevan dengan
pekerjaan yang ditawarkan. Tes ini dapat mencakup tes tertulis, uji
komputer, uji praktik, atau uji simulasi.

Calon yang bcrhﬁ melewati tahap tes mungkin akan diundang
untuk mengikuti wawancara. Wawancara dapat dilakukan secara
individu atau kelompok dan bertujuan untuk mengevaluasi
keterampilan, pengalaman, motivasi, kepribadian, dan kesiapan
calon dalam mengisi posisi yang tersedia.

Sebelum mengambil keputusan akhir, organisasi dapat melakukan

pengecekan referensi untuk memverifikasi informasi yang
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disediakan oleh calon pelamar. Hal ini dapat melibatkan kontak
dengan mantan atasan atau kolega untuk mendapatkan informasi
tambahan tentang kinerja dan karakter calon.

h) Setelah semua tahapan seleksi selesai, organisasi melakukan
penilaian akhir terhadap semua calon g telah dievaluasi.
Kandidat terbaik dipilih dan ditawari posisi pekerjaan sesuai dengan
syarat-syarat yang telah ditetapkan. Proses negosiasi gaji dan
kontrak juga mungkin terjadi pada tahap ini.

i) Setelah kandidat menerima tawaran kerja, organisasi memulai
proses penempatan dan integrasi karyawan baru ke dalam tim dan
budaya kerja organisasi. Ini dapat melibatkan pelatihan orientasi,
penugasan mentor, atau dukungan lainnya untuk membantu
karyawan baru beradaptaﬁan berhasil dalam peran baru mereka.
Tahapan-tahapan ini membantu organisasi dalam memilih

karyawan yang paling sesuai dengan kebutuhan dan budaya organisasi,

sehingga memastikan keberhasilan jangka panjang dalam pencapaian

tujuan bisnis.

4. Informasi Pengumuman

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala Daeli,
AMd sebagai Kasubag Fasilitas Penganggaran dan pengawasan
Sekretariat DPDR Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Pengumuman adalah suatu proses atau kegiatan untuk
menyampaikan informasi kepada publik atau pihak yang berkepentingan
tentang suatu peristiwa, kegiatan, atau informasi penting lainnya. Dalam
penawaran pekerjaan atau lowongan kerja, pengumuman adalah cara
untuk mengkomunikasikan kepada calon pelamar tentang kesempatan
kerja yang tersedia di suatu organisasi. Berikut adalah beberapa

informasi yang termasuk dalam pengumuman lowongan kerja:
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a)

b)

d)

g

Judul pekerjaan at% posisi yang sedang ditawarkan, yang
mencerminkan peran dan tanggung jawab yang akan diemban oleh
karyawan yang sukﬁ.

Penjelasan rinci tentang tugas, tanggung jawab, dan kriteria
kualifikasi yang diperlukan untuk posisi tersebut. Deskripsi pekerjaan
dapat mencakup informasi tentang lokasi kerja, jadwal kerja, gaji atau
kompensasi yang ditawarkan, dan manfaat lainnya.

Persyaratan pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan, dan
pengetahuan yang diharapkan dari calon pelamar. Ini bisa mencakup
gelar pendidikan, pengalaman kerja yang relevan, keterampilan teknis
atau bahasa yang diperlukan, serta atribut kepribadian yang
diinginkan.

Instruksi tentang cara melamar posisi tersebut, termasuk ah
aplikasi harus diajukan secara online, melalui email, atau dengan
mengirimkan surat lamaran dan CV ke alamat tertentu. Juga termasuk
batas waktu pengajuan aplikasi jika ada.

Informasi kontak yang bisa dihubungi untuk pertanyaan lebih lanjut
atau untuk mengirimkan aplikasi, seperti alamat email, nomor
telepon, atau alamat pos.

Deskripsi singkat tang perusahaan yang menawarkan posisi
tersebut, termasuk visi, misi, nilai-nilai, dan budaya kerja perusahaan.
Ini membantu calon pelamar memahami konteks di mana mereka
akan bekerja dan apakah perusahaan tersebut cocok untuk mereka.
Informasi tambahan yang dianggap penting, seperti tanggal mulai
kerja yang diharapkan, jenis kontrak kerja yang ditawarkan (misalnya
kontrak tetap atau kontrak sementara), atau informasi tentang proses
seleksi.

Pengumuman biasanya disebarluaskan melalui berbagai saluran,

termasuk situs web perusahaan, portal rekrutmen online, media sosial,

papan pengumuman di kampus, atau lembaga pencarian kerja lainnya.

Tujuan dari pengumuman adalah untuk menarik perhatian calon pelamar
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yang berkualitas dan memastikan bahwa posisi yang ditawarkan diisi

oleh individu yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi.

5. Tujuan Perekrutan

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartati

Nazara, S.ST., PA sebagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat DPDR

Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023 menyatakan
bahwa:

Tujuan perekrutan adalah untuk menarik, menyaring, dan memilih

karyawan yang tepat untuk mengisi posisi yang tersedia di suatu

ﬁmisasi. Perekrutan merupakan salah satu tahap awal dalam siklus

manajemen sumber daya manusia dan memiliki beberapa tujuan utama,

antara lain:

a)

b)

)

d)

Tujuan utama dari perekrutan adalah untuk mengisi kekosongan
posisi yang ada di organisasi. Dengan menemukan karyawan yang
ﬁsuai untuk posisi yang tersedia, organisasi dapat memastikan bahwa
semua tugas dan tanggung jawab dalam unit atau departemen tertentu
dapat dilaksanakan d baik.

Perekrutan bertujuan untuk nElarik bakat terbaik dari berbagai latar
belakang dan pengalaman untuk memastikan bahwa organisasi
memiliki karyawan yang berkualitas. Dengan menemukan individu
yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang
relevan, organisasi dapat meningkatkan kinerja dan produktivitasnya.
Dengan mﬁastikan bahwa proses perekrutan efektif dan efisien,
organisasi dapat mengurangi biaya dan waktu yang diperlukan untuk
mengisi kekosongan posisi. Hal ini dapat dilakukan dengan
menggunakan strategi perckrutan yang tepat, seperti memanfaatkan
platform online atau menggunakan sumber daya internal untuk
merekrut karyawan baru.

Perekr juga memiliki tujuan untuk meningkatkan diversitas dan
inklusi di dalam organisasi. DCIEI mencari kandidat dari berbagai

latar belakang, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang
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lebih representatif dan inklusif, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan inovasi dan kreativitas.

e) Proses perekrutan juga merupakan kesempatan untuk membangun
dan memperkuat merek perusahaan sebagai tempat kerja yang
menarik dan diinginkan. Dengan memberikan pengalaman positif
kepada calon karyawan selama proses perekrutan, organisasi dapat
meningkatkan reputasinya sebagai tempat kerja yang baik di mata
para profesional.

f) Perekrutan tidak hanya tentang mengisi kekosongan posisi yang ada
saat ini, tetapi juga tentang mengantisipasi kebutuhan organisasi di
masa depan. Dengan memahami tren industri, pertumbuhan bisnis,
dan perubahan dalam lingkungan kerja, organisasi dapat
merencanakan perekrutan untuk memenuhi kebutuhan jangka
panjangnya.

Dengan memperhatikan tujuan-tujuan ini, organisasi dapat
mengembangkan strategi perckrutan yang efektif dan berkelanjutan untuk

mendukung pertumbuhan dan kesuksesannya di masa depan.

6. Alasan Pengadaan
Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori Bertus
Nazara, S.H., M.H Kabag Persidangan & Perundang Undangan Sekretariat
DPDR Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023 menyatakan
bahwa:

Alasan pengadaan, atau alasan di balik kebutuhan untuk
memperoleh barang atau jasa dari luar organisasi, bisa sangat bervariasi
tergantung pada konteksnya. Berikut adalah beberapa alasan umum untuk
pengadaan:

a) Organisasi mungkin tidak memiliki sumber daya internal yang cukup
untuk memenuhi kebutuhan tertentu. Ini bisa mencakup tenaga kerja,
fasilitas, atau pengetahuan khusus. Dalam hal ini, pengadaan dari luar
organisasi menjadi solusi untuk mendapatkan sumber daya yang

diperlukan.
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b)

)

d)

e)

)

h)

Terkadang, organisasi memerlukan keterampilan atau keahlian
khusus yang tidak dimiliki oleh staf internal. Dalam hal ini,
pengadaan dari pihak eksternal yang memiliki spesialisasi atau
keahlian tertentu menjadi penting.

Pengadaan dari luar organisasi bisa lebih efisien secara biaya
daripada mengembangkan atau mempertahankan sumber daya
internal. Ini bisa karena biaya pengadaan yang lebih rendah, skala
ekonomi dari penyedia eksternal, atau biaya overhead yang lebih
rendah.

Organisasi mungkin membutuhkan akses ke teknologi atau inovasi
terbaru yang tidak dimiliki atau dikembangkan secara internal. Dalam
hal ini, pengadaan dari penyedia eksternal dapat memberikan akses
ke teknologi atau inovasi terbaru tanpa perlu menginvestasikan
sumber daya untuk pengembangan internal.

Pengadaan dari luar organisasi dapat memberikan fleksibilitas dan
skalabilitas yang lebih besar daripada pengembangan internal.
Organisasi dapat dengan mudah menyesuaikan atau menyesuaikan
kapasitas atau layanan yang dibutuhkan sesuai dengan perubahan
kebutuhan.

Pengadaan dari luar organisasi dapat membantu meminimalkan risiko
dan tanggung jawab yang terkait dengan pengembangan internal.
Misalnya, organisasi dapat memindahkan risiko ke penyedia
eksternal atau memantfaatkan jaminan kualitas yang disediakan oleh
mereka.

Dalam beberapa kasus, pengadaan dari luar organisasi dapat
mempercepat implementasi solusi atau layanan. Hal ini bisa karena
penyedia cksternal telah mengembangkan solusi yang siap pakai atau
karena mereka memiliki kapasitas dan ketersediaan yang lebih besar
daripada staf internal.

Pengadaan dari luar organisasi dapat membantu memastikan

kepatuhan terhadap regulasi dan standar yang berlaku. Penyedia
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eksternal mungkin telah memenuhi persyaratan regulasi atau standar
tertentu yang sulit atau mahal untuk dipenuhi secara internal.

Penting untuk menganalisis dan mempertimbangkan alasan-alasan

ini secara cermat ketika memutuskan untuk melakukan pengadaan dari

luar organisasi, serta memastikan bahwa keputusan tersebut sesuai

dengan tujuan dan strategi organisasi secara keseluruhan.

7. Peran Tenaga Honor
Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David Hendra
Setia Harefa Kasubag Umum & Kepegawaian Sekretariat DPDR
Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023 menyatakan
bahwa:

Peran tenaga honor, atau tenaga kontrak, bervariasi tergantung
pada kebutuhan organisasi dan proyek yang sedang dijalankan. Berikut
beberapa peran umum yang dapat dimainkan oleh tenaga honor:

a) Tenaga honor sering kali digunakan untuk memberikan keahlian
teknis tertentu yang tidak dimiliki oleh tim internal. Mereka dapat
bekerja sebagai ahli dalam bidang seperti pengembangan perangkat
lunak, analisis data, keamanan IT, atau desain grafis.

b) Sebagai konsultan, tenaga honor dapat memberikan saran ahli kepada
organisasi dalam berbagai bidang, termasuk strategi bisnis,
manajemen proyek, pemasaran, atau keuangan. Mereka dapat
membantu organisasi mengidentifikasi masalah, mengevaluasi solusi,
dan merancang rencana tindakan.

¢) Dalam proyek-proyek besar atau kompleks, tenaga honor dapat
berperan sebagai asisten proyek untuk membantu dalam administrasi,
pengelolaan dokumentasi, koordinasi komunikasi, atau pemantauan
kemajuan proyek.

d) Tenaga honor dapat berperan sebagai pengajar atau pelatih dalam
program pelatihan atau pendidikan yang diselenggarakan oleh

organisasi. Mereka dapat memberikan pelatihan dalam berbagai
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bidang, mulai dari keterampilan teknis hingga pengembangan
kepemimpinan.

e) Dalam proyek penelitian atau analisis data, tenaga honor dapat
berperan sebagai asisten peneliti untuk membantu dalam
pengumpulan data, analisis statistik, atau penyusunan laporan.

f) Tenaga honor dapat dipekerjakan untuk mengembangkan konten
digital atau materi pendidikan, seperti artikel, blog, video, atau
presentasi, sesuai dengan kebutuhan organisasi.

g) Dalam situasi di mana organisasi membutuhkan tenaga tambahan
untuk mengatasi lonjakan pekerjaan sementara, tenaga honor dapat
dipekerjakan sebagai pekerja sementara untuk membantu dalam
tugas-tugas tertentu.

h) Dalam acara-acara khusus atau proyek-proyek acara, tenaga honor
dapat berperan sebagai event organizer atau koordinator acara untuk
membantu dalam perencanaan, pengelolaan, dan pelaksanaan acara
tersebut.

i) Tenaga honor juga dapat dipekerjakan untuk memberikan dukungan
administratif atau operasional yang dibutuhkan oleh organisasi,
seperti administrasi umum, manajemen database, atau layanan
pelanggan.

Peran tenaga honor dapat sangat bervariasi dan tergantung pada
kebutuhan spesifik dari organisasi atau proyek tertentu. Penting bagi
organisasi untuk menetapkan ekspektasi yang jelas dan memberikan
arahan yang tepat kepada tenaga honor untuk memastikan bahwa mereka
dapat memberikan kontribusi yang maksimal sesuai dengan kebutuhan

organisasi.

8. Manfaat Pengadaan Tenaga Honor
Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala Daeli,
AMd sebagai (Kasubag Fasilitas Penganggaran dan pengawasan
Sekretariat DPDR Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 05 Desember 2023

menyatakan bahwa:
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Pengadaan tenaga honor, atau kontrak jasa, dapat memberikan sejumlah

manfaat bagi organisasi. Berikut beberapa di antaranya:

a)

b)

)

d)

e)

Menggunakan tenaga honor memberikan fleksibilitas kepada
organisasi dalam hal penambahan atau pengurangan tenaga kerja
sesuai dengan ktuasi permintaan atau kebutuhan proyek. Ini
memungkinkan organisasi untuk mengelola biaya tenaga kerja
dengan lebih efektif.

Dengan menggunakan tenaga honor, organisasi dapat mengakses
keterampilan khusus atau keahlian yang tidak tersedia dalam tim
internal mereka. Ini berguna untuk proyek-proyek khusus yang
memerlukan keahlian tertentu atau untuk mengisi celah dalam
pengetahuan dan keterampilan yang ada.

Dalam banyak kasus, menggunakan tenaga honor dapat lebih
ekonomis daripada merekrut karyawan tetap dengan gaji dan manfaat
tambahan yang terkait. Tenaga honor sering kali dibayar berdasarkan
proyek atau jam kerja yang dilakukan, sehingga organisasi hanya
membayar untuk layanan yang benar-benar mereka perlukan.

Tenaga honor memberikan organisasi kemampuan untuk
menyesuaikan ukuran tim atau sumber daya yang diperlukan sesuai
dengan tingkat kegiatan atau kompleksitas proyek.
memungkinkan organisasi untuk skalabilitas yang lebih baik dan
dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dalam lingkungan bisnis.
Dengan menggunakan tenaga honor, organisasi dapat meminimalkan
risiko terkait dengan ketenagakerjaan, seperti kewajiban perpajakan,
kontribusi asuransi, dan hak-hak pekerja. Karena tenaga honor tidak
memiliki status karyawan tetap, organisasi tidak berkewajiban untuk
memberikan manfaat atau jaminan pekerjaan jangka panjang.

Dengan mengandalkan tenaga honor untuk tugas-tugas tertentu,
organisasi dapat fokus pada inti bisnis mereka tanpa harus
memikirkan operasi tambahan yang mungkin tidak terkait langsung

dengan tujuan utama perusahaan.
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g) Menggunakan tenaga honor dapat memungkinkan organisasi untuk
mendapatkan sumber daya manusia yang diperlukan dengan cepat,
tanpa harus melalui proses rekrutmen dan seleksi yang panjang. Ini
berguna dalam situasi-situasi di mana ada kebutuhan mendesak untuk
menyelesaikan proyek atau tugas tertentu.

Dengan memanfaatkan manfaat-manfaat ini, organisasi dapat
mengelola sumber daya manusia mereka dengan lebih efektif dan

responsif terhadap perubahan dalam lingkungan bisnis atau kebutuhan

proyek.

422 Pengembangan
1. Pelatihan dan Pengembangan

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartati
Nazara, S.ST., PA sebagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada haritanggal, 06 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Pelatihan dan embangan (training and development) adalah
proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
sikap, dan kemampuan karyawan dalam organisasi. Ini bertujuan untuk
meningkatkan kinerja individu dan tim, serta memenuhi kebutuhan
organisasi dalam mcncapétujuan strategisnya. Berikut adalah
beberapa aspek penting dari pelatihan dan pengembangan:

a) Langkah pertama dalam pelatihan dan pengembangan adalah
mengidentifikasi kebutuhan individu dan organisasi. Ini dapat
dilakukan melalui evaluasi kinerja, analisis gap, umpan balik dari
atasan atau rekan kerja, serta memahami kebutuhan pasar dan tren
industri.

b) Setelah kebutuhan pelatihan teridentifikasi, program pelatihan
harus direncanakan dengan cermat. Ini termasuk menentukan
tujuan pelatihan, memilih metode pelatihan yang sesuai,
menentukan konten dan materi yang akan diajarkan, serta

menentukan siapa yang akan menjadi fasilitator atau instruktur.
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c)

d)

g)

Program pelatihan dan pengembangan kemudian dijalankan sesuai

dengan rencana yang telah ditetapkan. Ini dapat mencakup
pelatihan dalam bentuk kelas tatap muka, pelatihan online,
pelatihan on-the-job, seminar, workshop, atau konferensi.
Setelah pelatihan selesai, evaluasi dilakukan untuk mengevaluasi
efektivitas program. Ini melibatkan pengukuran hasil pelatihan,
seperti peningkatan pengetahuan atau keterampilan, perubahan
sikap, atan peningkatan kinerja. Umpan balik dari peserta juga
penting untuk mengetahui kekuatan dan kelemahan program serta
membuat perbaikan di masa depan.
Pelatihan dan pengembangan juga dapat fokus pada pengembangan
keterampilan khusus yang diperlukan untuk sukses dalam peran
tertentu, seperti keterampilan manajerial, keterampilan komunikasi,
kepemimpinan, manajemen waktu, atau keterampilan teknis.
Selain pelatihan untuk meningkatkan kinerja saat ini, pelatihan dan
pengembangan juga dapat membantu dalam pengembangan karir
karyawgn. Ini melibatkan memberikan peluang bagi karyawan
untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan yang
iperlukan untuk memajukan karir mereka di dalam organisasi.
Memberikan pengakuan dan penghargaan kepada karyawan yang
telah menyelesaikan program pelatihan dan pengembangan dengan
sukses dapat menjadi insentif tambahan untuk partisipasi yang aktif
dan komitmen terhadap pembelajaran.

Pelatihan dan pengembangan merupakan investasi penting bagi

organisasi karena dapat meningkatkan motivasi, retensi karyawan,

produktivitas, dan keunggulan bersaing. Dengan mengembangkan

keterampilan dan pengetahuan karyawan, organisasi dapat menghadapi

tantangan pasar yang terus berubah dan mencapai kesuksesan jangka

panjang.
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2. Pendampingan dan Mentoring

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori Bertus
Nazara, S.H.,M.Hsebagai (Kabag Persidangan &  Perundang
Undangan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 06
Desember 2023 menyatakan bahwa:

Pendampingan dan mentoring adalah proses di mana seorang
individu yang memiliki pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan
yang relevan (mentor) memberikan bimbingan, nasihat, dan dukungan
kepada individu lain (mentee) untuk membantu mereka mencapai
tujuan pribadi atau profesional mereka. Berikut adalah beberapa aspek
penting dari pendampingan dan mentoring:

a. Hubungan mentor-mentee didasarkan pada kepercayaan,
penghargaan, dan keterbukaan. Mentor dan mentee membentuk
hubungan yang mendalam yang memungkinkan mentee merasa
nyaman untuk berbagi tantangan, kekhawatiran, dan tujuan
mereka.

b. Mentor membantu mentee dalam memahami tujuan dan kebutuhan
mereka, baik itu dalam konteks karir, pengembangan pribadi, atau
pencapaian tujuan tertentu. Ini melibatkan diskusi yang mendalam
tentang aspirasi, kekuatan, dan area yang perlu ditingkatkan.

c. Mentoring sering kali melibatkan pembelajaran berbasis
pengalaman, di mana mentor berbagi pengalaman pribadi,
wawasan, dan pelgj yang dipelajari selama kariernya. Hal ini
membantu mentee untuk memperoleh pemahaman yang lebih baik
tentang apa yang diperlukan untuk berhasil dalam peran mereka.

d. Mentor membantu mentee dalam pengembangan keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai tujuan mercka. Ini
bisa mencakup keterampilan teknis, keterampilan manajerial,
keterampilan komunikasi, atau pemahaman tentang industri atau
pasar tertentu.

e. Selain memberikan bimbingan praktis, mentor juga memberikan

dukungan emosional dan motivasi kepada mentee. Mereka

52




mendukung mentee dalam menghadapi tantangan, mengatasi
hambatan, dan tetap termotivasi dalam mencapai tujuan mereka.

f. Mentor membantu mentee dalam pengambilan keputusan yang
sulit atau kompleks dengan memberikan perspektif yang berharga,
menantang asumsi, dan membantu mentee mempertimbangkan
berbagai faktor sebelum membuat keputusan.

g. Mentor dapat membantu mentee dalam membangun jaringan
profesional yang kuat dan memperluas lingkaran hubungan bisnis
mereka. Ini bisa melibatkan pengenalan kepada kontak-kontak
yang berharga, partisipasi dalam acara atau kegiatan industri, atau
mendukung mentee dalam membangunﬁ merek pribadi mereka.

h. Seiring berjalannya waktu, mentor memberikan umpan balik
konstruktif kepada mentee tentang kemajuan mereka, prestasi
mereka, dan area yang perlu ditingkatkan. Ini membantu mentee
untuk terus berkembang dan meningkatkan kinerja mereka.
Pendampingan dan mentoring adalah proses yang saling

menguntungkan, di mana baik mentor maupun mentee memperoleh

nilai tambah dari hubungan yang dibangun. Ini adalah cara yang efektif
untuk mempercepat pembelajaran dan pengembangan individu dalam

konteks organisasi atau industri tertentu.

3. Evaluasi Kinerja

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David Hendra
Setia Harefa sebagai (Kasubag Umum & Kepegawaian) pada
hari/tapggal, 06 Desember 2023 menyatakan bahwa:

Evaluasi kinerja adalah proses sistematis untuk mengevaluasi
prestasi dan kontribusi seorang karyawan terhadap tujuan dan standar
organisasi. Ini adalah alat manajemen yang penting untuk mengukur,
mengidentifikasi, dan mengelola kinerja karyawan secara efektif. Berikut

adalah beberapa aspek penting dari evaluasi kinerja:
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a)

b)

g

Evaluasi kinerja dimulai dengan penetapan tujuan kinerja yang jelas
dan standar yang dapat diukur. Ini dapat mencakup tujuan individu,
tim, atau organisasi yang harus dﬁapai selama periode tertentu.

Data tentang kinerja karyawan dikumpulkan dari berbagai sumber,
termasuk penilaian oleh atasan langsung, rekan kerja, klien atau
pelanggan, serta pengukuran kuantitatif seperti produktivitas, kualitas
kerja, atau kehadiran.

Kinerja karyawan dievaluasi berdasarkan kriteria yang telah
ditetapkan, seperti pencapaian tujuan, kompetensi ker_’a perilaku,
keterampilan, atau kontribusi terhadap tim atau proyek. Evaluasi ini
dapat dilakukan secara formal melalui proses penilaian kinerja
tahunan atau secara kontinu melalui umpan balik reguler.
Memberikan umpan balik yang jujur dan konstrukl&kepada
karyawan adalah bagian penting dari evaluasi kinerja. Ini membantu
karyawan memahami tan dan kelemahan mereka, serta area
yang perlu ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang lebih baik di
masa depan.

Evaluasi kinerja juga dapat menjadi kesempatan untuk
mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan. Ini melibatkan
pembahasan tentang peluang pelatihan, pengembangan keterampilan,
atau dukungan yang dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja dan
kemajuan karir.

Hasil evaluasi kinerja dapat digunakan sebagai dasar untuk
pengambilan keputusan personalia, termasuk promosi, penghargaan,
penghargaan, atau pengembangan karir. Sebaliknya, juga dapat
digunakan untuk mengidentifikasi karyawan yang memerlukan
bantuan tambahan atau mungkin memerlukan tindakan korektif.
Evaluasi kinerja dapat membantu dalam perencanaan suksesi dan
pengembangan organisasi dengan mengidentifikasi individu yang
memiliki potensi kepemimpinan atau bakat khusus yang dapat

dikembangkan lebih lanjut.
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h) Selain mengevaluasi kinerja karyawan, proses evaluasi kinerja juga
dapat digunakan untuk mengevaluasi efektivitas sistem evaluasi itu
sendiri. Ini melibatkan peninjauan terhadap keadilan, akurasi, dan
kegunaan sistem evaluasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Evaluasi kinerja merupakan alat yang penting untuk mengelola
kinerja karyawan secara efektif, memberikan umpan balik yang berarti,
dan mendukung pengembangan individu dan organisasi secara
Eseluruhan. Dengan menggunakan evaluasi kinerja dengan baik,
organisasi dapat meningkatkan produktivitas, retensi karyawan, dan

keberhasilan jangka panjang mereka.

. Dukungan Pengembangan Karir

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala Daeli,
A.Md sebagai (Kasubag Fasilitas Penganggaran dan pengawasan) pada
hari/tanggal, 06 ber 2023 menyatakan bahwa:

Dukungan pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh
organisasi untuk membantu karyawan dalam merencanakan,
mengembangkan, dan memajukan karir mereka. Ini melibatkan berbagai
inisiatif dan program yang dirancang untuk membantu karyawan
mencapai tujuan karir mereka dan meningkatkan keterampilan serta
pengetahuan yang diperlukan untuk berhasil di pasar kerja. Berikut
adalah beberapa aspek penting dari dukungan pengembangan karir:

a) Organisasi dapat membantu karyawan dalam mengevaluasi
keterampilan, minat, dan nilai-nilai mereka untuk membantu mereka
memahami tujuan karir yang sesuai dengan kekuatan dan keinginan
mercka.

b) Melalui konseling dan pembimbingan, organisasi dapat membantu
karyawan dalam merencanakan j karir yang jelas dan dapat
dicapai. Ini melibatkan menetapkanmn jangka pendek dan jangka
panjang serta merumuskan strategi untuk mé:ﬁpainya.

¢) Organisasi dapat menyediakan berbagai program pelatihan dan

pengembangan untuk membantu  karyawan  meningkatkan
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d)

g

h)

keterampilan mereka dan memperluas pengetahuan mereka dalam
bidang tertentu yang relevan dengan karir mereka.
Program rotasi jabatan dapat memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mendapatkan pengalaman dalam berbagai peran dan
ngsi di dalam organisasi. Ini membantu karyawan memperoleh
pemahaman yang lebih baik tentang operasi organisasi dan
mengembangkan keterampilan yang luas.
Program mentoring dan pendampingan dapat memberikan dukungan
emosional dan bimbingan praktis kepada karyawan dalam
mengembangkan keterampilan, mengatasi hambatan karir, dan
manfaatkan peluang.
Memberikan umpan balik konstruktif kepada karyawan tentang
kinerja mereka, kekuatan, dan area pengembangan membantu mereka
untuk terus meningkatkan diri dan mencapai potensi penuh mereka.
Mengakui dan menghargai prestasi karyawan yang luar biasa dapat
memberikan motivasi tambahan bagi mereka untuk berusaha lebih
keras dan mengejar peluang pengembangan karir.
Organisasi dapat memberikan dukungan keuangan atau bantuan
pendidikan kepada karyawan untuk mengejar gelar atau sertifikasi
yang dapat meningkatkan keterampilan dan kredensial mereka.
Organisasi harus memberikan kesempatan untuk promosi internal dan
mobilitas  karir, memungkinkan karyawan untuk mengambil
tantangan baru dan memajukan karir mereka tanpa harus
meninggalkan organisasi.

Dengan menyediakan dukungan pengembangan karir yang kokoh,

organisasi H:at meningkatkan keterlibatan karyawan, meningkatkan

retensi, dan memastikan bahwa mercka memiliki bakat yang terampil dan

berpengalaman untuk mencapai tujuan bisnis mereka di masa depan.
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423 Kompensasi

1. Penetapan Standar Gaji

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartati

Nazara, S.ST., PA sebagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat

DPRD Kabupaten Nias) pada haritanggal, 06 Desember 2023

menyatakan bahwa:

Penetapan standar gaji merupakan proses yang penting dalam

manajelﬁn sumber daya manusia yang bertujuan untuk menetapkan

tingkat kompensasi yang adil dan sesuai dengan nilai kontribusi dan

keterampilan karyawan. Berikut adalah beberapa langkah yang terlibat

dalam penetapan standar gaji:

a)

b)

c)

d)

e)

Organisasi harus melakukan penelitian pasar untuk memahami
standar gaji di industri mereka dan di wilayah geografis yang
relevan. Ini melibatkan membandingkan tingkat gaji untuk peran-
peran serupa di perusahaan-perusahaan sejenis.

Setiap posisi dalam organisasi harus dievaluasi secara menyeluruh
untuk memahami tanggung jawab, keterampilan, dan kontribusi
yang diperlukan. Ini membantu dalam menetapkan tingkat gaji yang
sesuai dengan tingkat kompleksitas dan kepentingan peran.
Pengalaman kerja dan kualifikasi pendidikan juga harus
dipertimbangkan dalam penetapan gaji. Karyawan yang memiliki
pengalaman atau pendidikan yang lebih tinggi mungkin berhak
mendapatkan gaji yang lebih tinggi.

Kinerja karyawan juga dapat menjadi faktor dalam penetapan gaji.
Karyawan yang memiliki kinerja yang luar biasa atau mencapai
target tertentu dapat memenuhi syarat untuk kenaikan gaji atau
bonus tambahan.

Selain gaji dasar, organisasi juga harus mempertimbangkan
komponen lain dari paket kompensasi total, seperti tunjangan
kesehatan, tunjangan pensiun, insentif kinerja, dan bonus. Ini
membantu dalam menyediakan imbalan yang komprehensif kepada

karyawan.
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f) Organisasi harus memiliki kebijakan internal yang jelas dan
konsisten terkait dengan penetapan gaji. Ini termasuk prosedur
untuk meninjau dan menyesuaikan gaji, kriteria promosi, dan

ijakan diskriminasi gaji yang adil.

g) Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memberikan
umpan balik tentang tingkat gaji mereka dapat membantu organisasi
memahami persepsi karyawan terhadap kompensasi mereka dan
membuat penyesuaian jika diperlukan.

h) ting bagi organisasi untuk memastikan bahwa penetapan gaji
mereka sesuai dengan peraturan dan hukum yang berlaku, termasuk
hukum ketenagakerjaan dan anti-diskriminasi.

Dengan melakukan proses penetapan standar gaji yang cermat
dan adil, organisasi dapat memastikan bahwa mereka dapat menarik dan
mempertahankan bakat terbaik, meningkatkan kinerja karyawan, dan

memastikan kepuasan dan retensi karyawan yang tinggi.

2. Jenis Kontrak dan Durasi

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori Bertus
Nazara, SH.,M.H sebagai (Kabag Persidangan & Perundang
Undangan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 06
Desember 2023 menyatakan bahwa:

Kontrak kerja adalah perjanjian antara dua pihak yang menetapkan
hak dan kewajiban masing-masing terkait dengan hubungan kerja. Jenis
kontrak dan durasinya dapat bervariasi tergantung pada kebutuhan
organisasi dan karakteristik pekerjaan. Berikut beberapa jenis kontrak
kerja yang umum, beserta durasinya:

a) Kontrak waktu tertentu memiliki batas waktu jelas, di mana
karyawan disewa untuk bekerja selama periode tertentu, misalnya 6
bulan, 1 tahun, atau 2 tahun. Setelah kontrak berakhir, keputusan
dapat dibuat untuk memperpanjang kontrak, mengontrak karyawan

secara permanen, atau mengakhiri hubungan kerja.
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b)

d)

g

Kontrak waktu tidak tertentu tidak memiliki batas waktu yang
ditetapkwang berarti karyawan tetap bekerja dengan organisasi
sampai salah satu pihak memutuskan untuk mengakhiri kontrak
tersebut. Meskipun demikian, aturan dan persyaratan pemutusan
hubungan kerja harus tetap diikuti sesuai dengan hukum yang
berlaku.

Kontrak proyek digunakan ketika organisasi memiliki proyek khusus
yang memerlukan sumber daya tambahan untuk periode waktu
tertentu. Karyawan disewa untuk bekerja pada proyek tersebut dan
kontrak berakhir setelah proyek selesai atau mencapai batas waktu
yang ditetapkan.

Kontrak sementara biasanya digunakan untuk mengisi posisi yang
sementara atau untuk mengatasi lonjakan pekerjaan atau kebutuhan
sementara dalam organisasi. Durasi kontrak sementara bisa
berlangsung selama beberapa minggu, bulan, atau bahkan satu tahun,
tergantung pada kebutuhan.

Kontrak magang biasanya ditetapkan untuk periode waktu yang
singkat, misalnya beberapa bulan, di mana mahasiswa atau lulusan
baru diberikan kesempatan untuk mendapatkan pengalaman kerja
praktis di dalam organisasi. Kontrak ini sering kali berakhir setelah
periode magang berakhir.

Kontrak konsultasi melibatkan penyediaan layanan konsultasi oleh
individu atau perusahaan independen kepada organisasi. Kontrak ini
dapat berlangsung untuk proyek tertentu atau untuk jangka waktu
yang ditetapkan, tergantung pada lingkup kerja dan kebutuhan klien.
Kontrak paruh waktu melibatkan penugasan karyawan untuk bekerja
kurang dari jumlah jam kerja penuh, baik secara harian, mingguan,
atau bulanan. Durggi kontrak paruh waktu dapat bervariasi tergantung
pada kesepakatan ara pihak-pihak yang terlibat.

Pemilihan jenis kontrak dan durasinya harus mempertimbangkan

kebutuhan organisasi, karakteristik pekerjaan, dan tujuan jangka panjang

organisasi. Penting untuk memastikan bahwa kontrak disusun dengan
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jelas dan sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku

untuk menghindari masalah hukum di kemudian hari.

. Penetapan Standar Gaji

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David Hendra
Setia Harefa sebagai (Kasubag Umum & Kepegawaian Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada hariftanggal, 06 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Penetapan standar gaji adalah proses menentukan tingkat
kompensasi yang adil dan kompetitif untuk posisi tertentu dalam sebuah
organisasi. Berikut langkah-langkah umum yang terlibat dalam
penetapan standar gaji:

a) Langkah awal dalam penetapan standar gaji adalah melakukan
penelitian pasar untuk memahami tingkat gaji yang umumnya
diberikan untuk posisi yang serupa di industri dan wilayah geografis
yang relevan. Ini melibatkan membandingkan gaji yang ditawarkan
oleh perusahaan sejenis dalam industri yang sama.

b) Setiap posisi dalam organisasi dievaluasi secara menyeluruh untuk
memahami tanggung jawab, tingkat kompleksitas, dan kontribusi
yang diharapkan. Hal ini membantu dalam menetapkan tingkat gaji
yang sesuai dengan tingkat tanggung jawab dan kepentingan posisi
tersebut.

c¢) Pengalaman kerja dan kualifikasi pendidikan karyawan juga
dipertimbangkan dalam penetapan standar gaji. Karyawan dengan
pengalaman atau kualifikasi yang lebih tinggi mungkin berhak
mendapatkan gaji yang lebih tinggi.

d) Organisasi juga harus mempertimbangkan faktor internal seperti
struktur gaji yang ada, kebijakan kompensasi, dan keseimbangan
internal antara posisi-posisi yang berbeda.

e) Selain gaji dasar, organisasi juga harus mempertimbangkan
komponen lain dari paket kompensasi total seperti tunjangan

kesehatan, tunjangan pensiun, insentif kinerja, bonus, atau manfaat
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lainnya. Ini membantu dalam menyediakan imbalan yang
komprehensif kepada karyawan.

f) Kinerja karyawan juga dapat menjadi faktor dalam penetapan standar
gaji. Karyawan yang memiliki kinerja yang luar biasa atau mencapai
target tertentu dapat memenuhi syarat untuk kenaikan gaji atau bonus
tambahan.

g) Selain menetapkan standar gaji saat ini, organisasi juga harus
mempertimbangkan  perencanaan  jangka  panjang  untuk
pengembangan gaji karyawan di masa depan. Ini dapat mencakup
peninjauan periodik dan penyesuaian gaji sesuai dengan kinerja dan
kemajuan karyawan.

h) Pentiabagi organisasi untuk memastikan bahwa penetapan standar
gaji mereka sesuai dengan peraturan dan hukum yang berlaku,
termasuk hukum ketenagakerjaan dan anti-diskriminasi.

Dengan melakukan proses penetapan standar gaji yang cermat dan
adil, organisasi dapat memastikan bahwa mereka dapat menarik dan
mempertahankan bakat terbaik, meningkatkan kinerja karyawan, dan

memastikan kepuasan dan retensi karyawan yang tinggi.

. Kebijakan Gaji/Honorarium

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala Daeli,
A.Md sebagai (Kasubag Fasilitas Penganggaran dan pengawasan
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 06 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Kebijakan gaji atau honorarium adalah seperangkat aturan atau
pedoman yang ditetapkan oleh sebuah organisasi untuk menentukan
kompensasi yang diberikan kepada karyawan atau individu yang bekerja
untuk organisasi tersebut. Kebijakan ini mencakup berbagai hal,
termasuk tingkat gaji atau honorarium, struktur kenaikan gaji, sistem
insentif, serta tambahan-tambahan seperti tunjangan kesehatan, cuti, dan

bonus.

61




Berikut adalah beberapa unsur yang biasanya tercakup dalam kebijakan

gaji/honorarium:

a)

b)

c)

d)

e)

2

Menjelaskan tingkat gaji atau honorarium yang akan diberikan
kepada karyawan atau individu berdasarkan faktor-faktor seperti
pengalaman kerja, pendidikan, dan tanggung jawab pekerjaan.
Menguraikan kriteria yang harus dipenuhi oleh karyawan atau
individu agar memenuhi syarat untuk mendapatkan kenaikan gaji
atau honorarium, seperti kinerja kerja yang baik, peningkatan
keterampilan, atau pencapaian target tertentu.
Menjclask&bagaimana kinerja karyawan atau individu akan
dievaluasi untuk menentukan apakah mereka memenuhi syarat untuk
mendapatkan kenaikan gaji atau honorarium.

Termasuk tambahan-tambahan seperti tunjangan kesehatan, cuti,
asuransi, dan insentif lainnya yang mungkin ditawarkan kepada
karyawan atau individu sebagai bagian dari paket kompensasi
mereka.

Menjelaskan kapan dan bagaimana gaji atau honorarium akan
dibayarkan kepada karyawan atau individu, apakah bulanan,
mingguan, atau sesuai dengan jadwal lainnya.

Jika diperlukan, kebijakan ini menjelaskan ketentuan terkait dengan
penghapusan atau penundaan pembayaran gaji atau honorarium
dalam situasi-situasi tertentu, seperti pemogokan atau kesulitan
keuangan organisasi.

Menjelaskan konsekuensi terkait dengan pengunduran diri atau
pemecatan karyawan, termasuk apakah ada pembayaran gaji atau
honorarium yang tertunda atau dibatalkan.

Kebijakan gaji/honorarium harus dirancang dengan cermat dan adil

agar dapat memotivasi karyawan atau individu untuk berkinerja baik dan

tetap setia terhadap organisasi. Selain itu, kebijakan tersebut juga harus

sesuai dengan peraturan perburuhan dan hukum ketenagakerjaan yang

berlaku di negara atau wilayah tempat organisasi tersebut beroperasi.
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5. Keadilan Gaji

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartari

Nazara, S.ST., PA scbagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada hariftanggal, 07 Desember 2023

menyatakan bahwa:

Keadilan gaji merujuk pada prinsip-prinsip yang digunakan untuk

menentukan tingkat kompensasi yang adil dan setimpal bagi semua

karyawan dalam sebuah organisasi. Prinsip-prinsip ini berusaha untuk

menghilangkan diskriminasi dan tidak adanya perlakuan yang adil dalam

hal pembayaran gaji antara karyawan yang memiliki tanggung jawab,

kualifikasi, dan kontribusi yang serupa. Berikut adalah beberapa prinsip

utama keadilan gaji:

a)

b)

)

d)

Prinsip ini menegaskan bahwa karyawan yang melakukan pekerjaan

dengan tanggung jawab, kualifikasi, dan kontribusi yang serupa harus
dibayar dengan tingkat kompensasi yang setara, terlepas dari faktor-
faktor non-performans seperti jenis kelamin, ras, agama, atau
kebangsaan.

Penting bagi organisasi untuk menjaga transparansi dalam
menentukan kebijakan gaji dan bagaimana gaji individu ditetapkan.
Ini membantu mencegah adanya ketidaksetaraan atau ketidakadilan
yang mungkin timbul karena kurangnya informasi.

Sistem evaluasi kinerja yang objektif dan terukur membantu
memastikan bahwa karyawan dibayar berdasarkan kinerja mereka. Ini
berarti karyawan yang berkinerja tinggi memiliki kesempatan untuk
mendapatkan kompensasi yang lebih tinggi daripada mereka yang
berkinerja lebih rendah.

Selain kinerja, faktor-faktor seperti pengalaman kerja, pendidikan,
keterampilan khusus, dan tanggung jawab pekerjaan juga harus
dipertimbangkan dalam menetapkan gaji. Namun, tidak boleh ada
diskriminasi terhadap karyawan berdasarkan faktor-faktor yang tidak

relevan.
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e) Organisasi harus memiliki kebijakan yang kuat untuk melawan
diskriminasi dalam hal gaji dan memastikan bahwa semua karyawan
diperlakukan secara adil tanpa memandang faktor-faktor yang tidak
terkait dengan kinggja kerja.

f) Organisasi harus memberikan kesempatan yang sama bagi semua
karyawan untuk mendapatkan kenaikan gaji berdasarkan kinerja dan
pencapaian mereka, tanpa adanya kecenderungan untuk memberikan
preferensi kepada satu kelompok karyawan tertentu.

Keadilan gaji adalah prinsip yang penting untuk menciptakan

lingkungan kerja yang sehat dan produktif di mana semua karyawan

merasa dihargai dan termotivasi untuk berkinerja baik. Organisasi yang

menerapkan prinsip-prinsip.

. Motivasi dan Kinerja Kerja

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori Bertus
Nazara, SH.,M.H sebagai (Kabag Persidangan & Perundang
Undangan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 06
Desember 2023 menyatakan bahwa:

Motivasi dan kinerja lEja saling terkait erat. Ketika seseorang
merasa termotivasi, mereka cenderung lebih produktif dan berkinerja
tinggi. Berikut beberapa prinsip dan tips untuk meningkatkan motivasi
dan@‘lerja kerja:

a) Menetapkan tujuan yang spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan
berbatas waktu (SMART) dapat membantu memberikan arah dan
motivasi yang jelas.

b) Umpan balik yang baik dapat memberikan pandangan yang objektif
tentang kinerja seseorang, serta membantu mereka untuk terus
meningkatkan diri.

¢) Mengakui dan memberikan penghargaan atas pencapaian dapat

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan.
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d) Lingkungan kerja yang mendukung, termasuk budaya kerja yang
positif, dukungan atasan, dan perasaan keadilan, dapat membantu
meningkatkan motivasi dan kinerja.

e¢) Memberikan karyawan otonomi dalam pekerjaan mereka, seperti
memberi mereka kebebasan untuk mengatur jadwal atau cara
menyelesaikan tugas, dapat meningkatkan motivas'ﬁlan kinerja.

f) Kolaborasi yang baik antar tim dan dﬂ‘temen dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih baik.

2) mberikan kesempatan untuk pelatihan dan pengembangan diri
dapat meningkatkan motivasi karyawan karena mereka merasa
dihargai dan memiliki kese an untuk berkembang.

h) Keseimbangan yang sehat antara kehidupan kerja dan pribadi dapat
membantu karyawan tetap termotivasi dan berkinerja tinggi.

i) Memberikan tantangan yang menantang tetapi dapat dicapai dapat
membantu menjaga tingkat motivasi yang tinggi.

j) Ketika karyawan menghadapi masalah atau hambatan dalam
pekerjaan mereka, berikan dukungan dan bimbingan untuk membantu
mereka mengatasinya.

Meningkatkan motivasi dan kinerja kerja adalah proses yang
berkelanjutan. Penting untuk terus memantau dan mengevaluasi strategi
yang digunakan untuk memastikan bahwa mereka efektif dan relevan

dengan kebutuhan karyawan dan organisasi.

. Kesejahteraan pegawai

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David Hendra
Setia Harefa sebagai (Kasubag Umum & Kepegawaian Seckretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada hariftanggal, 07 Desember 2023
menyatakan bahwa:
Kesejahteraan pegawai adalah keadaan di mana karyawan merasa
bahagia, sehat, dan puas dengan kehidupan dan pekerjaan mereka.

Kesejahteraan pegawai sangat penting karena memiliki dampak langsung
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pada motivasi, kinerja, dan produktivitas karyawan, serta keseluruhan

kinerja organisasi. Berikut beberapa faktor yang mempengaruhi

kesejahteraan pegawai:

a)

b)

d)

e)

g

h)

i)

Memberikan pegawai kesempatan untuk menjaga keseimbangan yang

sehat antara kehidupan kerja dan pribadi mereka dapat meningkatkan
kesejahteraan mereka secara keseluruhan.

Program kesehatan yang komprehensif, termasuk akses ke layanan
kesehatan fisik dan mental, dapat membantu menjaga kesejahteraan
karyawan.

Memastikan bahwa karyawan menerima kompensasi yang adil dan
memiliki kesejahteraan finansial yang cukup dapat memberikan rasa
-7é- dan stabilitas.

Lingkungan kerja yang positif, inklusif, dan mendukung dapat
bantu meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Memberikan kesempatan untuk pengembangan karir dan
pembelajaﬁn dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan karena
mereka merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk
berkembang.

Hubungan yang baik dengan atasan dan rekan kerja dapat
memberikan dukungan sosial yang penting bagi karyawan dan
meningkatkan kesejahteraan mereka.

Memberikan karyawan fleksibilitas dalam pekerjaan mercka, seperti
jadwal kerja yang fleksibel atau opsi kerja jarak jauh, dapat
membantu meningkatkan kesejahteraan mereka.

Mengakui dan memberikan penghargaan atas pencapaian karyawan
dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan mereka.

Memberikan dukungan dan sumber daya untuk mengelola stres serta
akses ke layanan konseling atau dukungan psikologis dapat
s mbantu menjaga kesejahteraan mental karyawan.

Melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan yang
memengaruhi pekerjaan mereka dapat memberikan mereka rasa

memiliki dan meningkatkan kesejahteraan mereka.
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Dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut dan menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, organisasi dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan menciptakan budaya kerja yang positif dan

produktif.

. Kepuasan Kerja dan Komitmen

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala Daeli,
AMd sebagai (Kasubag Fasilitas Penganggaran dan pengawasan
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 07 Desember 2023
menyatakan bahwa:

Kepuasan kerja dan komitmen adalah dua faktor penting yang
memengaruhi kinerja dan retensi karyawan dalam suatu organisasi.
Berikut adalah penjelasan singkat tentang kedua konsep teﬁn:

a) Kepuasan kerja merujuk pada tingkat kesenangan atau kepuasan yang
dirasakan oleh seorang karyawan terhadap erjaannya dan
lingkungan kerja di mana mereka beroperasi. Faktor-faktor yang
dapat meﬁngaruhi kepuasan kerja termasuk gaji, lingkungan kerja,
peluang pengembangan karir, hubunﬁ dengan atasan dan rekan
kerja, dan keadilan organisasional. Karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaan mereka cenderung lebih produktif, berkinerja
tinggi, dan lebih mungkin bertﬁn dalam organisasi.

b) Komitmen organisasional mengacu pada tingkat kesetiaan,
identifikasi, dan keterlibatan seorang karyawan terhadap organisasi
tempat mereka bekerja. Komitmen dapat dibagi menjadi tiga dimensi:
komitmen afektif (perasaan positif terhadap organisasi), komitmen
kontinu (perasaan keterikatan dengan organisasi karena investasi
waktu, tenaga, atau sumber daya), dan komitmen normatif (perasaan
bahwa seseorang harus tetap a dalam organisasi karena
kewajiban moral). Karyawan yanngjmiliki tingkat komitmen yang

tinggi terhadap organisasi cenderung lebih termotivasi, berkinerja

tinggi, dan lebih cenderung untuk tetap tinggal dalam organisasi

dalam jangka panjang.
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Hubungan antarﬁepuasan kerja dan komitmen organisasional

sering saling terkait; karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka
cenderung memiliki tingkmkomitmcn yang lebih tinggi terhadap
organisasi. Demikian pula, karyawan yang memiliki tingkat komitmen
yang tinggi terhadap organisa%mereka mungkin merasa lebih puas

memperhatikan kedua faktor ini dan paya untuk menciptakan

dengan pekerjaan mereka. Oleh karena itu,__organisasi perlu
lingkungan kerja yang mendukung, serta memperkuat hubungan antara
karyawan dan organisasi. Hal ini dapat dilakukan melalui upaya untuk
meningkatkan kondisi kerja, memfasilitasi pengembangan karir,
memberikan pengakuan atas kontribusi pegawai, dan memperhatikan

kebutuhan dan aspirasi individu pegawai.

424 Pemberhetian
1. Kinerja dan Pemberhentian

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Dwi Hartati
Nazara, S.ST., PA sebagai (Kabag Umum & Keuangan Sekretariat
DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 14 Desember 2023
menyatakan bahwa: -

Kinerja dan pemberhentian adalah dua aspek penting yang
berkaitan dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Berikut
adalah penjelasan singkat tentang keduanya:

a) wqa merujuk pada tingkat pencapaian atau hasil yang diperoleh
oleh seorang pegawai/karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugasnya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Kinerja karyawan dapat dinilai berdasarkan berbagai
faktor, termasuk produktivitas, kualitas pckcrjaﬁ kreativitas,
ketaatan terhadap kebijakan organisasi, kerja tim, dan pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Evaluasi kinerja biasanya dilakukan
secara teratur oleh manajer atau atasan langsung untuk membantu
karyawan memperbaiki kinerja mereka dan mencapai potensi

maksimal.
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b) Pemberhentian atau pengakhiran hubungan kerja merujuk pada
proses di mana seorang pegawai/karyawan meninggalkan
pekerjaannya di organisasi, baik secara sukarela (resignasi) atau
atas keputusan manajemen (pemecatan). Alasan pemberhentian
karyawan dapat bervariasi, termasuk mencari peluang karir yang
lebih baik, ketidakpuasan dengan lingkungan kerja atau
manajemen, masalah keuangan, konflik personal, atau perubahan
kehidupan pribadi. Pemberhentian karyawan dapat memiliki
dampak signifikan pada organisasi, termasuk kehilangan bakat dan
pengetahuan, biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, serta
gangguan pada produktivitas dan kesejahteraan tim.

Keterkaitan antara kinerja dan pemberhentian sangat erat.

Karyawan yang memiliki kinerja yang baik cenderung lebih

termqgixasi, berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi,

dan memiliki tingkat kepuasan ja, yang lebih tinggi, yang
kemungkinan besar membuat mercka bertahan dalam organisasi untuk
jangka waktu yang lebih lama. Di sisi lain, karyawan yang memiliki
kinerja yang buruk atau merasa tidak puas dengan pekerjaannya lebih
mungkin untuk mencari peluang di tempat lain atau bahkan diputuskan

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memantau

hubungan kerjanya oleh organisasi.

kinerja karyawan secara teratur, memberikan umpan balik yang
konstruktif, memfasilitasi pengembangan karir dan pertumbuhan
profesional, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung agar
dapat meminimalkan risiko pemberhentian pegawai/karyawan yang
tidak diinginkan dan mempertahankan bakat yang berharga dalam

organisasi.
2. Kode Etik dan Disiplin

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Flori

Bertus Nazara, S.H., M.H sebagai (Kabag Persidangan & Perundang
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Undangan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 06

Desember 2023 menyatakan bahga:

Kode etik dan disiplin adalah dua aspek penting dalam

pengelolaan sumber daya manusia dan menjaga budaya kerja yang

sehat dalam sebuah organisasi. Berikut adalah penjelasan singkat

tentang keduanya:

a)

b)

Kode etik adalah seperangkat prinsip, nilai, dan norma yang
mengatur perilaku dan tindakan para anggota organisasi. Kode etik
biasanya menetapkan standar moral dan profesional yang
diharapkan dari karyawan, serta memberikan pedoman tentang
bagaimana berperilaku dalam situasi tertentu. Kode etik dapat
mencakup berbagai bidang, seperti integritas, kejujuran, rasa
hormat, tanggung jawab sosial, perlakuan yang adil terhadap
sesama karyawan, serta penggunaan sumber daya organisasi
dengan bijaksana. Kode etik yang kuat dan diterapkan dengan
konsisten dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang
etis, membangun kepercayaan antara karyawan dan manajemen,
dan menjaga reputasi organisasi.

Disiplin merujuk pada tindakan atau proses yang diambil oleh
manajemen organisasi untuk menegakkan aturan, kebijakan, dan
prosedur yang telah ditetapkan, serta menangani pelanggaran atau
perilaku yang tidak sesuai dari karyawan. Tujuan dari disiplin
adalah untuk memastikan kepatuhan terhadap norma dan standar
yang telah ditetapkan, memperbaiki perilaku yang tidak
diinginkan, serta memastikan kesejahteraan dan produktivitas di
tempat kerja. Proses disiplin biasanya melibatkan identifikasi
masalah atau pelanggaran, investigasi untuk memahami
konteksnya, memberikan umpan balik kepada karyawan, dan
menerapkan sanksi atau tirﬂ(an korektif yang sesuai.

Kode etik dan disiplin saling terkait dalam upaya menciptakan

lingkungan kerja yang profesional, adil, dan berintegritas. Kode etik

memberikan kerangka kerja moral yang mengarahkan perilaku
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karyawan, sementara disiplin memberikan mekanisme untuk
menegakkan aturan dan norma yang telah ditetapkan. Dengan
menerapkan kedua konsep ini secara konsisten dan adil, organisasi
dapat membangun budaya kerja yang positif, di mana karyawan
merasa dihormati, didukung, dan diperlakukan secara adil, sehingga
memungkinkan mereka untuk berkontribusi secara maksimal terhadap

kesuksesan organisasi.

. Ketidaksesuaian Budaya Organisasi

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan David
Hendra Setia Harefa sebagai (Kasubag Umum & Kepegawaian
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 07 Desember
2023 menyatakan bahwa:

Ketidaksesuaian budaya organisasi terjadi ketika nilai, norma,
dan praktik budaya individu atau kelompok dalam suatu organisasi
tidak sejalan dengan nilai, norma, dan praktik budaya organisasi secara
keseluruhan. Ketidaksesuaian budaya ini dapat terjadi dalam berbagai
situasi, seperti saat seorang karyawan memiliki nilai atau sikap yang
bertentangan dengan budaya organisasi, atau ketika terdapat perbedaan
budaya antara divisi atau unit dalam organisasi. Berikut adalah
beberapa ketidaksesuaian budaya organisasi:

a) Pegawajkaryawan memiliki nilai atau prinsip yang berbeda
dengan nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh organisasi. Misalnya,
jika organisasi menekankan kolaborasi dan tim kerja, tetapi
seorang karyawan memiliki nilai individualisme yang kuat, hal ini
dapat menyebabkan ketidaksesuaian budaya.

b) Pegawai/karyawan mungkin memim cara bckerja atau
berinteraksi yang berbeda dengan norma dan praktik yang
diterapkan dalam organisasi. Misalnya, jika organisasi memiliki
budaya kerja yang terbuka dan berbagi informasi, tetapi seorang
karyawan cenderung untuk menahan informasi atau berkomunikasi

secara terbatas, ini dapat menyebabkan ketidaksesuaian budaya.
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¢) Pegawai/karyawan mungkin memiliki ekspektasi yang berbeda
tentang apa yang diharapkan dari mereka dalam organisasi, seperti
tingkat keterlibatan, komitmen, atau fleksibilitas dalam pekerjaan.
Perbedaan ini dapat menyebabkan ketidaksesuaian budaya jika
tidak diatasi dengan jelas oleh manajemen.

d) Terkadang, budaya yang berbeda dapat berkembang di antara divisi
atau unit yang berbeda dalam organisasi, terutama dalam organisasi
yang besar atau yang berkembang melalui akuisisi. Perbedaan ini
dapat menghambat kolaborasi dan integrasi antara bagian-bagian
organisasi tersebut.

Ketidaksesuaian budaya organisasi dapat memiliki dampak
negatif pada produktivitas, kepuas erja, dan kesejahteraan
karyawan, serta mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.
Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk mengidentifikasi,
mengelola, dan mengatasi ketidaksesuaian budaya secara proaktif
dengan mempromosikan komunikasi yang terbuka, memfasilitasi
adaptasi budaya, dan memperkuat keselarasan nilai dan norma di

seluruh organisasi.

. Keseimbangan Kehidupan Pribadi

Berdasarkan hasil wawancara kepada key informan Buala
Daeli, AMd sebagai (Kasubag Fasilitas Penganggaran dan
pengawasan Sekretariat DPRD Kabupaten Nias) pada hari/tanggal, 07
Desember 2023 menyatakan bahwa:

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional adalah
penting untuk kesejahteraan secara keseluruhan. Ini mencakup
kemampuan untuk membagi waktu dan energi di antara pekerjaan,
keluarga, teman, dan aktivitas pribadi lainnya. Berikut adalah beberapa
strategi untuk mencapai keseimbangan ini:

a) Identifikasi nilai-nilai dan komitmen yang paling penting dalam

hidup Anda, baik di bidang profesional maupun pribadi. Ini akan
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b)

c)

d)

e)

g)

h)

membantu Anda menentukan prioritas dan mengalokasikan waktu
dan energi secara sesuai.
Tentukan waktu yang jelas untuk bekerja dan waktu untuk
bersantai atau berkumpul dengan keluarga dan teman. Atur batas
yang jelas antara pekerjaan dan waktu pribadi untuk menghindari
kelelahan dan kelelahan.
Manfaatkan teknologi untuk membantu Anda tetap terhubung
dengan pekerjaan, tetapi juga aturlah batasan yang jelas. Misalnya,
matikan notifikasi email di luar jam kerja atau gunakan mode
"tidak mengganggu" pada ponsel Anda saat Anda ingin fokus pada
waktu bersama keluarga.
Sisihkan waktu dalam rutinitas harian Anda untuk melakukan
aktivitas yang membuat Anda bahagia dan sehat secara pribadi,
seperti olahraga, meditasi, membaca, atau hobi lainnya.
Berbagi tanggung jawab dengan pasangan, anggota keluarga, atau
n dapat membantu mengurangi beban kerja dan
memungkinkan Anda untuk memiliki lebih banyak waktu untuk
diri sendiri.
Luangkan waktu untuk berkumpul dengan keluarga dan teman,
serta libatkan diri dalam kegiatan yang memperkuat hubungan dan
memberi Anda dukungan emosional.
Keseimbangan hidup yang baik juga termasuk menjaga kesehatan
fisikk dan mental Anda. Pastikan Anda mendapatkan cukup
istirahat, makan makanan bergizi, berolahraga secara teratur, dan
meluangkan waktu untuk relaksasi dan pemulihan.
Terbuka dengan atasan, kolega, dan orang-orang terdekat tentang
kebutuhan dan harapan@da terkait keseimbangan kerja-pribadi.
Komunikasi yang jelas dapat membantu memastikan bahwa Anda

mendapatkan dukungan yang Anda butuhkan.

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional adalah

proses yang dinamis dan memerlukan kesadaran diri serta upaya yang
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s-menerus. Dengan mengambil langkah-langkah ini, Anda dapat
menciptakan keseimbangan yang lebih baik dalam hidup Anda dan
merasa lebih bahagia dan terpenuhi baik secara pribadi maupun

profesional.

4.3 Pembahasan
43.1 Perencanaan Perekrutan Tenaga Honor di Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias

Perekrutan tenaga honor di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias merupakan langkah penting dalam menjaga kelancaran operasional
dan pelayanan kepada masyarakat. Namun, perencanaan perekrutan harus
dilakukan secara cermat dan fransparan untuk memastikan bahwa
kebutulan organisasi terpenuhi dengan tepat dan efisien.

Rekrutmen menurut Sinambela dalam Nurhasanah (2019), adalah
proses penarikan individu sesuai dengan kebutuhan pada waktu yang tepat,
jumlah memadai, dengan kualifikasi yang ditentukan, dan mendorong
mereka untuk melamar kerja ke organisasi. Lanjutnya rekrutmen adalah
rekrutmen adalah serangkaian proses yang dilakukan untuk mencari
pelamar kerja dengan kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang
diperlukan organisasi guna memenuhi kebutuhan SDM yang direncanakan
organisasi.

Rekrutmen menurut Yamin dalam Simbolon (2018). merupakan
tindak lanjut dari fungsi manajemen sumber daya manusia tenaga kerja
yang pertama yaitu analisis pekerjaan. Setelah hasil analisis pekerjaan
menunjukkan adanya uraian pekerjaan dan kualifikasi pekerjaan,
kualifikasi pekerjaan menjelaskan persyaratan yang harus dipenuhi calon
tenaga kerja untuk memangku suatu jabatan. Rekrutmen dilaksanakan agar
organisasi mendapat pegawai yang kapabel sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Sebagaimana rekrutmen menurut Siagian dalam Simbolon
(2018, adalah proses mencari, menemukan dan menarik para pelamar yang

kapabel untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. Berikut
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adalah beberapa poin yang perlu dipertimbangkan dalam perencanaan

perekrutan tenaga honor di kantor tersebut:

1.

Identifikasi Kebutuhan Tenaga Kerja

Langkah awal dalam perencanaan perekrutan adalah mengidentifikasi
kebutuhan tenaga kerja yang spesifik. Ini termasuk menentukan jumlah
tenaga yang diperlukan, kualifikasi yang diperlukan, dan peran atau
tanggung jawab yang harus diemban oleh tenaga honor tersebut di

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.

. Penyusunan Deskripsi Pekerjaan

Setelah kebutuhawnaga kerja diidentifikasi, langkah selanjutnya
adalah menyusun deskripsi pekerjaan yang jelas dan terperinci untuk
setiap posisi yang akan direkrut. Deskripsi pekerjaan harus mencakup
tanggung jawab utama, kualifikasi yang dibutuhkan, serta harapan

terhadap kinerja.

. Pembuatan Anggaran

Perencanaan perekrutan juga harus memperhitungkan aspek anggaran.
Hal ini meliputi alokasi dana untuk honorarium tenaga kerja, biaya
proses seleksi, dan biaya administrasi lainnya. Pembuatan anggaran
yang realistis akan membantu dalam mengatur sumber daya finansial

yang tersedia dengan efektif.

. Proses Seleksi yang Transparh

Penting untuk memastikan bahwa proses seleksi dilakukan secara
transparan dan adil. Hal ini meliputi pengumuman posisi yang tersedia,
penggunaan Kriteria ﬁleksi yang objektif, serta penggunaan metode
evaluasi yang sesuai untuk menilai kemampuan dan kualifikasi calon
karyawan.

Pelatihan dan Pengembangan
Setelah tenaga honor direkrut, penting, untuk memberikan pelatihan
dan pengembangan yang di erlukanﬂai dengan peran dan tanggung
jawab mereka. Pelatihan ini dapat membantu meningkatkan kinerja

dan produktivitas tenaga kerja, serta memastikan bahwa mereka

mampu menjalankan tugas dengan baik.
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6. Evaluasi dan Pemantauan Kinerja
Selama periode kerja, perlu dilakukan evaluasi secara berkala terhadap
kinerja tenaga honor. Evaluasi ini dapat digunakan untuk memberikan
umpan balik konstruktif kepada karyawan, serta untuk menentukan
apakah ada perbaikan yang diperlukan dalam pengelolaan tenaga kerja.
7. Keterlibatan Pihak Terkait
Perencanaan perekrutan juga harus melibatkan berbagai pihak terkait,
termasuk manajemen senior, unit yang membutuhkan tenaga kerja
tambahan, dan pihak terkait lainnya. Keterlibatan mereka dalam proses
perencanaan dan pengambilan keputusan akan membantu memastikan
kesepakatan dan dukungan yang lebih besar terhadap langkah-langkah
yang diambil.
Dengan memperhatikan poin-poin di atas, perencanaan perekrutan
tenaga honor diKantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias dapat dilakukan
dengan lebih %atif dan efisien, sechingga dapat mendukung tercapainya

tujuan organisasi dan pelayanan publik yang berkualitas.

Prosedur Perencanaan SDM di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten
Nias

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek kunci
dalam menjaga kelancaran operasional dan efektivitas organisasi,
termasuk di Kantor Sekretariat DPRD Kabupat; ias. Dalam konteks ini,
prosedur perencanaan SDM mengacu pada langkah-langkah sistematis
yang diambil untuk memastikan bahwa kebutuhan SDM organisasi
terpenuhi dengan tepat dan efisien.

Syarief, et al 22) menjelaskan, perencanaan SDM adalah suatu
proses yang disusun untuk memastikan organisasi memiliki jumlah, jenis,
dan kualitas sumber daya manusia yang tepat pada waktu yang tepat. Ini
melibatkan identifikasi kebutuhan SDM, rutmen, pelatihan,
pengembangan, dan penilaian kinerja pegawai. Berikut adalah beberapa
aspek penting yang perlu dipertimbangkan dalam prosedur perencanaan

SDM di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias:
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. Analisis Kebutuhan SDM

Langkah pertama dalam prosedur perencanaan SDM adalah melakukan
analisis menyeluruh terhadap kebutuhan SDM organisasi. Hal ini
mencakup mengevaluasi kebutuhan saat ini serta meramalkan
kebutuhan masa depan berdasarkan perubahan organisasi, proyek-
proyek khusus, dan tujuan jangka panjang.

Perencanaan SDM harus selaras dengan tujuan dan strategi organisasi.

. Penetapan Tujuan Organisasi

Oleh karena itu, penetapan tujuan organisasi secara jelas dan terperinci
menjadi penting agar rencana SDM dapat mendukung pencapaian
tujuan tersebut dengan optimal.
. Identifikasi Kompetensi yang Dibutuhka
Berdasarkan ﬁ’xlisis kebutuhan SDM, identifikasi kompetensi dan
keterampilan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dan tanggung
jawab di berbagai bidang di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias.
Ini meliputi pengetahuan teknis, keterampilan interpersonal, dan
kemampuan manajerial.
. Penyusunan Rencana Pengembangan SDM
Setelah identifikasi kebutuhan kompetensi, langkah selanjutnya adalah
menyusun rencana pengembangan SDM yang mencakup pelatihan,
pengembangan karier, dan penggunaan alat evaluasi kinerja untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan.
. Pengadaan SDM
Pengadaan SDM mencakup langkah-langkah perekrutan dan seleksi,
baik untuk posisi baru maupun penggantian posisi yang kosong. Proses
ini harus dilakukan secara transparan dan berdasarkan pada kriteria
yang jelas dan objektif.
. Pengelolaan Kinerja
Pengelolaan kinerja merupakan bagian integral dari prosedur
perencanaan SDM. Ipi, mencakup penetapan sasaran kinerja yang

terukur, pelaksanaan evaluasi kinerja secara berkala, dan pemberian
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umpan balik kepada karyawan untuk membantu mereka mencapai
potensi tertinggi mereka.
7. Evaluasi dan Penyempurnaan
Terakhir, penting untuk secara teratur mengevaluasi efektivitas
rencana perencanaan SDM dan melakukan penyesuaian sesuai dengan
perubahan dalam lingkungan internal dan eksternal organisasi.
Evaluasi ini akan membantu memastikan bahwa rencana SDM tetap
relevan dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Dengan mengikuti prosedur perencanaan SDM yang sistematis dan
komprehensif seperti yang disebutkan di atas, Kantor Sekretariat DPRD
bupaten Nias dapat mengoptimalkan penggunaan SDM-nya,
meningkatkan kinerja organisasi, dan mencapai tujuan-tujuan strategis

yang telah ditetapkan.

Hambatan dalam Perekrutan SDM di Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias

Perekrutan sumber daya manusia (SDM) merupakan proses
penting dalam mengisi posisi-posisi kunci di Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Nias. Namun, seperti halnya di banyak organisasi, proses
perekrutan di Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias juga bisa
dihada pada beberapa hambatan.

Menurut (Hasibuan, 2016) Perekrutan sumber daya manusia adalah
ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan,
dan masyarakat.. Berikut adalah beberapa hambatan umum yang mungkin
dihadapi dalam perekrutan SDM di kantor tersebut:

1. Keterbatasan Anggaran
Salah satu hambatan utama dalam perekrutan SDM adalah keterbatasan
anggaran. Terkadang, kantor tersebut mungkin memiliki anggaran yang
terbatas untuk proses perekrutan, yang dapat membatasi kemampuan
mereka untuk mengiklankan posisi secara luas atau menawarkan gaji

yang kompetitif untuk menarik bakat terbaik.
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2. Persaingan dengan Organisasi Lain
Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias mungkin menghadapi
persaingan dengan organisasi lain, baik dalam sektor publik maupun
swasta, dalam merekrut SDM yang berkualitas. Persaingan ini dapat
membuat sulit bagi kantor untuk menarik dan mempertahankan bakat
yang dibutuhkan.
3. Keterbatasan Sumber Daya Manusia Internal
Jika kantor tersebut memiliki tim kecil atau terbatas yang bertanggung
jawab atas proses perekrutan, hal ini dapat menjadi hambatan dalam
menjalankan proses dengan efektif dan efisien. Keterbatasan sumber
daya manusia internal dapat memperlambat proses perekrutan dan
menghambat kemampuan kantor untuk menangani volume pelamar
yang besar.
4. Peraturan dan Prosedur yang Rumit:
Adanya regulasi dan prosedur yang rumit dalam perekrutan SDM, baik
dari tingkat lokal maupun nasional, dapat menjadi hambatan. Proses
yang rumit ini dapat mengakibatkan penundaan dalam perekrutan serta
meningkatkan biaya administrasi yang terkait dengan proses tersebut.
5. Kurangnya Akses ke Bakat Lokal:
Jika Kantor Sekretariat DPRD Kabupaten Nias mengalami kurangnya
akses ke bakat lokal yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, ini dapat
menjadi hambatan dalam mencari karyawan yang memenuhi
persyaratan tertentu. Hal ini mungkin terjadi jika kantor tersebut
membutuhkan keterampilan khusus yang tidak tersedia secara lokal.
6. Masalah Persepsi Publik
Jika kantor tersebut memiliki reputasi yang buruk di masyarakat atau di
antara calon pelamar, hal ini dapat menjadi hambatan dalam menarik
bakat terbaik. Persepsi negatif tentang kondisi kerja, budaya organisasi,
atau manajemen kantor dapat membuat calon pelamar enggan untuk
melamar posisi yang tersedia.

7. Kurangnya Pengetahuan tentang Kebutuhan SDM
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Terkadang, manajemen kantor mungkin tidak memiliki pemahaman
yang cukup tentang kebutuhan SDM yang spesifik. Hal ini dapat
mengakibatkan penyesuaian yang kurang tepat antara kebutuhan
organisasi dengan kualifikasi kandidat yang diinginkan.

Mengatasi hambatan-hambatan ini memerlukan pendekatan yang
holistik dan strategis dari pihak manajemen kantor. Dengan identifikasi
yang tepat dan upaya mitigasi, kantor tersebut dapat meminimalkan

pak dari hambatan-hambatan ini dan memastikan perekrutan SDM

yang efektif dan efisien.
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BABYV
KESIMPULAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan mengenai perencanaan, pros , dan
hambatan dalam perekrutan sumber daya manusia (SDM) di Kantor

Sekretariat DPRD Kabupaten Nias, dapat disimpulkan bahwa:

1. Perencanaan perekrutan tenaga honor harus dilakukan secara cermat dan
transparan untuk memastikan kebutuhan organisasi terpenuhi dengan tepat
dan efisien.

2. Proses perencanaan SDM melibatkan langkah-langkah sistematis seperti
analisis kebutuhan, penetapan tujuan organisasi, identifikasi kompetensi,
pengadaan SDM, pengelolaan kinerja, dan evaluasi.

3. Beberapa hambatan yang dihadapi dalam perekrutan SDM di Kantor
Sekretariat DPRD Kabupaten Nias meliputi keterbatasan anggaran,
persaingan dengan organisasi lain, keterbatasan sumber daya manusia
internal, peraturan dan prosedur yang rumit, kurangnya akses ke bakat
lokal, masalah persepsi publik, dan kurangnya pengetahuan tentang

kebutuhan SDM.

5.2 Saran

I. Menyusun rencana anggaran yang realistis dan memadai untuk
mendukung proses perekrutan, termasuk alokasi dana untuk honorarium
tenaga kerja, biaya seleksi, dan pelatihan.

2. Meningkatkan transparansi dalam proses seleksi dengan mengumumkan
posisi yang tersedia secara luas dan menggunakan kriteria seleksi yang
objektif.

3. Memberikan pelatihan dan pengembangan yang kontekstual dan relevan
ﬁi tenaga honor yang direkrut, untuk meningkatkan kinerja mereka

sesuai dengan peran dan tanggung jawab yang diemban.
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. Melakukan evaluasi kinerja secara berkala dan memberikan umpan balik

konstruktif kepada karyawan untuk memastikan bahwa mereka dapat
mencapai potensi tertinggi mercka.

. Meningkatkan pemahaman tentang kebutuhan SDM dengan melakukan
analisis menyeluruh dan terus-menerus terhadap kebutuhan organisasi
serta mengadopsi pendekatan yang holistik dan strategis dalam

pengelolaan SDM.
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