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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Proses rekrutmen dan seleksi merupakan langkah awal yang sangat
krusial bagi perusahaan atau organisasi dalam memperoleh tenaga kerja
berkualitas. Langkah ini berperan penting dalam mendukung pencapaian tujuan
perusahaan secara optimal (Waruwu et al. , 2023). Rekrutmen yang efektif
mampu menarik  kandidat-kandidat yang memiliki kemampuan dan
keterampilan yang dibutuhkan, sehingga mereka dapat berkontribusi secara
signifikan terhadap kesuksesan perusahaan. Oleh sebab itu, metode rekrutmen
dan seﬁksi yang diimplementasikan harus mampu menarik dan mengevaluasi
calon karyawan yang memiliki keterampilan, kemampuan, dan motivasi yang

sesuai dengan profil pekerjaan yang dibutuhkan (Dessler, 2020).

Di era digitalisasi dan globalisasi saat ini, persaing lam mendapatkan
tenaga kerja berkualitas semakin ketat. Para kandidat kini dapat dengan mudah
mengakses informasi mengenai lowongan pekerjaan dan memilih organisasi
yang menawarkan kondisi kerja yang lebih menarik Perusahaan dan organisasi
harus lebih proaktif dalam mengidentifikasi talenta yang sesuai, mengingat
bahwa tenaga kerja yang berkualitas merupakan salah satu elemen kunci
keberhasilan jangka panjang organisasi (Noe et al., 2019). Menurut Mondy &
Martocchio (2016), strategi rekrutmen yang baik mencakup pendekatan yang
berkelanjutan unté menarik kandidat, menilai kecocokan mercka dengan
organisasi, serta memastikan bahwa kandidat memiliki keterampilan yang
relevan dengan kebutuhan perusahaan.

Tantangan utama dalam proses rekrutmen adalah kesulitan dalam
mengidentifikasi kebutuhan organisasi dengan tepat. Kesalahan dalam hal ini
sering kali mengakibatkan penggunaan metode rekrutmen yang kurang sesuai
serta pemilihan karyawan yang tidak tepat untuk posisi yang dibutuhkan.
Dampak dari kesalahan ini dapat merugikan kinerja organisasi dan menghambat

pencapaian tujuan strategis jangka panjang (Armstrong dan Taylor, 2023).




Selain itu, proses rekrutmen dan seleksi yang dilakukan secara terburu-buru
atau tanpa perencanaan yang matang dapat menyebabkan perusahaan
mengambil keputusan yang salah dalam memilih karyawan, yang pada
gilirannya bisa menambah beban kerja dan menurunkan produkgivitas.

Dalam konteks rekrutmen dan seleksi, penting untuk memastikan bahwa
proses ini tidak hanya menilai kemampuan teknis, tetapi juga
mempertimbangkan kesesuaian antara nilai-nilai individu dan budaya
organisasi. Seleksi yang mengutamakan kecocokan budaya kerja dapat
berkontribusi dalam meningkatkan retensi karyawan serta menguranﬁmgka
turnover (Wright, 2021). Dengan demikian, hal ini turut memperkuat motivasi
dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas
organisasi secara keseluruhan.

Selain itu, penggunaan teknologi dalam proses rekrutmen dan seleksi
semakin menjadi hal yang relevan dan penting. Teknologi membantu
mempercepat dan mempermudah proses penilaian kandidat melalui tes daring,
wawancara virtual, serta analisis data kandidat secara otomatis (Breaugh, 2008).
Di Kantor BPS Kabupaten Nias, pemanfaatan teknologi sudah mulai diterapkan
untuk mendukung proses ini, namun masih diperlukan evaluasi lebih lanjut
untuk mengatasi berbagai kendala dan memaksimalkan peluang yang ada.

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan dengan pegawai di Kantor
BPS Kabupaten Nias, beberapa kendala dalam proses rekrutmen dan seleksi
telah teridentifikasi. Beberapa masalah yang muncul antara lain keterbatasan
sumber daya manusia dan anggaran, ketidakcocokan kriteria seleksi dengan
kebutuhan posisi, serta pelaksanaan proses seleksi yang terburu-buru tanpa
memperhatikan tahapan yang seharusnya. Akibatnya, terdapat risiko merekrut
karyawan yang tidak memenuhi kualifikasi yang dibutuhkan, yang pada
akhirnya dapat berdampak pada kualitas pelayanan yang diberikan organisasi
kepada masyarakat (Mondy dan Martocchio, 2016).

Kantor BPS Kabupaten Nias secara rutin melaksanakan proses rekrutmen
dan seleksi tahunan untuk posisi karyawan tidak tetap dengan metode terbuka,

memanfaatkan media online seperti Facebook dan Google, terutama untuk




isi mitra statistik. Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa Kantor BPS
mendapatkan tenaga kerja yang kompeten dan sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Berikut adalah jadwal rekrutmen dan seleksi mitra statistik di Kantor

BPS Kabupaten Nias untuk tahun 2024.

Tabel 1.1 Waktu Rekrutmen dan Seleksi Mitra Statistik Tahun 2024

Kegiatan Tanggal
Pengumumanrekrutmenmitrastatistik 2024 1 November 2023
Perekrutancalonmitrastatistik 2024 1-30 November 2023
Tahapseleksiadministrasi 1-25 November 2023
Tahapseleksikompetensi 6-30 November 2023
Pengumumanakhirmitrastatistik 2024 15 Desember 2023

Data diolaholehpeneliti, 2024.

Penelitian ini dilakukan di Kantor BPS Kabupaten Nias, yang
mengadakan rekrutmen dan seleksi karyawan tidak tetap setiap tahun.
Meskipun proses ini menunjukkan beberapa perkembangan positif, masih
terdapat tantangan-tantangan yang perlu diatasi, termasuk keterbatasan sumber
daya dan ketidakcocokan kriteria seleksi. Dengan evaluasi yang berkelanjutan
serta pemanfaatan teknologi, diharapkan proses rekrutmen dan seleksi di Kantor
BPS Kabupaten Nias dapat terus diperbaiki untuk menjadi lebih efektif, efisien,

serta inklusif.

BADAN PUSAT STATISTIK
HABUPATEN NIAS

REKRUTMEN

CALON MITRA STATISTIK

Registrasli :
1-30 November
2023

Link Pendaftaran :
http://s.bps.go.id/RekrutmenMITRA2024_1201

Gambar 1.1 Pengumuman Rekrutmen
(Sumber: http://www.niaskab.bps.go.id/2024)




Berdasarkan latar belakang tersebut, ulis merasa terdorong untuk
melakukan penelitian yang Jlebih mendalam mengenai proses rekrutmen dan
seleksi karyawan. Untuk itu, penulis mengambil judul "Analisis Proses
Rekrutmen dan Seleksi Karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias. "

1. 2 Fokus Penelitian

Agar penelitian ini w terarah dan tidak melebar, peneliti akan
memfokuskan kajian pada aﬁsis proses rekrutmen dan seleksi karyawan di
Kantor BPS Kabupaten Nias. Dalam penelitian ini, terdapat beberapa aspek yang
akan dibatasi, yaitu:

1. Proses rekrutmen dan seleksi karyawan yang dilaksanakan di Kantor BPS
abupaten Nias.
2. Kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan rekrutmen dan seleksi karyawan di
éantor BPS Kabupaten Nias.
3. Transparansi dan objektivitas dalam proses rekrutmen dan seleksi di Kantor
BPS Kabupaten Nias.

1.3 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah disampaikan, rumusan masalah

dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi karyawan di Kantor BPS
Kabupaten Nias dilaksanakan?

g Apa saja kendala yang dihadapi dalam proses rekrutmen dan seleksi
karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias?

3. Sudahkah proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias

dilaksanakan dengan transparan dan objektif?




1.4 Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk:

1.

Mengungkap bagaimana proses rekrutmen dan seleksi karyawan di Kantor

BPS Kabupaten Nias.

. Mengidentifikasi berbagai kendala yang dihadapi dalam proses rekrutmen dan
seleksi karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias.

. Menganalisis sejauh mana proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS

Kabupaten Nias telah dilaksanakan dengan prinsip transparansi dan

objektivitas.

1.5 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaﬁbaik dari sisi teoretis

maupun praktis. Berikut adalah penjelasan mengenai masing-masing manfaat

tersebut:

1.5.1 Manfaat Teoretis

1.

Pengembangan [lmu Pengetahuan: Penelitiala ini berpotensi untuk
memperkaya literatur yang berkaitan dengan manajemen sumber daya
manusia, khususnya dalam aspek proses rekmitmen dan seleksi di sektor
pemerintahan. Dengan demikian, hasilnya dapat memberikan kontribusi
terhadap pengembangan teori yang berkaitan dengan manajemen rekrutmen
dan seleksi, serta membantu peneliti lain dalam memahami kendala dan

tantangan yang muncul dalam praktiknya.

. Kontribusi pada Penelitian Sejenis: Hasil penelitian ini dapat dijadikan

rujukan bagi penelitian lain yang fokus pada analisis rekrutmen dan seleksi di
instansi pemerintah maupun sektor swasta, terutama yang berkaitan dengan
efektivitas, efisiensi, dan transparansi daﬁl proses rekrutmen.

Peningkatan Pemahaman Konseptual: Penelitian ini memberikan wawasan
yang lebih mendalam mengenai berbagai faktor yang mempengaruhi
keberhasilan dalam proses rekrutmen dan seleksi, serta peran transparansi dan

objektivitas dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang direkrut.




1.5.2 Manfaat Praktis

1.

Bagi Kantor BPS Kabupaten Nias: @nclitian ini diharapkan memberikan
wawasan dan rekomendasi yang berguna bagi Kantor BPS Kabupaten Nias
untuk memperbaiki dan mengoptimalkan proses rekrutmen dan seleksi
karyawan. Dengan demikian, diharapkan dapat meningkatkan efektivitas dan
efisiensi dalam rekrutmen, sehingga mampu menjaring tenaga kerja yang lebih
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Bagi Pengambil Kebijakan di Organisasi Pemerintah: Temuan dari penelitian
ini dapat menjadi acuan berharga bagi pengambil keputusan di instansi
pemerintahan lainnya dalam mengevaluasi dan mengembangkan sistem
rekrutmen yang lebih baik, terutama dalam menghadapi tantangan terkait
sumber daya dan teknologi.

Bagi Praktisi SDMg Praktisi di bidang sumber daya manusia dapat
memanfaatkan hasil penelitian ini untuk memperbaiki metode rekrutmen dan
seleksi di organisasi mereka, dengan penekanan pada transparansi,

objektivitas, dan efektivitas proses.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Konsep Dasar Rekrutmen
2.1.1 Definisi Rekrutmen

Rekrutmen adalah sebuah proses penting yang dilakukan perusahaan
untuk mencari dan menarik pelamar berkualitas guna mengisi posisi yang
tersedia. Menurut Arisandy dan Augusty (2023), rekrutmen mencakup tahap
penyaringan pegawai yang mengikuti prosedur tertentu, bertujuan untuk
memenuhi kriteria yang diinginkan oleh perusahaan. Sunyoto dalam penelitian
Kharisma dan Wening (2023) mendefinisikan rekrutmen sgbagai sebuah
kegiatan yang berfokus pada pencarian dan pengundangan pelamar untuk
bergabung dengan sebuah perusahaan. Proses ini terdiri dari identifikasi
kualifikasi, keahlian, kemampuan, motivasi, dan pengetahuan pelamar agar
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Selain itu, Soetrisno daglam Kharisma dan Wening (2023) menegaskan
bahwa rekrutmen merupakan kegiatan yang diadakan oleh suatu organisasi atau
perusahaan untuk mencari, menemukan, dan menarik calon pelamar yang siap

ipekerjakan. Arfin (2022) juga menambahkan bahwa rekrutmen adalah tahap

awal di mana perusahaan menetapkan karakteristik serta kualifikasi yang harus
dimiliki oleh para pelamar kerja.
Berdasarkan pemahaman mengenai rekrutmen yang disampaikan oleh
beberapa ahli, dapat disimpulkan bahwa ﬁmtmen adalah suatu proses yang
bertujuan untuk mencari, menemukan, dan menarik calon karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Proses inﬁcncakup serangkaian kegiatan
yang ditujukan untuk menggaet pelamar yang memiliki kualifikasi dan

kemampuan yang diperlukan untuk posisi tertentu.
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Dalam melaksanakan proses rekrutmen dan seleksi, ada beberapa faktor

penting yang perlu diperhatikan, yaitu:

a)

b)

c)

d)

Efektivitas Proses Rekrutmen: Ini berkaitan dengan penilaian terhadap
bagaimana pr rekrutmen dapat mempengaruhi kualitas kandidat yang
diterima serta memastikan bahwa karyawan yang direkrut cocok dengan
kebutuhan organisasi (Armstrong dan Taylor, 2023).
Efisiensi Proses Seleksi: Diperlukan analisis untuk memastikan bahwa
proses seleksi berjalan secara efisien dan tanpa bias. Proses yang tidak
efisien dapat mengakibatkan pembﬁsan waktu dan sumber daya, serta
meningkatkan risiko penempatan karyawan yang tidak sesuai dengan
utuhan organisasi (Mondy dan Martocchio, 2016).
Peningkatan Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM): Sangat penting untuk
memastikan bahwa metode rekrutmen dan seleksi yang digunakan mampu
menarik kandidat berkualitas, yang pada akhirnya akan berpengaruh
positif terhadap kualitas layanan organisasi (Breaugh, 2008).
Kesesuaian dengan Regulasi dan Standar: Penting untuk mengidentifikasi
apakah proses yang diterapkan telah sesuai dengan regulasi yang berlaku
serta menemukan aspek-aspek yang perlu ditingkatkan.
Pengalaman Kandidat: Menilai pengalaman kandidat selama proses
rekrutmen menjadi kunci untuk memahami persepsi mereka terhadap
organisasi, sehingga dapat memberikan masukan yang berguna untuk
meningkatkan proses rekrutmen di masa mendatang (Mondy dan

Martocchio, 2016).

Tujuan dan Pentingnya Rekrutmen

Rekrutmen bertujuan untuk menciptakan sekelompok pelamar yang

memenuhi syarat untuk dipekggiakan di suatu organisasi. Menurut Asdrayany

dan Zohriah (2024), kegiatan rekrutmen memiliki beberapa tujuan yang ingin

dicapai, antara lain:

1.

2
3.
4

Menarik sumber daya tenaga kerja yang profesional.

. Memperoleh pelamar yang sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan.

Menetapkan kriteria tertentu untuk calon pelamar.

. Memenuhi kebutuhan seleksi.




Tujuan rekrutmen tidak hanya untuk mendapatkan banyak pelamar, tetapi
juga untuk mengurangi bi% dalam proses seleksi yang mungkin tinggi akibat
banyaknya pelamar yang tidak memenuhi syarat. Hal ini bisa terjadi karena
penggunaan teknologi yang meluas. Sebagaimana diungkapkan oleh Schehuler
dan Susan (dalam Kharisma dan Wening, 2023), kegiatan rekrutmen juga
ermllkl fokus sebagai berikut:

Memastikan kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang organisasi

terpenuhi dengan merekrut pekerja yang sesuai dengan jenis dan level yang

dibutuhkan.

2. Mengumpulkan informasi tentang kondisi tenaga kerja guna memperoleh
pemahaman yang lebih baik.

3. Membuat materi rekrutmen yang efektif untuk menarik calon pegawai
berkualitas.

4. Merancang program rekrutmen yang terencana dan terpadu dengan
kegiatan sumber daya manusia lainnya, serta menjalin kerja sama antara
manajer dan karyawan untuk menemukan calon pegawai yang berkualitas.

5. Mencatat jumlah dan kualitas pelamar dari berbagai sumber dan metode

tmen yang digunakan.

6. Melakukan tindak lanjut terhadap calon karyawan yang diterima maupun
ditolak untuk mengevaluasi keefektifan proses rekrutmen yang

dilaksanakan.

2.1.3 Sumber Rekrutmen
Setiap perusah atau organisasi tentunya menginginkan untuk
memperoleh sumber tenaga kerja yang berkualitas dan kompeten. Menurut
penelitiagn, yang dilakukan oleh Napitupulu (2024) dan Ibrahim serta Hakam
(2014), terdapat dua sumber rekrutmen yang dapat diidentifikasi:
a. Sumber Internal
Sumber internal mencakup karyawan yang saat ini bekerja di perusahaan

dan bisa dipromosikan, dipindahtugaskan, atau diberikan tanggung jawab
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2.14 Metode Rekrutmen

baru. Selain itu, mantan karyawan yang memiliki kinerja baik juga dapat
dipanggil kembali untuk bergabung dengan perusahaan.

Sumber Eksternal

Sumber eksternal merujuk pada proses perekrutan tenaga kerja yang
dilakukan dari pasar tenaga kerja di luar organisasi. Dalam hal ini,
perusahaan tidak selalu dapat memenuhi semua kebutuhan karyawan dari
staf yang ada saat ini, dan mungkin perlu mencari kandidat yang berasal dari

luar organisasi.

Metode rekrutmen adalah proses yang dilakukan oleh perusahaan untuk

menarik calon karyawan pada waktu yang tepat, dengan jumlah yang

menculgpi, serta memenuhi persyaratan yang sesuai. Tujuan dari metode ini

adalah untuk mengisi posisi kos dalam organisasi atau perusahaan. Menurut

Aisyah dan Giovanni (2018), metode rekrutmen calon karyawan baru dapat

dibagi menjadi dua kategori:

1.

Metode Terbuka

Metode terbuka adalah pendekatan yang memungkinkan informasi tentang
rutmen disebarluaskan secara luas. Hal ini dapat dilakukan melalui

iklan di media massa, baik cetak maupun elektronik, serta melalui

penyebaran informasi secara lisan oleh orang lain. Dengan menggﬁlakan

metode terbuka, diharapkan akan terdapat banyak lamaran yang masuk,

sehingga peluang untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas akan

semakin besar.

Metode Tertutup

Sebaliknya, metode tertutup hanya menginformasikan rekrutmen kepada

karyawan atau individu tertentu. Akibatnya, jumlah lamaran yang diterima

cenderung sedikit, sehingga peluang untuk menemukan karyawan yang

baik menjadi lebih sulit.
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2.2
221

222

Proses Seleksi Karyawan
Definisi Seleksi Karyawan

eleksi merupakan proses di mana pcrusajﬁn mencari kandidat yang
paling tepat untuk mengisi sebuah jabatan, serta mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan yang telah ditetapkan (Dewi et al. ,
2021). Ibrahim dan Hakam (2014) mendefinisikan seleksi ﬁmagai suatu
aktivitas yang bertujuan untuk memilih dan menentukan pelamar yang
diterima atawitolak menjadi karyawan. Sementara itu, Kemenuh (2022)
menekankan bahwa seleksi adalah proses penyaringan calon tenaga kerja yang
memenuhi syarat dan kriteria yang ditentukan.

Proses seleksi sangat krusial, karena memastikan keputusan apakah
seorang pelamar diterima atau tidak untuk posisi yang dibutuhkan. Rangkaian
proses ini dimulai sejak pelamar mengajukan lamaran kerja hingga diakhiri
dengan pengambilan keputusan mengenai penerimaan.

- Berdasarkan penjelasan dari para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
seleksi adalah proses memilih calon karyawan dari sekelompok pelamar yang
paling cocok atau sesuai untuk jabatan tertentu. Proses ini melibatkan berbagai
langkah untuk mengevaluasi, membandingkan, serta memilih kandidat yang

paling memenuhi kebutuhan dan tujuan organisasi.

Tahapan Seleksi Karyawan
Menurut Yullyanti (2011), proses seleksi dimulai dari penerimaan

lamaran dan berakhir dengan pengambilan keputusan terhadap lamaran

tersebut. Sementara itu, Retno Wilawati dan Aulia Agustina (2021)

menjelaskan bahwa secara umum, proses seleksi berlangsung melalui

beberapa tahapan sebagai berikut:

1. Seleksi Surat Lamaran: Pada tahap ini, lamaran yang tidak memenuhi
kriteria akan disisihkan, dan dipertimbangkan apakah lamaran tersebut
layak diterima untuk proses seleksi selanjutnya.

2. Wawancara Awal: Dalam tahap ini, calon pelamar akan diwawancarai oleh

staf di bagian sumber daya manusia. Tujuannya adalah untuk

11




mendapatkan gambaran umum mengenai kesesuaian calon dengan posisi
yang dilamar.

3. Penilaian Akhir: Pada tahap ini, hasil dari tahapan sebelumnya akan
dievaluasi secara keseluruhan untuk menentukan keputusan akhir
mengenai calon mana yang akan diterima atau ditolak.

4. Pemberitahuan dan Wawancara Akhir: Calon yang diterima akan
menjalani wawancara akhir, di mana mereka akan diberi penjelasan
engenai berbagai kebijakan perusahaan, terutama yang terkait dengan
sumber daya manusia, seperti gaji dan imbalan lainnya.

5. Penerimaan: Pada tahap akhir ini, calon tenaga kerja akan menerima surat
keputusan mengenai penerimaan mereka untuk bekerja di perusahaan.
Mereka juga mungkin diminta untuk menandatangani kontrak kerja sesuai

dengan persyaratan yang berlaku.

2.23 Alat dan Teknik Seleksi

Menurut Retno Widowati dan Aulia Agustina (2021), pelaksanaan proses
seleksi harus memenuhi beberapa persyaratan penting. Berikut adalah
beberapa di antar: :

1. Tersedianya informasi analisis jabatan yang mencakup deskripsi
pekerjaan, spesialisasi yang diperlukan, serta standar prestasi yang
seharusnya ada untuk setiap posisi.

2. Adanya rencana sumber daya manusia yang memberikan informasi kepada
pengambil keputusan mengenai ketersediaan lowongan kerja di suatu
instansi.

3. Fungsi rekrutmen harus dipastikan berjalan dengan baik untuk menjamin

bahwa tersedia sekelompok calon yang dapat dipilih oleh pengambil

keputusan.
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Dalam hal teknik seleksi, menurut Retno Widowati dan Aulia Agustina

(2021), terdapat beberapa metode, antara lain:

a.

Seleksi Administrasi: Merupakan tahap awal yang dilakukan dengan
memeriksa dokumen-dokumen pelamar untuk memastikan bahwa mereka
memenuhi kriteria yang ditetapkan perusahaan. Dokumen yang diperiksa
meliputi ijazah, riwayat hidup, suratﬁ’naran, sertifikasi keahlian, fotokopi
identitas, serta dokumen lain seperti surat keterangan sehat dari dokter dan
akta kelahiran.

Seleksi T is: Di mana pelamar akan mengikuti serangkaian tes yang
mencakup tes kecerdasan, tes kepribadian, tes bakat, tes minat, serta
penilaian prestasi.

Seleksi Tidak Tertulis: Pada tahap ini, pelamar mengikuti wawancara,
praktik kerja, serta pemeriksaan kesehatan atau medis untuk penilaian

lebih lanjut.

Dengan demikian, proses seleksi yang efektif akan melibatkan berbagai

tahap dan metode untuk mendapatkan kandidat terbaik sesuai dengan

kebutuhan instansi.

2.2.4 Kriteria dan Standar Seleksi

Kriteria dan standar seleksi karyawan menurut Garaika et al. (2019)

mencakup berbagai aspek penting sebagai berikut:
1.

Kualifikasi: Merupakan dasar dalam proses seleksi, mencakup keahlian,
pengalaman, pendidikan, usia, jenis kelamin, bakat, temperamen, karakter,
kejujuran, kedisiplinan, inisiatif, dan kreativitas.

Integritas: Calon karyawan yang ideal adalah mereka yang memiliki
integritas, di mana mereka tidak takut untuk melakukan kesalahan dan siap
menerima tanggung jawab.

Kemampuan Komunikasi: Kemampuan komunikasi yang baik sangat
diutamakan, yang mencakup kemampuan mendengarkan, menulis, dan

berbicara dengan efektif.
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Kemampuan Multi-tasking: Calon karyawan yang dapat mengelola
beberapa proyek secara bersamaan menunjukkan kemampuan multi-tasking
yang baik.

Antusiasme: Sikap antusias dalam bekerja menunjukkan bahwa calon
karyawan memiliki ketertarikan dan kesenangan terhadap pekerjaan yang
akan mereka jalani.

Kemampuan Pengambilan Keputusan: Calon karyawan perlu menunjukkan
kemampuan pengambilan keputusan yang baik dalam situasi yang berbeda.
Kemampuan Kolaborasi: Kemampuan untuk berkolaborasi dengan tim
merupakan aspek penting yang dicari dalam calon karyawan.

Daya ﬁalisis: Calon karyawan yang memiliki daya analisis yang tinggi
akan lebih mampu mengatasi masalah dan mengambil keputusan yang

tepat.

Untuk menyaring kandidat, perusahaan dapat menerapkan berbagai metode

éeksi, antara lain:

1.

oo N oy i Rk W

Tes kemampuan

Tes integritas

Tes kepribadian

Tes pengetahuan tentang pekerjaan
Referensi

Tes kemampuan berdasarkan situasi
Wawancara

Praktik kerja

Contoh hasil kerja

Dengan menerapkan kriteria dan metode seleksi ini, perusahaan dapat

memilih calon karyawan yang terbaik untuk kebutuhan mereka.
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Rekrutmen dan Seleksi di Sektor ik
Kebijakan Rekrutmen dan Seleks:§ISektor Publik

Mengembangkan kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia
yang lebih efektif akan berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi serta
memastikan bahwa layanan publik dilaksanakan dengan standar yang tinggi.
Menurut Yansen (2024), keterbukaan dan keadilan merupakan prinsip-prinsip
fundamental dalam proses rekrutmen. Keterbukaan mengharuskan bahwa
informasi mengenai lowongan pekerjaaw:lisebarluaskan secara luas dan
transparan, sehingga semua individu yang memenuhi syarat memiliki
kesempatan yang sama untuk melamar. Sementara itu, keadilan dalam proses
seleksi berarti bahwa setiap calon dinilai berdasarkan kriteria yang objektif

dan relevan dengan posisi yang dilamar.
Karakteristik Proses Rekrutmen dan Seleksi di Sektor Publik

Karakteristik pekerjaan atau jabatan biasanya ditentukan melalui deskripsi

u spesifikasi yang dihasilkan dari analisis pekerjaan. Rakhmawanto (2016)
menjelaskan bahwa rekrutmen adalah kegiatan untuk mencari sebanyak
mungkin calon tenaga kerja sesuai dengan formasi yang tersedia atau
dibutuhkan. Sementara itu, seleksi merupakan proses pengambilan keputusan
dalam menerima atau menolak pelamar untuk suatu pekerjaan atau jabatan,
setelah mempertimbangkan kualitas masing-masing pelamar. Proses seleksi
dilakukan dengan menempatkan karakteristik perilaku yang efektif dalam
menjalankan tugas di setiap jabatan, yang mengharuskan tenaga kerja untuk
memenuhi persyaratan tertentu, dan mengukur kemampuan calon berdasarkan

karakteristik tersebut.

Tantangan dalam Rekrutmen dan Seleksi di Sektor Publik
Dalam proses rekrutmen dan seleksi di sektor publik, banyak perusahaan
mengalami kesulitan dalam menarik kandidat yang memenuhi kualifikasi. Hal

ini disebabkan oleh berbagai tantangan, termasuk masalah anggaran, serta
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keterkaitan rekruter yang harus berfokus pada target untuk memperoleh hasil
terbaik dalam menarik calon yang tepat (Wiroko, 2017).
Teori Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
Teori Rekrutmen dan Seleksi SDM

Rekrutmen dan seleksi adalah proses krusial dalam manajemen sumber
daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk memperoleh karyawan yang tepat
untuk mengisiﬂ)sisi yang diperlukan dalam suatu organisasi. Menurut Bakar
et al. (2023), pemilihan karyawan yang sesuai melalui sistem rekrutmen dan
seleksi yang efektif dapat mengurangi biaya yang berhubungan dengan
rekrutmen ulang dan pelatihan yang berulang. Dengan mengembangkan
sistem rekrutmen dan seleksi yang efisien, organisasi dapat mengoptimalkan

penggunaan sumber daya manusia dan meraih keunggulan yang berkelanjutan.

Rekrutmen dan Seleksi dalam Kerangka Kompetensi

Rekrutmen dan seleksi yang berbasis kompetensi adalah metode yang
menekankan ﬁlcarian dan pemilihan calon karyawan berdasarkan
kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas dan mencapai tujuan pekerjaan. Pendekatan ini lebih
mengutamakan kesesuaian antara kandidat dan kebutuhan spesifik pekerjaan,

ketimbang hanya mempertimbangkan kualifikasi formal semata.

Kinerja ﬁn Efektivitas Proses Rekrutmen dan Seleksi

Kinerja serta efektivitas proses rekrutmen dan seleksi memiliki peranan
yang sangat krusial dalam meraih kesuksesan sebuah organisasi. Proses yang
dirancang dengan baik akan memudahkan organisasi dalam mencari dan
merekrut kandidat terbaik yang sejalan dengan kebutuhan dan budaya
perusahaan. Menurut peneliﬁn yang dilakukan oleh Titisari dan Ikhwan
(2021), terdapat beberapa aspek penting yang perlu diperhatikan dalam
penilaian kinerja dan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi, di antaranya
adalah:

a. Kriteria dan standar
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b. Metode rekrutmen
c. Proses seleksi

d. Evaluasi dan tinjauan

Penelitian Terdahulu

NamaPeneliti | Tahun

Judul

Hasil Penelitian

(Hadi et al., 2018

2018)

garuh
Rekrutmen
dan Seleksi
Terhadap
Kinerja
Karyawan
pada
Boga Lestari

Sentosa

PT.

Dalam suatp.,organisasi atau
perusahaan, menentukan posisi
yang tepat untuk mengisi suatu
jabatan sangat pent. Hal ini
akan lebih efektif jika jabatan
tersebut dibuat dengan batasan
yang jelas, mencakup ruang

lingkup dan spesifikasi
pemegang jabatan. Penentuan ini
menjadi dasar untuk melakukan
proses rekrutmen dan seleksi.
Dengan adanya rekrutmen dan
baik,

seleksi calon

yang
karyawan yang diterima akan
VELLEY

organisasi.

sesuai dengan kriteria

dibutuhkan  oleh
Penelitian ini bertujuan untuk
menginvestigasi pengaruh

rekrutmen  terhadap  kinerja

karyawan secara parsial, serta
untuk memahami  pengaruh
rekrutmen dan seleksi terhadap
secara

kinerja karyawan

simultan.

(Kharisma & 2023

Wening,

Peran

Rekrutmen

Faktor utama

yang
menyebabkan ketidakefektifan
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3
dan Seleksi

2023) proses rekrutmen  meliputi
Terhadap praktik nepotisme, prosedur
Kinerja yang masih dilakukan secara
Karyawan manual, serta ketidakmampuan
Perusahaan: mencapai target rekrutmen.
Sebuah Selain itu, jumlah pelamar yang
Tinjauan rendah dan penggunaan metode
Literatur rekrutmen yang tidak sesuai
Sistematik juga  turut  berkontribusi,

ditambah dengan job posting
yang kurang spesifik. Jika
proses rekrutmen tidak berjalan
dengan baik, hal ini akan
berdampak negatif pada kinerja
dan kualitaé karyawan. Oleh
karena itu, proses seleksi yang
tepat dan mempertimbangkan
faktor-faktor seperti usia dan
pengalaman sangat penting
untuk  memastikan  bahwa
kualitas karyawan di
perusahaan  adalah  pilihan
terbaik.

(Aulia, 2019) 19 Analisis Metode rekrutmen di RSIA
Pelaksanaan | Kendangsari Merr Surabaya
Rekrutmen mcncakupﬁrbagai cara, antara
dan Seleksi | lain promosi rotasi,
Calon pengumuman lowongan
Karyawan pekerjaan, iklan, penggunaan
Baru di | situs web resmi, rekomendasi
RSIA dari  karyawan, kerjasama
Kendangsari | dengan departemen tenaga
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Merr kerja, agen penempatan tenaga
Surabaya kerja, serta program pelatihan

. untuk tenaga kerja.
(Ummah, 019 Analisis Hasil penelitian mwnjukkan
2019) Proses bahwa pemasaran merupakan
Rekrutmen salah satu faktor risiko yang
dan Seleksi | dapat memicu terjadinya
Pegawai pembajakan  internal.  Oleh
Bank BCA | karena itu, penyusunan
Syariah lowongan kerja perlu dilakukan
dengan cara yang menarik agar
dapat menarik minat calon
yawan. Selain itu, penting
untuk memastikan bahwa calon
karyawan yang dilamar sesuai
dengan kebutuhan rekrutmen
dan penugasan pegawai yang

iinginkan.

(Dinda & Siti 2023 | Analisi Dalam proses seleksi, terdapat
Aisyah, Metode dan |dua metode yang digunakan,
2023) Prosedur yaitu metode seleksi

Pelaksanaan | administrasi dan metode seleksi
Rekrutmen manajemen. Menurut PT. Prima
dan Seleksi | Multi Peralatan, karyawan yang
untuk berkualitas memiliki beberapa
mendapatkan | ciri  khas. ﬂcrcka adalah
Karyawan individu yang mampu
yang menjalankan tugas yang
bermutu diberikan secara profesional,
(Studi Kasus | memiliki sikap yang baik,
pada PT. | disiplin, serta mampu berkreasi

Prima Multi

dan berinovasi. Selain itu,
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Peralatan mereka juga diharapkan
Kota Medan) | fleksibel dalam menyelesaikan
tugas, menjaga reputasi
perusahaan, serta berkontribusi

untuk kemajuan perusahaan.

2.6 Kerangkak berpikir

Kerangka kerja merupakan sebuah rumusan konsep yang digunakan untuk
memecahkan masalah dalam penelitian. Kerangka ini disusun sedemikian rupa
agarpenelitian dapat ber@gsung dalam batasan yang telah ditentukan. Menurut
McGaghie yang dikutip dalam Hayati (2020), kerangka pemikiran adalah proses
pengaturan dalam penyajian pertanyaan penelitian serta mendorong
penyelidikan terhadap isu-isu yang dihadapi, termasuk konteks yang menjadi
penyebab peneliti mel an studi tersebut. Adapun kerangka berpikir yang
digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir

Faktor Faktor
internal eksternal
Proses
rekrutme

Hasil dan
dampak

Sumber: Olahan Peneliti (2025)
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BAB II1
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian iniélengadopsi pendekatan kualitatif dengan tujuan memahami
secara mendalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan di Kantor BPS
Kabupaten Nias. Sugiyono (2019) menyatakan bahwa penelitian kualitatif
memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi fenomena yang kompleks secara
rinci dengan pendekatan yang lebih fleksibel. Maka dari itu, metode ini dipilih
untuk menggali informasi mengenai tahapan rekrutmen, tantangan yang
dihadapi, serta untuk menilai aspek transparansi dan objektivitas dalam proses

rekrutmen tersebut.

3.2 Lokasi, Subjek dan Jadwal Penelitian

Lokasi penelitian ini berfokus di Ka BPS Kabupaten Nias. Subjek yang
terlibat dalam penelitian ini meliputi beberapa pihak yang memiliki peran
penting dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan, antara lain:

o Kepala Kantor BPS Kaﬂlpaten Nias

o Tim HRD atau SDM yang bertanggung jawab atas proses rekrutmen dan
ﬁleksi

o Karyawan atau pegawai yang telah melalui tahapan rekrutmen dan seleksi

Pemilihan berbagai subjek ini sejalan dengan konsep triangulasi sumber,
yang bertujuan untuk meningkatkan kredibilitas hasil penelitian (Miles et al. ,
2014).

Table 3.1
Jadwal Penelitian
Tahun 2024 Tahun 2025
No Jenis Kegiatan [
Jul. | Agst. | Sep. | Okt. | Nov. | Des. | Jan. | Feb
1 | Pengajuan Judul Skripis
& Outline Penelitian
2 | Bimbingan &

Pembuatan Proposal
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Penyempurnaan  Hasil

Proposal

Seminar Hasil Proposal

Penelitian

Turun Penelitian

Pengolahan Data dan
Analisis Data

Penyusunan dan

Bimbingan Skripsi

Sidang Ujian Meja
Hijau (UMH)

Sumber: Olahan Peneliti (2025).
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Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang diterapkan dalam penelitian ini mencakup
berbagai metode kualitatif, yang bertujuan untuk mendapatkan informasi yang

lebih mendalam, antara lain:

Wawancara Mendalam
Kami melakukan wawancara mendalam dengan berbagai pihak terkait untuk
mengumpulkan informasi mengenai tahapan rekrutmen, kriteria seleksi,
tantangan yang dihadapi, serta pandangan mengenai transparansi dan
objektivitas dalam proses seleksi. Metode wawancara ini memberikan
kesempatan kepada responden untuk mengekspresikan pandangannya secara
bebas, sehingga menghasilkan data yang kaya dan mendalam (Creswell dan

Creswell, 2022).

3.3.2 Observasi

Observasi dilakukan untuk mengamati secara langsung proses rekrutmen
dan secleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias. Kegiatan ini memberikan
kesempatan bagi peneliti untuk menyaksikan prosedur yang diterapkan dalam

proses seleksi dan administrasi rekrutmen, serta memperhatikan interaksi antara

22




para pelaksana dan calon karyawan. Melalui observasi langsung, peneliti dapat

memvalidasi data yang diperoleh dari wawancara dan dokumen (Patton, 2015).

3.3.3 Dokumentasi
Observasi dilakukan untuk melihat secara langsung proses rekrutmen dan
seleksi yang berlangsung di Kantor BPS Kabupaten Nias. Kegiatan ini memberi
kesempatan kepada peneliti untuk menyaksikan prosedur yang diterapkan
dalam seleksi dan administrasi rekrutmen, sekaligus mengamati interaksi antara
para pelaksangdan calon karyawan. Melalui observasi langsung, peneliti dapat
memvalidasi?

2015).

ata yang telah diperoleh dari wawancara dan dokumen (Patton,

34 Teknik Analisis Data

Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan teknik analisis kualitatif
dengan model interaktif yang diusulkan oleh Miles et al. (2014). Proses
lisis ini terdiri dari beberapa tahapan sebagai berikut:

a. Reduksi Data: Dalam tahap ini, peneliti akan menyaring dan memilah
informasi yang relevan dengan tujuan peneclitian dan rumusan masalah.
Proses reduksi ini penting untuk menjaga fokus analisis pada aspek-aspek

g benar-benar perlu diperhatikan.

b. Penyajian Data: Data yang telah dipilih akan disajikan dalam bentuk
narasi, sehingga memudahkan pemahaman mengenai alur proses
rekrutmen, tantangan yang dihadapi, serta evaluasi terhadap aspek

transparansi dan objektivitas dalam proses seleksi.

c. Penarikan Kesimpulan: Setelah data dianalisis dan disajikan, peneliti akan
menarik kesimpulan yang bertujuan untuk menjawab rumusan masalah
sekaligus memberikan gambaran mengenai efektivitas proses rekrutmen

dan seleksi yang diterapkan di Kantor BPS Kabupaten Nias.

3.5 Keabsahan Data
Untuk memastikan keabsahan data, penelitian ini menggunakan metode

triangulasi yang melibatkan berbagai sumber. Menurut Creswell dan Creswell
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(2022), triangulasi adalah teknik yang digunakan untuk memverifikasi temuan
penelitian dengan membandingkan data dari berbagai sumber atau metode.
Dalam penelitian ini, triangulasi dilakukan dengan membandingkan informasi
yang diperoleh dari wawancara, observasi, dan dokumentasi. Dengan

pendekatan ini, hasil penelitian diharapkan menjadi lebih kredibel dan akurat.

Prosedur Penelitian

Penelitian ini dilakukan melalui beberapa tahapan yang meliputi:

a. Perencanaan: Pada tahap ini, peneliti merancang instrumen penelitian, di
antaranya panduan wawancara, format observasi, serta daftar dokumen

g perlu dikumpulkan.

b.  Pengumpulan Data: Data diperoleh melalui wawancara mendalam,
observasi langsung, dan pengumpulan dokumentasi yang relevan dengan
proses rekrutmen dan seleksi.

c.  Analisis Data: Setelah pengumpulan data, informasi yang diperoleh akan
dianalisis menggunakan teknik analisis kualitatif guna mendapatkan
pemahamagyang mendalam.

d.  Pelaporan Hasil: Hasil penelitian akan disusun dalam bentuk laporan yang
disajikan secara sistematis untuk memenuhi tujuan penelitian.

Dengan metode yang telah dijelaskan di atas, diharapkan penelitian ini
dapat memberikan pemahaman komprehensif mengenai proses rekrutmen dan
seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias, serta dapat mengidentifikasi kendala dan

mengevaluasi transparansi serta objektivitas dalam pelaksanaan proses tersebut.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Tempat Penelitian
1.11 Sejarah Umum Ka BPS Kabupaten Nias

Penelitian ini dilaksanakan di kantor Badan Pusat Statistik (BPS)
Kabupaten Nias yang terletak di Jalan Ampera No. Mudik, Kecamatan
Gunungsitoli, Kota Gunungsitoli, Sumatera Utara. BPS adalah lembaga
pemerintah non-kementerian yang langsung bertanggung jawab kepada
Presiden. Sebelumnya, BPS dikenal sebagai Biro Pusat Statistik yang dibentuk
berdasarkan Undang-Undang Nomor 6 Tahun 1960 tentang Sensus dan
Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1960 tentang Statistik. Sebagai pengganti
kedua undang-undang tersebut, ditetapkan Undang-Undang Nomor 16 Tahun
1997 tentang Statistik. Dalam undang-undang ini, yang diikuti dengan peraturan
perundang-undangan di bawahnya, nama Biro Pusat Statistik secara resmi
diubah menjadi Badan Pusat Statistik.

Materi baru yang diatur dalam Undang-Undang Nomor 16 Tahun 1997
mencakup jenis statistik yang dibedakan berdasarkan tujuan pemanfaatannya.
Jenis-jenis statistik tersebut meliputi statistik dasar yang sepenuhnya
diselenggarakan oleh BPS, statistik sektoral yang dilaksanakan oleh instansi
pemerintah baik secara mandiri maupun bersama dengan BPS, serta statistik
khusus yang diselenggarakan oleh lembaga, organisasi, perorangan, dan unsur
masyarakat lainnya, baik secara mandiri maupun kolaboratif dengan BPS.

Hasil statistik yang diselenggarakan oleh Badan Pusat Statistik (BPS)
secara rutin disampaikan dalam Berita Resmi Statistik (BRS) dengan cara yang
transparan, sehingga masyarakat dapat dengan mudah mengakses dan
memperoleh data yang diperlukan.

Sistem Statistik Nasional dirancang agar andal, efektif, dan efisien. Untuk
itu, dibentuklah Forum Masyarakat Statistik yang berfungsi sebagai wadah
untuk menampung aspirasi masyarakat statistik serta memberikan saran dan

pertimbangan kepada BPS.
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Mengacu pada undang-undang yang telah disebutkan sebelumnya, berikut

adalah peranan yang harus dilaksanakan oleh BPS;

1.

Menyediakan data yang dibutuhkan oleh pemerintah dan masyarakat.
Sumber data ini diperoleh dari sensus atau survei yang dilakukan oleh BPS
sendiri, serta dari departemen atau lembaga pemerintah lainnya sebagai data
sekunder.

Mendukung kegiatan statistik di kementerian, lembaga pemerintah, atau
institusi lainnya dalam upaya membangun sistem statistik nasional yang

lebih baik.

. Mengembangkan dan mempromosikan standar teknik dan metodologi

statistik, ﬁkaligus menyediakan layanan dalam bidang pendidikan dan
pelatihan statistik.
Membangun kerjasama dengan institusi internasional dan negara lain demi

mendukung perkembangan statistik di Indonesia.

412 Kegiatan Operasional Ka BPS Kabupaten Nias

Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Nias adalah lembaga pemerintah

yang memiliki tanggung jawab penting dalam mengumpulkan, mengolah,

menganalisis, dan menycbarkan data statistik di wilayah Kabupaten Nias.

Kegiatan operasional BPS Kabupaten Nias meliputi berbagai aspek, mulai dari

pengumpulan data hingga penyediaan informasi statistik bagi masyarakat.

Untuk menghasilkan statistik yan rat dan relevan, BPS Kabupaten Nias

melaksanakan berbagai aktivitas pengumpulan data dengan menggunakan

beberapa metode, antara lain:

d.

Sensus: Sensus merupakan kegiatan pengumpulan data secara menyeluruh
tentang semua penduduk atau unit usaha di wilayah tertentu. Sensus
dilakukan secara periodik untuk mendapatkan gambaran lengkap tentang
kondisi penduduk atau unit usaha.

Survei: Survei merupakan kegiatan pengumpulan data dari sampel yang
representatif dari populasi. Survei dilakukan untuk memperoleh informasi

tentang karakteristik tertentu dari populasi.
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C.

Administrasi: Pengumpulan data administrasi dilakukan dengan
memanfaatkan data yang dikumpulkan oleh instansi pemerintah atau
lembaga lainnya. Data administrasi dapat digunakan untuk melengkapi

data yang dikumpulkan melalui sensus atau survei

Setelah data dikumpulkan, BPS Kabupaten Nias melakukan pengolahan

data untuk menghasilkan statistik yang siap disebarluaskan. Pengolahan data

meliputi:

d.

Pembersihan data: Data yang dikumpulkan perlu dibersihkan dari

kesalahan atau ketidakkonsistenan.

. Pengelompokan data: Data dikelompokkan berdasarkan karakteristik

tertentu untuk memudahkan analisis.

. Perhitungan statistik: Data diolah untuk menghasilkan statistik deskriptif

seperti rata-rata, median, dan standar deviasi.

BPS Kabupaten Nias menyediakan Pelayanan Statistik Terpadu (PST)

untuk memudahkan akses masyarakat terhadap informasi statistik. PST

menyediakan berbagai layanan, seperti:

a.

Konsultasi statistik: Masyarakat dapat berkonsultasi dengan petugas BPS

Kabupaten Nias untuk mendapatkan informasi statistik yang dibutuhkan.

. Pelatihan statistik: BPS Kabupaten Nias menyelenggarakan pelatihan

statistik untuk meningkatkan kapasitas masyarakat dalam memahami dan

menggunakan data statistik.

. Penyediaan data statistik: BPS Kabupaten Nias menyediakan data statistik

melalui website resmi, publikasi, dan media lainnya.
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4.13 Struktur Organisasi BPS Kabupaten Nias

Gambar 4.1 Struktur Organisasi BPS Kabupaten Nias

(99]

4.14 Visi dan Misi Kantor BPS Kabupaten Nias
Kantor EPS Kabupaten Nias memiliki Visi dan Misi yang telah dibentuk
sebagai berikut:

Tabel 4.1 visi dan Misi Kantor BPS Kabupaten Nias

Penyedia

Data 1. Menyediakan statistik berkualitas yang

Statistik berstandar nasional dan internasional

Berkualit | 2. Membina OPD/Instansi melalui Sistem

as Untuk Statistik Nasional yang

Indonesia berkesinambungan

Maju 3. Mewujudkan pelayanan prima di
bidang statistik untuk terwujudnya
Sistem Statistik Nasional
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4. Membangun SDM yang unggul dan
adaptif berlandaskan nilai
profesionalisme, integritas dan amanah

1. Menyediakan data statistik untuk dimanfaatkan
sebagai dasar Pembangunan

2. Meningkatnya kolaborasi, integrasi, sinkronisasi dan
standardisasi dalam
penyelenggaraan SSN

3. Meningkatnya pelayanan prima dalam
penyelenggaraan SSN

4. Penguatan tata kelola kelembagaan dan reformasi
birokrasi

4.1.5 Deskzipsi Informan
Dalam pelaksanaan penelitian ini, peneliti mengumpulkan data dengan
elibatkan beberapa informan. Informan yang dipilih terdiri dari:
1. Informan Kunci

forman kunci dalam penelitian ini adalah Bapak Eliaman Zebua, S. T. ,
yang bertanggunﬁ'awab atas proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS
Kabupaten Nias. Peneliti memilih beliau sebagai informan kunci karena
beliau berperan penting dalam menentukan kelayakan kualifikasi pelamar
sebelum diangkat sebagai karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias. Jadi,
peneliti yakin bahwa beliau memiliki pemahaman yang mendalam mengenai

metode rekrutmen dan seleksi yang diterapkan di kantor tersebut.

e

Informan Pendukung

Untuk meningkatkan keakuratan informasi yang diperoleh dari informan

kunci, peneliti juga melibatkan informan pendukung. Informan pendukung

ini berjumlah empat orang, yaitu:

a. Yuris Trisman Zega, SST
Beliau adalah Ketua pelaksana kegiatan rekrutmen dan seleksi di Kantor
BPS Kabupaten Nias. Peneliti memilihnya sebagaglforman pendukung
karena beliau mengetahui secara rinci bagaimana proses rekrutmen dan
seleksi dilaksanakan serta metode yang digunakan dalam kegiatan

tersebut.
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4.2

b. Trisno Yan Utama Harefa, SST
Beliau menjabat sebagai Ketua bidang seleksi administrasi dalam proses
rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias. Peneliti memilih
beliau karena memiliki pemahaman yang mendalam mengenai
pelaksanaan kegiatan dan metode yang digunakan dalam seleksi di
kantor BPS.

c. Epianus Zega, SST
Sebagai Ketua bidang seleksi kompetensi dan seleksi akhir dalam proses
seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias, beliau dipilih oleh peneliti
karena pengetahuannya mengenai pelaksanaan kegiatan dan metode
yang digunakan dalam tahap seleksi.

d. Hiskia Harefa, SST
Beliau adalah seorang karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias. Peneliti
memilihnya sebagai informan pendukung karena beliau telah menjalani
tahapan dan proses rekrutmen serta seleksi yang diterapkan di kantor

tersebut saat ditetapkan sebagai karyawan.

Dengan melibatkan informan kunci serta informan pendukung ini, peneliti
berharap dapat memperoleh informasi yang komprehensif dan akurat untuk

mengatasi rumusan masalah dalam penelitian ini.

Hasil Penelitian

Setelah menjelaskan latar belakang penelitian, teori-teori yang
ndukungnya, serta metode yang digunakan, bab ini akan memaparkan hasil-
hasil dari penelitian yang telah djlakukan. Hasil penelitian ini disusun
berdasarkan data yang diperoleh dari wawancara, observasi, dan dokumentasi.
Pembahasan di bab ini menempatkan fokus pada pengumpulan data yang
diperoleh melalui studi wawancara, observasi, dan dokumentasi terhadap
informan yang relevan, serta diskusi yang terarah pada permasalahan yang
diteliti. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif, yang memungkinkan
peneliti untuk mendeskripsikan, menggambarkan, dan menggali data

berdasarkan wawancara serta pengamatan langsung terhadap situasi di
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lapangan. Dalam bab hasil penelitian dan pembahasan ini, akan diuraikan

erbagai temuan dari hasil wawancara, sebagai berikut:
4.2.1 Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi karyawan dilakukan di Kantor
BPS Kabupaten Nias
Dalam proses perekrutan karyawan, umumnya setiap perusahaan mengikuti
serangkaian tahapan tertentu. Pgndekatan ini bertujuan untuk menemukan
kandidat yang memiliki potensi serta keahlian yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Dengan demikian, karyawan yang terpilih diharapkan ma
melaksanakan tugas yang diberikan secara maksimal dan optimal. Berikut ini,
peneliti akan memaparkan hasil penelitian yang telah diperoleh dari wawancara
dengan informan kunci dan informan pendukung.:
1. Bagaimana tahapan dalam proses rekrutmen karyawan di Kantor BPS
Kabupaten Nias?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman
Zebua, ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Adapun tahapan yang menjadi dasar perekrutan yang kami
lakukan dalam perekrutan calon mitra statistik di Kantor
BPS Kabupaten Nias adalah melakukan perencanaan awal
tingkat kebutuhan SDM yang sesuai dengan kekosongan
karyawan. Selanjutnya melakukan pengumuman Lowongan
Kerja yang dimana Proses rekrutmen dimulai dengan
pengunuman lowongan kerja yang biasanya dipublikasikan
melalui media online, Kantor BPS Kabupaten Nias.
Pengumuman ini akan berisi informasi tentang posisi yang
tersedia, persyaratan, dan cara melamar. Selanjutnya
melakukan Seleksi Administrasi, Setelah batas waktu
penerimaan lamaran, tim rekrutmen akan melakukan
seleksi administrasi untuk menyaring pelamar berdasarkan
persyaratan yang telah ditentukan. Tahap ini meliputi
pengecekan kelengkapan dokumen, selanjutnya melakukan
seleksi bagi calon kandidat yang melewati seleksi

administrasi. Tahapan terakhir yaitu Pengumuman Hasil
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dimana setelah semua tahapan selesai, tim rekrutmen akan
meng an hasil seleksi dan menentukan kandidat yang
terpilih untuk mengisi posisi yang tersedia.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

2. Apa saja kriteria atau persyaratan yang harus dipenuhi oleh calon
karyawan dalam proses rekrutmen?
Berdasarkan wawancara yang dilaﬁ(an dengan Eliaman Zebua, ST scbagai
informan kunci, terdapat beberapa persyaratan yang harus dipenuhi oleh calon
karyawan dalam proses rekrutmen dan seleksi ini menyatakan bahwa:
Calon karyawan diharapkan bukanlah seorang
aparatur sipil negara dan harus dalam kondisi sehat
Jasmani maupun rohani. Selain itu, mereka juga
harus disiplin, berkomitmen, dan bersedia untuk
bekerjﬁengan kontrak. Calon karyawan diharapkan
mau mengikuti pelatihan jika diperlukan, serta
mampu berbahasa Indonesia dengan baik, termasuk
kemampuan membaca dan menulis huruf Latin.
Kemampuan komunikasi yang baik juga menjadi
faktor  penting.  Pendidikan — minimum  yang
diutamakan adalah tamat SMA atau sederajat,
dengan rentang usia yang diutamakan antara 18
hingga 50 tahun pada saat registrasi. Lebih lanjut,
diutamakan  calongkaryawan  yang  memiliki
keterampilan dalam menggunakan komputer, gadget,
tablet, atau  smartphone. Kemampuan untuk
mengendarai kendaraan bermotor juga menjadi nilai
tambah, terutama bagi mereka yang berpengalaman
dalam kegiatan sensus atau survei di Badan Pusat
Statistik  (BPS).  Sebaiknya, calon  karyawan
merupakan penduduk yang berdomisili setempat atau
lokal. Terakhir, kemampuan untuk bekerja sama dan

berkoordinasi dengan anggota tim, pegawai BFS,
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aparatur Desa/Kelurahan, serta Ketua atau Pengurus
SLS, juga diharapkan sebagai salah satu syarat
dalam proses ini.
(Wawancara berlangsung pada hari Jumat, 10 Januari
2025).
3. Metode atau media apa saja yang digunakan untuk
mengumumkan lowongan pekerjaan?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Yuris Trisman
Zega, SST sebagai informan pendukung menyatakan bahwa:
Media yang digunakan dalam menyampaikan informasi
tentang perekrutan di kantor BPS Kabupaten nias dapat
ditinjau melalui halaman facebook BPS Kabupaten Nias
dan di website https://niaskab.bps.go.id

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

4. Bagaimana tahapan seleksi dilakukan setelah rekrutmen?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Trisno Yan Utama

Harefa, SST sebagai informan pendukung menyatakan bahwa:
Seleksi dilakukan dalam 3 (tiga) tahapan yaitu: Seleksi
Administrasi, Pada Tahapan ini dilaksanakan oleh Tim dari
Bidang  Seleksi Administrasi yang bertugas dalam
melakukan pemeriksaan, validasi dan penolakan berkas
apabila tidak sesuai dengan persyaratan, yang dilakukan
semuanya pada website manajenmien mitra. Seleksi
Kompetensi Pada tahapan ini dilaksanakan oleh Tim
Bidang Seleksi Kompetensi dan Seleksi Akhir yang meliputi
proses seleksi melalui sistem (website manajemen mitra),
Seleksi Akhir Pada tahap ini, semua Ketua Bidang pada
panitia rekrutmen mitra dan Ketua Tim Kerja Fungsi
dilibatkan untuk bisa memberikan kriteria penilaian khusus
yang dipandu oleh Ketua Bidang Seleksi Kompetensi dan
Seleksi Akhir.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)
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5. @pa saja pihak yang terlibat dalam proses rekrutmen dan seleksi?

erdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
scbaga%forman kunci menyatakan bahwa:

Dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan telah
terbentuk struktural kepanitiaan yang akan bertanggung
Jjawab dalam melakukan kegiatan tersebut mulai dari
pengarah, penanggung jawab, dan pelaksana kegiatan.
Dalam bidang pelaksana kegiatan ada bagian tugas yang
telah dibentuk mulai dari bidang publisitas, bidang seleksi
administrasi, bidang seleksi kompetensi dan seleksi akhir.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

6. Apakah ada prosedur penilaian khusus yang digunakan dalam proses seleksi?
Jika ya, bagaimana mekanismenya?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Dalam proses seleksi adapunﬁf yvang perlu diutamakan
bagi calon karvawan seperti: Diutamakan berumur 17 s.d
50 tahun pada saat ini. Diutamakan berpendidikan
minimal tamat SMA sederajat. Diutamakan berstatus
"Mitra Internal”. Diutamakan bertempat tinggal pada
provinsitkabupaten/kota yang sama dengan wilayah kerja
yang dipilih. Diutamakan berpengalaman menggunakan
komputer  Assited  Personal  Interviewing  (CAPI.
Diutamakan berpengalaman pernah mengikuti kegiatan
sensus/survei. Diutamakan memiliki kendaraan bermotor.
Diutamakan mampu mengendarai kendaraan bermotor.
Diutamakan memiliki HP android. Diutamakan nilai
minimal 60

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

7. Bagaimana transparansi proses rekrutmen dan seleksi dijaga di Kantor BPS

Kabupaten Nias?
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1.

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST

sebagai informan kunci menyatakan bahwa:

Kantor BPS Kabupaten Nias mempublikasikan informasi
tentang  proses  rekrutmen dan  seleksi, termasuk
persyaratan, tahapan, dan jadwal, melalui website resmi
BPS dan media lainnya. Kantor BPS Kabupaten Nias
membuka komunikasi dengan calon karyawan untuk
menjawab pertanyaan dan memberikan informasi yang

dibutihkan.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

Apa saja dala yang dihadapi dalam proses rekrutmen dan seleksi
karyawan di Kantor BPS Kabupaten Nias?
Apa saja tantangan atau kendala yang sering dihadapi dalam proses
rekrutmen karyawan?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Epianus Zega,
SST sebagai informan pendukung menyatakan bahwa:
Selama kegiatan rekrutmen Calon Mitra Statistik Tahun
2025 khususnya pada tahap seleksi administrasi di BPS
Kabupaten Nias, ada beberapa hambatan/permasalahan
vang dihadapi, antara lain: 1. Seringnya aplikasi
mengalami error aplikasi maupun tidak bisa diakses.
Terutama pada 2 minggu pertama yang sangat menyulitkan
calon mitra untuk melakukan pendaftaran. 2. Kurangnya
pemahaman calon mitra terhadap persyaratan yang
diminta, sehingga berkas-berkas tidak diupload dengan
lengkapi. 3. Kualitas berkas administrasi yang kurang baik
sehingga menyulitkan panitia untuk melakukan seleksi.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)
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2. Apakah ada kendala teknis seperti keterbatasan teknologi atau administrasi
dalam pelaksanaan proses seleksi?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua,
ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Selama kegiatan rekrutmen Calon Mitra Statistik Tahun
2025 khususnya pada tahap tes kompetensi di BPS
Kabupaten Nias, ada beberapa hambatan/permasalahan
yvang dihadapi, antara lain: 1. Aplikasi Sobat maupun
website mitra.bps.go.id terkadang mengalami error maupun
proses maintenance. 2. Calon mitra lupa password akun,
email ataupun laman tes kompetensi yang tidak muncul. 3.
Terdapat calon mitra yang tidak bisa submit jawaban
ataupun lupa jadual/sesi tes kompetensi.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

3. Bagaimana kendala terkait sumber daya manusia dalam proses rekrutmen dan
ksi (misalnya jumlah pelamar yang tidak sesuai kualifikasi)?

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST

sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Hal ini bisa terjadi mungkin salah satu pemicu nya seperti
proses penyaringan awal mungkin tidak efektif dalam
menyaring pe.‘.’a% yang tidak memenuhi kualifikasi. Dan
terdapat  juga kesenjangan antara keterampilan yang
dibutuhkan perusahaan dengan keterampilan yang dimiliki
pelamar.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

4. Apakah ada kcﬁla yang berasal dari kebijakan internal atau eksternal yang
mempengaruhi proses rekrutmen dan seleksi?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Selama kegiatan rekrutmen khususnya pada tahap seleksi

administrasi di  BPS Kabupaten Nias, ada beberapa
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hambatan/permasalahan  yang dihadapi, antara lain: 1.
Seringnya aplikasi Sobat mengalami error aplikasi maupun tidak
bisa diakses. Terutama pada 2 minggu pertama yang sangat
menyulitkan calon mitra untuk melakukan pendaftaran. 2.
Kurangnya pemahaman calon mitra terhadap persyaratan yang
diminta, sehingga berkas-berkas tidak diupload dengan lengkapi.
3. Kualitas berkas administrasi yang kurang baik sehingga
menyulitkan panitia untuk melakukan seleksi.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

5. Bagaimana upaya yang dilakukan oleh Kantor BPS Kabupaten Nias untuk
mengatasi kendala tersebut?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Terkait hambatan dan permasalahan di atas, BPS Kabupaten
Nias telah melakukan beberapa hal berikut ini: 1. Menghimbau
calon mitra untuk tetap sabar dan memantau website saat dalam
keadaan stabil. 2. Membantu calon mitra dengan kondisi
tersebut dengan cara membuka layanan gangguan melalui
google form 3. Mengarahkan calon mitra untuk mengulang
kembali atau memilih kembali sesi tes kompetensi

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

4.1.3 Apakah proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias
sudah dilaksanakan secara transparan dan objektif?
1. Bagaimana Kantor BPS memastikan bahwa proses rekrutmen dan seleksi
berjalan secara objektif?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua,
ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Dalam proses rekrutmen dan seleksi telah Membuat
pengumuman perekrutan melalui medsos, website ataupun

niedia publisitas lainnya. Membentuk tim kerja panitia
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perekrutan, dan seleksi. setiap tahapan perekrutan dipublis
di medsosiwebsite. Melaksanakan SOP yang ditetapkan di
BPS RI

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

2. Apakah ada sistem atau mekanisme pengawasan dalam proses rekrutmen
dan seleksi? Jika ya, bagaimana mekanismenya?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua,
ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Ya..ada pengawasan sesuai SOP perekrutan dan seleksi.
Pengawasan juga dilakukan melalui pembentuk tim kerja
sesuai SK yang telah dibentuk.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

3. Bagaimana kriteria penilaian objektif ditetapkan dalam proses seleksi
karyawan?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Epianus Zega,
SST sebagai informan pendukung menyatakan bahwa:
Kriteria penilaian objektif dilakukan dengan berdasarkan tes
kompetensi yang berlaku dan yang telah ditetapkan dan
dilakukan seleksi akhir untuk menentukan hasil.

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

4. Apakah ada feedback atau evaluasi yang diberikan kepada peserta yang
tidak lolos seleksi?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua,
ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Hal ini akan di informasikan melalui aplikasi serta
dihubungi melalui WA

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)
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5. Bagaimana penilaian Anda mengenai transparansi proses ini? Apakah ada
ruang untuk perbaikan?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua,
ST sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Dalam melakukan penilaian ruang perbaikan pasti ada,
dimungkinkan untuk menambah fitur/menu yang baru
seperti menambahkan fitur "mitra yang
diblacklist/bermasalah"

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

6. Adakah potensi praktik ketidakadilan atau subjektivitas galarn proses
rekrutmen dan seleksi? Jika ya, bagaimana upaya yang dilakukan untuk
mencegahnya?

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Hiskia Harefa,
SST sebagai informan pendukung menyatakan bahwa:
Dalam hal ini tidak ada potensi karena semua proses
dilaksanakan secara terbuka. Semua calon mitra/pelamar
telah mengetahui mekanismenya

(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)

. Apakah Anda memiliki masukan atau saran untuk meningkatkan proses
rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Dengan berbagai hambatan/permasalahan yang dihadapi Tim
Perekrutan BPS Kabupaten Nias, ada beberapa saran yang
dapat digunakan untuk perbaikan kegiatan rekrutmen
selanjutnya, diantaranya adalah: 1. Perencanaan dan
persiapan  sistem yang telah terbukti maupun teruji
sebelumnya, sehingga permasalahan tentang aplikasi tidak

menjadi suatu penghalang. 2. Menu seleksi tes kompetensi
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8.

4.3
431

diperluas lagi sehingga bisa menjadi referensi yang standar
vang bisa diaplikasikan oleh BPS Kabupaten/Kota.
(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)
Apakah ada hal lain yang ingin Anda sampaikan terkait proses rekrutmen dan
seleksi karyawan di sini?
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada Eliaman Zebua, ST
sebagai informan kunci menyatakan bahwa:
Di Mohon kepada semua calon pelamar agar menaati aturan
yang telah ditetapkan dan selalu ikuti informasi terbaru.
(wawancara pada hari jumat, 10 januari 2025)
Pembahasan

Analisis Proses Rekrutmen dan Seleksi Karyawan di Kantor BPS
Kabupaten Nias &l
81

Pada sub-bab ini, penelitian menunjukkan bahwa proses rekrutmen dan

seleksi di Kantor BPS Kabupate&Nias dirancang dengan pendekatan yang
sistematis dan bertahap. Proses ini dimulai dengan perencanaan kebutuhan
sumber daya manusia (SDM), di mana kantor BPS melakukan analisis terhadap
posisi yang kosong serta proyeksi beban kerja berdasarkan rencana kerja
tahunan. Tahap awal ini sangat krusial karena akan menentukan jumlah dan
kualifikasi karyawan yang diperlukan.

Selanjutnya, pengumuman lowongan kerja dilakukan melalui berbagai
saluran, termasuk website resmi BPS dan media sosial, seperti halaman
Facebook. Pengumuman tersebut tidak hanya mencantumkan informasi
mengenai posisi yang tersedia, tetapi juga mencakup persyaratan dan prosedur
pendaftaran yang harus dipatuhi oleh para calon pelamar. Pelaksanaan
rekrutmen ini dapat merujuk pada teori yang diungkapkan oleh Aisyah dan
Giovanni (2018), yang menjelaskan@a metode penerimaan karyawan baru,
yaitu metode terbuka dan tertutup. Sebagai lembaga yang berada di bawah
naungan pemerintah, Kantor BPS Kabupaten Nias menerapkan metode terbuka
dalam proses rekrutmen. Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa mereka

mendapatkan karyawan baru yang lebih kompeten.
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Tahapan seleksi yang diterapkan pun terbagi menjadi beberapa fase, yaitu:
Seleksi Administrasi:
Pada tahap awal ini, berkas-berkas dan dokumen pelamar diperiksa
untuk memastikan kelengkapan dan kesesuaian dengan persyaratan yang
telah ditetapkan. Calon yang tidak memenuhi kriteria administrasi
langsung tidak dilanjutkan ke tahap berikutnya.
Seleksi Kompetensi:
Setelah seleksi lulus administrasi, calon pelamar mengikuti tes
kompetensi yang dirancang untuk mengukur kemampuan teknis dan
pengetahuan sesuai dengan posisi yang dilamar.
Seleksi Akhir:
Tahap terakhir melibatkan penilaian secara menyeluruh oleh tim kerja
yang terdiri dari berbagai bidang, sehingga dapat memberikan penilaian
tujuan dan menentukan kandidat terbaik untuk posisi yang tersedia.

Dengan demikian, proses rekrutmen dan seleksi di BPS

Kabupaten Nias menunjukkan adanya perencanaan yang matang dan
tahapan pelakaan yang sistematis, sehingga diharapkan dapat
menghasilkan calon karyawan yang berkualitas dan sesuai dengan

kebutuhan organisasi.

4.3.2 Analisis Kendala dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi

Meski proses rekrutmen dan seleksi telah diterapkan dengan prosedur

yang terstruktur, penelitian mengidentifikasi beberapa kendala yang muncul

selama pelaksanaannya, dalam wawancara yang dilakukan kepada pihak BPS

upaten Nias, ada beberapa poin yang peneliti soroti dan merupakan kendala

yang perlu dievaluasi, antara lain sebagai berikut:

1.

Kendala Teknologi dan Aplikasi:

Banyak pelamar mengalami kesulitan teknis, seperti kesalahan pada
aplikasi atau gangguan akses pada manajemen situs web mitra. Hal ini
terutama terjadi pada minggu-minggu awal pendaftaran, yang berdampak

pada kurang optimalnya proses pendaftaran. Masalah teknis lain yang
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ditemukan adalah kesulitan dalam mengunggah dokumen, lupa password,
atau masalah pada tampilan halaman tes kompetensi.

2. Kendala Administrasi dan Kualitas Berkas:
Banyak calon pelamar yang kurang memahami persyaratan administrasi
yang ditetapkan sehingga berkas yang diunggah tidak lengkap atau tidak
jelas (misalnya foto dokumen yang kurang jelas). Hal ini menyulitkan tim
seleksi dalam melakukan verifikasi dan validasi dokumen, yang
berpotensi menghambat kelancaran proses seleksi administrasi.

3. Kendala Sumber Daya Manusia (SDM):
Proses penyaringan awal yang belum optimal menyebabkan masih
wyaknya pelamar yang tidak memenuhi kualifikasi. Terdapat
kesenjangan antara kualifikasi yang dibutuhkan dengan kemampuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh pelamar, yang membuat tim seleksi harus
bekerja ekstra untuk menyaring kandidat yang benar-benar memenuhi
kriteria.

Untuk mengatasi kendala-kendala tersebut, BPS Kabupaten Nias telah
melakukan beberapa upaya, antara lain dengan membuka layanan bantuan
(misalnya melalui Google Form) untuk membantu calon pelamar yang
mengalami kendala, serta memberikan imbauan agar calon pelamar terus

memantau perkembangan sistem selama proses pendaftaran dan tes kompetensi.

4.3.3 Analisis Transparansi dan Objektivitas Proses Rekrutmen dan Seleksi
Transparansi dan objektivitas, menjadi aspek penting dalam pelaksanaan
rekrutmen dan seleksi. Dari Eil wawancara dan dokumentasi, dapat
disimpulkan bahwa:
1. Transparansi Proses:
Seluruh informasi terkait proses rekrutmen—mulai dari pengumuman
lowongan, tahapan seleksi, hingga kriteria penilaian—dipublikasikan

secara terbuka melalui media resmi seperti website dan media sosial BPS

Kabupaten Nias.
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Informasi mengenai SOP (Standard Operating Procedure) yang dijalankan
pun ikut dipublikasikan sehingga seluruh pihak, termasuk calon pelamar,
mengetahui alur dan mekanisme yang diterapkan.

Mekanisme Pengawasan dan Evaluasi:

Dibentuknya tim kerja atau kepanitiaan yang bertanggung ja dalam
setiap tahapan seleksi memastikan bahwa setiap proses yang dilakukan
sesuai dengan standar operasional yang telah ditetapkan.

Proses seleksi dilakukan secara objektif melalui penilaian berbasis tes
kompetensi dan seleksi administrasi yang telah distandarisasi.

Adanya mekanisme feedback, di mana calon pelamar yang tidak lolos
seleksi mendapatkan informasi melalui aplikasi atau komunikasi langsung
(misalnya melalui WhatsApp), merupakan bukti komitmen terhadap
transparansi.

Upaya Pencegahan Subjektivitas:

Penggunaan kriteria penilaian yang jelas dan penilaian oleh tim yang
terdiri dari beberapa pihak (misalnya Ketua Bidang dan Ketua Tim Fungsi
Kerja) membantu mengurangi potensi subjektivitas dalam menentukan
kandidat terbaik.

Saran untuk menambahkan fitur tambahan, seperti fitur “mitra yang
diblacklist/bermasalah,” menunjukkan adanya wupaya untuk terus
memperbaiki sistem pengawasan dan menjaga objektivitas proses.

Secara keseluruhan, meskipun terdapat beberapa kendala teknis dan
administrasi, proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten Nias
telah dilaksanakan secara transparan dan objektif. Keterbukaan informasi
dan mekagigme pengawasan yang ketat menunjukkan komitmen
organisasi dalam menerapkan prinsip-prinsip tata kelola yang baik.
Namun, masih terdapat ruang untuk perbaikan, terutama dalam hal
kesiapan sistem teknologi dan peningkatan pemahaman pelamar calon
pelamar mengenai persyaratan administrasi.

Berdasarkan analisis mendalam dari sub-bab ketiga di atas, dapat

disimpulkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS Kabupaten

Nias telah dirancang secara sistematis dan bertahap, dimulai dari

43




perencanaan SDM hingga penetapan kandidat melalui serangkaian tahapan
seleksi.

Kendala yang dihadapi terutama bersumber dari aspek teknologi,
administrasi, dan kesenjangan antara kualifikasi pelamar dengan kebutuhan
organisasi, namun telah ada upaya perbaikan yang dilakukan oleh pihak
BPS. Transparansi dan objektivitas dalam proses rekrutmen dan seleksi
ditegakkan melalui informasi publikasi secara terbuka, pelaksanaan SOP
yang ketat, serta mekanisme pengawasan yang melibatkan tim multidisiplin,
meskipun perbaikan dalam aspek teknis masih diperl .

Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya menggambarkan s
rekrutmen dan seleksi yang dilakukan di Kantor BPS Kabupaten Nias, tetapi
juga memberikan gambaran menyeluruh mengenai tantangan dan upaya
perbaikan yang dapat dijadikan referensi untuk proses penyempurnaan di

masa mendatan
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil_pembahasan yang telah dilakukan, penelitian ini
mengungkapkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi karyawan di Kantor B,
Kabupaten Nias telah dirancang dengan sistematis dan bertahap. Proses ini
dimulai dengan perencanaan kebutuhan sumber daya manusia (SDM), diikuti
dengan pengumuman lowongan kerja melalui berbagai saluran, seperti situs
resmi BPS dan media sosial, termasuk halaman Facebook. Tahapan seleksi yang
diterapkan meliputi Seleksi Administrasi, Seleksi Kompetensi, dan Seleksi Akhir.

Dengan demikian, proses rekrutmen dan seleksi di BPS Kabupaten Nias
menunjukkan adanya perencanaan yang matang bes pelaksanaan yang
sistematis, sehingga diharapkan dapat menghasilkan calon karyawan yang
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Namun, terdapat beberapa kendala yang dihadapi dalam proses tersebut,
antara lain kesulitan teknis yang dialami oleh pelamar, seperti kesalahan dalam
aplikasi atau gangguan akses pada situs web mitra. Masalah ini cenderung
muncul pada minggu-minggu awal pendaftaran dan berdampak pada kurang
optimalnya proses pendaftaran. Selain itu, banyak calon pelamar yang kurang
memahami persyaratan administrasi yang ditetapkan, sehingga berkas yang
diunggah seringkali tidak lengkap atau tidak jelas (contohnya, foto dokumen
yang kurang terang). Proses penyaringan awal yang belum optimal menyebabkan
masih banyak pelamar yang tidak memenuhi kualifikasi. Terdapat kesenjangan
antara kualifikasi yang dibutuhkan dan kemampuan serta keterampilan yang
dimiliki pelamar, yang mengharuskan tim seleksi untuk bekerja ekstra dalam
menyaring kandidat yang benar-benar memenuhi kriteria.

Untuk mengatasi kendala-kendala tersebut, BPS Kabupaten Nias telah
melakukan beberapa upaya, antara lain dengan membuka layanan bantuan
(misalnya melalui Google Form) untuk membantu calon pelamar yang
mengalami kendala, serta memberikan himbauan agar calon pelamar terus

memantau perkembangan sistem selama proses pendaftaran dan tes kompetensi.
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5.2 Saran

Untuk meningkatkan efektivitas proses rekrutmen dan seleksi di Kantor BPS

Kabupaten Nias beberapa saran yang diberikan seperti:

1.

Peningkatan transparansi

Kantor BPS Kabupaten Nias dapat meningkatkan transparansi dalam proses
rekrutmen dengan mempublikasikan informasi lowongan kerja secara jelas
dan terbuka, serta menyediakan panduan yang mendetail mengenai kriteria
seleksi dan proses yang harus dilalui oleh pel . Hal ini berguna untuk
dapat membantu calon pelamar mengetahui mengetahui apa saja yang
menjadi kriteria dan kebutuhan pada saat melakukan pelamaran. Sehingga
calon pelamar tidak merasa kebingungan dalam melakukan ataupun
melengkapi berkas.

Menambahkan metode seleksi

Untuk meningkatkan efektifitas seleksi di kantor BPS Kabupaten Nias dapat
disarankan untuk menambah berbagai metode penilaian, seperti tes
'kologi, asesmen kompetensi, dan wawancara berbasis perilaku, yang
dapat memberikan gambaran lebih luas tentang kemampuan dan kecocokan
calon karyawan dibidang tertentu.

Pelatihan untuk tim rekrutmen

Hal ini juga dapat disarankan untuk melakukan pelatihan tim rekrutmen
secara berkala mengenai teknik_wawancara, penilaian kandidat dan
penggunaan alat bantu teknologi Eam melakukan proses rekrutmen dan

meningkatkan kualitas seleksi.

Dengan mengimplementasikan saran diatas diharapkan proses rekrutmen dan seleksi

karyawan di akntor BPS Kabupaten Nias dapat menghasilkan calon karyawan yang

berkualitas dan dapat sesuai dengan kebutuhan organisasi/perusahaan
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