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ABSTRAK

Zendrato, Terima kasih atas kepercayaannya. 2025“\nalisis Efektivitas Proses
Rekrutmen dan Seleksi Tenaga Non-Permanen di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias . Skripsi. Pembimbing. Lektor Dr. Meiman Hidayat
Waruwu, S.Sos., M.Sc.

Penelitian ini bertujuan untuk mengﬁalisis efektivitas proses rekrutmen dan
seleksi Pejabat ﬁla}: Tetap (PTT) pada Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan
deskriptif. Teknik pengumpulan data meliputi wawancara mendalam dengan
informan penelitian, observasi, dan studigdokumenter, sedangkan analisis data
dilakukan dengan menggunakan model Miles_Huberman, dan Saldana (2014).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi PTT telah
terlaksana dengan baik, namun belum kurang sistematis, kriteria tidak jelas, dan
standar penilaian tidak terukur, sehingga terjadi inkonsistensi dalam penempatan
pegawai. Faktor penyebab ketidaksesuaian antara sepenuhnya memenuhi asas
transparansi dan objektivitas. Tahap seleksi cenderung lain kurangnya
transparansi, adanya pengaruh eksternal dﬁn pengambilan keputusan, serta
minimnya pengawasan dan evaluasi kualitas kinerja pegawai pada Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Karyawan yang direkrut tanpa
mempertimbangkan kompetensi dan kualifikasinya cenderung memiliki kinerja
yang kurang optimal, sehingga berdampak selama proses rekrutmen. Akibatnya,
ketidaksesuaian tersebut berkontribusi terhadap penurunan pada efektivitas kerja
tim dan tercapainya tujuan organisasi.

Implikasi dari penelitian ini menunjukkan, penyediaﬁ kriteria seleksi yang lebih
sistematis, dan penguatan pengawasan dan evaluasi dalam proses rekrutmen dan
seleksi. Penelitian ini mberikan perlunya peningkatan transparansi kontribusi
terhadap peningkatan manajemen sumber daya manusia terutama dalam proses

rekrutmen di organisasi pemerintah daerah.

Kata kunci: Rekrutmen, Seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap, Transparansi,
Kinerja, Organisasi Pemerintah




ABSTRAK

Zendrato, Terima Kasih Atas Kepercayaannya. 202“ Analisis Efektivitas Proses
Rekrutmen dan Seleksi Tenaga Tidak Tetap di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias . Tesis. Pengawas . Pembantu Dr. Meiman Hidayat
Waruwu, S.Sos., M.Si.

enelfrfan ini bertujuan untuk menganalisis efektivitas proses rekrutmen dan
seleksi Pﬁzwai Tidak Tetap) pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Nias . Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan
deskriptif. Teknik pengumpulan data meliputi wawancara mendalam dengan
informan penelitian, observasi, dan studigdokumenter, sedangkan analisis data
dilakukan dengan menggunakan model Miles, Huberman , dan Saldana (2014).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi Pegawai
Tidak Tetap telah dilaksanakan dengan baik, namun masih belum sepenuhnya
memenuhi asas transparansi dan objektivitas. Tahap seleksi cenderung kurang
sistematis, kriteria tidak jelas dan standar penilaian tidak terukur, sehingga
mengakibatkan terjadinya ketimpangan dalam penempatan pegawai. Faktor
penyebab ketimpangan antara lain kurangnya transparansi, adanya pengaruh
pihak luar dalam pengambilan keputusan, serta minimnya pengawasan dan
evaluasi saat proses rekmrmewkibamya ketimpangan tersebut berkontribusi
terhadap menurunnya kualitas kinerja pegawai pada Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias . Karyvawan yang direkrut tanpa mempertimbangkan
kompetensi dan kualifikasinya cenderung memiliki kinerja yang kurang optimal,
sehingga berdampak pada efektivitas kerja tim dan tercapainya tujuan organisasi.
Implikasi dari penelitian ini menunjukkan perlunya peningkatan transparansi,
krireri(ﬁefeksi yang lebih sistematis, serta penguatan pengawasan dan evaluasi
dalam proses gekrutmen dan seleksi. Penelitian ini memberikan kontribusi bagi
peningkatan gnajemen sumber daya manusia, khususnya dalam proses

rekrutmen di organisasi pemerintah daerah .

Kata Kunci: Rekrutmen, Seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap, Transparansi,
Kinerja, Organisasi Pemerintah
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@
1.1

BABI
PERKENALAN

Latar belakang

Kompetensi dan keterampilan sumber daya manusia (SDM)
memegang peranan penting dalam meningkatkan efisiensi dan keberhasilan
organisasi kerja. Sumber daya manusia yang berkompeten tinggi tidak
hanya mampu melaksanakan tugas dengan lebih efektif, tetapi juga
berkontribusiﬁhadap inovasi dan pemecahan masalah yang lebih baik.
Kompetensi yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi memastikan karyawan dapat dengan
cepat menghadapi tantangan dan perubahan, memaksimalkan produktivitas,
dan mencapai tujuan organisasi. Dengan memiliki karyawan yang
berkompetenorganisasi dapat mengoptimalkan proses kerja, mengurangi
kesalahan, ﬁ meningkatkan kualitas output yang pada akhirnya
berkontribusi terhadap pencapaian kinerja yang lebih baik dan kepuasan
pelanggan yang lebih tinggi (Karim, 2023).

Selain itu, keahlian SDM yang memadai turut membantu terciptanya
lingkungan kerja yang lebih dinamis dan kolaboratif. “Karyawan yang
terampil dan berpengetahuan luas dapat berperan sebagai aset strategis,
memimpin proyek-proyek penting, dan memberikan solusi inovatif terhadap

2

permasalahan yang dihadapi organisasi.” Dalam mencapai keberhasilan
tersebut, proses awal yang menjadi landasan penting bagi setiap organisasi
kerja baik di sektor pemerintah maupun swasta adalah proses rekrutmen dan
seleksi SDM.

Menurut (Hidayat & Sugiyono, 2023) “rekrutmen dan seleksi
pegawai merupakan salah satu unsur penting dalam manajemen sumber
daya manusia di berbagai organisasi, termasuk di sektor pemerintahan.”
Proses ini bertujuan uﬁ( merekrut individu yang tidak hanya memenuhi
kualifikasi, tetapi juga memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan

dan tuntutan organisasi. Oleh karena itu, proses rekrutmen dan seleksi yang

efektif sangat penting untuk memastikan bahwa setiap pegawai




diterima untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi dan meningkatkan
kinerjanya secara keseluruhan.

Lebih jauh, urut teori Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
yang dikemukakan oleh Gary Dessler dalam bukunya Human Resource
Management (HRM) (Sisca dkk., 2020), "proses rekrugmen yang efektif
memerlukan standar dan metode yang jelas dan objektif untuk memastikan
bahwa individu yang dipilih memiliki kualifikasi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi." Dessler menegaskan bahwa tanpa prosedur yang
transparan dan berbasis kompetensi, organisasi berisiko menghadapi
masalah seperti kinerja karyawan yang buruk dan kepuasan kerja yang
rendah.

Di tingkat nasional, banyak organisasi pemerintah di Indonesia
menghadapi tantangan dalam melaksanakan proses rekrutmen dan seleksi.
Isu-isu seperti objektivitas, transparansi, dan efektivitas sering menjadi
perhatian. Proses yang tidak transparan dan subjektif dapat menimbulkan
masalah serius, termasuk penurunan kualitas pegawai yang direkrut dan
dampak negatif pada kepercayaan publik terhadap lembaga erintah.

Hal ini sebagaimana yang dinyatakan dalam hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh(Pibriana, 2020) yang dalam hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa penerapan praktik rekrutmen yang tidak
transparan dapat menyebabkan penurunan integritas organisasi dan
penurunan kualitas kinerja pegawai. Dalam penelitian Pibriana ditemukan
bahwa” praktik yang tidak sesuai standar menyebabkan banyaknya pegawai
yang tidak memenuhi syarat, yang berdampak negatif pada efektivitas
organisasi secara keseluruhan.” Penelitian ini menekankan pentingnya
penerapan praktik rekrutmen yang adil dan berbasis prestasi untuk
memastikan kualitas pegawai yang direkrut.

Lebih jauh , temuan penelitian juga (Derati Puspita Sari dkk., 2024)
menunjukkan bahwa “ketidaksesuaian antara praktik dan proses rekrutmen
dengan standar yang ditetapkan dapat mengganggu proses seleksi dan
mengurangi kepercayaan publik terhadap lembaga.” Studi ini mengungkap

bahwa faktor subjektif seperti nepotisme dan hubungan pribadi dapat




memengaruhi  objektivitas proses rekrutmen, yang pada akhirnya
memengaruhi  kinerja karyawan d& organisasi. Temuan tersebut
mendukung pentingnya mengevaluasi dan meningkatkan proses rekrutmen
untuk memastikan bahwa hanya individu yang memenuhi syarat yang
dipekerﬁan, sehingga secara efektif mendukung tujuan organisasi.

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias merupakan
bagian dari struktur pemerintahan daerah yang dalam proses birokrasinya
sebagai pelayanan publik tidak dapat dilepaskan dari permasalahan
kompetensi kinerja aparaturnya. Pada Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias, proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT)
sering kali menghadapi kendala yang cukup besar, sebagaimana terungkap
dari hasil observasi sementara peneliti.

Salah satu permasalahan utama yang ditunjukkan adalah
ketidaksesuaian antara praktik rekrutmen dengan standar yang seharusnya
digunakan. Dalam proses rekrutmen di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias, kedekatan pribadi dan hubungan kekeluargaan seringkali
lebih dipengaruhi daripada kualifikasi dan kompetensi yang objektif.
Fenomena ini menunjukkan adanya praktik nepotisme yang merusak
integritas dan transparansi proses seleksi.

Akibat kesenjangan ini, banyak PTT yang diterima bukan
berdasarkan kemampuan dan kesesuaian kualifikasi serta mutu
kompetensinya, melainkan berdasarkan faktor subjektif. Hal ini berpotensi
menurunkan mutu kinerja pegawai dan memengaruhi kinerja organisasi
secara keseluruhan. Implikasinya, kepercayaan publik terhadap lembaga
pemerintah dapat terkikis, sehingga memengaruhi mutu layanan publik yang
diberikan.

Melihat potensi dampak negatif dari rekrutmen dan seleksi yang
kurang bermutu, maka penelitian ini bertujuan untuk meggganalisis sejauh
mana proses rekrutmen dan seleksi yang dilaksanakan Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias telah mencapai tujuannya. Dengan
mengidentifikasi faktor penyebab ketid tuhan dan memberikan saran

perbaikan, diharapkan penelitian ini dapat membantu meningkatkan




kewajar ransparansi dan profesionalisme dalam proses rekrutm an
seleksi. Oleh karena itu, tujuan akhir dari penelitian ini adalah agar proses
rekrutmen dan seleksi dapat dilaksanakan secara adil dan efektif, schingga
mampu merekrut Tenaga Kerja Tidak Tetap (PTT) yang benar-benar
kompeten dan memberikan kontribusi positif terhadap kinerja organisasi.

Landasan hukum rekrutmen dan seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap
(PTT) ataystaf pembantu di tingkat nasional hingga provinsi diatur dalam
beberapa peraturan pemerintah dan undang-undang yang berkaitan dengan

awai negeri sipil dan manajemen kepegawaian negara. Secara umum,
Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara
(ASN) merupakan kebijakan utama pcngelola& sumber di sektor
pemerintahan. Meskipun fokus undang-undang ini adalah Pegawai Negeri
Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan daya manusia Perjanjian Kerja
(PPPK), namun asas-asas dalam undang-undang ini yang berkaitan dengan
profesionalisme, akuntabilitas, dan transparansi dapat dijadikan acuan dalam
proses rekrutmen dan seleksi PTT.

Pada tataran operasional, Peraturan Pemerintah Nomor 49 Tahun
2018 tentang Manajemen PPPK juga memberikan pedoman teknis dalam
manajemen pegawai nonPNS pada instansi pemerintah. Meskipun PTT atau
staf pembantu tidak sepenuhnya masuk dalam kategori PPPK, namun PP ini
memberikan standar rekrutmen berdasarkan kompetensi dan kebutuhan
organisasi yang dapat diterapkan. Beberapa provinsi juga telah menerbitkan
peraturan khusus sebagai pelengkap atau turunan dari PP ini untuk
memastikan proses rekrutmen dan seleksi PTT berjalan sesuai ketentuan
yang berlaku, seperti melalui Peraturan Daerah (Perda) atau Peraturan
Gubernur (Pergub).

Di gingkat dacrah, pedoman rekrutmen PTT juga dipengaruhi oleh
kebijakan pemerintah daerah yang mengacu pada Peraturan Menteri Dalam
Negeri (Permendagri) dan Peraturan Bupati yang disesuaikan dengan
kebutuhan masing-masing daerah. Kebijakan tersebut biasanya disesuaikan
dengan alokasi anggaran, kebutuhan tenaga kerja daerah, dan standar

kompetensi yang dibutuhkan untuk jabatan tersebut. Dengan adanya




regulasi dan standar dari pemerintah pusat hingga daerah, proses rekrutmen
PTT diharapkan tetap mengedepankan asas keadilan, profesionalisme, dan
kompetensi sesuai kebutuhan orgﬁqasi pemerintah daerah.

Maka berdasarkan uraian yang telah dijelaskan di atas, maka dari itu
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan mengangkat
judul penelitian * Analithekﬁvitas Proses Rekrutmen dan Seleksi
Pegawai Tidak Tetap pada Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias ” .

Fokus Penelitian

Penelitian ini difokuskan pada pﬁlilaian efektivitas proses rekrutmen
dan seleksi Tenaga Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias, khususnya dari segi objektivitas, transparansi, dan
keberhasilan dalam merekrut pejabat yang kompeten. Selain itu, penelitian
ini akan menganalisis dampak proggs rekrutmen dan seleksi yang tidak tepat
terhadap kepercayaan publik dan kualitas pelayanan publik yang diberikan
oleh lembaga pemerintah.

Perumusan masalah
Berdasarkan latar belakang diatas maka peneliti merumuskan
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di
Lingkungan Bagian Umum Setda Kabupaten Nias selama ini?

2. Apa saja faktor penyebab terjadinya ketiﬁksesuaian dalam rekrutmen
dan seleksi Pegawai Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias?

3. Bagaimana pengaruh rekrutmen dan selekgiJenaga Tidak Tetap (PTT)
yang tidak tepat terhadap kualitas kinerja di Bagian Umum Sekretariat

Daerah Kabupaten Nias?




1.4 Tujuan penelitian
Mengacu pada latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka
tujuan dari penelitian ini adalah:

l. Untuk mengetahui bagaimana prosgs rekrutmen dan seleksi Pejabat
Tidak Tetap (PTT) di Lingkungan Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias selama ini.

2. Mengidentifikasi Faktor Penyebabéetimpangan Rekrutmen dan
Seleksi Tenaga Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias.

3. Untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan seleksi Peﬁwai Tidak
Tetap (PTT) yang tidak tepat terhadap kualitas kinerja pada Bagian

Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.

1.5 Pemanfaatan Hasil Penelitian
erdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian di atas, maka
hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi banyak
pihak yang berkepentingan, baik secara teoritis maupun praktis.
a. Untuk Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang
lebih mendalam kepada para peneliti tentang proses rekrutmen dan
seleksi, khususnya di lingkungan pemerintahan. Dengan menganalisis
efektivitas, transparansi, dan objektivitas proses ini, para peneliti dapat
mengembangkan wawasan baru tentang praktik manajemen sumber
daya nﬁusia di sektor publik.
b. Untuk Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
Penelitian ipi, diharapkan dapat memberikan rekomendasi
konkret kepada Sekretariat Daerah Kabupaten Nias untuk
meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap
(PTT). Hasil penelitian dapat membantu dalam mengidentifikasi
kelemahan yang ada dan memberikan solusi untuk memperbaiki praktik

yang belum memenuhi standar. Dengan demikian, Bagian Umum dapat




merekrut PTT yang lebih efisien dan meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan.
Untuk Universitas Nias dan Akademisi

Bagi Universitas Nias, elitian ini berpotensi memberikan
sumbangan ilmiah yang relevan bagi pengembangan ilmu pengetahuan
di bidang manﬁlen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks
pemerintahan. Penelitian ini juga dapat menjadi referensi akademis bagi
mahasiswa d osen dalam memahami praktik rekrutmen di sektor
publik, serta dapat digunakan sebagai bahan ajar atau referensi untuk
studi lanjut di perguruan tinggi.
. Untuk Eneliti Tingkat Lanjut

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya
yang ingin meneliti lebih lan’gt mengenai topik rekrutmen dan seleksi
pegawai di sektor publik. Hasil penelitian ini dapat memberikan
gambaran awal mengenai permasalahan yang dihadapi dan usulan
solusinya, yang sclanjutnya dapat dikembangkan dalam kontcks atau

wilayah yang berbeda.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

Konsep Dasar Efektivitas

2.1.1 Memahami Efektivitas

Efektivitas secara umum didefinisikan sebagai tingkat pencapaian
tujuan yang ditetapkan dengan penggunaan sumber daya yang optimal (
pembangunan berkualitas tinggi ). Dalam konteks manajemen dan
ﬁanisasi, efektivitas mengacu pada tingkat pencapaian hasil atau keluaran
yang diinginkan dengan menggunakan sumber daya yang tersedia secara
efisien. “Efektivitas menekankan pencapaian tujuan yang ditargetkan, bukan
hanya jumlah kegiatan yang dilakukan™ (Tohopi dkk., 2021).

(Dua & Rumerung, 2022) dalam penelitiannya menyatakan bahwa
efektivit erupakan suatu ukuran keberhasilan suatu organisasi atau
individu@am mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut mereka ,
“efektivitas tidak hanya diukur dari banyaknya pekerjaan yang diselesaikan,
tetapi juga sejauh mana pekerjaan tersebut relevan dan bermutu tinggi (

pg the right thing ).” Sementara itu, (Nova dkk., 2023) berpendapat
bahwa “ efektivitas adalah ukuran sejauh mana suatu organisasi mencapai
tujuannya dengan cara yang benar. ” Mereka menekankan bahwa efektivitas
berfokus pada hasil, bukan pada proses.

Sementara itu, Peter Drucker dalam bukunya (Putri & Widiyanto,
2022), The Efficiency, berpendapat bahwa " efektivitas adalah melakukan
hal yang benar. Menurutnya, organisasi yang mampu berfokus pada
aktivitas yang berdampak besar untuk mencapai tujuan efektif adalah
organisasi yang jangka panjang. " Drucker juga menekankan bahwa
efektivitas melibatkan pengambilan keputusan dan strategi yang tepat yang
difokuskan pada pencapaian tujuan strategis organisasi.

Secara umum , istilah efektivitas disandingkan dengan efisiensi,
tetapi keduanya memiliki perbedaan yang signifikan. Efektivitas lebih
berfokus pada hasil yang sejalan dengan tujuan, sedangkan efisiensi

berfokus pada bagaimana kegiatan dilakukan dengan penggunaan sumber




daya yang minimal sumber daya. Dengan kata lain, suatu organisasi dapat
dianggap efektif jika berhasil mencapai tujuannya, tetapi belum tentu efisien
jika tujuan tersebut dicapai dengan membuang-buang sumber daya. Kedua
konsep ini perlu dipertimbangkan secara bersamaan schingga organisasi
tidak hanya mencapai tujuannya, tetapi juga melakukannya dengan cara
yang paling hemat biaya waktu.

Dari berbagai pandangan di atas, dapat disimpulkan bahwa
ﬁktivitas merupakan sejauh mana suatu tindakan atau proses dapat
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Efektivitas suatu konsep yang
ﬁkajtan dengan mengukur hasil akhir dan sejauh mana hasil tersebut
sesuai dengan target yang ingin dicapai. Dalam konteks organisasi,
efektivitas sangat penting karena menjadi tolok ukur keberhasilan dalam
mencapai visi dan %organisasi. Selain efisiensi juga penting, organisasi
yang efektif harus memastikan bahwa upaya yang dilakukan tidak hanya
dilakukan dengan benar, tetapi juga mencapai hasil yang relevan dan

bermanfaat.

2.1.2 Pengukuran Efektivitas
Pengukuran efektiviﬁadalah proses evaluasi yang digunakan untuk
menentukan sejauh mana tujuan atau sasaran menyeluruh tentang yang
ditetapkan telah tercapai. Dalam konteks organisasi, efektivitas diukur
dengan membandingkan hasil aktual dengan target yang seperti yang
diharapkan direncanakan sebelumnya. Pengukuran ini memberikan
gambaran bagaimana suatu program, proses atau kebijakan berkinerja dan
apakah hasil yang diinginkan telah tercapai (Rahmawati, 2023).
Menurut (Nurhadi, 2023), ada beberapa indikator utama yang sering
digunakan dalam mengukur efektivitas, antara lain sebagai berikut:
a. Pencapaian Tujuan
Mengukur sejauh mana hasil sesuai dengan tujuan yang
ditetapkan. Suatu organisasi dianggap efektif jika mencapai tujuannya

dengan baik.
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b. Kepuasan Pemangku Kepentingan

Mengukur bagaimana pemangku kepentingan (karyawan,
pelanggan, masyarakat) menanggapi keputusan. Kepuasan pemangku
kepentingan yang tinggi menunjukkan tingkat efektivitas yang tinggi.

c. Kualitas Hasil

Menilai sejauh mana keluaran yang dihasilkan akurat, relevan,
dan bermanfaat. Kualitas yang tinggi menunjukkan pencapaian yang
relevan dan bermanfaat.

d. Ketepatan waktu ( Punktual )

Mengukur sejauh mana suatu proses atau kegiatan diselesaikan
dalam waktu yang ditentukan. Proyek yang tepat waktu menunjukkan
efektivitas dalam melaksanakan kegiatan.

e. Penggunaan Sumber Daya

Mengevaluasi efisiensi dalam penggunaan sumber daya tanpa
pemborosan. Efektif jika pencapaian tujuan dilakukan dengan
mengoptimalkan sumber daya yang ada.

Selain hal tersebut di atas (Tumanggor dkk., 2023), menurut ,
pengukuran efektivitas organisasi didasarkan pada tiga pendekatan utama,
yaitu:

1) Pendekatan Tujuan

Efektivitas diukur berdasarkan pencapaian tujuan yang
ditetapkan oleh organisasi. Jika tujuan tercapai secara optimal, maka
organisasi dianggap efektif. Pendekatan ini mengasumsikan bahwa
organisasi memiliki tujuan yang jelas dan terukur, dan semua kegiatan
diarahkan untuk mencapai tujuan tersebut.

2) Pendekatan Sistem

Efektivitas diukur dengan melihat seberapa baik organisasi
dapat mengelola masukan, proses, dan keluaran sec&berkelanjutan.
Pendekatan ini menekankan kemampuan organisasi untuk beradaptasi
dengan lingkungan eksternal dan internal, menjaga keseimbangan, serta

memperoleh dan mengalokasikan sumber daya secara tepat.
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3) Pendekatan Pemangku Kepentingan
Efektivitas diukur dari sejauh mana suatu organisasi dapat
memenuhi kebutuhan dan harapan para pemangku kepentingan . Suatu
organisasi dianggap efektif jika mampu memuaskan kelompok-
kelompok yang berpengaruh, seperti karyawan, pelanggan, pemegang
saham, dan masyarakat.
Jadi berdasarkan pandangan para ahli di atas, peneliti dapat
menyimpulkan bahwa efektivitas tidak hanya diukur dari pencapaian tujuan,

tetapi juga bagaimana suatu organisasi dapat mengelola proses internal dan

memenuhi kebutuhan pemangku kepentingan secara holistik.

2.2 Perekrutan
2.2.1 Definisi Rekrutmen

Kata “rekrutmen” berasal dari bahasa Indonesia yang diadaptasi dari

e 2

istilah “ recruitment ” dalam bahasa Inggris. Kata “ rekrutmen  sendiri
berasal dari kata kerja bahasa Latin ““ recruire ” yang berarti “mengambil
kembali” atau “memperbarui” dalam konteks tenaga kerja. Secara harfiah,
istilah ini merujuk pada tindakan penambahan atau peningkatan kekuatan
atau kapasitas suatu organisasi melalui penambahan anggota baru.
(Rizalina, 2022)Dalam konteks modern_"rekrutmen" mengacu pada
proses individu dengan kualifikasi tertentu untuk mengisi posisi yang
kosong dalam suatu organisasi. Kata ini juga sering dikaitkan dengan
pencarian sumber daya manusia yang sesuai pencarian, penarikan, dan
pemilihan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja, baik di perusahaan,
organisasi pemerintah, maupun lembaga pendidikan. Jadi, secara etimologi,
perekrutan berkaitan dengan atau anggota yang kosong dengan tindakan
pengisian posisi individu yang dianggap mampu dan memenuhi kriteria
tertentu.
Menurut (Harris, 2023), "re&tmen adalah suatu proses yang

dilakukan oleh suatu organisasi untuk mencari dan menarik calon karyawan
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yang memenuhi syarat untuk mengisi posisi terten%alam organisasi."
Proses ini, memilih, dan memperoleh kandidat yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi, baik dari segi kompeteggi, bertujuan untuk
mengidentifikasi keterampilan, maupun kualifikasi. Rekrutmen merupakan
langkah awal manusia yang sangat penting untuk menjamin dalam
manajemen sumber daya tersedianya tenaga kerja yang dapat mendukung
tercapainya tujuan organisasi (Prasetyo, 2021).

Menurut Dessler dalam (Rinaldi, 2023), * rekrutmen adalah proses
mencari dan menarik pelamar yang memenuhi syarat untuk mengisi posisi
dalam suatu organisasi. ” Tujuan utama perekrutan, katanya, adalah untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki kandidat yang kompeten dan cocok
untuk mendukung operasi dan pengembangan organisasi. Selanjutnya
Flippo(Simbolon dkk., 2021) mendefinisikan “rekrutmen sebagai proses
menemukan kandidat sesuai, dengan tujuan pekerjaan yang menarik
sebanyak mungkin individu yang memenuhi syarat untuk melamar
pekerjaan di organisasi tertentu. ” Flippo menckankan pentingnya kuantitas
dan kualitas kandidat sehingga organisasi dapat memilih yang terbaik dari
sekumpulan pelamar.

Sementara itu (Manystighosa, 2023) berpendapat bahwa * rekrutmen
adalah serangkaian proses untuk mencari dan mendapatkan karyawan yang
memenuhi syarat yang bersedia bekerja pada posisi yang kosong di suatu
organisasi. ” (Sadewo & Dzikrulloh, 2024)juga menekankan bahwa *
rekrutmen yang efektif harus dilakukan dengan mempertimbangkan strategi
jangka panjang organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan pasar dan
kebutuhan tenaga kerja.

Hal ini sebagaimana yang dinyatakan oleh(Lestari, 2020) yang
berpendapat bahwa "rekrutmen adalah proses mendapatkan sekelompok
pelamar yang berpendidikan, berkualifikasi, dan memiliki keterampilan
yang sesuai untuk mengisi posisi tertentu dalam suatu organisasi. " Dia
menekankan bahwa perekrutan adalah bagian dari strategi organisasi yang
membantu memastikan keseimbangan antara kebutuhan sumber daya

manusia dan tujuan organisasi.
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Dari definisi di ﬁ\s, peneliti menyimpulkan bahwa rekrutmen
merupakan suatu proses penting dalam manajemen sumber daya manusia
yang bertujuan untuk mencari dan menarik kandidat yang tepat untuk
mengisi posisi yang tersedia dalam suatu organisasi. Rekrutmen yang baik
tidak hanya mempertimbangkan kebutuhan jangka pendek organisasi, tetapi
juga harus sejalan dengan strategi jangka panjang untuk memastikan kinerja
dan pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan .

Za.Z.Z Tujuan Rekrutmen

Tujuan dari rekrutmen adalah untuk memastikan bahwa organisasi
dapat mengisi posisi yang kosong dengan individu yang paling sesuai dan
berkualifikasi. Berikut ini adalah tujuan utama rekrutmen menurut (Dedi
Musliadi, 2021):

a. Mencari Kandidat Berkualitas
Identifikasi dan tarik karyawan potensial g memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi.
b. Menyediakan Pilihan yang Memadai
Hasilkan kumpulan pelamar yang cukup besar sehingga
organisasi dapat memilih kandidat terbaik dari pilihan yang tersedia.
c. Mengisi Lowongan
Menyediakan tenaga kerja yang dapat segera mengisi posisi
kosong, mendukung opergsi, dan mencapai tujuan organisasi.
d. Mendukung Perencanaan Sumber Daya Manusia
Menyediakan data dan informasj_yang dibutuhkan untuk
perencanaan tenaga kerja jangka panjang dan pengembangan sumber
daya manusia dalam organisasi.
e. Meningkatkan Kinerja Organisasi
Pastikan bahwa individu yang dipekerjakan memiliki kualifikasi
yang sesuai untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi

secara keseluruhan.
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2.2.3 Metode Rekrutmen

Menurut Henry Sj ora (1997:246) dalam (Heriyatno, 2021),
untuk mengembangkan sistem rekrutmen yang efektif, manajer dan
profesional sumber daya manusia harus menerapkan beberapa langkah
kunci, termasuk:

a. ﬁnganalisis secara mendalam (mempertimbangkan keterbatasan
waktu, sumber daya keuangan, dan ketersediaan staf pelaksana) faktor
lingkungan dan organisasi yang memengaruhi posisi yang akan diisi
dan kegiatan perekrutan.

b. Berikan deskripsi terperinci, spesifikasi, dan standar kinerja.

c. Identifikasi tipe individu yang biasanya diterima pada posisi serupa di
organisasi.

d. Tetapkan kriteria untuk proses rekrutmen.

e. Pilih sumber perekrutan yang dapat menghasilkan jumlah kandidat
terbesar dengan bﬁj terendah.

f. Mengidentifikasi saluran rekrutmen untuk membuka akses ke sumber
daya ini, termasuk menyusun iklan dan menjadwalkan program
rekrutmen.

g. Memilih saluran perekrutan yang paling hemat biaya.

h. Mengembangkan rencana perekrutan yang mencakup daftar kegiatan
dan rencana pelaksanaannya.

Dalam buku Malayu SP Hasibuan (Sidjabat & Pardede,
2023)dijelaskan bahwa model sistem rekrutmen yang umum digunakan oleh
perusahaan terbagi menjadi dua jenis yaitu:

1) Pendekatan Pemilihan Rintangan Berturut-turut

Sistem ini melibatkan serangkaian tes, di mana pelamar yang
gagal dalam satu tes tidak diizinkan melanjutkan ke tes berikutnya dan

dianggap gagal.
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2) Pendekﬁ Pemilihan Kompensasi
Sistem ini memberikan kesempatan yang sama kepada semua
kandidat untuk mengikuti seluruh rangkaian tes. Nilai dari setiap tes

dijumlahkan, dan pelamar dengan nilai tertinggi dinyatakan lulus.

2.2.4 Proses Rekrutmen

Proses rekrutmen yang baik adalah serangkaian langkah yang
dirancang untuk menemukan, menarik, dan memilih kandidat yang paling
sesuai untuk memenuhi kebutuhan organisasi atau perusahaan. Proses ini
tidak hanya memengaruhi kualitas tenaga kerja yang dihasilkan, tetapi juga
berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi.

Berikut ini tahapan-tahapan dalam proses rekrutmen yang baik
menurut saya (Dzahabiyyah dkk., 2022; Kemenuh, 2022; Silaen dkk.,
2022):

a. Identifikasi Kebutuhan dan Persiapan
Langkah pertama dalam proses perekrutan adalah
mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja. Hal ini melibatkan penilaian
posisi yang kosong atau baru, termasuk deskripsi pekerjaan,
spesifikasi keterampilan, dan kualifikasi yang dibutuhkan. Sebelum
memulai perekrutan, organisasi harus melakukan analisis mendalam
tentang persyaratan pekerjaan dan bagaimana posisi tersebut
mendukung fujuan strategis organisasi. Persiapan ini juga mencakup
pengalokasian anggaran untuk proses perekrutan dan penunjukan tim
perekrutan untuk menangani proses tersebut.
b. Penyusunan Deskripsi dan Spesifikasi Pekerjaan
Uraian pekerjaan yang jelas dan spesifik harus diberikan,
termasuk tanggung mencakup kualifikasi, kete ilan, pengalaman,
dan pendidikan yang dibutuhkan. Dokumen merﬁmgsi sebagai
panduan bagi calon pelamar dan membantu tim jawab, tugas, dan
tujuan posisi tersebut. Spesifikasi pekerjaan harus perekrutan dalam

menyaring kandidat yang sesuai.
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c. Sumber Perekrutan
Proses rekrutmen melibatkan pencarian calon karyawan
melalui berbagai sumber, baik internal meliputi iklan lowongan kerja
di media massa, situs web lowongan kerja, agen tenaga kerja maupun
eksternal. Sumber internal meliputi promosi atau mutasi dari dalam
organisasi, sedangkan sumber eksternal, dan bursa kerja. Penggunaan
media sosial dan platform digital juga menjadi semakin penting dalam
mencari kandidat potensial.
d. Rekrutmen dan Penyaringan Kandidat
Setelah mengidentifikasi sumber rekrutmen, langkah
selanjutnya adalah melalui iklan lowongan kerja dan promosi. Setelah
menerima lamaran, tim rekrutmen harus melakukan penyaringan awal
untuk memilih kandidat yang memenuhi kriteria dasar. Penyaringan
ini dapat dilakukan melalui peninjauan CV, menarik pelamar yang
sesuai surat lamaran, dan referensi. Kandidat yang berhasil kemudian
akan diundang untuk berpartisipasi dalam tahap seleksi berikutnya.
e. Pemilihan Kandidat
Proses seleksi mencakup serangkaian penilaian untuk menilai
keterampilan, pengalaman, dan kesesuaian kandidat dengan isi dan
budaya organisasi. Hal ini dapat dan pemeriksaan referensi. Proses ini
bertujuan untuk memastikan bahwa kandidat yang terpilih tidak hanya
memiliki  keterampilan teknis yang dibutuhkan melibatkan
wawancara, tes keterampilan, penilaian psikologis, tetapi juga sesuai
dengan nilai dan budaya organisasi.
f. Penawaran dan Pendaftaran
Setelah memilih kandidat yang tepat, langkah selanjutnya
adalah mengajukan tawaran kerja formal. Tawaran ini mencakup
rincian tentang gaji, tunjangan, dan syarat serta ketentuan lainnya.
Setelah kandidat menerima tawaran tersebut, proses orientasi pun
dimulai. Orientasi melibatkan orientasi untuk memperkenalkan

karyawan baru dengan lingkungan kerja, kebijakan organisasi, dan
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rekan kerja, serta memberikan pelatihan yang dibutuhkan untuk
menjalankaaugas mereka secara efektif.

Karena kualitas sumber daya manusia Slﬂl organisasi atau

perusahaan bergantung pada kualitas rekrutmennya. Secara singkat, dapat

dilihat pada gambar di bawah ini sebagai ilustrasi proses rekrutmen:

Gambar 1
Proses Rekrutmen
Analisis
Informasi |
Perencanaan ™ ljiubat-n:
Sumber Daya
<2 d
Lowon Persyarata- Metode-
gn | | | o] Persyaratan || metode
Pekerja Jabatan penarikan
] an yang
Pcrrmlnl.aun- terzedia
per
khusus dari P T
s jer ™ Manajer [~
Pelamar-
pelamar
yang
memuaskan

Sumber:(Heriyatno, 2021)

2.3 Pemilihan
2.3.1 Definisi Pemilu

Seleksi meru proses sistematis yang digunakan oleh organisasi
untuk mengevaluasi, memilih, dan menentukan kandidat yang paling sesuai
untuk mengisi posisi dan tujuan organisasi. Menurut pekerjaan yang
tersedia. Proses ini melﬁatkan serangkaian langkah yang bertujuan untuk
memastikan bahwa individu yang terpilih memiliki kualifikasi,
keterampilan, dan kemampu ang sesuai dengan persyaratan pekerjaan
(Shalahuddin dkk., 2022)"seleksi merupakan bagian penting dari

manajemen sumber daya manusia yang berfungsi untuk meminimalkan
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risiko kesalahan dalam rekrutmen dan meningkatkan kualitas tenaga kerja
dalam organisasi."

Gary Dessler, dalam bukunya " Manajemen Sumber Daya Manusia
," mendefinisikan seleksi sebagai "proses posisi yang tersedia dalam
mengevaluasi dan memilih kandidat untuk mengisi suatu organisasi."
Dessler menekankan bahwa seleksi melibatkan kandidat yang dipilih tidak
hanya memenuhi persyaratan teknis beberapa tahap, termasuk penyaringan
awal, wawancara, pengujian, dan pemeriksaan referensi. Proses ini
bertujuan untuk memastikan bahwa, tetapi juga sesuai dengan budaya dan
nilai-nilai organisasi.

Edward E. Lawler 1II, dalam karyanya tentang manajemen sumber
daya manusia, menjelaskan bahwa seleksi adalah proses "mengidentifikasi
kandidat yang berpotensi memberikan kontribusi signifikan terhadap tujuan
organisasi." Menurut Lawler, seleksi yang efektif melibatkan penilaian
menyeluruh terhadap karakteristik kandidat dan bagaimana merecka dapat
beradaptasi dengan linglﬁgan kerja dan tuntutan pekerjaan tertentu.

Dalam buku " Manajemen Sumber Daya Manusia ' Robert L.
Mathis dan John H. Jackson mendefinisikan seleksi sebagai "proses
mengevaluasi dan memilih seperti tes bakat, wawancara, dan penilaian
psikologis untuk memperoleh gambaran menyeluruh tentang kemampuan
dan potegsi kandidat individu dari sekumpulan pelamar dengan tujuan
memilih kandidat yang paling sesuai untuk posisi yang tersedia." Merecka
menekankan pentingnya berbagai alat seleksi (Waworuntu, 2022).

Berdasarkan ﬁrhagai pandangan para ahli, seleksi dapat
disimpulkan sebagai suatu proses penting dalam manajemen sumber daya
manusia yang melibatkan penilaian menyeluruh terhadap calon karyawan
untuk memastikan mercka sesuai dengan posisi yang diinginkan serta
budaya dan tujuan organisasi. Proses seleksi yang efektif tidak hanya
melibatkan penilaian kemampuan teknis, tetapi juga mempertimbangkan
faktor-faktor lain seperti kecocokan budaya, potensi jangka panjang, dan
kemampuan beradaptasi. Dengan menggunakan metode dan alat seleksi

yang tepat, organisasi dapat meminimalkan risiko kesalahan rekrutmen dan
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meningkatkan kualitas tenaga kerja, yang pada akhirnya mendukung

keberhasilan dan efisiensi operasional organisasi.

2.3.2 Tujuan Seleksi
Seleksi merupakan proses ygng memilih kandidat yang paling sesuai
untuk mengisi posisi yang tersedia. Tujuan utama dari proses seleksi adalah
untuk mendapatkan karyawan yang kompeten dan bertyj untuk
memastikan bahwa suvatu organisasi berpotensi tinggi yang dapat
memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Berikut ini adalah beberapa tujuan utama dari proses seleksi menurut
pandangan (Afrianto, 2020; Badrul, 2021):
a. Memastikan Kepatuhan terhadap Posisidan Kebutuhan Organisasi
Tujuan utama seleksi adalah untuk memastikan bahwa kandidat
yang terpilih memiliki keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman
yang sesuai dengan persyaratan posisi y kemampuan kandidat ang ada.
Proses seleksi dirancang untuk menilai dalam memenuhi tanggung
jawab pekerjaan dan bagaimana mereka akan berkontribusi dalam
mencapai tujuan organisasi.
b. Mencegah Kesalahan Perekrutan
Seleksi bertujuan untuk mengurangi risiko Kesalahan perekrutan
dapat terjadi jika kesalahan perekrutan yang dapat mengakibatkan biaya
tinggi dan dampak negatif pada organisasi. kandidat yang salah dipilih,
yang dapat memengaruhi kinerja tim, menurunkan moral, dan
menyebabkan kerugian finansial. Proses seleksi yang menyeluruh
membantu  mengidentifikasi kandidat yang tepat, mengurangi
kemungkinan kesalahan yang merugikan, dan menghindari masalah di
masa mendatang.
c. Meningkatkan Kualitas Tenaga Kerja
Salah satu tujuan penting dari seleksi adalah untuk
meningkatkan kualitas. Dengan memilih kandidat yang memiliki
keterampilan dan potensi yang tinggi, organisasi dapat tenaga kerja

dalam organisasi meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja.
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Kandidat yang berkualitas dapat memberikan kontribusi yang signifikan

terhadap pencapaian tujuan organisasi, inovasi, dan peningkatan kinerja
secara keseluruhan.
Memastikan Kesesuaian Budaya

Seleksi juga bertujuan untuk memastikan bahwa kandidat tidak
hanya memiliki keterampilan teknis yang dibutuhkan, tetapi juga sesuai.
Kandidat yang sesuai dengan budaya organisasi cenderung dengan
budaya dan nilai-nilaﬁganisasi beradaptasi lebih baik, bekerja lebih
baik dengan tim, dan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Hal ini
membantu mengurangi tingkat pergantian karyawan dan meningkatkan
stabilitas tim.
Memfasilitasi Pengembangan Karir
Proses seleksi merencanakan dan mengelola pengembangan Karier
karyawan. Dengan memilih kandidat yang berpotensi untuk
berkembang dalam perannya, organisasi dapat merencanakan jalur
karier yang tepat dan menyediakan yang efektif dapat membantu
organisasi pelatihan dan pengembangan yang dibutuhkan untuk

mencapai kinerja yang optimal.

2.3.3 Langkah-langkah Seleksi

Proses seleksi tenaga kerja melibatkan beberapa langkah sistematis

untuk me ikan bahwa kandidat yang terpilih sesuai dengan kebutuhan

organisasi. Berikut ini adalah langkah-langkah yang perlu diambil dalam

proses seleksi tenaga kerja (Arfin, 2022):

d.

Penyusunan Kriteria Seleksi

Langkah pertama adalah mencakup keterampilan, pengalaman,
pendidikan, dan atribut pribadi yang dibutuhkan untuk menetapkan
kriteria seleksi berdasarkan deskripsi pekerjaan dan spesifikasi posisi
yang diinginkan. Kriteria ini posisi tersebut. Kriteria yang jelas
membantu  dalam mengidentifikasi kandidat yang tepat dan

memfasilitasi proses evaluasi.
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. Pengumuman Lowongan

Setelah kriteria dan memudahkan proses perekrutan seleksi
ditetapkan, langkah selanjutnya adalah mengiklankan lowongan
tersebut. Iklan yang efektif akan menarik kandidat yang sesuai.
. Penerimaan dan Penyaringan Aplikasi

Proses ini melibatkan pengumpulan dan penyaringan lamaran
yang masuk. Lamaran yang diterima akan ditinjau untuk memastikan

bahwa kandidat memenuhi kriteria dasar.

. Wawancara Awal

Wawancara awal dilakukan untuk menilai kandidat secara lebih
mendalam dan menentukan kesesuaian mereka dengan posisi dan
budaya organisasi.

. Pengujian dan Penilaian Kemampuan

Berdasarkan hasil wawancara awal, kandidat terpilih mungkin
diminta untuk mengikuti tes bakat, penilaian keterampilan, atau
penilaian psikologis. Tes ini dirancang untuk mengukur kemampuan
teknis, keterampilan khusus, dan potensi kandidat dalam konteks
pekerjaan yang akan dilamar.

Pemeriksaan Referensi
Sebelum membuat keputusan akhir, eh umpan balik tentang
jiperja dan karakter kandidat perusahaan atau organisasi biasanya
melakukan pemeriksaan referensi untuk memverifikasi informasi yang
diberikan oleh kandidat dan memperol dari mantan atasan atau kolega.
. Penawaran dan Negosiasi

Setelah kandidat yang cocok teridentifikasi, perusahaan akan
memberikan tawaran pekerjaan yang mencakup rincian gaji, tunjangan,
dan ketentuan kerja lainnya. Tahap ini juga melibatkan negosiasi antara

kandidat dan perusahaan untuk menyetujui kesepakatan yang

memuaskan kedua belah pihak.

. Penerimaan dan Orientasi

Setelah tawaran diterima, kandidat resmi menjadi karyawan

baru dan proses orientasi pun dimulai. Orientasi meliputi pengenalan
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kebijakan perusahaan, budaya organisasi, dan pelatihan awal untuk
mempersiapkan karyawan baru dalam pekerjaan mereka.
i. Evaluasi Proses Seleksi
Langkah terakhir adalah mengevaluasi keseluruhan proses
seleksi untuk mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Evaluasi
ini membantu meningkatkan efektivitas proses seleksi di masa
mendatang, memastikan bahwa proses tersebut tetap relevan dan efisien

dalam memenuhi kebutuhan organisasi.

24 Teori Pendukung Rekrutmen dan Seleksi Karyawan
2.4.1 Teori Kompetensi

Teori Kompetensi dikembangkan oleh Busro dalam bukunya yang
berjudul "Human Resource Management Theory" pada tahun 2018. Teori
Kompetensi muncul sebagai respons terhadap pendekatan yang lebih
tradisional terhadap evaluasi karyawan yang sering kali hanya berfokus
pada pengalaman dan latar belakang pendidikan. Burso mengembangkan
teori ini dengan mengamati bahwa kompetensi tertentu, seperti keterampilan
interpersonal dan kemampuan memecahkan masalah, sangat penting bagi
keberhasilan seseorang dalam suatu pekerjaan.

Teori Kompetensi berfokus pada pekerjaan. Kompetensi ini
mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang dibut
identifikasi dan pengembangan kompetensi atau kemampuan spesifik yang
dibutuhkan untuk mencapai kinerja yang efektif dalam suatu untuk
melakukan tugas dengan baik. Burso mengidentifikasi bahwa kompetensi
ini tidak hanya terkait dengan kemampuan Dengan berfokus pada
kompetensi, organisasi dapat merancang proses rekrutmen lﬁiis tetapi juga
kualitas pribadi seperti motivasi dan kecerdasan emosional. dan seleksi yang
lebih tepat, serta mengembangkan program pelatihan yang relevan untuk

meningkatkan kinerja karyawan.
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2.4.2 Teori Sistem Pemilu

Teori Ekuitas dalam Seleksi merupakan salah satu pendekatan
penting dalam manajemen sumber daya manusia yang menekankan perlunya
keadilan dan objektivitas dalam proses seleksi karyawan. Keadilan ini
mencakup adanya kesempatan yang sama sistem seleksi harus dirancang
sedemikian rupa untuk memastikan bahwa semua pelamar bagi semua
kandidat yang memenuhi syarat, serta adanya transparansi dalam penilaian
yang dilakukan. Budiantoro (2009) menekankan bahwa diperlakukan secara
adil, tanpa adanya diskriminasi atau bias yang dapat mempengaruhi hasil
seleksi. Teori ini semakin relevan di era modern, dalam berbagai di mana
isu keadilan sosial dan transparansi menjadi perhatian utama aspek
kehidupan, termasuk dunia kerja.

Perkembangan teori ini telah memunculkan berbagai praktik dan
kebijakan dalam proses rekrutmen yang bertujuan untuk meningkatkan
kepercayaan publik terhadap lembaga pemerintah dan swasta. Salah satu
contohnya adalah seleksi berbasis kompetensi, di mana setiap kandidat
dinilai berdasarkan kualifikasi dan kemampuan penerapan prinsip yang
relevan dengan jabatan yang dilamar. Dengan pendekatan ini, organisasi
tidak hanya mencari kandidat yang memenuhi persyaratan administratif,
tetapi juga individu yang memiliki potensi untuk memberikan kontribusi
signifikan terhadap tujuan organisasi.

Dalam konteks pemerintahan, transparansi dalam proses seleksi
sangat penting untuk menjaga integritas dan kepercayaan publik. Misalnya,
dalam seleksi Calon Sipil Pegawai Negeri (CPNS), panitia seleksi harus
memastikan setiap peserta dinilai secara objektif berdasarkan kompetensi
masing-r@ing, tanpa campur tangan dari pihak luar seperti nepotisme atau
korupsi. Hal ini sejalan dengan prinsip tata kelola pemerintahan yang baik
yang menuntut akuntabilitas dan transparansi dalam pengelolaan sumber
daya manusia.

Keadilan dalam seleksi juga terkait erat dengan penggunaan
teknologi informasi. Dengan sistem berbasis komputer dan aplikasi

organisasi dapat meminimalkan digital untuk proses seleksi, campur tangan
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manusia yang berpotensi menimbulkan bias. Misalnya, penggunaan sistem
Computer Assisted Test (CAT) dalam seleksi CASN memungkinkan
penilaian dilakukan secara otomatis dan objektif, sehingga mengurangi
kemungkinan manipulasi data atau penipuan.

Namun, meskipun teknologi dapat membantu meningkatkan
objektivitas, tantangan tetap ada. Isu-isu seperti konflik kepentingan di
antara panitia seleksi masih sering muncul yang dapat merusak kredibilitas
proses seleksi. Oleh karena itu, berkala terhadap proses seleksi mereka
untuk memastikan bahwa prinsip-prinsip keadilan tetap terjaga.

Selain itu, teori kewajaran dalam seleksi juga mendorong penting
bagi organisasi untuk terus menerapkan praktik terbaik dan melakukan
evaluasi organisasi untuk menyelenggarakan pelatihan bagi panitia seleksi
tentang pentingnya objektivitas dan etika dalam pengambilan keputusan.
Dengan memberikan pemahaman yang lebih mendalam ten% prinsip-
prinsip kewajaran, diharapkan panitia seleksi akan mampu menjalankan
tugasnya dengan lebih profesional dan bertanggung jawab.

Secara keseluruhan, teori Keadilan dalam Seleksi memberikan
kerangka kerja yang solid untuk memastikan bahwa proses rekrutmen
berlangsung adil dan transparan. Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini,
organisasi tidak hanya dapat menarik kandidat terbaik tetapi juga
membangun reputasi positif di mata publik sebagai lembaga yang

menghargai keadilan dan integritas.

Teori Holland )

Job Fit Theory dikembangkan oleh John L. Hollagnd pada tahun
1985. Holland memperkenalkan teori ini dalam bukunya yang berjudul "
Making Vocational Choices: A Theory of Vocational Personalities and
Work Environ ." Job Fit Theory merupakan cabang teori karier dan
psikologi kerja yang dikembangkan pada tahun 1960-an dan 1970-an. John
L. Holland berfokus pada hubungan antara kepribadian individu dan

lingkungan kerja. la mengembangkan teori ini dengan mengamati bahwa
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kesesuaian antara karakteristik pribadi dan karakteristik pekerjaan sangat
memengaruhi kepuasan dan kinerja kerja.

Teori Kesesuaian Pekerjaan menyatakan bahwa kesesuaian antara
kepribadian seseorang dengan tunt pekerjaan sangat penting untuk
keberhasilan dan kepuasan kerja. Holland mengidentifikasi enam tipe
kepribadian utama (Realistis, Investigatif, Artistik, Sosial, Wirausaha, dan
Konvensional) d encocokkannya dengan tipe pekerjaan yang sesuai.
Menurut teori ini, individu akan merasa lebih puas dan berkinerja lebih baik
dalam pekerjaan yang sesuai dengan kepribadian dan preferensi mereka.
Dalam praktiknya, teori ini membantu organisasi sesuai dengan lingkungan
kerja dan budaya organisasi, sehingga meningkatkan kemungkinan memilih
kandidat yang tidak hanya memenuhi kriteria teknis tetapi juga kinerja

optimal dan kepuasan jangka panjang.

2.5 Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu merupakan penelitian atau kajian yang telah
ilakukan oleh peneliti lain yang memiliki topik, variabel, atau pendekatan
yang berkaitan dengan penelitian yang sedang dilakukan. Penelitian
tersebut menjadi acuan penting bagi peneliti untuk memahami hasil yang
telah dicapai, menemukan celah pada penelitian terdahulu, serta
memperkuat landasan teori dan empiris penelitian yang sedang dilakukan

(L.J Moleong, 2022).

Dengan merujuk pada penelitian terdahulu, peneliti dapat
mengidentifikasi kontribusi baru yang dapat diberikan melalui
penelitiannya, sekaligus mengonfirmasi relevansi topik yang diteliti dalam
konteks yang da atau pada masa yang lebih baru. Berikut ini adalah
referensi hasil penelitian terdahulu yang digunakan peneliti sebagai dasar
acuan m melakukan penelitiannya.

ah satu penelitian yang dijadikan acuan dalam penelitian ini
adalah penelitian yang dilakukan oleh Anisa Rahayu (202 L) dengan judul
“Analisis Efektivitas Proses Rekrutmen dan Seleksi di Lingkungan

Pemerintah Kota Bandung”. Dalam penelitian ini, Rahayu menilai
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efektivitas proses rekrutmen dan seleksi di lingkungan pemerintah kota
Bandung dengan menitikberatkan pada aspek transparansi dan objektivitas
dalam proses seleksi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun telah
dilakukan upaya peningkatan transparansi, praktik rekrutmen masih
dipengaruhi oleh faktor non teknis seperti hubungan personal dan politik.
Penelitian ini memberikan gambaran tentang tantangan dalam penerapan
prosedur seleksi yang objektif, yang relevan dengan konteks penelitian ini
yang juga mengkaji efektivﬁus proses rekrutmen di sektor pemerintahan,
namun dengan fokus pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Nias.
Penelitian lain yang dijadikan acuan adalah penelitian Deni Wijaya
22 ) yang berjudul “Evaluasi Proses Rekrutmen dan Seleksi Pegawai
pada Pemsahaaﬁwasla: Studi Kasus pada PT. Mandiri Jaya”. Wijaya
meneliti tentang pengaruh proses rekrutmen dan seleksi pada perusahaan
swasta terhadap kinerja pegawai dan menemukan bahwa penerapan sistem
seleksi yang sistematis dan berbasis kompetensi memberikan kontribusi
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Penelitian ini menyoroti pentingnya
penggunaan pendekatan berbasis kompetensi untuk meningkatkan
efektivitas proses seleksi, berbeda dengan penelitian ini yangg,lebih
berfokus pada sektor publik dan bagaimana proses seleksi pada Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias dapat ditingkatkan untuk
meningkatkan kualitas pegawai dan kinerja organisasi.

Terakhir, penelitian Ratna Dewi (2020) yang berjudul “Kinerja
dan Kualitas Pegawai sebagai Implikasi Proses Seleksi di Perguruan
Tinggi”. Penelitian Dewi ini mengkaji dampak proses seleksi yang
dilakukan di perguruan tinggi dan bagaimana hal ini memengaruhi kinerja
dan kualitas pegawai. Hasil penclitian menunjukkan bahwa proses seleksi
yang ketat berdasarkan kriteria kinerja yang jelas berkontribusi pada
peningkatan kinerja pegawai. Penelitian ini relevan karena memberikan
arahan tentang bagaimana sistem seleksi yang efektit dapat meningkatkan
kualitas pegawai. Namun, penelitian ini lebih berfokus pada konteks

perguruan tinggi, sedangkan penelitian ini akan mengeksplorasi
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implementasi dan tantangan dalam konteks pemerintah daerah di
Kabupaten Nias, sehingga memberikan perspektif baru tentang proses

seleksi di sektor publik.

Kerangka pemikiran

Kerangka pemikiran digunakan untuk memberikan penjelasan
singkat mengenai gejala-gejala yang menjadi permasalahan penelitian,
memperlihatkan hubungan antara topik yang diteliti, tuntutan pemecahan
masalah penelitian, dan penyusunan hipotesis penelitian dalam bentuk
diagram alir disertai penjelasan kualitatif (Rukin, 2022).

Alur pemikiran penelitian ini menjelaskan bawa penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan secara sistematis gejala g menjadi fokus
utama yaitu efektivitas proses rekrutmen dan seleksi pegawai di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Penelitian ini diawali dengan
mengidentifikasi permasalahan utama terkait dengan belum optimalnya
sistem rekrutmen dan seleksi, serta dampaknya terhadap kualitas pegawai
dan kinerja organisasi. Proses rekrutmen tidak efektif dapat
mengakibatkan seleksi pegawai yang tidak sesuai dengan kebutuhan
organisasi, yang selanjutnya dapat mempengaruhi efektivitas operasional
dan pelayanan publik.

Selanjutnya, penelitian ini memaparkan tuntutan untuk
meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi agar lebih objektif dan
transparan. Perlunya merancang E menerapkan prosedur seleksi yang
sesuai dengan standar kompetensi sangat penting untuk memastikan bahwa
karyawan yang terpilih memiliki kualifikasi yang memadai. Dalam
kerangka ini, proses analisis meliputi evaluasi metode rekrutmen yang ada,

identifikasi faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas, dan evaluasi hasil

yang diperoleh da.Eleksi yang telah dilakukan.

Mengacu a hasil analisis, penelitian ini berhipotesis bahwa
ketidakefektifan proses rekrutmen dan seleksi di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias turut menyebabkan rendahnya kualitas pegawai dan

kinerja organisasi. Hipotesis ini didasarkan pada hasil pengamatan bahwa
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proses seleksi yang kurang memadai sering kali dipengaruhi oleh faktor
subjektif dan tidak mengacu pada kriteria yang jelas, sehingga berdampak
negatif terhadap jtas pegawai yang direkrut.

Terakhir, penelitian ini bertujuan untuk memberikan saran perbaikan
terhadap sistem rekrutmen dan seleksi yang sudah ada. Dengan menerapkan
prosedur yang lebih transparan dan berbasis kompetensi, diharapkan
kualitas pegawai yangjiterima akan meningkat dan pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
secara keseluruhan .

Untuk lebih jelasnya, diagram kerangka kerja berikut dapat

memudahkan pemahaman alur penelitian:




Bagan 1

Kerangka pemikiran

Sumber: Pengolahan Penelitian (2024).
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan dan Jenis Penelitian
3.1.1. Mendekati

Dalam penelitian ini pendekatan yang digunakan adalah deskriptif
kualitatif, dimana peneliti berusaha memberikan gambaran secara
menyeluruh tentang gfektivitas proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak
Tetap (PTT) pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.
Pendekatan ini bertujuan unfuk memahami dan menjelaskan fenomena yang
terjadi secara lebih. Melalui observasi, wawancara, dan analisis dokumen,
peneliti akan mengumpulkan informasi dari pegawai dan mendalam tanpa
menggunakan data statistik pihak-pihak yang terlibat dalam proses
rekrutmen.

Pendekatan deskriptif kualitatif ini pemahaman terperinci tentang
bagaimana proses rekrutmen dan seleksi dilakukan di instansi pemerintah.
Fokus pendekatan ini adalah menggambarkan situasi cocok untuk menjawab
pertanyaan penelitian yang memerlukan nyata dan kompleks, serta
mengidentifikasi masalah atau tantangan yang mungkin dihadapi. Data yang
diperoleh kemudian dianalisis secara sistematis untuk menghasilkan
kesimpulan mendalam tentang efektivitas proses tersebut.

Dalam buku (Patel, 2012)ia menyatakan bahwa pendekatan
penelitian deskriptif kualitatif adalah desain penelitian yang memiliki tiga
format: penelitian deskriptif, konfirmatori, dan format grounded theory .
Penelitian kualitatif cocok untuk penelitian tidak terstruktur, dengan fokus
pada eksplorasi persepsi atau pengalaman subjektif partisipan, bukan untuk
generalisasi.

Selanjutnya, menurut(Ramli et al., 2021) penelitian deskriptif
kualitatif, tujuannya adalahEuk memahami fenomena yang dialami oleh

subjek penelitian secara komprehensif melalui deskripsi. Penelitian ini

menggunakan berbagai metode ilmiah untuk memahami fenomena tersebut.
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sosial, historis, perilaku, dll. (Moloeng, 2021)juga menambahkan bahwa
penelitian kuﬁatif menghasilkan temuan yang tidak dapat dicapai melalui
pengukuran statistik atau metode kuantifikasi atau pengukuran lainnya.

Penelitian ini cocok untuk meneliti kehidupan sosial, sejarah, perilaku, dll.

3.1.2. Jenis penelitian

3.2.

Jenis penelitian ini adalah penelitian kualitatit yang bertujuan untuk
mengeksplorasi dan memahami fenomena sosial dalam konteks tertentu,
yaitu proses rekrutmen dan seleksi di lingkungan pemerintahan. Penelitian
kualitatif —memungkinkan peneliti untuk mendalami aspek-aspek
nonkuantitatif seperti persepsi, pengalaman, dan pandangan pegawai terkait
proses rekrutmen dan seleksi. Pendekatan ini memberikan fleksibilitas
dalam pengumpulan data, sehingga memungkinkan peneliti untuk
menggunakan teknik-teknik seperti wawancara mendalam dan analisis
dokumen yang tidak dapat diukur melalui angka.

Dengan menggunakan metode kualitatif, peneliti dapat
mengembangkan pemahaman mengapa beberapa langkah mungkin lebih
efektif daripada yang lain. Jenis penelitian ini juga memungkinkan peneliti
untuk menemukan rﬁmsa dalam dinamika proses yang kaya dan
komprehensif tentang bagaimana proses rekrutmen dan seleksi beroperasi
dan seleksi yang mungkin terlewatkan dalam penelitian kuantitatif, seshingga
memberikan wawasan yang lebih luas dan lebih dalam (J & Meleong,
2021), yang disampaikan dalam penelitian deskriptif kualitatif
menggunakan berbagai metode ilmiah wuntuk mengumpulkan dan

menganalisis data.

Informan Penelitian

Informan penelitian adalah individu yang, wawasan, dan data yang
relevan dengan tujuan memberikan informasi penelitian. Menurut (Van
Knippenberg, 2023; Zhang dkk., 2023)informan penelitian, mereka adalah
sumber data utama dalam penelitian kualitatif karena mereka memiliki

pengalaman langsung dan mendalam tentang fenomena yang diteliti.
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Informan dipilih berdasarkan keahlian, pengetahuan, atau pengalaman

spesifik mereka yang relevan dengan topik penelitian. Mereka berperan
sebagai sumber yang memberikan wawasan yang kaya dan mendalam yang
tidak dapat diperoleh melalui metode pengumpulan data lainnya. Hal ini
menjadikan peran informan sangat penting dalam mengungkap detail dan
nuansa kompleks dari konteks yang diteliti.

Para ahli lain juga (Barbrook-Johnson & Carrick, 2022)menegaskan
bahwa pemilihan informan dalam penelitian kualitatif harus dilakukan
dengan mempertimbangkan kesesuaian dan kualifikasinya dalam
dibutuhkan. Informan menyediakan data yang dipilih melalui berbagai
teknik pengambilan sampel , seperti purposive sampling atau snowball
sampling , yang memastikan bahwa individu yang paling relevan dan
informatiflah yang terlibat dalam penelitian. Dengan demikian, informan
penelitian berkontribusi secara signifikan dalam memastikan keabsahan dan
kedalaman data yang diperoleh, schingga memungkinkan peneliti
menghasilkan temuan yang lebih akurat dan komprehensif.

Kriteria penentuan informan penelitian ini didasarkan pada beberapa
aspek penting yang perlu diperhatikan oleh peneliti, yaitu:

a) Relevansi dengan Topik Penelitian
Informan harus memiliki etahuan dan pengalaman terkait
topik penelitian terkait efektivitas proses rekrutmen dan seleksi. Mereka
diharapkan dapat memberikan informasi yang mendalam dan akurat
mengenai prosedur, tantangan, dan penilaian terkait proses di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.
b) Posisi dan Peran dalam Organisasi
Informan yang dipilih harus memiliki peran dan posisi strategis
dalam organisasi yang secara langsung terkait dengan rekrutmen dan
seleksi karyawan. Misalnya, pejabat yang terlibat dalam pengambilan
keputusan rekrutmen, karyawan PTT yang terlibat dalam proses seleksi,
dan staf yang berperan dalam penerapan kebijakan rekrutmen. Posisi ini
memastikan bahwa informan memiliki wawasan dan pengalaman

praktis yang relevan dengan isu penelitian.
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¢) Pengalaman dan Kompetensi
Nagasumber harus memiliki pengalaman dan kompetensi yang
memadai di bidang manajemen sumbergaya manusia, terutama dalam
hal rekrutmen dan seleksi. Pengalaman ini akan memberikan perspektif
yang mendalam tentang efektivitas proses yang diterapkan dan
tantangan yang dihadapi.
d) Ketersediaan dan Kesediaan untuk Berpartisipasi
Informan harus bersedia dan siap sedia untuk berpartisip&
dalam proses wawancara atau diskusi jika diperlukan. Kesiapan ini
penting untuk memastikan bahwa informasi yang diperoleh diterima
tepat waktu dan sesuai dengan jadwal penelitian.
e) Keterampilan Komunikasi
Informan harus mampu menyampaikan informasi dengan jelas
dan ter . Keterampilan komunikasi yang baik memungkinkan
peneliti memperoleh data yang akurat dan komprehensif mengenai
proses rekrutmen dan seleksi yang diteliti.
Oleh karena itu, tujuan penetapan kriteria informan penelitian adalah
untuk memastikan bahwa informan yang dipilih memiliki kualifikasi yang
sesuai denganﬁ:utuhan penelitian, sehingga data yang diperoleh dapat
memberikan pemahaman yang dalam dan menyeluruh terhadap
fenomena yang diteliti. Hal 1n1 memungkinkan peneliti untuk
mengidentifikasi pola, tren, dan implikasi yang relevan dari data yang
dikumpulkan, serta merumuskan rekomendasi atau strategi yang tepat untuk

mengatasi permasalahan yang diteliti.
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Berdasarkan kriteria penentuan informan di atas, maka berikut ini

adalah daftar calon informan yang memenubhi kriteria tersebut, antara lain:

Tabel 1

Informan Penelitian

TIDAK Nama posisi Status
| Fabualasa Laoli, Asisten Administrasi Umum Informan
SPd., MM Sekgetaris Daerah Kabupaten Nias |  Kunci
5 Anofula Waruwu, Kepala Bagian Umum Setda Informan
Tenggara Kabupaten Nias Dukungan
Analis Kebijakan Ahli Muda
safati Mendrofa, Informan
3 Bagian Umum Sekretariat Daerah
] Dukungan
Kabupaten Nias
Analis Sumberﬁaya Manusia
Temazao Zendrato, Informan
4 Junior Specialist di Bagian Umum
SE Dukungan
Sekretariat Daergh Nias
Analis Administrasi pada Bagian
Jalur Utama Manalu, Informan
5 Umum Sekretariat Daerah
Tenggara Dukungan
Kabupaten Ni
Pejabat Tidak Tetap Bagian
Berkah dari Tuhan Informan
6 Umum Sekretariat Daerah
Yang Maha Esa Dukungan
Kabupaten Ni
Pejabat Tidak Tetap Bagian
Sherlin Putri Sani Informan
7 Umum Sekretariat Daerah
Gulo Dukungan

Kabupaten Nias

Sumber: Pengolahan Penelitian (2024).

3.3. Lokasi Penelitian dan Jadwal Penelitian
3.3.1. Lokasi Penelitian
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Penelitian ini dilakukan di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten
Nias yang beralamat di Jalan Soekarno, Desa Hiizoi, Kecamatan Gido,

Kabupaten Nias, Provinsi Sumatera Utara.

3.3.2. Jadwal Penelitian

Jadwal penelitian merupakan suatu rencana terperinci yang memuat
waktu dan urutan kegiatan yang akan dilakukan selama proses penelitian.
Jadwal ini berfungsi sebagai pedoman bagi peneliti untuk mengatur dan
mengelola setiap tahapan penelitian secara sistematis dan efisien (Bhangu
dkk., 2023). Dalﬁ jadwal penelitian, peneliti menentukan kapan setiap
kegiatan, seperti pengumpulan data, analisis data, dan penulisan laporan,
harus diselesaikan. Jadwal tersebut juga memuat batas waktu untuk setiap
tahapan, sehingga penelitian dapat diselesaikan dalam waktu yang
ditentukan. (Busetto dkk., 2020)Hal ini berarti bahwa dengan adanya jadwal
penelitian, peneliti dapat menghindari penundaan dan memastikan semua
kegiatan terlaksana sesuai rencana.

Tujuan dari jadwal penelitian adalah untuk memberikan struktur dan
kerangka waktu yang jelas bagi peneliti. Hal ini penting untuk menjaga
fokus dan konsistensi selama penelitian berlangsung. Jadwal penelitian
membantu peneliti mengidentifikasi prioritas, mengalokasikan sumber daya
secara efektif, dan mengelola waktu dengan baik. Selain itu, jadwal ini juga
berfungsi sebagai alat monitoring untuk memantau kemajuan penelitian,
sehingga memungkinkan peneliti melakukan penyesuaian yang diperlukan
jika terjadi penyimpangan dari rencana awal. Dengan demikian, jadwal
penelitian tidak hanya memudahkan pengorganisasian kegiatan penelitian,
tetapi juga memastikan tujuan penelitian dapat tercapai tepat waktu dan
hasil yang diharapkan dapat diperoleh dengan sempyrna.

Jadwal penelitian yang digunakan peneliti dapat dilihat dengan jelas

pada tabel di bawah ini:

Tabel 2
Jadwal Pelaksanaan Penelitian
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tahun
Tahun
Tahun 2024 2025
Deskl‘ipsi Tt T - 2
TIDAKT Axtivitas | 2 | 2|5 | 5| €| = |5 | 2|2 2 £ 2%
S|E|Z|E|2 E|F|E|E|E|5|8|¢
el 3| 2| S| 8|2 E =7 0B x| =
2 a = = | = E < ﬁ Sl R

1 EBhgiriman

Judul

2 Penyusunan
Proposal

3 Proposal
Seminar

4 Mempelajari

5 Pengolahan
data

6 Ujian Tesis

34.

Sumber: Pengolahan Riset, 2024.

Sumber data

Menurut (fai, 2022)sumber data adalah lokasi atau orang yang
menyediakan data yang dibutuhkan untuk penelitian. Sumber data dapat
berupa individu, kelompok, dokumen atau catatan yang terkait dengan topik
penelitian. Dalam konteks penelitian kualitatif, sumber data sering kali
berupa informan yang memberikan gambaran mendalam tentang fenomena
yang sedang diteliti. Dalam penelitian kuantitatif, sumber data dapat berupa
survei atau kumpulan data yang berisi informasi numerik yang dapat
dianalisis secara statistik.

Menurut (Fiantika dkk., 2022), sumber data merujuk pada unit
analisis tempat data dikumpulkan dan dievaluasi. Sumber data dapat berupa
berbagai bentuk, seperti individu yang diwawancarai, dokumen yang
dianalisis, atau hasil pengamatan yang direkam. Penting untuk memilih
sumber data yang relevan dan dapat diandalkan memastikan validitas
dan keakuratan temuan penelitian. Fiantika gganﬁ:kankan pentingnya
memilih sumber data yang sesuai dengan tujuan penelitian guna

memperoleh informasi yang relevan dan mendalam.
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Berikut ini adalah dua jenis sumber data yang digunakan dalam

penelitian ini:
a. Data Kunci
Menurut (Iskandar, 2022), data primer adalah data yang
dikumpulkan langsung oleh peneliti dari sumber asli melalui metode
seperti wawancara, survei, atau observasi. Data ini diperoleh langsung
dari individu atau situasi yang menjadi fokus penelitian, sehingga
mencerminkan informasi yang paling relevan dan terkini tentang topik
yang diteliti.
b. Data Sekunder
Menurut (Koyan, 2022), data sekunder merupakan data yang
diperoleh dari sumber-sumber yang sudah ada sebelumnya, seperti
ran, dokumen, statistik, atau penelitian sebelumnya. Data ini tidak
dikumpulkan secara langsung oleh peneliti, melainkan diambil dari
penelitian atau publikasi yang telah dilakukan oleh orang lain. Data
sekunder berguna untuk memberikan konteks atau latar belakang
tambahan bagi penelitian yang sedang dilakukan. Biasanya berupa data
dokumenter, jurnal yang dipublikasikan, atau data laporan yang sudah
tersedia. Kelebihan data sekunder adalah efisiensinya yang tinggi,

sedangkan kekurangannya adalah kurang akurat.

Instru Studi

Instrumen penelitian kualitatif adalah alat atau metode yang
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data yang mendalam dan
menyeluruh tentang fenomena sosial atau manusia. (Islam & Aldaihani,
2022)Instrumen peneliti@ kualitatif mencakup berbagai teknik
pengumpulan data yang bertujuan untuk memperoleh pemahaman yang
mendalam tentang fenomena yang sedang dipelajari. Teknik-teknik ini
meliputi wawancara mendalam, diskusi kelompok terfokus , dan observasi
partisipan. lnstrumen-instrur@ ini dirancang untuk mengumpulkan data

naratif dan deskriptif, yang memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi
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pandangan, pengalaman, dan konteks partisipan secara lebih rinci dan
mendalam.

Lebih lanjut, menurut Creswell (2014), instrumen dalam penelitian
kualitatif mencakup alat yang digunakan untuk mengumpulkan informasi
langsung dari sumber. Ini dapat berupa panduan wawancara semi-terstruktur
atau terbuka yang memungkinkan peneliti mengikuti arah percakapan yang
dinamis dan adaptif. Observasi dan catatan lapangan juga merupakan bagian
dari instrumen ini, yang menyediakan data yang kaya tentang interaksi dan
konteks. Creswell menekankan pentingnya fleksibilitas dan keterbukaan
dalam instrumen penelitian kualitatif, sehingga peneliti dapat mengadaptasi
teknik pengumpulan data sesuai dengan kebutuhan dan perkembangan
penelitian.

Untuk memudahkan peneliti sebagai instrumen utama dalam
pengumpulan data di lapangan, maka dibantu dengan alat bantu sebagai
berikut:

a. Panduan Wawancara
Alat ini berisi pertanyaan atau topik yang akan ditanyakan
selama wawancara dengan informan penelitian. Panduan wawancara
dirancang untuk memastikan bahwa semua aspek hubungan industrial
di tempat kerja tercakup, sekaligus memberikan fleksibilitas bagi
peneliti untuk mengeksplorasi jawaban yang muncul secara lebih
mendalam.
b. Kamera atau Perekam Suara
Digunakan untuk merekam wawancara dan memfokuskan
diskusi sehingga data yang dikumpulkan dapat ditinjau secara akurat.
Rekaman ini memungkinkan peneliti untuk meninjau percakapan dan
menganalisis data secara terperinci.
¢. Catatan Lapangan
Alat ini digunakan selama pengamatan untuk merekam
pengamatan langsung terhadap interaksi, perilaku, dan dinamika yang

ditemukan selama pengamatan lapangan. Catatan lapangan membantu
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peneliti mendokumentasikan konteks dan detail yang mungkin tidak

terekam dalam rekaman audio.

3.6. Teknik pengumpulan data

Teknik pengumpulan data mengacu pada metode atau cara yang
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan informasi yang diperlukan
dari sumber data untuk tujuan penelitian. Teknik-teknik ini penting untuk
memastikan bahwa data yang dikumpulkan relevan, akurat, dan andal.
Menurut (Koéhler dkk., ZOQQteknik pengumpulan data, teknik-teknik
tersebut mencakup berbagai metode yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari sumber, yang memungkinkan peneliti untuk memahami
fenomena secara mendalam. Patton menyatakan bahwa teknik-teknik ini
mencakup wawancara mendalam, diskusi kelompok terfokus, dan observasi.

iap teknik memiliki kelebihan dan keterbatasan, dan pilihan teknik
bergantung pada tujuan penelitian dan pertanyaan penelitian yang perlu
dijawab.

Menurut (Creswell, 2020), teknik pengumpulan data merupakan alat
atau metode yang digunakan untuk mengumpulkan informasi dari sumber
yang relevan. Creswell menekankan pentingnya pemilihan teknik yang
sesuai dengan pendekatan penelitian yang di kan, baik kualitatif
maupun kuantitatif. Dalam penelitian kualitatif, teknik pengumpulan data
meliputi wawancara semi terstruktur atau terbuka, observasi, dan analisis
dokumen, sedangkan dalam penelitian kuantitatif, teknik tersebut meliputi
survei dan cksperimen. Creswell juga menckankan bahwa teknik tersebut
harus dirancang untuk memperoleh data yang mendalam dan komprehensif
yang dapat menjawab pertanyaan penelitian secgga efektif.

Berikut ini adalah teknik utama dalam pengumpulan data kualitatif
yang akan dilakukan oleh peneliti:

a. Wawancara Mendalam
Teknik ini melibatkan percakapan langsung antara peneliti dan

informan dengan tujuan untuk menggali pengalaman, pandangan, dan
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perasaan informan secara mendalam. Wawancara mendalam dapat
bersifat terstruktur, semi terstruktur, atau tidak terstruktur, tergantung

pada seberapa dekat peneliti mengikuti panduan pertanyaan.

b. Observasi Partisipan
Peneliti terlibat langsung dalam lingkungan atau aktivitas yang
sedang dipelajari, mengamati dan mencatat perilaku, interaksi, dan
konteks secara sistematis. Pengamatan ini memungkinkan peneliti
memperoleh wawasan dari sudut pandang orang dalam.
¢. Catatan Lapangan
Peneliti mencatat hasil pengamatan, refleksi, dan pengalaman
mereka selama proses pengumpulan data. Catatan lapangan membantu
mendokumentasikan konteks dan detail penting yang tidak selalu dapat
dicatat dengan teknik lain.
3.7. Teknik analisis data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis data model Miles dan Huberman (1994) (Suparyant(ﬁan Rosad,
2020). Teknik analisis ini melibatkan tiga komponen utama: reduksi data,
penyajian data, dan penarikan simpulan/validasi. Reduksi data adalah proses
pemilihan, pemfokusan, penyederhanaan, pengabstrakan, dan transformasi
data mentah yang diperoleh dari lapangan. Ini termasuk membuat ringkasan,
kode, dan tema terkait, serta mengatur data dengan cara yang lebih mudah
dikelola dan ditafsirkan. Proses reduksi ini penting untuk mengidentifikasi
pola dan tema yanggsignifikan dari data yang dikumpulkan.

Penyajian data adalah proses pengorganisasian informasi ke dalam
format yang memungkinkan pegarikan kesimpulan dan tindakan yang dapat
dilakukan. Penyajian ini dapat Ekrupa teks naratif, matriks, grafik, jaringan,
atau bagan. Tujuannya adalah untuk mengorganisasikan data dengan cara
yang memudahkan peneliti untuk memahami dan menginterpretasikan hasil

secara lebih sistematis. Penarikan kesimpulan/verifikasi adalah proses
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penggalian makna dari data yang telah direduksi dan disajikan. Hal ini

melibatkan penafsiran temuan, identifikasi hubungan, dan penarikan

kesimpulan yang dapat menjawab pertanyaan penelitian. Verifikasi

dilakukan melalui proses peninjauan data, triangulasi, dan pencarian bukti

yang mendukung atau membantah kesimpulan yang dibuat. Pendekatan ini

memastikan bahwa analisis data kualitatif dilakukan secara sistematis,

terorganisir, dan bertanggung jawab

Dalam penelitian ini, proses analisis data kualitatif dilakukan melalui

tiga tahap, yaitu:

d.

Pengurangan Data

Setelah data terkumpul melalui wawancara dan observasi
mendalam, langkah pertama yang dilakukan adalah reduksi data.
Peneliti akan mengorganisasikan dan memfokuskan data dengan
memilih informasi yang relevan dengan informasi yang ingin dicapai.
Proses ini melibatkan pembuatan kode untuk tema-tema yang muncul.
Reduksi data membantu menyederhanakan dan mengorganisasikan data
sehingga lebih mudah untuk dianalisis lebih lanjut.
Presentasi Data

Data yang direduksi kemudian disajikan dalam format
terstruktur, seperti matriks, grafik, atau bagan, untuk memudahkan
interpretasi. Misalnya, peneliti dapat menggunakan matriks untuk
mengatur hasil wawancara berdasarkan tema-tema utama, atau
menggunakan diagram jaringan untuk menggambarkan hubungan
antara hubungaa kerja-organisasi industri dan kinerja karyawan.
Penyajian data ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran yang
jelas dan terorganisir tentang temuan studi, sehingga peneliti dapat

melihat pola dan hubungan yang ada.

. Verifika.‘Gambaeresimpulan

gkah terakhir adalah menarik kesimpulan dari data yang
disajikan. Peneliti akan menafsirkan temuan, mengidentifikasi pola dan
tema utama yang terkait dengan pertanyaan penelitian, dan menarik

kesimpulan. Proses ini juga melibatkan validasi kesimpulan melalui
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tinjauan data dan triangulasi, yaitu membandingkan data dari berbagai
sumber atau metode untuk memastikan keakuratan dan konsistensi
temuan. Dengan cara ini, peneliti dapat memastikan bahwa kesimpulan
yang ditarik dapat dipertanggungjawabkan dan didukung oleh bukti
yang kuat.




BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Sejarah dan Gambaran Umum Lokasi Penelitian

41.1.

4.1.2.

Sejarah Singkat Sekretariat Daerah Kabupaten Nias

Sekretariat Daerah Kabupaten Nias merupakan lembaga
pemerintah daerah yang memiliki peran strategis dalam mendukung
kelancaran tugas dan fungsi pemerintahan di Kabupaten Nias. Badan ini
dibentuk bersamaan dengan berdirinya Kabupaten Nias sebagai bagian

pemekaran wilayah pemerintahan Provinsi Sumatera Utara
berdasarkan Peraturan Pemerintah Daerah Kabupaten Nias Nomor 2
Tahun 2017 tentang Penetapan Hari Lahir Kabupaten Nias yang jatuh pada
tanggal 4 Desember 1870. Sejak berdirinya, Sekretariat Daerah Kabupaten
Nias telah mengalami berbagai perkembangan baik dari segi struktur
organisasi, jumlalhpegawai, maupun sistem kerja yang dijalankan.
Berbagai inovasi dalam pengelolaan sumber daya manusia, termasuk
proses rekrutmen dan seleksi pegawai tidak tetap menjadi bagian penting

dalam mendukung kelancaran operasional lembaga ini.

Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Sekretariat Daerah Kabupaten Nias terletak di Jalan Soekarno,
Desa Hilizoi, Kecamatan Gido, Kabupaten Nias, Provinsi Sumatera Utara.
Lokasi ini merupakan pusat pemerintahan Kabupaten Nias yang strategis
karena berada di kawasan ibu daerah yang mudah diakses oleh
masyarakat dan pekerja. Gedung Sekretariat Daerah terdiri dari beberapa
bagian, salah satunya adalah Bagian Umum yang menjadi fokus penelitian

ini. Bagian Umum bertugas untuk mengelola
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administrasi umum, manajemen personalia, dan mendukung kelancaran
tugas kepemimpinan regional.

Struktur organisasi Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Nias terdiri dari beberapa subbagian yang masing-masing mempunyai
tugas dan fungsi tertentu. Dalam melaksanakan tugasnya, Bagian Umum
memerlukan sumber daya manusia yang kompeten, baik tenaga tetap
maupun tidak tetap. Proses rekrutmen dan seleksi tenﬁl tidak tetap
merupakan aspek penting dalam menjamin kualitas dan kinerja pegawai
yang optimal. Oleh karena itu, penelitian ini difokuskan pada analisis
efektivitas proses rekrutmen dan seleksi pegawai tidak tetap di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.

Fasilitas yang tersedia di Sekretariat Daerah Kabupaten Nias sudah
memadai untuk mendukung operasional kerja, seperti ruang kerja yang
representatif, fasilitas teknologi informasi, dan fasilitas pendukung
lainnya. Selain itu, lingkungan kerja dinilai cukup kondusif, dan
mendukung kelancaran proses administrasi dan pelayanan kepada

masyarakat.

Tugas Pokok dan Fungsi Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias mempunyai beberapa bagian
yang masing-masing mempunyai tugas pokok dan fungsi, secara umum:
1. Urusan Umum
a) Mengatur administrasi umum, peralatan, dan rumah tangga
pemerintahan.
b) Mengelola staf dan administrasi di Sekretariat Daerah.
¢) Mendukung pelaksanaan tugas kepemimpinan melalui layanan
administratif.
2. Departemen Hu
a) Menyusun Hl:iuk hukum daerah, seperti peraturan daerah, dan
keputusan kepala daerah.
b) Melakukan analisis dan evaluasi terhadap peraturan yang relevan.

¢) Memberikan bantuan hukum kepada pemerintah daerah.
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3. Departemen Ekonomi dan Pembangunan
a) Merumuskan kebijakan di bidang ekonomi dan pengembangan
wilayah.
b) Melakukan pemantauan dan evaluasi program pembangunan.
¢) Mengkoordinasikan kegiatan yang mendukung pertumbuhan
ekonomi regional.
4. Divisi Organisasi
a) Merumuskan kebijakan di bidang tata kelola kelembagaan dan
organisasi.
b) Melakukan analisis pekerjaan dan evaluasi kinerja karyawan.
c¢) Mengelola data dan informasi tentang organisasi peralatan
regional.
5. Divisi Komunikasi Protokol dan Kepemimpinan
a) Menyelenggarakan kegiatan protokoler kepala daerah.
b) Mengelola hubungan komunikasi antara pemimpin dan publik
serta media.
c) Memprwsikan program dan kebijakan pemerintah setempat.
Dengan adanya pembagian tugas dan fungsi yang jelas pada
masing-masing bidang, diharapkan Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
dapat mendukung kelancaran penyelenggaraan pemerintahan dan

pelayanan publik secara efektif dan efisien.

Staf Tetap dan Tidak Tetap Bagian Umum %kretariat Daerah
Kabupaten Nias

Dalam melaksanakan tugas,.dan fungsinya, Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias didukung oleh sumber daya manusia
yang terdiri dari pﬁwai tetap dan tidak tetap. Pegawai tetap pada
umumnya diisi oleh Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berstatus pegawai
tetap dan telah melalui proses seleksi formal sesuai ketentuan yang
berlaku. Sedangkan pegawai tidak tetap merupakan tenaga kontrak yang
dipekerjakan untuk mendukung operasional sehari-hari, terutama pada

kegiatan teknis dan administratif.
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Keseimbangan antara pegawai tetap dan tidak tetap penting dalam

mendukung efektivitas pelaksanaan tugas di Divisi Umum. Pegawai tetap

berperan dalam melaksanakan tugas strategis dan mengambil keputusan,

sedangkan pegawai ti

tetap lebih banyak terlibat dalam kegiatan

operasional dan teknis. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia

di Divisi Umum perlu memperhatikan aspek efisiensi, efektivitas, dan

produktivitas agar dapat mendukung kinerja organisasi secara optimal.

Berikugini tabel yang menyajikan daftar pejabat tidak tetap (PTT)

di lingkungan Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias:

Tahel 4

Daftar Pegawai Tidak Tetap di Bagian Umum Sekretariat

Wilayah Kabupaten Nias Tahun 2025

PENDIDIKAN
TIDAK NAMA STATUS TERBARU
1. Enris Mendrofa Pekerja sementara S-1 Manajemen
Sekolah
2 Fatizaro Harefa Pekerja sementara Menengah
’ ’ Pertama/Paket
C
SEKOLAH
3. Herdianus Dakhi Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
4. Yanila Zalukhu Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
5. Feriani Harefa Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
Sekolah
6. Amoni Waruwu Pekerja sementara Menengah
Pertama/Paket
C
Heri Melvin adalah . Sekolah
7. . Pekerja sementara
putra Bawamenewi menengah atas
SEKOLAH
8. Suprianto Lase Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
0. Berkat Felix Ganda Pekerja sementara S-1 Manajemen
Zebua
10. Septianus Zebua Pekerja sementara ST™M
11 Era Arumi, Reformasi Pekerja sementara SEKOLAH
) Lase ) MENENGAH
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ATAS
12. Robinson Joshua Lase Pekerja sementara S-1 Manajemen
13. Juli Krisman Zendrato Pekerja sementara S-1 Manajemen
SEKOLAH
14. Mulia Rahmat Gulo Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
15. Firman Tuhan Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
16. Dari Yayasan Harefa Pekerja sementara Sckolah
menengah atas
Ya'atulo Yoseph . Sekolah
17. Perlindungan Zai Pekerja sementara menengah atas
18. Danofati Mendrofa Pekerja sementara Sckolah
menengah atas
. S-1 Ilmu
19. Frana Grady Parapat Pekerja sementara Pemerintahan
20. Yusboy Gea Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
21. Tujuan Zebua Pekerja sementara manajemen
Informatika
o Christian Vincenzo Pekerja sementara Sekolah
Waruwu menengah atas
3. Johan Martin Jaya Pekerja sementara Sekolah
Dohona menengah atas
24, Chrisman Gea Pekerja sementara D-3 Akuntansi
’5 Leo Pancarmen Pekeri ¢ Sekolah
) Mendrofa ckerja sementara menengah atas
SEKOLAH
26. Meta Marwan Zega Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
27 Ida adalah cerminan Pekeria sementara D-3 Manajemen
) Mendrofa Jas Informatika
SEKOLAH
28. Berlin Lawolo Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
, SEKOLAH
29. gt?riﬁr?l? .?,lgiflginua Pekerja sementara MENENGAH
PERTAMA
30. Ridho Putranto Hagama Pekerja sementara Sekolah
Gulo menengah atas
31. Mei Adilla Waruwu Pekerja sementara S-1 Manajemen
32. Yoakim Yofendri Gulo Pekerja sementara Sckolah
menengah atas
Ronald Melvan, Putra . Sekolah
33. . Pekerja sementara
Laoli menengah atas
34. Renda Oberlina Pekerja sementara SEKOLAH

MENENGAH
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ATAS
35. Marina Daeli Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
SEKOLAH
36. Kesadaran Gulo Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
, . Sarjana Sains
37. Yusuman Bate'e Pekerja sementara Pendidikan
Departemen Pekerjaan . Sekolah
38. Urrlljum Ndraha : Pekerja sementara menengah atas
39. Herman Jaya Waruwu Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
40. Demi Nopelina Lase Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
41. Sherlin Putri Sani Gulo Pekerja sementara S-1 Perpajakan
SEKOLAH
42. Deni Arlina Hulu Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
43. Dewi Halawa Murni Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
44, Rebeka Waruwu Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
45. Julianus Gaea Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
46. Meidyanus Laoli Pekerja sementara Bahasa Inggris
SEKOLAH
47. Herniwati Laoli Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
48. Beni Menerima Gulo Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
49. Dewi Syuriani Waruwu Pekerja sementara S-1 Pendidikan
Agama
50. Deni Mawarni Lawolo Pekerja sementara Sekolah
menengah atas
51. Tingkatkan Laser Pekerja sementara Sekolah Dasar
SEKOLAH
52. Kisah Sepriyani Harefa Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
53. Renda Marlina Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
54. Karya Laoli Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
55. Cinta Kariyayanti Laoli Pekerja sementara SEKOLAH
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MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
56. Bisakah Arfinis Zebua Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
57. Juni Krisna Mendrofa Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
58. Neli Hartati Mendrofa Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
. . SEKOLAH
59. E::ﬂ rik Kurniawan Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
SEKOLAH
60. Mesias Laia Pekerja sementara MENENGAH
ATAS
61. 516;:}]:2*113221‘1 Tuhan Yang Pekerja sementara Sarjana Teologi
. . SEKOLAH
62. Terlma kasih Tuhan atas Pekerja sementara MENENGAH
iman Zendrato ATAS

Sumber: Bagian Umum Setda Kabupaten Nias 2025.

Tabel di atas menyajikan daftar nama Pegawai Tidak Tetap (PTT)
yang bekerja di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias yang
berjumlah 62 (enam puluh dua) orang. Setiap pegawai.dalam tabel ini
dicantumkan berdasarkan nama lengkap dan berbagai jenjang pendidikan,
mulai dari SMA hingga perguruan tinggi. Data ini disusun untuk
memberikan gambaran tentang latar belakang pendidikan pegawai tidak
tetap, yang dapat menjadi indikator dalam menilai kesesuaian kualifikasi
pegawai dengan kebutuhan organisasi. Informasi ini juga diharapkan dapat
menjadi dasar untuk menganalisis efektivitas rekrutmen dan seleksi

pegawai tidak tetap di lingkungannya.

4.2. Hasil penelitian
42.1. Pela aan Proses Rekrutmen dan Seleksi Pejabat Tidak Tetap

(PTT) di Bagian Umum Setda Kabupaten Nias

Berdasarkan hasil penelitiaggyang dilakukan, proses rekrutmen dan

seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Setda Kabupaten Nias
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telah dilaksanakan melalui beberapa tahapan yang sistematis. Namun
demikian, masih terdapat beberapa aspek yang perlu ditingkatkan agar
proses tersebut dapat berjalan lebih efektif dan objektit.

Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, selaku Asisten Administrasi Umum
Sekda Kabupaten Nias dalam wawancaranya menyampaikan bahwa proses
rekrutmen telah mengikuti prosedur yang berlaku. Beliau menyatakan:

"Kami telah melaksanakan tahapan rekrutmen yang meliputi

seleksi administrasi, wawancara, dan uji kompetensi.
Namun, masih periu ditingkatkan lagi dalam hal mencari
orang yang lebih kompeten." (Wawancara, 2024)

Senada dengan itu, Anofula Waruwu, SE, selaku Kepala Bagian
Umum Setda Kabupaten Nias menyampaikan, pelaksanaan proses seleksi
sudah cukup baik namun perlu penguatan pada aspek penilaian
kompetensi. Beliau mengatakan:

“Proses seleksi sudah berjalan, namun kami menyadari

pentingnya penguatan uji kompetensi untuk mendapatkan
PTT yang lebih berkualitas.” (Wawancara, 2024).

Lebih lanjut, Informan Anofula Waruwu dalam wawancaranya
menyampaikan bahwa prosedur rekrutmen yang dilakukan ditandai dengan
pengisian jabatan yang kosong:

“Perekrutan yang tidak tepat terkadang mempercepat

pengisian posisi yang kosong, namun di sisi lain kualitas
kerja karvawan tidak optimal karena tidak melalui seleksi
vang ketat.”

Pernyataan ini menunjukkan bahwa walaupun proses rekrutmennya
cepat, namun kualitas kerja karyawannya kurang optimal (Wawancara,
2024).

Hal senada juga diutarakan Hotlan Manalu, SE, dalam
wawancaranya, “‘Proses rekrutmen yang cepat membantu kami mengisi
lowongan dengan cepat, terutama untuk pekerjaan administratif yang
mendesak.” Hal ini menunjukkan bahwa dari segi efisiensi waktu, proses

ini memberikan dampak positif.




51

Terkait rekrutmen yang dilakukan oleh Divisi Umum, tahapan-
tahapan yang disampaikan oleh narasumber penelitian meyakinkan peneliti
bahwa selama ini mereka telah direkrut. Fabualasa Laoli, S.Pd., MM,
menjelaskan bahwa rekrutmen dilakukan melalui serangkaian tahapan
meliputi seleksi administrasi, wawancara, dan uji kompetensi. Namun, ada
kalanya proses tersebut disesuaikan dengan kebutuhan yang mendesak.

“Jika ada lowongan yang sifatnya mendesak, terkadang

kami mengutamakan untuk mengisinya dengan cepat,
meskipun tetap ada seleksi dasar seperti wawancara,”
ungkapnya (Wawancara, 2024).

Namun, informan lainnya, Rosafati Mendrofa, SE, menambahkan
bahwa  rekrutmen kerap dilakukan secara internal, dengan
merekomendasikan calon karyawan melalui jaringan kerja. Di sisi lain,
Rosafati Mendrofa, SE, selaku Young Expert Policy Analyst, menilai
bahwa rekrutmen masih cenderung subjektif. Ia mengatakan,

“Kami melihat masih adanya kecenderungan subjektivitas

dalam proses seleksi, terutama pada tahap wawancara,

dan hal itu tidak dapat kami pungkivi.” (Wawancara,
2024).

Maka berdasarkan informasi tersebut, peneliti menilai bahwa
pandangan tersebut memperkuat temuan bahwa subjektivitas dalam proses
rekrutmen mempengaruhi kualitas sumber daya manusia yang direkrut.
Lebih lanjut, Rosafati Mendrofa, SE, juga menyatakan:

"Ada karvawan vang direkrut tanpa seleksi ketat, tetapi

mampu beradaptasi dan berkinerjge baik. Namun, tidak

semua karyawan dapat melakukan ifu."

Hal ini unjukkan bahwa meskipun ada individu yang mampu
beradaptasi, hal tersebut tidak dapat dijadikan standar umum dalam proses
rekrutmen. Meskipun hal ini berbeda dengan yang disampaikan oleh
Anofula Waruwu, SE yang menyatakan bahwa prosedur rekrutmen sudah
mengacu pada ketentuan yang berlaku, meskipun pelaksanaan di lapangan

terkadang belum sepenuhnya ideal.
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“Kami berusaha mengikuti prosedur, tetapi dalam beberapa

keadaan, ada kelonggaran yang diberikan untuk memenuhi
kebutuhan vang mendesak,” katanya (Wawancara, 2024).

Lebih lanjut, dalam wawancara dengan Temazao Zendrato, SE,
selaku Junior Specialist Human Resources Analyst, ia menambahkan
bahwa evaluasi rutin terhadap proses seleksi perlu dilakukan. Temazaro
mengatakan:

“Penilaian berkala penting dilakukan untuk memastikan

proses seleksi dilakukan sesuai standar dan kebutuhan
organisasi,” (Wawancara, 2024)

Sementara itu, Hotlan Manalu, SE, selaku Analis Administrasi,
menekankan pentingnya kelengkapan dokumentasi dan arsip dalam proses
rekrutmen. Ia menyatakan:

“Dokumentasi  hasil pemilu perlu lebih terorganisasi

sehingga prosesnya dapat  dipertanggungjawabkan.”
(Wawancara, 2024).

Lebih lanjut, dalam kegiatan wawancara penelitian, dari perspektif
Pekerja Tidak Tetap, Berkat Rahmat Hulu menyampaikan bahwa proses
seleksi yang dijalaninya sudah cukup jelas, namun informasi mengenai
kriteria seleksi belum sepenuhnya tersosialisasikan. Beliau mengatakan:

“Sava mengikuti proses seleksi dengan baik, tetapi saya

tidak begitu memahami rincian kriteria evaluasinya.”
(Wawancara, 2024).

Kemudian informan Sherlin Putri Sani Gulo juga berpendapat
senada, dengan menyatakan:

“Prosesnva cukup jelas, tetapi informasi yang lebih lengkap

tentang tahapan seleksi mungkin akan lebih bermanfaat
bagi kami sebagai peserta.” (Wawancara, 2024)

Hasil observasi lapangan menunjukkan bahwa proses rekrutmen
dan seleksi telah dilaksanakan melalui beberapa tahapan meliputi seleksi
administrasi, wawancara, dan tes bakat. Namun, terdapat kelemahan dalam
penyampaian informasi mengenai kriteria penilaian. Hal ini dibuktikan
dengan belum tersedianya papan pengumuman atau media informasi

lainnya yang menjelaskan secara jelas mengenai tahapan dan kriteria
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seleksi di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Pegawai baru yang
ditemui di lokasi juga mengaku tidak mendapatkan informasi secara rinci
mengenai standar penilaian yang digunakan.

Selain itu, dokumentasi terkait hasil seleksi juga masih belum
tertata dengan baik. Berdasarkan hasil telaah dokumentasi, belum
ditemukan arsip yang lengkap mengenai daftar peserta, hasil penilaian
setiap tahapan, dan berita acara seleksi. Ketidaklengkapan dokumentasi ini
berpotensi menimbulkan keraguan terhadap akuntabilitas proses seleksi.
Hal ini diperkuat dengan pernyataan Hotlan Manalu, SE yang mengatakan:

“Kita perlu lebih terorganisasi dalam pengarsipan dokumen

pemilu sehingga setiap proses dapat
dipertanggungjawabkan.” (Wawancara, 2024) .

Lebih lanjut, kajian dokumentasi juga menunjukkan bahwa belum
adanya Standard Operating Procedure (SOP) tertulis yang dijadikan acuan
dalam pelaksanaan seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap. Hal ini
menyebabkan proses seleksi dilakukan berdasarkan kebiasaan atau
perintah lisan dari atasan yang berisiko menimbulkan inkonsistensi dalam
pelaksanaan. Temazao Zendrato, SE, menekankan pentingnya penyusunan
SOP dengan mengatakan,

“Kita memerlukan SOP tertulis sebagai pedoman untuk

membuat proses seleksi lebih jelas dan konsisten.”
(Wawancara, 2024).

Berdasarkan analisis peneliti, perbedaan pandangan antar informan
mencerminkan perlunya peningkatan transparansi dan objektivitas dalam
proses seleksi. Penguatan uji kompetensi dan penyediaan SOP yang jelas
dapat menjadi solusi untuk meningkatkan efektivitas pcrcl%n. Dengan
demikian, diharapkan proses rekrutmen dan seleksi PTT di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias dapat berjalan lebih optimal dan
menghasilkan tenaga kerja yang berkualitas.

Selain itu, penguatan teknologi informasi dalam proses rekrutmen
dan seleksi juga menjadi hal penting yang perlu dip%’itikan. Dengan

menggunakan platform digital, proses pendaftaran dan seleksi dapat
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dilakukan dengan lebih transparan dan efisien. Hal ini juga disampaikan
oleh Temazao Zendrato, SE yang menyatakan:

“Pemanfaatan teknologi dalam pemilu dapat membantu
mengurangi  subjektivitas dan  mempercepat  proses
pemilu.” (Wawancara, 2024).

Dalam proses seleksi, keterlibatan tim seleksi yang memiliki
kompetensi di bidangnya menjadi faktor penting. Rosafati Mendrofa, SE,
menambahkan:

“Kita perlu melibatkan tim seleksi yang memahami

kebutuhan organisasi untuk memilih kandidat yang tepat.”
{Wawancara, 2024)

Pengembangan kompetensi bagi tim seleksi juga merupakan hal
yang perlu diperhatikan. Hotlan Manalu, SE, mengatakan:

“Tim seleksi perlu menerima pelatihan tentang teknik
wawancara dan penilaian untuk membuat prosesnya lebih
profesional.” (Wawancara, 2024).

Selain penguatan internal, kolaborasi dengan pihak eksternal
seperti lembaga profesi di bidang rekrutmen dapat menjadi alternatif untuk
meningkatkan kualitas seleksi. Anofula Waruwu, SE, menyatakan:

“Kami sedang mempertimbangkan kolaborasi dengan

lembaga profesional untuk membantu membuat proses
seleksi lebih objektif.” (Wawancara, 2024).

Terakhir, penting juga untuk mengevaluasi kinerja Pekerja Tidak
Tetap setelah mereka diterima bekerja. Evaluasi berkala ini bertujuan
untuk memastikan bahwa pekerja yang diterima bekerja dapat memberikan
kontribusi yang optimal. Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, mengatakan,
"Evaluasi berkala terhadap kinerja PTT akan membantu kami dalam
mengambil keputusan mengenai perpanjangan kontrak atau pengembangan

karier." (Wawancara, 2024).

Faktor Penyebab Ketidakkonsistenan Rekrutmen dan Seleksi Pegawai
Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Setda Kabupaten Nias
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Berdasarkan hasil kajian yang diperoleh melalui wawancara

mendalam dengan narasumber, observasi lapangan, dan studi dokumentasi,
diketahui bahwhoroscs rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT)
di Lingkungan Bagian Umum Sekretariat D Kabupaten Nias secara
keseluruhan dalam beberapa tahun terakhir telah berjalan dengan baik,
namun belum sepenuhnya optimal. Proses ini masih menghadapi beberapa
kendala yang mempengaruhi efektivitas rekrutmen.

Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, selaku Asisten Administrasi Umum
Setda Kabupaten Nias menyampaikan bahwa proses rekrutmen PTT sudah
dilaksanakan sesuai prosedur yang ada meskipun belum tertulis secara
baku. . la menyatakan:

"Kami mencoba mengikuti mekanisme yang ada, tetapi tidak

ada pedoman tertulis yang mengatur proses rekrutmen dan
seleksi secara rinci."

Hal ini menunjukkan bahwa proses yang diterapkan lebih fleksibel
dan adaptif terhadap kebutuhan lembaga, meskipun belum memiliki dasar
hukum formal atau kebijakan yang mengikat. Situasi ini berpotensi
menciptakan inkonsistensi dalam pelaksanaan rekrutmen dari waktu ke
waktu.

Anofula Waruwu, SE, selaku Kepala Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias menambahkan bahwa proses seleksi masih
sederhana dan lebih berfokus pada kebutuhan instansi. la mengungkapkan:

"Seleksi lebih difokuskan pada kebutuhan mendesak, jadi

tidak ada proses seleksi yang rumit seperti tes tertulis atau
tes psikologi. Biasanya hanya seleksi berkas dan
wawancara singkat."

Pendekatan ini menyarankan agar perekrutan diutamakan untuk
memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang mendesak, tanpa i
mekanisme penilaian yang komprehensif. Akibatnya, potensi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan

menjadi lebih kecil.
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Rosafati Mendrofa, SE, selaku Junior Specialist Policy Analyst,
mengatakan rekrutmen PTT cenderung berdasarkan rekomendasi internal.
Ia mengungkapkan:

"Dalam beberapa kasus, rekrutmen PTT mempertimbangkan

rekomendasi dari pejabat tertentu, bukan seleksi terbuka."

Praktik ini menunjukkan adanya pengaruh keakraban atau
hubungan pribadi dalam proses rekrutmen, yang dapat mengurangi
objektivitas dan transparansi. Akibatnya, kesempatan bagi anggota
masyarakat dengan kompetensi yang sesuai menjadi terbatas.

Temazao Zendrato, SE, selaku Junior Specialist Human Resources
Analyst, mengakui bahwa proses perekrutan tidak diimbangi dengan
penilaian kompetensi yang mendalam. [a menjelaskan:

“Kami  belum memiliki instrumen penilaian  yang

komprehensif, jadi penilaian hanya  berdasarkan
wawancara dan kelengkapan administrasi.”

Berbeda dengan pejabat struktural, Hotlan Manalu, SE mengatakan
bahwa keterbatasan informasi mengenai lowongan pekerjaan menjadi
kendala dalam rekrutmen. la berpendapat:

“Informasi men i lowongan PIT kurang

tersosialisasikan ?pida masyarakat, sehingga hanya
kalangan tertentu saja yang mengetahuinya.”

Atas nama Pekerja Non-Permanen, Berkat Rahmat Hulu
mengatakan proses seleksi dinilai kurang transparan. Ia mengatakan:

"Kami merasa tidak ada pengumuman resmi, prosesnya

lebih didasarkan pada siapa vang tahu siapa."

Sherlin Putri Sani Gulo juga mengemukakan pendapat yang sama,
dengan menyatakan bahwa proses seleksi terkesan seperti formalitas. Ia
berpendapat:

"Dulu, saat masuk seleksi, hanya wawancara singkat, tidak

ada tes lainnya. Jadi kami merasa kemampuan kami belum
cukup teruji. Namun, kami juga bersyukur diberi
kesempatan tanpa harus mengikuti tes yang sulit, yang ada

untung ruginya."
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Hasil observasi lapangan mendukung temuan ini, di mana peneliti
tidak menemukan pengumuman resmi terkait rekrutmen PTT, baik melalui
media cetak maupun digital. Selain itu, tidak ada dokumen prosedur
operasi standar (SOP) rekrutmen yang dapat diakses publik. Kajian
dokumen juga menunjukkan bahwa rekrutmen lebih banyak dilakukan
berdasarkan kebutuhan mendesak tﬁa perencanaan yang matang.

Dari hasil analisis peneliti dapat disimpulkan wa pelaksanaan
proses rekrutmen dan seleksi PTT pada Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias masih belum efektif. Hal ini disebabkan belum adanya
pedoman tertulis yang jelas, proses seleksi yang masih sederhana, adanya
kecenderungan rekrutmen berdasarkan rekomendasi, kurangnya penilaian
kompetensi, dan minimnya sosialisasi informasi rekrutmen. Oleh karena
itu, diperlukan perbaikan berupa penyediaan SOP yang jelas, pelaksanaan
seleksi yang lebih objektif, serta sosialisasi informasi lowongan jabatan

secara terbuka dan transparan.

Dampak Ketidaksesuaian Rekrutmen Seleksi Tenaga Pegawai
Tidak Tetap (PTT) terhadap Kualitas Kinerja pada Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa ketidakkggsistenan
dalam proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias berdampak signifikan terhadap
kualitas kinerja organisasi. Dampak tersebut meliputi aspek positif dan
negatif yang berdampak langsung terhadap efektivitas kerja.

Menurut Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, selaku Asisten Administrasi
Umum Sekda Kabupaten Nias mengungkapkan dan membenarkan bahwa
ketidakkonsistenan dalam rekrutmen dan seleksi dapat menyebabkan
ketidakefektifan dalam melaksanakan tugas, namun juga menjadi dilema
jika yang direkrut adalah orang lain, sulit untuk melakukan pendekatan
personal ketika diberikan tugas, karena memerlukan penyesuaian individu

terlebih dahulu. Ia mengatakan:
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“Apabila pegawai yang direkrut tidak sesuai dengan
kebutuhan dan kompetensi vyang dibutuhkan, maka
pekerjaan akan menjadi kurang optimal dan dapat
berdampak pada pencapaian target kerja.”

Senada dengan itu, Anofula Waruwu, SE, selaku Kepala Bagian
Umum Setda Kabupaten Nias, menyoroti dampak negatif yang
ditimbulkan dari rekrutmen tidak terstruktur. [a menyatakan:

“Kurangnva seleksi yang ketat, seperti yang telah kita

ketahui, tentu saja mengakibatkan banyaknya pekerja yang
tidak kompeten, sehingga kualitas pekerjaan pun menjadi
kurang optimal.”

Rosafati Mendrofa, SE, selaku Junior Specialist Policy Analyst,
juga menambahkan bahwa inkonsistensi dalam proses rekrutmen dapat
mengurangi efisiensi kerja. [a mengatakan:

" narnya banyak pekerja non-tetap di sini yang tidak

memiliki latar belakang pendidikan atau pengalaman kerja
vang kurang relevan, ada yang tamatan SMA, yang
beragama dan sebagainya, jadi kurang relevan, sehingga
butuh waktu adaptasi vang lebih lama. dan berpotensi
menghambat kelancaran pekerjaan."

Namun, dalam wawancara dengan Temazao Zendrato, SE, sebagai
Analis Sumber Daya Manusia Junior untuk Pegawai Negeri Sipil, ia
berpendapat bahwa perekrutan yang fleksibel memiliki dampak positif
dalam memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan cepat. la berpendapat:

"Meskipun proses seleksi dianggap kurang optimal,

[fleksibilitas  dalam  perekrutan  membantu  mengisi

lowongan karyawan lebih cepat saat dibutuhkan, jadi kami
tidak terlalu menyalahkan situasi."

Lebih lanjut, dalam wawancara dengan Hotlan Manalu, SE, selaku
Analis Administrasi, ia juga mengkritik dampak dari proses rekrutmen
yang tidak selektif. [a mengatakan:

"Tanpa seleksi ketat, karvawan cenderung tidak

disiplin  dan  kurang bertanggung jawab dalam
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menjalankan tugasnya. Hal ini menjadi masalah serius
dalam menjaga kualitas kinerja."
Dari perspektif Pekerja Non-Permanen, informan Berkat Rahmat
Hulu mengungkapkan bahwa ketidakkonsistenan dalam proses seleksi
menyebabkan pekerja merasa tidak dihargai dan mempengaruhi motivasi
kerja mereka. [a mengatakan:
"Kami merasa proses rekrutmen ftidak transparan, jadi
terkadang kami merasa kurang dihargai dalam pekerjaan
kami. Jadi kami, staf senior, diberi lebih banyak tugas
daripada yang baru meskipun kami berdua adalah pekerja

sementara di sini."

Sementara itu, Sherlin Putri Sani Gulo menyatakan minimnya
alokasi atau pelatihan pasca rekrutmen menyebabkan pegawai tidak
optimal dalam menjalankan tugasnya. la mengatakan,

"Perlu ada pelatihan setelah kami diterima bekerja agar

kami lebih memahami tugas dan tanggung jawab kami. Di

sini, tidak pernah ada pelatihan khusus untuk karyawan

atau bahkan pekerja harian. Kami pun tidak tahu, mungkin

karena keterbatasan anggaran atau apa?"

Berdgsarkan hasil observasi lapangan dan studi dokumentasi,
ditemukan bahwa kinerja PTT di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias cenderung belum stabil terutama dalam hal kedisiplinan
dan pemahaman tugas. Dokumen kehadiran dan laporan kerja
menunjukkan adanya penurunan produkftivitas yang cukup signifikan di
beberapa bagian yang diisi oleh PTT.

Contoh nyata dampak dari perekrutan yang tidak tepat adalah
karyawan yang sering terlambat masuk kerja dan tidak menyelesaikan
tugas tepat waktu. Dalam laporan mingguan, ditemukan bahwa beberapa
PTT tidak memahami prosedur administrasi dasar, sehingga menyebabkan
keterlambatan dalam pengajuan dokumen penting. Hal ini berdampak pada
melambatnya proses pelayanan administrasi yang seharusnya cepat dan

efisien.
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Terkait praktik rekrutmen yang lebih banyak dilakukan pada orang-
orang dekat, narasumber menyampaikan dilema di balik kebijakan
tersebut. Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, menyatakan:

"Ada kecenderungan untuk mempekerjakan orang yang

sudah dikenal, tetapi tujuannya adalah untuk memfasilitasi
koordinasi dan membangun kepercayaan dalam tim kerja."

Anofula Waruwu, SE, menambahkan dalam wawancaranya yang
mendukung pernyataan whistleblower sebelumnya:

“Merekrut orang vang sudah dikenal juga dinilai lebih

cepat beradaptasi dengan lingkungan kerja, sehingga
proses kerja tidak terganggu.”

Rosafati Mendrofa, SE, juga menyampaikan pandangan serupa,
dengan menyatakan bahwa:

"Meskipun tidak ideal, perekrutan dari jaringan internal

seringkali lebih efisien karena proses adaptasinya lebih
cepat dan risiko ketidakcocokan lebih rendah."

Namun, mereka juga menyadari bahwa praktik ini berpotensi
menghambat objektivitas dan kualitas rekrutmen. Oleh karena itu, para
informan menyadari perlunya sistem rekrutmen yang lebih terbuka dan
berbasis kompetensi.

Berdasarkan berbagai sudut pandang informan, analisis peneliti
menunjukkan bahwa ketidaksesuaian dalam rekrutmen da leksi PTT
berdampak negatif terhadap kualitas kinerja organisasi. gle ini dapat
dilihat dari adanya pegawai yang kurang efisien, kurangnya disiplin, dan
motivasi kerja yang rendah. Namun, fleksibilitas dalam rekrutmen juga
berdampak positif dalam memenuhi kebutuhan tenaga kerja secara cepat.
Oleh karena itu, diperlukan perbaikan dalam sistem rekrutmen dan seleksi
dengan memberikan pedoman yang jelas dan komprehensif, diikuti dengan
program pelatihan yang terstruktur untuk meningkatkan kualitas kinerja
pegawai.
Selain itu, inkonsistensi dalam proses rekrutmen dan seleksi juga

mempengaruhi  koordinasi antar karyawan. Kurangnya pemahaman

terhadap tugas dan tanggung jawab menyebabkan ketidakseimbangan
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beban kerja antara karyawan tetap dan karyawan tidak tetap. Hal ini

mengakibatkan menurunnya efektivitas tim dan lambatnya penyelesaian
tugas. Selain itu, karyawan yang tidak memahami alur kerja cenderung
membutuhkan lebih banyak arahan dari atasan atau rekan kerja, yang pada
akhirnya mengganggu alur kerja secara keseluruhan.

Di sisi lain, motivasi kerja yang rendah akibat proses rekrutmen
yang tidak transparan berpotensi meningkatkan tingkat turnover pekerja
temporer. Karyawan merasa tidak dihargai dan tidak memiliki prospek
pengembangan karier, sehingga cenderung kurang berkomitmen terhadap
pekerjaannya. Hal ini mengakibatkan tingginya biaya pelatihan dan
adaptasi karyawan baru, yang dapat menghambat efisiensi anggaran dan
produktivitas organisasi.

Ketidaksesuaian dalam perekrutan juga meningkatkan risiko
konflik internal. Pegawai yang direkrut berdasarkan rekomendasi pribadi
atau hubungan dekat tanpa memperhatikan kompetensi dapat
menimbulkan kecemburuan sosial di antara pegawai. Situasi ini dapat
merusak lingkungan kerja yang kondusif dan menghambat kerja sama tim,

yang pada akhirnya berdampak negatif pada pencapaian tujuan organisasi .

4.3. Diskusi
43.1. Analisis Proses Rekrutmen dan Seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di
Bagian Umum Setda Kabupaten Nias

Berdasarkan lasil penelitian, proses rekrutmen dan seleksi Pegawai
Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
telah dilaksanakan melalui beberapa tahapan, yaitu seleksi administrasi,
wawancara, dan uji kompetensi. Proses ini mencerminkan penerapan teori
manajemen sumber daya manusia yang menekankan pentingnya seleksi
berbasis kompetensi untuk memperoleh pegawai yang berkualitas (Dua &
Rumerung, 2022). Namun demikian, beberapa aspek dalam
pelaksanaannya masih perlu ditingkatkan, terutama terkait transparansi dan

objektivitas.
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Fabualasa Laoli, S.Pd., MM, menyatakan bahwa tahapan
rekrutmen bersifat prosedural, namun perlu peningkatan transparansi. Hal
ini sejalan dengan teori rekrutmen yang menekankan pentingnya
keterbukaan informasi dalam proses seleksi (Dessler, dalam (Putri &
Widiyanto, 2022). Selain itu, Anofula Waruwu, SE, menekankan perlunya
penguatan uji kompetensi, yang mendukung pandangan bahwa seleksi
berbasis kompetensi dapat meningkatkan kualitas pegawai (Rahmawati,
2023).

Namun, Rosafati Mendrofa, SE, mengungkapkan bahwa terdapat
subjektivitas dalam tahapan wawancara. Temuan ini menunjukkan adanya
kesenjangan antara pelaksanaan seleksi dengan prinsip objektivitas dalam
teori manajemen SDM yang disampaikan oleh (Heriyatno, 2021).
Subjektivitas tersebut dapat diminimalisir dengan menyediakan Standard
Operating Procedure (SOP) yang jelas, sebagaimana yang dikemukakan
oleh Temazao Zendrato, SE. Ketiadaan SOP tertulis menyebabkan proses
seleksi berjalan berdasarkan kebiasaan, yang berisiko menimbulkan
inkonsistensi, yang mana hal tersebut bertentangan dengan kaidah.
Pandangan (Tumanggor et al., 2023) yang menyampaikan pengukuran
efektivitas organisasi berdasarkan prosedur yang sistematis dan terukur.

Lebih lanjut, hasil observasi menunjukkan adanya kelemahan
dalam penyampaian informasi terkait kriteria seleksi. Hal ini bertentangan
dengan teori komunikasi organisasi yang menekankan pentingnya
penyebaran informasi yang efektif (Harris, 2023). Berkat Rahmat Hulu
dan Sherlin Putri Sani Gulo selaku peserta seleksi juga menyatakan
kurangnya informasi terkait kriteria penilaian. Keadaan ini
mengindikasikan perlunya mengoptimalkan media informasi, seperti
papan pengumuman atau platform digital, untuk mendukung keterbukaan
informasi.

Dari aspek dokumentasi, Hotlan Manalu, SE, menekankan
pentingnya pengarsipan yang rapi. Teori administrasi publik mendukung
pentingnya dokumentasi yang baik untuk memastikan akuntabilitas dan

transparansi (Sadewo & Dzikrulloh, 2024). Penyimpangan dalam
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dokumentasi dapat menimbulkan keraguan tentang akuntabilitas proses
seleksi.

Pemanfaatan teknologi informasi dalam proses seleksi juga
menjadi  solusi yang relevan. Pemanfaatan platform digital dapat
mempercepat proses seleksi dan mengurangi subjektivitas, sebagaimana
yang disampaikan oleh Temazao Zendrato, SE Hal ini sejalan dengan
konsep e-recruitment yang mengutamakan efisiensi dan transparansi (Dedi
Musliadi, 2021).

Keterlibatan tim seleksi yang efisien juga menjadi faktor penting.
Rosafati Mendrofa, SE, mengemukakan perlunya tim seleksi yang
memahami kebutuhan organisasi. Selain itu, Hotlan Manalu, SE,
menekankan perlunya pelatihan bagi tim seleksi mengenai teknik
wawancara dan asesmen. Hal ini sejalan dengan Teori Kompetensi yang
menekankan pentingnya peningkatan kompetensi pegawai (Purbaningtyas,
2021).

Kolaborasi dengan lembaga profesional di bidang rekrutmen juga
menjadi salah satu solusi alternatif. Anofula Waruwu, SE, mengungkapkan
rencana kolaborasi untuk meningkatkan objektivitas seleksi. Pendekatan
ini sejalan dengan konsep outsourcing dalam manajemen SDM yang
bertujuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi (Tumanggor et al.,
2023).

Penilaian kinerja PTT secara berkala juga penting untuk
memastikan kontribusi karyawan yang optimal. Fabualasa Laoli, S.Pd.,
MM, menyatakan bahwa penilaian berkala membantu dalam pengambilan
keputusan terkait perpanjangan kontrak. Hal ini sejalan dengan teori
manajemen kinerja yang menekankan pentingnya penilaian kinerja sebagai
landasan pengembangan karyawan (Armstrong, 2014).

Dalam Teori Kompetensi ditegaskan bahwa rekrutmen hendaknya
didasarkan pada kemampuan dan keterampilan individu yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Dalam penelitian ini informan Anofula
Waruwu, SE mengungkapkan bahwa penguatan aspek uji kompetensi

sangat penting untuk memperoleh PTT yang berkualitas. Hal ini
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menunjukkan bahwa penerapan teori kompetensi belum optimal karena
penilaian kemampuan teknis dan non teknis belum terlaksana secara
maksimal. Penekanan pada uji kompetensi yang lebih mendalam sejalan
dengan teori ini dapat meningkatkan kualitas pegawai yang direkrut.

Sejalan dengan hal tersebut, Teori Sistem Pemilu menekankan
pentingnya proses pemilu yang adil, transparan, dan objektif. Fabualasa
Laoli, S.Pd., MM, menyatakan bahwa meskipun proses pemilu telah
mengikuti prosedur, namun masih perlu adanya perbaikan dari segi
transparansi. Temuan dari hasil pengamatan juga menunjukkan kurangnya
penyediaan informasi mengenai kriteria seleksi. Hal ini menggambarkan
belum diterapkannya asas keadilan dalam sistem pemilu. Dengan
meningkatkan transparansi dan objektivitas dalam pemilu, menurut teori
ini, diharapkan proses rekrutmen akan lebih adil dan akuntabel.

Penelitian lanjutan dalam Holland Theory menegaskan bahwa
kesesuaian antara karakteristik individu dengan lingkungan kerja dapat
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. Rosafati Mendrofa, SE,
mengungkapkan bahwa masih terdapat subjektivitas dalam proses
wawancara yang berpotensi menghambat penempatan karyawan sesuai
kompetensi dan minatnya. Oleh karena itu, penguatan uji kompetensi dan
pelibatan tim seleksi yang memahami kebutuhan organisasi menjadi sangat
penting. Hal ini sejalan dengan Holland Theory yang menekankan
pentingnya kesesuaian antara individu dengan pekerjaan.

Tidak adanya Standard Operating Procedure (SOP) tertulis dalam
proses seleksi menunjukkan adanya kelemahan acuan formal dalam

aksanaan rekrutmen. Penyediaan SOP yang jelas dan penggunaan
teknologi informasi dalam seleksi dapat meningkatkan efisiensi dan
mengurangi  subjektivitas. Temazao Zendrato, SE, menyarankan
penggunaan teknologi untuk meningkatkan objektivitas seleksi, yang
mendukung prinsip-prinsip dalam teori kewajaran sistem seleksi.

Evaluasi kinerja PTT secara berkala dan pelatihan bagi tim seleksi
merupakan aspek penting yang perlu dilaksanakan. Hotlan Manalu, SE,

menyatakan bahwa pelatihan bagi tim seleksi dapat meningkatkan
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profesionalisme dalam wawancara dan asesmen. Hal ini terkait dengan
teori kompetensi yang menekankan pentingnya pengembangan kapabilitas
dalam mendukung seleksi yang bermutu.

Dengan mengintegrasikan teori kompetensi, teori keadilan sistem
seleksi, dan teori kesesuaian jabatan, maka proses rekrutmen dan seleksi
PTT di Bagian Umum Sekretariat Daerah Nias dapat berjalan lebih efektif,
objektif, % menghasilkan tenaga kerja berkualitas sesuai dengan
kebutuhan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
relevan dalam konteks efektivitas proses rekrutmen dan seleksi. Salah satu
penelitian yang dijadikan acuan adalah penelitian Anisa Rahayu (202
yang berjudul “Analisis Efektivitas Proses Rekrutmen dan Seleksi di
Lingkungan Pemerintah Kota Bandung”. Penelitian ini mengkaji
efektivitas rekrutmen dan seleksi di Lingkungan Pemerintah Kota
Bandung, khususnya dari segi transparansi dan objektivitas. Rahayu
menemukan bahwa meskipun telah dilakukan wupaya peningkatan
transparansi, namun proses rekrutmen masih dipengaruhi oleh faktor non
teknis seperti hubungan personal dan politik. Hal ini relevan dengan
temuan penelitian ini yang menunjukkan perlunya ﬁ:nerapan sistem
seleksi yang lebih objektif dan berbasis kompetensi di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.

Selain itu, penelitian Deni Wij (2022) yang berjudul “Evaluasi
Proses Rekrutmen dan Seleksi Pegawai di Perusahaan Swasta: Studi Kasus
di PT. Mandiri Jaya” juga memberikan perspektif penting. Wijaya
menyampaikan bahwa penerapan sistem seleksi yang sistematis dan
berbasis kompetensi di perusahaan swasta dapat meningkatkan kinerja
pegawai. Temuan ini mendukung pentingnﬁ\ penggunaan pendckatan
berbasis kompetensi dalam proses seleksi pegawai di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Nias untuk meningkatkan kualitas pegawai
dan efektivitas organisasi.

Penelitian Ratna Dewi (2020) yang berjudul “Kinerja dan Kualitas

Pegawai sebagai Implikasi Proses Seleksi di Perguruan Tinggi” juga
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memperkuat temuan penelitian ini. Dewi menyimpulkan bahwa proses
seleksi yang ketat berdasarkan kriteria kinerja yang jelas berkontribusi
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Meskipun penelitian Dewi
difokuskan pada perguruan tinggi, namun relevansinya terlihat pada
pentingnya penerapan proses seleksi yang efektif di sektor publik,
khususw di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.

Dengan membandingkan hasil penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa penerap%sistem seleksi yang
berbasis kompetensi, transparan, dan adil sangat penting untuk
meningkatkan kualitas pegawai dan efektivitas organisasi. Penelitian ini
memperkaya literatur dengan memberikan perspektif baru tentang
tantangan dan solusi dalam proses seleksi pegawai di sektor pemerintah

daerah.

Analisis Faktor Penyebab w(onsistensi Rekrutmen dan Seleksi
Tenaga Tidak Tetap (PTT) di Bagian Umum Sekretariat Daerah

Kabupaten Nias

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui wawancara

mendalam, observasi lapangan, dan studi dokumentasi, ditemukan
beberapa faktor penyebab terjadinya ketidaksesuaian dalam proses
rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di Lingkungan Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Temuan tersebut perlu
dianalisa lebih lanjut dengan mengaitkannya dengan teori dan penelitian
sebelumnya agar dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif.
1. Kurangnya Pedoman Tertulis
Fabualasa Laoli, S.Pd., MM menyampaikan bahwa proses
rekrutmen PTT men%ﬂi prosedur yang ada meskipun belum ada
pedoman tertulisnya. Hal ini sejalan dengan teori manajemen sumber
daya manusia menurut Hasibuan dalam (Heriyatno, 2021) yang
menyatakan bahwa prosedur baku dalam rekrutmen penting untuk

menjamin konsistensi dan kewajaran. Ketiadaan pedoman tertulis
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menyebabkan fleksibilitas yang berlebihan, yang berpotensi

menimbulkan inkonsistensi dalam proses rekrutmen.

2. Proses Seleksi Sederhana dan Tidak Komprehensif
Anofula Waruwu, SE mengungkapkan bahwa proses seleksi
lebih berfokus pada kebutuhan langsung tanpa adanya mekanisme
penilaian yang mendalam. Menurut Dessler dalam (Sidjabat &
Pardede, 2023), proses seleksi yang efektif harus mencakup penilaian
yang komprehensif, seperti tes tertulis dan wawancara mendalam,
untuk memastikan kesesuaian kandidat dengan posisi yang
dibutuhkan. Ketiadaan mekanisme seleksi yang ketat mengurangi
peluang untuk mendapatkan karyawan dengan kompetensi yang
diinginkan.
3. Rekrutmen Berdasarkan Rekomendasi Internal
Rosafati Mendrofa, SE menyatakan bahwa rekrutmen PTT
memperhatikan rekomendasi dari pejabat tertentu. Praktik ini sejalan
dengan fenomena nepotisme yang dijelaskan oleh (Dzahabiyyah dkk.,
2022; Kemenuh, 2022; Silaen dkk., 2022) dalam penelitiannya, di
mana hubungan personal dapat memengaruhi objektivitas rekrutmen.
Hal ini berdampak pada berkurangnya transparansi dan keadilan
dalam proses seleksi, sehingga anggota masyarakat yang kompeten
kurang memiliki kesempatan.
4. Kurangnya Penilaian Kompetensi
Temazao Zendrato, SE mengakui bahwa belum ada instrumen
penilaian kompetensi yang komprehensif. Hal ini bertentangan dengan
Teori Kompetensi yang menekankan pentingnya pengukuran
kompetensi dalam proses seleksi. Ketiadaan alat ukur yang memadai
menyebabkan proses seleksi kurang optimal dalam menilai
kemampuan kandidat.
5. Kurangnya Sosialisasi Informasi Lowongan Pekerjaan
Hotlan Manalu, SE menyoroti minimnya sosialisasi lowongan

PTT. Berdasarkan teori komunikasi organisasi Kreps (2011),
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sosialisasi yang efektif sangat penting dalam menjaring pelamar yang
kompeten. Minimnya sosialisasi menyebabkan hanya kelompok
tertentu saja yang mengetahui lowongan tersebut, schingga
menghambat proses rekrutmen yang transparan dan inklusif.
6. Kurangnya Transparansi dalam Pemilu

Berkat Rahmat Hulu dan Sherlin Putri Sani Gulo mengatakan
bahwa proses seleksi yang dilakukan terasa kurang transparan dan
hanya formalitas belaka. Hal ini menunjukkan adanya kontradiksi
dengan prinsip merit system dalam manajemen SDM sebagaimana
yang dijelaskan oleh (Shalahuddin et al., 2022), dimana seleksi harus
berdasarkan kemampuan dan kualifikasi yang objektif.

Analisis faktor ketidaksesuaian pada pigses rekrutmen dan seleksi
Pejabat Tidak Tetap (PTT) di Lingkungan Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias dapat dikaitkan dengan Teori Kompetensi .
Menurut Spencer dalam (Waworuntu, 2022), kompetensi meliputi
karakteristik dasar individu yang terkait dengan kinerja efektif pada suatu
pekerjaan atau situasi. Belum adanya instrumen penilaian kompetensi yang
komprehensif sebagaimana yang dikemukakan oleh Temazao Zengdrato
menunjukkan bahwa proses seleksi belum mampu mengidentifikasi calon
pegawai yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Seleksi yang hanya mengandalkan wawancara singkat dan
penyempurnaan administrasi menyebabkan rekrutmen belum sepenuhnya
memperhitungkan kemampuan teknis dan perilaku calon pegawai. Hal
tersebut dapat berdampak pada menurunnya kinerja organisasi karena
pegawai yang direkrut tidak memiliki kompetensi yang relevan.

Selanjutnya, Teori Sistem Seleksi yang disampaikan oleh Gilliland
dalam (Afrianto, 2020; Badrul, 2021) menekankan pentingnya keadilan
dalam proses seleksi untuk menciptakan persepsi positif dari para pelamar
terhadap organisasi. Teori ini membagi keadilan seleksi menjadi dua, yaitu
prosedural dan distributif. Tidak adanya pengumuman resmi dan
terbatasnya sosialisasi lowongan pekerjaan sebagaimana yang disampaikan

oleh Hotlan Manalu dan Berkat Rahmat Hulu mencerminkan ketidakadilan
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prosedural karena tidak semua individu memiliki kesempatan yang sama

untuk mengikuti seleksi. Selain itu, rekrutmen yang lebih mengutamakan
rekomendasi internal daripada seleksi terbuka menunjukkan ketidakadilan
distributif karena kesempatan tidak didistribusikan secara merata kepada
semua calon pelamar.

Dari perspektif Job Fit Theory ( Teori Holland ), kesesuaian antara
karakteristik individu dengan lingkungan kerja sangat penting untuk
menunjang kepuasan dan kinerja pegawai. Holland (1997) menyatakan
bahwa seseorang akan lebih produktif apabila bekerja pada lingkungan
yang sesuai dengan minat, kepribadian dan kemampuannya. Proses seleksi
di Sekretariat Daerah Kabupaten Nias yang masih minim penilaian
kompetensi mengakibatkan terjadinya ketidaksesuaian antara karakteristik
individu dengan tuntutan pekerjaan. Seleksi yang hanya menitikberatkan
pada kebutuhan mendesak tanpa mempertimbangkan kesesuaian antara
individu dengan jabatan yang dilamar berisiko menempatkan pegawai
yang tidak optimal dalam melaksanakan tugasnya.

Lebih jauh, mengandalkan rekomendasi formal dalam proses
rekrutmen juga bertentangan dengan prinsip meritokrasi dalam teori
kompetensi. Proses rekrutmen seharusnya didasarkan pada penilaian
objektif terhadap kemampuan dan potensi kandidat, bukan pada kebiasaan
pribadi. Hal ini dapat menimbulkan masalah dalam manajemen sumber
daya manusia, seperti motivasi kerja yang rendah, kurangnya inovasi, dan
tingginya pergantian karyawan akibat ketidaksesuaian peran.

Berdasarkan analisis yang mengacu pada ketiga teori tersebut,
dapat disimpulkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi PTT di Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias perlu ditingkatkan dengan menyusun pedoman
rekrutmen yang jelas, menerapkan sistem seleksi yang adil dan transparan,
serta mengintegrasikan penilaian kompetensi secara komprehensif.
Dengan demikian, organisasi dapat mﬁlperoleh pegawai yang kompeten,
sesuai dengan kebutuhan jabatan, dan menciptakan lingkungan kerja yang

lebih adil dan produktit.
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43.3. Analisis Dampak Ketidaksesuaian Rekrutmen Seleksi Tenaga
Tidak Tetap (PTT) terhadap Kualitas Kinerja pada Bagian Umum

Sekretariat Daerah Kabupaten Nias

Proses rekrutmen dan seleksi Pegawai Tidak Tetap (PTT) di

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias yang tidak sesuai
prosedur berdampak signifikan terhadap kualitas kinerja organisasi.
Berdasarkan temuan di lapangan, rekrutmen yang tidak didasarkan pada
analisis kebutuhan dan kompetensi calon pegawai menyebabkan pegawai
tidak optimal dalam melaksanakan tugasnya. Hal ini diperkuat dengan
pernyataan Temazao Zendrato yang menyatakan bahwa dalam proses
seleksi tidak ada instrumen penilaian kompetensi yang digunakan,
sehingga pegawai yang direkrut belum tentu memiliki keterampilan yang
relevan.

Menurut Teori Kompetensi Spencer dan Spencer yang dikutip
dalam penelitian (Arfin, 2022), kompetensi merupakan karakteristik dasar
seseorang yang berhubungan langsung dengan kinerja kerja yang efektif.
Ketidaksesuaian proses seleksi dengan standar kompetensi menyebabkan
pegawai tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan yang pada akhirnya
menurunkan produktivitas dan kualitas pelayanan di Sekretariat Daerah
Kabupaten Nias.

Selain itu, kontradiksi ini juga terkait dengan Teori Keadilan
Sistem Seleksi yang dikemukakan oleh Gilliland dalam (Agus Dwi
Atmoko dkk., 2022). Proses seleksi yang tidak transparan dan adil, seperti
tidak adanya pengumuman resmi dan mengutamakan usulan dari pejabat,
menimbulkan persepsi negatif di kalangan pelamar dan karyawan. Hal ini
berpotensi berdampak pada motivasi dan ctos kerja karyawan yang merasa
bahwa sistem rekrutmen tidak memberikan kesempatan yang sama bagi
semua individu.

Dari perspektif Job Fit Theory ( Teori Holland ), ketidaksesuaian
antara karakteristik individu dengan lingkungan kerja dapat berdampak
pada kepuasan kerja dan rendahnya kinerja karyawan. Holland

menekankan bahwa kinerja optimal tercapai apabila individu bekerja
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dalam lingkungan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya. Namun,
proses seleksi yang tidak memperhitungkan kesesuaian dapat
mengakibatkan karyawan tidak sesuai dengan tugas yang diberikan,
sehingga menghambat pencapaian tujuan kerja.

Akibat lain dari ketidaksesuaian rekrutmen ini adalah tingginya
angka absensi dan rendahnya loyalitas pegawai. Pegawai yang merasa
tidak cocok dengan pekerjaannya cenderung kurang termotivasi dan
berisiko mengalami turnover yang tinggi . Akibatnya, organisasi harus
terus menerus melakukan rekrutmen ulang yang memakan waktu dan
biaya. Untuk mengatasi masalah ini, Sekretariat Daerah Kabupaten Nias
perlu memperbaiki mekanisme seleksi den%menyediakan pedoman
rekrutmen yang jelas, transparan, dan berbasis kompetensi.

Hal ini sejalan dengan pendapat (Alaina et al., 2023) yang
menyatakan bahwa seleksi yang berbasis kompetensi dan transparan akan
menghasilkan tenaga kerja yang lebih berkualitas dan berdedikasi tinggi.
Dengan demikian, organisasi akan lebih mudah mencapai tujuannya dan
meningkatkan efisiensi kerja. Selain itu, Mathis dan Jackson yang dikutip
dalam penelitian tersebut (Ariswandy et al., 2021; Emelda, 2021) juga
menekankan pentingnya analisis jabatan secara menyeluruh sebelum
melakukan rekrutmen untuk memastikan kesesuaian antara kebutuhan
organisasi dengan kompetensi karyawan.

Lebih lanjut, Dessler dalam (Purbaningtyas, 2021) menegaskan
bahwa perekrutan yang efektif harus didasarkan pada penilaian objektif
terhadap kemampuan dan potensi seseorang, bukan sekadar rekomendasi
atau koneksi pribadi. Penerapan prinsip ini akan mendorong terciptanya
lingkungan kerja yang lebih profesional dan produktif.

Menurut (Rivai, 2020) proses seleksi yang adEan transparan
dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Ketika karyawan
merasa diperlakukan secara adil, maka mereka akan lebih termotivasi
untuk memberikan kontribusi yang maksimal guna mencapai tujuan
organisasi. Di sisi lain, Hasibuan dalam (Sidjabat & Pardede, 2023)
menyatakan bahwa “seleksi yang tidak mengikuti prosedur dapat
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menimbulkan ketidaksesuaian antara kaggawan dengan pekerjaan,
sehingga mengakibatkan kinerja rendah dan turnover yang tinggi .” Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk menerapkan sistem seleksi yang
ketat dan objektif guna menghindari permasalahan tersebut.

Dengan menerapkan sistem rekrutmen yang lebih objektif dan adil,
organisasi dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang
direkrutnya. Hal ini akan berdampak positif pada efektivitas kerja dan
pencapaian  tujuan  organisasi, sekaligus ~meminimalkan risiko

ketidakpatuhan yang dapat menghambat kinerja.

4 4. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian yang berjudul “Analisis Efektivitas Proses

Rekrutmen dan Seleksi Pegawai Tidak Tetap di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Nias” terdapat beberapa keterbatﬁn yang perlu diketahui
dan diperhatikan. Pelﬁma, keterbatasan metodologi menjadi salah satu faktor
yang mempengaruhi hasil penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan teknik wawancara sebagai metode pengumpulan data utama.
Akan tetapi, pendekatan ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi
temuan karena data yang dikumpulkan hanya mencerminkan pandangan
informan yang terlibat, sehingga tidak dapat mewakili seluruh populasi
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Nias.

Kedua, keterbatasan akses data juga menjadi kendala dalam penelitian
ini. Tidak semua informasi terkait proses rekrutmen dan seleksi pegawai tidak
tetap dapat diakses secara menyeluruh karena adanya kebijakan kerahasiaan
internal. Hal ini mengakibatkan beberapa data penting terkait kriteria seleksi,
prosedur internal, dan evaluasi kinerja pegawai tidak dapat digali secara
mendalam. Akibatnya, analisis yang dilakukan mungkin tidak dapat
menjelaskan secara menyeluruh seluruh proses yang terjadi di dalam instansi.

Ketiga, keterbatasan jumlah dan keberagaman informan turut
mempengaruhi hasil perﬁitian. Informan yang diwawancarai terdiri dari
sejumlah pejabat dan pegawai di Bagian Umum Sekretariat Daerah

Kabupaten Nias, namun jumlahnya terbatas dan belum melibatkan seluruh
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pihak yang terlibat langsung dalam proses rekrutmen dan seleksi. Keadaan ini

dapat mempengaruhi kelengkapan data dan keberagaman perspektif yang
diperoleh, sehingga analisis yang dihasilkan mungkin belum sepenuhnya
menyeluruh.

Keempat, keterbatasan waktu penelitian juga menjadi kendala. Waktu
yang tersedia untuk mengumpulkan data dan melakukan analisis relatif
singkat, sehingga peneliti tidak dapat melakukan pengamatan lebih mendalam
atau melakukan triangulasi data secara optimal. Hal ini berpotensi
memengaruhi kedalaman analisis yang dihasilkan dan keakuratan interpretasi
temuan.

Kelima, faktor eksternal seperti perubahan kebijakan atau peraturan
yang terjadi selama proses penelitian dapat memengaruhi relevansi data yang
dikumpulkan. Perubahan dalam prosedur rekrutmen dan seleksi yang
digunakan di lembaga terkait dapat menyebabkan perbedaan antara data yang
diperoleh dengan kenyataan saat ini. Faktor-faktor ini dapat mengurangi
validitas hasil penelitian dalam konteks yang lebih luas.

Keenam, keterbatasan sumber daya penelitian, seperti keterbatasan
penguasaan literatur yang relevan dan penggunaan teknologi analisis data,
turut mempengaruhi kualitas hasil penelitian. Peneliti mungkin belum
sepenuhnya memanfaatkan sumber referensi terkini dan teknik analisis data
yang lebih canggih, sehingga pembahasan dan interpretasi data mungkin

m optimal. Keadaan ini menjadi tantangan yang harus diantisipasi dalam

penelitian selanjutnya agar hasil yang diperoleh lebih akurat dan mendalam.




BABYV
KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti
merumuskan tiga pokok bahasan utama sebagai jawaban atas tujuan
penelitian yang telah dirumuskan, yaitu:
1. Proses Rekrutmen dan Seleksi Tenaga Pegawai Tidak Tetap (PTT)

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias berjalan dengan

Proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) pada

baik namun belum sepenuhnya sesuai dengan prosedur yang
transparan dan objektif. Tahapan seleksi yang dilakukan cenderung
kurang sistematis, tidak memiliki kriteria yang jelas dan standar
penilaian yang terukur, sehingga berpotensi menimbulkan
kesenjangan dalam penempatan pegawai.
2. Faktor Penyebab Ketidaksesuaian Rekrutmen dan Seleksi
Ketidakkonsistenan dalam proses rekrutmen dan seleksi
Tenaga Kerja Tidak Tetap (PTT) disebabkan oleh beberapa faktor,
antara lain kurangnya transparansi dalam proses seleksi, pengaruh
pihak eksternal dalam pengambilan keputusan, serta minimnya
pengawasan dan evaluasi terhadap pelaksanaan rekrutmen. Faktor-
faktor tersebut berdampak pada seleksi calon karyawan yang kurang
optimal dan sesuai dengan kebutuhan organisasi.
3. Dampak Ketidaksesuaian Rekrutmen terhadap Kinerja
Ketidakkonsistenan dalam rekrutmen dan seleksi Tenaga
Pegawai, Tidak Tetap (PTT) berdampak negatif terhadap kualitas
kinerja di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Tenaga
kerja yang direkrut tanpa mempertimbangkan kompetensi dan
kualifikasi yang sesuai cenderung memiliki kinerja yang kurang
optimal, mengurangi efektivitas kerja tim, dan menghambat

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
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5.2 Rekomendasi

Berdasarkan ringkasan penelitian di atas, maka saran atau
rekomendasi peneliti untuk perbaikan di masa mendatang adalah:
1. Meningkatkan Sistem Seleksi dan Rekrutmen yang Transparan
Disarankan kepada Sekretariat Daerah Kabupaten Nias,
khususnya Bagian Umum, untuk menyusun sistem rekrutmen dan
seleksi Tenaga Kerja Tidak Tetap (PTT) yang lebih transparan,
terstruktur, dan berdasarkan kriteria yang jelas serta standar penilaian
yang objektif dan terukur. Hal ini dapat dilakukan dengan memperkuat
mekanisme seleksi, seperti melalui tes tertulis atau wawancara yang
terstandar, untuk memastikan terpilihnya calon yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi.
2. Penguatan Pengawasan dan Evaluasi Proses Rekrutmen
Pengawasan yang lebih ketat dan penilaian berkala terhadap
proses rekrutmen dan seleksi Pejabat Tidak Tetap (PTT) di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias sangat dibutuhkan.
Pengawasan tersebut dapat dilakukan oleh tim independen atau pihak
lain yang berwenang untuk mencegah campur tangan pihak luar yang
tidak mengikuti asas kewajaran dan objektivitas, serta untuk
memastikan seluruh tahapan proses seleksi berjalan lancar.
3. Penyusunan Standar Kompetensi Sesuai dengan Kebutuhan Organisasi
Disarankan agar standar kompetensi dan kualifikasi ﬁng lebih
jelas dan rinci diberikan sesuai dengan kebutuhan jabatan di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Nias. Dengan standar yang jelas,
proses rekrutmen akan lebih efektif dalam menyeleksi calon pegawai
yang memiliki kemampuan dan kualifikasi yang sesuai, sehingga dapat

meningkatkan kualitas kinerja pegawai dan mencapai tujuan organisasi.
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