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Abstrak — Penurunan Kinerja PT KNE Jakarta sebagai TABEL 1
perusahaan penyalur tenaga kerja dapat diidentifikasi dengan (Tren Pertumbuhan Suplai Tenaga Outsource)
meningkatnya permintaan tenaga kerja dari perusahaan Mo | Pemalasn | T ot s
rekanan. Penurunan permintaan tenaga Kkerja yang terjadi pada o S
PT KNE Jakarta ditengah tingginya pangsa pasar o L
mengindikasikan bahwa terjadi masalah kinerja, disamping itu L Eiaan
beberapa respon dan unpan balik negatif yang dinyatakan 2 |
perusahaan rekanan terhadap karyawan yang disalurkan 2 | P Do
membuat perusahaan perlu melakukan evaluasi pada sistem i P‘;T}:;:ﬁ} 80 | s
perekrutan tenaga Kerja.Sistem rekrutmen yang efektif dapat Toul 5 [ il tercapai
menghasilkan kandidat tenaga kerja yang berkinerja tinggi dan
kecocokan kompetensi, yang mana hal tersebut sangat penting Berdasarkan informasi yang diperoleh melalui bantuan divisi
bagi perusahaan KNE Jakarta, karena Kinerja tinggi pada kepegawaian PT. KNE Jakarta, diketahui bahwa tingkat kepuasan
karyawan yang disalurkan dapat merepresentasikan kinerja perusahaan terhadap karyawan yang disalurkan tidak terlalu
KNE Jakarta atas proses rekrutmen yang dilakukan. Maka dari tinggi. Menggunakan skala penilaian 1 sampai dengan 5 (tidak
itu penting bagi perusahaan untuk mengidentifikasi dan puas - sangat puas) diperoleh hasil seperti yang terlihat pada
mengevaluasi sistem rekrutmen yang dilakukan saat ini. gambar berikut ini:

Konseptual business process improvement digunakan sebagai
acuan untuk mengidentiﬁkasi kebutuhan perbaikan dari proses Kepuasan perusahaan rekanan terhadap tenaga
bisnis berkenaan dengan kegiatan recruitment process outsource yang disalurkan PT KNE Jakarta

outsourcing, sehingga dapat ditemukan model strategi perekrutan
tenaga Kkerja yang dianggap lebih efektif. Pengumpulan data
internal perusahaan KNE Jakarta dilakukan untuk mengevaluasi
kelemahan dan keterbatasan sistem perekrutan yang dilakukan
saat ini, maka berdasarkan hasil tersebut akan dilakukan evaluasi
dan perbandingan pada sistem perekrutan sehingga dapat di
identifikasi dan ditemukan solusi perbaikan untuk rancangan
kegiatan rekrutmen selanjutnya pada proses rekrui PT KNE
Jakarta. Gambar 1

(Pie Chart Kepuasan Pengguna Tenaga Outsource PT KNE Jakarta)

A2%

50%

Kata kunci— Kinerja, Umpan Balik, Evaluasi Kegiatan

Rekrutmen. Perbaikan Model Rekrutmen Ketidakpuasan perusahaan rekanan terhadap sebagian karyawan
, o

outsource yang disalurkan salah satunya disebabkan oleh kurang
baiknya sistem rekrutmen yang ada di PT. KNE Jakarta, yang mana
pada prosesnya kontrak permintaan tenaga kerja berdasar pada
permintaan rekanan (recruitment process outsourcing on demand)
baik dari segi jumlah, jangka waktu dan kualifikasi/ kompetensi
tanpa melakukan review atau penyesuaian. Maka berdasarkan data
tersebut perusahaan umumnya akan mencari falent baru, dan tidak
berdasarkan referensi data talent, karena tidak dibentuk bank data
talent pada perusahaan sehingga proses ini memakan waktu cukup
lama.

1. PENDAHULUAN

Kehadiran perusahaan outsourcing masih menjadi isu menarik,
yang mana pertentangan antara dukungan dan penolakan masih terjadi
(Nawawi, 2013). Bagi pekerja kehadirannya kurang menguntungkan
(Husin, 2021 ; Triyono, 2011), sedangkan bagi perusahaan pengguna
sebaliknya (Kakabadse, 2000). Terlepas dari hal tersebut sistem
outsourcing meningkatkan minat perusahaan asing/ multinasional
untuk berinvestasi (Saefuloh, 2011). Penggunaan dan permintaan
tenaga kerja outsorcing meningkat dan tumbuh setiap tahunnya (Izzati,
2017 ; Triyono, 2011), namun hal tersebut berbanding terbalik dengan
kondisi PT. KNE. Jakarta yang saat ini menunjukan kinerja yang
rendah. Kegagalan dalam memenuhi target kerja mengindikasikan
bahwa perusahaan mengalami masalah yang harus di identifikasi oleh
pihak internal.
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Kesalahan perencanaan rekrutmen pada tahap awal seperti
tidak  dipersiapkannya checklist kompetensi, dapat
menyebabkan tidak efektifnya kegiatan rekrutmen yang
dilakukan, yang mana hal tersebut dapat memunculkan
masalah berantai pada proses selanjutnya, yang berakhir pada
tidak tepatnya menyaring dan memilih individu yang akan
dipekerjakan pada perusahaan rekanan.

Kemudian permasalahan lain yang ditemukan pada PT KNE
adalah mengenai pentingnya pembangunan system database
talent serta perlunya perluasan saluran distribusi penyebaran
informasi eksternal dalam hal informasi lowongan pekerjaan,
yang mana hal ini hanya akan menjadi bahan informasi
evaluasi bagi internal perusahaan KNE, dan tidak dianalisis
secara mendalam pada penelitian ini.

GAMBAR 2
(Fishbone Diagram)

Permintaan tenaga kerja pada perusahaan outsourcing PT.
KNE Jakarta di masa yang akan datang dipengaruhi oleh
kinerja karyawan alih daya di masa lalu. Kesesuaian
penempatan individu yang ditunjukan dengan kinerja baik
pada perusahaan rekanan akan tercermin dari peningkatan
permintaan karyawan di tahun berikutnya (masa kontrak),
atau setidaknya perpanjangan masa kontrak seperti yang
terjadi pada permintaan perusahaan PT. Astra Otopart dan PT
Dapen yang terjadi peningkatan tiap tahunnya. Sedangkan
permasalahan yang terjadi pada karyawan yang disalurkan
pada mayoritas perusahaan rekanan lainnya (PT. PIU, PT.
Kaltim, PT. TMMIN, PT. Proton, PT.Fokus Jasa Mitra dan
PT.Pupuk Indonesia Pangaan) membuat perusahaan
mengalami penurunan kinerja dan pendapatan, sehingga
perlu di antisipasi oleh perusahaan. Perancangan dan
perbaikan dari segi sistem perekrutan dengan memfokuskan
dan meningkatkan kegiatan analisis kompetensi dan karakter
yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan tertentu, perencanaan
sistem database talent dan perluasan saluran informasi
lowongan pekerjaan beserta agenda pelatihan sebelum
penempatan pada perusahaan rekanan menjadi penting untuk
dilakukan, mengingat hal tersebut dapat membuat perusahaan
memperoleh karyawan yang tepat untuk posisi yang tepat,
sehingga karyawan dapat menyesuaikan diri dengan cepat
pada lingkungan kerja yang memiliki budaya kerja baru,
karena telah mendapatkan pelatihan sebelum ditempatkan.
Berdasarkan hal tersebut maka penelitian ini akan membahas
mengenai  “Perbaikan Proses Rekrutmen Karyawan
Outsourcing yang Disalurkan PT. KNE Jakarta”.

II. KAJIAN TEORI

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah Sistem
pengelolaan yang berfokus pada bagaimana komptensi, bakat,
dan keahlian sumber daya manusia dimanfaatkan dan
diarahkan dengan tepat dan efisien untuk pencapaian
organisasi. [1]
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B. Business Process Improvement

Metode dalam  organisasi untuk mencapai kemajuan
signifikan dalam proses bisnisnya, yang mana hal tersebut
berkaitan dengan rangkaian aktivitas yang melibatkan proses
input/ masukan, penambahan nilai (value added), dan
kegiatan yang menghasilkan output atau keluaran. [2]

C. Rekrutmen

Rekrutmen merupakan kegiatan strategis perusahaan
berkenaan dengan perencanaan sumber daya manusia dalam
sebuah organisasi yang mana didalamnya dimulai dengan
kegiatan perencanaan dan estimasi kebutuhan tenaga kerja,
berapa banyak pekerja yang dibutuhkan untuk mengisi suatu
divisi atau menyelesaikan satu proyek, posis apa yang
dibutuhkan, kompetensi apa yang dibutuhkan kapan tenaga
kerja tersebut dibutuhkan. [3]

D. Seleksi

Seleksi adalah kegiatan yang bertujuan untuk menentukan
calon karyawan yang akan dipilih mengisi suatu posisi. [4]
E. Sistem Pendukung Keputusan

Sistem Pendukung Keputusan adalah suatu sistem informasi
spesifik yang ditujukan untuk membantu manajemen dalam
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan persoalan
yang bersifat semi terstruktur. [5]

F. Outsourcing

Outsourcing merupakan pemindahan kegiatan operasi
organisasi/ perusahaan asal pada perusahaan lain [6]

G. Matching Method

roses dimana individu yang dipilih dalam suatu organisasi,
sebelumnya melalui tahapan proses rekrutmen dan seleksi,
yang mana individu yang ada saat ini dianggap memiliki
kecocokan dari segi kompetensi yang dimiliki dengan
kebutuhan organisasi [7]

1. METODE

Studi Literatur:
Rekrutmen dan Recruitmen Process
OQutsource

Latar Belakang

Identifikasi Perumusan
Masalah

Tujuan Penclitian
Ruang Lingkup dan
Pembatasan
Sistematika Penyelesaian
Masalaly Peta Proses
Dokumen Rekrutmen dan Spesifikasi

Pengumpulan data
dan dokumen
Data Kuesioner Isian
Kompetensi
_Pengclahan data

q Observasipendahuluan

Pengumpulan data Primer: Pengumpulan data Sekunder.

Data Wawancara Dokumen Kinerja
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GAMBAR 3
(Metodologi Penelitian)
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IV . HASIL DAN PEMABAHASAN

A.Analisis Core Priority for Improvement

Berikut adalah hasil tabel data observasi yang dilakukan
mengenai proses — proses rekrutmen yang dilakukan dan
dampaknya terhadap lingkungan bisnis, terhadap
implementasi bisnis, terhadap kondisi bisnis saat ini, serta
terhadap nilai manfaat bisnis.

Dussk bisis |[|||y|\-|m-||l1n biais| Ko
e |

Brianty

Proses Pemenikssan Kuantiss dan
Foupetenss temaga kega yang
btk 3 ) F 2 3 2 3

Proses 3 2 2 2 3 1 3

Penentian sumbes pencarian Emidn

i_| Eksteral | 2 ) 2 |z 3 il 3
s koutcak pesuliban

i piofl, iar

Payeleksian ke
belakasg. da

1o 3 1 2 1 1 1
(10 | Evalussi Beckal |

TABEL 2
(Model Bisnis Kritis)

B.Analisis Berdasarkan Understanding the Process

No| Proses Perbaikan Dana Hasil
Pemeriksaan administratif ~ |Penggunaan kompetensi
kebutuhan tenaga kerja baru yang disusun Sangat  Dapat dieksekusi

berdasarkan jumlah, posisi, |melengkapi kriteria syarat (Minimum |segera

dan kualifikasi demografi
Pencarian kandidat referensi |Pembuatan sistem talent A Ferll perencansan
2 Tinggi  |keuangan yang
internal database S
|matang
3 Desain pengumuman dan Mcl}gahhkﬂn pada pihak Mnlimum, Dapat diekseksi
tempat lowongan ke tiga

Pembuatan sistem alent

Pencarian kandidat saluran  |database, dan atan Tinegi E;;g:lp ;:'len_:igxau
eksternal kerjasama dengan platform = malm§ yang

beriklan kerja
Komputerisasi marching
profile berdasarkan

kompetensi yang disusun
| Analisis kesesuaian resume |Komputerisasi marching

Dapat dieksekusi
Minimum |dengan proses
penyesuaian

Penerimaan dan penyusunan |
~ |dokumen

6 |dengan kompetensi |profile berdasarkan Tidak ada
kebutuhan ke i yang disusun Dapat dieksekusi
Menggunakan dasar Dapat dieksekusi

7 |Interview awal

% x Tidak ada

kompetensi yang disusun segera

8 |Tes Seleksi - - -

9 |Neg i

Perlu perencanaan
keuangan yang
matang untuk
angka panjang
11|penempatan |- e -

TABEL 3
(Perencanaan Proses Perbaikan dalam Rekruitasi)

Pengadaan pelatihan dan

|Pelati an ori i S
1pPelatihin e orientisi sertifikasi oleh perusahaan

Tinggi

C. Analisis Berdasarkan Streamlining
Berikut adalah model proses bisnis dalam rekruitasi yang
diusulkan.

Peeusahan rekanan
(Pupuk Kaltim)

Kegium
Operssionsl ooy

PTENE

GAMBAR 4
(Value Added Proses Rekruitasi PT KNE Jakarta)

Mengacu pada hasil analisisi model rekruitasi yang dibentuk,
maka tindakan perbaikan yang dapat dilakukan dalam jangka
waktu dekat adalah melakukan kegiatan analisis kebutuhan
karyawan dan kompetensi yang dibutuhkannya, kemudian
melakukan penyusunan kompetensi yang sesuai dengan posisi
yang dibutuhkan perusahaan rekanan, serta membangun sistem

penilaian umpan balik dari berbagai pihak.
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Kompetensi Literartur
No Spencer & Spencer Dubois & Taylor | Kessler Ke,;m"?a“
(1993) Rothwell (2004) | (2007) | (2006) i
1 Orientasi pencapaian, (ACH) v
2 Kepedulian terhadap ketertiban, (CO)
3 Inisiati, (INT) v i v
4 Pencarian informasi, (INFO)
5 Pemahaman interpersonal, (TU) v v v
[ Orientasi layanan pelanggan, (CS0) v v v
3 Dampak dan pengaruh. (IMP) v
8 Kesadaran organisasi, (OA)
9 Membangun hubungan, (RB) .
10 Mengembangkan orang lain, (DEV) v
11 Pengarahan. (DIR) v
12 Kerja tim, (TW) v i v
13 Kepemimpinan Tim, (TL) v v v
14 Pemikiran analitis, (AT) v
15 Pemikiran konseptual, (CT) v
16 Keallian, (EXP) v v v
17 Kontrol diri, (SCT)
18 Percaya diri, (SCF)
19 Fleksibilitas, (FLX) v v v v
20 Komitmen organisasi, (0C)

TABEL 4
(Daftar Penyusunan Kompetensi Inti)

Berdasarkan penyusunan pada tabel kompetensi diperoleh hasil
bahwa terdapat 7 kompetensi umum yang dapat digunakan
berdasarkan pendapat ke empat ahli di atas, yang mana penentuan

didasarkan pada minimum tiga konsep

atau pernyataan yang

sama mengenai kompetensi yang dibutuhkan.
Staf SDM Internal Manajer SDM Internal Bagian SDM Eksternal ——
ali
|xo Kompéiensi Babet 10% Bobon 20% rekanen Bobot 70% R Babot
Dirrv| Adm | Sekee| Mean| Driv | Adm | Sekr | Mean | Driv | Adm [Sekr Mean | Driv| Adm| Sekr | Mean
Bazaimana skala kepentingan kompetensi Tnisiatit, (TNT) |
‘ s|s{s|s|s|a]a]a| ala]s]|em|snofssofiselass| arsa
etk posisi:
B: kala kepent Jeomy 51 Pemaham
:Vagnmanssulr 0 e ¥ 5 | 467 4 4 5 | 433 3 3 S | 367 [3.30(3.40(500] 3,90 | 0138
interpersonal, {IU) untuk posisi
[ [Bagaimana skala kepentingan kompetensi Orientst
4 4 5 (433 4 3 5 | 400 3 5 | 367 |330|3.10({500) 380 0134
layanen pelanggan, (CSO) uatuk posisi:
Baz eniingan kompetensi Kea (i
1 s efse] s a] s | s | a|a]se|s00]acofeze] 37| vz
(TW) untuk po
Bagaimana skala kepentingan kompetenst
e P 3 4 |367| 3 3 1 333 3 3 S | 367 |300|3.10(4,70( 360 | 0127
Kepemimpinan Tim. (TL) nntuk posisi:
Baguimana skals kepeutingan kompetensi Keahlinn, |
& 5 .3 5 [500] § s 5 5.00 5 s § | 500 (500(5000500) 500 | 0,176
(EXP) untuk posisi:
Bagaimana skala kepentingan kompetens: Fleksibulitas,
7| ¥ LI N 3| a4 fser| 4| 3| s [a00| 4 | 3| 5| 400 400300480 507 | 0140
(FLX) untuk posisi:
2833 1
ot
(Model Gabungan Prioritas Kompetensi Inti)
Langkah setelah diperoleh kompetensi inti prioritas, maka

selanjutnya adala menentukan sub kompetensi prioritas pada masing
— masing jabatan berdasarkan kebutuhan pihak eksternal pupuk
kaltim, sehingga komponen ini pada akhirnya akan menjadi
pedoman bagi perusahaan KNE Jakarta dalam melakukan proses
rekruitasi, berikut adalah susunan prioritas kompetensi dan sub

kompetensi yang terbentuk.

TABEL 6
(Model Prioritas Kompetensi Inti dan Sub Kompetensi (LV)

Minimum Level

(0.176) menengah atas dan peningkatan keterampilan professional dengan|

| |waktu 6 bulan hinpea 2 tahun.

Sta
Kompet) L Deskripsi Drive| £ | Seker
r |Ad)| taris
m
Kompetensi dasar, vang berkenaan dengan kompetensi sederhana
dengan pengulangan tugas yang dapat dipelajani dalam waktul
singkat (hitungan jam-hari), seperti pekerja yang berfokus pada
tenaga (buruh pabrik).
Kompetensi berketerampilan dasar. yang mana berbicara mengenai|
2 |adanya variasi pekegjaan vang berurutan, memerlukan latihan|
beberapa waktu (minggu).
Expertis Kompetensi terampil. yang berbicara mengenai variasi jenis|
e atau pekerjaan yang memerlukan proses perencanaan serta pengaturan,
keahlian | 3 |yang mana pada umumnya tingkat kualifikasi pendidikan setaral] + |« | +

Kompetensi dengan keterampilan tinggi. yang berbicara mengenai
pengerjaan tugas yang lebih beragam dan kompleks serta
membutuhkan tahapan perencanaan yang lebih detail untuk hasil
kerja baik, yang pada umumnya membutuhkan proses pendidikan|
lebih tinggi dari tingkat menengah atas (dua sampai empat tahun),|
serta memerlukan praktek.




ISSN : 2355-9365

e-Proceeding of Engineering : Vol.11, No.4 Agustus 2024 | Page 3460

TABEL 7
(Kompetensi dan Sub Kompetensi Untuk Posisi Driver)
Kompe | L - .
P Deskripsi Sub Kompetensi
tensi | v
Experti Kompetensi terampil, yang berbicara mengenai wvariasi jenis pelkerjaan yang
seatau | memerlukan proses perencanaan serta pengaturan, yang mana pada umumnya
keahlia tingkat kualifikasi pendidikan setara menengal atas dan peningkatan keterampilan
n professional dengan waktu 6 bulan hingga 2 tahun.
Initiati 3 Melakukan tindakan lebih dari apa yang ditugaskan, seperti mengerjakan pekerjaan
ve lain setelah tugas utama selesai
fexibili
1y atau . . .
- .. | 2 | Kompetensi penerapan prosedur dan aturan dengan fleksibel.
fleksibi
litas
Interpe . . PN
viavial Kemampuan memahami emosi serta Kedalamannya. yang mana individu dapat
- 2 | memahami emosi individu lain dan juga memahami pesan yang muncul secara
WGErst bersamaan.
anding
Custom
grr Berperilaku untuk membantu pengguna/ klien/ atasan. yang mana berperilaku lebih
service | 2 = 3 B 3
it dari tindakan biasanya atau yang mengarah pada perilaku proaktif.
tion
Kooperatif, atau yang berbicara mengenai kesediaan sepenuh hati untuk berperan
Teamw 3 Z 5 3
stk 1 | serta mendukung keputusan kelompok, dan memberikan andil pekerjaan bagi tugas
tim.
Team Memberi informasi pada individu lain, yang berbicara mengenai peran individu
leaders | 2 | untuk memberi informasi pada rekan atau anggota lain atas informasi yang penting
hip atau dibutuhkan, erta memberi informasi alasan dari sebuah keputusan yang dibuat.

Minimum Level
S Sta
Kompet| L Deskripsi Drive| £ | Seker Tabel 8
T |4 taris (Kompetensi dan Sub Kompetensi Untuk Posisi Staff Administrasi)
5 Melakukan upaya lebih seperti melakukan kegiatan lembur untukg v
| ~ |menyelesailcan tugas tanpa harus di instrulceikan atasan. Kompet | L e .
o [Melakukan tindakan lebih dari apa yang dimgaskan, seperti v sk ||® Deskripsi Sub Kompetensi
| ~ |mengerjalan pekerjasn lain setelah tugas utama selesai
Mengerjakan suatu aktivitas kerja lebih dari apa yang dimmty . Kompetensi terampil, yang berbicara mengenai variasi jenis pekerjaan yang
4 atasan, seperti mmm"m dan mdmm pm\'el_c - mo\iek Etpf’ r:s 3 memerlukan proses perencanaan serta pengaturan, yang mana pada umumnya tingkat
l;a;um;;aug tela‘: dipersiapkan persahazn unfuk: time line proyel k:ﬂlr;“ © |kualifikasi pendidikan setara menengah atas dan peningkatan keterampilan
Kﬂ‘_ﬁmpetensi nbj-elﬁ:iﬁm Jang berbicara mengenai m J professional dengan wakfu 6 bulan hingga 2 tahun.
1 | suatu hal secara seimbang. d mempertimbangkan validitas atay Initiative| 2 Melakukan upaya lebih seperti melakukan kegiatan lembur untuk menyelesaikan
hal yang benar dari 1 orane lain. ~ |tugas tanpa harus di instruksikan atasan.
ﬂﬁiff 2 |Kompetensi penerapan prosedur dan aturan dengan fleksibel. v ﬂf’t"‘zﬁu Kompetens.l Penyes.uaian taktik be'rdasar pada situasi dan Dr:m'g yang berbeda, yang
fletesibiti|  |Fompetensi penyesuaian taltik berdasar pada situasi dan orang yang| leksibili 3 maua_ml ini perbx?al‘a mengeugn_kemmupugn me‘mpah perilaku dan pendekatan
tas 3 berbeda, vang mana hal ini berbicara mensenai kemampuan| oo fas sesuai dengan situasi dan atau individu yang dihadapi.
(0.140) merupah perilaln dan pendekatan sesuai dengsn situasi dan atay Interpers - .
_mdlndu\ygdihadag'. el Kemmnpu?m meglgha{n{ E]JIO.Sl sena.krdalamaxmyﬂ,. yang mana individu dapat
Komp pe jan berdssarkan pada strategi dan tujuan] T— 2 |memahami emosi individu lain dan juga memahami pesan yang muncul secara
pribadi, sesuai densan situasi. nding bersamaan.
Hanya memahami pesan verbal atau terbatas pada aspek emosional] Custome
1 rekan atau orang lain, yang mana pada kompetensi ini individy I service Berupaya dengan gigih/ upaya keras untuk membantu dan memenuhi harapan atau
hanya mamp mmm bentuk emosi yang tampak dan atay hanya orientati 3 kebutuhan pengguna/ atasan.
_Kmﬁa;emahmsaa emosi serta kedalamannya, yang mang o
- . . Teamwo | , |Kesediaan berbagi informsasi, yang mana berbicara mengenai kesediaan berbagi
o nz; - ﬂ:dzumfmb;ﬁm individu lain dan juga 7 rk ~ linformasi berguna bagi kelompok
wndersta —mwim— hami dan dengan penuh perhatian, yang man Team Memberi informasi pada individu lain. yang berbicara mengenai peran individu untuk
nding | 3 |individs mampu memahami perasaan individu lain mesk:t tidaid v leadershi| 2 1yemberi informasi pada .rékau atal} anggota l-ain atas informasi yang Heuliug atau
(0,138) | |di a secara verbal memiliki keperdulian dan r dibutuhkan, serta memberi informasi alasan dari sebuah keputusan yang dibuat.
Kemampuan memahami izu dalam topik pembicaraan dan menga‘ti
hal yang menjadi dasar dari masalah yang sedang dibahas, yang
4 |mana individu ini mampu bertindale atas dasar empati tinggi, dan|
menyeimpangkan opini mengenai kelemahan dan keluatan individy TABEL 9
f;:l' ok Gmdaan Tt yone berbica mengemni reopo] (Kompetensi dan Sub Kompetensi Untuk Posisi Sekretaris)
5
1 |tethadap keluhan' kebutuhan agar pengguna’ atasan merasal
terlayani. Koml?ﬂ L Deskripsi Sub Kompetensi
Customea Berperilaku untuk membantu pengguna’ klien' atazan, yang manal enst v
» service| 2 |berperilalon lebih dari tindakan biazanya atan vang mengarah padal v - - - - — -
orientati| | perilalu proaltif. Expertise Kompetensi terampil, yang berbicara mengenai variasi jenis pekerjaan yang
on B Berupaya dengan gigi upaya kerss untuk membanta dad P i |3 ;::eme”“kﬂn proses perencanaan serta peng{amran yang mana pa:ia umumnya lmzi.al
(0,134) memenuhit an atan kebutod af atasan. feahlian ialifikasi  pendidikan  setara gah atas dan p g T
[ | Berkolaborasi dengan individu lain atan relanan dalam tindakas] f | dengan waltu 6 bulan hingga 2 tahun.
4 |diluar aktivitas rotinoya untak memenuhi kebutuhan pengeuna) Initiative | 3 Melakumn tindakan lebih dari apa yang ditugaskan, seperti mengerjakan pekerjaan
atasan ataw lain. lain setelah tugas utama selesai
Kooperatif, atau yang berbicara mengenai kesediaan sepenuh hat] ﬂ&;f(ﬁ{:’l{l K taktik pada situasi dan orang yang berbeda, yang
1 |untul berperan serta mendulung keputusan kelompol, dan| ¥ fleksibilit 3 {mana hal uu berbicara mengenai kemampuan merupah perilaku dan pendekatan
memiberikan andil pekerjaan bagi tugas tim. et sesuai dengan situasi dan atau individu yang dihadapi.
Teamwo 2 fs:sﬁb::;i‘?ﬂfmbe: ya.ng! m}gﬂmt;:ﬁ.mm mengenay v Int:,r]}; ?S Kemampu.ﬂu IZlEJ.IJﬂhﬂ.lln‘ d.an de’]gan pe}lgh perl.llaliam yang mana individu mampu
I Y - - - - F 3 |memahami perasaan individu lain meski tidak diungkapkan secara verbal, memiliki
rk Menunjukan  ekspektasi positif yang ‘betbicara mengenai understa i i
(0.132) | 3 |penzunskapan penshormatan positif bagi angzota kelompok atas| v nding keperdulian dan empati.
| [kontribusi. Custome
Meminta umpan balik’ imput yang berbicara mengenai selaly ¥ service Berupaya dengan gigill/ upaya keras untuk membantu dan memenuhi harapan atau
4 n_lenca.ri masukan dari individu lain untuk peningkatan kelompold orientati | = | kebutuhan pengguna/ atasan.
timnya. on
Melakukan inisatif pertemuan, yang berbicara mengenai inisiasi) Teamwor 3 Menunjukan ekspektasi positif yang berbicara mengenai pengungkapan penghormatan
1 |untuk mengadakan komunikasi’ pertenmuan vang bertujuan untuld k ~ | positif bagi anggota kelompok atas kontribusi.
| |melakulan manajemen waltu kerja dan pembagian tugas. Team Memberi informasi pada individu lain, yang berbicara mengenai peran individu untuk
Memberi informasi pada individu lain, yang berbicara mengenai leadershi | 2 |memberi informasi pada rekan atau anggota lain atas informasi yang penting atau
- |peran individu uatuk memberi informasi pada rekan atau anggotsl o | | P dibutuhkan, serta memberi informasi alasan dari sebuah keputusan yang dibuat.
Team | |lain atas informasi yang penting atau dibutubkan, serta membery
leadersh| |informasi alasan dari sebuah keputusan vang dibuat.
ip 3 Penggunaan keluazasn yang adil. yang mana hal tersebut berbicara| IV KESIMPULAN
(0,127) | ” |mengenai penzpunaan kelmasaan' jabatan formal dengan adil.
Meningkatkan efeltivitas, yang mana hal tersebut berbicaral
tindakan individu dengen strateei komplels uatly Berdasarkan  penelitian yang telah  dilakukan,
4 memnakatlcan pencapaian dan produktivitas kelompok, seperti . . .
mengambil keputusan kapan untuk melalokan rekrutmen dan atay mendapatkan hasil rekomendasi untuk perbaikan proses
pemberhentian.

rekrutmen, diantaranya adalah dengan penyusunan
daftar kompetensi yang akan digunakan dalam kegiatan
rekruitasi. Kemudiaan pada proses pencarian kandidat
dapat dilakukan dengan sistem komputerisasi dengan
menggunakan kompetensi usulan sebagai landasan
matching profile dengan menggunakan instrument
kompetensi.

Peningkatan efektivitas proses pencarian kandidat
dilakukan dengan cara melakukan kerjasama dengan
pihak ketiga yang menyebarkan informasi lowongan

pada

situs website pencari tenaga kerja dan atau pada

tempat area komunitas pencari kerja. Pada aktivitas
penentukan pola rekruitasi (peralihan,internal,eksternal)
menjadi opsi terakhir ketika calon kandidat yang sesuai

tidak

ditemukan pada sistem talent database yang

dimiliki oleh perusahaan.
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