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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui : (1) seleksi karyawan pada PT.
Buana Raya Motor Banjarmasin, (2) pengembangan karyawan pada PT. Buana Raya
Motor Banjarmasin.

Penelitian ini menggunakan rancangan penelitian deskriptif kualitatif dan
merupakan penelitian lapangan dan penelitian kepustakaan. Teknik pengambilan data
yang digunakan yaitu observasi, wawancara dan studi pustaka.

Hasil penelitian menunjukkan : 1) perusahaan belum melaksanakan seleksi
sesuai dengan pedoman yang semestinya. Pihak perusahaan juga kurang meperhatikan
masalah kemampuan dan kualifikasi dari calon karyawan untuk melaksanakan tugas
yang nantinya akan diberikan, 2) kemapuan karyawan banyak dipengaruhi oleh tingkat
pendidikan, latihan, kemapuan fisik, motivasi kerja, etos kerja, dan mental karyawan
yang bersangkutan. Untuk mendapatkan karyawan yang memiliki tingkat kemampuan
dalam pengelolaan organisasi perlu adanya pelatihan dan pengembangan bagi
personalia yang nantinya akan ditempatkan dan pengembangan bagi personalia yang
nantinya akan ditentukan pada posisi tertentu.

Kata Kunci : Seleksi dan Pengembangan
ABSTRACT

This study aims to determine: (1) employee selection at PT. Buana Raya Motor
Banjarmasin, (2) employee development at PT. Buana Raya Motor Banjarmasin.

This study uses a qualitative descriptive research design and is a field research
and library research. Data collection techniques used are observation, interviews and
literature study.



The results of the study showed: 1) the company has not carried out the
selection in accordance with the proper guidelines. The company also pays less
attention to the problem of the ability and qualifications of prospective employees to
carry out the tasks that will later be given, 2) the ability of employees is much
influenced by the level of education, training, physical ability, work motivation, work
ethic, and mentality of the employee concerned. To get employees who have a level of
ability in managing the organization, it is necessary to have training and development
for personnel who will later be placed and development for personnel who will later

be determined in certain positions.

Keywords : Selection and Development

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan
faktor yang paling penting dalam
sebuah perusahaan. Hal ini disebabkan
segala aktivitas sebuah perusahaan
maupun  organisasi  baru  dapat
terlaksana bila ada unsur manusia.
Sebagai pemegan peran penting dalam
sebuah perusahaan, faktor manusia juga
yang dapat menentukan keberhasilan
pelaksanaan seluruh kegiatan
perusahaan. Bagi perusahaan wajib
mengelola dengan baik. Manajemen
sumber daya manusia di dalam suatu

perusahaan  berfungsi  mengatur,
memanfaatkan dan mengelola
karyawan sehingga dapat

melaksanakan tugasnya secara
produktif agar bertujuan perusahaan
tercapai maksimal.

Dengan begitu banyaknya
persaingan yang semakin ketat para
perusahaan dituntut untuk terus dapat
meningkatkan profesionalisme dan
kemampuan manajerialnya  dalam
mengelola tantangan besar yang
dihadapinya. Oleh sebab itu sangatlah

wajar apabila para manajer dan para
pengusaha berupaya mencari berbagai
alternatif yang sangat menguntungkan
untuk masalah yang dihadapinya dalam
persaingan usaha yang ketat seperti
sekarang.

Seleksi adalah menilai sebanyak
mungkin  calon untuk  memilih
seseorang atau sejumlah orang yang
paling memenuhi persyaratan sebagai
karyawan dalam suatu perushaan.
Proses pemilihan ini yang dinamakan
dengan seleksi. Proses seleksi sebagai
sarana yang digunakan  dalam
memutuskan pelamar mana yang akan
diterima. Prosesnya dimulai ketikan
pelamar melamar kerja dan diakhiri
dengan keputusan penerimaan. Setiap
perusahaan pasti membutuhkan
karyawan yang berpengalaman dan
kompeten yang dibutuhkan. Karyawan
yang bekerja disuatu perusahaan harus
menguasai pekerjaan yang menjadi
tugas dan tanggung jawabnya, untuk itu
diperlukan suatu pembekalan agar
karyawan yang ada dapat lebih
menguasai dan ahli dibidangnya



masing — masing serta meningkatkan
Kinerja yang ada.

Selain modal, karyawan
merupakan salah satu aset yang dimiliki
perusahaan, karena mereka memiliki
pikiran, perasaan, keinginan, status,
usia, dan beranekan ragam lakar
belakang dan sifat yang dibawa
kedalam perusahaan. Karyawan kerja
bukan mesin uang dan material yang
sifatnya pasif dan dapat dikuasai serta
diatur sepenuhnya dalam mendukung
tercapainya tujuan perusahaan.
Karyawan yang terampil dan pintar
belum tentu dapat  menjamin
produktivitas yang baik, tetapi akan

bermanfaat dan mendukung
terwujudnya tujuan perusahaan jika
mereka berkeinginan tinggi

menyambungkan kemampuan yang
dimilikinya pada perusahaan dimana
dia bekerja.

Estimasi suplai internal adalah
lebih dari sekedar menghitung jumlah
karyawan yang ada, tetapi juga
mengaudit untuk mengevaluasi
kemampuan mereka. Informasi ini
memungkinkan para perencana untuk
menugaskan para karyawan tertentu
untuk mengatasi pekerjaan diwaktu
yang akan datang.

Karyawan memiliki sikap
perjuangan, pengabdian dan
kemampuan profesional sangat

mungkin mempunyai prestasi dalam
melakukan tugas — tugas, sehingga
berdaya guna dan berhasil. Mengingat
faktor karyawan merupakan faktor
penting dalam pelaksanaan proses
produksi diperlukan karyawan yang
mempunyai keterampilan dan keahlian

demi kelangsungan
perusahaan.

kehidupan

Kegiantan seleksi ini sangat
penting di dalam proses manajemen
sumber daya manusia, apabila suatu
perusahaan tidak teliti dan tidak cermat
dalam seleksi ini, kemungkinan akan
terjadi penerimaan pegawai yang tidak
sesuai dan tidak cocok dengan jabatan
pekerjaan yang dipercayakan
kepadanya, sehingga dia tidak bisa
bekerja secara efektif dan efisien,
kemungkinan harus dikeluarkan biaya
dan waktu yang cukup lama untuk
mengikutkannya pada tugas belajar dan
pelatihan. Suatu perusahaan atau
organisasi tidak selalu memiliki
karyawan yang berkualitas, maka
organisasi tersebut memiliki
kemungkinan yang lebih kecil untuk
mencapai keberhasilan, maka dari itu
pelaksanaan seleksi harus benar — benar
diaplikasikan secara teliti untuk
menghindari segala cara kolusi dan
nepotisme yang merugikan organisasi
perusahaan.

Adapun objek penelitian pada PT.
Buana Raya Motor Banjarmasin
merupakan perusahaan yang bergerak
di bidang usaha penjualan sepeda motor
Honda, pentingnya seleksi dan
pengembangan  karyawan  sesuai
dengan keahliannya masing — masing,
sehingga diharapkan karyawan yang
loyal terhadap perusahaan, yang
mempunyai kualitas dan kuantitas yang
baik untuk meningkatkan produktivitas
kerja.

Dengan latar belakang proposal skripsi
ini maka penulis mengambil judul :
“ANALISIS SELEKSI DAN



PENGEMBANGAN KARYAWAN 2) Wawancara

PADA PT. BUANA RAYA MOTOR”. Wawancara adalah
pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara

METODE PENELITIAN melakukan wawancara

1. Lokasi penelitian langsung dengan
Penelitian ini dilaksanakan responden secara
pada PT. Buana Raya Motor sistematis sesuai dengan

Banjarmasin, yang beralamat di

jalan Kuripan No. 46 RT. 006 tujuan penelitian.

Kelurahan Kuripan Banjarmasin.
2. Jenis penelitian

1) penelitian Lapangan (Field

Research)

Dalam penelitian ini
diperoleh berdasarkan
pengamatan langsung

keperusahaan, dimana data

yang dikumpulkan tentang

kegiatan dalam perusahaan.
2) Penelitian Kepustakaan

(Library Research)

Untuk melengkapai
data yang diperoleh dari
penelitian lapangan maka
penulis melengkapinya
dengan membaca dan
mempelajari buku yang
berkaitan dengan teori —
teori manajemen sumber
daya manusia.

3. Teknik Pengumpulan Data

1) Observasi
Observasi yaitu
Teknik pengumpulan data
melalui pengamatan
langsung atau melihat
keadaan yang sebenarnya
di lapangan penelitian.

3) Studi Pustaka

Studi Pustaka
dilakukan dengan cara
mempelajari dan
mengambil  data  dari
sumber — sumber lain yang
dianggap dapat
memberikan informasi

mengenai penelitian ini.
4. Teknik Analisis Data

Tujuan metode analisis
adalah untuk menyederhanakan
data dalam bentuk yang mudah
dibaca dan dalam menganalisa
data yang berhubungan
langsung dengan permasalah
yang akan dipecahkan ini
digunakan metode analisis
deskriptif, yakni hanya
menggunakan logika pemikiran
yang mengacu pada teori — teori
yang bersumber dari penelitian
kepustakaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Proses Seleksi yang Disarankan
untuk Diterapkan oleh PT. Buana
Raya Motor Banjarmasin

PT. Buana Raya motor selama ini
belum menerapkan metode seleksi
dengan baik dan benar, hal ini terlihat



dari cara penarikan karyawan yang
dilakukan hanya berdasarkan pada ada
minat dari calon karyawan tersebut.

Kesalahan  dalam  melakukan
seleksi akan berpengaruh terhadap
kelancaran  kegiatan  operasional
perusahaan bahkan merupakan suatu
hal penting yang menjadi kunci sukses
berhasil atau gagalnya perusahaan.
Oleh karena itu perusahaan perlu
menerapkan prosedur seleksi yang
benar dalam merekrut karyawan
sehingga akan diperoleh karyawan
yang sesuai dengan  keinginan
perusahaan.

Karyawan merupakan salah satu
faktor yang paling penting bagi
perusahaan, perhitungan dan peramalan
serta program kerja yang direncanakan
untuk mendapatkan karyawan yang
terampil dan berpengalaman dalam
mengisi kebutuhan pada masa sekarang
dan masa yang akan datang.

Adapun alternatif perbaikan yang
harus dilakukan perusahaan PT. Buana
Raya Motor, menurut penulis adalah
pengadaan karyawan yang sesuai
dengan tuntunan pekerjaan sehingga
perusahaan harus melakukan cara —
cara pemenuhan karyawan yang
selektif dan sebaik — baiknya.

Sebagai langkah awal untuk
mencapai tujuan dalam melakukan
pemenuhan karyawan adalah
melakukan  pemenuhan  kebutuhan
karyawan yang nantinya mempunyai
wewenang dan merekrut karyawan
seperti bagian kepegawian atau seksi
penerimaan, namun pada PT. Buana
Raya Motor yang tergolong cukup
besar perlu kiranya untuk melakukan
langkah tersebut, wewenang untuk

melakukan hal tersebut dapat langsung
dilakukan oleh pimpinan perusahaan.

Bagi perusahaan PT. Buana Raya
Motor vyang relatif cukup besar
seharusnya dilakukan dengan kompleks
dan aktivitas pemenuhan karyawan
baik  dalam hal penerimaan atau
penempatan bisa dilakukan oleh
pimpinan perusahaan.

Pimpinan perusahaan dalam hal ini
perlu membuat Analisa jabatan
sehubungan dengan kebutuhan yang
ada dalam perusahaan penjualan sepeda
motor Honda PT. Buana Raya Motor
yang pada dasarnya pemenuhan
karyawan sangat memerlukan
pengetahuan dan tindakan yang tepat.
Berdasarkan Analisa jabatan yang
dilakukan akan diketahui jabatan apa
saja yang ada pada perusahaan serta
perwujudan dan tugas serta tanggung
jawab yang akan dibebankan pada
karyawan tersebut.

Analisis  jabatan  sebenarnya
merupakan landasan untuk
mendapatkan karyawan yang tepat,
baik secara kualitas maupun kuantitas
serta persyaratan — persayarat yang
diperlukan untuk mengisi jabatan
tersebut. Persyaratan jabatan adalah
suatu kecakapan atas syarat — syarat
Khusus bagi seseorang yang akan
memangku jabatan dalam  suatu
pekerjaan, sehingga keinginan untuk
mendapatkan karyawan yang
berkualitas  dapat dicapai  oleh
perusahaan.

Job specification adalah suatu
catatan mengenai syarat — syarat
minimum yang diperlukan untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan
baik. Dengan analisa yang baik akan
menceriminkan hasil yang positif dan



batasan  tanggung jawab  serta
kewajiban  yang dipenuhi  oleh
karyawan pada jabatan tertentu akan
terselenggara secara sistematis.

Dalam persyaratan yang telah
ditetapkan untum pemenuhan
karyawan disesuaikan dengan keadaan,
sebab jika tidak akan menimbulkan
kesulitan bagi  perusahaan yang
bersangkutan. Untuk mendapatkan
karyawan  yang  terampil  dan
berpengalaman dalam melaksanakan
tugasnya, maka sudah merupakan suatu
keharusan dalam melakukan proses
seleksi untuk mengadakan penelitian
akan sifat — sifat dan karakteristik dari
calon pelamar.

Adapun kualifikasi yang dapat
dijadikan dasar dalam seleksi pada PT.
Buana Raya Motor adalah sebagai
berikut :

1. Umur
Dalam  melakukan  seleksi
terhadap calon karyawan,

perusahaan  perlu  menentukan
batasan — batas umur sebagai salah
satu syarat untuk diterimanya calon
karyawan. Untuk tugas tertentu
seperti  bagian produksi atau
mekanik akan lebih efektif bila
dilakukan oleh karyawan dalam
batasan — batasan umur tertentu.
2. Jenis kelamin

Untuk melakukan tugas atau
pekerjaan tertentu akan lebih baik
jika dilakukan oleh jenis kelamin
tertentu, adapun beberapa tugas
yang akan sama hasilnya bila
dikerjakan oleh pria maupun wanita,
tetapi tugas atau pekerjaan tertentu
yang mungkin lebih baik dan lebih
cepat hasilnya bila dikerjakan oleh

pria seperti untuk mengerjakan tugas
perawatan maupun produksi.
Keahlian

Keahlian  merupakan suatu
kualifikasi utama dan merupakan
salah  satu  pedoman  dalam
melaksanakan  proses  seleksi,
kualifikasi keahlian tidak dapat
diabaikan begitu saja. Berkaitan
dengan hal ini maka PT. Buana Raya
Motor perlu menekankan kualifikasi
ini dalam menerima karyawan yang
nantinya akan menjalankan suatu
pekerjaan, karena dengan adanya
keahlian tersebut karyawan
diharapkan dapat bekerja dengan
baik, efektif, dan efisien.

. Pengalaman

Pengalaman dapat dijadikan
dasar kualifikasi dalam seleksi
karena perusahaan akan cenderung
memilih  pelamar yang sudah
berpengalaman dari pada yang tidak
berpengalaman. Keuntungan yang
dapat diperoleh perusahaan bila
memilih pelamar yang
berpengalaman adalah dapat
mengurangi biaya dan waktu dalam
pelatihan serta lebih mampu dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaan
yang nantinya akan diberikan.

. Pendidikan

Dalam proses seleksi karyawan,
tingkat pendidikan dianggap penting
untuk diperhatikan dalam menarik
karyawan yang diperlukan oleh
perusahaan, pendidikan sangat erat
hubungannya dengan jabatan yang
akan diberikan kepada karyawan
tersebut.

. Kerja sama

Kerja sama juga diperhatikan
dalam melakukan seleksi karena



tidak semua orang memiliki
keahlian, pengalama, dan
berpendidikan mampu  untuk
menjalin suatu kerja sama yang baik
dan harmonis dengan karyawan
yang lainnya. Kerja sama dari
karyawan yang satu dengan
karyawan lainnya pada perusahaan
sangat diperlukan dalam mencapai
tujuan perusahaan secara bersama.
Disiplin

Dalam  melakukan  seleksi
perusahaan juga perlu mengetahui
dan mengukur tingkat kedisiplinan
yang dimiliki oleh pelamar atau
calon karyawan, agar tujuan
perusahaan dapat dicapai maka
setiap karyawan yang ada pada
perusahaan  haruslah  mentaati
peraturan — peraturan yang telah
ditetapkan. Apabila disiplin
karyawan kurang maka akan
berpengaruh  terhadap  kegiatan
operasional perusahaan.
Kejujuran

Kejujuran merupakan masalah
penting yang perlu diperhatikan
dalam melakukan seleksi terhadap
calon karyawan. Pentingnya
masalah  kejujuran ini  perlu
diperhatikan dalam proses seleksi
agar karyawan yang nantinya
bekerja pada perusahaan tidak
melakukan tindakan penyelewengan
yang dapat merugikan perusahaan.

Semua faktor — faktor tersebut
merupakan faktor umum yang dapat
digunakan sebagai bahan
pertimbangan bagi perusahaan PT.
Buana Raya Motor dalam
menetapkan  syarat -  syarat
penerimaan sesuai dengan
spesifikasi jabatan.

Adapun syarat — syarat yang
perlu ditetapkan oleh PT. Buana
Raya Motor dalam melakukan
seleksi terhadap karyawan adalah
sebagai berikut :

1. Kepala sentral penjualan

1) Berusia minimal 25 tahun

dan maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria atau

wanita (diutamakan pria).

3) Berpengalaman dibidangnya

selama 2 tahun.

4) Pendidikan minimal S1.

5) Sehat jasmani dan rohani.

6) Surat Kketerangan catatan

kepolisian.
2. Promosi

1) Berusia minimal 25 tahun

dan maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria atau

wanita (diutamakan pria).

3) Berpengalaman dibidangnya

selama 2 tahun.

4) Pendidikan minima S1.

5) Sehat jasmani dan rohani.

6) Surat Kketerangan catatan

kepolisian.
3. Kepala bengkel

1) Berusia minimal 25 tahun

dan maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria

3) Berpengalaman dibidangnya

selama 2 tahun.

4) Pendidikan minimal S1.

5) Sehat jasmani dan rohani.

6) Surat Kketerangan catatan

kepolisian.
4. Kepala mekanik

1) Berusia minimal 25 tahun

maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria.

3) Berpengalaman dibidangnya

selama 2 tahun.



4)
5)
6)

Pendidikan minimalS1.
Sehat jasmani dan rohani.
Surat keterangan catatan
kepolisian.

5. Administrasi keuangan

1)
2)
3)
4)

5)
6)

Berusia minimal 25 tahun
maksimal 35 tahun.

Jenis kelamin pria atau
wanita.

Berpengalaman dibidangnya
selama 2 tahun.

Pendidikan minimal S1.
Sehat jasmani dan rohani.
Surat keterangan catatan
kepolisian.

6. Sales counter

1) Berusia minimal 22 tahun
minimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin wanita.

3) Berpengalaman dibidangnya
selama 1 tahun.

4) Pendidikan minimal SMA /
SMK / Sederajat.

5) Sehat jasmani dan rohani.

6) Surat keterangan catatan
kepolisian.

7. Part Man

1) Berusia minimal 22 tahun
maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria.

3) Berpengalaman dibidangnya
selama 1tahun.

4) Pedidikan minimal SMA /
SMK / Sederajat.

5) Sehat jasmani dan rohani.

6) Surat keterangan catatan
kepolisian.

8. PDI Man

1) Berusia minimal 22 tahun
maksimal 35 tahun.

2) Jenis kelamin pria.

3) Berpengalaman dibidangnya

selama 1 tahun.

4) Pendidikan minimal SMA /
SMK / Sederajat.
5) Sehat jasmani dan rohani.
6) Surat Kketerangan catatan
kepolisian.
9. Mekanik
1) Berusia minimal 22 tahun

2)
3)

4)

5)
6)

maksimal 35 tahun.

Jenis kelamin pria.
Berpengalaman dibidangnya
selama 1 tahun.

Pendidikan minimal SMA /
SMK / Sederajat.

Sehat jasmani dan rohani.
Surat keterangan catatan
kepolisian.

10. Akuntansi

1)
2)
3)
4)

5)
6)

Berusia minimal 22 tahun
maksimal 35 tahun.

Jenis kelamin pria atau
wanita.
Berpengalaman dibidangnya

selama 1 tahun.

Pendidikan minimal D3.
Sehat jasmani dan rohani
Surat keterangan catatan
kepolisian.

11. Kasir

1)

2)
3)

4)

5)
6)

Berusia minimal 22 tahun
maksimal 35 tahun.

Jenis kelamin wanita.
Berpengalam  dibidangnya
selama 1 tahun.

Pendidikan minimal SMA /
SMK / sederajat.

Sehat jasmani dan rohani.
Surat Kketerangan catatan
kepolisian.

Berikut daftar jumlah perekrutan

karyawan yang dilakukan PT.Buana
Raya Motor tahun 2018 — 2020 :



Table 4.1 Jumlah Perekrutan
Karyawan PT. Buana Raya Motor
Tahun 2018 - 2020

Tahun

NO Bulan 2018 2019 2020

Terima | Tolak | Terima | Tolak | Terima | Tolak

Januari 0 0 1 3 0 0

Februari

Maret

Mei

Juni

Juli

1
2
3
4 April
5
6
7
8

Agustus

9 September

10 Oktober

11 | November
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Jumlah

Total 53

Sumber : PT. Buana Raya Motor
2020

Berdasarkan data di atas yang telah
dikumpulkan dalam penelitian, maka
dapat dilihat bahwa pada setiap
tahunnya mengalamai  peningkatan
penolakan rekrutan. Pada tahun 2018
perusahaan menerima 7 karyawan dan
menolak 5 orang calon karyawan,
sedangkan pada tahun 2019 perusahaan
menerima 6 orang karyawan dan
menolak 9 orang calon karyawan,
selanjutnya  pada  tahun 2020
perusahaan  menerima 9  orang
karyawan dan menolak 17 calon
karyawan.

Faktor yang menyebabkan
ditolaknya calon karyawan tersebut
adalah perilaku dan kemampuan dan
bakatnya dalam bekerja dinilai kurang
oleh perusahaan.

Dalam penentuan akan jumlah
kebutuhan karyawan, perusahaan PT.
Buana Raya Motor selama ini
berdasarkan pengalaman saja. Menurut
pendapat penulis, penentuan jumlah
karyawan perlu dilakukan dengan
ketelitian yang cukup agar dapat

digunakan sebagai dasar dalam
penarikan karyawan. Apabila dilihat
dari pelaksanaan operasional
perusahaan sehari — hari maka PT.
Buana Raya Motor perlu Kkiranya
menambah jumlah karyawannya.

Penambahan jumlah karyawan
dapat dilakukan dengan memanfaatkan
sumber intern daerah, ini berarti
perusahaan dalam batas — batas tertentu
tidak perlu mencari karyawan dari luar
daerah  sehingga loyalitas  dari
karyawan yang mengisi lowongan
pekerjaan dapat ditingkatkan.

Penambahan jumlah karyawan bisa
juga dengan bantuan karyawan yang
ada pada perusahaan dalam mencari
karyawan. Hal ini mempunyai kebaikan
yang praktis dan ekonomis,
memepermudah seleksi dan
menimbulkan partisipasi dari karyawan
lama serta memepermudah kerja sama
dan koordinasi diantara karyawan lama
dengan karyawan baru, dan apabila
perusahaan harus tetap memerlukan
karyawan dari luar daerah maka
jumlahnya tidak terlalu banyak.

Selain cara — cara tersebut
perusahaan PT. Buana Raya Motor juga
dapat menarik  karyawan  dari
perusahaan lain, dalam penggunaan
cara ini perusahaan harus
mempertimbangkan ketentuan dan
peraturan yang berlaku dan tentunya
karyawan tersebut telah mendapatkan
rekomendasi dari perusahaan lama
tempat mereka bekerja. Dengan
pertimbangan dari pengalaman
karyawan tersebut, maka latihan dan
biaya lainnya tidak terlalu banyak
diperlukan, bahkan ada kemungkinan
masuknya ide — ide baru.



Kebijakan — kebijakan tersebut
dapat dilakukan oleh perusahaan PT.
Buana Raya Motor dalam pemenuhan
kebutuhan karyawan, namun
diharapkan agar dilakukan dengan
metode seleksi yang baik dan benar

sesuai  dengan telah  diuraikan
sebelumnya.
Setelah perusahaan dapat

melaksanakan dan menetapkan analisa,
berarti  perusahaan  dapat pula
menetapkan syarat apa yang harus
dipenuhi untuk suatu pekerjaan yang
kemudian berusaha menarik calon
karyawan melalui proses seleksi.

Pengembangan Karyawan pada PT.
Buana Raya Motor Banjarmasin

Telah dikatakan bahwa
pengembangan merupakan suatu proses
pendidikan jangka panjang bagi para
karyawan manajerial untuk
memeperoleh penguasaan konsep -
konsep abstrak dan teoritis secara
sistematis. Dalam penanganan
pengembangan tenaga manajerial, yaitu
mempunyai wewenang terhadap orang
— orang lain, berbeda dengan pelatihan
tenaga  kerja  operasional. Ini
disebabkan  karena  karakteristik
kepribadian yang utama adalah
pengetahuan yang luas, kemampuan
mengambil keputusan, kepercayaan
diri, kepekaan sosial, dan stabilitas
emosional. Kemampuan konsepsional
logis, kreativitas, intuisi pertimbangan,
dan keberanian mempertimbangkan.

Program — program pendidikan
dan pengembangan hendaknya
merupakan respon terhadap suatu
kebutuhan  dan  tidak  sekedar
merupakan suatu reaksi terhadap suatu
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masalah. Bila mana suatu masalah telah
diidentifikasi, maka langkah berikutnya
adalah mengembangkan alternatif —
alternatif pemecahan. Kadang — kadang
pemecahan yang paling baik adalah
bahan baku yang lebih baik, metode,
mesin atau lebih banyak dana dari suatu
program pelatihan.

Kemapuan  karyawan  banyak
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan,
latihan, kemapuan fisik, motivasi kerja,
etos kerja, dan mental karyawan yang
bersangkutan. Karyawan merupakan
bagian yang penting dalam kegiatan
suatu organisasi, sehingga kualitas dan
kuantitas kegiatan akan bisa berjalan
dengan  baik apabila  karyawan
memiliki kemapuan yang layak dalam
rangka pencapaian tujuan yang telah
direncanakan. Untuk mendapatkan
karyawan yang memiliki tingkat
kemampuan dan pengelolaan
organisasi perlu adanya pelatihan dan
pengembangan bagi personalia yang
nantinya akan ditempatkan pada posisi
tertentu. Karena dengan pemberian
pelatihan dan pengembangan akan
memberikan pengetahuan yang
berkaitan dengan pelaksanaan tugas,
tetapi juga menjadi landasan untuk
mengembangkan diri serta kemampuan
memanfaatkan semua sarana yang ada
di sekitar lingkungan untuk kelancaran
pelaksanaan tugas.

Selain dari latihan dan
pengembangan  diperlukan  untuk
memberikan motivasi agar pelaksanaan
kegiatan dan kepuasan kerja akan
meningkat. Banyak orang telah
dimotivasi untuk melakukan
pekejeraan secara baik dan tidak secara



otomatis melihat suatu pekerjaan dalam
posisinya pada suatu organisasi
menyukai pemenuhan kepuasan diri
dengan prestasi kerja yang baik, dengan
demikian mereka diberi tanggung
jawab yang besar untuk pembuatan
keputusan dan pelaksanaan tugas —
tugas organisasi. Dengan penempatan
orang — orang Yyang memiliki
profesionalisme dan kesetian yang
tinggi untuk mencurahkan seluruh
potensi yang ada pada dirinya akan
membawa perusahaan pada pertubuhan
yang diharapkan.

Adapun metode pengembangan yang
perlu digunakan perusahaan antara lain

1. Rotasi jabatan (Job Rotation)

Rotasi jabatan akan menjadi sangat
penting karena dapat mengurangi rasa
jenuh  karyawan terhadap  satu
pekerjaan yang sama dan terus
menerus. Dengan rotasi jabatan ini
maka karyawan akan memperoleh
pengalaman kerja. Di tempat kerjanya
yang baru, seorang karyawan akan
dapat mengasah kemampuannya dalam
bekerja. Manajer dan para staffnya
dapat saling menilai demi kemajuan
perusahaan. Misalnya seorang
karyawan yang berada di posisi
promosi dipindahkan ke bagian umum
karena  perusahaan = menganggap
karyawan tersebut lebih cocok di posisi
tersebut, sehingga kinerja karyawan
tersebut dapat maksimal.

2. Latihan Instruksi Pekerjaan

Latihan instruksi pekerjaan di
perusahaan dilakukan dengan cara
penugasan kepada karyawan baru
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untuk menangani pekerjaan tertentu.
Dengan cara ini, seorang karyawan
diperintahkan  melaksanakan tugas
yang belum pernah atau sudah pernah
dia lakukan yang berhubungan dengan
pekerjaannya. Melalui latihan instruksi
pekerjaan atasan dapat mengetahui
seberapa  kemampuan  karyawan
tersebut. Cara ini biasanya untuk
karyawan yang baru atau karyawan
lama tetapi menempati posisi yang
baru.

3. Pembekalan (coaching)

Pembekalan perlu dilakukan oleh
manajer kepada karyawan yang baru.
Karyawan tersebut akan mendapatkan
perhatian lebih dari manajernya pada
awawl-awal masa kerjanya. Karyawan
dibimbing agar dapat bekerja dengan
baik dan dapat memahami
pekerjaannya. Dalam hal ini manajer
memegang peranan penting dalam
proses adaptasi dan kemampuan
karyawan baru untuk bekerja sesuai
dengan kebutuhan perusahaan. Sebagai
contoh manajer keuangan membimbing
karyawan yang baru bagaimana tugas-
tugasnya dan bagaimana proses
pengerjaannya.

Hubungan antara seleksi dan
pengembangan karyawan pada PT.
Buana Raya Motor

PT. Buana Raya Motor dalam
menjalankan proses seleksi karyawan
dan pengembangan karyawan dapat
dilihat dari kinerja dan kemapuan
karyawan tesebut.

Semakin  efektif  pelaksanaan
seleksi, maka akan semakin besar pula
mendapatkan kesempatan



mendapatkan pegawai yang memenuhi
syarat dan kriteria perusahaan. Apabila
proses  seleksinya  efektif  dan
pengembangan karyawannya tepat,
maka kinerja dan kemapuan karyawaan
akan lebih optimal. Pengembangan
karyawan merupakan investasi bagi
perusahaan. Invenstasi ini berdampak
pada keterlibatan dan produktivitas
karyawan, yang pada akhirnya akan
meningkatkan kesuksesan perusahaan
di masa sekarang maupun di masa yang
akan datang.

PENUTUP
Kesimpulan

1. Perusahaan belum melaksanakan
seleksi sesuai dengan pedoman
yang semestinya. Pihak perusahaan
juga kurang meperhatikan masalah
kemampuan dan kualifikasi dari
calon karyawan untuk
melaksanakan tugas yang nantinya
akan diberikan.

2. Pengembangan merupakan suatu
proses pendidikan jangka panjang
bagi para karyawan untuk
memperoleh penguasaan konsep —
konsep abstrak dan teoritis secara
sistematis. Penanganan
pengembangan tenaga manajerial
yaitu mempunyai wewenang
terhadap orang — orang lain.
Berbeda dengan pelatihan tenaga
operasional, disebabkan karena
karakteristik kepribadian untuk para
manajer berbeda.

3. Kemapuan  karyawan  banyak
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan,
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latihan, kemapuan fisik, motivasi
kerja, etos kerja, dan mental
karyawan yang bersangkutan. Untuk
mendapatkan ~ karyawan  yang
memiliki tingkat kemampuan dalam
pengelolaan organisasi perlu adanya
pelatihan dan pengembangan bagi
personalia yang nantinya akan
ditempatkan dan pengembangan
bagi personalia yang nantinya akan
ditentukan pada posisi tertentu.
Pemberian pelatihan dan
pengembangan akan memberikan
pengetahuan yang berkaitan dengan
pelaksanaan tugas, tetapi juga
menjadi landasan untuk
mengembangkan diri serta
kemampuan manfaatkan semua
sarana yang ada di sekitar
lingkungan  untuk  kelancaran
pelaksanaan  tugas.  Diperlukan
latihan dan pengembangan untuk
memberikan motivasi agar
pelaksanaan kegiatan dan kepuasan
kerja akan meningkat. Karena
banyak orang telah dimotivasi untuk
melakukan pekerjaan secara baik
dan tidak secara otomatis melihat
suatu pekerjaan sebagai sesuatu
yang tidak dapat menyenangkan.
Seseorang dalam posisinya pada
suatu organisasi menyukai
pemenuhan kepuasan diri dengan
prestasi kerja yang baik. Oleh sebab
itu diberikan tanggung jawab yang
lebih  besar untuk pembuatan
keputusan —  keputusan  dan
pelaksanaan  tugas -  tugas
organisasi. Karena penepatan orang
— orang yang memiliki
profesionalisme dan kesediaan yang
tinggi untuk mencurahkan seluruh
potensi yang dimili akan membawa



perusahaan pada pertumbuhan yang
diharapkan.

Saran

1. Dengan kesimpulan di atas maka
seleksi sangat penting bagi
perusahaan karena didalam seleksi
perusahaan dapat melihat kualitas
calon karyawan sebesar apa yang
dimikinya.

2. Latihan dan pengembangan untuk
menambah pengetahuan karyawan
pada bidang pekerjaannya
perusahaan agar lebih
mengutamakan peningkatan
semangat, produktivitas, dan
prestasi kerja.

3. Pengembangan karyawan sangat
dibutuhkan bagi individu maupun
organisasi. Perusahaan harus tepat
memilih cara pengembangan yang
sesuai dengan tujuan perusahaan
agar hasilnya mencapai sasaran yang
maksimal. Potensi setiap karyawan
harus diketahui oleh perusahaan
sebelum  melakukan  program
pengembangan  karena  dengan
mengetahui  potensi ini, dapat
diarahkan jenjang Kkarir yang sesuai
dengan kemampuannya sehingga
dapat menghasilkan produktivitas
yang optimal.
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