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Abstrak

Permasalahan utama yang dihadapi oleh para lulusan dewasa ini,
kelihatannya lebih berat dari pada permasalahan saat kuliah. Kesempatan
kerja administrasi di perkantoran sebenarnya terbuka sangat luas, masalah
selanjutnya adalah karakteristik sup/ay sumberdaya lulusan yang ada tidak
sesuai dengan need and demand pasar kerja perkantoran. Ter:tama terkait
dengan bagaimana lulusan dapat memenangkan persaingan pasar kerja
perkantoran yang sesuai dengan minat, bakat dan keunggulan masing-
masing.

Jalan keluar yang paling tepat untuk mengatasi hal di atas adalah dengan
memperkenalkan proses rekruitment, seleksi dan job hunting sedini mungkin
kepada mahasiswa. Diimbangi dengan proses pengenalan bakat, minat,
personalitas, kelebihan dan kekurangan diri masing-masing mahasiswa,
melalui bantuan pendidik dari setiap mata kuliah. Berdasarkan penelitian
terhadap 9 perguruan tinggi negeri dan swasta di DIY, yang dipilih dengan
purposive incidental sampling, menunjukkan hanya ada 3 perguruan tinggi
yang benar-benar memperhatikan hal ini, dan terbukti cukup memiliki market
share lulusan yang baik.

Implementasinya adalah mengkoordinasikan dan mengintegrasikan hal
tersebut di atas dalam tahapan proses belajar mengajar secara sinkron,
simpel, sinergi dengan pendekatan yang simpatik. Konsekuensinya hiden
cumculum juga harus didesain untuk mendukung hal tersebut. Pendekatan
proses belajar mengajar yang didukung dengan multi media dan multi metoda
yang digunakan pendidik perlu mengalami perubahan. Dalam tahapan proses
belajar mengajar, pendidik dapat menyampaikan dengan jelas setiap sub
kompetensi (knowledge, skill and atittude) dari setiap sub materi ajar yang
dikaitkan dengan proses rekruitmen dan seleksi yang relevan dengan muatan
kompetensi total mata kuliah dan macthing dengan job analisys. Dengan
demikian dalam perkuliahan sudah dapat diintegrasikan juga perencanaan
masa depan peserta didik dalam pengembangan karier.

Kata kunci:-pasar kerja, rekruitmen, keunggulan lulusan, PBM

Pendahuluan keras, karena jurhlah pencari kerjz
Tantangan dunia kerja perkan- perkantoran semakin banyak dengar
toran dewasa ini semakin kuat dan spesifikasi peluang kerja perkan
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toran yang semakin ketat, walaupun
variasi pasar kerja perkantoran se-
makin luas. Apalagi dengan adanya
kebijakan pasar global, yang me-
mungkinkan tenaga kerja perka-
ntoran (naker) luar negeri (yang
biasanya lebih unggul) dapat bekerja
perkantoran di perusahaan di se-
luruh Indonesia.

Persyaratan untuk menjadi
pekerja perkantoran menjadi lebih
ketat. Sebagai contoh, indeks pres-
tasi yang diminta menjadi lebih ting-
gi, padahal IP ini hanya berfungsi
sebagai password untuk persyaratan
administrasi saja. Begitu pula de-
ngan sertifikat penguasaan aplikasi
program computer, nilai TPA,
TOEFL, GMAT atau yang sejenis.
Data tersebut di atas, hanya bersifat
standar, tetapi wajib dimiliki, sebagai
bukti secara administratif (Ismara:
1997).

Dunia kerja perkantoran sebe-
narnya lebih mengutamakan rele-
vansi yang akurat dari kompetensi
total yang dimiliki oleh calon naker
terhadap kebutuhan deskripsi kerja
perkantoran yang tersedia. Spesifi-
kasi kerja perkantoran yang dibutuh-
kan lengkap dengan deskripsi tugas-
tugasnya menjadi lebih kompleks,
dan semakin sulit untuk dipenuhi
oleh canaker kita. Akibatriya banyak
lowongan kerja perkantoran yang
tersiakan, kesempatan kerja perkan-
toran yang terlewatkan, dan kebu-
tuhan canaker yang tidak terpenuhi.
Padahal sumberdaya manusia kita
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sangat melimpah, ber IP tinggi, pin-
tar, banyak sarjana, tetapi tidak klop
dengan permintaan.

Kemajuan iptek terutama di
bidang informasi dan computer, telah
banyak merubah deskripsi dan spe-
sifikasi permintaan canaker. Era
otomatisasi proses kerja perkantoran
dan robotisasi industri, telah banyak
mewarnai kompetensi naker Kkita.
Keterampilan spesifik terhadap pro-
duk iptek tertentu, akan menjadi ke-
unggulan kompetitif tersendiri. Baik
dari sisi perancangan, pemrogram-
an, pengoperasian, dan terutama
terkait dengan problem solving,
reparasi, perbaikan maupun pera-

watan terhadap mesin atau alat

produk iptek (yang biasanya berasal
dari luar negeri) tersebut. Apalagi
jika disertai kemampuan membuat
tiruan, memodifikasi, atau mengem-
bangkan dan mengadopsi teknologi
peralatan tersebut.

Permasalahan dunia kerja
perkantoran yang lain adalah men-
dapatkan canaker yang memiliki ke-
pastian jaminan kualitas kepribadian-
nya. Keluhan yang sering dilontarkan
adalah rendahnya kemampuan ko-
munikasi, kerja perkantoransama se-
cara tim, pelayanan impresif, kepe-
mimpinan, dan motivasi kerja per-
kantoran serta motivasi berkompe-
tisi. Selain itu, dikeluhkan juga ma-
salah kejujuran, kedisiplinan, tang-
gungjawab, komitmen kerja perkan-
toran dan Ioyalitas. Mendapatkan
canaker yang memiliki kompetensi



utuh yaitu memiliki motivasi kerja
perkantoran tinggi, edukasi, eks-
periens, ekspertis, knowledge, skill,
dan attitude (MEKSA) v.ng relevan,
menjadi sesuatu peristiwa mahal.

Dunia kerja perkantoran me-
rasa kewalahan untuk mencari ca-
naker yang benar-benar sesuai de-
ngan kebutuhan perusahaan dalam
memenangkan persaingan di pasar
global. Budaya nepotisme, peiicin,
kolusi dan tindakan penyimpangan
lainnya dalam rekruitmen dan seleksi
bahkan semakin memperburuk dan
membuat terpuruk kualitas canaker
kita. Formulasi pendekatan yang
digunakan untuk merekrut dan me-
nyeleksi canaker dengan murah,
efektif dan efisien, sangat tergantung
dengan karakteristik canaker, buda-
ya bawaan, dan kebutuhan kompe-
tensi spesifik dari deskripsi tugas
kerja perkantoran.

Pola pikir bahwa semua biasa -

direkayasa dan perlu uang untuk
memperlancar jadi pekerja perkan-
toran atau pegawai, membuat moti-
vasi belajar canaker (mahasiswa)
agar berkompetensi prima, menjadi
sangat rendah. Kelebihan dunia pen-
didikan menjadi terabaikan oleh ke-
tidakmampuannya menangkap pelu-
ang memenangkan persaingan un-
tuk mendapatkan saluran kerja
perkantoran lulusannya. Kelemahan-
nya hanya mengutamakan output
indeks prestasi tinggi dengan me-
ngabaikan sisi kompetensi penting
lainnya. Outcomes atau throughput
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hasil proses pendidikan menjadi
terabaikan, karena mahasiswa seba-
gai canaker tidak mampu menerap-
kan dan memanfaatkan semua hasil
proses belajar mengajarnya selama
di kampus (Ismara.2004). Keberani-
an, kepercayaan diri dan kemampu-
an masih kurang, untuk mencari dan
mendapatkan peluang kerja perkan-
toran melalui proses rekruitmen,
bahkan untuk bersaing lolos di
seleksi awal pun masih diragukan.
Dampak positif naker tersebut se-
telah diterima, bagi lingkungan kerja
perkantoran, perusahaan, masyara-
kat dan negara juga menjadi tidak

jelas, jika belum bisa dikatakan
merugikan.
Kelemahan lainnya adalah

manajemen yang diterapkan belum
mampu memberdayakan semua
sumberdaya yang ada (MSP. man,
money, material, machine, market,
memory, method, media, minute,
and place) untuk meningkatkan
keunggulan kompetitif lulusan. Nilai
bisnis menjadi lebih penting dari
pada usaha mencerdaskan anak
bangsa. Perilaku para pengajar
(bukan sebagai pendidik) juga sudah
berorientasi sangat bussinesman
(Fullan.1990). Akibatnya banyak
bermunculan bisnis pendidikan, jika
telah tidak laku, maka akan me-
munculkan bisnis pendidikan yang
lain lagi, termasuk mudahnya men-
dapatkan gelar-gelaran dari akade-
mik-akademikan (Ismara.2005).
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Tantangan yang mendesak
adalah bagaimana agar proses bel-
ajar mengajar dan manajemen pen-
didikan diorientasikan kepada ke-
unggulan kompetitif lulusan dalam
memenuhi standar minimal kualitas
proses rekruitmen dan seleksi terkait
dengan job analisys di pasar kerja
perkantoran regional dan interna-
sional. Untuk menangkap peluang
dengan mensikapi tatangan tersebut,

berarti proses belajar mengajar ha-

rus telah dapat dikelola dengan baik,
sehingga mampu menghasilkan lulu-
-san yang memiliki oufputs, outco-
mes, dan impacts sudah unggul da-
lam kompetisi di tingkat nasional
(Ismara.2005). Pra syarat untuk hal
itu adalah adanya kualitas mapping
rekomendasi yang dituangkan dalam
perencanaan strategis atas dasar
evaluasi kelebihan dan kekurangan
diri dan lembaga (swot analisys and
self evaluation).

Pendekatan Proses Rekruitmen
dan Seleksi

Rekruitmen dan seleksi meru-
pakan langkah awal dari proses pen-
gembangan sumberdaya manusia
(HRD) di dunia kerja perkantoran.
Dasar dari proses ini adalah analisis
terhadap tahapan kerja perkantoran
dan deskripsi tugas yang sangat
spesifik. Dewasa ini sangat sangat
erat kaitannya dengan atribut ke-
mampuan berobah, adaptasi, flek-
sibel, kreatif, inovatif, kontributif dan
produktif, karena adanya banyak
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tekanan dari produk iptek yang se-
lalu berkembang dengan pesat. Ta-
hapan selanjutnya meliputi peneri-
maan sebagai pekerja perkantoran,
kontrak atau kesepakatan kerja per-
kantoran, orientasi kerja perkan-
toran, pendidikan dan pelatihan, pe-
nempatan, penilaian prestasi, pemi-
ndahan tugas, selanjutnya adalah
pengembangan karier

~ (Ismara.1997).

Lasar untuk rekruitmen ada-
lah perancangan kebutuhan spesifik
naker untuk peningkatan produkti-
vitas, dan daya saing perusahaan.
Dasar dari proses seleksi adalah
kebutuhan terhadap jenis, sifat,
karakteristik, kepribadian, pengeta-
huan dan ketrampilan khusus (hard
and soft skill) atau kompetensi total
naker disesuaikan dengan lowongan
jenis tugas pekerja perkantorann (job
analisys and job description).
Variabel atau atribut penting yang
akan diungkap dalam proses seleksi
menurut Jhon Holland
(www.cdm.waterlo/personality.asp)
antara lain adalah CERIAS (con-
ventional, entrepreneur, realistic, ar-
tistic, social). Butir-butir deskriptur
dari setiap variable dijabarkan lagi
menjadi  beberapa indicator (lihat
lampiran). Variabel lainnya terkait
dengan knowledge and hard-skill
yang terkait dengan bidang tugas
pekerja perkantoranan secara spe-
sifik yang kelak akan ditangani na-
ker. Setiap butir tersebut dapat di-
ungkapkan melalui berbagai pen-




dekatan, baik secara tersendiri mau-
pun saling berkaitan, agar dida-
patkan hasil yang valid dan reliable.

Pemilihan formulasi pendekat-
an proses seleksi sangat tergantung
oleh faktor spsifikasi kebutuhan des-
kripsi tugas kerja perkantoran, efisi-
ensi, dan efektivitas hasil. Ada pen-
dekatan yang murah, mudah diterap-
kan, tidak menimbulkan banyak bias,
tetapi validitas-reliabilitasnya kurang
dan sebaliknya. Beberapa pendekai-
an metode tersebut antara lain Test
psikologi, test intelegensi, test abili-
tas ‘dan aptitude, test interest dan
personality, interview, work samples,
situational exercises, biographical
data, peer assessment, self assess-
ment, letters of references, dan de-
ngan memanfaatkan assessment
centres dan lain-fain (Muchinsky:
1986; Gatewood & Field.1998).
1. Test psikologi

Tujuan test ini adalah untuk
mengungkapkan karakteristik atau
personalitas canaker yang terkait
dengan kepuasan kerja perkantoran,
potensi untuk berprestasi dan po-
tensi untuk memberikan sumbangan
produktivitas kerja perkantoran. An-
tara lain terdiri dari test terstulis
dengan jawaban benar salah, de-
ngan pertanyaan mudah tetapi me-
merlukan waktu yang cepat (speed
test),test jawaban terbenar (power
test). Bisa bersifat individual, atau
secara kelompok. Dapat hanya
menggunakan alat tulis, atau melalui
pengamatan mendalam suatu kegi-
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atan kerja perkantoran tertentu, bias
juga melalui kegiatan permainan
seperti Outwardbound (hard and soft
games test). Test psikologi ini dapat
digunakan untuk mengungkapkan
tingkat berbagai kecerdasan baik
intelegensi, emosi, spiritual, adver-
sitas (merubah tantangan menjadi
peluang) maupun kecerdasan seni,

kreativitas, kematangan (maturity)
pola pikir (mindset), kemampuan
mengambil keputusan, situational

awareness, vigilance, reliance, minat
dan bakat, kepemimpinan, motivasi
kerja perkantoran, etos kerja per-
kantoran, kemampuan bekerja per-
kantoran sama, etiket dan sopan .
santun dalam pergaulan, kedisiplin-
an, tanggungjawab, kejujuran dan
lain-lain, bahkan adanya kecende-
rungan penyimpangan perilaku atau
kelainan jiwa.

Test intelegensi (ergo intele-
gence test) akan mengungkapkan
tingkat kecerdasan intelektual yang
terkait dengan performansi kerja
perkantoran, kecenderungan tum-
over, atau kebosanan kerja per-
kantoran, atau lama daya tahan
untuk bekerja perkantoran di suatu
bagian. Misalnya canaker yang ter-
lalu intelegence dalam suatu pekerja
perkantoranan yang monoton, biasa-
nya akan cenderung mudah bored,
hal ini dapat mengakibatkan perilaku
kontra produktif, timbul kecende-
rungan kecelakaan kerja perkantor-
an, fatique, burn-out, tidak bertang-
gungjawab, bahkan turnover dan la-
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in-lain. Test ini meliputi kemampuan
verbal, quantitative, logical rea-
soning, analysis, synthesis, map-
ping, dan berbagai rational ap-
proach.

Test Minat, kesenangan, hobi,
ketertarikan dan bakat canaker cu-
kup penting untuk diungkapkan.
Khususnya yang sesuai dengan
deskripsi job yang akan digeluti,
akan memberikan peluang besar
untuk dapat Ilebih meningkatkan
karier dan produktivitas kerja per-
kantoran yang bersangkutan. Mi-
salnya seseorang yang sedari kecil
sudah menyukai computer, didukung
oleh latar
teknologi informasi, maka setelah
bekerja perkantoran di bidang yang
disukai, cenderung akan produktif
dan memeiliki prestasi baik. Test
abilitas ini meliputi audiometer test,
eye chart of visual acuity, the
reasoning and spatial relations
dimensions of mechanical aptitude,
situational awareness, dan lain-lain.
Biasanya bersifat induvival dan
mengutamakan factor kecepatan
dalam merespon atau menanggapi
stimulus yang diberikan.

Test kepribadian dan interest,
merupakan test untuk memban-
dingkan peserta test dengan pola
atau profile yang ada, biasanya
menggunakan prosedur multivariate
atau statistic pembanding lainnya.
Misalnya digunakan untuk meng-
ungkapkan kepribadian canaker
yang terkait dengan pekerja per-
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belakang pendidikan:

kantoranan pelayanan, meliputi ser-
vices orientation, the disposition to
be helpful, thoughtful, considerate,
cooperative, commitment, dan _lain-
lain. Test ini juga baik digunakan
untuk career counseling, misalnya
dengan menggunakan TAT untuk
mengetahui bagaimana formulasi
achievement motivation, power moti-
vation, dan motivasi untuk mela-
kukan hubungan kerja perkantoran
sama.
2. Interview

Wawancara dapat dilakukan
de-ngan sangat bervariasi, mulai dari
yang tidak terstruktur sampai dengan
yang terstruktur, dari yang bersifat
non directive sampai dengan direc-
tive approach. Dapat bersifat indivi-
dual, kelompok, satu atau banyak
pewawancara, sampai dengan di-
kombinasikan dengan wawancara
setelah pemberian kasus tertentu
yang dipecahkan secara kelompok,
dikombinasikan dengan pengamatan
mendalam. Tujuannya adalah untuk
mengidentifikasi canaker yang cen-
derung akan sukses, berprestasi dan
produktif, dikaitkan dengan latar
belakang studi. Proses seleksi ini
cukup banyak dipengaruhi oleh calls
the file drawer effect, hallo effect,
dan factor subyektivitas lainnya,
misalnya intuisi, - feeling, kesan

- pertama, persepsi, system nilai, dan

asumsi pewawancara dan lain-lain.
3. Work samples

Merupakan test yang komplet
dan memeriukan waktu, tenaga, bi-



aya, dan pemikiran yang lebih untuk
dapat menghasilkan hasil seleksi
yang lebih akurat. Biasanya digu-
nakan untuk menseleksi canaker di
bidang teknologi, misalnya problem
solver, teknisi, maintainer, repairer,
manager operasional, dan lainnya
yang terkait. Dalam test ini akan
diambil sample dari perilaku canaker
saat menyelesaikan satu set tugas
kerja perkantoran, yang dilengkapi
dengan semua peralatan dan
fasilitas pendukung operasional kerja
perkantoran, baik secara individual
maupun tim kerja perkantoran (group
dynamics). Test ini juga membu-
tuhkan tim penilai yang bersifat in-
terdisipliner, baik psikolog (behaviou-
rist), teknolog, expert, manager ope-
rasi, supervisor yang terkait, dan
lain-lain. Dengan adanya teknologi
ITC, maka test ini menjadi favorit
semakin layak, dan murah, untuk
posisi yang kritis serta sangat
menentukan. Melalui test ini akan
terungkap bagaimana relevansi kon-
ten dari job, sample pekerja per-
kantoranan, dan kapasistas/kappa-

bilitas canaker, job performance se-

cara total, kepribadian, motivasi ker-
ja perkantoran, kemampuan Kkerja
perkantoransama, pengalaman, ke-
terlatihan, kecerdasan memecahkan
masalah, emosi diri, spiritual, matu-
rity, pengetahuan yang terkait, soft
and hard skill, termasuk keahlian
atau ketrampilan khusus yang spe-
sifik dan relevan. Akan terlihat de-
ngan jelas juga siapa yang memiliki
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pengetahuan lebih banyak daripada
melakukan pekerja perkantoranan
sesungguhnya atau sebaliknya atau
seimbang kedua-duanya.
4. Situational exercises |
Test ini disebut juga sebagai

work sample test untuk para top ma-
najer, yang mengutamakan filosofi is
fuzzy at best. Test ini tidak hanya
memanipulasi  psikomotorik  dari
obyek kerja perkantoran secara fisik
saja, tetapi juga kognitif, dan sikap
kerja perkantoran, termasuk bagai-
mana_gaya dan perilaku saat kerja
perkantoran, pengambilan keputus-
an, kepemimpinan, bagaimana me-
nganalisis masalah atau diagnosis,
memberikan resolusi, komunikasi,
verbal/personal skill, dan focus
group discussion, tetapi dalam
situasi tanpa ada pemimpin yang di-
tentukan. Rujukan test ini adalah kri-
teria sukses naker sebagai super-
visor, manajer, dalam menjalankan
pekerja perkantoranan yang akan
dilaksanakan. Prediksi terhadap ha-
sil tetst ini sangat kuat, tetapi hanya
untuk pekerja perkantoranan yang
spesifikasinya sudah ditentukan.
5. Biographical Data

Data biografi atau CV, atau pe-
ngalaman kerja perkantoran, pendi-
dikan, hobi, kesukaan, kegiatan so-
sial, latar belakang keluarga, tanggal
dan tempat kelahiran, budaya etnis,
dan lain-lain dapat juga digunakan
untuk prediksi tingkat keberhasilan
setelah bekerja perkantoran. Foto
diri, wajah bentuk kepala, ukuran
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tubuh (anthropometri), cara menulis,
bentuk tulisan dan tanda tangan,
juga dapat digunakan untuk mem-
prediksi kepribadian yang dikaitkan
dengan kesesuaian jenis pekerja
perkantorana, berarti juga relevan
untuk kesuksesan karier.
6. Letters of references

Surat rekomendasi dari orang
yang cukup dikenal jelas oleh pen-
cari pekerja perkantoran, yang isinya
jaminan kepastian mutu dari calon
tenaga kerja perkantoran, juga meru-
pakan faktor penting dalam proses
seleksi. Person yang berani mem-
berikan jaminan kepastian kualitas
tersebut, dianggap sebagai expert
yang lebih mengetahui tentang
kapabilitas dan prediksi kesuksesan
canaker, setelah bekerja perkan-
toran. Walupun hal ini sering diman-
faatkan secara tidak professional
dan kurang bertanggungjawab, se-
hingga berubah menjadi surat sakti
yang cenderung bersifat nepotisme
dan kolusi, hasilnya adalah seba-
liknya hanya mendapatkan naker
yang sama sekali tidak berkualitas.
7. Assessment centers

Maksudnya adalah memfasili-

tasikan agar dapat diterapkan multi
approach dalam merekruitmen dan
menseleksi canaker, sehingga akan

didapatkan yang paling berkualitas

serta relevan. Pusat assessment ini
terdiri dari tim yang multidisiplin,
banyak pengalaman, dari berbagai
keterampilan, sesuai dengan kebu-
tuhan rekruitmen dan seleksi yang
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akan dilakukan. Mereka dipilih kare-
na mampu menekan berbagai bias
dalam proses seleksi, lebih obyektif,
merdeka, anti suap, anti nepotisme,
kolusi, korupsi, loyalitas dan
komitmen tinggi, yang paling penting
adalah menguasai berbagai pende-
katan selekst naker.
8. Career Center

Perguruan tinggi yang ideal,
seharusnya memiliki pusat pengem-
bangan karier yang sekaligus juga
berfungsi sebagai pusat asesmen,
rekruitmen dan seleksi. Pusat ini
bertugas untuk membina dan me-
ngembangkan jaringan pengguna lu-
lusan, mendata dan mengidenti-
fikasi kebutuhan spesifik dan karak-
teristik tenaga kerja perkantoran di
dunia industri dan dunia usaha, serta
menyampaikannya kepada seluruh
sivitas akademika untuk ditindaklan-
juti. Melakukan kajian personalitas
dan kompetensi serta keunggulan
spesifik dari setiap lulusan, mela-
kukan pelatihan untuk mempersiap-
kan lulusan agar siap memasuki
dunia kerja perkantoran yang rele-
van dan cocok dan juga memfasi-
litasi penyaluran lulusan yang diang-
gap memenuhi syarat. Berperan se-
bagai control kualitas (QC) lulusan
dan penjamin kepastian mutu (QA)
lulusan. Dengan demikian juga ber-
peran sebagai supervisor, control,
monitor, evaluator, dan auditor yang
didukung dengan berbagai instru-
ment terkait, terhadap proses belajar



mengajar yang relevan dengan du-
nia kerja perkantoran.

Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa banyak pergu-
ruan tinggi yang memperhatikan
pengembangan karier lulusan, apa
saja yang dilakukan, dan apakah
sudah mengintegrasikan kedalam
proses belajar mengajar. Manfaat
penelitian ini adalah dapat mem-
berikan sumbangan bagi perguruan
tinggi tentang kebijakan manajerial
dalam pengembangan karier lulusan
dan peningkatan keunggulan kompe-
~titif. Populasi yang diambil adalah
seluruh perguruan tinggi di DIY,
dengan 9 sampel yang ditentukan
berdasarkan pendekatan incidental
purposive sampling, terdiri dari 1 PT
negeri dan 8 PT swasta. Analisis
yang digunakan dengan Deskriptip
prosentatip. Hasilnya adalah hanya 1
PTS yang memiliki Career center,
secara keseluruhan sudah sadar
akan pentingnya pengembangan ka-
rier dan berusaha untuk menyiapkan
lulusannya dalam mencari pekerja
perkantoranan. Seluruhnya sadar
akan pentingnya jaringan alumni
dalam menyalurkan lulusan, tetapi
hanya 60% yang betul-betul dapat
memanfaatkan jaringan tersebut.
80% telah melakukan pelatihan bagi
lulusan agar dapat dengan mudah
mencari pekerja perkantoranan dan
siap untuk mengikuti proses recruit-
men dan seleksi. Namun belum ada
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satu PTN atau PTS pun yang sudah
mengintegrasikan proses rekruitmen
dan seleksi ke dalam seluruh ma-
takuliah, hanya ada 40% yang me-
nyelenggarakan mata kuliah yang
setara dengan pengembangan kari-
er. Hebatnya lagi adalah dorongan
secara sitematis baik melalui kuri-
kulum dan proses pemberian kete-
rampilan nyata untuk dapat berwira-
usaha hanya 25%, walaupun 79%
memiliki mata kuliah wirausaha/en-
trepreneurship. Kesimpulannya ada-
lah peserta ajar masih diarahkan
untuk mencari pekerja perkantoran
dan mencari tempat kerja perkan-
toran, bukan sebagai pencari pekerja
perkantoran. Pengembangan karier
belum menjadi prioritas utama, hu-
bungan alumni dan dengan dunia
usaha atau dunia industri sudah di-
lakukan dengan baik. Belum ada
sama sekali yang mengintegrasikan
proses rekruitmen dan seleksi terkait
dengan sub kompetensi yang diberi-
kan dan match dengan kebutuhan
dunia kerja perkantoran, ke dalam
proses belajar mengajar secara si-
multan. Hal ini menunjukkan bahwa
dosen hanya berperan sebagai pe-
ngajar bukan sebagai pendidik, ha-
nya memberikan teori bukan komp-
etensi, dan menyerahkan pertang-
gungjawaban masa depan peserta
ajar kepada sistem lainnya. Dengan
demikian QA (jaminan kepastian
kualitas) dosen secara pribadi ter-
hadap peserta ajar dapat dianggap
kurang mantap, hal ini secara tidak
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langsung menunjukkan QA program
studi, jurusan, fakultas, dan lembaga
perguruan tingginya. Pada hal, salah
satu tolok ukur keunggulan kom-
petitif adalah QA, cepat lulus, ber-
kompetensi dengan indeks prestasi
melebihi standard, cepat kerja, dan
berbiaya rendah (Ismara.2005).

Tantangan bagi Manajemen Pendi-
dikan

Tantangan utama secara ma-
najerial adalah dapat menciptakan,
menangkap dan memanfaatkan pe-
luang untuk meningkatkan - keung-
gulan kompetitif. Dengan memper-
baiki kelemahan atau kekurangan
yang ada, dan memanfaatkan kele-
bihan semua sumberdaya yang ada
untuk kepentingan yang sama. Ber-
arti harus diawali dengan evaluasi
dan swot analisis diri, mulai dari
personal sampai lembaga. Mendes-
kripsikan makna kualitas yang akan
dicapai sebagai unggulan dalam ber-
kompetisi, yang selanjutnya ditu-
angkan ke dalam Visi, Misi, dan
Goal. Mengembangkan pola penca-
paian dengan mengelola secara op-
timal semua sumberdaya M9P da-
lam perencanaan strategis jangka
pendek, menengah, dan panjang.
Memasukan dictum QA, relevan
competence, kualitas lulusan, dan
keunggulan kompetitif ke dalam
perancangan di atas.

Selanjutnya menjabarkan hasil
perancangan strategis tersebut di-
atas, menjadi lebih spesifik, terukur,
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akurat, realistik, dan memiliki ba-
tasan waktu yang jelas dalam pe-
ncapaiannya (smart). Misalnya men-
jadi ketentuan atau pedoman pe-
laksanaan akademik, plan of action
(POA) atau standard achievement
procedure (SAP), atau sialbi yang
lengkap dengan pendekatan multi
media, multi metode, umpan balik,
penguatan, dan perilaku yang diha-
rapkan, baik knowledge, skill, at-
titude, maupun output, outcome, dan
impactnya. Penjabaran tersebut juga
meliputi bidang Tri Dharma yang lain
misalnya penelitian, dan pengabdian
masyarakat' yang - dikelola agar
sinergi dan sinkron. Hal tersebut
dibuat baik oleh pribadi dosen dan
karyawan, kelompok pengajar, ke-
lompok kerja perkantoran, kelompok
konsentrasi keilmuan, program studi,
dan jurusan, dengan berfilosofi pada
kinerja standar dari gugus kendali
mutu. Dengan demikian akan dapat
diKISSSSkan proses pembentukan
sub kompetensi, kompetensi, perila-
ku, penampilan diri, dan kepribadian
yang sesuai dengan permintaan
spesifik dunia kerja perkantoran di
industri atau dunia usaha, melaiui
memperkenalkan strategi job hun-
ting, proses seleksi dan recruitmen
dengan lebih dini. -

Manajerial, dalam hal ini
juga perlu memfasilitasi bagaimana
proses pengenalan kepribadian, pe-
rilaku, kebiasaan, bakat, minat, dan
kompetensi unggulan yang kompe-
titif dari peserta didik (career port-



folio) dikaitkan dengan karakteristik
matakuliah dan karakteristik spesifik
kebutuhan dunia kerja perkantoran.
Infrastruktur, struktur organisasi ke-
lembagaan, dan berbagai perangkat
keras, perangkat lunak dan perang-
kat otak (hardware, software, and
brainware) sebaiknya juga dapat
dioptimalkan untuk kepentingan ke-
unggulan kompetitif lulusan. Secara
keseluruhan, hal tersebut dapat
diformulasikan dan dipetakan de-
ngan pendekatan Balance Score
Card, dan akan lebih indah serta
lebih gambling lagi jika dikombina-
sikan dengan metode Six Sigma.
Langkah terapan yang paling
mendasar adalah melakukan peru-
bahan yang bersifat mind setting
seluruh sivitas akademika dan kar-
yawan. Didukung dengan komitmen
pimpinan, kesadaran seluruh kom-
ponen, dan kesediaan untuk ber-
ubah untuk dapat memenangkan
persaingan, maka diharapkan akan
terbentuk academic corporate cul-
ture yang kondusif bagi usaha
penjaminan kepastian mutu lulusan.
Tahapan tersebut di atas, jika dilalui
dan didokumentasi dengan teliti,
maka akan dapat dijadikan modal
dasar untuk membuat proposal un-
tuk mengajukan funding melalui pro-
gram hibah kompetitif dan lain
sebagainya, tinggal bagaimana ad-
ded value yang diharapkan ber-
dasarkan komitmen bersama saja.
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Penutup

Perkembangan teknologi in-
formasi, otomasi, dan computer
dewasa ini, telah membuat proses
rekruitmen dan seleksi menjadi lebih
cepat, murah, akurat, dan relevan.
Baik penyebaran informasi lowongan
pekerja perkantoranan, penjaringan
calon canaker yang memenuhi sya-
rat yang dibutuhkan, cek-recek data
yang terkait atau rekomendasi, pro-
ses seleksi awal, sampai dengan
proses seleksi yang paling menen-
tukan penerimaan naker, maupun
dalam pengambilan keputusan p-
aling akhir.

Setelah mengetahui dan me-
mahami berbagai metode pendekat-
an tahapan rekruitmen dan seleksi,
maka proses pendidikan khususnya
belajar mengajar dalam rangka pem-
bentukan kompetensi canaker (ma-
hasiswa). Sehingga lulusannya me-
miliki kapasistas, kapabilitas, dan
kualitas yang berdaya saing tinggi
dalam pengisian lowongan pekerja
perkantoranan. Tantangan bagi lem-
baga pendidikan sebagai produktor
canaker adalah optimalisasi peman-
faatan semua sumberdaya untuk
menghasilkan oulputs, out-comes,
dan impacts dari proses belajar me-
ngajar yang relevan dengan per-
kembangzn kebutuhan pasar kerja
perkantoran. Tantangan selanjutnya
adalah mengembangkan proses be-
lajar mengajar dan pelayanan
akademik yang berorientasikan
pemenuhan kebutuhan dalam
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tahapan rekruitmen dan seleksi
lulusan sebagai canaker di peru-
sahaan yang relevan.

Penting kiranya, berbagai lem-
baga pendidikan penyedia canaker
untuk dapat bekerja perkantoran sa-
ma secara intensif dengan lembaga
konsultan sumberdaya manusia dan
isntansi terkait lainnya seperti Dep-
naker. Kerja perkantoransama terse-
but akan memberikan sumbangan
kamampuan dan keterampiian yang
bersifat non akademis tetapi sangat
menentukan karier mahasiswa di
amasa akan dating. Misalnya bagai-
mana mengembangkan kepribadian,
kematangan, dan kepercayaan diri,
serta bagaimana kiat belajar dengan
efektif dan efisien agar kuliah dapat

cepat selesai, dan sekaligus ber- .

orientasi kerja perkantoran, sehingga
cepat pula mendapatkan pekerja
perkantoranan. Berarti mahasiswa
yang bersangkutan akan lebih cepat
pula menikmati kebahagiaan dan ke-

suksesan karier, termasuk mem- .-

bentuk mahligai keluarga sejahtera.
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