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DOKUMENTASI PENELITIAN

Papan nama Kantor Distrik Ninati tampak depan.
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Foto bersama responden setelah kegiatan wawancara.

Responden 1
Bersama Bapak Haikal. Salah satu pejabat pelaksana/staf pada Distrik Ninati.

Responden 2
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Wawancara bersama Ibu Agelina Kambanyong, SE. Jabatan beliau sebagai
Kasie Pemerintahan Distrik Ninati Boven Digoel.

Responden 3
Wawancara bersama Kornelis Kakumbu, S.Sos. Jabatan sebagai
pelaksana/Staf pada Pemerintahan Distrik Ninati Boven Digoel




Responden 4
Wawancara bersama Lukas Ginop
Jabatan sebagai Pelaksana Staf Pemerintahan Distrik

Responden 5
Wawancara bersama Patrisius Leonardo Katut
Jabatan Bendahara Pengeluaran Distrik Ninati

-—

Responden 6
Wawancara bersama Lodevika Tenggare, A.Md

93



94

Jabatan Kabubag Umum dan Kepegawaian

Lampiran 1. Transkrip wawancara

INTERVIEW GUIDE

. Bagaimana persiapan perencanaan pegawai pada Distrik Ninati?

. Bagaimana hubungan antara Pihak Pemerintah distrik dan lintas sektoral
dalam perencanaan rekruitmen pegawai pada Distrik Ninati?

. Bagaimana pengetahuan Workfoce Planning pada Tim Rekruitmen atau
Sumber Daya Manusia di Distrik Ninati Boven Digoel?

. Bagaimanakah rencana strategik pemerintah Distrik Ninati dalam melakukan
perencanaan pegawai di Distrik Ninati?

. Bagaimanakah manajemen dalam melakukan perencanaan pegawai di Distrik
Ninati?

. Bagaimanakah sistem IT berbasis teknologi Pemerintah Distrik Ninati dalam
mempersiapkan Rekruitmen Pegawai?

. Bagaimanakah saran sodara dalam melakukan persiapan perencanaan

pegawai pada Distrik Ninati?
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Nama Responden 1
Alamat Responden : Ninati/ Boven Digoel

Jabatan Responden :

1. Bagaimana persiapan perencanaan pegawai pada Distrik Ninati?

Persiapan kita mengikuti instruksi atau arahan dari pusat dan provinsi.
Keterkaitan pemerintah distrik yang melibatkan pegawai, level, position dan
cost centre memiliki output yaitu baik dan signifikan, melibatkan pihak lain yang
mengerjakan pekerjaan koordinasi yang sama, akan tetapi hanya berada di
area operasi saja, sehingga kecenderungan informasi yang masuk ke Human
Resources Department menjadi tidak valid dikarenakan adanya kesepakatan
jumlah pegawai di level tertentu dengan ketiga, tanpa sepengetahuan Human
Resources Department sebagai Department yang menangani permasalahan
pegawai, maupun Human Resources Boven Digoel sebagai wakil Human
Resources Department dalam mengawal proses workforce planning sampai
dengan selesai. Pada kesimpulannya, jangan terlalu banyak tangan yang

mengkoordinir proses workforce planning ini.

2. Bagaimana hubungan antara Pihak Pemerintah distrik dan lintas sektoral
dalam perencanaan rekruitmen pegawai pada Distrik Ninati?

Selama ini kurang lancara. Proses perencanaan pegawai tidak
digambarkan secara jelas, sehingga membuat pelaku dalam proses
perencanaan pegawai dan user, validasi dari hasil harus dilakukan secara
akurat, jumlah pelaku dalam proses workforce planning sebaiknya dibatasi”

3. Bagaimana pengetahuan Workfoce Planning pada Tim Rekruitmen atau

Sumber Daya Manusia di Distrik Ninati Boven Digoel?

“‘Pertama adalah komunikasi yang kurang berjalan dengan baik antara
Human Resources Department dan area, kedua adalah pemahaman akan
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prosedur workforce planning antara Human Resources Department dan
area, keseluruhan banyak rencana yang belum jelas, termasuk baseline dari
jumlah pegawai atau rencana pegawai itu sendiri. Penerjemahan Corporate
Strategic dari rencana yang sudah ada. akan tetapi bagaimana komunikasi
dan diskusi apakah sudah dilakukan atau belum, saya melihat sepertinya
belum berjalan, salah satu alasan kemungkinan dikarenakan alasan
geografis, tapi saya pikir koordinasi yang belum jalan, sehingga menjadi
kebingungan. Saran terhadap proses perencanaan pegawai di Distrik Ninati
Tbk. adalah pertama, understanding terhadap workforce planning policies,
proactiveness, lebih aktif meminta perihal status workforce planning kepada
area tanpa harus menunggu, dikarenakan ownership dari fungsi tersebut
penting, harus dilakukan, memiliki target waktu, berkelanjutan, dan searah.
Sehingga tidak perlu menunggu, dikarenakan area akan fokus dengan
operasional mereka, sekali lagi sebagai service provider, Human Resources
Department harus proaktif. Kondisi harga nickel saat ini sebagai faktor
eksternal yang harus diperhitungkan dan yang pastinya sangat
mempengaruhi kemampuan perusahaan untuk membayar karyawan,
kemudian masalah lokal versus regional versus nasional, itu juga
mempengaruhi workforce planning. Kondisi ini tidak hanya berlaku diproses
workforce planning saja, akan tetapi harus berlaku juga di Human Resources
Department, apalagi saat ini departemen tersebut sedang melakukan
perbaikan terhadap servisnya, dan yang paling penting juga adalah adanya
standarisasi proses. Setelah standarisai proses selesai, langkah berikutnya
adalah understanding dari orang yang menjalankan.
4. Bagaimanakah rencana strategik pemerintah Distrik Ninati dalam
melakukan perencanaan pegawai di Distrik Ninati?

"Sekarang ini informasinya chaos, seharusnya goverment plan-nya
difinalkan dahulu, atau punya draft-nya dahulu agar dapat menjelaskan dari
option-option pilihan yang harus dipilih antara CCP (Coal Convertion Project)
dan MEP (Major Expantion Project) terkait area Environment Health and
Safety dan kedua inisiatif project tersebut, kalau area Mining Exploration,
Maintenance Utilities mungkin agak nyambung, tapi orang tersebut mintanya
langsung ke user, sebenarnya seharusnya, hgomong dahulu ke HR, terus
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HR sendiri apakah sudah mengerti apa yang diinginkan? Dikarenakan waktu
yang ketat untuk mempresentasikan, sehingga permintaan untuk finalisasi,
sampai dengan pemotongan budget. Buat beberapa orang workforce
planning hanya sekedar angka, ketika sampai dengan ke HR adalah
merupakan nasib karyawan, dimana pemotongan budget dampak berakibat
pemotongan jumlah karyawan yang berarti Layoff atau PHK. Perencanaan
sampai dengan level detail tidak diperlukan untuk beberapa orang pelaku
workforce planning, karena sifatnya confidential dan tetap harus di maintain
oleh HR. Yang dibutuhkan manajemen tingkat atas adalah hanya total angka
saja, berapa staff, berapa seniornya, sehingga dia memiliki gambaran, kira-
kira organisasi di bawah manajerial dia produktif atau tidak, efisien atau
tidak. Saya tidak melihat purpose-nya, tinggal di-summary-kan saja, cukup
hanya staff berapa, senior staff berapa. Jika ada posisi dengan level tidak
perlu dimaintain dengan PCP, dikarenakan pekerjaan itu adalah rolenya
HR.”

5. Bagaimanakah manajemen dalam melakukan perencanaan pegawai di
Distrik Ninati?

“‘Sehubungan dengan perencanaan pegawai dibangun atas dasar
demand atau kebutuhan, yang ideal adalah kebutuhan dari strategi
pemerintah Boven Digoel dapat diterjemahkan dari sisi koridor waktu,
misalnya 4 tahun atau 5 tahun untuk membangun perencanaan pegawai itu
sendiri dan itu lebih ideal jika terdapat dalam kondisi yang ideal pula. Dalam
prakteknya dan sudah jadi common practices yang sifat nya high level, master
plan itu ada, dan master plan tersebut bersifat master plan high level. Untuk
dapat lebih ke dalam itu memang agak susah untuk direalisasikan sehingga
itu cukup menjadi kendala bagi departemen-departemen tertentu untuk
membangun atau merencanakan pegawai dalam waktu jangka panjang. Pada
umumnya perencanaan workforce planning hanya untuk kebutuhan
operasional saat ini. Itu yang akan menjadi base untuk membangun workforce
planning. Apakah itu jelek, tidak juga karena untuk memenuhi kebutuhan saat

ini atau setahun dua tahun kedepan, itu masih bisa. Tapi itu menjadi ada sisi
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negatifnya, dalam artian kita membicarakan workforce planning, Kkita

membicarakan pengembangan dari workforce planning itu sendiri.

6. Bagaimanakah sistem IT berbasis teknologi Pemerintah Distrik
Ninati dalam mempersiapkan Rekruitmen Pegawai?

Dengan diidentifikasi benar-benar dan bisa di-match-kan satu persatu
dengan kebutuhan, kebutuhan workforce planning salah satu ruang yang
perlu kita improve saat ini, selain mengenai pengelolaan informasi dari
workforce planning itu sendiri, diperusahaan kita ini masih cenderung kearah
konservatif, artinya system-sistem yang ada, baik secara teknologi ataupun
processes masih manual, itu cukup membuat kompleksitas tambahan dari
workforce planning itu sendiri. Bisa dibayangkan kita mempunyai sistem
yang bagus yang terpadu, terintegrasi terhadap kebutuhan operasi. Pada
saat pelaksanaannya nanti, pergerakan dari workforce dapat termonitor
dengan baik dan dapat dilihat. Itu adalah aspek fundamental yang harus
diperbaiki. Yang menjadi challenges bagi kami di departemen information
technology (IT), sekali lagi masterplan 5 tahun itu masih sulit high level dan
kami masih kesulitan menterjemahkan, berapa kapasitas yang diperlukan
untuk menjalankan corporate strategic itu sendiri. Translasi level saya belum
bisa membangun workforce terhadap corporate strategic, misalnya, ekspansi
membangun pabrik, tapi kita belum tahu membanngun pabrik seperti apa, itu
jika kapasitas setengah dari kapasitas sekarang, tapi definisi membangun
pabrik itu sendiri tidak tahu seperti apa, harus ada 1 layer di bawah lagi yang
dapat berbicara seperti itu, sehingga kita bisa membayangkan dan
mengestimasi, dan menghitung forecast jumlahnya sekian. Dari knowledge
yang kita miliki sekarang belum sampai ke situ, makanya jika diminta
membangun workforce planning utk kebutuhan growth belum firm kearah

situ, toleransi nya masih lebar, confidence levelnya masih 60%.

7.Bagaimanakah saran sodara dalam melakukan persiapan perencanaan

pegawai pada Distrik Ninati?



99

“‘Kendalanya adalah proses merekrut, banyak eksternal faktor, ini
mungkin yang harus di-setup, KPI (Key Performance Indicator) apa yang
harus dibuat sehingga eksternal faktor tersebut tidak menjadi penghambat
kedepan (obstacles). Kedua adalah timing, saya belum pernah merasakan
ontime untuk memenuhi target, berlarut-larut, itu kira-kira challenges buat
HR, bagaimana kira-kira dari segi kualitas dan timing ini, bisa dipakai untuk
kebutuhan suatu departemen. Kendalanya adalah HR kurang berintegrasi
dengan area. Kalau strategic planning tergantung dari perusahaan secara
keseluruhan, misalnya dari produksi. Kalau dari mining, sangat mudah
menghitung, kalau produksi naik, saya butuh alat, saya butuh manpower,
butuh manpower dari segi operator, maintenance, grade control, engineering
tidak directly impacted, operation directly impacted. Support seperti
eksplorasi tidak direct impact, engineering juga tidak, tidak significant. Hal-

hal seperti penghijauan, survey bisa di outsource-kan.”
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Nama Responden 2
Alamat Responden : Ninati/ Boven Digoel
Jabatan Responden :

1. Bagaimana persiapan perencanaan pegawai pada Distrik Ninati?

Promotion plan melibatkan pihak lain yang mengerjakan pekerjaan koordinasi
yang sama, akan tetapi hanya berada di area operasi saja, sehingga
kecenderungan informasi yang masuk ke Human Resources Department
menjadi tidak valid.

Hal di atas dikarenakan adanya kesepakatan jumlah pegawai di level tertentu
dengan ketiga, tanpa sepengetahuan Human Resources Department sebagai
Department yang menangani permasalahan pegawai, maupun Human
Resources Boven Digoel sebagai wakil Human Resources Department dalam
mengawal proses workforce planning sampai dengan selesai. Pada
kesimpulannya, jangan terlalu banyak tangan yang mengkoordinir proses

workforce planning ini.

2. Bagaimana hubungan antara Pihak Pemerintah distrik dan lintas

sektoral dalam perencanaan rekruitmen pegawai pada Distrik Ninati?

Selama masa proses seleksi, tidak ada transparansi. Selain itu, proses
perencanaan pegawai tidak digambarkan secara jelas, sehingga membuat
pelaku dalam proses perencanaan pegawai dan user, validasi dari hasil harus
dilakukan secara akurat, jumlah pelaku dalam proses workforce planning
sebaiknya dibatasi”

3. Bagaimana pengetahuan Workfoce Planning pada Tim Rekruitmen

atau Sumber Daya Manusia di Distrik Ninati Boven Digoel?
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Pertama adalah komunikasi yang kurang berjalan dengan baik antara
Human Resources Department dan area, kedua adalah pemahaman akan
prosedur workforce planning antara Human Resources Department dan area,
keseluruhan banyak rencana yang belum jelas, termasuk baseline dari jumlah
pegawai atau rencana pegawai itu sendiri. Penerjemahan Corporate Strategic
dari rencana yang sudah ada. akan tetapi bagaimana komunikasi dan diskusi
apakah sudah dilakukan atau belum, saya melihat sepertinya belum berjalan,
salah satu alasan kemungkinan dikarenakan alasan geografis, tapi saya pikir
koordinasi yang belum jalan, sehingga menjadi kebingungan. Saran terhadap
proses perencanaan pegawai di Distrik Ninati Tbk. adalah pertama,
understanding terhadap workforce planning policies, proactiveness, lebih aktif
meminta perihal status workforce planning kepada area tanpa harus
menunggu, dikarenakan ownership dari fungsi tersebut penting, harus
dilakukan, memiliki target waktu, berkelanjutan, dan searah. Sehingga tidak
perlu menunggu, dikarenakan area akan fokus dengan operasional mereka,
sekali lagi sebagai service provider, Human Resources Department harus
proaktif. Kondisi harga nickel saat ini sebagai faktor eksternal yang harus
diperhitungkan dan yang pastinya sangat mempengaruhi kemampuan
perusahaan untuk membayar karyawan, kemudian masalah lokal versus
regional versus nasional, itu juga mempengaruhi workforce planning. Kondisi
ini tidak hanya berlaku diproses workforce planning saja, akan tetapi harus
berlaku juga di Human Resources Department, apalagi saat ini departemen
tersebut sedang melakukan perbaikan terhadap servisnya, dan yang paling

penting juga adalah adanya standarisasi proses.”

4. Bagaimanakah rencana strategik pemerintah Distrik Ninati dalam melakukan
perencanaan pegawai di Distrik Ninati?

Sekarang ini informasinya chaos, seharusnya goverment plan-nya
difinalkan dahulu, atau punya draft-nya dahulu agar dapat menjelaskan dari
option-option pilihan yang harus dipilih antara CCP (Coal Convertion Project)
dan MEP (Major Expantion Project) terkait area Environment Health and
Safety dan kedua inisiatif project tersebut, kalau area Mining Exploration,

Maintenance Utilities mungkin agak nyambung, tapi orang tersebut mintanya
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langsung ke user, sebenarnya seharusnya, ngomong dahulu ke HR, terus HR
sendiri apakah sudah mengerti apa yang diinginkan? Dikarenakan waktu
yang ketat untuk mempresentasikan, sehingga permintaan untuk finalisasi,
sampai dengan pemotongan budget. Buat beberapa orang workforce
planning hanya sekedar angka, ketika sampai dengan ke HR adalah
merupakan nasib karyawan, dimana pemotongan budget dampak berakibat
pemotongan jumlah karyawan yang berarti Layoff atau PHK. Perencanaan
sampai dengan level detail tidak diperlukan untuk beberapa orang pelaku
workforce planning, karena sifatnya confidential dan tetap harus di maintain
oleh HR. Yang dibutuhkan manajemen tingkat atas adalah hanya total angka
saja, berapa staff, berapa seniornya, sehingga dia memiliki gambaran, kira-
kira organisasi di bawah manajerial dia produktif atau tidak, efisien atau tidak.
Saya tidak melihat purpose-nya, tinggal di-summary-kan saja, cukup hanya
staff berapa, senior staff berapa. Jika ada posisi dengan level tidak perlu

dimaintain dengan PCP, dikarenakan pekerjaan itu adalah rolenya HR.”

5. Bagaimanakah manajemen dalam melakukan perencanaan pegawai di
Distrik Ninati?

“‘Sehubungan dengan perencanaan pegawai dibangun atas dasar
demand atau kebutuhan, yang ideal adalah kebutuhan dari strategi pemerintah
Boven Digoel dapat diterjemahkan dari sisi koridor waktu, misalnya 4 tahun
atau 5 tahun untuk membangun perencanaan pegawai itu sendiri dan itu lebih
ideal jika terdapat dalam kondisi yang ideal pula. Dalam prakteknya dan sudah
jadi common practices yang sifat nya high level, master plan itu ada, dan
master plan tersebut bersifat master plan high level. Untuk dapat lebih ke
dalam itu memang agak susah untuk direalisasikan sehingga itu cukup menjadi
kendala bagi departemen-departemen tertentu untuk membangun atau
merencanakan pegawai dalam waktu jangka panjang. Pada umumnya
perencanaan workforce planning hanya untuk kebutuhan operasional saat ini.
Itu yang akan menjadi base untuk membangun workforce planning. Apakah itu
jelek, tidak juga karena untuk memenuhi kebutuhan saat ini atau setahun dua
tahun kedepan, itu masih bisa. Tapi itu menjadi ada sisi negatifnya, dalam
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artian  kita ~membicarakan workforce planning, kita ~membicarakan
pengembangan dari workforce planning itu sendiri.

6. Bagaimanakah sistem IT berbasis teknologi Pemerintah Distrik Ninati
dalam mempersiapkan Rekruitmen Pegawai?

Dalam membuat atau memikirkan pengembangan dari sisi workforce itu
sendiri, kita dibatasi dalam kerangka pikir yang tidak begitu jauh, bisa disebut
kendala atau mungkin lebih tepat disebut challenges. Membutuhkan waktu
lebih dari 2 tahun, itu challenges bukan hanya diperusahaan ini, tetapi
dibeberapa perusahaan lain juga common challenges adalah seperti itu,
makanya sering muncul istilah regenerasi yang terlambat itu adalah sebagai
consequences dari situasi-situasi seperti ini. Dikarenakan para leader dari
departemen terkait yang mempunyai challenges seperti itu dalam membangun
tadi, mempunyai kerangka master plan yang hanya dibatasi, bukan hanya
dibatasi tapi terbatas dalam kerangka pikir 2 tahun kedepan, akan berbeda jika
kita memiliki master plan yang clear, dalam 5 tahun misalnya, nah itu akan
lebih mempunyai ruang untuk membantu pengembangan pegawai. Mungkin
kita berangkat ke hal yang fundamental dulu, dimana workforce planning bisa
dipetakan dengan kebutuhan dari operasional yang ada, saya lihat kondisi
sekarang pengembangan workforce planning belum terlalu match dengan
kebutuhan operasi yang ada, maksudnya memang sudah ada, akan tapi
kebutuhan operasi tidak terindentifikasi dengan benar, butuhnya apa, sehingga
workforce planning dibangun berdasarkan sekarang adanya apa, historical
dibuat. Dengan diidentifikasi benar-benar dan bisa di-match-kan satu persatu
dengan kebutuhan, kebutuhan workforce planning salah satu ruang yang perlu
kita improve saat ini, selain mengenai pengelolaan informasi dari workforce
planning itu sendiri, diperusahaan kita ini masih cenderung kearah konservatif,
artinya system-sistem yang ada, baik secara teknologi ataupun processes
masih manual, itu cukup membuat kompleksitas tambahan dari workforce
planning itu sendiri. Bisa dibayangkan kita mempunyai sistem yang bagus yang

terpadu, terintegrasi terhadap kebutuhan operasi.

7.Bagaimanakah saran sodara dalam melakukan persiapan perencanaan

pegawai pada Distrik Ninati?
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“‘Kendalanya adalah proses merekrut, banyak eksternal faktor, ini
mungkin yang harus di-setup, KPI (Key Performance Indicator) apa yang
harus dibuat sehingga eksternal faktor tersebut tidak menjadi penghambat
kedepan (obstacles). Kedua adalah timing, saya belum pernah merasakan
ontime untuk memenuhi target, berlarut-larut, itu kira-kira challenges buat HR,
bagaimana kira-kira dari segi kualitas dan timing ini, bisa dipakai untuk
kebutuhan suatu departemen. Kendalanya adalah HR kurang berintegrasi
dengan area. Kalau strategic planning tergantung dari perusahaan secara
keseluruhan, misalnya dari produksi. Kalau dari mining, sangat mudah
menghitung, kalau produksi naik, saya butuh alat, saya butuh manpower,
butuh manpower dari segi operator, maintenance, grade control, engineering
tidak directly impacted, operation directly impacted. Support seperti eksplorasi
tidak direct impact, engineering juga tidak, tidak significant. Hal-hal seperti

penghijauan, survey bisa di outsource-kan.”
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