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Deskripsi Mata Kuliah

Mata kuliah ini mempelajari peran penting Sumber
Daya Manusia (SDM) selain Capital, Sumber Daya
Alam dan Teknologi di dalam mendukung proses
pembangunan.

Selama ini faktor Sumber Daya Manusia Belum
begitu mendapat perhatian dibanding faktor Sumber
Daya Alam, Capital dan Teknologi, sehingga
perkembangannya terganggu dan berpengaruh
pada aspek yang lain, oleh karena itu diperlukan
pengetahuan dan pemahaman seputar persoalan
SDM.



Kompetensi Mata Kuliah

Dengan mengikuti mata kuliah ini diharapkan
wawasan mahasiswa dalam memahami
pengembangan SDM secara komprehensif
dapat bertambah. Mahasiswa dapat
memahami SDM secara menyeluruh baik itu
dari segi manajemen maupun dari perspektif
sosiologi.



Pokok Bahasan

e Pengantar Pengembangan SDM,
Manajemen, Konsep dan Tantangan

e Sumber Daya Manusia

e Job Analysis

e Proses Seleksi dan Rekruitmen

e Pelatihan dan Pengembangan SDM

e Job Measurement, Kompensasi, Promosi dan
PHK

e SDM dan Pembangunan



Cont’d...

e Pemberdayaan SDM

e Peluang Kerja di Perkotaan

e Kesempatan Kerja Sektor Informal Perkotaan
e Peluang Kerja di Pedesaan

e Pengembangan Peluang Kerja di Pedesaan
e Pemberdayaan SDM

e Pendidikan Tinggi di Era Globalisasi

e Masalah SDM dan Kemiskinan
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Pengertian Pengembangan SDM

O
e World Bank
Upaya pengembangan manusia yang menyangkut
pengembangan aktivitas dalam:
» Pendidikan dan latihan
» Kesehatan dan gizi
« Penurunan Vertilitas
» Kesempatan kerja
» Lingkungan hidup yang sehat
» Pengembangan karier di tempat kerja
» Kehidupan politik yang bebas




e UNDP (United Nations Development Programme)

Proses meningkatkan kemampuan manusia untuk
melakukan pilihan-pilihan, pemerataan dalam
neningkatan kemampuan manusia dan
nemanfaatan kemampuan manusia

e Louls Emmerij

Pengembangan SDM merupakan tindakan:

» Kreasi SDM

« Pengembangannya

» Menyusun struktur insentif sesual dengan peluang kerja




e CIDA (Canadian International Development Agency)

Menekankan manusia sebagai alat (means) maupun
tujuan akhir pembangunan

e Feng

Upaya meningkatkan produktivitas pekerja,
merumuskan kembali sistem pemberian upah,
meningkatkan secara sistematik struktur organisasi
angkatan kerja



Pengembangan SDM
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Pendekatan PSDM

O

e Human Capital (Mutu Modal Manusia)
e Integrated Approach (Pendekatan Terpadu)
e Problem Solving (Pemecahan Masalah)




Pendekatan Mutu Modal Manusia

O

Menekankan manusia sebagai faktor produksi selain
teknologi, sumberdaya alam (tanah) dan modal

Bila produktivitas dan efisiensi akan ditingkatkan
selain menambah modal input untuk meningkatkan
kualitas SDA (tanah) juga kualitas manusia perlu
ditingkatkan

Manusia adalah faktor produksi yang amat penting
« Kebijakan Teknoloqi
« Kebijakan SDM




Teknologi

O

Pengalihan (transfer teknologi)

Kebijakan yang dapat mempengaruhi investor asing
agar pabrik yang didirikan dapat mempermudah
proses adaptasi dan modifikasi produk sehingga
penyesuaian mudah dilakukan

Proteksi terhadap industri pemula (infant industries)

Memelihara dan mengembangkan teknologi lokal
(indegeneous technology)




Kebijakan SDM

O

Perubahan struktural secara menyeluruh, termasuk pengalokasian
kembali faktor produksi dan sistem organisasi, peluang kerja dan
peanekaragaman yang mendorong adanya inovasi teknologi

Perlu ada kebijakan yang dapat membantu proses pengembangan
pasar kerja (labour market) dan peluang kerja (employment)

Perlu ada perumusan kebijakan yang jelas dalam
perencanaan tenaga kerja, perencanaan pendidikan
dan pelatihan, penentuan sifat pelatihan,
menentukan lembaga yang mengatur dan
menyediakan pelatihan pekerja




Beberapa asumsi mengapa SDM perlu ditingkat untuk
meningkatkan produktivitas

O

SDM yang kurang berkualitas tidak akan dapat
menghasilkan output yang optimum

SDM yang tidak berkualitas menekan pertumbuhan
karena selain tidak menyumbang pada peningkatan
produksi juga ikut memakan produksi yang
dihasilkan orang lain. Akibatnya produktivitas atau
pertumbuhan berkurang




Kelemahan Pendekatan Human Capital

Menurut Wheeler (1984)

Alokasi anggaran (expenditure) pelayanan publik untuk sektor
sosial tidak akan dapat berjalan dengan sendiri. Perlu diikuti
dengan resrtructuring sistem pelayanan yang ada agar dapat
meningkatkan effiseinsi sehingga sesuai sasaran (target yang
diinginkan)

Dalam kenyataan peningkatan pendidikan masyarakat pedesaan

telah diikuti dengan meningkatnya pengangguran terbuka dan
migrasi desa-kota

Peningkatan pelayanan kesehatan hanya dinikmati oleh masyarakat
berpenghasilan tinggi (biaya kesehatan mahal)




Pendekatan Terpadu

O

Perencanaan SDM mencakup perencanaan dan
pengendalian jumlah modal manusia (human
capital), pengembangan dan pemanfaatannya

Dipengaruhi oleh faktor pertumbuhan ekonomi,
teknologi dan kebijakan pembangunan




Secara umum PSDM terpadu memperhatikan

Tidak hanya jumlah (besaran) penduduk dan angkatan
Kerja saja tetapi juga memperhatikan kualitas dan
standar kehidupan. Penduduk dan dinamika angkatan

kerja sebagal kekuatan dan pendukung pengembangan
SDM

Proses interaktif antara sistem demografi dan sosio
ekonomik dalam hal program dan kebijakan untuk
pengembangan strategi pencipataan lapangan kerja

dan perencanaan tenaga kerja sesual dengan rencana
pembangunan

Dibutuhkan pendekatan antar disiplin



e Manusia adalah Pelaku dan Pelaksana Pembangunan

e Menguasai permasalahan pembangunan dan

pemecahannya

e Pendekatan pemecahan masalah menuntut para
pelaku untuk menguasai permasalahan dan mampu
memecahkan masalah-masalah pembangunan
secara tepat dan menjadikan pelaku pembangunan

subjek pembangunan




Manajemen SDM




lippo

Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan
sumber daya manusia agar tercapai tujuan individu,
organisasi dan masyarakat.




e French

penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan dan
pemeliharaan sumber daya manusia oleh organisasi

e Secara umum Manajemen SDM meliputi penarikan,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan
penggunaan untuk tujuan individu maupun
organisasi




Pendekatan dalam manajemen SDM

e Pendekatan SDM

Bertitik tolak pada kepentingan hidup dan
martabat manusia

e Pendekatan Manajerial
Tanggung Jawab manager/atasan
e Pendekatan Sistem

Manajemen SDM merupakan subsistem dari
organisasi

e Pendekatan Proaktif

adanya antisipasi terhadap permasalahan yang
akan muncul




Pengorganisasian (departement)

O

Dalam suatu organisasi dibentuk suatu cabang-
cabang, sub-sub sistem yang berperan untuk
memudahkan control, meningkatkan efisiensi dan
efektivitas,

Bertujuan untuk menciptakan spesialisasi




Tantangan Eksternal

O

e Tantangan Teknologi

e Tantangan Ekonomi

e Keadaan Politik dan Pemerintah
e Tantangan Demografis

e Kondisi Geografis

e Kondisi Sosial Budaya

e Pasar Tenaga Kerja

e Kegiatan Para Pesaing




Tantangan Organisasional

O

e Karakter Organisasi

e Serikat Karyawan

e Sistem Informasi

e Perbedaan Individual Karyawan

e Sistem Nilal Manager dan Karyawan
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Manusia yang hidupnya bergantung dan
dipengaruhi oleh lingkungan dan berhak
diperlakukan secara adil oleh lingkungannya
(Burns)

Potensi yang terkandung dalam diri manusia
untuk mewujudkan perannya sebagai makhluk
sosial yang adaptif dan transformatif yang
mampu mengelola dirinya sendiri.




Semua manusia sebagal penduduk suatu
negara yang sudah memasuki usia
angkatan kerja, baik yang sudah berkerja
maupun yang belum memperoleh
pekerjaan (Makro)

Manusia yang bekerja atau menjadi
anggota suatu organisasi yang disebut
personil, pegawali, karyawan, pekerja, dsb
(mikro)
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Year Indonesia Medium human East Asia and the World
development Pacific
2011 0.617 0.630 0.671 0.682
2010 0.613 0.625 0.666 0.679
2009 0.607 0.618 0.658 0.676
2008 0.598 0.612 0.651 0.674
2007 0.591 0.605 0.642 0.670
2006 0.579 0.595 0.631 0.664
2005 0.572 0.587 0.622 0.660
2000 0.543 0.548 0.581 0.634
1995 0.527 0.517 0.544 0.613
1990 0.481 0.480 0.498 0.594
1985 0.460 0.450 0.463 0.576
1980 0.423 0.420 0.428 0.558
DI Compare with others




Menurut HDI versi UNDP bagi Negara ASEAN (2011)
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Internal

Sikap Mental (Budaya Feodal)
- Tidak ada orientasi ke depan
- Cepat menyerah
- Berpaling dari akhirat
- Lamban / hidup dalam suasana santai
Etos Kerja Rendah (cepat menyerah, cepat
puas)
Kejujuran
Profesionalisme



Eksternal

Sistem Pendidikan/pelatihan belum
berkembang dengan baik

Pengembangan karir di tempat kerja belum
berjalan dengan baik (birokrasi feodal)

Keterbatasan dana dan pusat pelatihan
Sistem pembinaan SDM belum berjalan baik



Mc Clelland

Kegagalan pembangunan sebuah
masyarakat disebabkan karena warga
masyarakat tidak memiliki motivasi untuk
berprestasi
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Ditingkatkan melalui Pendidikan

Pendidikan merupakan unsur utama dalam
PSDM

Kualitas pendidikan dapat ditinjau dari nilai
tambah yang dihasilkan lembaga pendidikan

Memiliki kemampuan dan keterampilan yang
sesual dengan tuntutan dunia kerja

(O

3
(P



- Pengetahuan, Keterampilan dan Teknologi
- Life Long Learning

Kompor
Surya




Mendayagunakan manusia sesual dengan
kodrat

Peningkatan harkat dan martabat
manusia (nir kebodohan, kemiskinan,
keterbelakangan)

Memperkuat potensi manusia sesual
dengan kemampuan yang dimiliki
Memunculkan kesadaran sosial sehingga
muncul kesadaran akan hak dan
kewajiban






Globalisasi mendorong peluang terbukanya
pasar internasional

Pengakuan Harkat dan Martabat Manusia
_ife Long Learning
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- Alokasi dana untuk Pengembangan SDM
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Katan Religius
Katan Politik

Katan Ekonomi
Katan Hukum

Katan Sosio-Kultural

Katan Administratif/Manajerial
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Definisi

» Fungsi penetapan kegiatan-kegiatan
kerja seorang individu/kelompok
secara organisasional

o Untuk mengatur penugasan kerja
yang memenuhi kebutuhan organisasi

» Job Design menunjuk pada
penciptaan kerja baru serta pada
modifikasi kerja yang sudah ada



Pendekatan dalam Job Design

» Pendekatan Mekanistik
Didasarkan pada ilmu teknik (manajemen
IImiah)
» Pendekatan Faktor Manusia
Didasarkan pada biologi dan psikologi

» Pendekatan Motivasi

Didasarkan pada psikologi organisasi /
kelembagaan



Pendekatan Mekanistik

» Frederick W. Taylor

o Tujuannya agar tugas-tugas dapat dikerjakan
seefisien mungkin dan produktivitas tinggi

» Kerja sering dibagi dalam tugas-tugas kecil,
sederhana, distandarkan dan dilakukan
perulang-ulang oleh satu orang

» Inisiatif (kerja keras, niat baik dan
Kecerdikan) diperoleh dengan keseragaman
mutlak

* Ingin memisahkan secara tegas antara kerja
fisik (backwork) dan kerja otak (brainwork)




Human Factors Approach

» Merupakan pendekatan yang berbasis
pada dimensi fisik tubuh manusia

» Mendesain peralatan yang cocok
dengan seluruh bagian tubuh fisik



Pendekatan Motivasi

» Kerja dapat dirancang untuk
merangsang motivasi karyawan dan
menngkatkan kepuasan kerja

» Pende
Rotasl

» Pende

Katan Kontemporer Individu
Kerja, Job Enlargement

Katan Kontemporer Tim



Pendekatan Kontemporer Tim

» Masing-masing individu belajar
menangani banyak tugas
» Kerjasama tim digunakan untuk

mengkombinasikan bakat dan gagasan
orang

- Karyawan bekerja sama dan saling
memberdayakan satu sama lain agar berhasil

o Variasi tim kerja, lintas fungsional dan
multikultural

Kelemahan - belajar kerja sama tim perlu
waktu



Perbandingan Job Design
Approach




Keuntungan Kerugian

* Menjamin prediktabilitas +« Membosankan

» Menyediakan kejelasan » Karyawan membolos,
sabotase, pengunduran

diri

Mekanistik



Keuntungan Kerugian

» Mengakomodasi kerja » Terlalu mahal biayanya

- Membatasi hambatan untuk bidang kerja
fisik tertentu

- Membuat kerja lebih » Tidak praktis, jika
mudah diakses karakteristik struktural

perusahaan tidak
memungkinkan
perubahan kerja

Faktor Manusia



Keuntungan Kerugian

» Memenuhi kebutuhan « Memerlukan imbalan
akan tanggung jawab, yang lebih tinggi
pertumbuhan dan » Tidak bisa dilakukan
pengetahuan tentang terhadap mereka yang
hasil memilih rutinitas kerja

» Mengurangi kejenuhan
» Meningkatkan kinerja

» Meningkatkan semangat
kerja

Motivasional (Kontemporer
Individu)



Keuntungan Kerugian

» Menyediakan interaksi » Tidak bisa dilakukan
sosial pada karyawan yang
» Menyediakan variasi memilih kerja individu
- Meningkatkan pelayanan ~ * Memerlukan pelatihan
yang diberikan keterampilan
: antarpersonel
» Mengurangi masalah
pembolosan » Memerlukan waktu

cukup panjang untuk
melakukan perubahan
besar

Motivasional (Kontemporer Tim)



Elemen Job Design

» Elemen Organisasional
» Elemen Lingkungan
» Elemen Keperilakuan



Elemen Organisasional

» Efisiensi - spesialisasi

 Pendekatan mekanistik

mengidentifikasikan setiap tugas untuk
meminimumkan waktu dan tenaga
karyawan

 Aliran kerja
dipengaruhi oleh sifat produk/jasa

» Praktek kerja
pelaksanaan kerja yang ditetapkan



Elemen Lingkungan

 Kemampuan dan tersedianya
karyawan

lowongnya posisi pekerjaan akibat
ketidakmampuan pekerja

» Pengharapan sosial

masyarakat sekitar selalu menuntut
pekerjaan



Elemen Keperilakuan

o Otonomi

bertanggungjawab atas apa yang
dilakukan

e Variasi
 ldentitas tugas
» Umpan balik



Teknik Perancangan Pekerjaan

o Simplifikasi Pekerjaan
underspecialization = disederhanakan
 Perluasan Kerja
- Rotasl jabatan
- Job enlargement (horizontal)
> Job enrichment (vertikal)



Job

~ Job Analysis Analysis




Definisi

» Proses penggambaran dan pencatatan
Informasi mengenai perilaku dan
keglatan pekerjaan

 Secara sistematik mengumpulkan,
mengevaluasi dan mengorganisasi
Informasi tentang pekerjaan



Guna Job Analysis

» Menetapkan basis rasional bagi struktur
kompensasi

» Merencanakan kebutuhan SDM

» Menentukan kebutuhan pelatihan bagi
karyawan

» Memadukan lamaran dan lowongan
kerja
» Menetapkan standar prestasi kerja

 Memperkenalkan karyawan baru dengan
pekerjaan mereka



Tahapan Job Analysis

 Persiapan

- ldentifikasi pekerjaan

> Penyusunan daftar pertanyaan
» Pengumpulan data

> Observasi

(o)

(o)

(o)

(o)

nterview
Kuesioner
| 0QS

Kombinasi

» Penyempurnaan data



Aplikasi Job Analysis

» Job Description

Suatu pernyataan tertulis yang menguraikan
fungsi, tugas, tanggungjawab, wewenang,
kondisi kerja dan aspek-aspek pekerjaan
lainnya.

» Job Specification

Menunjukkan siapa yang melakukan
pekerjaan dan faktor-faktor manusia yang
disyaratkan.

» Job Performance Standard

Target bagi pelaksanaan kerja karyawan dan
kriteria dimana keberhasilan kerja diukur.



» Buat Kelompok dengan anggota 4
orang

» Kelompokkan mana diantara pilihan
di slide selajutnya yang merupakan
Jjob analysis, job description, job
spesification dan job performance

» Buat job analysis, job description,
Jjob spesification dan job
performance untuk seorang guru
Sosiologi
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Melakukan kunjungan ke pelanggan potensial

Melakukan kajian untuk melihat kebutuhan pasar
akan produk yang ditawarkan

Memastikan penjualan produk yang ditawarkan
meningkat sesual dengan rencana dan anggaran
yang ditetapkan

Memberi diskon produk pada pelanggan kunci
Kompeten untuk berbicara dengan orang lain
Mampu bekerja dalam kelompok

Menjual produk senilai 10 jt dalam 1 bulan
Menambah konsumen 2 orang perbulan
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Job Analysis

Recruitment

Job Design / \

Orientasi
N Latihan
Pengembangan
Perencanaan Karier
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Kompensasi
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Recruitment

e Proses pencarian para calon karyawan yang
mampu melamar sebagai calon karyawan

e Proses ini akan mempengaruhi kualitas sumber
daya manusia yang diterima




Sumber Rekrutmen

e Sumber Internal
= Promosi
= Transfer
= Rotasi Pekerjaan
= Pengaryaan dan Pemangilan Kembali

e Sumber Eksternal
s Program referal karyawan
= Walk in applicant
= Biro tenaga kerja
= Sekolah



Metode Rekrutmen

 Metode Internal
= Job Posting
= Daftar Keterampilan
e Metode Eksternal
= |[klan Radio, Koran, televisi
s Open House



Sumber Internal

e Keuntungan e Kerugian
= Semangat kerja tinggi = Konflik
= Penilaian kemampuan lebih = Menghambat ide-ide baru
baik = De-motivated bagi yang tidak
= Biaya lebih rendah dipromosikan

= Motivasi tinggi



Sumber Eksternal

e Keuntungan e Kerugian
= |de-ide baru = Kemungkinan memilih orang
> Biaya lebih rendah daripada yang tidak cocok
melatih profesional = Penyesuaian butuh waktu

= Meminimalkan konflik
sesama karyawan



Batasan dan Kendala Recruitment

e Kebijakan Organisasional

e Rencana SDM

e Kondisi Pasar Tenaga Kerja

e Kondisi Lingkungan Eksternal
e Persyaratan Jabatan




Kebijakan Organisasional

e Kebijakan Promosi

Memberikan kesempatan pertama kepada karyawan
untuk mengisi lowongan

e Kebijakan Kompensasi

Besar upah akan mempengaruhi minat pencari kerja
e Kebijakan Status Karyawan

Kebijakan status karyawan part-time, full-time

e Kebijaksanaan Penerimaan Tenaga Lokal

Menjalin hubungan baik dengan masyarakat dan
lingkungan sekitar




Rencana SDM

e Menguraikan pekerjaan yang harus diisi dengan
recruitment dan yang diisi secara internal

e Tujuannya meringkas kebutuhan penarikan di
waktu mendatang



Kondisi Pasar Tenaga Kerja

e Banyaknya pencari kerja akan mempengaruhi
posisi tawar perusahaan

e Semakin banyak pencari kerja dengan

kualifikasi yang tinggi dalam suatu daerah
maka harga tenaga kerja akan semakin murah



Kondisi Lingkungan Eksternal

e Penganguran

e Pertumbuhan Ekonomi

e Hukum Perburuhan

e Perubahan perilaku pesaing




Persyaratan Jabatan

e Mencari tenaga trampil akan lebih sulit
dibanding tenaga yang tidak trampil




Saluran-saluran Penarikan

e Walk-in

e« Employee Referrals
e Advertising (want ad & blind ad)
e« Employee Agencies
e Lembaga Pendidikan
e Organisasi Karyawan
e Leasing

e Nepotisme

e Asosiasi Profesional
e Operasi Militer

e Open House



Proses Seleksi

e Proses mendapatkan dan menggunakan
Informasi mengenai pelamar kerja
untukmenentukan siapa yang seharusnya
diterima menduduki posisi jangka pendek dan

Jjang
e Sele
e Sele

Ka panjang
ksl adalah pusat manajemen personalia

KSI merupakan kunci sukses manajemen

personalia dan perusahaan/organisasi
e Dilakukan setelah proses penarikan



Kendala Proses Seleksi

e Tantangan Supply
e Tantangan Ethis
e Tantangan Organisasional




Langkah-langkah Proses Seleksi

* Penerimaan Pendahuluan

* Tes Penerimaan
 Wawancara Seleksi
 Pemeriksaan Referensi

e Evaluasi Medis

e Wawancara Atasan Langsung
e Keputusan Penerimaan



PELATIHAN &
PENGEMBANGAN SDM

Grendi Hendrastomo
Pendidikan Sosiologi
FIS - UNY




LATIHAN DAN PENGEMBANGAN

@ Latihan (training) > memperbaiki
penguasaan berbagai keterampilan,teknik,
terinci dan rutin

@ Latihan menyiapkan para karyawan untuk
melakukan pekerjaan sekarang

@ Pengembangan (development) > menyiapkan
Karyawan untuk memegang tanggung jawab
nekerjaan di waktu yang akan datang

untuk memperbaiki kemampuan,
sikap dan kepribadian




TUJUAN LATIRAN DAN PENGEMBANGAN

® Menutup ““gap” antara kemampuan karyawan
dengan permintaan jabatan

® Meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja
karyawan dalam mencapai sasaran yang telah
ditetapkan

]'[ai E' Training

School




TEKNIK LATIFAN DAN PENGEMBANGAN

® On the job training
Rotasi jabatan
Latihan instruksi pekerjaan
Magang
Coaching
Penugasan sementara

@ Off the job training
Simulasi
Presentasi Informasi




METODE SIMULASI

® Metode studi kasus

Mengidentifikasi, menganalisa dan merumuskan
penyelesaian masalah berdasarkan kasus
tertentu

@ Role playing

Peralatan yang memungkinkan karyawan untuk
memainkan berbagail peran yang berbeda

@ Business games
Simulasi pengambilan keputusan dalam skala
kecil yang dibuat sesual dengan kondisi nyata




CONT"D...

@ Vestibule training

Latihan yang dilaksanakan di luar, dengan pelatih
Khusus

@ Laboratory training

Latihan kelompok untuk mengembangkan
keterampilan antar pribadi

® Program pengembangan eksekutif

Diselenggarakan di universitas atau lembaga
pendidikan




TEKNIK PRESENTASI INFORMAS

® Kuliah
® Presentasi Video
® Metode Konferensi

® Programmed Instruction

Menggunakan komputer untuk memperkenalkan kepada
peserta topik yang harus dipelajari dengan rincian

langkah-langkah
® Self Study

Mengunakan modul, kaset rekaman, video, berguna
apabila letak geografis tidak memungkinkan
bertatap muka




TANTANGAN PENGEMBANGAN SDM

® Keusangan karyawan (absolescence)

terjadi bila karyawan tidak lagi memiliki
kemampuan melakukan pekerjaan dengan efektif

® Perubahan sosioteknis
@ Perputaran tenaga kerja




Job Measurement,
Kompensasi, Promosi & PHK
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Job Measurement

Penilaian prestasi kerja (Job appraisal)
-> proses organisasi mengevaluasi dan
menilal prestasi kerja karyawan
Penilaian dilakukan melalui ukuran
kerja yang telah ditetapkan (target)



Guna...

Perbaikan prestasi kerja

Penyesualan kompensasi

Keputusan penempatan

Kebutuhan latihan dan pengembangan
Perencanaan dan pengembangan karier
Penyimpangan proses staffing
Ketidakakuratan informasi

Kesalahan job design

Kesempatan kerja yang adil

Tantangan eksternal




Bias Penilaian

Halo Effect

Kecenderungan terpusat
Bias terlalu lunak atau keras
Prasangka pribadi

Pengaruh kesan terakhir



Teknik pengukuran kerja

Rating scale

Checklist

Metode peristiwa kritis

Field review method

Tes dan observasi prestasi kerja
Metode evaluasi kelompok

Penilaian diri

Penilaian psikologis

Pendekatan Management by Objective




Kompensasi

Segala sesuatu yang diterima karyawan
sebagal balas jasa untuk kerja mereka
Kompensasi berbanding lurus dengan
orestasi kerja

Kompensasi merupakan upaya perusahaan
untuk mempertahankan SDM




Tujuan Kompensasi

Memperoleh personalia yang qualified
Mempertahankan karyawan yang ada
sekarang

Menjamin keadilan

Menghargal perilaku yang diinginkan
Mengendalikan biaya-biaya

Memenuhi peraturan



Tantangan

Suplal dan permintaan tenaga kerja
Serikat karyawan

Produktivitas

Kesediaan untuk membayar
Kemampuan untuk membayar
Kebijakan pengupahan dan penggajian
Kendala pemerintah




Promosi

Performance Appraisal = promosi
jabatan

Menghindari kebosanan
Pengembangan SDM

Bagian dari pelatihan dan
pengembangan



PHK

Performance appraisal buruk
Penurunan kinerja perusahaan
Kebutuhan managemen perusahaan
Perampingan karyawan
Pelanggaran peraturan

Naiknya kompensasi bagi karyawan



Teori Motivasi (Maslow)

Psychological = Basic need
Safety

Love

Esteem

Self Actualisation



Tantangan PSDM
Peluang Kerja di Perkotaan
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Latar Belakang

» Kota selalu identik dengan banyaknya lapangan
pekerjaan dan merupakan sumber mencari
ekonomi bagi semua orang

» Semakin sedikitnya lapangan pekerjaan
berbanding terbalik dengan tingkat urbanisasi
yang semakin tinggi

» Kondisi desa yang dinilai tidak menjajikan
menyebabkan orang desa berurbanisasi kekota
untuk mencari penghidupan yang lebih baik

S



Type pekerjaan di perkotaan

» Sektor Formal
» Sektor Informal




Sektor Formal

» Lapangan pekerjaan yang legal
» Memiliki tingkat kepastian hukum
» Tingkat pendapatan yang pasti dan tinggi

» Merupakan salah satu tujuan untuk mencari
pekerjaan

» Contoh: kerja kantoran, guru, dsb

S



Sektor Informal

» Muncul akibat keterbatasan sektor formal dalam
menampung angkatan kerja

» Tempat bertahan hidup sebagal sarana untuk
bertahan di kota

» Alternatif ditengah semakin sempitnya sektor
formal

S



Kaitan pembangunan dan sektor
informal

» Kehadiran sektor informal sebagai gejala transisi
dalam proses pembangunan di negara sedang
berkembang

» Sektor informal akan berkembang menjadi sektor
formal seliring dengan meningkatnya
pembangunan

» Kehadiran sektor informal merupakan gejala
adanya ketidakseimbangan kebijaksanaan
pembangunan

S



Persaingan SDM

» Semakin sedikitnya lapangan pekerjaan
» Seleksi kemampuan personal (kompetisi)
» Pendidikan yang semakin tinggi

» SDM yang kreatif dan berpikiran kritis

» Pengalaman yang mencukupi

S



Solusi

» Meningkatkan kualitas SDM
» Mengembangkan kawasan pedesaan
» Pengembangan entrepreneurship

» Pengembangan sektor informal sebagai solusi
mengatasi banyaknya pengganguran

S



Sektor Informal di Perkotaan

Grendi Hendrastomo — Pendidikan Sosiologi — FISE - UNY
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Sektor Informal

ILO mendefinisikan sektor informal sebagai cara
melakukan pekerjaan apapun dengan

karakteristik:

mudah dimasuki,

bersandar pada sumber daya lokal,

usaha milik sendiri,

beroperasi dalam skala kecil,

padat karya dan dengan teknologi yang adaptif,
memiliki keahlian di luar sistem pendidikan formal,
tidak terkena langsung regulasi dan

pasarnya yang kompetitif



Pengertian sektor informal sering dikaitkan dengan ciri-ciri utama
pengusaha dan pelaku sektor informal, antara lain:

Kegiatan usaha bermodal utama pada kemandirian rakyat
Memanfaatkan teknologi sederhana
Pekerjanya berasal dari tenaga kerja keluarga tanpa upah

Bahan baku usaha kebanyakan memanfaatkan sumber daya
lokal

Melayani kebutuhan rakyat kelas menengah kebawah
Pendidikan dan kualitas SDM tergolong rendah



Ciri1 Sektor Informal (LP3ES)

Tidak menerima bantuan atau proteksi ekonomi dari
pemerintah

Sektor yang belum dapat menggunakan, karena
tidak memiliki akses bantuan meskipun pemerintah
menyediakannya

Sektor yang telah menerima bantuan tetapi belum
membuat sektor ini menjadi berdikari.



Perbedaan sektor formal dengan sektor
Informal

Sektor formal sesungguhnya adalah
keglatan-kegiatan ekonomi yang dilakukan
berlandaskan pada pengesahan hukum
secara formal.

Sektor informal adalah kegiatan-kegiatan
ekonomi yang dilakukan tanpa berlandaskan
pengesahan hukum, yaitu hukum formal
yang mengesahkan macam kegiatan dan
modal serta aset yang dimiliki, besarnya
pajak yang harus dibayar kepada
pemerintah.



Sektor informal dapat dikelompokkan dalam

tiga golongan:

» Pekerja yang menjalankan sendiri modalnya yang
sangat kecil (PKL, Pedagang asongan, pedagang
pasar, pedagang keliling, etc)

» Pekerja informal yang bekerja pada orang lain.
Golongan ini termasuk buruh upahan yang bekerja
pada pengusaha kecil atau pada suatu keluarga

dengan perjanjian lisan dengan upah bulanan atau
harian (PRT, Buruh bangunan)

» Pemilik usaha yang sangat kecil (pemilik kios kecil)



Hambatan Sektor Informal

Orientasi pembangunan lebih mengejar
pertumbuhan ekonomi makro dan tidak melihat
realitas kehidupan rakyat kecil

Kebijakan pemerintah tidak memihak

» Kebijakan pemerintah pusat dan daerah sering
merugikan pekerja informal (pengusuran PKL)

» Kebijakan ekonomi yang selama ini diterapkan sering
merugikan dan menyudutkan pekerja informal
(pembangunan mal, modernisasi pasar)




Kekuatan Sektor Informal

Daya Tahan
Padat Karya

Keahlian Khusus (tradisional)
Permodalan




Pekerja Sektor Informal dan Kemiskinan di Propinsi DIY
Kabupaten/ Pekerja Jumlah Tingkat
Kota Sektor Penduduk Kemiskinan

Informal Miskin (%)
(%) (ribu)
1999 2002 1999 | 2002 1999 | 2002

Faulon Progo 61,7 723 1237 93,0 32,2 25,1
Bantul 63,7 23,7 2220 1572 30,0 19,8
Gunungkidul 62,7 6250 2209 1741 36,0 25,9
Sleman 26,8 435 | 1356 | 19472 18,2 16,7
Yogyakarta 22,2 38,6 32,9 27,2 12,5 14,5
DIY 63,0 2069 7891| 6357 26,1 20,1
Sumber: Indonesia Human Development Report 2001 dan 2002,




Pekerja Menurut Status Pekerjaan
1998 dan 2002
100§ ! 200 by
Stafus Pelerjaan Jumlah Jumlah
Emﬁhp Sendin tampa Danian 20.513.338 134 17632008 1024
il
Benuaha devesn dibanm auzzots 19,680,032 1146 11018 353 403
nuk tanzza bund fidak fetap
Beruszha dengan brruh tatap 1315 625 |74 1786.126 304
Buri Earyawan 18.805.421 1236 25048 703 1133
Pekana Reluarza ¥) 17.128.006 1933 MR 16,56
Jumlah ELATH48 100,00 A1.647.166 100,00
Suzber; Sakzmas 1998 dan 2002 - 2PS
Catatan *) Pakerja Eebarza (200) termasuk Pekena Bebas Perimian dm Non Pertanim




Pelerja Seltor Formal dan Informal

Menurut Lapanzan Usaha
1005 dan 2002
|45 p{LIH
Lap. Ui Fommul | laleemul | el Farmad | [elsrmal | laisl | Ferml lalermul | @l Fermad | Eedarenl | &l
a % g % ] Y
I ETHT LAMLSE | JRTRADT [ JR4l4 TR 4m Kbl 100 X30he] | 37381°%8 | 40ATLAT Kk b likl
|':I'tl.I'I'JI'F b T WL PR 4 2.0 o Py Lp .0 1 1% - 111 Ik
frchwin EISLIAD| LWL WRdAAl B R 0] THASM | deded) | 12 1R a8 a4 Ik
|aaine 13 ke L 147 =] 1513 o J6l 1 AP ] TN HiLls i Ik
i i rll 7 P | A | 32 AE B 1¥.5h 0] LW 230N LI 3% MY likl
I L rll P TRLY I BRI A E b d 1710 LW 00 JWRSN | IR | 15 I ik K] likl
A kutar Leiael| Z4aLULY| 4033700 40,78 bl | 0] LMmsecs | IOTAWIE | 4ATIEN kil LY, likl
hazmy Ak i ey bl | i L] VLAY BLIbS WL 3k bl likl
Jam Lgnary JLUea0l | Z3EN| [IH4 I 1] 1917 0] Tl | 19D | 103 |aE In Pl Ik
Jumlih JLIR0IHE | 3T 4180 | B1ATI4E 14 0] &3 4] 00| TURBSULY | SREILIT | SLA)L18E WL sl likl

Sumber Sakamo DA da SRR




Pelerja Selitor Formal dan Informal
Menurut Jenis Pekerjaan Utama
1998 dan 2002
|45 e |1
Jenis Felrrjaan I errezl Irfarmal PE 1F1 Farenal | Infarmad | ] el Farmad |alermul | ezl Formul | laleemnal | D alal
Y Y % Ya ] s

g Jﬂlf-ll-:l'.ll_' ) 10l e . [ I s e | LW i Ll e R L T T L 54 il
Tk dur parg sqesis
RE-IER L J-.I:F-:-:Ii:lpir.l.n kAt gk {1 K5 FhL1E T L) I B T. 14 ] S .14 b % -] i
d kelnbusksarsan
'|I1.I,:II'..I|.|I.I.'II|h1 i | A 115K FILES =15 o] 427%14 Il ded | 400EK SRl WS pl. il
I g s
'I-I'I.I,:Illldll Papeen | 0S| TREELETY | ER1G) THG L 2,6l 100 ] ZHIION | Dhakd ofd | 053] 352 1718 aL¥l il
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'I|1.|:|_|I.IH1.| IH S0 | BRETI RN | A IS R0 1% 2 RS 00| SURSER | J0JAL 1l | IR S 1A Tl LAl i
Pererar, serbeeaar,
Fenkasn
REERL [rakake IRBalien] | KA | S0 00T R IR 100 ] TLaRES] ) DLDRL & | 20 13 b | ) i, TH il
Ly Ale-dlul
anabuian Pebone e
|y JIRE 4l L T AN b il
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Pekerya Selitor Formal dan Informal
Menurut Tinglat Pendicil:an Ternuzgl yang Ditamatkan

1905 dan 2002
I#4% L
[ rgaad Fedidekan
lertingyl ¥ ang Farmad | Imfermml | Deid | Fernml | lolermsl | Tsbl | Fared | lafermul el Farmul | Indernwl | ]etal
Imamatkin | ] ] s % %

ke beruh Saeodan | 2M6 M | & TIESN | VedTolh | 1558 Bl |l DA AIIEAE | &ATI £ Wbl o
Tabt/tehim Tt 500 | DME6M | D0 T | 2248 | 1L el | | LRRYEES DLTRLSSE | 433031 N LY Ll

skl L BT | SURL T | SaRLRl | I (R ) I L0 R IR ) I B I R RLLI L
AN 4R T | LRRG | LRI | DK BRI I ALINET RLIIATEN] B MIAT) XA £ 2 L
3 [A Limom TalLM | L0 | RRRRND [ 3R3Y 441 Il SRR LIRS | UL A 4125 L
s | A& kearean ool & | DARRER | M4 | TA¥ Al ADSLER]] LRSS | SRR Aldd L Ll
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Jumlah, Persentase dan Pertumbuhan Pekerja Sektor Informal
Menurut Lapangan Usaha

1998 — 2002
Perubahan Jumlah Pelerja
Lapangan 1985-2002 Perfmb.
Uszaha =) 1208 02 1808 IOz Pepinglatan Fenurunan RatalX

Jumlah Jumlah g L4 Jumlah 0d Tumlah &9 1908- 2002
1 3740417 [ 37.351.766 38,54 5833 | 3.611.349 | 5530 21
2 201.82% 354950 0,51 0,56 §3.121 | 097 4.3
3 3.781.502 4.364.643 6,50 &84 583.141 | B.293 3,1
4 18854 17.178 0,03 0,03 1.674 2,73 -1.8
5 Gelazd4 | 1311707 1.21 362 | 1619253 | 2470 46,8
& 13952 158 | 13.892.520 24 33 21.77 59629 | 9227 -0.1
T 2.461.01% 3.073.978 4.0 4,82 §12983 | 930 3,0
i 28 304 G0.216 0,03 0,00 31912 [ 040 x5
@ 2374870 2.394.180 4.1= 3,74 Q310 | QL3 0,2
Jumlah 57341405 | §3.811.147 100 100 | §531.049 100 61 305 100 23

Sumber: Sakermes 1998 dam 2002 — BES.
Catatan *} Lapangzan Usaha

=0 R L8 e bad Bd b

o ;

Peranizm, Felnfanan Peruruan, Perkman

Pertamnbansan dan Penzealian
Indusin Pengolaban

Banzunan
Perdaganzan Besar, Eceran, Fumah Makan

Angkutan Persudanzam, FKomwmikasi
Fenangan Asmansi, Usaha Persewaan Bangunan, Tamah, Taza Perusabaan

Jasa Eemasyarakatan




Jumlah, Persentase dan Pertumbuhan Pekerja Sektor Informal

Menurut Jenis Pekerjaan Utama

1998 — 2002
Perubahan Jumlah Pelerja
1908-2002 Pertmb.

Lapanzan 1508 20032 1508 2002 Peninglatan Fenurunamn Batal

TUzaha =) 1998-2002
Jumlah Jumlah i i Jumlak g Jumlak Lo
| IXE 264 143 808 0,39 23 g4.656 | 39,19 -74
2 7. 300 T7.748 0,05 0,01 19.642 a0 -143
3 28454 1165.2665 0,15 018 28012 042 63
4 13.800.533 | 13.850.2582 2407 21,43 111251 51,50 =02
5 1.072.075 1.230923 1.87 1.94 1467 848 2.51 31
4] 33.675.823 | 37.262.160 58,73 SE40 | 3586337 | 53.65 21
TR E448 864 | 11.351.476 14,73 17,78 | 2902612 | 4342 60
=00 - =34 - 0,00 484 0.2
Jumlah 57.341 403 | §3.811.147 100 100 | §.4884 809 100 | 214033 10 23
Sumber: Sakermas 1998 dan 2002 - BPS.

Catatanc *} Jemis Peloarjaan
V1  Tenaga Profesiomal, tekhmisl dan yang sejents
2 Temaza Kepernimpinam dan ketatalak:anaan
3 Tenasa tata usaha dan tepagza yang sajenis

4 T usaha ualan

3 Tomgs usabapmd

& Tenaza usaha pertamian, ketm;a]:lrmpmlanm




PELUANG KERJA DI PEDESAAN
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Latar Belakang

0 Semakin padat kota, dan semakin sempitnya
lapangan pekerjaan di kota memunculkan gagasan
untuk membuka atau mengali peluang kerja di
pedesaan.

0 Di satu sisi akan mengurangi urbanisasi sekaligus
memajukan pedesaan menjadi basis ekonomi yang
cerah



Kenapa Pedesaan?
—

0 Penduduk miskin terbesar berada di pertanian dan
pedesaan

0 Pendapatan rumah tangga tani bersumber dari
pendapatan usaha tani dan pendapatan non usaha
tani (off farm dan non pertanian).

0 Peningkatan pendapatan yang bersumber dari luar
usaha tani dapat dilakukan apabila kesempatan
usaha dan kesempatan kerja diluar usaha tani
meningkat



Usaha memajukan Desa
N

0 Pembangunan pertanian merupakan bagian dari
pembangunan pedesaan

0 Pembangunan industri yang memiliki keterkaitan
kuat dengan pertanian

0 Peningkatan kualitas sumberdaya manusia

pertanian dan pedesaan (pendidikan, kesehatan)




Cont'd...

Penghentian alih fungsi lahan pertanian

Pemanfaatan lahan terlantar

Reformasi Agraria

Perbaikan teknologi

Infrastruktur pertanian dan pedesaan

Akses terhadap sarana produksi dan sumber pembiayaan
Efisiensi saluran pemasaran

Kemampuan diversifikasi usahatani

Kesempatan kerja diluar usahatani

O O o o o o o O 0O O

Peningkatan kualitas sumberdaya manusia



Peluang kerja off-farm

0 Kegiatan di luar pertanian yang dilakukan rumah
tangga pedesaan

0 Merupakan salah satu alternatif untuk menarik
minat untuk tetap bekerja di pedesaan

0 Menarik industri dari kota ke desa

0 Ex: kerajinan tangan, industri, perdagangan



Pemberdayaan SDM
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Pemberdayaan

Konsep yang mengacu pada usaha menumbuhkan
keinginan pada seseorang untuk mengaktualisasikan diri,
melakukan mobilitas keatas serta memberikan
pengalaman psikologis yang membuat seseorang berdaya
(Bookman & Sandra)

Upaya mendorong dan memungkinkan individu-individu
untuk mengemban tanggungjawab pribadi atas upaya
memperbaiki cara melaksanakan pekerjaan dan

menyumbang pada pencapaian tujuan organisasi
(Clutterbuck)



Cont’d

Pemberdayaan menuntut lebih banyak kecakapan dan
sumber daya manajerial yang menuntut digunakannya
seperangkat kecakapan baru yaitu membuat mampu
(enabling), memperlancar (facilitating), berkonsultasi
(consulting), bekerja sama (collaborating), membimbing
(mentoring) dan mendukung (supporting) (Stewart)



Dimensi Kemampuan (enabling)

Memastikan SDM memiliki segala sumber daya yang
mereka perlukan untuk dapat diberdayakan secara penuh
(stewart)

Suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam suatu pekerjaan. (kemampuan intelektual dan
kemampuan fisik)

Suatu masyarakat yang berpartisipasi adalah masyarakat
yang mengetahui potensi dan kemampuannya termasuk
hambatan karena keterbatasan



Dimensi Kelancaran (facilitating)
Dimensi Konsultasi (consultating)

Dimensi Kelancaran (fasilitating)

Memerhatikan apa yang perlu dilakukan oleh SDM,
menyediakan jalan selapang mungkin.

Dimensi Konsultasi (consultating)

Diperlukan agar SDM mau untuk share permasalahan dan
untuk memecahkan masalah bersama

Intinya terletak pada komunikasi



Dimensi Kerjasama (collaborating)

Kerjasama merupakan tujuan terakhir pemberdayaan,
dengan kerjasama secara bebas dan terbuka, seluruh
kecakapan dan pengetahuan dapat dimanfaatkan demi
tujuan bersama

Dimensi kerjasama meliputi saling mendukung, membantu,
memotivasi, dan menyampaikan pendapat



Dimensi Membimbing (mentoring)

Membimbing adalah bertindak sebagai teladan dan pelatih
bagi individu lain

Indikatornya meliputi melatih, memberikan kecakapan,
memberikan petunjuk dan mengarahkan



MASALAH SDM DAN
® KEMISKINAN
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BASIC ASSUMPTION

o Tidak ada “Kemiskinan”

o Pendapatan rendah (low income)

e Konsekuensi dari1 ketidakadilan distribusi
pendapatan

o Pendapatan rendah ketika dihubungkan dengan
kebutuhan 2 memunculkan
kesengsaraan/penderitaan (hardship)

e Kebutuhan itu relatif

e Dikonstruksi secara sosial

o Kemiskinan dikonstruksi secara politik
e Didefinisikan secara sewenang-wenang

e Memerlukan aksi








DEFINISI KEMISKINAN

oKemiskinan Absolut

Kemiskinan absolut merupakan suatu kondisi
ketika tingkat pendapatan seseorang tidak cukup
untuk memenuhi kebutuhan pokoknya seperti
pangan, sandang, papan, kesehatan, dan

pendidikan.
oKemiskinan Relatif

kemiskinan relatif adalah perhitungan

kemiskinan berdasarkan proporsi distribusi
pendapatan dalam suatu daerah




PENYEBAB KEMISKINAN
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PENYEBAB KEMISKINAN DAN KESENJANGAN

o Sistem ekonomi yang tidak adil
o Pengelolan SDA yang salah

o Persaingan usaha tidak sehat

o Struktur agraria yang timpang
o Korupsi yang merajalela

o Birokrasi yang tidak efektif




MENGENTASKAN KEMISKINAN

o Meningkatkan sektor informal sebagal basis
ekonomi kerakyatan. Saat ini, para pekerja
Informal berjumlah sekitar 75 persen dari total
angkatan kerja.

o Pembangunan sektor pertanian dan kelautan
yang padat karya setidaknya mampu menyerap
tenaga kerja informal tersebut.

o Perencanaan pembangunan kota. Ini dilakukan
untuk mengantisipasi hilangnya lahan
pertanian yang produktif di daerah rural
(pinggiran kota) sehingga para petani, yang
tinggal di desa, tetap bisa bekerja tanpa harus
pergi ke kota.




(ONTHI

o Pemerataan pembangunan. Ketimpangan antara
Jawa-luar Jawa dan kota-desa harus dibenahi.

o Kekayaan laut yang melimpah merupakan modal
dasar yang mampu menyerap banyak tenaga kerja.

o Peningkatan pendidikan dan pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhan kerja.

o Menyukseskan Keluarga Berencana.
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