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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
 Pengantar Pengembangan SDM, 

Manajemen, Konsep dan Tantangan
 Sumber Daya Manusia
 Job Analysis
 Proses Seleksi dan Rekruitmen
 Pelatihan dan Pengembangan SDM
 Job Measurement, Kompensasi, Promosi dan 

PHK
 SDM dan Pembangunan



Cont’d…

 Pemberdayaan SDM
 Peluang Kerja di Perkotaan
 Kesempatan Kerja Sektor Informal Perkotaan
 Peluang Kerja di Pedesaan
 Pengembangan Peluang Kerja di Pedesaan
 Pemberdayaan SDM
 Pendidikan Tinggi di Era Globalisasi
 Masalah SDM dan Kemiskinan
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Pengertian Pengembangan SDM

 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



Cont’d……

 UNDP (United Nations Development Programme)
Proses meningkatkan kemampuan manusia untuk 
melakukan pilihan-pilihan, pemerataan dalam 
peningkatan kemampuan manusia dan 
pemanfaatan kemampuan manusia

 Louis Emmerij
Pengembangan SDM merupakan tindakan:
 Kreasi SDM
 Pengembangannya
 Menyusun struktur insentif sesuai dengan peluang kerja



Cont’d……

 CIDA (Canadian International Development Agency)
Menekankan manusia sebagai alat (means) maupun 
tujuan akhir pembangunan

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



Pengembangan SDM

SDM Produktivitas

•Managemen Organisasi
•Pendidikan
•Pelatihan
•Kesehatan
•Teknologi

Kualitas



Pendekatan PSDM

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



Pendekatan Mutu Modal Manusia

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 Teknologi
 Kebijakan SDM



Teknologi

 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

 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

 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

 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 sebagai 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 sesuai dengan rencana 
pembangunan

 Dibutuhkan pendekatan antar disiplin  



Pendekatan Pemecahan Masalah

 Manusia adalah Pelaku dan Pelaksana Pembangunan
 Menguasai permasalahan pembangunan dan 

pemecahannya
 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



Manajemen SDM

 Flippo
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.



Cont’d……

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

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



Pendekatan dalam manajemen SDM

 Pendekatan SDM
Bertitik tolak pada kepentingan hidup dan 
martabat manusia

 Pendekatan Manajerial
Tanggung Jawab manager/atasan

 Pendekatan Sistem
Manajemen SDM merupakan subsistem dari 
organisasi

 Pendekatan Proaktif
adanya antisipasi terhadap permasalahan yang 
akan muncul



Pengorganisasian (departement)

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 

 Tantangan Teknologi
 Tantangan Ekonomi
 Keadaan Politik dan Pemerintah
 Tantangan Demografis
 Kondisi Geografis
 Kondisi Sosial Budaya
 Pasar Tenaga Kerja
 Kegiatan Para Pesaing



Tantangan Organisasional

 Karakter Organisasi
 Serikat Karyawan
 Sistem Informasi
 Perbedaan Individual Karyawan
 Sistem Nilai Manager dan Karyawan



Kualitas
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Definisi SDM

 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.



SDM secara Makro dan Mikro

 Semua manusia sebagai 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, pegawai, karyawan, pekerja, dsb 
(mikro)



HDI Compare with others

Year Indonesia Medium human 
development

East Asia and the 
Pacific

World

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 



Kondisi SDM Indonesia

Menurut HDI versi UNDP bagi Negara ASEAN (2011)

Peringkat Negara
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Singapura
Brunei

Malaysia
Thailand
Filipina

Indonesia
Vietnam
Kamboja
Myanmar



Knapa SDM Indonesia Rendah?

 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



Cont’d…

 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



Teori N Ach (need for achievement)

 Mc Clelland
 Kegagalan pembangunan sebuah 

masyarakat disebabkan karena warga 
masyarakat tidak memiliki motivasi untuk 
berprestasi



5 Fase Perubahan Nilai SDM

 SDM Sebagai Budak
 SDM sebagai beban
 SDM sebagai potensi
 SDM sebagai SDM nyata
 SDM sebagai SDM unggul



Peningkatan Kualitas SDM

 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 

sesuai dengan tuntutan dunia kerja 



Cont’d…

 Pengetahuan, Keterampilan dan Teknologi
 Life Long Learning



Cont’d…

 Mendayagunakan manusia sesuai dengan 
kodrat

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

 Memperkuat potensi manusia sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki

 Memunculkan kesadaran sosial sehingga 
muncul kesadaran akan hak dan 
kewajiban



Peningkatan Kualitas SDM

 Era Globalisasi
 Era Otonomi Daerah



Era Globalisasi

 Globalisasi mendorong peluang terbukanya 
pasar internasional

 Pengakuan Harkat dan Martabat Manusia
 Life Long Learning



Era Otonomi Daerah

 Alokasi dana untuk Pengembangan SDM



Peningkatan Kualitas SDM

 Pendekatan Religius
 Pendekatan Politik
 Pendekatan Ekonomi
 Pendekatan Hukum
 Pendekatan Sosio-Kultural
 Pendekatan Administratif/Manajerial



Job Design
(Perancangan Kerja)

Grendi Hendrastomo
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Definisi

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

 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 

ilmiah)

 Pendekatan Faktor Manusia
Didasarkan pada biologi dan psikologi

 Pendekatan Motivasi
Didasarkan pada psikologi organisasi / 

kelembagaan



Pendekatan Mekanistik
 Frederick W. Taylor
 Tujuannya agar tugas-tugas dapat dikerjakan

seefisien mungkin dan produktivitas tinggi
 Kerja sering dibagi dalam tugas-tugas kecil, 

sederhana, distandarkan dan dilakukan
berulang-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

 Pendekatan Kontemporer Individu
Rotasi Kerja, Job Enlargement

 Pendekatan 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
◦ Variasi tim kerja, lintas fungsional dan

multikultural
Kelemahan  belajar kerja sama tim perlu

waktu



Perbandingan Job Design 
Approach



Mekanistik

Keuntungan Kerugian

 Menjamin prediktabilitas
 Menyediakan kejelasan

 Membosankan
 Karyawan membolos, 

sabotase, pengunduran 
diri



Faktor Manusia

Keuntungan Kerugian

 Mengakomodasi kerja
 Membatasi hambatan 

fisik
 Membuat kerja lebih 

mudah diakses

 Terlalu mahal biayanya 
untuk bidang kerja 
tertentu

 Tidak praktis, jika 
karakteristik struktural 
perusahaan tidak 
memungkinkan 
perubahan kerja



Motivasional (Kontemporer
Individu)

Keuntungan Kerugian

 Memenuhi kebutuhan 
akan tanggung jawab, 
pertumbuhan dan 
pengetahuan tentang 
hasil

 Mengurangi kejenuhan
 Meningkatkan kinerja
 Meningkatkan semangat 

kerja

 Memerlukan imbalan 
yang lebih tinggi

 Tidak bisa dilakukan 
terhadap mereka yang 
memilih rutinitas kerja



Motivasional (Kontemporer Tim)

Keuntungan Kerugian

 Menyediakan interaksi 
sosial

 Menyediakan variasi
 Meningkatkan pelayanan 

yang diberikan
 Mengurangi masalah 

pembolosan

 Tidak bisa dilakukan 
pada karyawan yang 
memilih kerja individu

 Memerlukan pelatihan 
keterampilan 
antarpersonel

 Memerlukan waktu 
cukup panjang untuk 
melakukan perubahan 
besar



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

 Otonomi
bertanggungjawab atas apa yang 
dilakukan

 Variasi
 Identitas tugas
 Umpan balik



Teknik Perancangan Pekerjaan

 Simplifikasi Pekerjaan
underspecialization  disederhanakan

 Perluasan Kerja
◦ Rotasi jabatan
◦ Job enlargement (horizontal)
◦ Job enrichment (vertikal)



Job Analysis



Definisi

 Proses penggambaran dan pencatatan 
informasi mengenai perilaku dan 
kegiatan 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
◦ Identifikasi pekerjaan
◦ Penyusunan daftar pertanyaan

 Pengumpulan data
◦ Observasi
◦ Interview
◦ Kuesioner
◦ Logs
◦ 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 
job analysis, job description, job 
spesification dan job performance

 Buat job analysis, job description, 
job spesification dan job 
performance untuk seorang guru 
Sosiologi



1. Melakukan kunjungan ke pelanggan potensial
2. Melakukan kajian untuk melihat kebutuhan pasar 

akan produk yang ditawarkan
3. Memastikan penjualan produk yang ditawarkan 

meningkat sesuai dengan rencana dan anggaran 
yang ditetapkan

4. Memberi diskon produk pada pelanggan kunci
5. Kompeten untuk berbicara dengan orang lain
6. Mampu bekerja dalam kelompok
7. Menjual produk senilai 10 jt dalam 1 bulan
8. Menambah konsumen 2 orang perbulan
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Recruitment dan Proses Seleksi

G r e n d i  H e n d r a s t o m o
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Job Analysis

Orientasi
Latihan

Pengembangan
Perencanaan Karier

Evaluasi Prestasi
Kompensasi

Pengawasan Personalia

Proses Seleksi

Job Design

Recruitment



Recruitment
• Proses pencarian para calon karyawan yang 

mampu melamar sebagai calon karyawan
• Proses ini akan mempengaruhi kualitas sumber 

daya manusia yang diterima



Sumber Rekrutmen

• Sumber Internal 
▫ Promosi
▫ Transfer
▫ Rotasi Pekerjaan
▫ Pengaryaan dan Pemangilan Kembali

• Sumber Eksternal
▫ Program referal karyawan
▫ Walk in applicant
▫ Biro tenaga kerja
▫ Sekolah



Metode Rekrutmen

• Metode Internal
▫ Job Posting
▫ Daftar Keterampilan

• Metode Eksternal
▫ Iklan Radio, Koran, televisi
▫ Open House



Sumber Internal
• Keuntungan
▫ Semangat kerja tinggi
▫ Penilaian kemampuan lebih 

baik
▫ Biaya lebih rendah
▫ Motivasi tinggi

• Kerugian
▫ Konflik 
▫ Menghambat ide-ide baru
▫ De-motivated bagi yang tidak 

dipromosikan



Sumber Eksternal
• Keuntungan
▫ Ide-ide baru
▫ Biaya lebih rendah daripada 

melatih profesional
▫ Meminimalkan konflik 

sesama karyawan

• Kerugian
▫ Kemungkinan memilih orang 

yang tidak cocok
▫ Penyesuaian butuh waktu



Batasan dan Kendala Recruitment

• Kebijakan Organisasional
• Rencana SDM
• Kondisi Pasar Tenaga Kerja
• Kondisi Lingkungan Eksternal
• Persyaratan Jabatan



Kebijakan Organisasional
• Kebijakan Promosi

Memberikan kesempatan pertama kepada karyawan 
untuk mengisi lowongan

• Kebijakan Kompensasi
Besar upah akan mempengaruhi minat pencari kerja 

• Kebijakan Status Karyawan
Kebijakan status karyawan part-time, full-time

• Kebijaksanaan Penerimaan Tenaga Lokal
Menjalin hubungan baik dengan masyarakat dan 

lingkungan sekitar



Rencana SDM
• Menguraikan pekerjaan yang harus diisi dengan 

recruitment dan yang diisi secara internal
• Tujuannya meringkas kebutuhan penarikan di 

waktu mendatang



Kondisi Pasar Tenaga Kerja

• Banyaknya pencari kerja akan mempengaruhi 
posisi tawar perusahaan 

• Semakin banyak pencari kerja dengan 
kualifikasi yang tinggi dalam suatu daerah 
maka harga tenaga kerja akan semakin murah 



Kondisi Lingkungan Eksternal
• Penganguran
• Pertumbuhan Ekonomi
• Hukum Perburuhan
• Perubahan perilaku pesaing



Persyaratan Jabatan
• Mencari tenaga trampil akan lebih sulit 

dibanding tenaga yang tidak trampil



Saluran-saluran Penarikan
• Walk-in
• Employee Referrals
• Advertising (want ad & blind ad)
• Employee Agencies
• Lembaga Pendidikan
• Organisasi Karyawan
• Leasing
• Nepotisme
• Asosiasi Profesional
• Operasi Militer
• Open House



Proses Seleksi
• Proses mendapatkan dan menggunakan 

informasi mengenai pelamar kerja 
untukmenentukan siapa yang seharusnya 
diterima menduduki posisi jangka pendek dan 
jangka panjang

• Seleksi adalah pusat manajemen personalia
• Seleksi merupakan kunci sukses manajemen 

personalia dan perusahaan/organisasi
• Dilakukan setelah proses penarikan



Kendala Proses Seleksi

• Tantangan Supply
• Tantangan Ethis
• Tantangan Organisasional



Langkah-langkah Proses Seleksi
• Penerimaan Pendahuluan
• Tes Penerimaan
• Wawancara Seleksi
• Pemeriksaan Referensi
• Evaluasi Medis
• Wawancara Atasan Langsung
• Keputusan Penerimaan
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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 
pekerjaan di waktu yang akan datang 
untuk memperbaiki kemampuan, 
sikap dan kepribadian



Menutup “gap” antara kemampuan karyawan 
dengan permintaan jabatan

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



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

Off the job training
 Simulasi
 Presentasi Informasi



Metode studi kasus
Mengidentifikasi, menganalisa dan merumuskan 

penyelesaian masalah berdasarkan kasus 
tertentu

 Role playing
Peralatan yang memungkinkan karyawan untuk 

memainkan berbagai peran yang berbeda

 Business games
Simulasi pengambilan keputusan dalam skala 
kecil yang dibuat sesuai dengan kondisi nyata



 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



 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



 Keusangan karyawan (absolescence)
terjadi bila karyawan tidak lagi memiliki 

kemampuan melakukan pekerjaan dengan efektif

 Perubahan sosioteknis
 Perputaran tenaga kerja
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Penilaian prestasi kerja (job appraisal) 
 proses organisasi mengevaluasi dan 
menilai prestasi kerja karyawan

Penilaian dilakukan melalui ukuran 
kerja yang telah ditetapkan (target)



 Perbaikan prestasi kerja
 Penyesuaian 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



Halo Effect
Kecenderungan terpusat
Bias terlalu lunak atau keras
Prasangka pribadi
Pengaruh kesan terakhir



 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



Segala sesuatu yang diterima karyawan 
sebagai balas jasa untuk kerja mereka

Kompensasi berbanding lurus dengan 
prestasi kerja

Kompensasi merupakan upaya perusahaan 
untuk mempertahankan SDM



Memperoleh personalia yang qualified
Mempertahankan karyawan yang ada 

sekarang
Menjamin keadilan
Menghargai perilaku yang diinginkan
Mengendalikan biaya-biaya
Memenuhi peraturan 



Suplai dan permintaan tenaga kerja
Serikat karyawan
Produktivitas
Kesediaan untuk membayar
Kemampuan untuk membayar
Kebijakan pengupahan dan penggajian
Kendala pemerintah



Performance Appraisal  promosi 
jabatan

Menghindari kebosanan
Pengembangan SDM
Bagian dari pelatihan dan 

pengembangan



Performance appraisal buruk
Penurunan kinerja perusahaan
Kebutuhan managemen perusahaan
Perampingan karyawan
Pelanggaran peraturan
Naiknya kompensasi bagi karyawan



Psychological  Basic need
Safety
Love
Esteem
Self Actualisation
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 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



 Sektor Formal
 Sektor Informal



 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



 Muncul akibat keterbatasan sektor formal dalam 
menampung angkatan kerja

 Tempat bertahan hidup sebagai sarana untuk 
bertahan di kota

 Alternatif ditengah semakin sempitnya sektor 
formal



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

 Sektor informal akan berkembang menjadi sektor 
formal seiiring dengan meningkatnya 
pembangunan

 Kehadiran sektor informal merupakan gejala 
adanya ketidakseimbangan kebijaksanaan 
pembangunan



 Semakin sedikitnya lapangan pekerjaan
 Seleksi kemampuan personal (kompetisi)
 Pendidikan yang semakin tinggi
 SDM yang kreatif dan berpikiran kritis
 Pengalaman yang mencukupi



 Meningkatkan kualitas SDM
 Mengembangkan kawasan pedesaan
 Pengembangan entrepreneurship
 Pengembangan sektor informal sebagai solusi 

mengatasi banyaknya pengganguran



Sektor Informal di Perkotaan
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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



Ciri 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
kegiatan-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

















PELUANG KERJA DI PEDESAAN
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Latar Belakang

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

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



Kenapa Pedesaan?

 Penduduk miskin terbesar berada di pertanian dan 
pedesaan 

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

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



Usaha memajukan Desa

 Pembangunan pertanian merupakan bagian dari 
pembangunan pedesaan

 Pembangunan industri yang memiliki keterkaitan 
kuat dengan pertanian

 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
 Peningkatan kualitas sumberdaya manusia



Peluang kerja off-farm

 Kegiatan di luar pertanian yang dilakukan rumah 
tangga pedesaan

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

 Menarik industri dari kota ke desa
 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

 Tidak ada “Kemiskinan”
 Pendapatan rendah (low income)

 Konsekuensi dari ketidakadilan distribusi 
pendapatan

 Pendapatan rendah ketika dihubungkan dengan 
kebutuhan  memunculkan 
kesengsaraan/penderitaan (hardship)
 Kebutuhan itu relatif
 Dikonstruksi secara sosial

 Kemiskinan dikonstruksi secara politik
 Didefinisikan secara sewenang-wenang
 Memerlukan aksi






DEFINISI KEMISKINAN

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

pendidikan.

Kemiskinan Relatif
kemiskinan relatif adalah perhitungan 
kemiskinan berdasarkan proporsi distribusi 
pendapatan dalam suatu daerah



PENYEBAB KEMISKINAN

Ekonomi

• Pendapatan 
Perkapita rendah

• Tingkat 
pengangguran 
tinggi

• Ketergantungan 
pada sektor 
pertanian yang 
tinggi sehingga 
produktivitas 
tenaga kerja 
rendah

• Persentase 
penduduk miskin 
tinggi

• Investasi Rendah

• Topografi 
wilayah

• Kondisi 
geografis

• Kurangnya 
sarana & 
prasarana

Struktural

• Curah hujan 
yang rendah

• SDA yang 
belum dapat 
digunakan 
secara 
optimal

Situasional

• Tingkat 
Pendidikan & 
Kesehatan 
masih Rendah

• Rasio Beban 
Tanggungan 
yang tinggi

• Adat kebiasaan

• Berpikir & cara 
pandang miskin 
Kepercayaan 
tradisional

Sosial

• Jauh dan 
sulitnya 
akses dari 
sumber 
kekuasaan

• Kurangnya 
Partisipasi & 
budaya politik

Politik



PENYEBAB KEMISKINAN DAN KESENJANGAN

 Sistem ekonomi yang tidak adil
 Pengelolan SDA yang salah
 Persaingan usaha tidak sehat
 Struktur agraria yang timpang 
 Korupsi yang merajalela
 Birokrasi yang tidak efektif



MENGENTASKAN KEMISKINAN

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

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

 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.



CONT’D…

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

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

 Peningkatan pendidikan dan pelatihan yang sesuai 
dengan kebutuhan kerja.  

 Menyukseskan Keluarga Berencana. 
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