ANALISIS REVITALISASI
BALAI LATIHAN KERJA

TESIS

CHRISTIAN KASTANJA
0706191133

UNIVERSITAS INDONESIA
PROGRAM PASCA SARJANA
PROGRAM STUDI KEPENDUDUKAN DAN KETENAGAKERJAAN
JAKARTA
JULI 2009

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




ANALISIS REVITALISASI
BALAI LATIHAN KERJA

TESIS
Diajukan sebagai saleh satn syarat untuk memperoleh gelar Magister Sains

CHRISTIAN KASTANJA
6706191133

UNIVERSITAS INDONESIA
PROGRAM PASCA SARJANA
PROGRAM STUDI KEPENDUDUKAN DAN KETENAGAKERJAAN
JAKARTA
JULIL 2009

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




PERNYATAAN ORISINALITAS

Tesis ini adalah hasil karya saya sendiri,
" dan semua sumber baik yang dikutip maupun dirujuk

telah saya nyatakan dengan benar.

Nama : Christian Kastanja
NPM : 0706191133
Tanda Tangan

Tanggal 13 Juli 2009

iii
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




UNIVERSITAS INDONESIA
PROGRAM PASCA SARJANA
PROGRAM STUDI KEPENDUDUKAN DAN KETENAGAKERJAAN

LEMBAR PERSETUJUAN
NAMA : CHRISTIAN KASTANJA
NPM : 0706191133
JUDUL TESIS : Analisis Revitalisasi Balai Latihan Kerja

Telah disetujui untuk diuji.

Pembimbing,
7 _

(Dr. CHANDRA WIJAYA, MM, MSi.)

iv
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




LEMBAR PENGESAHAN

Tesis i drajukan oteh

Nama CHRISTIAN KASTANIA
NPM © 07006191133
Program Studi : Kependudukan dan Ketenagakerjaan
" Judul Tesis . Analisis Revitalisasi Balai Latihan Kerja i

Telah berhasil dipertahankan di hadapan Dewan Penguji dan diterima sebayai
bagian persyaratan yang dipertukan untuk memperoleh gelar Magister Sains pada
Program Studi  Kependudukan dan  Ketenagakerjuan.  Fakultas  Ekonomi.

Universitas [ndonesia.

DEWAN PENGUII

Ketua Penguji : SUAHASIL NAZARA, Ph.D

Pembimbing/Penguji : Dr. CHANDRA WLHAYA, MM, M.Si

Pengujt ; Ir. ZAINUL HIDAYAT, M.Si
Ditetapkan di . Jakarta i
Tanggal 13 Juli 2009

v

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis haturkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Kuasa. karena atas

perkenanNya schingga penyusunan tests 1 dapal tersclesaikan. lesis imi

merupakan salah satu tahapan akhir dalam menempuh pendidikan pada Program

+ Studi Kependudukan dan Kctenagakerjaan, Program Pasca Sarjana Universitas -

Indonesia.

Penulis menyadari sepenuhnya, bahwa dengan adanya bimbingan, bantuan,

-dukungan dan dorongan dari berbagai pihak, maka penulis dapat menyelesaikan

tugas ini. Olehnya itu pada kesempatan ini, penulis menyampaikan ucapan terima

kasih kepada:

I

(9%

Prof. Sri Moertiningsih Adioetomo. Ph.D. Ketua Program Studi
Kependudukan dan Ketenagakerjaan, Program Pasca Sarjana Universitas
Indonesta,

Dr. Chandra Whaya, MM, MSi, dosen sekaligus pembimbing penulis,
walaupun di tengah kesibukan beliau yang sangat padat, berkenan
membimbing dan mengarahkan mulai dari persiapan, proses penulisan
hingga selesainya tesis ini.

Seluruh dosen yang telah memberikan bekal ilmu pengetahuan kepada
penulis selama menempuh pendidikan, baik dari Program Studi
Kependudukan dan Ketenagakerjaan maupun dari disiplin ilmu yang lain.
Pimpinan Depnakertrans R.] dan secara khusus Kepala BBLKI Serang
yang telah memberikan kesempatan dan mengizinkan penulis untuk
melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi.

Pimpinan: Ditjen Binalattas Depnakertrans, PT. Krakatau Steel, PT. Indah
Kiat Pulp & Paper, PT. Chandra Asri Petrochemical, BBLKI Serang, PT.
Asahi Mas Chemical, yang telah mengizinkan penulis untuk melakukan
penelitian baik untuk memperoleh data sekunder maupun data primer

{indeep interview).

vi
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




6. Teman-teman satu angkatan yang telah memberi motivasi, untuk
penyelesaian tesis ini.

7. Keluarga yang banyak memberi dukungan. teristimewa istriku Monika Sri
Prihantini dan kedua anakku vang tersavang Amanda Alfina dan Rhenald

Melki Kastanja.

Akhir kata. penulis menyadari apa yang tersapi dalam karya tulis ini masth _iguh
dari kesempurnaan. olehnya itu dengan segala kerendahan hati. penulis
mengharapkan saran dan masukan dari pembaca, sehingga tulisan ini bisa menjadi
lebih baik dan bermanfaat bagi pihak-pihak yang membutuhkannya.

Kiranya Tuhan Yang Maha Kuasa berkenan membalas segala kebaikan semua

pihak yang telah membantu penulis dalam menyelesaikan tesis ini

Jakarta,  Juli 2009.

Penulis,

Christian Kastanja

vii
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI TUGAS AKHIR
UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS

Sebagai sivilas akademika Universitas indonesia, saya yang bertanda tangan di

bawah ini:
Nama : Christian Kastanja ~
NPM : 0706191133
Program Studi : Kependudukan dan Ketenagakerjaan
Program : Pasca Sarjana
Fakultas : Ekonomi
Jenis Karya : Tesis

demi pengembangan ilmu pengetahuan, menyetujui untuk memberikan kepada
Universitas Indonesia Hak Bebas Royalti Noneksklusif (Non-exclusive Royalty-
Free Right) atas karya ilmiah saya yang berjudul:

Analisis Revitalisasi Balai Latihan Kerja.

beserta perangkat yang ada (jika diperlukan). Dengan Hak Bebas Royalti
Noneksklusif int Universitas Indonesia berhak menyimpan, mengalih
media/formatkan, mengelola dalam bentuk pangkalan data (database), merawat,
dan mempublikasikan tugas akhir saya tanpa meminta ijin dari saya selama tetap
mencantumkan nama saya sebagai penulis/pencipta dan sebagai pemilik Hak
Cipta.

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenarnya.

Dibuat di : Jakarta
Pada tanggal :  Juli 2009

viti
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




ABSTRAK

Nama : Christian Kastanja
Program Studi : Kependudukan dan Kctenagakerjaan
Judul - Analisis Revitalisast Balai 1.atihan Kerja

Fokus di dalam penclitian ini adalah Revitalisasi Balai Latihan Kerja. [1al ini
terkait dengan peran dan fungsi BLK sebagai lembaga pelatihan kerja yang
melaksanakan pelatihan bagi masyarakat pencari untuk mempersiapkan mereka
memasuki pasar kerja, maupun bagi mereka yang sudab bekerja. Penelitian ini
menggunakan teori revitalisasi yang dikemukakan oleh Gouillart dan Kelly dalam
bukunya yang berjudwl Transforming The Organization. Revitalisasi organisasi
menurut Gouillart dan Keily adalah perubahan organisasi yang ditujukan untuk
memacu pertumbuhan organisasi dengan cara menyelaraskan organisasi dengan
lingkungannya. Keselarasan organisasi dengan lingkungannya dapat dicapai
melalui pencapaian fokus pasar, penciptaan bisms baru, dan merubah aturan main
melalui teknologi informasi.

Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan, ditemukan bahwa adanya kondisi
yang membuat BLK tidak dapat menjalankan fungsi dan perannya secbagai
lembaga pelatihan kerja sebagaimana mestinya untuk mempersiapkan tenaga kerja
terampil hal ini hal im terletak pada tata kelolah BLK yaitu manajemen yang
buruk, SDM yang tidak profesional, birokrasi yang berbelit serta kurangnya
promosi. BLK sebagai lembaga pelatihan kerja, pelaksana pelatihan kerja befum
maksimal memberikan manfaatnya karena beberapa hambatan dan kendala yang
dihadapi oleh BLK antara lain masalah SDM, serta sarana prasarana latihan yang
kurang mendukung, program pelatihan yang dijalankan sering tidak sesuai dengan
kebutuhan pasar, karena penerapan analisa kebutuhan latihan yang belum
maksimal, hal ini di sebabkan karena kurangnya promosi dari BLK sehingga
kurang dikenal dan kurang dipercaya.

Strategi yang digunakan untuk memfungsikan kembali BLK sebagai lembaga
pelatihan untuk menghasilkan tenaga kerja berkompensi meliputi strategi internal
dengan memanfaatkan kekuatan yang ada untuk menghadapi tantangan yang ada,
serta strategi eksternal yaitu melibat dan memanfaatkan peluang yang ada untuk
menutupi kelemahan-kelemahan dari BLK.

Kata kunci:
Revitalisasi, pelatihan, kompetensi kerja, tenaga kerja.

ix
Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pascasarjana Ul, 2009.




ABSTRAK

Nama : Christian Kastanja
Program Studi  : Population and Labour force
Judul : Analysis Revitalize Vocational Training Centre

A

Focus in this research is Revitalization of Vocational Training Center. [t
relates with BLK'S role and function as institute of job training that perform
training for seeker society to get things square them on to the market job, and also
on their behalf has already worked. This research used revitalization theory from
Gouillart and Kelly which is directed to bring near the program with stakeholders
environment, young and their youth organtzation to go by Market Focus Reaching,
New Business Creation, and Information Technology Using.

Based on the writers research, found that sense condition that makes BLK can't
carry on function and its role as institute of job training as it were must it to get
things square terampil’s labour it lays in to manage BLK which is management
which poor, SDM that don't professional, bureaucracy that winds and its
promotion reducing. BLK as institute of job training, job training executor not yet
maximal give its benefit because umpteen interference and faced constraint by
BLK for example problem SDM, and facility training that insufficiently backs up,
training program that is carried on often in conflict with market requirement, since
training need analysis implement that was not maximal, it at causes since its
promotion reducing from BLK so less recognised and less trusted.

Strategy that is utilized for vitalization is back BLK as institute of training to
resull prolesional's labour cover internal strategy with utilize aught force to face
challenge of aught, and external strategy which is sees and utilize aught
opportunity for imbricate weaknesses from BLK.

Key word:
Revitalize, training, job interest, labour.
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BAB I
PENDAHULUAN

I.1. Latar Belakang Masalah

Tenvujudnva perekonomian yang mampu menyvediakan kesempatan kerja
dan penghidupan yang layak serta memberikan fondasi kokoh bagi pembangunan
berkelanjutan, merupakan salah satu visi pembangunan nasional 2004-2009.
Karena itu, salah satu agenda peﬁingkatan kesejahteraan rakyat ;dalah terciptanya
lapangan kerja guna mengurangi pengangguran terbuka menjadi 5,1% pﬁda 2009.
Menurut data dari Biro Pusat Statistik ( Sakernas februari 2008 ) tingkat
pengangguran terbuka adalah sebesar 9,43 juia jiwa atan 8,58 % dan total
angkatan kerja. Tingginya angka pengangguran disebabkan antara lain kondisi
ketidakseimbangan antara jumlah pencari kerja dan kesempatan lowongan kerja
yang tersedia, ketidaksesuaian antara keahlian dan kompetensi pencari kerja
dengan persyaratan dan kualifikasi pasar kerja serta adanya PHK akibat kiris
ekonomi global.

Disamping faktor-faktor tersebut diatas, salah satu faktor yang
menyebabkan tingkat pengangguran yang masih tinggi adalah ketidakmampuan
tenaga kerja kita untuk bersaing dengan tenaga kerja asing dalam mengisi
lowongan-lowongan kerja yang tersedia, baik di dalam maupun di luar negeri ini
dikarenakan kualitas tenaga kerja kita tergolong masih rendah. Dengan kualitas
vang rendah ini menyebabkan tenaga kerja kita akan sulit bersaing atau dengan
kata lain posisi tawar tenaga kerja kita sangat rendah baik di bursa kerja dalam
negeri, maupun di bursa kerja luar negeri. _

Tingkat pendidikan dan pengatahuan tenaga kerja, merupakan salah satu
faktor yang turut mempengaruhi kualitas dari tenaga kerja yang ada, menurut data
dari Biro Pusat Statistik ( Sakernas februari 2008 ), struktur tenaga kerja
Indonesia menurut fingkat pendidikan adalah :

Pendidikan rendah ( < SD )} sebesar 56,37 juta atau 56,40 %
Pendidikan ( SLTP ) sebesar 18,83 juta atau 18,84 %,

Pendidikan ({ SLTA ) sebesar 18,54 juta atau 18,54 %

Pendidikan ( diploma ke atas ) sebesar 6,20 juta atau 6,06 %

1
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Ini menunjukkan tenaga kerja Indonesia masih didominasi oleh mereka-mereka
yang memiliki tingkat pendidikan yang rendah. hal ini akan berdampak pada
tingkat produktifitas tenaga kerja yang tentunya akan rendah pula. karena dengan
tingkat pendidikan yang rendah kemampuan inovasi tenaga keria kita juga akan
rendah.

Salah satu komponen penting dalam ekonomi untuk menghadapi
'persaingan global adalah Sroduktivitas tenaga kerja. Pr(;duktivitas tenaga kerja
merupakan faktor penentu tingkat daya saing baik pada level individu,
perusahaan. industri maupun pada level negara. Menurut Dewan Produktifitas
Nasional, produktifitas adalah sikap mental yang selafu mempunyai pandangan
bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok
lebih baik dari hari ini.

Peningkatan produktifitas merupakan hal yang sangat penting. karena
memberikan beberapa keuntungan antara [ain, di tingkat pecrusahaan/organisasi
(mikro) dengan peningkatan produktivitas akan memperkuat daya saing
perusahaan karena dapat memproduksi dengan biaya yang lebih rendah dan mutu
produksi lebih baik, menunjang kelestarian dan perkembangan perusahaan,
menunjang terwujudnya hubungan industrial yang lebih batk dan mendorong
terciptanya perluasan lapangan kerja. Di tingkat individu akan meningkatkan
pendapatan, meningkatkan harkat dan martabat serta pengakuan potensi individu
serta meningkatkr;m motivasi kerja dan keinginan berprestasi.

Di tingkat nasional (Makro) dengan peningkatan produktivitas maka
kemampuan bersaing meningkat khususnya dalam perdagangan internasional
yang menambah pendapatan negara, meningkatkan pertumbuhan ekonomi
sehingga dapat meningkatkan standar hidup dan martabat bangsa, memperkokoh
eksistensi dan potensi bangsa yang berarti memantapkan ketahanan nasional,
sebagai alat untuk membantu merumuskan kebijaksanaan dalam perencanaan dan
pelaksanaan pembangunan dan tumbuhnya dunia usaha yang membawa pengaruh
bertambahnya lapangan kerja.

Proses peningkatan produktivitas sendiri terdapat beberapa faktor yang
sangat berpengaruh pada peningkatannya baik itu di tingkat makro, mikro maupun
bagi tiap individu. Di tingkat makro, stabilitas politik dan keamanan, kondisi
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Sumber daya (SDM, 'alam dan Energi), pelaksanaan pemerintah, kondisi
infrastruktur berupa transportasi dan komunikasi dan vang tidak kalah penting
adalah perubahan struktural dalam bidang sosial dan budaya. Di tingkat mikro,
faktor internal meliputi sumber dava manusia. teknologi. manajemen. dan struktur
modal. Selain faktor faktor internal terdapat juga faktor eksternal yang dapat
mempengaruhi meliputi produktivitas di tingkat mikro diantaranya kebijaksaan
pemerintah. kondisi pglitik. sosial. ekonomi dan hankam serta tersedianya sumber )
daya alam. Di tingkat individu faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
adalah sikap mental (budaya produktif), pendidikan, ketrampilan, kompetensi, dan
apresiasi terhadap kinerja.

Tujuan pokok dari pembangunan sebuah negara adalah menghasilkan
svatu standar kehidupan yang tinggi dan meningkat bagi para warganya.
Kemampuan untuk melakukannya bergantung pada produktivitas dimana tenaga
kerja dan modal suatu negara digunakan. Produktivitas adalah nilai eupur yang
diproduksi oleh suatu unit tenaga kerja atau modal. Produktivitas bergantung pada
kualitas dan penampilan produk (yang menentukan harga yang dapat mereka
minta) dan pada efisiensi di mana produk dihasilkan. Produktivitas adalah penentu
utama dari standar hidup negara yang berjangka panjang. Produktivitas adalah
akar penyebab pendapatan per kapita nasional. Michael Porter secara tegas
menyatakan produktivitas merupakan akar penentu tingkat daya saing. baik pada
level indivit;lu, perusahaan, industri maupun pada level negara. Produktivitas
sendiri merupakan sumber standar hidup dan sumber pendapatan individual
maupun perkapita. Sedangkan daya saing sendiri pada dasarnya adalah
kemampuan untuk menciptakan suatu tingkat kemakmuran. Organization for
Economic Cooperation and Development (OECD) mendefinisikan daya saing
sebagai tingkat kemampuan suatu negara untuk menghasilkan barang dan jasa
yang sesuai dengan tuntutan pasar internasional dan bersamaan dengan itu
kemampuan menciptakan suatu kesejahteraan berkelanjutan bagi warganyu.

Menurut Survey Report APQO (Asian Productivity Organization) tahun
2004, pertumbuhan GDP negara-negara ASEAN selama tahun 1980 hingga 2000
yaitu berturut-turut Singapore tumbuh rata-rata 7,12% pertahun, Malaysia 6,48%,
Vietnam 6,36%, Thailand 5,93%, Indonesia 5,4% dan Philipine 2,51%. Sementara
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dalam periode yang sama rata-rata TFP (Total Factor Productivity) berturut turut
adalah Vienam 3.27, Malaysia 1.29, Thailand 1.00, Singapore 0.78. Philipine -
(.37, dan Indonesia -0.80. Jadi terdapat hubungan yang scjalan antara tingkat
produktivitas dan tingkat dava saing.

Beberapa indikator menunjukkan bahwa Indonesia sendiri masih tertinggal
dibandingkan negara-negara lain dalam percaturan ekonomi dunia yang sudah
mengarah ke era informasi dan globalisasi. Hal ini bisa dilihat dari indiKator
Global Competitiveness Index. ICT Development Index. E-Readiness. Network
Readiness Index, dan Human Development Index yang merupakan indikator yang
sering digunakan untuk mengukur sejauh mana posisi sebuah negara dalam
lingkungan dan persaingan global.

Ketertinggalan Indonesia yang diukur dart beberapa indikator tersebut
ternyata ada kaitannya dengan sejumlah indikator makro ekonomi. Semakin tinggi
derajat indikator tersebut ternyata semakin tinggi tingkat perckonomian dan
kesejahteraan masyarakat sebuah negara. Fenomena tersebut tentunya menjadi
tantangan besar bagi Indonesia di masa yang akan datang, terutama dikaitkan
dengan strategi, baik di tingkat makro maupun di tingkat mikro. untuk
meningkatkan daya saing di masa yang akan datang, salah satu kunci
meningkatkan daya saing adalah mendorong laju inovasi agar bisa bersaing, baik
di tingkat lokal, nasional, dan lingkungan global melalui strategi pemanfaatan
modal intelektual dan teknologi informasi sebagai salah satu kunci atau basis
dalam meningkatkan laju inovasi. .

Dalam bukunya yang berfjudul Evolution of Competitiveness Theory, Cho
dan Moon ( 2000 ) melihat daya saing sebagai sebuah konsep yang didasarkan
dari pandangan merkantilisme yang memandang perdagangan sebagai zero-sum
game, dengan swrplus perdagangan sebuah negara diimbangi dengan defisit
perdagangan negara lain. Namun, Adam Smith dalam bukunya yang berjudul The
Wealth of Nations (2003) memandang perdagangan sebagai positive-sum game
dengan semua mitra yang berdagang dapat memperoleh manfaat jika negara-
negara melakukan spesialisasi dalam memproduksi barang-barang yang memiliki
keunggulan absolut. Ia percaya operasi hukum alam atau invisible hand dan oleh

karenanya mendukung individualisme dan perdagangan bebas. Selain itu, setiap
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orang lebih memahami kebutuhan dan keinginannya sendin. Jika setiap orang
diizinkan mencari kesejahteraannya sendiri maka dalam jangka panjang. ia akan
memberikan kontribusi paling besar bagi kebaikan bersama. Hukum alam, dan
bukannva peraturan pemerintah. akan berperan mencegah penvalahgunaan
kebebasan ini. Secara khusus, keunggulan dart hukum alam i di matanya berasal
dari pembagian kerja (division of labor).

Perd%gangan internasional oleh kar%nanya merupakan posifive g"éfme bagi
Adam Smith. Mengkritik merkantilisme, Smith menunjukkan bagaimana segala
bentuk campur tangan pemerintah, seperti memberikan monopoli. mensubsidi
ekspor, melarang impor. dan mengatur upah, dapat menghambat pertumbuhan
alamiah aktivitas ekonomi. Sebaliknya, Smith mengungkapkan keunggulan
spesialisasi berdasarkan wilayah dan negara. Diawali dengan penalaran seperti ini
menunjukkan bagaimana setiap negara dapat jauh lebih baik secara ekonomis
dengan berkonsentrasi pada apa yang dapat dilakukannya dengan paling baik
daripada mengikuti doktrin merkantilis berupa kecukupan diri nasional (rational
self-sufficiency).

Persaingan adalah sangat penting dalam masyarakat seperti yang diusulkan
oleh Adam Smith. Persaingan memastikan bahwa setiap orang dan negara akan
melakukan apa yang paling sesuai mereka lakukan. Hal ini memastikan bahwa
masing-masing mendapatkan penghargaan penuh atas jasa-jasa mereka dan
kontribusi maksimal mereka bagi kebaikan.

Daya saing suatu bangsa ditentukan oleh interaksi antara kinerja ekonomi
makro, seberapa jauh kebijakan pemerintah kondusif bagi dunia usaha, kinerja
dunia usaha, dan infrastruktur. Daya saing Indonesia makin merosot dari tahun ke
tahun dan berada pada papan bawah. Menurut laporan International Institute for
Management Development (IMD) dalam World Competitiveness Yearbook, daya

.saing Indonesia menempati wrutan ke-52 pada 2006, menurun menjadi 54 pada
2007 dan bahkan pada 2008 ini peringkat Indonesia anjlok menjadi 31 dari 55
negara. Indonesia jauh di bawah negara ASEAN seperti Singapura (2),
Malaysia (19), Filipina (40).

World Economic Forum menempatkan Indonesia pada kelompok negara-

negara yang masih dalam kelompok key driven yaitu taraf awal tingkat
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keunggul.an kompetitif yang dukungan oleh faktor-faktor dasar seperti institusi,
infrastruktur. stabilitas makro ekonomi, kesehatan dan pendidikan dasar masih
rendah, sehingga belum mampu mendorong ke posisi yang lebih tinggl yaitu
efficiency driven. dan masih jauh dari posisi tertinggi vaitu innovation driven.

Dengan tingkat daya saing yang rendah, hal ini juga berimbas pada
tingkat kualitas hidup atau tingkat kesejahteraan dari masyarakai Indonesia,
Human Development Indeks ( HDI )byang mengukur perbandingaﬁ dari harapan
hidup, melek huruf, pendidikan dan standar hidup untuk semua negara di selurch
dunia yang dikeluarkan oleh UNDP ( United Nation Development Programme ).
untuk mengklasifikasikan apakah suatu nepara adalah negara maju, negara
berkembang atau negara terbelakang dan juga untuk mengukur pengaruh dari
kebijaksanaan ekonomi terhadap kualitas hidup Indonesia masih belum
menggembirakan. Indikator yang digunakan dalam HDI meliputi 3 dimensi dasar
pembangunan manusia :

a. Hidup yang sehat dan panjang umur yang diukur dengan harapan
hidup saat kelahiran,

b. Pengatahuan yang diukur dengan angka tingkat baca tulis pada
orang dewasa.

¢. Standard kehidupan yang layak diukur dengan GDP per kapita gros
domestic product / produk domesiik bruto dalam paritas kekuatan
beli purchasing power parity dalam dollar AS.

Peringkat HDI Indonesia pada tahun 2006 menurut penelitian UNDP
mencapai 0.711 dan berada diurutan 108, masth jauh berada di bawah negara-
negara ASEAN lainnya seperti Singapore (25), Brunei (34), Malasya (61),
Thailand (74), Filipina (74), Pada tahun 2007 angka HDI Indonesia mengalami
kenaikan menjadi 0.728, laporan ini dikeluarkan oleh UNDP pada 27 November
2007, Indonesia berada pada peringkat 108 sedunia dan masih dibawah Vietnam.
Penilaian tersebut diantaranya usia harapan hidup menempatkan Indonesia pada
posisi ke-100. Tingkat pemahaman aksara dewasa di urutan 56. Tingkat
pendaftaran di sekolah dasar, lanjutan dan tinggi ada di urutan 110. Sedangkan
untuk pendapatan domestik bruto (PDB) per kapita berada di posisi 113. Deskripsi

kuantitatif tersebut dapat menyadarkan semua elemen bangsa khususnya
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pemerintah untuk bangkit mengejar ketertinggalan, dengan melakukan penataan
kedalam (birorasi). Demikian pula kita harapkan kebijakan publik vyang lahir
akan semakin mcmentingkan pembangunan manusia, schingga terwujudnya
masvarakat vang adil dan makmur bukan semakin menjauh dari sasaran.

Kini hampir menjadi (atau setidaknya mulai berkembang mewarnai) arus
utama (mainstream) pendekatan pembangunan bahwa peningkatan daya saing
(cgmpeririveness). dalam berbagﬁi tataran, dan kohesi sosial (social cohesion)
diyakini sebagai penentu keberhasilan dalam meningkatkan kesejahteraan rakyat
agar semakin tinggi dan semakin adil secara berkelanjutan. Dengan kata lain,
langkah peningkatan daya saing dan kohesi sosial juga perlu dipandang sebagai
bagian integral dari penurunan “'‘pengangguran dan kemiskinan® (poverty) sebagai
suatu bentuk ketidaksejahteraan,

Daya saing nasional harus diarahkan untuk meningkatkan pertumbuhan
ekonomi dan pada akhirnya akan meningkatkan kesejahteraan bangsa Indonesia.
Kesejahteraan bangsa harus dicapai dengan pola pembangunan yang
berkesinambungan, satu hal yang penting yang bisa mendorong pembangunan
yang berkelanjutan adalah lewat knowledge. Saat ini kita sedang memasuki era
ekonomi pengetahuan (knowledge economy), dimana kemampuan baik secara
individu maupun secara kolektif yang bersifat kemampuan untuk mendapatkan
informasi yang tepat secara cepat dan memiliki daya terap dalam praktek individu
maupun kolektif untuk menciptakan nilai tambah, akan menjadi faktor
keunggulan dalam persaingan. OECD mendefenisikan Ekonomi pengetahuan
sebagal suatu ekonomi yang secara langsung didasarkan pada produksi, distribusi
dan penggunaan knowledge dan informasi. Sementara Hossain dan Cheng Ming
(2004) mendefinisikan sebagai kegiatan ekonomi dimana ada proses produksi,
distribusi dan konsumsi pengetahuan yang berkelanjutan, serta adanya siklus
memperluas pengetahuan terus-menerus untuk penciptaan kesejahteraan.

Implementasi dan peningkatan keunggulan dalam ekonomi pengetahuan
melibatkan beberapa aktivitas dan komponen. Terdapat tiga aktivitas ekonomi
pengetahuan  yaitu Knowiedge Production; aktivitas produksi didasarkan
pengetahuan dan ide baru, Knowledge Distribution; aktivitas penyebaran

pengetahuan diantara anggota masyarakat, Knowledge Consumtion; penggunaan
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-pengetahuan untuk menciptakan nilai dan membuat pengetahuan baru dari
pengetahuan yang ada.

Usaha-usaha yang perlu dilakukan untuk meningkatkan daya saing bangsa
Indonesia adalah. peningkatan sumber dava manusia khususnyva di sektor ilmu
pengetahuan dan teknologi. peningkatan ketersediaan dan kualitas infrastrukiur.
pengembangan sistem inovasi nasional, dan dukungan scktor keuangan yang
berpihak kepada pendanaaﬂ sektor riil vang produkiif dalam kerangka pola
pembangunan yang berkesinambungan.

Pertumbuhan ekonomi nasional, tanpa diikuti peningkatan kualitas tenaga
kerja, tidaklah akan membawa dampak positif bagi kesejahteraan rakya.
Sebaliknya, tenaga kerja berkualitas rendah juga sulit meningkatkan
kesejahteraan, apalagi dapat mendorong pertumbuhan ekonomi. Manakala
pertumbuhan ekonomi Indonesia didominasi oleh investasi asing, dimana proteksi
merupakan masa lalu. maka persaingan pasar tenaga kerja Indonesia khusus pada
tingkat terampil semakin ketat dan tidak lagi hanya antar pasar tenaga kerja lokal,
namun lebih luas lagi dengan tenaga kerja asing sebagat dampak dari globalisast
maupun bagian dari paket investasi. Oleh karena itu Bangsa Indonesia harus
segera melakukan positioning tenaga kerja agar mempunyal daya saing yang
tinggi, sehingga tidak tersingkirkan pada ecra globalisasi yang gelombang
pengaruhnya semakin terasa di seluruh wiayah indonesia.

Banyak faktor yang mempengaruhi masalah kualitas tenaga kerja
Indonesia, baik ekonomi maupun _non-ekonomi. Faktor non-ekonomi termasuk
politik, pendidikan, teknologi, kesehatan, sosial, lingkungan dan budaya
masyarakat. Masalah kualitas tenaga kerja membutuhkan penanganan dan
penyelesaian yang bersifat multidimensi yang memposisikan faktor tenaga kerja
menjadi sangat penting dalam konteks globalisasi, di tengah pasar bebas AFTA,
APEC dan WTO, serta adanya tuntutan zero mistake dan high quality.

Berbagai upaya dan program perlu dilakukan oleh pemerintah khususnya
Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrast, Persoalannya adalah bagaimana
kemampuan SDM Indonesia untuk menghadapi persaingan global serta upaya apa
yang perlu dilakukan agar tidak kalah bersaing dengan tenaga kerja negara lain ?

Pertanyaan ini pada intinya adalah upaya peningkatan kualitas tenaga Kkerja
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Indonesia, baik dari segi keahlian maupun keterampilannya. Upaya pentngkatan
kualitas tenaga kerja dapat ditempuh melalui :
1. Pengembangan Kemampuan Tenaga Kerja. misalnya melalui
pelatihan kerja
2. Pengelolaan Prestasi Tenaga Kerja. misalnya dengan meningkatkan
profesionalisme
3. Pengelolaan Fungsi Sumber IDaya Manusia. misainya peningkatan
gizi, kesehatan dan kulitas mental dan spiritual

Flippo dalam Moekijai (1991) pelatthan adalah tindakan uniuk
meningkatkan pengetahuan dan kecakapan seorang pegawai untuk melaksanakan
suatu pekerjaan tertentu. Sedangkan Sasirohadiwiryo (2003), pelatihan adalah
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan
meningkat keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang
relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan praktek daripada teori.

Untuk mempersiapkan SDM yang berkualitas sesuai dengan tuntutan pasar
kerja, perlu adanya hubungan timbal baltk antara pihak masyarakat yang
membutuhkan dan lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan (diklat), baik yang
bersifat formal maupun nonformal. Salah satu bentuk hubungan timbal balik
tersebut adalah pihak masyarakat pengguna harus merumuskan standar kualifikasi
SDM yang dibutuhkan sesuai dengan bidang pekerjaannya. sedangkan pihak
lembaga pendidikan dan pelatihan menggunakan standar kualifikasi tersebut
untuk digunakan sebagai acuan pengembangan Kurikulum atau program kegiatan
pendidikan dan pelatihan tersebut. Kebutuhan kualifikasi SDM ini diwujudkan
dalam bentuk Standar Kompetensi Bidang Keahlian yang merupakan refleksi dari
kompetensi yang diharapkan dimiliki orang-orang atau seseorang yang akan
bekerja di satu bidang.

Perlunya peningkatan keahlian dan keterampilan melalui berbagai
pelatihan. Sebab pelatihan tidak terlepas dari konsep pengembangan SDM. Sulit
rasanya suatu negara dapat maju tanpa dukungan pelatihan SDM yang baik.
Karena itu pelatihan bukan altematif tapi prioritas. Pada sisi lain abad ke 21

merupakan era human capital dimana SDM menjadi nilai penting bagi dunia.
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Akibat kurangnya pelatihan dan pembekalan yang baik bagi calon tenaga kerja,
akhirnya banyak tenaga kerja yang menemui kendala.

Sumber daya manusia {(man) adalah merupakan aset investasi yang
apabila dimanfaatkan merupakan modal yang sangat berharga dalam pelaksanaan
pembangunan disamping sumber-sumber modal lainnyva. Pembangunan nasional
sebagaimana diamanahkan olch Undang-Undang Dasar 1945 diarahkan dalam
rangka membanBun manusia Indonesia seutuhnya. dengan sasaran utama
lercapainya kualitas manusia Indonesia seutuhnya yang mampu bersaing dengan
bangsa-bangsa lain.

Menurut Martoyo (2000 :9) bahwa : Sumberdaya manusia harus dapat
diubah menjadi suvatu asset keterampilan yang bermanfaat bagi pembangunan.
Untuk itu berbagai keahlian, ketrampilan dan kesempatan harus dibekalkan
kepada sumberdaya manusia, sesuai dengan kemampuan biologis dan rohaninya.
Tindakan yang cermat dan bijaksana harus dapat diambil dalam membekali dan
mempersiapkan sumberdaya manusia, sehingga benar-benar menjadi asset
pembangunan bangsa yang produktif dan bermanfaat.

Kata kunci darn pendapat tersebut adalah sumberdaya manusia sebagai
asset yang harus dibekali keahlian, keterampilan dan kesempatan — yang
bermanfaat bagl pembangunan. Senada dengan pendapat tersebut dikatakan oteh
Anoraga (2000 : 178) adalah * Dalam organisasi atau perusahaan, keterampilan
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, karena
keterampilan tersebut dapat meningkatkan produktifitas karyawan”.

Mengenai keterampilan ini Siagian (1981 :59) mengemukakan
keterampilan adalah: Kemampuan teknis untuk melakukan sesuatu kegiatan
tertentu yang dapat dipelajart dan dikembangkan. Artinya pengembangan
keterampilan merupakan bagian dari kegiatan pendidikan yang berarti dilakukan
secara sadar, pragmatis dan sistematis, khususnya berbagai bidang yang sifatnya
teknis dalam penerapannya lebih ditunjukkan kepada kegiatan-kegiatan
operasional,

Pembekalan kepada para tenaga kerja dengan pemberian pelatihan
menjadi sesuatu yang wajib dilakukan, dan pelatihan yang diberikan haruslah

dapat menambah nilai jual (potensi SDM) dari tenaga kerja itu sendiri itu sendiri

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, PaspaRasigiasd) indefesia




il

yang disesuaikan dengan tuntutan kerja saat ini. Pelatihan kerja diselenggarakan
dan diarahkan untuk membekali. meningkatkan dan  mengembangkan
keterampilan atau keahlian kerja guna meningkatkan kemampuan. produktivitas
dan kesejahteraan tenaga kerja. Pelatthan kerja dilaksanakan dengan
memperhatikan kebutuhan pasar kerja dan dunta usaha. baik di dalam maupun di
luar hubungan kerja. Pclatihan kerja disclenggarakan berdasarkan  program
pelatihan yahg mengacu pada standar kualifikasi keterampilan atau keahlian yang
pelaksanaannya dilakukan secara berjenjang, berkait dan berfanjut.

Pelatihan kerja yang merupakan hak setiap pekerja dalam rangka
meningkatkan dan mengembangkan keterampilan serta keahlian sesual dengan
bakat, minat dan kemampuannya diselenggarakan oleh lembaga pelatihan
pemerintah, swasta dan perusahaan. Penyelenggaraan pelatihan kerja wajib
memenuhi syarat-syarat sebagai berikut :

I. Tersedianya tenaga pelatihan

2. Tersedianya dana bagi kelangsungan kegiatan penyelenggaraan pelatihan
kerja

3. Kurikulum

4. Akreditasi

5. Sarana dan Prasarana pelatihan kerja

Ketersedian lembaga pelatihan yang didukung dengan sumber daya
manusia , perlengkapan pelatihan dan program yang memadai merupakan suatu
hal yang penting dalam mengembangkan suatu sistim pelatihan  guna
menghasilkan peserta pelatihan yang mempunyai kompetensi dan dapat
memenuhi harapan pasar kerja. Menjawab tantangan tersebut, Departemen
Tenaga Kerja dan Transmigrasi (Depnakertrans) mengimplementasikan kebijakan
three in one (3 in 1) yakni Pelatihan, Sertifikasi dan Penempatan. Sehubungan itu,
maka program pelatthan yang dilaksanakan harus terkait sertifikasi dan
penempatan, baik dalam hubungan kerja maupun usaha mandiri di dalam negeri
maupun ke luar negeri. Untuk dapat terlaksan_anya pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan pasar kerja, diperlukan upaya fungsionalisasi Balai Latihan Kerja di
seluruh Indonesia yang dikelola pemerintah pusat dan pemerintah daerah. Upaya

memfungsikan kembali Balai Latihan Kerja ini dilakukan melalui revitalisasi
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Balai Latihan Kerja, baik menyangkut personel atau instruktur, peralatan, program
dan manajemen Balai Latihan Kerja.

Merevitalisasi atau mengfungsikan kembali peran dart Balai Latihan
Kerja. harus menveluruh karena dua alasan. Pertama sebagian besar Balai
Latihan Kerja pada umumnva datam kondisi vang kurang layak dan memadai
dalam program. fasilitas dan sarana pelatihan, SDM pelatihan, anggaran dan
manajemen. Hasil Mapping Departémen Tenaga Kerja dan Transmigrasi pada
tahun 2006 menunjukkan hampir 100% Balai Latihan Kerja di kawasan [ndonesia
Timur buruk, di kawasan Indonesia Tengah 3,8% baik, 27,2% sedang dan 75%
buruk dan di kawasan barat Indonesia 15,7% baik, 37,3% sedang dan 47% buruk
secara nasional Balai Latihan Kerja yang dalam kondisi baik hanya sebesar 11,1%,
sedang 30,2% dan yang kondisinya buruk sebesar 58,7% dan beberapa kesimpulan
dari beberapa paper oleh pengelola Balai Latihan Kerja, pihak swasta dan praktisi
pelatihan kerja memberikan data dan kesimpulan demikian. Kedua. beberapa
Balai Latihan Kerja bahkan ada yang sudah alih fungsi karena Balali Latihan
Kerja dipandang bukan prioritas lembaga yang penting untuk pembangunan
sosial, ekonomi dan lingkungan oleh pemerintah daerah. Kondisi ini tentunya
sangat tidak mendukung upaya peningkatan kompetensi dan profesionalisme
tenaga kerja melalui pelatihan kerja, seperti yang diamanatkan dalam Undang-
Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan serta Peraturan
Pemerintah Nomor 31 Tahun 2006 Tentang Sistem Pelatihan Kerja Nasional.

Revitalisasi dilakukan karena kondisi Balai Latihan Kerja memang
memprihatinkan bagi semua pihak, baik di pusat maupun daerah. Berdasarkan
kedua alasan di atas, menunjukkan bahwa ternyata kondisi Balai Latthan Kerja
kurang memenuhi persyaratan untuk menjalankan program 3 in 1 dalam
pelayanan publik. Karena itu, jika tak segera dibenahi, pencari kerja, korban PHK,
buruh lepas harian dan kelompok kerja yang rentan kemiskinan lainnya akan
kehilangan kesempatan untuk bekerja yang layak. "Padahal, mereka
membutuhkan layanan Balai Latihan Kerja, karena berbasis kompetensi dan
sertifikasi merupakan gerbang utama mereka masuk dalam dunia kerja. Balai
Latihan Kerja adalah pilihan, harapan dan karir masa depan. Selain itu, Balai

Latihan Kerja juga menjadi tiket pekerja profesional dan pengusaha yang tangguh

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasgapasrsital Inthtvesia




i3

. Memang, sejarah perjalanan Balai Latihan Kerja sejak lahir pada 1947 di Solo
Jawa Tengah dan Yogyakarta telah menarik perhatian semua pihak. Hal itu terjadi
karena politik-ekonomi tenaga kerja menjadi primadona dalam pcmbangunan
ekonomi. Bahkan. sclama satu dekade 1960-1970 mengalami pertumhuhan di
Jawa sehingga memantapkan keberadaan Balai [athan Kerja sampai dekade
1980.

Dalam perkembangannva. pemerintah bersama negara donor dunia
mempelopori berdirinya Balai Latihan Kerja di luar Jawa. Spirit alas berdirinya
lembaga tersebut adalah paradigma pemerataan. Teriebih lagi stabilitas politik
selama era Orde Baru yakni di awal 1980an dan komitmen Indonesia untuk
menjadi anggota New Industrialized Countries (NICs) di Asia Tenggara telah
mendorong Balai Latihan Kerja dapat menikmati puncak pertumbuhan
kelembagaan hingga mencapai 157 Balai Latihan Kerja. Tahun 1990 sampai
1996, keberadaan Balai Latihan Kerja vang semula dirancang sebagai lembaga
mandiri, ternyata hanya bisa bertahan seiring dengan arah politik dan sosial
ekonomi yang bergejolak. Bahkan, saat ulang tahun emas kemerdekaan RI balai
yang dijadikan tempat penempatan tenaga kerja ini harus menerima ujian dan
tantangan yang berat untuk membela keberadaannya di tengah perjalanan
reformasi.

Menghadapi kenyataan ini, pembina Balai Latihan Kerja merger dengan
unit kerja lainnya atas nama restrukturisasi kabinet pada era reformasi. Pada kurun
waktu sewindu (1997-2006) mengalami perubahan nasib karena 147 Balai
Latihan Kerja di kota dan kabupaten termasuk bidang garap pemerintah yang
harus legowo diserahkan kewenangannya, juga anggarannya kepada pemerintah
daerah .

Program 3 in 1 harus dipahami oleh pemerintah daerah sehingga dapat
berinisiatif menyusun peraturan daerah (Perda) untuk menjadikan pelatihan kerja
sebagai langkah efektif dalam mengatasi pengangguran dan rendahnya
kompetensi tenaga kerja di setiap daerah. Demikian pula bagi Disnakertrans
harus berfungsi optimal agar Balai Latihan Kerja memiliki posisi yang penting
dalam pemberantasan pengangguran dan kemiskinan. Berbagai upaya dan

program perlu dilakukan oleh pemerintah khususnya Departemen Tenaga Kerja
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dan Transmigrasi. Salah satu usaha untuk perluasan kesempatan kerja dan
perbaikan mutu tenaga kerja adalah melalui pelatihan kerja di Balai Latihan Kerja.

Selain itu. Depnakertrans juga meneruskan kerja samanya dengan
Departemen Pendidikan Nasional (Depdiknas) sampai ke wilavah daerah.
Pasalnya. kedua lembaga publik itu menempatkan pengangguran sebagai sasaran
ulama dalam sctiap program dan anggaran. Berdasarkan itu, maka langkah yang
ditempuh bukan hanva méndekatkan SMK. Universitas dan politeknik dengan
Balai -Latihan Kerja. "Tetapi mereka bisa mengembangkan cost sharing dalam
pelatihan kerja dan pelatihan keterampilan hidup™. Depnakertrans juga perlu
membangun kerja sama dengan Kementerian Koperasi dan UKM. Jadi, aliansi
strategis antar departemen harus dikembangkan sebagai pemaknaan kembali
koordinasi antarlembaga pemerintah hingga program dan anggaran sampai ke
dalam kesepakatan kinerja bersama.

Melalui revitalisasi Balai Latihan Kerja. fokus perhatiannya adalah
pengangguran. Karena itu Indonesia membutuhkan regulasi pemerintah pusat
maupun pemerintah daerah yang ramah dan peduli terhadap pengangguran. Dari
data BPS yang menujukkan angka pengangguran yang masih besar yaitu 8,39 juta
orang, menghadapi fakta tersebut, tidak mungkin semua persoalan kemiskinan
akan diselesaikan dengan pola konvensional, seperti subsidi keluarga dengan
Bantuan Langsung Tunai (BLT). "Karena itu. pelatihan kerja harus dipandang
sebagai modal awal untuk bangkit dari keterpurukan ekonomi dan pengangguran,
itu yang menjadi sasaran prioritas.” Untuk itu. mengfungsikan kembali Balai
Latih*;m Kerja menyediakan sasaran, strategis, fungsi dan tugas pekerjaan yang
baru sebagai lembaga lain yang berkeﬁajiban dalam sertifikasi dan penempatan
kerja. Dengan demikian, alumni Balai Latihan Kerja diyakini akan memiliki
pengetahuan, pengalaman dan ketrampilan kerja untuk mengembangkan diri
dalam dunia industri maupun usaha wiraswasta secara mandiri. Meski begitu,
kemitraan antara Balai Latihan Kerja dengan dunia usaha dan dunia industri tetap
berjalan, Bahkan sejak berdirinya kemitraan ini mengalami penyegaran bentuk,

tujuan dan manfaatnya.
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Dalam kemitraan ada prinsip no trust, no business. Membangun trust
berarti membangun citra positif. Terhadap hal ini pemerintah harus percaya pada
swasta dan sebaliknya swasta harus percaya pada pemerintah. Kemitraan ini juga
harus dimaknai kembali dalam konteks program 3 in | vang sedang digerakkan
melalui  program revitalisasi  Balai  Latihan Kerja. Mclihat  kesungguhan
pemerintah pusat dan dacrah yang akan bekerja keras dan memanfaatkan semua
peluang vang ada. termasuk mengalokasikan keuangan negara untuk
mengoptimalkan kembali peran Balai Latihan Kerja, maka warga negaranya akan
mendapatkan pekerjaan dan kehidupan yang layak. "Karena itu, Balai Latihan
Kerja dipandang sebagai lembaga pemerintah yang tepat untuk menjawab dalam
mengurangi pengangguran dan mengurangi lebarnya kesenjangan sosial”.

Balai Latthan Kerja dibangkitkan kineganya kembali dengan
mempertimbangkan persoalan pengangguran dan kemiskinan yang sedang
dihadapi bangsa. Karena itu pula. Balai Latihan Kegja perlu dikembangkan
dengan visi yang jelas untuk menyongsong terwujudnya harapan kehidupan
generasi mendatang yang lebih adil dan sejahtera bersama, atas dasar inilah, perlu
untuk mengoptimalkan kembali peran dan fungsi Balai Latihan Kerja sebagai
lembaga pelatihan untuk mempersiapkan tenaga kerja yang profesional baik di
pasar kerja atau usaha mandiri.

Untuk mengoptimalkan kembah kinega Balai Latihan Kerja. baik dari sisi
organisasi, SDM, maupun dart unsur pendukung lainnya dalam rangka menunjang
program “thrce in one” serta untuk sememenuhi harapan stakeholder untuk itu
diperfukan sebuah upaya Revitalisasi terhadap Balai Latihan Kerja. Menurut Gouillart
dan Kelly (1995) Revitalisasi Organisasi adalah perubahan organisasi yang ditujukan
unfuk memacu pertumbuhan organisasi dengan cara menselaraskan organisasi dengan
lingkungannya. Keselaran orgamsasi dengan lingkungan dapat dicapai melalui 3 tahapan
atau pendekatan yaitu :

1. Pencapaian Fokus Pasar, dengan cara mengenal para pengguna jasa
dengan baik dan memahami sepenuhnya kebutuhan mereka yang harus
dapat dipenuhi oleh organisasi, serta memanfaatkan input dari

pengguna jasa untuk menyempurnakan strategi organisasi.
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2. Penciptaan Bisnis Baru, yaitu dengan menyelarasakan core
competences atau fungsi utama organisasi agar benar-benar sesuai
dengan kebutuhan para pengguna jasa, serta mencipatakan peluang
unhik pertumbuhan dengan perbaikan kinerja organisasi.

3. Pemanfaatan Teknologi Infonmasi. untuk perbaikan efisiensi dan
integrasi sistem orgamsasi internal. melaksanakan reengineering atas
sistem organisasi, serta membangun jaringan teknologi yang
menghubungkan organisasi dengan para pengguna jasa dan
stakeholders lainnya.

Memperhatikan teori revitalisasi Gouillart dan Kelly (1995) di atas, dalam tesis
ini yang dimaksudkan dengan "pasar” adalah kalangan industri. organisasi asosiasi
industri serta masyarakat pencari kerja sebagai stakeholders yang menjadi target
pelatihan maupun pengguna hasil pelatihan , sedangkan yang dimaksud dengan "bisnis"
adalah program-program pelatihan yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja,

Selanjumya perlu dirumuskan suatu strategi yang mampu meningkatkan
kualitas dan kuantitas output pelatihan, serta program-program pelatihan di Balai
Latihan Kerja dalam rangka pembangunan ketenagakerjaan nasional melalui
revitalisasi Balai Latihan Kerja yang akan menyangkut orientasi dan sasaran program
serta strategi dalam menjalankan program sesuai dengan visi dan misi Balai Latihan Kegja.

Untuk mengetahui: a. Bagaimana harapan stakeholders terhadap keberadaan
Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan kerja ; b. Apa saja kendala-kendala yang
dihadapi Balai Latihan Kerja dalam memenuhi harapan stakeholder ; ¢. Bagaimana
strategi yang diambil oleh Depnakertrans dalam hal ini Ditjen Binalattas dalam
memenuhi harapan stakeholders, maka penulis melaksanakan penelitian dengan judul:
"ANALISA REVITALISASI BALAT LATIHAN KERJA",

L.2. Rumusan dan Pembatasan Masalah

Upaya Revitalisasi Balai Latihan Kerja yang dilakukan Depnakertrans,
merupakan suatu usaha berkelanjutan yang mengacu pada UU Nomor 13 Tahun
2003 tentang ketenagakerjaan serta, peraturan pemerintah No. 31 Tahun 2006
Tentang Sistim Pelatthan Kerja Nasional, untuk meningkatkan peran Balai

Latihan Kerja dalam rangka mengurangi angka tingkat pengangguran dan
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mengurangi lebarnya kesenjangan sosial ekonomi antara kelompok kaya dan
miskin yang semakin mengancam sendi-sendi keadilan dan kesejahteraan
masyarakat.

Revitalisasi Balai Latihan Kerja vang dilaksanakan meltputi semua aspek
dalam rangka mempersiapkan lenaga kerja profesional melalui pelatihan kerja
berbasis kompetensi. dan dilaksanakan secara proaktif dan bertahap, diharapkan
melalw lmlékah—langkah proses revitalisasi ini dapat membawa Balai Latihan
Kerja mencapai visi yang dicita-citakan yaitu menjadikan Balai Latihan Kerja
sebagai suatu institusi pelatihan kerja yang mampu mempersiapkan tenaga kerja
profesional dalam bekerja atau berusaha mandiri. Menyikapi keadaan ini dan
dalam menghadapi era global dimana tingkat kompetensi dart tenaga kerja yang
paling diutamakan, Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi secara intensif
melakukan proses revitalisasi Balai Latihan Kerja, baik Balai Latihan Kerja Unit
Pelaksana Teknis Pusat vyang dikelolah Depnakertrans maupun Balai Latihan
Kerja Unit Pelaksana Teknis Daerah yang dikelolah oleh Pemerintah provinst,
Pemerintah kabupaten ataupun Pemerintah kota, sehingga nantinya Balai Latihan
Kerja dapat bersaing sebagai suatu institusi pelatihan yang handal. juga dapat
member: manfaat dalam meningkatkan kesejahteraan masyarakat.

Dari rumusan masaiah yang ada maka pertanyaan penelitian yang diajukan

dalam penelitian int adalah:

]. Bagaimana harapan stakcholder terhadap Balai Latihan Kerja.
khususnya peranan Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan
kerja untuk meningkatkan dan menghasilkan tenaga kerja yang
mempunyai kompetensi tinggi ?

2. Apa saja hambatan-hambatan yang dihadapi Balai Latihan Kerja
dalam memenuhi harapan dari stakeholder?

Strategi apa yang dapat diambil olch depnakertrans, dalam hal ini

L

direktorat jenderal Binalattas terhadap Balai Latihan Kerja dalam

memenuhi harapan stakeholder ?

. Lo o i Universitas indonesia
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1.3. Tujuan Penclitian
Penelitian ini bertuyjuan untuk :
I. Mengatahui scjauh mana harapan stakekolder terhadap peran Balai
Latihan Kerja dalam meningkatkan dan menghasilkan tenaga kerja
yang berkompetensi tinggi.
2. Mengatahui hambatan-hambatan yang dihadapi Balai Latihan

Kerja dalam memenuhi harapan stakeholder

2

Merumuskan strategi yang periu diambil oleh depnakertrans,
kususnya Direktorat Jenderal Pembinaan Pelatihan dan
Produktifitas terhadap Balai Latthan Kerja dalam memenuhi

harapan stakeholder

1.4. Signifikasi Penelitian.
Secara umum signifikasi atau manfaat penclitian ini dibedakan menjadi
dua. yakm :
a. Bagi dunia akademis :
e Untuk menambah pemahaman mengenai revitalisasi di
sektor institusi pendidikan

» Tambahan bahan kajian atau referensi mengenai revitalisasi

b. Bagi kepentingan praktis merupakan :
» Masukan bagi Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi,
khususnya  Drektorat  Pembinaan  Pelatihan  dan
Produktifitas mengenai revitalisasi Balai Latihan Kerja

yang sedang dijalankan.

I.5. Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia (man) adalah merupakan aset investasi yang apabila
dimanfaatkan merupakan modal yang sangat berharga dalam pelaksanaan
pembangunan disamping sumber-sumber modal lainnya. Oleh karena itu kualitas
sumberdaya manusia merupakan faktor yang harus mendapat perhatian yang
serius guna menghadapi persaingan disegala bidang. Pembangunan nasional

sebagaimana diamanahkan oleh Undang-Undang Dasar 1945 diarahkan dalam
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rangka membangun manusia Indonesia seutuhnya, dengan sasaran utama
tercapainya kualitas manusia Indonesia seutuhnya yang mampu bersaing dengan
bangsa-bangsa lain.

Menurut data BPS Sakernas februari 2008, struktur tenaga kera Indonesia
didominasi oleh tenaga kerja dengan tingkat pendidikan SD atau tidak 1amat SD
sebesar 56.40%. hal ini mempunyai korelasi yang erat dengan tingkat
kc';mpetensinya. Kondisi imt menyebabkan tenaga kerja Indonesia akan sulit
bersaing di pasar global, untuk itu periu dilakukan upaya untuk meningkatkan
atau menutupi kesenjangan kompetensi dari tenaga kerja yang ada melalui
pelatihan kerja yang didasarkan atas kebutuhan pasar kerja.

Pelatihan kerja yang merupakan hak setiap pekerja dalam rangka
meningkatkan dan mengembangkan keterampilan serta keahlian sesuai dengan
bakat, minat dan kemampuannya diselenggarakan oleh lembaga pelatihan
pemerintah, swasta dan perusahaan. Penyelenggaraan pelatihan kerja wajib
memenuhi syarat-syarat sebagai berikut :tersedianya tenaga pelatihan, tersedianya
dana bagi kelangsungan kegiatan penyelenggaran pelatihan, kurikulum, akreditasi,
serta sarana dan prasarana pelatihan

Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatthan kerja pemerintah turut
bertanggungjawab dalam implementasi kebijakan “Three in One™ dari
Depnakertrans guna menghasilkan peserta pelatihan yang mempunyai kompetensi
dan dapat memenuhi harapan pasar kerja. Melihat kondisi BLK sekarang ini y‘ang
belum maksimal dalam jawab tantangan tersebut, perlu suatu upaya untuk
mengoptimalkan fungsi dan peran dari BLK.

Konsep transformasi organisasi dengan pendekatan revitalisasi dari
Gouillart dan Kelly yang menyatakan bahwa perlu suvatu tindakan perubahan
terhadap organisasi untuk memacu pertumbuhan dengan menyelaraskan
organisasi dengan lingkungannya, yang dilakukan melalui pendekatan - fokus
pasar, penemuan bisnis baru serta pemanfaatan kemajuan teknologi, merupakan
konsep yang diterapkan dalam mengoptimalkan fungsi dan peran dari BLK,
datlam rangka mengurangi gap kompetensi antara tenaga kerja dengan kompetensi

yang dibutuhkan di pasar kerja.
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1.6. Sistimatika Penulisan
Sistematika penelitian ini terdiri dari enam bab yang masing-masing berisikan:

BABI PENDAHULUAN
Menggambarkan tentang latar belakang masalah, perumusan
masalah penelitian, tujuan penclitian. manfaat penclitian serta
sistimatika penulisan.

BABHI TINJAUAN LITERATUR
Berisi tentang teori-teori  Revitalisasi Organisasi, dan teori-teon lain yang
mempunyal relefansi dengan penelitian.

- BABIH GAMBARAN UMUM BALAI LATIHAN KERJA
Berisi tentang sejarah Balai Latihan Kega, Visi dan Misi Balai Latihan
Kerja, Struktur Organisasi Balai Latihan Kerja, Eksistensi dan
Perkembangan Balai Latihan Kerja.

BAB IV METODE PENELITIAN
Pada bab ini menjelaskan tentang metode penelitian yang terdini dari
jenis penelitian, unit penelitian, jenis data, metode pengumpulan data
dan teknik pengolahan data.

BABYV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Berisi tentang hasil penelitian fingsi dan peran Balai Latihan Kerja
dalam sistem pelatihan ketanagakerjaan dikaitkan dengan teori
yang digunakan dalam menciptakan revitalisasi orgam'se;si pada
organisasi Balai Latihan Kerja.

BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN
Merupakan bab penutup, dimana peneliti akan memberikan kesimpulan
Dan saran-saran yang disampaikan kepada pimpinan Direktorat Pembinaan
Pelatihan dan produktifitas, Balai Latihan Kera, serta pihak-pihak terkait
setelah mengatahui masalah yang berkaitan dengan revitalisasi Balai
Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan.
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21. HARAPAN.

Harapan akan timbul saat konsumen memerlukan suatu barang atau jasa.
Di saat konsumen belum memerlukan barang atau jasa. maka konsumen tidak
akan mengharapkan sesuatu dari barang atau jasa (Han dan Leong. 1996). Adapun
definisi harapan menurut Hill (1992, p. 45} adalah. “apa yang konsumen piki;kan
harus disediakan oleh penyedia jasa. Harapan bukan merupakan prediksi dari apa
yang akan disediakan oleh penyedia jasa™.

Menurut Horovitz (2000, p. 8), harapan konsumen dapat terbentuk oleh
empat faktor, antara lain:

Cinmbar 2.1
Iaktor-Fakior rembentuk Elumpan

, COMUNICATION | .
! DY THE SERVICE _

PAST .
EXPUERIANCE Do HARAPAN . _ PRICE PARD

HIMILAR
LEXPERIAMCE

Bt mhﬁ Ilmnvu EILEY

1. Communications by the service provider )
Para penyedia jasa akan saling bersaing untuk mengkomunikasikan
jasanya kepada konsumen. Salah satunya dengan cara memberikan janji-
janji melalui iklan dan media lainnya. Janji-janji tersebut nantinya akan

menimbulkan harapan dalam diri konsumen.
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Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasgggg%ﬁgsdpc&%%%sm




22

2. Price paid
Semakin besar jumlah uang yang dikeluarkan oleh konsumen, maka
semakin besar harapan konsumen untuk mendapatkan pclayanan yang

lebih memuaskan dibandingkan hila mengeluarkan vang dalam jumlah

kecil.

Lad

Past experience

Jika seorang konsumen pernah menikmati pelayanan yang memuaskan di
suatu tempat, maka konsumen akan mengharapkan pengalaman yang sama
sepertl yang pernah dialami, pada waktu menggunakan lagi layanan yang
sama.

4. Similar experience

Bila seorang konsumen yang tidak puas pada pelayanan yang diberikan,
sehingga teman atau relasi dari konsumen itu tidak akan berharap banyak
dari pelayanan yang disajikan atau dengan kata lain tidak akan mencoba
menggunakan pelayanan tersebut nantinya. Sebaliknya, bila konsumen
sudah merasa puas akan pelayanan yang diberikan, maka mereka akan
menceritakan pengalamannya tersebut kepada teman atau relasinya
sehingga teman atau relasi ini akan menggunakan pelayanan tersebut dan

berharap mendapat pengalaman yang menyenangkan juga.

22. STRATEGI
Menurut Lawrence et. al ( 1999 ) strategi adalah rencana yang disatukan,

menyeluruh dan terpadu yang mengaitkan keunggulan Strategl perusahaan dengan
tantangan lingkungan dan yang dirancang untuk memastikan bahwa tujuan utama
perusahaan dapat dicapai melalu pelaksanaan yang tepat oleh perusahaan, sedangkan
menurut Griffin ( 2000 ) strategi adalah “Strategy is a Comprehensive Plan for accomplishing
an organization’s goals * yaiturencana komprehensif untuk mencapai tujuan organisai .
Pengertian strategi yang tertuang dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia
(1995 : 859) “Strategi memiliki arti sebagai rencana yang cermat mengenai
kegiatan untuk mencapai sasaran khusus™ Strategi dapat juga diartikan seni atau
ilmu mengembangkan dan menggunakan berbagai kekuatan untuk mendukung
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu organisasi harus

mengikuti perkembangan, tidak kaku dan senantiasa mengalami perubahan sesuai
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dengan kebutuhan. Dirgantoro (2001: 5) yang menjelaskan definisi strategi
sebagai berikut :Strategi adalah hal menetapkan manajemen (dalam arti orang)
tentang sumber daya di dalam bisnis dan tentang bagaimana mengidentifikasikan
persaingan di dalam pasar. Dengan demikian kata kunci dari teor tersebut adalah
penetapan sumber daya dan bagaimana mengidentifikasi persaingan.

Sumber daya organisasi tentu yang dimiliki oleh organisasi yang terdiri
dari manusia dan benda/barang yang dalam hal ini apakah sumberﬁdaya tersebut
telah siap menghadapi persaingan yang sedemikian cepat. ldentifikasi persaingan
dapat dilakukan melalui beberapa cara, seperti misalnya mengetahui kekuatan,
kelemahan, peluang dan tantangan yang dihadapi organisasi baik sekarang
maupun ke depan. Lebih jauh dijelaskan definisi strategi mengandung dua
komponen yang saling melengkapi, yaitu : furure intentions atau pengembangan
pengawasan jangka panjang dan menetapkan komitmen untuk mencapainya, dan
kompetitive advantage atau pemahaman yang dalam, tentang cara terbaik untuk
berkompetisi dengan pesaing di dalam pasar. Konteks ini bila diimplementasikan
ke dalam organisasi pemerintahan cukup relevan, karena dimasa sekarang
organisasi pemerintahan dituntut pula untuk mengikuti perkembangan pasar,
seperti perkembangan iptek, tata aturan global. Hal yang berbeda dalam organisasi
pemerintahan adalah strategl pemberdayaan sumberdaya yang ada masih sangat
tergantung dari sistem anggaran yang ada. Oleh karena itu strategi pengembangan
sumberdaya manusia pada organisast pemerintahan dinijukan pada sistem tata
pemerintahan yang baik (Good Governance).

Sedangkan menurut Duncan. et al (1996) pengertian Strategi ada 3 yaitu:

1. Strategi merupakan suatu pola dalam pengambilan keputusan
dengan memperhatikan posisi organisasi di dalam lingkungannya.

2. Strategi merupakan suatu perilaku organisasi yang berkaitan dengan
apa yang akan, sedang dan harus dilakukar. -

3. Strategi merupakan suatu rencana yang berorientasi pada masa depan
yang berfingsi sebagai suatu perangkat paduan bagi manajer.

Dan beberapa pendapat tersebut dapat diketahui bahwa Strategi merupakan suatu rencana
yang mempunyai pola tertentu di dalam suatu organisasi dengan memperhantikan

tantangan yang ada untuk mencapai tujuan yang telah di tetapkan.
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Sedangkan jenis-jenis strategi menurut Stoner, Freeman, & Gilbert (1995),
strategi dapat dibedakan dalam 3 jenis yaitu ; Strategi pada tingkat perusaaan
{ corporate level strategy ), Strategi pada tingkat bisnis (bisnis level strategy) dan

Strategi pada tingkat fungsional (functional level strategy).

2.3. Manajemen Strategi
23.1. Pengertian

Pengertian Manajemen Strategi Manajemen strategi merupakan proses
atau rangkaian kegiatan pengambilan keputusan yang bersifat mendasar dan
menyeluruh, disertai penetapan cara melaksanakannya, yang dibuat oleh pimpinan
dan diimplementasikan oleh seluruh jajaran di dalam suatu organisasi, untuk
mencapal fujuan. Manajemen strategi adalah sejumlah keputusan dan tindakan
yang mengarah pada penyusunan suvatu strategi atau sejumiah strategi yang efektif
untuk membantu mencapai sasaran perusahaan { Lawrence et. al: 1999 ).

Menurut David ( 1998 ) manajemen strategi dapat didefinisikan sebagai
seni dan pengetahuan untuk merumuskan, mengimplementasikan, dan
mengevaluasi keputusan lintas fungsional yang membuat organisasi mampu
mencapai objektifnya. Menurut Pearch dan Robinson (1997) dikatakan bahwa
manajemen strategi adalah kumpulan dan tindakan yang menghasilkan perumusan
(formulasi) dan pelaksanaan (implementasi) rencana-rencana yang dirancang
untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi.

Dengan demikian manajemen strategis melibatkan pengambilan
keputusan berjangka panjang dan rumit serta berorientasi ke masa depan, yang
untuk itu membutuhkan sumber daya yang besar dan partisipasi manajemen
puncak. Manajemen strategis merupakan proses tiga tingkat yang melibatkan
para perencana di tingkat perusahaan, unit bisnis dan fungsional serta para

pendukung lainnya.

2.3.2. Model manajemen strategi
Untuk mempemudahkan proses manajemen strategi dalara aplikasinya ada
beberapa model mangjemen strategi. Menumut David ( 1998 ) modal strategi ada 3

tahapan manajemen strategi yaitu ;

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pa?fr?ﬁfagj’g?t%g‘h%%%%sia




25

1. Tahap perumusan strategi temmasuk mengeﬁlbangkan misi bisnis,
mengenall peluang dan ancaman ekstemal dan menetapkan kekuatan
dan kelemahan interal,

2. Tahap implementasi strategi, tahapan yang menunfut perusahaan untuk
menetapkan  objektilf  tahunan, memperengkapi  dengan  kebijakan,
memotivasi karyawan dan mengalokaskan sumber daya.

3. Tahap evaluasi strategi., tahap dimana untuk memperoleh
informasi agar dapat diketahui kapan strategi tertentu tidak

berfungsi dengan baik.

Sedangkan menurut Wijono ( 1999 ), model management stretegi terdiri dari 6

bagian yang utama yaitu :

1.

>

Sk

Bagian analisis keadaan yang sedang berjalan

Bagian memeriksa proyek yang akan datang

Bagian menyusun atau menunjukkan jalan yang akan datang
Bagian meletakan strategi dalam kerja

Bagian pelaksana rencana strategi

Bagian monitoring dan evaluasi pelaksanaan kegiatan

2.4. Transformasi Organisasi sebagai Metode Pembelajaran

Menurut Gouillart dan Kelly (1995), pemberdayaan perusahaan dapat

dilakukan melalui transformasi. yaitu rancang ulang yang teratur {erhadap

arsitektur genetis perusahaan sebagai organisasi, yang dicapal dengan mengerjakan

secara simultan empat hal, sebagai berikut:

1. Reframing : Pembentukan ulang pola pikir
2. Restructuring . Restrukturisasi

3. Revitalize : Revitalisasi

4. Renewal : Pembaruan
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Reframing adalah konsep organisasi tentang apa yang akan dan apa yang
dapat dicapai. Reframing ditujukan pada pikiran perusahaan dengan membuka
pikiran oraganisasi dan menyuntikkan visi dan keyakinan baru. Ada tiga dimensi
yvang perlu dilakukan dalam reframing, vaitu: mencapai mobilisasi, menciptakan

visi, dan membangun sistem pengukuran dan target.

Restrukturisasi adalah perbaikan kembali fisik organisasi agar menjadi
ramping dan schat serta dapat mencapai tingkat kinerja yang kompetitif sebagai
alat saing, dengan melakukan tiga hal yaitu: membangun model ekonomi,
menyesuaikan prasarana fisik organisasi, dan merancang ulang arsitekiur proses
dan sistemn organisasi.

Revitalisusi adalah upaya mendorong pertumbuhan dengan mengaitkan
organisasi kepada lingkungannya. Revitalisasi merupakan suatu faktor utama yang
membedakan proses transformasi dari pencintan organisasi (downsizing). Revitalisasi
menuntut dilakukan tiga hal yaitu: mencapai fokus pasar, menemukan bisnis baru, dan
mengubah aturan main melalui pemanfaatan teknologi informasi.

Renewal atau pembaharuan berkaitan dengan aspek manusiawi dan
semangat organisasi. Renewal berarti menanamkan keterampilan dan tujuan baru
kepada seluruh individu organisasi sehingga organisasi dapat memperbaharui
dirinya. Ada tiga sistem pembaharuan, yaitu: menciptakan struktur imbalan,
membentuk pelatthan perorangan dan mengembangkan organisasi.
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Dari empat langkah transformasi organisasi yang sesuai dengan permasalahan
penelitian ini adalah revitalisasi, yaitu untuk mendorong Balai Latihan Kerja
dalam menjalankan tugas dan tungsinya scbagai lembaga pelatihan kerja, sesuai dengan
harapan para stakeholders.

2.5. Revitalisasi

2.5.1. Definisi Revitalisasi A N

Revitalisasi organisasi menurut Gouillart dan Kelly (1993), adalah
perubahan organisasi vang ditujukan untuk memacu pertumbuhan organisasi dengan
menyelaraskan organisasi dengan lingkungannya.

Keselarasan organisasi dengean lingkungannya menurut Gouillart dan
Kelly ( 1995) dapat dicapai melalui 3 pendekatan, sebagat berikut :

1. Pencapaian Fokus Pasar, dengan cara mengenal para pengguna jasa
dengan baik dan memahami sepenuhnya kebutuhan mereka yang harus
dapat dipenuhi oleh organisasi, serta memanfaatkan input dari pengguna
jasa untuk menyempurnakan strategi organisasi.

o

Penciptaan Bisnis Baru, yaitu dengan menyelarasakan core
competences atau fungsi utama organisasi agar benar-benar sesuai
dengan kebutuhan para pengguna jasa, serta menciptakan peluang
untuk pertumbuthan dengan perbaikan kinerja organisasi.

3. Pemanfaatan Teknologi Informasi, untuk perbaikan efisiensi dan
integrasi sistem organisasi internal, melaksanakan reengineering
atas sistem organisasi, serta membangun jaringan teknologi yang
menghubungkan organisasi dengan para pengguna jasa dan stakeholdres
lainnya.

Revitalisasi organisasi menurut Robert L. Laud (Lance A. Berger, Martin J.
Sikora, dan Dorothy R. Berger, 1994), merupakan bagian dari Change Effect
Curve yang mencakup 4 jenis 'upaya perubahan vaitu Adaprasi, Revitalisasi,
Transformasi, dan Turnaround. Revitalisasi organisasi mencakup perubahan
substansial pada organisasi, tetapi masih selaras dengan struktur, sistem dan
proses yang telah ada pada organisasi tersebut. Pada revitalisasi organisasi,
perubahan yang dicanangkan signifikan dan dilaksanakan dengan upaya yang
besar, tetapi dengan resiko yang tidak terlalu besar bagi organisasi.
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Revitalisast menurut Asbhy (1999), mencakup perubahan yang
dilaksanakan secara Quanium Leap, yaitu lompatan besar yang tidak hanya
mencakup perubahan bertahap atau incremental, melainkan langsung menuju
sasaran yang jauh berbeda dengan kondisi awal organisasi. Salah satu cara untuk
mewujudkan Quantion Leup tersebut adalah melalw Benchmarking. -

Berdasarkan landasan teori di atas, maka defenisi Revitalisasi Organisasi
Balai Latihan Kerja. yang digunakan untuk penelitian ini adalah: Perubahan terencana
dari Balai Latihan Kerja untuk mengfungsikan kembali Balai Latihan Kerja sebagai
lembaga pelatihan kerja, yang menyangkut personil/instruktur, peralatan, program
dan management BALAI LATIHAN KERIJA, sehingga mampu menghasilkan
peserta pelatihan yang memenuhi standar minimal kompetensi kerja yang

dibutuhkan dunia usaha.

252. Perubahan Dalam Kerangka Revitalisasi Organisasi

Revitalisasi organisast yang dilakukan oleh Balai Latihan Kerja, merupakan
perubahan secara terencana yang dilaksanakan secara sadar untuk mempertahankan
eksistensi Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan, serta meningkatkan kontribusi
organisasi atau institusi bagi pembangunan ketenagakerjaan nasional. Perubahan
terencana menurut Moleong (2000), adatah perubahan yang diperkirakan terlebih dahulu
oleh pihak yang hendak mengadakan perubahan.

Revitalisasi organisisas;i sebagail suatu perubahan terencana terjadi melalui
suatu proses jangka panjang yang terbagi dalam tahap-tahap yang direncanakan secara
sistematis dan terinci. Landasan teori tentang proses perubahan dalam kerangka
revitalisasi organisasi yang digunakan dalam penelitian ini dihubungkan dengan
teori-teori lain terkait yaitu: Business Reengineering, Learning Organization, dan
Benchmarking

Proses Perubahan Terencana menurut Egginso, Mosley, dan Pietri (1991),

terdiri dari 6 tahap yaitu:

1. Pimpinan organisasi menyadari adanya kebutuban untuk

perubahan.

2. Organisasi mulai merumuskan masalah dan memusatkan

perhatian para anggota organisasi pada keputusan perubahan.
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3. Manajemen dan para agen perubahan mengumpulkan dan
menganalisis berbagai informasi dan masalah yang relevan
dengan rencana perubahan.

4, Para agen perubahan mendorong seluruh bagian organisasi
untuk mengembangkan rencana kegiaian yang mendukung
proses perubahan,

Rencana kegiatzi}il diyjicobakan dalam progf:am percobaan

Al

berskala kecil dan hasilnya dianalisis sebelum diterapkan: dalam
organisasi secara keseluruhan.

6. Serangkaian kegiatan yang telah diuji coba diterapkan dan
diterima secara  sukarela di seluruh bagian organisasi,
sehingga tercipta keterikatan organisasi pada perubahan secara
keseluruhan.

Proses perubahan menurut Lowenthal ( 1994 ) terdini dari 4 tahap. sebagai

berikut :

Tahap Persiapan Perubahan, dimulai saat pimpinan puncak organisasi
mulai mempertimbangkan dan membahas rencana awal perubahan bersama
manajemen tingkat atas dam membentuk tim change agents.

Tahap Perencanaan Perubahan, dilaksanakan dengan mencanangkan Visi,
Misi, dan Prinsip-prinsip utama organisasi. Visi dan Misi tersebut
kemudian dituangléan dalam Rencana Kerja Strategis 3-5 tahun dan Rencana
Kerja Tahtnan.

Tahap Rencana Perubahan, dilaksanakan dengan analisis atas kondisi
proses internal organisasi untuk menentukan unit proses yang akan menjadi
sasaran perubahan. Rencana perubahan dirancang secara terperinci mencakup
stakeholders yang terkait, sasaran yang diinginkan, tim yang bertanggung
jawab, danm rencana kerja tim. Rancangan perubahan juga perlu
mempertimbangkan hambatan yang mungkin terjadi pada rencana
perubahan dan faktor budaya yang mempengaruhi implementasi rencana
perubahan. Sasaran perubahan ditentukan setelah idea! process yang menjadi
benchmark ditetapkan dan gap analysis  dilaksanakan dengan

membandingkan ideal process dengan kondist rill proses internal
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organisasi. Sasaran pembéhan diperinci dengan standar ukuran keberhasilan
dan analisis dampak perubahan. Sasaran perubahan tersebut harus memperoleh
persetyjuan dari seluruh stakeholders yang terkait. Tahap imi diakhiri
dengan implementasi rencana perubahan yang telah dirancang secara
terperinci tersebul.

e Tahap Evaluasi Perubahan, dilaksanakan setelah rencana perubahan
diimplementasikan dan didasarkan atas standar ukuran keberhasilan yang
telah ditetapkan. Evaluasi perubahan tersebut harus dilaksanakan oleh tim
change agenis dan seluruh manajemen organisasi. Hasil evaluasi
perubahan dimaksud kemudian juga dapat dimanfaatkan sebagai feedback

untuk revisi dan penyusunan rencana strategis jangka panjang organisasi.

Proses revitalisasi organisasi yang dilaksanakan oleh Balai Latihan Kerja
tidak terbatas pada periode fertentu melainkan harus dijalankan secara
berkesinambungan. Strategi dan program yang telah dijalankan harus direvisi
sesuai hasil evaluasi berkala, dan harus diselaraskan dengan perkembangan
ketenagakerjaan nasional. Balai Latihan Kega harus menjadi fearrning organization
yang selalu siap memperbaiki kinerja, melaksanakan perubahan yang diperlukan
dan proses pembelajaran di setiap organisasi, agar Balai Latihan Kerja mampu
beradaptasi dengan perkembangan yang dituntut atas institusi pemerintah yang
menangani masalah- pelatihan tenaga kerja dari lingkungan dan stakeholdernya.
Proses revitalisasi Balai Latthan Kerja hanyalah langkah awal dari upaya Departemen
Tenaga Kerja dan Transmigrasi untuk mendukung program 3 in 1 yaitu pelatihan,
sertifikasi dan penempatan serta untuk menjadi learning organization.

Proses perubahan menurut Marquardt (1994), adalah sebagai berikut:

1. Membangun komitmen untuk revitalisasi organisasi secara

terus menerus dengan menata pengetahuan yang lebih baik,

) menggunakan teknologi yang tepat, memberdayakan SDM, dan

memperluas learning agar organisasi dapat menjadi lebih baik
dan berhasil mengatasi perubahan lingkungan.

Menghubungkan proses learning dengan operasional bisnis

o

orgarnisasi
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3. Menilai kemampuan organisasi di bidang Learning, Organisasi,
SDM, Pengetahuan, dan Teknologi
4., Mengkomunikasikan wvisi organisasi ke seluruh bagian
organisasi
5. Mengenali pentingnya sistem thinking dan action learning
6. Menjadikan pimpinan organisasi sebagai mode]
7. Menyé‘suaikan budaya organsisasi séghingga mencakup proses
belajar dan pengembangan yang berkesinambungarr
8. Menetapkan strategi organisasi
9. Memotong birokrasi dan merampingkan struktur
10. Memberdayakan dan memotivasi karyawan
11. Memperluas kegiatan learning ke seluruh bagian organisasi
12. Menangkap setiap kesempatan belajar dan  menambah
pengetahuan
13. Mendapatkan dan menerapkan teknologi terbaik
14, Mendorong dan memperluas kesempatan belajar pada tingkatan
individu, kelompok, dan organisasi
15. Belajar lebih jauh tentang learning organization
16. Beradaptasi, memperbaiki, dan belajar secara berkelanjutan
Untuk mewujudkan revitalisasi organisasi Balai Latihan Kerja serta
mencapai visi Balai Latihan Kena yaitu sebagai institusi pelatihan kepa yang mampu
mencetak tenaga kerja yang profesional dan berkompetensi, schingga mereka dapat
bekerja atau berusaha mandir. Balai Latihan Kerja dapat melaksanakan benchmarking
atas strategi dan program ketenagakerjaan nasional. Defenisi benchmarking menurut
Patricia Keehley, Steven Medlin, Sue MacBride dan Laura Longmire (1997), adalah
proses untuk mengidentifikasi dan mengadaptasi praktek-praktek terbatk (best practices)
untuk memperbaiki kinerja organisasi. Model benchmarking dapat diterapkan Balai
Latihan Kerja untuk merancang strategi dan program kerja baru yang belum ada di Balai
Latihan Kerja tetapi periu dibuat.
Langkah-langkah yang harus dilaksanakan oleh Balai Latihan Kerja dalam
proses benchmarking sebagai berikut:

1. Menentukan tujuan dan skala rencana benchmarking

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Paqgﬁmyinmsia




32

Mengaﬁalisis kondisi dan kinerja organisasi yang perlu diperbaiki

b

3. Melaksanakan riset atas organisasi dan praktek terbaik yang akan
diadaptasi

4, Menentukan metode pengukuran kinerja

5. Mengukur kinerja organisasi saat ini sebelum perubahan
dilaksanakan

6. Mengumpulkan data tentang prakteTc terbaik yang akan dijadika'ﬁ
acuan

7. Melaksanakan analisis kesenjangan antara kinerja organisast saat
ini dengan kinerja yang diharapkan '

8. Mengadaptasi praktek terbatk yang telah dipiih untuk
memperbaiki Kkinerja organisasi agar sesuai dengan kinmerga yang
diharapkan

9. Memonitor hasil dan kinerja organisasi setelah praktek terbaik
diadaptasi

10. Memperbaiki proses adaptasi yang perlu disempumakan
berdasarkan hasil yang diperoleh

11. Kembali ke langkah awal untuk perbaikan berkesinambungan

dalam organisasi.

2.6. Peran Manzajemen Perubahan dalam Revitalisasi Organisasi

Sebagaimana halnya setiap jenis perubahan besar. revitalisasi organisasi
merupakan proses perubahan jangka panjang yang dalam implementasinya pasti
terjadi chaos dan ketidakpastian. Chan Meng Khoong (1999), menyatakan bahwa proses
perubahan organisasi membutuhkan Manajemen Perubahan yang dilaksanakan
secara agresif oleh para pimpinan organisasi dan change agents, untuk
mempertahankan momentumn perubahan, mencegah c/aos, serta mensukseskan program-
progran{ perubahan yang telah dicanangkan.

Defenisi Manajemen Perubahan menurut Lance A. Berger, Martin .
Sikora, dan Dorothy R. Berger (1994), adalah proses berkesinambungan yang
dilaksanakan oleh organisasi untuk menyelaraskan diri dengan pasar secara lebih
responsif dan efektif daripada para pesaingnya. Faktor yang harus diselaraskan secara
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berkesinambungaﬁ adalah 4 /levers manajemen utama yaitu: Strategi, Operasi,
Budaya dan Reward

Defenisi Manajemen Perubahan pada organisasi pemerintahan, menurut Arne
F. Leemans (1976). adalah: Reorganisasi mekanisme  pemerintahan
{(machinery of the goverment). yaitu perubahan berskala besar yang dilaksanakan

secara sengaja dan terarah terhadap struktur dan mekanisme dalam organisasi

fed -

pemerintahan.

Gambar 2.3. managemen perubahan

efaligroent fo

Sumber : Berger & Sikora

2.6.1. Strategi Penerapan Manajemen Perubahan

Dalam melaksanakan proses revitalisasi organisasi Balai Latihan Kerja,
penerapan strategi manajemen perubahan akan memba;ntu proses tersebut. Strategi
Penerapan Manajemen Perubahan menurut Donald L. Weintraub (Lance A. Berger,
Martin J. Sikora, dan Dorothy R. Berger, 1994), terdiri dari 11 bagian sebagai berikut:

A. Strategi Internal, terdiri dari 8 bagian :

1. Leadership dan Komitmen: Sikap manajemen yang mendukung
perubahan, memecahkan masalah, serta mengawasi proses
perubahan
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2. Infrastruktur: Efektifitas organisasi dalam penciptaan proses
perubahan, pembagian tugas. penunjukkan para penggerak
perubahan, serta sistem laporan dan pengawasan proses perubahan

Fokus dan Rollou: Efektifitas organisasi dalam identifikasi

[

prioritas pengguna jasa, proses utama vang harus diperbaiki.
serta bagian-bagian organisasi yang harus melaksanakan perubahan

4. Pengukuran: Efektifiths organisast dalam mengémbangkan
metode pengukuran untuk prioritas baru, proses, hasil, kepuasan
konsumen, aktivitas internal organisasi, keberhasilan proses
perubahan, serta benchmarking terhadap orgnisast lain yang
dianggap terbatk

5. Pendidikan: Efektifitas organisasi dalam mengukur tingkat
kemampuan dan pengetahuan SDM, melaksankan pendidikan dan
pelatihan SDM, mendidik pengguna jasa dan mitra kerja, serta
mengembangkan metode pengukuran keberhasilan

6. Sumber Daya: Efektiftas organisasi dalam menyediakan
sumber daya finansial, SDM, dan waktu yang dibutuhkan untuk
keberhasilan penerapan manajemen perubahan, serta memecahkan
masalah penghambat perubahan

7. Informasi dan Komunikasi: Efektifitas organisasi  dalam
mengumpulkan infoermasi penting pendukung perubahan, serta
mengkomunikasikjan rencana perubahan kepada SDM, pengguna
jasa, dan mitra kerja )

8. Penyelasaran  Sistem:  Efektifitas  organisasi  dalam
menyelerasakan perubahan dengan strategi dan sasaran jangka
pendek, anggaran, sistem reward serta sistem pengukuran kinerja
dan promosi SDM

B. Strategi Eksternal, terdiri dari 3 bagian :

a. Tanggung Jawab  Publik:  Efektivitas  organisasi  dalam
menghubungkan perubahan dengan masalah sosial, lingkungan
hidup, citra organisasi, strategi komunikasi, ctika bisnis, serta

layanan masyarakat
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b. Keselarasan dengan Pengguna Jasa: Efektivitas orgamsasi dalam
identifikasi  kebutuhan dan permintaan pengguna jasa,
mengembangkan metode pengukuran kepuasan pengguna }asa,
menciptakan hubungan kemitraan dengan pengguna jasa utama. serta
mengumpulkan umpan balik berkesinambungan dari pengguna jasa.

c. Keselarasan dengan Mitra Kerja: Efektivitas organisasi dalam
identifikasi kebutuhdn dan permintaan mitra kerja utama. serta
menciptakan hubungan kemitraan dan menyelaraskan strategi dan

rencana kerja organisasi dengan mitra kega utama.

2.6.2. Critical Success Faktors

Mengacu pada Model Perubahan Organisasi menurut Liz Clarke (1994), Balai
Latihan Kera (BLK), harus memperhatikan lima unsur utama yang sangat
mempengaruhi keberhastlan proses revitalisasi organisasi Balai Latihan Kerja.
Unsur wtama adalah lingkungan yang mencerminkan perubahan dunia global. Unsur
kedua adalah rencana strategi jangka panjang dan jangka pendek baik yang telah
berjalan maupun yang masih harus direncanakan untuk menyesuaikan Balai Latihan
Kerja dengan tuntutan dan kebutuhan organisasi dan lingkungannya. Unsur ketiga adalah
SDM Balai Latihan Kerja pada tingkat pejabat structural, pejabat Fungsional dan seluruh
pegawai mencakup kualitas, budaya kerja, komitmen, dan kepemimpinan yang secara
harus mendukung strategi perubahan yang telah direncanakan. Unsur keempat adalah
sistem organisasi Balai Latihan Kerja yang mencakup teknis operasional dari seluruh tugas
pokok dan fungsi Balai Latihan Kerja, sistim manajemen kepegawaian dan reward
SDM, serta jalur komunikasi dan teknologi yang menguhubungkan berbagai unit
kerja Balai Latithan Kerja dan membenkan kemudahan bagi seluruh stakeholder.
Unsur kelima adalah struktur organisasi dari Balai Latihan Kerja yang harus
disesuaikan dengan tugas pokok dan fungsi Balai Latihan Kerja.

Chan Meng Khong (1999) menyebutkan Critical Success Factors bagi
perubahan di organisasi pemerintah mencakup :

1. Dukungan penuh dari pimpinan puncak organisasi

2. Keterlibatan manajemen di seluruh tingkat organisasi
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Pendekatan top-bottom-middle out: Pemilihan wnit pilot project
dilaksanakan secara fop-down, kemudian dianalisis secara hottom-
up, dan dilanjutkan dengan konsolidasi dan review (middie-ous)
Persiapan yang memadai sebelum perubahan dilaksanakan
Investasi pada infrastruktur

Keterlibatan change agents secara langsung pada unit dan proses
yang melaksanakan perubahan ‘

Penggunaan metodologi dan peralatan yang lengkap dan terperinci
Pemahaman atas sifat dan kondisi sektor publik (organisasi
pemerintah) '

Pemahaman atas resiko yang mungkin terjadi apabila perubahan

tidak dilaksanakan

10. Penerapan Manajemen Perubahan

Chan Meng Khoong, menggambarkan faktor utama yang mempengaruhi

efektivitas perubahan organisasi dalam Yin Yang Balanced Model. yang mencakup:

Visi Bersama, Faktor Teknis, Faktor Sosial Budaya, dan Lingkungan yang kondusif bagi

pembelajaran.

Edward G. Lewis { Chan Meng Khong. 1999 ). menyatakan ada 5 Critical

Success Factors yang menjadi fokus organisasi, yaitu :

Pemahaman seluruh pimpinan organisasi {lentang program
perubahan

Evaluasi menyeluruh -atas lingkungan intemmal dan eksternal
organisasi

Identifikasi dan pemberdayaan faktor-faktor utama yang
mempengaruhi proses utama organisasi

Penggunaan metodologi yang terstruktur secara disiplin
Implementasi proses dan prosedur manajemen perubahan yang

positif dan dinamis

William M. Lindsay dan Joseph A. Petrick (1997), menyatakan bahwa ada tujuh

aspek organisasi yang penting bagi perusahaan organisasi, yaitu: Kepemimpinan,

Sasaran Organisasi, Perencanaan, Pemecahan Masalah, Pembentukan Kerjasama

Tim, Change Agents, serta Kemampuan SDM.

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Padg¢apasigirad inddifesia




37

Franklin C. Ashby (1999), menyatakan bahwa untuk keberhasilan proscs
revitalisasi organisasi dibutuhkan change agents yang memenuhi kriteria sebagar
berikut: Dihormati oleh seluruh sumberdaya manusia seluruh tingkat organisasi;
Memiliki prestasi kerja vang baik: mampu berkomunikasi dengan baik: mampu
bekerja sama secara baik dengan semua orang; memiliki reputast yang baik, jujur,
dapat dipercaya, serta bertanggung jawab.

Jefirey N. Lowental (1994), menyatakan bahwa keberhasilan organization
reenginering didasarkan pada 2 faktor yang saling berkaitan, yaitu Kepuasan Total
Konsumen, dan Proses Internal yang Efektif dan Efisien. Empat komponen terpenting
bagi organization reenginering menurut Lowental adalah: Fokus yang lebih besar pada
consumen intemnal dan eksternal; Perbaikan besar-besaran pada proses intemal organisasi
yang menghasilkan peningkatan productivitas dan cylce fime; Reorganisasi struktural
yang bertujuan memperpendek hirarki dan meningkatkan kerjasama tim; Perbaikan
sistem informasi dan pengukuran kinerja organisasi yang mempermudah distribuis data
sebagai bahan pengambilan keputusan 3 elemen perubahan yang harus ada agar
perubahan dapat dilaksanakan secara efektif menuut Lowental adalah: Koordinast,
Kompetensi dan Komitmen.

Allan R. Cohen (Ame F. Leemans, 1976) menyatakan bahwa untuk
keberhasilan proses perubahan, khususnya pada organisasi pemerintah, ada
sejumlah variable utama yang harus diperhatikan dan kondisi yang dibutubkan, sebagi
berikut:

A. Variable Utama:

1. Kekuasaan dan pengaruh yang menggerakkan perubahan:
Keberadaan agen perubahan, dan pihak yang berpengaruh
terhadap keberhasilan perubahan

2. Kekuasaan dan pengaruh yang menggerakkan perubahan:
Keberadaan agen perubahan, dan pihak yang berpengaruh
terhadap keberhasilan perubahan;

3. Inertia : Penolakan terhadap perubahan karena berbagai pihak
dalam organisasi telah merasa nyaman dengan kondist yang ada

dan enggan untuk berubah;
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Ketersediaan Sumber Daya: Struktur Organisasi, Sistem
Operasi, Waktu, SDM, Teknologi dan Metode

Biaya dan Keuntungan dan Rencana Perubahan: Biaya dan
Keuntungan Primer yang mencakup perubahan pada kekuasaan
pengaruh organisast serta pada output organisasi: serta Biaya
dan Keuntungan Sekunder yang mencakup perubaban pada
saaran lain dari program perubah:';ln dan pada biaya untuk sumber
daya organisasi.

Estimasi Feasibilitas: Analisis atas kelayakan dan peluang

keberhasilan program perubahan

B. Kondisi yang dibutuhkan :

2

Adanya pendekatan kolaborasi antara para agen perubahan dan
sistim yang menjadi terget perubahan, mencakup kerjasama,
penentuan target bersama, distribusi wewenang . serta interaksi
yang saling menguntungkan antara semua pihak

Sasaran dari proses perubahan tidak boleh terlalu jauh berbeda
dari sasaran sistem yang sudah berjalan

Management harus memberikan dukungan penuh dan legimitasi
atas rencana dan proses perubahan

Proses penerapan program perubahan harus selaras dengan
sasarannya

Para agen’ perubahan harus memiliki jaminan keamanan atas
status pekerjaannya dalam organisasi

Komitmen sukarela dari orang-orang yang terlibat dalam
proses perubahan harus dikembangkan.

Legimitasi pengaruh individual harus dapat diterima oleh
semua pihak yang terlibat dalam proses perubahan

Efek perubahan terhadap sub sistem yang berhubungan dan
saling terkait dengan sistem yang menjadi target perubahan harus

turut dipertimbangkan
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9. Kesiapan budaya organisasi dan lingkungan organisasi
menghadapi perubahan harus diukur sebelum proses perubahan
dilaksakanan

2.6.3. Faktor-faktor Penghambatan Penerapan Proses Perubahan

Suatu organisasi harus mempertimbangkan bahwa meskipun perubahan
telah direncanakan dengan baik, tetapi berbaéai hambatan dalam proses penerapan
strategi dan program transtormasi mungkin ditemukan.  Dua belas faktor penghambat
penerapan proses perubahan, khususnya pada organisasi pemerintahan sepertt Balai
Latihan Kerja, menurut Gerald E. Caiden (Ame F. Leemans, 1976) adalah:

1. Awal proses penerapan manajemen perubahan yang tidak adil.

2. Perubahan dilaksanakan dengan imitasi (pengulangan program,
tidak spesifik, dan tidak sesuai dengan kebutuhan organisasi), bukan
inovasi.

3. Diagnosa dan penetapan sasaran yang tidak tepat, rencana
perubahan yang sulit diterapkan, dan kinerja komponen perubahan yang
tidak memada.

4. Keberadaan tuwjuan pribadi atau golongan yang disembunyikan di
titik balik sasaran yang ditetapkan dalarn rencana perubahan.

5. Pendekatan yang tdak tegas dalam proses perencanaan perubahan,
penetapan fujuan dan strategi, serta pengambilan keputusan penting
bagi implementasi proses perubahan.

6. Perencanaan yang tidak tepat: Penetapan sasaran jangka pendek
dan jangka panjang yang tidak tepat, perencanaan waktu dan sumber
daya yang tidak memadai, dan pemilihan SDM yang tidak sesuai.

7. Keterbatasan metode dan instrumen perubahan.

8. Sumber daya yang tidak memadai karena proses perubahan tidak
dipandang sebagai investast yang membutuhkan sumber daya
waktu, tenaga, kreatifitas, dan dana.

9. Ketiadaan umpan balik karena para pihak yang berkepentingan
tidak saling mempercayai, tidak terbuka, dan tidak peduli dengan

keberhasilan proses perubahan.
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10. Pengawasan tidak dilaksanakan untuk memastikan bahwa kegiatan

telah dilaksanakan sesuai rencana dan memberikan hasil sesuai harapan.

11. Evaluasi diabaikan : Hasil perubahan hanya diukur berdasarkan

penilaian para pelaku perubahan sendiri. dan tidak dinilai oleh

masyarakat luas yang dilayani oleh organisasi.

12. Goal Displacement : perubahan dilaksanakan hanya untuk

membungkam kritikan ierhadap organisasi pemerintah, proses
perubahan dimanfaatkan untuk meningkatkan karir, atau dihambat

oleh unit-unit operasional dalam organisasi.

Kesiapan dan komitmen SDM juga merupakan faktor yang sangat penting

diperhatikan karena SDM merupakan ujung tombak penggerak yang dapat

menghambat proses perubahan jika mereka tidak mendukung perubahan atau tidak

memiliki kemampuan yang memadai untuk menjalankan program perubahan yang telah

dicanangkan oleh manajemen. Thomas Clarke dan Stewart Clegg (1998).

menegaskan sejumiah hambatan perubahan yang terkait dengan SDM yaitu:

L.

T

SDM yang terlibat dalam proses perubahan tidak dilatih secara
tepat untuk melaksanakan tugasnya;

Keputusan perubahan dan implementasinya tidak dibuat dan
dilaksanakan secara konsisten dan disiplin;

SDM organisasi enggan berubah karena takut kehilangan jabatan
dan kekuasaan mereka;

Perebutan kekuasaan dan politik organisasi mensabotase penerapan

best  practices yang telah direncakanan.

Sedangkan menurut John P. Koter (1997), ada empat alasan utama

mengapa orang menolak perubahan, yaitu:

1.
2.
3.

Ketakutan atas kehilangan sesuatu yang berharga

Salah pengertian terhadap perubahan serta segala implikasinya
Keyakinan  bahwa  perubahan tidak akan membawa
perbaikan bagi organisasinya

Toleransi yang rendah terhadap perubahan.
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Untuk menghilangkan berbagai hambatan terhadap proses perubahan,
langkah yang dapat dilaksankan oleh para pihak penentu kebijakan adalah:

Diagnosa yang tepat terhadap masalah-masalah yang akan dihadapi

Pembentukan kelompok fokus untuk membahas berbagai alternatif.

&

implikasi, dan ide-ide tentang perubahan yang akan dilaksanakan

3. Implementasi dilaksanakan secara bertahap dan mendasar

4, Penyesuaian kebutuhan perubahan dengan kebutuhan dan sasaran

- berbagai pihak dalam organisasi

5. Pendidikan, pelatihan, partispasi, komunikasi, dan pemberdayaan
SDM untuk mensukseskan implementasi program perubahan

6. Manajemen masa transisi yang tepat untuk menghubungkan masa
lalu, masa kini, dan masa depan organisasi

7. Periode (rial and error untuk meneliti validasi rencana perubahan
tanpa menimbulkan resiko yang terlalu besar Bagi organisasi

8. Penentuan waktu dan momentum yang tepat untuk melaksanakan

perubahan sesuai dengan situasi dan kondisi organisasi

2.7. Diagnosis Kondisi Awal Organisasi

Proses revitalisasi organisasi harus diawali dengan penelitian kondisi
organisasi secara obyektif dan menyeluruh, Berger dan Sikora (1994),
menyatakan bahwa proses perubahan harus diawali dengan diagnosis kondisi awal (as-is
situation) organisasi. Chen Meng Khoon (1999), menyatakan bahwa perubahan
membutuhkan persiapan yang mencakup substantive background study atas lingkungan
eksternal dan internal organisasi. Diagnosis yang dilakukan secara menyeluruh akan
mengukuhkan posisi organisasi yang akan melaksanakan revitalisasi dan memudahkan
organisasi untuk menentukan alokasi sumber daya langkah-langkah yang harus
dilaksanakan unftuk mensuksekan upaya revitalisasi.

Menurut Sondang P. Siagian {1994), untuk mewujudkan perubahan perlu
melaksanakan identifikasi faktor-faktor penyebab timbulnya masalah, peluang,
tantangan dan kesempatan secara tepat sebelum menentukan strategi yang jelas untuk

mewujudkan perubahan.
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2.8. Analisis SWOT

Dari  berbagai  penelitian  menunjukkan  bahwa kineja  suvatu
perusahaan/organisast dapat ditentukan oleh  kombinasi  faklor internal  dan
cksternal. Kedua faktor harus dipertimbangkan dalam analisis SWOT. Menurut
Rangkuti ( 2000 ). vang dimaksud dengan analisis SWOT adalah identifikasi
berbagai faktor  secara  sitematis  untuk  merumuskan  strategi
;erusahaanforganisasi. Anaii;;is tersebut didasarkan pada logika yang dapat
memaksimalkan kekuatan (Strengths) dan peluang (Opportunities). namun secara

bersamaan dapat meminimalkan kelemahan (Weaimesses) dan ancaman (Threats)

GSambar 2.4
Kuadran Analisis SWOT

BERBAGAI
! PELUANG

3.Mendukung siratcgi 1. Mendukung stratcgi
turn arround P agresit i

 KELEMAHAN . j .| KEKUATAN |
INTERNAL ' - y - ' INTFERNAIL |
L

4.Mendukung sirategi _ 2.Mendukung sirategl
detensif diversifikasi

BERBAGAI
AMNCAMAMN

Sumber : Kanpgkuti, 2000

-Pada kuadran I, merupakan situasi yang sangat menguntungkan
perusahaanforganisasi yang berada di kuadran ini memiliki peluang dan Rekuatan
sehingga dapat memanfaatkan peluang yang ada. Strategi yang harus diterapkan
pada kondisi ini adalah mendukung kebijakan pertumbuhan yang agresif (Growth
oriented strategy).

Pada kwadran 2, meskipun perusahan/organisasi menghadapai berbagai
ancaman, namun perusahan memiliki kekuatan dard segi internal. Strategi yang
harus diterapkan adalah menggunakan kekuatan untuk memanfaatkan peluang
jangka panjang dengan cara strategi diverifikasi (produk/pasar).

Pada kwadran 3, perusahan/organisasi menghadapt peluang pasar yang

sangat besar, tetapi disisi lain perusahaan juga menghadapi beberapa
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kendala’kelemahan internal. Fokus strategi yang perlu diterapkan adalah
meminimalkan masalah-masalah internal perusahaan schingga dapat merebut
paluang pasar yang lebih baik.
Pada kuadran 4. merupakan situasi vang sangat tidak menguntungkan,
perusahaan/organisasi menghadapi berbagai ancaman dan kelemahan internal.
Agar kita dapat melakukan analisis situasi terhadap suatu organisasi
atau perusahaan, maka perlu dudentiflkasi beberapa faktor yang dihadapi

oleh perusahaan/organisasi. diantaranya adalah:

2.8.1 Faktor Lingkungém Eksternal
Lingkungan eksternal adalah kondisi cksternal yang berada diluar
kemampuan organisasi untuk mengendalikannya, namun kondisi eksternal ini
djpat mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Menurut Siagian (1998),
terdapat berbagai faktor lingkungan eksternal. yakni:
1. Lingkungan jauh: ekonomi, geografis, demografi, psikologis,
politik, social, tegnologikal.

Lingkungan yang dekal: pesaing, penyandang dana, pasaran tenaga

I

kerja, pemasok, pelanggan.
Lingkungan industn: ancaman dari pendatang baru, faktor

2

pemasok. faktor pembeii, faktor produk subsiitusi, faktor pesaing.

Sedangkan Jauch & Gluech (1998), mengidentifikasi hngkungan industri
terdiri dari : sosioekonomi, konsumen, pemerintah, internasional, pesaing, iklim,
seria pemasok teknologi.

Selanjutnya Pearce & Robinson (1997), menyatakan bahwa berbagai
lingkungan luar dapat mempengarii organisasi, baik memberikan peluang
maupun menimbulkan ancaman. Secara urnum dibagi dalam 3 kelompok, yakni:

1. Lingkungan jauh, adalah faktor-faktor yang bersumber dan luar dan
biasanya tidak berhubungan dengan situasi operasional suatu organisasi.
Lingkungan jauh terdin dari situasi perekonomian, jumlah penduduk, tingkat
pendidikan penduduk, legal dan regulasi. dan pemanfaatan teknologi.

2. Lingkungan industri, fektor-faktor tentang persaingan yang

berpengaruh  pada operasional yaitu kekuatan pemasok yang
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merupakan gambaran unit-unit usaha yang berpengaruh pada
organisasl.

3. Lingkungan opcrasional, adalah faktor-faktor yang mempengaruhi
keberhasilan organmisasi  dalam  mendapatkan  sumber dava vang
dibutuhkan atau  dalam pemasaran produk dan jasa secara
menguniungkan, terdapat 5 (lima) faktor operasional yang dapat
diidentifikasikan sebagal berikut: pesaing adalah gambaran tentang
organisasi lain yang sejenis. yang mempunyai peluang untuk
memberikan jasa yang berpengaruh pada organisasi, termasuk
sumberdaya manusia. Penyandang dana adalah gambaran tentang siapa
dan dari mana asal sumber dana oganisasi dan pesaing. Pelanggan adalah
gambaran trend dan harapan pelanggan yang telah menggunakan
produk/jasa organisasi. Epidemiologi adalah gambaran tentang penyakit
yang berpengaruh pada organisasi.

2.8.2 Faktor Internal

Faktor lingkungan internal dapat berpengaruh sebagai kekuatan dan
kelemahan bagi pencapaian tujuan perusahaan/atau organisasi. Faktor intenal yang
perlu diperhatikan dalam analisis menurut Siagian (1998), adalah: keuangan dan akuntan,
sumber daya manuasia, produksi, kegiatan operasional dan faktor-faktor teknis, struktur
organisasi dan manajemen.

Sedangkan menurut Jauch & Glueck (1998), yang dimaksut faktor internal
adalah sebagai berikut;

Pernasaran dan distribusi

Penelitian dan pengembangan
Manajemen produksi dan operasi
Sumber daya dan karyawan perusahaan
Keuangan dan akutansi

AT SIS

Menurut Pearce & Robinson (1997), yang termasuk dalam faktor internal
adalah manajemen mutu, pemasaran, keuangan, produk layanan, fasilitas,

manajemen, dan sistem informasi.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian deskriptit analisis kualitatif, yaitu
Jents penelitian yang temuan-temuannya tidak diperoieh melatui prosedur statistik
atau bentuk hifungan lainnya, data penelitiannya lebih banyak berupa deskripsi,

narasi, cerita dokumen tertulis ( Strauss and Corbin, 1990 ).

3.2. Unit Penelitian
Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dari lingkungan

Industri, Training officer PT. Chandra Asri Petrochemical, Kepala Bagian
Elektronika Pusdiklat PT. Krakatau Steel, Training Officer PT. Indah Kiat Pulp &
Paper, HR Manager PT. Asahi Mas Chemical , Peserta Pelatihan di Balai Besar
[Latihan Kerja Industri Serang ( BBLKI Serang ), serta lulusan peserta pelatihan
Balai [atihan Kerja sebagai eksternal stakeholder. Sedangkan dari unsur
Direktorat Jenderal Pembinaan Pelatihan dan Produktifitas vaitu Direktur
nstruktur dan Tenaga Kepelatihan, Kasubdit Instruktur dan Lembaga Pelatihan
Swasta Direktorat Instruktur dan Tenaga Pelatihan, Kepala Scksi Pembinaan
Instruktur dan Tenaga Kepelatihan Direktorat Intala, Kabag Tata Usaha Balai
Besar Latihan Kerja Industri Serang, Kasie kerja sama dan penyelenggaran Balai
Latihan Kerja Industri Serang, Karyawan Balai Latihan Kerja, Instruktur Balai

Latihan Kerja sebagai internal stakeholder.

3.3. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memenuhi hal-hal di atas maka teknik pengumpulan data dalam

penelitian ini diperoleh. melalui dua kegiatan yaitu;

a. Desk Research
Desk Research atau studi literatur dilakukan dengan mengkaji berbagai

informasi yang terkait dengan Balai Latihan Kerja . Sumber informasi berasal dari
buku-buku panduan program pengembangan Balai Latihan Kerja, buku-buku

panduan pengembangan pelatihan, media cetak (majalah dan koran), jumnal,

45
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internet, serta berbagai dokumcn dari studi dan kajian yang pernah dilakukan.
Yang akan digunakan untuk menambah perspektif dan ketajaman analisis peneliti

dalam menjawab pertanyaan penclitian.

h. Wawancara Mendalam
Wawancara mendalam dilakukan dengan pejabat di iingkungan Dirckiorat

Jenderal Pembinaan Pelatihan dan Produktifitas, Depnakertras RI yaitu Direktur
Intala ( Instruktur dan Tenaga Pelatihan ). Kasubdit Instruktur Lembaga Pelatthan
Swasta Direktrat Intala. kepala scksi Pembinaan Instruktur Direktorat Intala.
kepala bagian program Balai Besar Latihan Kerja Industri Serang, instruktur di
Balai Latihan Kerja, Karyawan di Balai Latihan Kerja sebagi internal stakeholder,
Sedangkan dari eksternal dari asosiat industri, HR Manager officer PT. Indah Kiat
Pulp & Paper, HR manager PT. Asahimas Chemichal, traing officer PT. Chandra
Asri, peserta pelatihan di Balai Latihan Kerja, Alumni peserta latihan di Balai
Latihan Kerja.

Teknik ini dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan informasi yang
mendalam tentang kondisi Balai Latihan Kerja, dan persoalan-persoalan yang
paling krusial dari Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan kerja yang
mempunyai peran yang penting dalam rangka meningkatkan kualitas tenaga kerna,
Kedua teknik pengumpulan data tersebut difokuskan pada revitalisasi Balai
Latihan Kerja yang mencakup tiga pilar utama dari suatu lembaga pelatihan yaitu
sumber daya manusia dan sistim managemen di Balai Latihan Kerja, program-
program pelatihan di Balai Latihan Kerja serta Sarana dan fasilitas pelatihan yang
ada di Balai Latihan Kerja. Dari data yang terkumpul, kemudian dilakukan
analisis data, yaitu dengan mencoba menemukan hal-hal penting dan pokok-

pokok pikiran yang menggambarkan permasalahan di sekitar tema yang diteliti.

3.4. Teknik Analisis Data
Pada tahapan analisis, kajian menggunakan pendekatan content analysis

yang merupakan teknik untuk mendapat tsi kandungan dar informasi dan data
yang diperoleh. Content analysis berupaya mendapatkan apa yang ada dalam

kandungan informasi dan data.

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasga$a@iriita intitivesia




47

3.5. Mode! Operasional Penelitian

Serangkaian analisis dalam kajian diperlukan guna mendapatkan hasil
analisis yang signifikan terhadap revitalisasi Balai Latihan Kerja. Analisis
mendalam vang dilakukan berawal darl nroses pemetaan prefil dan kondist Batar
[.atihan Kerja yang meliputi peran dan fungsi BILK. sumber daya manusia. sistim
managemen, fasilitas dan peralatan serta program-program pelatihan yang sclama
ni d'ijalankan serta harapan stakeholders terhadap Balai Latihan Kerja.

Proses pemetaan ini dilanjutkan dengan kegiatan analisis guna
mendapatkan beberapa simpulan mengenat tuntutan peningkatan peran dan fungsi
dan Balai Latihan Kerja dalam rangka pengembangan ketenagakerjaan dalam
rangka mengurangi angka tingkat pengangguran, melalui pelatihan berbasis
kompetensi di Indonesia sesuai dengan perkembangan lingkungan strategis dan
tinjauan akademis serta hal penting lainnya. Sebagai akhir kegiatan kajian,
keseluruhan hasil analisis di atas akan menjadi bahan bagi penyusunan kebijakan-
kebijakan strategis dalam rangka pengembangan Balai Latihan Kerja sebagai
lembaga pelatihan yang bertugas untuk mempersiapkan tenaga kerja Indonesia

yang profesional di masa depan.
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Tahapan penelitian ini dapat ditunjukkan dalam gambar 3.1

Gambar 3.1 Tahapan Proses Penelitian

Peran BLK sebagai Lembaga

Pelatihan Keria

Peran BLK dalam menutupi
Pemetaan Permasalahan P

» Skill gap dan Kompetensi gap

di Balai Latihan Kerja Tenaga Kerja

Pelatihan Berbasis kompetensi

Variabel-variabel dalam BLK

( SDM, Manajemen, Sarana
pelatihan )

| Harapan stakeholder
Analisis R
g Strategi pencapaian
haranan
Hasil Analisis
Perumusan Strategi Finalisasi Analisa dan
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BAB IV
GAMBARAN UMUM BALAI LATIHAN KERJA

4.1. SEJARAH BALA] LATIHAN KERJA

Balai [atthan Kerja { BLK ) lahir sejak 1947 di Solo. Jawa Tengah.
Selama 15 tahun, Balat Latihan Kerja . tumbuh dan berkembang menjadi lembaga.
Balai Latihan Kerja menjadi perhatian semua pihak, karena politik ekononli
tenaga kerja memang telah menjadi primadona dalam pembangunan ekonomi
Indonesia. Selama satu dekade 1960-1970. Balai Latihan Kerja tumbuh dan terus
memantapkan keberadaannya pada periode 1970-1980. Bersama lembaga donor
dunia, Pemerintah mempelopori berdirinya Balai Latihan Kerja di luar Jawa.
Paradigma pemerataan menjadi spirit perkembangan Balai Latihan Kerja pada
periode ini. Stabilitas politik selama era orde baru, 'berkah’ o0if hoom di awal
1980an dan komitmen Indonesia untuk menjadi anggota NICs (Mew Industrialized
Countries) di Asia Tenggara telah mendorong Balai Latihan Kerja pada periode
1980-1990 dapat menikmati puncak pertumbuhan kelembagaan hingga mencapai
157 Balai Latthan Kerja.

Dari tahun 1990-1996, Balai Latihan Kerja semula dirancang sebagai
lembaga yang harus mandiri, tapi fakta arah jarum politik dan sosial yang lagi
bergejolak membuat Balai Latihan Kerja hanya bisa berfahan. Di ulang tahun
emas kemerdekaan Republik Indonesia, Balai Latihan Kerja harus menerima ujian
dan tantangan vang berat untuk membela keberadaannya di tengah perjalanan
reformasi. Pembina Balai Latihan Kerja merger dengan unit kerja lainnya atas
nama restrukturisasi kabinet pada era reformasi. Pada kurun waktu sewindu,
1997-2006, Balai Latihan Kerja berganti sopir Sebanyak 147 Balai Latihan Kerja
di kota dan kabupaten termasuk bidang garap pemerintah yang harus legowo
diserahkan kewenangannya dan juga anggarannya ke pemerintah daerah. Status
terbaru diberikan kepada 11 Balai Latihan Kerja, menjadi UPTP. Balaj Latihan
Kerja masa lalu harus direlakan menjadi sejarah. Pelajaran yang baik akan
berharga untuk masa depan. Balai Latihan Kerja masa depan harus kita kelola
dengan benar agar membawa manfaat bagi tenaga kerja. Grand Design

Revitalisasi Balai Latihan kerja akan mengisi era berikutnya dengan konsep dan
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program yang sederhana tetapi sangat mendasar. yaitu keterpaduan antara

pelatthan, sertifikasi dan penempatan.

4.2, VISI DAN MISI BALAI LATIHAN KERJA

Menurut Peter F. Drucker dalam M Suyanto ( 2007 ). fondasi dari
kepemimpinan vang efektif adalah memikirkan wvisi dan misi organisasi,
mendefinisikan dan menegakkannya secara jelas dan nyata. Pcm?mpin

menetapkan tujuan, menentukan prioritas serta menetapkan dan memonitor

standar.

4.2.1. Visi Balai Latihan Kerja

Visi perusahaan atau organisasi merupakan keinginan yang bersifat ideal
yang dirumuskan secara seksama yang menentukan arah atau keadaan masa
depan. Visi sebagai hal yang penting untuk kepemimpinan implementasi strategi
dan perubahan, dengan demikian visi merupakan titik permulaan dari kenyataan
hari esok suvatu perusahaan atau organisasi . Tony Buzan (2004), visi
didefinisikan sebagai kemampuan berpikir atan merencanakan masa depan dengan
bijak dan imajinatif, menggunakan gambaran mental tentang siwuasi yang dapat
dan mungkin terjadi di masa mendatang.

Balai Latihan Kerja merupakan suatu lembaga pelatihan kerja yang juga
memiliki. Visi Balai Latihan Kerja adalah “sebagai institusi 'pefatihan kerja
yang mampu mempersiapkan tenaga kerja profesional dalam bekerja dan atau
berusaha mandiri”. Visi yang benar memiliki daya tarik dan menyebabkan orang
lain membuat komitmen, membangkitkan tenaga dan semangat, mampu
menciptakan makna bagi kehidupan perusahaan atau organisasi, mampu
menciptakan standar yang dapat digunakan untuk mengukur keberhasilan

perusahaan, dapat digunakan orang luar.

4.2.1. Misi Balai Latihan Kerja

Misi perusahaan merupakan perwtjudan dari visi perusahaan. Keduanya
merupakan acuan utama dari segala perubahan yang terjadi dalam perusahaan.
Jika visi merupakan keinginan perusahaan maka misi merupakan perwujudan dari

keinginan perusahaan tersebut. Oleh sebab itu penurunan visi menjadi misi
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mencerminkan perubahan yang diharapkan, yang menggambarkan perjalanan dan

titik berangkat sebagai keadaan awal ke arah tilik pencapaian sebagai keadaan

yang diharapkan, misi Balai Latihan Kerja adalah :

1.

[

Lad

Mempersiapkan tenaga kerja profesional melalui pelatihan kerja berbasis

kompetensi.
Menjamin mutu lulusan Balai Latihan Kerja dengan uji kompetensi dan
sertifikasi profesi. .

Memperkuat kemitraan strategts dalam penempatan kerja sesuai dengan
kualifikasi yang dibutuhkan oleh dunia industri dan dunia usaha , batk di
dalam negeri maupun di luar negeri.

Memfasilitast pengembangan wiraswasta di sektor ckonomi nonformal
dan informal melalui Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah.

Untuk melaksanakan proses perubahan tersebut diperlukan pendekatan

strategis yang sistematis, rasional dan obyektif serta terstruktur.

4.3. STRUKTUR ORGANISASI BALAI LATTHAN KERJA

CGambar 4.1

BAGAN STRUKTUR ORGANISASI BALAI LATIHAN KERJA TIPE B

KEPALA BALAI LATIHAN
KERJA INDUSTRI TIPE B

FSUB BAGAN TATA |

USAHA

SEKSI PEMASARAN DAN
SEKS| PENYELENGARAAN INFORMAS)

KELOMPOK JABATAN
FUNSIONAL
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Bagan Struktur Organisasi Balai Latihan Kerja Tipe A

Gambar 4.2

BALAI LATIHAN KERJA
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Lol
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Gambar 4.3

Bagan Struktur Organisasi Balai Besar Latihan Kerja

KEPALA BALAI BESAR
LATIHAN KERJA
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DAN KEUANGAN

UMUM DAN
RUMAH TANGGA
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4.4. EKSISTENSI DAN PERKEMBANGAN BALAI LATIHAN KERJA
Lebih dari enam dekade sudah berjalan, scharusnya Balai Latihan Kerja

cukup dewasa menyongsong kinerja yang lebih merakyat. BLLK bisa saja berubah
nama. namun tujuan mulia dalam mengantarkan tenaga kerja nntuk mendapatkan
haknya dalam memperoleh pekerjaan dan kchidupan yang layak bagi semua
warga negara tak pernah akan berubah. Balai Latihan Kerja tetap dipandang
sebagai kebutuhan karena eksistensi Balai Latihan Kerja mgmang dibangun oleh,
dalam dan untuk masyarakat Indonesia. Kehadiran Balai Latihan Kerja adalah
untuk membantu upaya-upaya pemerintah dalam:

I.  Menciptakan suatu iklim usaha dan dunia industri.

2. Peningkatan profesionalisme tenaga kerja, baik didalam maupun

luar negeri.

Pemberdayaan kapasitas orang penganggur, buruh, nelayan dan

L

pekerja cacat.

4. Peningkatan kesejahteraan tenaga kerja.

1. Periode 1945 - 1960 : Merangkak dari Jawa

Pada awal kemerdekaan 1945, para pengusaha swasta dan pejuang Islam
telah menggagas adanya lembaga yang menangani masalah ketenaga-kerjaan. Dua
tahun kemudian, tahun 1947, BLK berdiri pertama di Solo. Kemudian BLK kedua
dibangun di Yogyakarta. Gelombang perkemban;gan BLK terjadi dalam periode
1950 sampai 1951 ketika delapan BLK dibangun di Surabaya, Jakarta, Bandung,
Semarang, Singosari, Lembang, Klampok dan Wonojati.

Pendirian Balai Latihan Kerja di Surabaya dimaksudkan untuk
memberikan pelatihan kepada para instruktur. Sementara itu keempat BLK di
Pasar Rebo, Bandung, Semarang, dan Singosari ditujukan untuk memberikan
pelatihan keterampilan industri. Sedangkan BLK di Lembang, Klampok dan
Wonojati dibangun untuk memberikan pelatihan keterampilan bidang pertanian.
Untuk pengadaan peralatan di BLK Pasar Rebo dan Bandung dilakukan melalui
bantuan dana dari Colombo Plan dan ILO. Sedangkan peralatan untuk BLK
Singosari disediakan oleh Pemerintah Belanda pada tahun 1967.
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Pendirian Balai Latihan Kerja di luar Jawa dimulai pada tahun 1957 di
Padang, Sumatera Barat. Kemudian. pada tahun 1964, UNO (Proyek UNTEA)
membantu mendirikan tiga BLLK di Jayapura dan Manokwari di Irian Jaya. Pada
tahun 1967, pemerintah Jerman memberikan bantuan untuk pendirian sebuah
BI.K di Palembang, Sumatera Selatan. Secara keseluruhan, ada 15 Baiai Latihan
Kerja yang dibangun datam periode mulai 1945 sampai 1960uan.

Program pelatthan BLK dalam periode ini lebih difokuskan pada
keterampilan industri seperti konstruksi. elektonika dan [istrik. Kelompok yang
menjadi sasaran pelatihan ini adalah para pencari kerja, veteran. dan karyawan
dari instansi pemerintah lainnya. Pelatihan in1 diselenggarakan relatif intensit (960
jam), dikarenakan jumlah kelompok sasaran yang relatif kecil.

Dengan dibangunnya BLK dan meningkatnya kebutuhan akan pelatihan
dalam periode 1945-1960an, maka unit kerja yang bertanggungjawab atas
peningkatan pelatihan di pemerintah pusat mengalami perubahan. Dalam periode
tahun 1940an, unit kerja yang mengelola program pelatihan adalah Unit/Divisi
Pendidikan Kejuruan. Tetapi dalam tahun 1950an dialihkan ke Dinas Pendidikan
Kejuruan/Direktorat Pendidikan Kejuruan. Akhirnya dalam tahun 1960an,
direktorat ini diganti menjadi Direktorat Pembinaan Keahlian dan Kejuruan
(Direktorat Binalianru), bersama sama dengan dibentuknya Lembaga Peningkatan

Pendidikan Kejuruan.

2. Periode 1960 -1970: Ekspansi Balai Latihan Kerja ke Luar Jawa
Perkembangan Balai Latihan Kerja selama periode tahun 1970an
ditunjukkan dengan meningkatnya jumlah BLK di luar Jawa. Berbeda dengan
periode sebelumnya program-program pelatihan BLK relatif kurang intensif (480
jam). Hal ini disebabkan oleh lebih besarnya kelompok sasaran. Agar dicapai
pendistribusian yang merata, maka aspek kuantitatif dari program ini lebih
dominan. Selama periode ini, "Unit-Unit Pelatihan Keliling (Mobile Training
Unit/MTU)" juga dikembangkan untuk mencapai kelompok sasaran yang berada
di daerah pedesaan. Kelompok sasaran dari program ini selama periode tersebut

adalah pemuda putus sekolah, tetapi muatan dari pelatihan keterampilan ini lebih
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maju dart waktu sebelumnya. yang meliputi mata'pe!ajaran teknologi mekanik,
otomotif, dan listrik.

Dalam periode 1970an. Balai Latihan Kerja Bandung dikembangkan
sehagai Balai l.atihan Kerja Industri dan Manajemen (BLKIMY) Program
pelatihan/pendidikan di BLKIM diikuti oleh calon-calon cksekutit dari berbagat
instansi dan perusahaan pemernintah. Seperti perusahaan kertas (PT. Pabrik Kertas
Gowa, Ujung Pandang) dan perusahaan semen (PT. Semen Gresik). BLKIM
terkenal di sektor swasta karena programnya yang lelah “demand- driven
(disesuatkan dengan permintaan)” dan manajemen BLKIMM telah mandiri dalam
bidang keuangannya. Mengevaluasi muwu program dan manajemen Balai Latihan
Kerja, secara umum ada empat Balai Latihan Kerja yang menonjol dalam periode
1970an, antara lain : BLK-Bandung, BLK-Singosari, BLK -Pasar Rebo, BLK-
Condet dan BLK-Palembang.

3. Periode 1970 - 1980 : Menikmati Pertumbuhan Balai Latihan Kerja

Pada tahun 1974 pemerintah Kanada memberikan bantuan untuk
membangun Bal'gai Latihan Kerja di Samarinda, Kalimantan Tengah. Ini diikuti
dengan dibangunnya tiga Balai Latihan Kerja di Condet-Jakarta, Ujung Pandang-
Sulawesi Selatan, dan Medan-Sumatera Utara dalam periode mulai dari tahun
1975 sampai 1976. Ketiga BLK ini dibangun dengan bantuan berturut-turut dari
pemerintah Selandia Baru, Jepang, dan Belanda.

Pada tahun 1979, dengan bantuan dari IBRD (Bank Dunia), pemerintah
Indonesia membangun 17 Balai Latihan Kerja baru dan merenovasi dua BLK di
propinsi-propinis Banda Aceh (Aceh), Pekan Baru (Riau), Jambi, Padang
(renovasi), Bengkulu, Bandar Lampung (Lampung), Semarang (renovasi), Cilacap
(Jawa Tengah), Surabaya (Jawa Timur), Denpasar (Bali), Mataram (Nusa
Tenggara Barat), Kupang (Nusa Tenggara Timur), Pontianak (Kalimantan Barat),
Banjarmasin (Kalimantan Selatan), Palangkaraya (Kalimantan Tengah), Bitung
(Sulawesi Utara), Palu (Sulawesi Tengah), Kendari (Sulawesi Tenggara), dan
Ambon (Maluku). Di akhir periode 1970an, jumlah keseluruhan BLK di Indonesia

telah menjadi 21 unit.
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Unit kerja yang mengelola pe]atihan. di pemerintah pusat mengalami
beberapa perubahan dan juga pengembangan. Jika selama periode 1960an,
program pelatihan dikelola olch Dircketorat Pembinaan Keahlian dan Kcjuruan
(Dircktorat Binalianru) dan l.embaga Peningkatan Pendidikan Kejuruan. maka
dalam periode tahun 1980an. l.embaga Peningkatan Pendidikan Kejuruan menjadi
Pusat/Balai Peningkatan Pendidikan Kejuruan. Dalam  periode yang  sama,

b

Pusat/Balai Peningkatan Produktivitas Nasional mulai dibentuk.

4. Periode 1980 -1990: Puncak Pertumbuhan Balai Latihan Kerja

Perkembangan Balai Latihan Kerja dalam periode mulai tahun 1980
sampai awal tahun 1990an ditunjukkan dengan dua tahapan perkembangan.
Dalam periode 1981-1985, perkembangan BLK memasuki tahap perkembangan
puncak dengan dibangunnya 16 BLK tipe B dan 104 BLK tipe C (BLK Kecil).
Jumlah keseluruhan dari mencapai 157 buah. Pada pertengahan tahun 1980an.
perkembangan BLLK memasuki tahap pembinaan ketika lembaga-iembaga BLK
diklasifikasikan menjadi tiga tipe: tipe A, tipe B, dan tipe C. Pengklasifikasian ini
didasarkan pada daya tampung Balai Latihan Kerja tersebut.

Dalam periode [983-1988, program pelatihan Balai Latihan Kerja
dilaksanakan berdasarkan prinsip Trilogi Pelatihan yaitu :

I.  Pelatihan harus berdasarkan permintaan.

2. Pelatihan harus SBSL;ai dengan perkembangan teknologi.

3. Pelatthan harus disatupadukan dalam proses vyang saling
bersangkut paut (hubungan pelatihan, pendidikan, dan
pengembangan) dan pelaksanaan proses (koordinasi antar instansi
yang berpartisipasi).

Program pelatihan yang dilaksanakan oleh Balai Latihan Kerja dalam
pertode ini meliputi bidang industri, pertanian, manajemen, dan lainya. Pada
waktu yang sama, telah dikembangkan Sistem Pelatihan Nasional dan Standar
Kualifikasi Keterampilan. Program pelatihan BLK dalam periode ini dititik-
beratkan pada pelatihan untuk para penganggur, karena itu, untuk kepentingan ini

kegiatan-kegiatan komersial BLK dibatalkan.
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Tetapi. di awal tahun 1990an, perkembangan BLK memasuki zaman baru
yang ditandai dengan berubahnya orientasi darl orientast supply driven
{dijalankan untuk memenuhi sediaan) menjadi berorientasi pada demand driven
(dijalankan sesuai dengan permintaan): Karena itu. peran BIK sebagai
penyelenggara dikurangi. dan BLK int lebih diarahkan kepada penyeleng-paraan
jenis-jenis program pelatihan tertentu.

Pada awal tahun 1990an Balai Latihan Kerja lebih diarahkan kepada
penyelenggaraan program-program pelatthan untuk tenaga teknisi agar supaya
memiliki kemampuan yang sama seperti lulusan politeknik. Balai Latihan Kerja
juga didorong untuk mengembangkan kemitraan dan koordinasi dengan
masyarakat pengusaha dan instansi-instansi pemerintah lainnya.

Sejalan dengan tantangan yang dihadapi, strategi pengembangan pelatihan
juga mengalami perubahan drastis, Dalam periode 1980an, unit kerja yang
bertanggungjawab atas program-program pelatihan adalah Direktorat Pembinaan
Keahlian dan Kejuruan dengan pelaksana Pusat Bina Kerja (selanjutnya menjadi
Pusat Latihan Kerja), Balai Latihan Kerja dan Balai Peningkatan Produktivilas
Tenaga Kerja.

Dalam periode 1990an (1993) program pelatihan dikelola oleh Direktorat
Jenderal Pembinaan Pelatihan dan Produktivitas Tenaga Kerja yang memitiki lima
direktorat, yaitu :

e Direktorat Pen‘gembangan Lembaga dan. Sarana Pelatihan,
e Direktorat Pengembangan Standardisasi dan Sertifikasi,

e Direktorat Pengembangan Tenaga Instruktur dan Keahlian,
e Direktorat Pengembangan Program Permagangan,

o Direktorat Pengembangan Produksi dan Teknologi.

5.  Periode 1990-1997: Balai Latihan Kerja menuju Kemandirian

Balai Latihan Kerja sebagai unit operasional Departemen Tenaga Kerja
(Depnaker) memiliki fungsi ganda. Pertama, sebagai penyelenggara pelatihan, dan
kedua, sebagai model lembaga pelatihan. Fungsi kedua ada kaitannya dengan
fungsi Depnaker dalam pelatthan berdasarkan Surat Keputusan Pemerintah No.
71/1977 tentang Pelatihan Tenaga Kerja Nasional. Kenyataan menunjukkan
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bahwa Depnaker masih menghadapi- permasafan struktura / dalam melaksanakan

fungsi-fungsi ini. Diantaranya. permasaiahan struktural yang dihadapi oleh

Depnaker adalah:

1.

®

ta)

Rencana pelatihan masih disusun berdasarkan orientasi-sarana dan
bukan berorientasi pada permintaan (demand orientation).
Sarana-sarana pelatihan yang ada scbagian besar tidak sesuai
dengan perekonom?an daerah. dan beberapa sarana sudah tidak
berfungsi lagi.

Program-program pelatihan pada umumnya disusun berdasarkan
jurusan dasar yang tidak berkelanjutan dan tidak responsif
terhadap kebutuhan.

Program-program pelatihan yang diselenggarakan di BLK-BLK
(program kelembagaan) tidak memiliki keterkaitan dengan
pekerjaan yang tersedia daerah.

Program pelatihan yang tersedia dan dilaksanakan sangat kaku
karena merupakan paket-paket kegiatan yang sudah rigit sesuai
budget/ anggaran yang telah ditetapkan pemerintah yang hams
dipertangung-jawabkan, walaupun sudah tidak sesuai dengan
keadaarvkebutuhan.

Kemampuan para instruktur sebagian besar dihasilkan dari
programl kursus tetapi tidak didukung oleh pengalaman-
pengalaman industrial. _

Sumber pendanaan dari Anggaran Negara (APBN) vang hanya
mencakup 50 persen dari kapasitas BLK

Manajemen BLK sentralistik dan birokratis, sehingga manajemen

ini tidak responsif terhadap peluang-peluang yang ada di daerah.

Disebabkan permasalahan-permasalahan di atas, maka kinerja Balai

Latihan Kerja menjadi tidak optimal dan kurang profesional. Hal ini dapat diukur

dengan rendahnya tingkat penyerapan lulusan dan juga rendahnya tingkat

penggunaan sarana ini. Sesuai dengan kebijakan reformasi bidang pelatihan yang

menyatakan bahwa program-program pelatihan harus disusun sebagai kegiatan

usaha yang berorientast pada permintaan, maka kondisi Balai Latihan Kerja
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sekarang perlu ditingkalkan/di.perbaiki. Untuk menjadi sebuah model lembaga

pelatihan, maka Balai Latihan Kerja harus dikelola agar menjadi unit-unit pelatihan

vang lebih efektif dan lebih efisien. Karena alasan inilah, rcformasi Balai Latihan

Kerja diperiukan.

Krisis multidimensit menyadarkan bahwa Pemeriniah harus realistis dalam

pembangunan tenaga kerja. Kemandirian manajemen dan {inansial dipandang

menjadi salah satu altematif dalam mengembangkan Balai Latihan Kerja.

Reformast menemukan mumentumnya paska krisis. Reformasi Balai L.atihan Kerja

diarahkan untuk menata ulang seluruh sistim pengelolaan Balai Latihan Kerjaa gar

bisa mandiri.

BLK untuk Industri — Balai Latihan Kerja-Balai Latihan Kerja yang
berlokasi di kawawan industry dikembangkan untuk menjadi BLK
Industri. Program pelatihan di BLK industri ditujukan untuk memberikan
keterampilan multi seperti teknik mekanik, teknik elektro, otomotif. dan
pekerjaan kantor. Program tersebut dikembangkan melalui program
standar dan program non-standar. Metode pelatihan yang diterapkan
adalah sistem magang untukprogram standar dan sistem kelembagaan
untuk program-program non-standar. Manajemen Balai Latihan Kerja
industri akan dikem-bangkan agar supaya memiliki komite manajemen
bersama dengan asosiasi-asosiasi Industri atau Kawasan Indusiri.
Selanjum);a, akan dikembangkan kerjasama antara Balai Latihan Kerja
dan lembaga-lembaga pelatihan lainnya atau asosiasi-asosiasi
profesional.

BLK untuk tujuan khusus — Balai Latihan Kerja khusus adalah Balai
Latihan Kerja-Balai Latihan Kerja yang memberikan pelatihan program
khusus seperti kepariwisataan, kelautan,niaga atau konstruksi. BLK-BLK
Khusus dikembangkan dari Balai Latihan Kerja-Balai Latihan Kerja yang
berlokasi di wilayah perekonorman khusus. Program-program pelatihan
mereka akan dilaksanakan baik dalam program standar maupun program
non-standar. Program-program pelatihan ini akan dikelola melalui sebuah

Jjoint operation management (manajemen operasional bersama).
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BLKRJA untuk Usaha Kecil dan Menengah (BLK UKM) - Balai
Latihan Kerja-Balai Latihan Kerja yang berlokasi di kawasan industri
atau wilayah perekonomian khusus akan dikembangkan menjadi BLK-
BI.LK untuk [lsaha Kecil dan menengah (BI.K [TKM) Ralai I atihan
Kerja int dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas orang-orang
yang berada di pedesaan dengan cara memberikan program-program
pelatihan dalam keterampilan teknik. maniajerial. dan keterampilan
wirausaha. Keterampilan-keterampilan. kejurvan yang dikembangkan
meliputi manajemen, kewirausahaan, pertanian dan pengolahan hasil
pertanian serta berbagai keterampilan kerajinan. Keseluruhan program
pelatihan di BLK UKM adalah non standar/tailor made programe
terhadap kebutuhan kelompok sasaran. Program pelatihan ini
diselenggarakan melalui Unit Pelatihan Keliling (Mobile Training Unit)
dan Sistem Pelatihan Berproduksi vyang dikelola bersama dengan
lembaga-lembaga yang relevan

BLK untuk Pendidikan dan Pengembangan Instruktur - Mengakui
sangat pentingnya tenaga instruktur dalam suatu lembaga pelatihan. maka
sebagian Balai Latihan Kerja akan dikembangkan menjadi balai/pusat
pelatihan dan pengembangan mstruktur. Fungsi BLK im juga
mengembangkan perangkai lunak pelatihan seperti modul-modul
pe!atihan dan lembar-lembar kerja. Keterampilan kejuruan yang akan
dikembangkan meliputi semua keterampilan kejuruan yang diberikan di
BLK. Metode pelatihan menerapkan baik sistem kelembagaan maupun
on the job system, sedangkan manajemen BLK-BLK ini akan sepenuhnya
ditangani oleh Departemen Tenaga Kerja

Periode 1998-2006: Sewindu BLK dalam Transisi

Reformasi politik memang melelahkan. Semuanya harus dibayar mahal.

Korban utama adalah pekerja. PHK terjadi dimana-mana. Investor lari ke luar

negeri. Kita harus belajar dari sejarah masa kini. Pemerintah tidak bisa dibangun

dengan kebencian. Sendi-sendi kehidupan yang porak poranda, pecah berkeping

harus dirajut kembali. BLK adalah salah satu lembaga publik di bidang pelatihan
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yang akan merajut kembali mutu dan retevansi tenaga kerja dalam pembangunan
sosial. ekonomi dan lingkungan.

Dengan diterapkannya otonomi daerah mulat 2001, reformasi BLK
semakin gencar dilakukan pemerintah daerah. Salah satu hal vang menonjol
adalah adanya desentralisasi manajemen BLK. Reformasi Balai latiban Kerja
dilaksanakan berdasarkan pemikiran bahwa:

|. Desentralisasi BLK dapat mendekatkan pusat lavanan pelatihan

agar dapat mengoptimalkan akses kepada masyarakat

to

Desentralisasi manajemen BLK diharapkan dapat meningkatkan
relevansi program pelatihan dengan kebutuhan ekonomi lokal.

Desentralisasi BLK disertai dengan pembagian otoritas dan

e

kemandirian pengelolaan keuangan secara transparan, partisipatif
dan akuntabel.

4. Desentralisasi diharapkan dapat mendorong muncutkan kreativitas,
inistatif dan inovasi dalam perencanaan, penganggaran dan
pengendali-an sumber duya pelatihan secara lebih efektifdan
efisien.

5. Desentralisasi dapat mendorong upaya menuju kemandirian BLK
sehingga ketergantungan dengan pusat dapat dikurangi secara
bertahap.

Ada resiko desentralisasi yang tak dapat dikelolah dengan benar. Banyak
BLK yang akhirnya salah urus. Beberapa BLK dilikuidasi lembaganya, tetapi
sumber daya dan kewajibannya justru ditambah. SDM niengalami degradasi dan
jumiah maupun mutunya.

Program kerja pemerintah untuk merevitalisasi BLK dibahas secara
mendalam dalam beberapa paper. Sejalan dengan desentralisasi perkembangan
BLK - memerlukan program operasional yang disusun dan dikembangkan

berdasarkan :
1. Pemetaan BLK dilakukan melalui studi makro dan studi mikro untuk

menetukan jenis dan keterampilan sesuwai dengan kondist dan potensi
BLK-BLK tersebut. Hasil studi ini akan digunakan sebagal basis data,

dari basis data inilah akan dikembangkan rancangan BLK berkenaan
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dengan. program, sistem dan metode” pelatihan, instruktur, sarana
pelatihan, dan manajemen Balai Latihan Kerja.

Pengembangan Program Berdasarkan ketcrampilan vang akan
dikembangkan di BILK. maka disusunlah program-program pelatihan
vang terdirt dari kurikulum. modul, dan silabus pelatihan, Program ini
dibagi menjadi program standar dan non-standar. Program standar akan
menéacu kepada standar nasional dan standar internasional. yang
menitikberatkan  keterampilan-keterampilan kejuruan. Program ini
ditujukan untuk memenuhi kebutuhan baik pasar kerja nastonal maupun
internasional. Disamping program standar, juga akan dikembangkan
program non-standar dan ditujukan untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhan khusus pasar kerja, yang mengacu kepada spesifikasi-
spesifikasi pekerjaan. Program-program non-standar sangat diperlukan,
terutama dalam meningkatkan keterampilan pegawai.

Pengembangan Sistem dan Metode - Sistem dan metode pelatihan sangat
diperlukan dalam menghasilkan program-program pelatihan vang efektif
dan efisien. Berdasarkan kondisi perekonomian setempat. maka sistim
dan metoda pelatihan di BALAI LATIHAN KERJA akan disusun
menjadi lima variasi :

a. Sistem Permagangan - Ini merupakan sisiem pelatihan gabungan
di BLK dan on the job training di lingkungan perusahaan dengan
rasio 4-7-1 yang berarti 4 bulan di BLK, 7 bulan di perusahaan dan
! bulan untuk review dan pengujian (testing) di BLK. Sistem
pelatihan ini diselenggarakan di daerah-daerah yang memiliki
banyak industri, program pelatihan tiga tahun ini dirancang untuk
menghasilkan tenaga kerja yang cakap dan terdidik. Di waktu
mendatang, sistem pemagangan akan merupakan sistem utama/
terpenting dalam operasional BLK.

b. Sistem Kelembagaan - Ini merupakan sistem konvensional dimana
seluruh tahapan pelatihan sepenuhnya dilaksanakan di lingkungan
BLK. Oleh karenan itu programnya dapat diselenggarakan dengan

pendekatan yang intensif. Akan tetapi, sistem ini mengandung
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beberapa kelemahan. Satu kelemahan utama dari sistem ini adalah
bahwa para peserta latih udak disesuvaikan secara baik dengan
kondisi lingkungan dan kondisi kerja yang sesungguhnya. Untuk
mengatasi kelemahan ini. programnya dapat dimodifikasi dengan
mengalokasikan 25% dari mata pelajaran (subyek) pelatihannya
untuk diberikan di perusahaan. Sistem ini dikembangkan di BLK
bersama beberapa perus;haan industri atau untuk pfbgram non-
standar.

Sistem Pelatilian Keliling/Mobile - Ini merupakan sistem pelatihan
yang diselenggarakan dalam suatu pendekatan mobil, dimana
sarana-sarana pelatihannya diangkut ke tempat-tempat yang
berbeda. Program ini kebanyakan dilaksanakan di daerah daerah
pedesaan yang bertujuan meningkatkan produktivitas dan pengha-
silan penduduk pedesaan melalui penciptaan kesempatan kerja.
Dalam jangka panjang, upaya ini dibarapkan dapat menekan arus
urbanisasi ke kota-kota.

Sistem Pelatihan Berproduksi - Dalam sistem pelatihan berpro-
duksi ini, programnya dirancang tidak hanya untuk melatih para
peserta latih tetapi juga melatih para peserta untuk dapat mengha
silkan barang/produk yang laku dijual. Untuk mencapai itu, BLK
didukung oleh dua bengkel. bengkel pelatihan dan bengkel
produksi. Sistem ini dikembang-kan di BLK-BLK yang berada di
daerah yang memiliki beberapa usaha industri.

Sistem Pelatihan Tenaga Ahli (Madia) - Ini merupakan suatu jenis
pelatihan yang dihasilkan dari kerja sama tiga pihak, yaitu BLK,
universitas/politeknik dan perusahaan industri. Program ini
ditujukan untuk menghasilkan tenaga ahli (teknisi) setingkat D-3.
Lama pendidikan 3 tahun dan program ini didukung oleh tenaga
instruktur dan dosen dari politeknik. Program ini akan
dikembangkan di BLK-BLK potensial tertentu yang memenuhi
kualifikasi.
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7. Periode 2007-2011: Revitalisasi BLK dengan Program '3 in I’

Balai Latithan Kerja akan menyatupadukan pelatihan. sertiftkasi dan

penempatan. Secara bertahap dan menyeluruh, program revitalitasi BLK harus

merespon dengan tepat terhadap kendala dan tantangan yang berkembang di BLK

saat ini agar BLK bisa menggunakan semua sumberdaya yang ada untuk

menyongsong generasi pekerja yang profesional di hari depan.

”

L

Balai Besar Pengémbangan di kelola langsing oleh Ditjen
Binalattas Depnakertrans. Jumlahnya ada 2 BLK, Bandung dan
Bekasi. Fungsi utamanya adalah melatih Instruktur BLK Pembina
dan Pelaksana. Diharapkan BLK 1mi mampu berfungsi sebagai
center of exellence bagi lembaga pelatihan milik pemerintah
maupun swasta. Namun, untuk menjalankan fungsi itu banyak
kendala. Kendala utamanya adalah jumiah dan mutu Instruktur
terbatas. Fasilitas bangunan untuk kantor, bengkel dan asrama
sudah kurang layak. Fasilitas peralatan dan mesin sudah
ketinggalan jaman. Tidak pernah menggunakan sirategic planing
and budgeting sebagai panduan mencapai kinerja. Hasil pelatihan
dan kinerja BLK tidak pernah diukur dan dilaporkan secara
partisipatif, terbuka dan akuntabel di muka masyarakat. Pola mana-
jemen masih berorientasi pada inputs, bukan outputs. Pelatihan
masih dipandang sebagai public good, bukan private dan merit
good. Untuk bisa menjadikan BLK Rujukan ini scbagai cenfer of
exellence bagi lembaga pc;.latihan swasta dan milik pemerintah
lainnya masih memerlukan revitalisasi di semua aspek manajemen
Balai Latihan Kerja,

Balai Besar Latihan Kerja Industri sebanyak 3 dan Balai Latihan
Kerja Industri sebanyak 6 dikelola Ditjen Binalattas Depnakertrans
sebagai UPTP. Kendala utama yang sering dihadapi antara lain:
jumlah dan mutu Instruktur terbatas. Fasilitas bangunan untuk
kantor, bengkel dan asrama sudah kurang layak. Fasilitas peralatan
dan mesin sudah ketinggalan jaman. Nomenklatur sudah berubah,

tapi program pelatihan tidak berubah. Belum pernah menggunakan

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Padinixefsitasindodesia




65

strategik planing and budgeting sebagai panduan mencapai kinerja.
Hasil pelatihan dan kinefja BLK tidak pernah diukur dan
dilaporkan secara partisipatif, terbuka dan akuntabel di muka
masyarakat. Program pelatihan tak lebih dan sebagai proyek.
Kemajuan mendongkrak mutu dan relevansi tenaga kerja belum
cukup data untuk dikatakan berhastl. Fungsi BLK ini diharapkan
sebagai center of development bagi BLK lain maupun gerakan

ekonomi kerakyatan di-wilayah provinsi.

L

Balai Latthan Kerja Pemberdayaan sebanyak 134 unit dan dikelola
langsung oleh Dinas Tenaga Kerja atau lembaga sejenis di
lingkungan Pemerintah Kabupaten/Kota. Kendala utama yang
sering dihadapi antara lain: jumlah dan mutu Instruktur terbatas.
Fasilitas bangunan untuk kantor, bengkel dan asrama sudah
kurang layak. Fasilitas peralatan dan mesin sudah ketinggalan
jaman. Nomenklatur sudah berubah, tapi program pelatihan tetap
sama saja. Keuangan dari Pemerintah daerah terbatas.
Ketergantungan dengan dana pemerintah masih tinggi. Kebijakan
Pemerintah tidak selalu selaras dengan kebijakan dan program
yand dibutuhkan masyarakat lokal. Leadership Pemda umumnya
rendah QOtoritas manager dalam pengambilan keputusan dan
alokasi keuvangan sangat terbatas. Sumber dana belum bervariasi.
Pembahaman strategl_ planing and budgecting sebagal panduan
mencapai kinerja sangat rendah. Hasil pelatihan dan kinerja BLK
tidak pernah diukur dengan sertifikast dan penempatan. Laporan
program dan keuangan belum terbuka dan akuntabel di muka
masyarakat. Harapan BLK ini diharapakan sebagai center of
empowerment terhadap koperasi dan UKM maupun kegiatan sosial
ekonomi masyarakat.

Mulai tahun 2007 sampai dengan tahun 2011 mendatang, Pemerintah
pusat bersama Pemenintah Daerah, termasuk sektor swasta dan masyarakat agar
merevitalisasi semua jenis BLK secara bertahap agar BLK dapat menunjukkan

kinerjanya yang lebih baik. Semua sumber daya dan dana harus ditata dengan
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benar agar menghasilkan jumlah dan mutu outputs setiap BLK apgar memenuhi
kebutuhan pengangur. Proses dan inputs tidak harus seragan antar daerah. antar
BLK. Se¢jarah masa depan adalah apa yang bisa kita kontrol. Departemen Tenaga
Kerja dan Transmigrasi akan membuat sejarah BLK. Konsep '3 in | akan
mempersiapkan generasi tenaga kerja yang bermutu  dengan  tiga program
terpadu:

. Pelatihan berbasis kompetensi.

2. Sertifikasi profesi sebagai penjamin mutu.

Tad

Penempatan kerja sebagai jaminan kelayakan hidup sejahtera.

Semua sumber daya Balai Latihan kerja harus memiliki kontribusi yang
jelas dan terukur untuk mengatasi pengangguran dan kemiskinan, Sesuai
Peraturan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi Rl Nomor : PER.
06/MEN/I111/2006, tentang Organisassi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis di
lingkungan Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrast R, sekarang ini terdapat
2 Balai Pengembangan, 3 Balai Besar Latihan Kerja Industri, 6 Balai Latihan
Kerja Industri, 2 Balai Besar dan 4 Balai Latihan Ketransmigrasian serta |1 Balai
Besar Produktivitas yang tersebar dalam berbagai nama, Lokasi, Eselon,
Kedudukan dan Wilayah Kerja masing-masing. Revitalisasi BLK akan mengisi
dan meneruskan tradisi perubahan agar lebih mempunyai makna yang cermat bagi
semua fihak, khususnya pencari kerja dan pekerja.

Balai Latihan Kerja segera merubah paradigma dan pola administrasi
konvensional menuju ke pola manajemen modern. Pilar kemajuan BLK tidak lag:
bertumpu pada ketergantungan inputs dan proses, tetapi lebih mengutamakan
outputs dan outcomes. Peran regulatory, fasilitasi dan superwvisi dilakukan oleh
pengambil kebijakan di pusat. Sedangkan kewenangan dan keuangan akan
dipandang sebagai alat perbaikan kinega BLK namun keberhasilan BLK akan
dinilai dari kepuasan clients, pekerja dan pengguna alumni BLK.

Revitalisasi BLK menyediakan sasaran, strategi, fungsi dan ugas
pekerjaan yang baru kepada BLK sebagai lembaga pelatithan, yang akan
disatupadukan keberhasilannya dengan lembaga lain yang berkewajiban dalam

sertifikasi dan penempatan kerja. Pengelola pelatihan, termasuk struktur dan staf
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administrasi, harus memperbaiki kualifikasi dan kinerjanya untuk bisa

memberikan layanan publik bidang pelatihan secara prima.

4y
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BAB V
HASIL ANALISIS

5.1. Permasalaban Di Balai Latihan Kerja yang Dirasakan oleh Stakeholder

Sebagaimana telah diuraikan dalam bab terdahulu. tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui bagaimana harapan stakeholder terhadap Balai Latihan Keqa,
kendala-kendala yafg dibadapi Balai Latihan Kerja dalam memenuhi harapan
stakeholder dan strategi-strategi perlu diambil oleh Depnakertrans dalam memenuhi
harapan stakeholder tersebut. Untuk itu telah dilakukan wawancara dengan informan
dari Asosiasi industri, Alumni peserta pelatihan Balai Latthan Kerja, peserta pelatihan
BLK, instruktur Balai Latihan Kerja, karyawan Balai Latthan Kena , pejabat struktural
Balai Latihan Kerja, serta mereka yang memiliki kewenangan dalam menentikan
kebijakan terhadap Balai Latihan Kena di Direktorat Pembinaan Pelatihan dan
Produktifitas yaitu Direktur Instruktur dan Tenaga Pelatihan, Kasubdit Instruktur
Lembaga Pelatihan Swasta serta Kasie pembinaan Instruktur.

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan didapati bahwa dari pendapat
kalangan eksternal stakeholder yaitu mereka-mereka yang selama ini
menggunakan jasa Balai Latihan Kerja, bahwa Balai Latihan Kerja itu belum
banyak yang mengatahui keberadaannya, padahal misinya sangat baik, ataupun
mereka hanya mengenal Balai Latihan Kerja sebagai tempat kursus keterampilan
dasar bagi mereka yang putus sekolah seperti yang diungkapkan oleh :

MAE ( PT. Indah Kiat Pulp & Paper ) :

"Cuma disini nl'dak semua orang artinya masyarakat itu mengenal
Balai Latihan Kerja, apa itu sih Balai Latihan Kerja, sebenarnya
kalau tahu program-program itu sangat bagus sekali”.

AJ (Karyawan PT. Guna Nusa /Alumni peserta pelatithan BLK ):

“gimana yah Bulai Latihan Kerja, itu belum membumi, hanya dikenal
sebatas lembaga pelatihan kerja bagi mereka yang putus sekolah, jadi
banyak yang memandang Balai Latihan Kerja dengan istilahnya
sebelah.mata, tidak mempunyai manfaat yang besar kalau mengikuti

pelatihan di Balai Latihan Kerja”
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AS ( Karyawan PT.Comunication Cable System Indonesia / Alumni
peserta pelatihan BLK ) :
“Balai Latihan Kerja Serang sekolahnya gratis lapi peminatnya tidak
hertambah tapi herkurang, ini suatu tanda promosi yang kurang

bagus. managemen pemasaran tidak buik”

Balai Latihan Kerja tidak lebih dari suatu tempat kursus untuk melatih
masyarakat putus sekolah, yang belum berperan secara optimal karena
mempunyai kapasitas yang terbatas yang dinyatakan oleh : SW ( Pusdiklat PT.
Krakatau Steel } : '

“Secara kuantitas yah kurang, karena yang membutuhkan banyak
sementara kapasitas Balai Latihan Kerja itu sedikit jadi Balai Latihan
Kerja belum bisa mengakomodir semua keinginan masyarakat untuk

pelatihan di Balai Latihan Kerja™.

Permasalahan lain dari Balai Latihan Kerja ialah tingkat kepercayaan
masyarakat terhadap keberadaan Balai Latihan Kerja itu masih rendah dalam
melatih tenaga kerja dengan tingkat kompetensi terientu, seperti yang
diungkapkan oleh SMK ( PT. Chandra Asri Chemichal ):

“Yah Balai Latihan Kerja merupakan suatu lembaga pelatihan kerja
yang bagus tetapi manfaatnya bagi kami belum terlalu dirasakan dan
didengar. Balai Larihan kerja bagi kami, perusahaan atau saya
pribadi belum terlalu berfungi dengan baik, hanya untuk melatih
orang pulus sekolah jadi belum banyak dipercaya, untuk melatih
tenaga kerja dengan kompetensi yang lebih dari sekedar memberi

keterampilan. Jadi belum terlalu memasyarakat di kalangan indusiri”

Peran dan fungsi dari Balai Latihan Kerja belum banyak manfaatnya yang
dirasakan oleh dunia industri, ataupun masyarakat pencari kerja. hal ini
disebabkan karena pengelolaan Balai Latihan Kerja yang kurang baik, karena
tidak di dukung oleh sumber daya manusia yang profesional di bidangnya

menurut AS ( Alumni peserta pelatihan BLK ) :
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“Peran Balai latihan Kerja kurang optimal, karena muanajemen
pengelolaan kurang handal, Manajemen masih di kelola orang-orang
yg punya pikiran masa lalu yg tidak visioner, orang-orang malas, dun
pegawai-pegawai vg tidak proffesional. fungsi Balai Latihan kerja

Juga masih jauh dari optimal, karena pengelolaan yg herantakan™

Akibat dari pengelolaan Baldi Latihan Kerja yang tidak optimal ini.
banyak program-program pelatihan yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja
kebanyakan tidak sesuai dengan kebutuhan pasar kerja, sehingga output dari
pelatihan tersebut tidak dapat diserap oleh pasar tenaga kerja, sepertt yang
dinyatakan oleh NLS ( PT. Asahi Mas Chemichal ) :

“Beberapa kali saya melihat bahwa program-program pelatihan
yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja itu sebagian besar belum
sesuai denguan kebutuhan di tempat kami, ada beberapa misainya
untuk bidang las ada yang kami butuh tetapi, kebanyakannya
program-program pelatihan di Balai Latihan Kerja musih tidak sesuai
dengan apa yang diharapkan di industri, sehingga perlu ada

penyesuaian”

Permasalahan yang dirasakan oleh industri atau masyarakat pencari kerja
maupun yang dirasakan oleh pejabat di lingkungan Depnakertrans dalam hal ini
Ditjen Binalattas sebagai lembaga yang bertugas untuk membina Balai Latihan
Kerja di Indoneséa, menyiapkan beberapa langkah untuk mengembangkan Balai
Latihan Kerja sechingga dapat keluar dari permasalahan-permasalahan tersebut ,
hal itu dinyatakan, SM ( Direkiorat Intala ).

“Jadi sebenarnya ada beberapa hal konsep yang kita punya dalam
pengembangan Balai Latihan Kerja amtara lain masalah SDMnya,
Managemennya kemudian masalah sarana fasilitasnya kalau it
semua sudah bisa kita perbaiki secara bertahap itu kemungkinan
besar menjadi faktor yang paling utama dalam pengembangan BLK,
terutama SDMnya karena SDM kita lihat di beberapa Balai Latihan

Kerja itu masih sangat kurang”
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Dalam memandang persoalan Balai Latihan Kerja, kita dapat rangkum
dalam tiga masalah yang mendesak :
¢  SDM dan Management Pelatihan
e  Program-program pelatihan
» Fasilitas dan sarana pendukung pelatihan
Masalah Sumber Daya Manusia dan Sistim management. merupakan
masglah yang mendasari pennasafahan di Balai Latihan Kerja saat ini. apalagi jika
kita membaridingkan kondist SDM dan management Balai Latthan Kerja Saat ini
dengan lembaga-lembaga pelatihan kerja lainnya. Kualitas SDM dan management
lembaga pelatihan tenaga kerja swasta bekerja dengan tingkat profesional yang
tinggi, sehingga dapat memberi nilai tambah bagi organisasi dan memajukan
organisasi, namun kemampuan SDM dan Sistim Management Balai Latihan Kerja
bekerja tidak profesional bahkan cenderung untuk merusak Balai Latihan kerja itu
sendiri, seperti yang diungkapkan AWB ( Direktorat Intala ):
“Jangan anggap instruktur saja, managementnya juga, yang paling
banyak merusak Balai Latihan Kerja adalah orang yang
dimanagement. Instruktur merusak tidak terlalu banyak, mulai dari
kepala, eselon-eselon disiru yang menggegoroti bahan pelatihan, kan
itu yang merusak, nah itu yang harus diperbaiki , sistim management
harus diperbaiki.”
Contoh jurusan elektronik industri butuh kabel 100m, beli 20 m
prakiek si prakiek, atan maw menggulung dinamo kabel bekas
digulung terus gimana man hasilnya bagus? Nah itu contohnya jadi
Justru yang banyak merusak itu di management, nah management itu

yang harus juga di revitalisasi,

Kelemahan SDM dan sistim managemen sangat di pengaruhi oleh pola
pikir sebagian besar dari mereka yang tetap berfikir masa lalu yang tidak melihat
kedepan, tentang artt pentingnya pelatihan bagi pengembangan kualitas tenaga
kerja kita, seperti yang diungkapkan AS ( Alumni BLK ):

“Peran Balai Latihan Kerja kwrang optimal, karena manajemen
pengelolaan kurang handal, Manajemen masih di kelola orang-orang

yg punya pikiran masa lalu yg tidak visioner, orang-orang malas, dan
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pegawai-pegawai yg tidak proffesional. fungsi Balai Latihun Kerja

Jjuga masih jauh dari optimal. karena pengelolaan yg berantakan”

Disamping itu pula sistim managemen dari Balai l.atihan Kerja menjadi
berantakan karena kebanyakan dipimpin oleh orang-orang yang tidak memahami
masalah pelatihan seperti yang dinyatakan , BT ( BBLKI Serang )

T “Yah memang ferus lerang kita akui dengan jujur, sejak adanya
undang-undang 22 tahun 99 tentang pemerintah daerah beberapa
balai ini, memang diserahkan ke pemerintah duerah, dengan
diserahkan ke pemerintah daerah, pengelolaan balai terutama oleh
kepala-kepala yang berlatarbelakang bukan orang pelatihan ini kan
terus terang menyedihikan sebagai contoh regenerasi tenaga
kepelatihan itu tidak dilakukan, renewal... pebaruan alai-alat juga
tidak dilakukan, kemudian kurikulum silabusnya juga, mereka

kelihatan masth mengacu pada kurikulum silabus yang lama, belum

sepenuhnya mengacu pada CBT”

Selanjutnya persoalan yang di hadapi oleh Balai Latihan Kerja adalah
masalah program-program pelatihan vang dijalankan di Balai Latihan Kerja.
program pclatihan merupakan core bisnis dari BLK sehingga penyusanan program
pelatihannya perlu mendapat masukan atau informasi dari pihak industri
mengenal kebutuhannya, sehingga hasil pelatihannya akan mudah bekerja, seperti
yang dinyatakan, MAE ( PT Indah Kiat ) :

“Program pelatihan yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja itu
bagus, yah terutama ada program teknisi yang 3 tahun ifu,
kebanyakan juga lulusannya langsung kami terima bekerja di sini,
saya percaya program-program yang lainnya juga bagus, Cuma ada
beberapa hal yang perlu di pikirkan kembali oleh Balai Latihan kerja
dalam melaksanakan program-program di Balai Latihan Kerja antara
lain perlu komunikasi dengan pihak kami atau industri sehingga pas
atau cocok dengan kebutuhan dari kami, kalau berdasarkan itu tentu

lulusannya akan mudah terserap”
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Kesalahan dalam penyusunan dan mengelolah program pelatihan akan
meyebabkan banyak hasil lulusan pelatihan dari Balai Latihan Kerja yang sulit
memperoleh pekerjaan, ungkapan dart AJ ( PT. Guna Nusa ):

“Kalau sayva pribadi melihatnyva sangar bagus peran Balai latihan
Kerja , tetapi kalun memang benar berjalan sesuai dengan yung
ditetapkan, kalau tidak salah untuk melatin atau mempersiapkan
tenuga kerju yung terampil, yang siap pakai. Cwmnan masalahnya
sering berbeda dengan kenyataannya, hanyak juga fulusan Baolai

Latihan Kerja yang susah juga dalam memperoleh pekerjuan™

Hal yang penting dalam permasalahan di Balai Latihan Kerja dalam
rangka menjalankan fungsi dan peran dari Balai Latihan Kerja melalui program-
program pelatihan yang dijalankan adalah masih banyak program pelatihan yang
dijalankan tidak melalui analisa kebutuhan pasar kerja yang ada, program
pelatihan masih bersifat proyek karena sistim yang berlaku di BLK itz sebagain
besar masih menjalankan program pelatihan itu sesuai dengan arahan dari top
management, yang dinyatakan SMT ( BBLKI - Serang ) :

“Kalau Pelatihan tenaga kerja masih bersifat proyek belum mengacu
pada kebutuhan pasar kerja, jarang dilakukan analisa kebutuhan
pelatihan sehingga tingkat kompetensi yang dicapai tidak sesuai atau

belum sesuai dengan kebutuhan dari Indusiri”.

Juga sama halnya dengan yang dinyatakan oleh BT { BBLKI — Serang ) :

- “Terus terang kita akui selama ini masih banyak bualai-balai yang
mendesain satu program pelatihan tadi masih apa yah, top down yalh
maunya dari atas begitu yah harus begitu”.

Selanjutnya persoalan yang di hadapi oleh Balai Latihan Kerja adalah
masalah Fasilitas dan Sarana Peralatan pendukung pelatihan. Sarana peralatan dan
fasilitas pendukung pelatihan merupakan bagian yang terpenting dari suatu proses
pengembangan Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan yang dinyatakan
SM ( Direktorat Intala ) :

“Jadi sebenarnya adu beberapa hal konsep yang kita punya dalam

pengembangan Balai Latihan Kerja antara lain masalah SDMnya,

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasdsdaeesitas||adgoesia




74

mandgemennya kemudian masalah sarana fasilitasnya  kalau it
semua sudah bisa kita perbaiki secara bertahap itu kemungkinun
besar menjadi faktor yang paling utama dalam pengembangan Balai
Latihan Kerja ™.

Kekurangan atau tidak cukupnya bahan serta peralatan pelatihan. akan
mengganggyu jalannya suatu proses pelatihan dinyatakan oleh DM ( Peserta
pelatihan Teknisi Ahli di Balai Latihan Kerja ) :

“tapi seringkali ada peralatan pelatihan yang tidak komplit, dun
kalauw ditanya kebanyakan katanya sih belum datang barangnya,
saya pikir yang sering kita alami adalah keterbatusan bahan dan alat
pelatihan, sehingga sering kali prakteinya tertunda .

Sarana prasarana pelatihan yang terdapat di Balai Latihan Kerja juga
sangat terbatas dan dan tidak merata ada BLK tertentu mempunyai peralatan yang
cukup tetapi BLK lainnya sangat minim, seperti dinyatakan NLS ( PT. Asahi
Mas Chemichal ) :

“Saya melihat untuk kebanyakan Balai Latihan Kerja fasilitas yang
tersedia masih sangat minim terlepas dari ada beberapa Balai
Latihan Kerja yang peralatannya sudah cukup baik".

Permasalahan yang juga sering mengenai sarana fasilitas pelatiban yang
ada di svatu Balai Latihan Kerja adalah sering kali ketinggalan dari sisi
teknologinya ini berdamapak padi hasil pelatihan yang susah beradaptasi dengan
lingkungan kerja, karena pada sistim pelatihan { vokasi ) yang dilaksanakan
seperti di Balai Latihan Kerja, itu sangat membutuhkan praktek untuk
meningkatkan keterampilan seseorang dalam penguasaan teknologi terbaru yang
dipakai di tempat kerja, seperti dinyatakan, SW (Pusdiklat PT. Krakatau Steel ) :

“masalah teknologi di Balai Latihan Kerja yaitu kadang-kadang
masih ketinggalan saat-saat tertentu sama, tapi begitu sudah berapa
tahun dia ketinggalan, misalnya Balai Latihan Kerja di bangun pada
tahun 1986 dipakai teknologi 86, tapi setelah 10 rahun, dia tidak
berubah, masih tetap gunakan teknologi 86"

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pastasegesital llriii9esia




75

Persoalan krusial yang dihadapi Balai Latihan Kerja mengenai masalah
sarana fasilitas latihan adalah tidak adanya sistim perawatan vang baik, sehingga
banyak peralatan yang rusak tidak dapat digunakan karena tidak pernah ada
maintanancenya. kalaupun ada tidak maksimal dinyatakan. DH { Alumni peserta
pciatihan BLK ):

“banyaknya perlatan-peralatan canggih yang suduh agak error, atau
tidak akurasi lagi, saya lihat maintanance di Balai Latihan Kerja ini
sangal kurang sekali, sehingga itu tadi banyak peralatan yang rusak
atau tidak berfungsi dengan baik .
Dan juga pernyataan dari MAE ( PT. Indah Kiat Pulp & Paper ) mengenai
pentingnya maintanance atau perawatan bagi peralatan pelatihan:

“Kalau mengenai fasilitasnya pada umumnya ketinggalan dan tidak
terurus, yah kadang tidak diperbaiki, apa mungkin di Balai Latihan
Kerja tidak ada departemen maintanancenya?

3.2. Analisis dan Evaluasi Kondisi Balai Latihan Kerja.
5.2.1. Sumber Daya Manusia

Kebijakan, program dan lembaga Balai Latihan Kerja bisa dibuat. Tetapi,
keberhasilan Balai Latihan kerja sangat ditentukan oleh SDMnya. Instruktur dan
tenaga kepelatihan merupakan pilar vtama lembaga pelatihan, sertifikasi dan
penempatan. Karena Keberhasilan penempatan, sertifikasi dan pelatihan sangat
ditentukan oleh kinerja instruktur dan tenaga kepelatihan. Instruktur yang
profesional seharusnya dapat menjamin pemanfaatan sarana, peralatan dan proses
pelatihan yang efektif dan cfisien. Tenmaga kepelatihan yang bermutu dapat
menjamin analisa kebutuhan pelatihan, penerapan pelatihan berbasis konnpetensi
perencanaan  program, penyusunan anggaran, pengambilan  keputusan.
pengembangan modul dan media pelatthan, monitoring dan evaluasi serta
pelaporan hasil pelatihan secara akuntabel. Instruktur dan tenaga kepelatihan
adalah pelaku yang paling bertanggung jawab atas outputs pelatihan. Apakah
peserta pelatihan benar-benar siap menghadapi uji kompetensi? Apakah pemegang
sertifikasi dapat dijamin mendapatkan penempatan kerja, baik dalam maupun luar

negeri, atau memperoleh dukungan modal dan bimbingan untuk usaha mandiri?
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Balai latihan kerja membutuhkan instruktur, tenaga kepelatihan dan staf
manajemen yang profesional, mampu bekerja secara mandiri maupun teamwork,
kuat dalam [leadership dan berbudaya kerja tinggi. Pelayanan pelatihan kepada
para penganggur dan tenaga kerja yang rendah produktivitasnva hanya bisa
dicapai oleh instruktur yang memiliki mental pelayan prima terhadap publik
Sebagai pelayan publik, tugas utamanya mengurusi dan melayani masyarakat,
khususnya peserta pelatihan.

Instruktur Balai Latihan Kerja bukan hanya membutuhkan pendidikan
formal, tetapi lebih dari itu mereka juga membutuhkan pengalaman kerja.
Wawasan juas di bidang pengembangan SDM, kemampuan keilmuan dalam
analisa makro dan mikro ekonomi, literatur pedagogik yang kontemporer dan
kemauan menikmat profest pelatihan. Perpaduan antara pengetahuan dan
pengalaman menghasilkan kepribadian, kepemimpinan dan keteladanan. Hampir
di semua Balai Latihan Kerja mereka akan kehilangan instruktur berpengalaman.
Hasil mapping Balai Latithan Kenja menunjukkan bahwa sebanyak 20%, dari
3.100 instruktur akan memasuki pensiun. Regenerasi harus dipersiapkan. Seleksi,
promost, rotasi, mutasi harus direncanakan agar Balai Latihan Kerja tetap berjalan
dalam pengelolaan program pelatihan, sertifikasi dan penempatan kerja.

Balai Latihan Kerja dikelola oleh PNS, yang sering dipandang sebagai
malas. lambat. dan sulit berubah untuk kemajuan. Kesimpulan ini tidak
sepenuhnya benar untuk BLK. Disana masih banyak pejabat birokrasi dan PNS
yang produktif. Namun, BLK memang perlu menemukan pimpinan, staf
administrasi dan PNS yang siap memikul tanggungjawab dan melaksanakan peran
dan fungsi yang baru, yang dikembangkan dari program '3 in . Di masa
mendatang, BLK juga diperkirakan masih mengalami kekurangan tenaga
profsional dan berpengalaman. Rakomas (2006) mencatat beberapa keluhan dan
masalah penting yang berkaitan dengan SDM. Salah satunya adalah penempatan-
pejabat dan kepala Balai Latihan Kerja yang diangap sebagai belum berdasarkan
meritocracy. Seleksi, pengangkatan dan promosi pimpinan Balai Latihan Kerja
juga diperkirakan sebagai belum transparan, partisipatif maupun akuntabel.

Pengelolaan SDM di lingkungan Balai Latihan Kerja memang menjadi wilayah
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dan kewenangan Pemerintah Daerah setelah Balai Latihan Kerja diserahkan

pengelolaannya kepada Pemerintah Provinsi maupun Kota/ Kabupaten.

5.2.2. Kuantitas dan Kualitas Oufput

QOutpul Balai Latihan Kerja adalah emplovability of jobseekers and more
producitive workers, Secara kuantitatif, output BLK memang jumlahnya tidak
sebesar apa yang dicapai oleh lembaga pendidikan formal. Jumlah lulusan BLK
masih sedikit karena jumlah BLK hanya 165 unit. Sedangkan cfients atau orang
yang dilayani, yaitu tenaga kerja jumnlahnya melebihi dari 70% dari total penduduk
sebesar 227 juta pada tahun 2008. Akibatnya, BLK menghadapi dilema, jika
pemerataan dikembangkan, mutu sering menjadi sulit dicapai. Sebaiiknya, jika
mutu diutamakan, pemerataan akses sering terpinggirkan.

Data alumni Balai Latihan Kerja belum dikelola dengan baik. Padahal,
data alumni menjadi salah satu awal dari perencanaan pelatihan, sertifikasi dan
penempatan kerja. Data akurat dan lengkap tentang alumni BLK belum tersedia.
Data alumni BLK menurut jenjang dan jenis program pelatihan setiap provinsi
atau kota’kabupaten juga semakin sulit dianalisa karena kerjasama, koordinasi,
komunikasi antara Depnakertrans dan Disnaker Provinsi maupun Kabupaten/Kota
tidak selalu mudah menghasilkan data yang terbaru dan lengkap.

Output Balai Latihan Kerja sedikit karena daya tampungnya memang
sedikit. Pengalaman dan observasi mantan Kepala BLK, yang diwawanéari
selama penyusunan Revitalisasi BLK ini, mengakui bahwa perkiraan tentang
jumlah daya tampung BLK per tahun secara nasional tidak lebih dari 150,000
orang. Jika angka ini benar, maka revitalisasi BLK memang perlu program
lengkap dan anggaran yang besar. Jika pengangguran yang jumlahnya 11,1 juta
sebagai indikatif prioritas sasaran perluasan akses dalam revitalisasi BLK, maka
BLK memerlukan waktu sangat lama, sehingga prioritas dari revitalisasi- BLK
adalah bagaimana menutupi gap kompetensi tenaga kerja kita akibat kebijakan
SISDIKNAS yang belum link and match dengan kebutuhan kerja. Selain itu
penambahan kapasitas daya tampung BLK bisa memperbaiki kinerja dalam

perluasan akses maupun peningkatan mutu.
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Revitalisasi BLK harus menfokuskan pada ouput. Akses dan mutu bisa
dikembangkan secara bersama. Akses dan mutu harus menjadi dasar dalam
menentukan target dan sasaran pelatihan di BLK. Mulai saat imi, pengelola
sebanvak 165 BLK dapat memulai dengan prioritas program pelatihan kejuruan
yang mendukung pencapaian penempatan kerja atau usaha mandiri. Menjadi
alumni BLK sebagai usahawan dan usahawati adalah dimensi baru yang akan
diwujudkan dalam 5 tahun mendatang. Sarana dan prasarana, SDM, peralatan
workshop dan bengkel, alokasi dana, jumlah peserta pelatibhan dan seluruh
resources BLK akan dikerahkan untuk menyiapkan pekerja yang kualitasnya
~ terjamin dan memiliki derajat akurasi penempatan yang tinggi serta memiliki jiwa

dan mental kewirausahaan yang tangguh.

5.2.3. Sarana dan Prasarana Balai Latihan Kerja

Perluasan akses dan perbaikan mutu tenaga kerja membutuhkan sarana,
prasarana dan peralatan yang lengkap. Agar mudah diakses oleh pencari kerja,
BLK membutuhkan sarana dan prasarana yang memadai sehingga memiliki daya
tampung yang lebih banyak. Kondisi BLK menunjukkan bahwa mayoritas BLK
tidak mampu berfungsi sebagai pelayanan pelatihan, sertifikasi dan penempatan
tenaga kerja. Salah satu alasanya karena sarana dan prasarana telah banyak yang
rusak. Pemerintah nampaknya kewalahan untuk membangun kembali gedung
kantor, ruang kegiatan belajar, asrama, workshop dan bengkel BLK di f)erbagai
provinsi, kota dan kabupaten yang dilaporkan dalam kondisi rusak berat. Ada 11
UPTP (Medan, Serang, Bekasi, Bandung, Semarang, Surakarta, Makassar,
Samarinda, Banda Aceh, Ternate dan Sorong) yang sarananya masih bisa
digunakan untuk pelatihan. Tapi banyak pengelola BLK gagal merawat sarana
gedung, workshop atau bengkel.

Sebagai lembaga pelatihan kerja, BLK lumpuh. Setelah desentralisasi
berjalan 5 tahun, sebanyak 6 BPPD dari 18 BPPD yang ada di seluruh Indonesia
ditemukan telah tidak memiliki gedung kantor lagi. Fenomena tersebut terjadi di
Bali, Kalimantan Barat, Kalimantan Timur, Sulawesi Selatan, Sulawesi Tengah
dan Sumatra Utara. Dari 165 BLK, Loka Latihan Kerja di Lhokseumawe dan

Poso rusak total akibat dari kerusuhan masal (Depnakertrans, 2006).
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Kemampuan 165 BLK yang dikelola pemerintah untuk memberikan
pelayanan pelatihan kerja hanya mencapai outputs sekitar 150 ribu orang per
tahun. Jika lembaga pelatihan milik swasta juga memiliki kapasitas dan daya
tampung pelatihan yang sama dengan BLK  pemerintah. maka pelayanan
pelatihan kerja untuk jutaan pencari kerja memerlukan waktu sangat lama. Oleh
karena itu, pembangunan sarana dan prasarana pelatihan ini tidak bisa ditunda lagi
agar BLK bisa berfungsi optimal dalam melatih pencari kerja, menyediaﬁan
tempat uyji kompetensi dan mendukung jaringan informasi penempatan kerja bagi

para alumni BLK sendiri maupun lembaga pelatihan Jainnya.

5.2.4. Kebijakan dan Program Pelatihan

Pemerintah bisa memberikan yang terbaik untuk pencari kerja. Alat paling
efektif bagi pemerintah adalah kebijakan, baik berupa UU atau PP. Kebijakan
pemerintah harus pro penganguran dan pekerja, tanpa harus melupakan
persyaratan dari perusahan swasta dan dunia usaha lain. Keselarasan dalam
mengelaborasi kedua kepentingan itu memang urusan pemerintah. UU nomor
13/2003 tentang Ketenagakerjaan cukup jelas dalam menentukan kemana tenaga
kerja kita mau dibawa. Menginjak tahun ke tiga pelaksanaan UU tersebut dalam
pembangunan ketenagakerjaan, perluasan kesempatan kerja belum memiliki
dampak yang berarti terhadap penuruan angka pengangguran dan kemiskinan baik
di tingkat nasional maupun daerah provinsi. Dampak UU 32!2604 terhadap
perubahan status Disnaker dan BLK di daerah lebih jelas dari pada UU 13/2003
tentang Ketenagakerjaan.

Sistim Pelatihan Kerja Nasional (SPKN) telah didukung dengan Peraturan
Pemerintah. PP nomor 31/2006 tentang Sistim Pelatihan Kerja Nasional (SPKN)
belum banyak difahami oleh pimpinan dan staf Dinas Tenaga Kerja Provinsi,
Kota atau Kabupaten. PP ini juga belum dikuasai benar oleh pengelola BLK. Hal
itu wajar karena PP ini memang masih baru. Sinerji antara desentralisasi dan PP
SPKN perlu dilakukan agar pengelolaan BLK segera dapat dikembangkan pola
manajemennya yang tepat. Daya politis atau political power dari PP Nomor
31/2006 dalam mendorong kebijakan dan program pelatihan kerja di daerah masih

perlu waktu panjang dan proses maupun hasilnya masih perlu pengkajian lebih
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lanjut. Jika PP cukup efektif, langkah yang perlu dikembangkan dalam
pengembangan BLK adalah sosialisasi regulasi nasional secara luas agar muncul
kebijakan dan program pelatihan di daerah. Tapi, jika ternyata tidak efektif, harus
ada jalan lain untuk menguatkan kebijakan pelatihan keja. PP nomor 3172006
mungkin dapat ditingkatkan menjadi UU SPKN.

Pelatihan kerja dan BLK membutuhkan dukungan kebijakan dari
pemerintah daerah. Selain regulasi pemerintah pusat dalam bentuk UU atau
Peraturan Pemerintah, kebijakan daerah dalam bentuk Perda provinsi dan Perda
kota/kabupaten sangat diperlukan untuk menjaga eksistensi BLK dan menjamin
pelakasanaan pelatihan kompetensi, vjian kompetenst dan penem-patan sebagai
satu kesatuan manajemen. Perda dibutuhkan untuk memper-kuat landasan
pemberdayaan kapasitas BLK. Kurangnya Kkonsistensi kebijakan antara
Pemerintah dan Pemerintah Daerah, diduga telah menjadi penyebab stagnasi
kinerja BLK. Perda akan efektif untuk mencegah proses marjinalisasi BLK yang
sedang berlangsung di banyak Provinsi, Kota/Kabupaten.

Alumni BLK diyakini akan memiliki pengetahuan, pengalaman dan
ketrampilan kerja untuk mengembangkan diri dalam dunia industri maupun usaha
wiraswasta secara mandiri. Program pelatihan harus sesuai dengan kebutuhan
pencari kerja dan cocok dengan kualifikasi yang dipersyaratkan oleh pengguna
lenaga kerja. Sejak berdirinya, BLK telah memberikan pelatihan dengan beberapa
kejuruan untuk mendukung industri dan dunia usaha yang meinerlukan keahlian
di bidang teknologi, termasuk mekanika, otomotif, fabrikasi, teknologi
informatika, kelistrikan, pengelasan, elektronika, bangunan, dan mekatronika.
Dan, akhir-akhir ini ada program pelatihan UKM dan bahasa. Pelatihan, sertifikasi
dan penempatan di sektor industri harus dikaji ulang karena industrialisast di
Indonesia telah dinyatakan gagal. Sebagai gantinya, BLK harus menemukan dan
mengembangkan pelatihan, sertifikast dan penempatan di sektor pertanian, jasa
dan nonformal karena ketiga pasar kerja tersebut memiliki daya serap yang lebih
prospektif daripada sektor industri.

Output pelatihan BLK belum tentu dapat lulus dalam uji kompetensi.
Karena, pelatihan berbasis kompetensi belum berjalan seperti yang diharapkan.

Konsep sudah berkembang dikalangan pengambil kebijakan di pemerintah pusat.
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Namun, program pelatihan berbasis kompetensi juga belum sepenuhny.a difahami
oleh pimpinan BLK, instruktur, tenaga kepeiatihan dan materi dan metodologi
pelatihan juga belum memasyarakat di lingkungan pengelola pelatihan di BLK.
Perkembangan teknologi industri terkini belum dielaborasi dalam standard
kompetensi tenaga kerja dan BLK selalu ketinggalan jaman. Akibatnya, program
pelatihan yang dikelola sekarang belum dirancang, dilaksanakan dan dipersiapkan
untuk sertifikasi dan mengacu pada perubahan paras kerja umuk"penempatan

mereka.

5.2.5.  Sistim Manajemen Balai Latihan Kerja

Balai Latihan Kerja terlambat dalam melakukan reformasi organisasi.
Selama ini pola manajemen BLK masih konvensional. Resiko dari penerapan UU
32/2004 tentang Pemerintah Daerah dan dampaknya terhadap perubahan
manajemen BLK kurang dapat diantisipasi dengan tepat. Banyak pegawai BLK
yvang belum menerima bahwa sentralisasi manajemen BLK telah sepakat
ditinggalkan. Mereka juga kurang percaya diri bahwa desentralisasi dilaksanakan
untuk mempermudah pelayanan publik, di bidang pelatihan kerja.

Sebagai bagian dari lembaga publik, BLK harus dikelola dengan kreatif.
Pengelolanya juga harus profesional. Manajemen BLK harus menjaga akunta-
bilitas publik. Perencanaan program dan pengambilan keputusan BLK harus
dikembangkan secara partisipatif. Penggunaan anggal:an BLK juga harus
transparan. Semua jajaran manajenien BLK harus mendengarkan keluhan dan
harapan stakeholder. BLK harus memenuhi kebutuhan pencan kerja dan pekerja
yang begitu rentan PHK setiap waktu, BLK harus tegas menyatukan antara public
good, private good dan merit good dalam setiap program pelatihan. BLK tidak
bisa lagi dikelola dengan paradigma tradisional, menggantungkan dana
pemerintah, orientasi pada proyek, tanpa kontribusi yang jelas terhadap tujuan dan
sasaran pemerintah dalam memerangi common enemy yang namanya
pengangguran dan kemiskinan.

Berbeda dengan lembaga pendidikan formal, BLK juga perlu membuktikan
bahwa fungsi publiknya berjalan dengan membuktikan kepuasan peserta pelatihan

sebagat pelanggannya. BLK sudah saatnya menggunakan perencanaan strategis
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sebagai indikator dan kesepakatan kinerja kelembagaan. P'engelola BLK,
khususnya instruktur dan tenaga kepelatihan, harus dilengkapi otoritas dan dana
vang cukup, agar mereka bisa mencapai tujuan dan hasil yang disepakati dalam
renstra BLK. Manajemen BLK harus memiliki indikator kinerja jelas dengan
mendahulukan output dari pada hanya berkutat pada perbaikan input dan proses
pelatihan. Dampak positif dari mahalnya perbaikan sarana, peralatan bengke! dan
penambahan dana terhadap hasil pelatihan, hasil sertifikasi ﬁprofesi dan hasil
penempatan kerja harus dapat dibuktikan secara transparan dan akuntabel sebab
semua itu atas biaya yang harus dibayar melalui pajak. Pengelola BLK harus
disiapkan untuk kompetitif, dengan jenjang karir dan penghargaan yang jelas.
Jiwa enterpreneurship harus ada sebagai landasan manajemen BLK. Bukan untuk
mempertahankan status jabatan atau memperkaya pribadi, tetapi untuk membantu
pencari kerja memenuhi haknya mendapatkan pekerjaan agar bisa hidup layak

dalam keluarganya.

5.3. Harapan-Harapan Stakeholder terhadap Balai Latihan Kerja
Harapan akan timbul saat konsumen memerlukan suatu barang atau jasa.
Di saat konsumen belum memerlukan barang atau jasa, maka konsumen tidak
akan mengharapkan sesuatu barang atau jasa. Harapan dari para Stakeholder
terhadap Balai Latihan Kerja antara lain :
1. Meningkatkan citra dan memasyarakatkan keberadaan Balai Latihan Kerja
sebagai lembaga pelatihan kerja, seperti yang dinyatakan oleh :
DH (Alumni Balai Latihan Kerja /PT.DANONE Indonesia )
“Balai Latihan Kerja harus berani tampil pede dengan kemampuan yang
dimiliki baik dengan cara expose di media cetak maupun elektronik, ini
bertujuan agar masyarakat tahu bahwa Balai Latihan Kerja bisa menjadi
solusi tepat dalam mengasah kemampuan, baik secara skill maupun
kemampuan dalam berkompetisi di dunia kerja’.
AJ ( Alwmni Balai Latihan Kerja / PT. Guna Nusa )
“Balai Latihan Kerja lebih membumi lagi, artinya lebih berpromosikan

diri dan menciplakan atau membuat program-program pelatihan vang

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasnfedesitas [Iiild®esia




83

bagus yang bisa menghasilkan lulusan yang bagus yang langsung bisa
dapat kerja’".

MAE ( PT. Indah Kiat Paper & Pulp )
Disamping ity Balai Latihan Kerja harus mempromosikan diri melalui
apu sajalah sarana untuk promosi bila perly sewa konsultan untuk iklan

-~

supayu dikenal dan program-program yang ditawarkan itu laku.

Pengelolaan Balai Latihan Kerja, sebagat lembaga pelatthan milik
pemerintah kerja harus dikelola secara profesional, sehingga dapat
memberikan hasil pelatihan yang optimal bagi stakeholder,
dinyatakan :
NLS ( PT. Asahi Mas )
“Perlu pengelolaan dengan lebih profesional, kebanyakan instansi
pemerintah itu tidak profesional, melihat peran dari Balai Latihan Kerja,
ini sangat baik sekali jika Balai Latihan Kerja ini di kelolah dengan baik
dan profesional, sehingga harapan industri mendapat tenaga kerja yang

berkualitas itu pasti”.

Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan perlu melakukan
komunikasi-komunikasi dengan industri untuk mengatahu: keberadaan dan
kebutuhan industri { melakukan Trainin-g needs analisys = TNA ) untuk
dapat membuat program-program pelatihan yang sesuai kebutuhan
stakeholder, seperti yang dinyatakan :
SMK ¢ PT. Chandra Asri )

“Balai Latihan Kerja harus sering melihat dan bertanva ke industri
tentang keberadaan dan kebutuhan dari industri, misalnya di industri ini
butuh tenaga kerja dengan kualifikasi apa saja yah? Dari situ Balai
Latihan Kerja akan melatih orang untuk memenuhi kebutuhan tersebut
sehingga langsung terserap pasar, jadi mungkin yang nganggur juga akan
lekas berkurang”.
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4. Balai Latihan Kerja harus melakukan terobosan dalam merespon kemajuan

Teknologi Informasi, untuk pengembangan, seperti yang disampaikan :

HS ( PT. Indah Kiat Pulp & Paper )
Balai Latihan Kerja harus lebih merespon perkembangan ini,
perkembangan teknologi  di bidang IT, karena kami sendiri disini dari

segi ITnya kami memang seluruh karyawan itu dipersyaratkan untuk

melek istilah basic knowledge di hidang T, mungkin dalam program =

pelatihan, mungkin dia mesti ada tambahan pengenalan di bidang IT ini
agak banyaklah dari mungkin yang sebelumnya mungkin  perlu
ditambahkan,
AS ( PT. Comunication Cable System Indonesia )

Bagi saya Balai Latihan Kerja lambat dalam merespon perkembangan IT
bagi perkembangan Balai Latihan Kerja, seharusnya dengan kemajuan IT,
Balai Latihan Kerja bisa menarik keuntungan misalnya meningkatkan
komunikasi dengan dunia industri melalui kemajuan IT, mempromosikan

diri melalui internet, dan menggunakan sarana IT uniuk kelancaran

proses pelatihan.

Diperlukan Peningkatan kemampuan dari SDM dan peralatan di Balai
Latihan Kerja, untuk merespon kebutuhan pasar kemampuan SDM dan
peralatan  harus  dilengkapi éesuai dengan  kebutuhan pasar,
seperti yang dinyatakan :

SM ( Direktorat Intala )
“"SDM dari Balai Latihan Kerja ini harus dibenahi, instruktunya harus
melihat dan menyesuaikan dengan kebutuhan pasar, artinya dia harus
mengembangkan pelatihan-pelatihan yang diperfukan atau sesuai dengan
kebutuhan pasar, begitu alatnya juga harus disesuaikan,

MAE ( PT. Indah Kiat )
SDM Balai Latihan Kerja kususnya instrukiur, yah perlu juga untuk on
the job di perusahaan-perusahaan, kalau kita mengajar dan kita pernah
mengalaminya itu akan lebih mudah untuk menjelaskan kepada peserta

pelatihan, kalau SDM selain instruktur yah perlu juga dididik untuk
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bekerja secara profesional jadi tidak membawa budaya kebanyakan PNS
yang santai dan agak lambat, maksud saya bukan PNS keseluruhan hanya
sebagain aju.
Drs. Sv ( Direktorat Intala )

“Pada umumnya stakeholder mempunyuai harapun agar Bului Latthan
Kerja menjalankan perannya sebagai lembaga pelatihan yang berkualitus,
vang tentunya perlu penyedian SDM j;e!a!ihan vang berkompeten dan
tentunya didukung oleh peralatan sarana pelatihan yang memadai, ini

saya kira yang menjadi harapan dasar dari stakeholder .

5.4. Hambatan-hambatan yang dihadapi oleh Balai Latihan Kerja dalam

memenuhi harapan stakeholder.

Kendala yang dihadapi Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan dalam

mementthi harapan-harapan dari stakeholder antara lain :

1.

Sumber Daya Manusia yang belum profesional, baik tenaga instruktur
maupun tenaga pendukung pelatihan lainnya, dinyatakan oleh :
SMT ( BBLKI Serang )
“Belum bisa menghasilkan lulusan yang mempunyai nilai lebih
dibandingkan dengan pencari kerja yang tidak melalui proses pelatihan
kerja, sehingga hasil Iulusan Balai Latihan Kerja belum -dijadikan Aset
bagi Perusahaan. Hal ini karena SDM pelatihan kita juga masih lemah”
Sy ( Direktorat Intala )
Kendala-kendala yang paling utama yang dihadapi Balai Latihan Kerja
saya kira masalah sumber daya manusia di Balai Latihan Kerja itu
sendiri, tentunya untuk menghasilkan tenaga kerja yang kompetensi atau
mempunyai skill yang bagus membutuhkan tenaga pelatib/instrukiur yang
profesional. Nah di Balai- Latihan Kerja kebanyakan masih terdapat
persoalan-persoalan mengenai profesionalieme dari instruktur, terutama
dalam rangka penerapan program pelatihan berbasis kompetensi,

sehinggu instruktur dapal memanfaatkan sarana, peralatan dan pelatihan

yang efektif.
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bagaimana dia bisa berfungsi sebagai Balai Latihan Kerja yang bisa

memenuhi kebutuhan pasar”.

Strategi Memenuhi Harapan Stakeholder melalui Revitalisasi Balai

Latihan Kerja.
Direktorat Jenderal Pembinaan Pelatihan dan Produktifitas, sebagai direktorat

vang bertanggungjawab terhadap perke?nbangan dari Balai Latihan Kerjh, merasakan

beberapa keterbatasan dalam meningkatkan peran dan fungsi dart Balai Latihan Kerja,

sehingga tidak mungkin melayani semua kebutuhan stakeholder secara serentak, untuk

itu dilakukan strategi pengembangan terhadap Balai Latthan Kera, secara bertahap

untuk dapat memenuhi kebutuhan pasar dengan jalan mengembalikan peforma Balai

Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan kerja, sehingga standard kompetensi bisa

dicapai, seperti dinyatakan AWB (Direktorat Intala) :

“Jadi Intinya Balai Latihan Kerja dikembalikan kepada peforma dia untuk
menjadi wadah pelatihan sehinggua standart kompetensi bisa dicapai oleh
institusi, peralatannya, managementnya, instruktur harus disesuaikan
kembali Sehingga mampu melahirkan lulusan-lulusan yang sesuai standar
industri itu, standart kompetensi, kalau itu sudah bisa dicapai maka
berarti salah satu indikator bahwa sudah dapat melakukan revitalisasi,
nah mungkin kalau mau melihat hasil, mungkin dalam konteks parsial-
parsial, begitu masuk di Serang mungkin welding, begitu masuk di Cevest
mungkin welding bisa, IT mungkin bisa, kembali lagi ke standard karena
standard demikian banyaknya unit kompetensi kita parsial lagi d;'situ,
tidak bisa katakan sektor otomotif tercapai, tidak bisa katakan seluruh
sektor IT tercapai di Cevest, cevest sudah sukses di bidang IT, tapi hanya
katakan dari 150 standart kompetensi yang ada yang sudah fix
performanya mencapai 50 unit kompetensi, bisa begitu mengevaluasinya
hasil dari revirat'i.;asi itu”.

Sehingga dapat disimpulkan dalam memenuhi kebutuhan pasar dengan

sumber daya yang terbatas dilakukan :

» Pendekatan pasar untuk mehhat kebutuhan yang paling mendesak

e Pendekatan secara parsial sesuai dengan sumber daya yang ada
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Disamping itu pula strategi untuk memenuhi kebutuhan pasar perlu
dilakukan svatu penerapan sistim yang tepat dalam proses informasi pasar kerja
serta dalam proses perekrutan seperti dinyatakan, AWB (Direktorat Intala) : .

“Jadi tidak bisa dikatakan bahwa kalau banvak penganggur otomaris
dosa besar dari Balai Latihan Kerju, otomatis dikatakan tidak sesuai
tidak mampu berlatih. Tunggu dulu, Balai Latihan Kerja untuk
bidang bisa melatih Sesuai pesanan industri manapun, dan kalau dia
nganggur tunggu dulu itu hal lain lagi kita duduk bicara dulu,
mungkin informasi lulusannya tidak sampai ke indusiri, mungkin
lulusannya ini tidak berminat masuk di industri yang ada, tapi ke
industri yang lain, jadi ada sesuatu yang tidak matching disitu antara
, nah inilah pentingnya penyelesaian yang arif di rekruil, jadi bicara

penyerapan pasar kita harus bergerak dari sin”.

Startegi lain yang perlu kita perhatikan dalam rangka pengembangan Balai
Latihan Kerja adalah dengan pemanfaatan secara maksimal kemajuan teknologi
informasi sekarang ini dinyatakan oleh SM, Dircktorat Intala :

“Sebenarnya untuk IT itu contoh misalnya seperti salah satunya IT di

bidang three in one , itukan itu salah satu IT sebenarnya,

menginformasikan melalui internet sehingga pengguna tenaga kerja
mengatahui di. Balai Latihan Kerja , kita punya Balai Latihan Kerja

Jprogram itu di Serang ada , di Bandung ada, di Cevest ada, itu salah satu

1T, pengembangan [T di Balai Latihan Kerja itu penting sekali, karena

dengan cara ini lebih efisien”.

Strategi yang digunakan adalah dengan lebih lagi memaksimalkan
implementasi program-program yang dilaksankan, menurut George Edward III
( 1980 ), ada 4 variabel yang menentukan suatu program, yaitu komunikasi,
pelaksana, birokrasi dan sumber daya. Dipandang dari implementast program
kita perlu memberikan perhatian yang lebih bagi keempat hal di atas, seperti
dinyatakan Sy, Dierktorat Intala

“Saya kira banyak yang sudah dilakukan oleh depnakertrans itu sudah

banyak, tetapi dalam pelaksanaannya sering tidak maksimal, saya tidak

tau kenapa, tapi saya kira ini juga merupakan kendala bagi Balai Latihan
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Kerja, kebanyakan implementasi program pengembangan instruktur dan
tenagu pelatihan itu tidok berjalan sebagaimana mestinya, artinya tidak
mencapai sasaran yang diinginkan. Saya kira kita perlu follow up
pelaksanaan program-program up grading atau pengembangn instruktur
dun tenaga pelatihan dengan lehih intensif lugi supaya tidak sia-sia dan
tepal sasaran, di samping instruktur tenaga SDM pendubung pelatihan
lainnya juga di up grade melalui bimtek maupun pendidikan aiau kursus-
kursus untuk pengembangan mereka, jangan lupa termasuk penyediaan
peralatan pelatihan juga dilengkapi melalui kerja sama dengan luar
negeri misalnya di Balai Latihan Kerja Indusiri Serang peralatan-
peralatan semua bagus-bagus dan instrukturnya juga disiapkan secara
khusus ™.

SM ( Direktorat Intala ) berpendapat usaha untuk mmeuhi kebutuhan
pasar perlu dilakukan komunikasi-komunikasi yang intensif dengan dunia
industri, salah satu caranya melalui pembentukan forum komunikasi antara Baiai
Latihan Kerja dengan asosiasi industri yang ada di daerah setempat, sehingga
Balai Latihan Kerja bisa mengatahui kebutuban industri dan membuat program
yang sesual dengan kebutuhan tersebut, dan tidak lagi membuat program yang
bersifat konvensional :

“Artinya dengan pelatihun berbasis kompetensi ini kita mengharapkan

Balai Latihan Kerja, menyesuaikan dengan kebutuhan pasar jodi tidak

lagi melihai program yang bersifat konvensional, jadi tidek hanya

melatih-melatih dan tidak melihat kebutuhan pasar, artinya seperti kita
buat di Balai Latihan Kerja Serang kita membuat semacam forum, forum
komunikasi antara industri di wilayah di situ dengan Balai Latihan Kerja,

di mana disitu salah satu konsep CBT masuk disana, karena kita ingin tau

masukan-masukan dari industri tentang apa sih permasalahan yang ada di

industri, kebutuhan apa yang ada di industri, sehingga nanti dengan

kebutuhan itu industri akan bekerjasama dengan Balai Latihan Kerja di

wilayah tersebut nanti Balai Latihan Kerja harus menyesuaikan dengan

kebutuhan yang dunia industri butuhkan, itukan salah satunya berkaitan

dengan lingkungan ini apa yang dibutuhkan oleh industri”.
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Dalam rangka revitalisasi Balai Latihan Kerja, maka diperlukan 3 pendekatan.
yaitu Pencapaian Fokus Pasar, Penciptzan Bisnis Baru dan Pemanfaatan kemajuan

Teknologi Informasi.

. Pencapaian Fokus Pasar.
Pasar yang dimaksud adalah pengguna jasa Balai Latihan Kerja dalam hal
inl adalah masyarakat pencani kerja, industri atau asosiasi industri, dan |
strategi yang dijalankan oleh Balai Latihan Keija, yaitu memenuhi kebutuhan
masyarakat pencari kerja, industri ( stakeholder ) , da]am- wawancara didapati
kebutuhan stakeholder adalah peningkatan kemampuan/kompetensi tenaga kerja
sehingga menjadi tenaga kerja yang profesional, melalui pelatihan-pelatihan yang
dilaksanakan di Balai Latihan Kerja. Program yang telah dilakukan oleh Balai
Latihan Kerja dalam menjawab kebutuhan pasar yaitu berupa pelatihan-
pelatihan peningkatan ketrampilan dan kompetensi tenaga kerja itu dalam
wawancara didapati masth jauh dari keinginan pasar, sehingga perlu adanya
strategi-strategi baru yang lebih baik dalam memenuhi kebutuhan pasar.

2. Penciptaan Bisnis Baru.
Bisnis baru yang dimaksudkan disini adalah program-program baru pada
bidang pelatihan pengembangan kompetens: tenaga kerja yang lebih kreatifitas
dan inovasi dalam menjawab kebutuhan dan harapan stakeholder. Balai
Latihan Kerja melakukan terobosan-terobosan baru, salah satunya adalah
PBK (Pelatihan Berbasis Kompetensi) yang merupakan program pelatihan
yang menekankan pada apa yang seorang individu dapat mendemostrasikan
pengatahuan, keterampilan serta sikap profesional di tempat kerja, sesuai
dengan standard industri sebagai hasil dari training.

3. Pemanfaatan Teknologi Informasi.
Dalam upaya penyebaran informasi dan sosialisasi mengenai keberadaan
Balai Latihan Kerja, secara lebih luas, cepat dan efektif tentang program-
program pelatihan yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja, dan untuk

meningkatkan pelayanan kepada stakeholder diperlukan teknologi informasi.
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Untuk menyusun strategi dalam memenuhi harapan stakeholders terhadap Balai
Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan - dilakukan analisa terhadap faktor-faktor
lingkungan internal dan eksternal berdasarkan hasil wawancara dengan para informan

dan melalu studi hteratur.

5.5.1. Analisis Lingkungan

Strategi Balai Latihan Kerja, merupak*an suatu langkah atau rencana
sriategi yang disusun berdasarkan kondisi lingkungan ( Evidence Based ) dan
perubahan yang terjadi melalui suatu analisis terhadap lingkungan, baik internal
maupun eksternal dengan mempertimbangkan karakteristik Balai Latihan Ketja.
Sebagaimana diketahui bahwa untuk mencapai tujuan yang ditetapkan oleh suatu
organisasi, dipengaruhi oleh kondisi lingkungan yang meliputi lingkungan
internal dan eksternal. Kondisi lingkungan tersebut akan memberikan kekuatan
dan kelemahan bagi organisasi yang secara langsung maupun tidak langsung
mempengaruhi jalannya organisasi dalam bentuk peluang dan ancaman. Apabila
kondisi lingkungan tersebut tidak bisa dikenali dan diidentifikasi secara baik oleh
organisasi, maka akan berakibat fatal terhadap kelangsungan organisasi tersebut,

Oleh karena pengaruh dan akibat yang ditimbulkan begitu besar, maka
menjadi penting bagi pimpinan organisasi dan segenap jajarannnya untuk secara
intens memantau dan mengikuti perubahan di lingkungan yang terjadi. Hal ini
perlu diupayakan agar organisasi mampu menjawab setiap perubahan yang
menjadi ancaman / tantangan organisasi. Dengan demikian, organisasi dalam hal
ini Balai Latihan Kerja akan tetap eksis dan mampu mencapai tujuan dan sasaran
pembangunan ketenagakerjaan secara optimal.

Analisis lingkungan yang akan dilakukan yaitu dengan menggunakan
metode " Analisis SWOT " ( Strenghts, Weakness, Opportunities, Threats ).
Analisis SWOT ini secara efektif sangat membantu Balai Latihan Kerja dengan
melakukan analisa lingkungan internal dan eksternal. Adapun empat unsur
strenghts, weakness, oppurtunities, threats yang terangkum dalam lingkungan

internal dan eksternal Balai Latihan Kerja dapat diidentifikasi sebagai berikut:
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Lingkungan Internal

Faktor-faktor lingkungan internal adalah segala sesuatu yang ada di dalam
organisasi yang secara langsung berpengaruh terhadap kegiatan organisasi. Faktor
lingkungan internal terdiri dari aspek operasional vang meliputi sistem dan
prosedur kerja, fungsi manajemen, sarana dan prasarana, sistem informasi
manajemen, keuangan serta teknologi yang diperlukan dan dimiliki oleh Balai
Latihan Keaa. Faktor internal akan memberikan kekuatan ( sthrenghts ) dan
kelemahan (weakness) pada organisasi.

Adapun hasil identifikasi faktor internal di Balai Latihan Kerja adalah

sebagai berikut:

a. Kekuvatan ( Sthrenghts ) :
1. Merupakan Lembaga Pemerintah

Tersedianya dukungan dana APBD dan APBN;
Tersedianya sarana dan prasarana pelatihan
Tersedianya sumber daya manusia yang memadai;

Tersedianya Peraturan Perundang - undangan bidang ketenagakerjaan

Sk wN

Tersedianya program-program pelatihan berbasis kompetensi

b. Kelemahan { Weakness } :
1. Masih belum optimalnya manajemen kevangan
Sarana prasarana pelatihan yang kurang memadati
Masih kurang profesionalnya beberapa personel Balai Latihan Kerja
Managemen yang kurang profesional '

Program pelatthan yang kurang sesvai kebutuhan pasar

N opowN

Masih belum optimalnya sistem komunikasi dan koordinasi hubungan

internal

Lingkungan Eksternal
Merupakan faktor - faktor di luar Organisasi yang secara langsung maupun

tidak langsung dapat mempengaruhi kemampuan organisasi yang meliputi aspek
ekonomi, sosial budaya, keamanan dan teknologi. Faktor eksternal inilah yang
akan memberikan " peluang " { opportunities ) tapi juga memuncuikan " tantangan

" (threats).
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Adapun faktor eksternal Balai Latihan Kerja dapat diidentifikasi sebagai
berikut :
a. Peluang ( Opportunities ) :

1. Adanya dukungan dari pemerintah.

o

Adanya dukungan dari stakeholder.
3. Keterbukaan pasar tenaga kerja baik dalam maupun luar negeri.
4. Sarana dan Prasarana cukup mémadai ]

Makin tingginya kesadaran masyarakat akan kebutuhan pelayanan bidang

Ln

pelatihan ketenagakerjaan .

6. Kemajuan teknologi informasi ( 1T )

b. Tantangan (Threats) :

1. Tingginya angka pengangguran;

2. Kesempatan kerja yang tersedia sangat terbatas;

3. Masih rendahnya kualitas dan produktivitas tenaga kerja:

4. Makin kritisnya masyarakat dan tingginya tuntutan terhadap pelayanan
publik.

5. Terjadi penurunan peserta pelatihan.

Setelah faktor — faktor lingkungan yang terdiri dari kekvatan, kelemahan,
peluang dan ancaman dapat diidentifikasi, maka diiakukan analisis terhadap
interaksi antara : Kekuatan dan peluang; Kekuatan dan ancaman : Kelemahan
dan peluang, dan Kelemahan dan tantangan.

Analisis yang dilakukan yaitu dengan melakukan pencermatan,
pembobotan terhadap masing — masing point dari kekuatan, kelemahan, peluang
dan tantangan sehingga masing — masing faktor lingkungan internal dan eksternal
mencapai total nilai 1. Selanjutnya untuk tiap — tiap unsur dalam faktor
lingkungan tersebut diberi nilai dari angka 1 — 4, menurut nilai kepentingan dan
pengaruhnya. Nilai 4 = sangat berpengaruh, nilai 3 = berpengaruh, nilai 2 =
kurang berpengaruh, dan nilai 1 = tidak berpengaruh. Bobot yang ada dikalikan
nilai maka akan diperoleh score. Score inilah yang menentukan urutan prioritas
mana yang paling berpengaruh terhadap tingkat keberhasilan. Secara rinci,

penghitungan analisis lingkungan strategis dapat dilihat pada tabel berikut
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SM ( Direktorat Intala )
“Pertama masalah SDMnya kadang-kadang dia  tidak menyesuaikun
dengan linghkungannya tidak up to date, misalnya seringkali Balai Latihan
Kerfa melatih vang tidak sesuai dengan kebwutihan indusiri. Salah satunya
ite, SDMnya itu sendiri masalah itu sangar krusial, karenua Balai Latihan
Kerja itu didukung oleh SDMnya terutama instrukturnya, kalau misalnya
instrukturnya tidak dilatih tidak diberikan satu upgrade tentang ilinu-ilmu
yung sesuai dengan kebutuhan pasar, ini tidak akan menyesuaikan-

kebutuhan pasar, itu salah satu perlunya di sana kendalanya ™.

. Program pelatihan yang dijalankan sering kali bersifat proyek dan tanpa

melalui Training Needs Analysis yang batik, seperti yang dinyatakan oleh :
BT (BBLK! Serang Serang )

“terus terang kila akui selama ini masih banyak balai-balai yang

mendesain satu program pelatihan tadi masih apa yah, top down yah

maunya dari atas begitu yah harus begitu

. Salah satu kendala dalam pelaksanaan program-program pelatihan di Balai

Latihan Kerja adalah Kinerja Management yang tidak visioner seperti

yang dinyatakan oleh AS ( PT. CCSI/ Alumni Balai Latihan Kerja )
“Peran Balai Latihan Kerja kurang optimal, karena manajemen
pengelolaan kurang handal, Manajemen masih di kelola orang-orang
yg punya pikiran masa lalu yg tidak visioner, orang-orang malas, dan
pegawai-pegawai yg tidak proffesional. fungsi Balai Latihan Kerjd

Juga masih jauh dari optimal, karena pengelolaan yg berantakan”

. Sarana dan fasilitas pelatihan yang belum memadai sehingga kurang
mampu mendukung proses pelatihan yang dijalankan, dinyatakan

SM ( Direktorat Intala )
“salah satunya kendalanya adalah masalah fasilitasnya  juga,
mempengaruhi  juga, makanya akan direvitalisasikan, revitalisasi

mengenai sarananya, kalau sarana atau fasilitas tidak mendukung

Analisis revitalisasi..., Christian Kastanja, Pasdadugesitais |izf88esia




Tabel 5.1 Hasil Matrix Internal Factor Evaluation (IFE)

94

LINGKUNGAN STRATEGIS BOBOT | NILAI { SCORE
1 2 3 4 5
Analisa lingkungan internal
Kekuatan { Strenghts )
1. Merupakan Lembaga 0.15 4 0.60 |
. Pcmerintah N .
2. Tersedianya dukungan dana{ 0.10 3 " 0.30
APBD dan APBN i
3. Tersedianya  sumber daya| 0.15 3 0.45
manusia yang memadai
4. Sarana dan Prasarana cukup| 0.08 3 0.24
memadai
5. Tersedianya progarm pelatihan| 0.09 2 0.18
berbasis kompetensi
6. Tersedianya perundang- [ 0.04 2 0.08
undangan ketenagakerjaan
0.61 1.85
Kelemahan ( Weakness )
1. Masih belum optimal |  0.07 4 0.28
manajemen keuangan
2. Sarana prasarana pelatihan yang | 0.06 3 0.18
kurang memadai
3. Masih kurangnya profesinal | 0.09 3 0.27
beberapa Personil orpanisasi
4, Managemen  yang  Kkurang { (.05 2 0.10
profesional
5. Program pelatihan yang ftidak | 0.09 2 0.18
sesuai dengan kebutuhan pasar
6. Belum optimalnya komunikasi| 0.03 2 0.06
dan koordinasi dalam hubungan
internal
0.39 1.07
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LINGKUNGAN STRATEGIS BOBOT | NILAl | SCORE
1 2 3 4 5
Analisa Lingkungan Eksternal
Pecluang ( Oppurtunities )
1. Adanya dukungan dari 0.15 4 0.60 .
pemerintah X
2. Adanya dukungan dari Industri [ 0.10 3 0.30
atau stakeholder )
3. Keterbukaan pasar tenaga kerja | 0.09 2 0.8
baik dalam maupun di luar
negeri
4, Sarana dan Prasarana cukup| 0.09 3 0.27
memadai
5. Makin tingginya kesadaran akan | 0.06 2 0.12
kebutuhan pelatihan
ketenagakerjaan
6. Kemajuan teknologi informasi 0.10 3 0.30
0.53 1.77
Ancaman { Threats)
1. Tingginya angka pengangguran 0.08 3 0.24
2. Kesempatan kerja yang tersedia | 0.07 2 0.14
sangat terbatas
3. Masih rendahnya kualitas, dan | 0.09 4 (.36
produktifitas tenaga kerja
4, Masih minimnya tenaga teknis | 0.09 3 0.27
dan fungsional, proses
regenerasi tidak berjalan
5. Makin kritisnya masyarakat dan | 0.04 2 0.08
tingginya tuntutan terhadap
pelayanan publik.
6. Terjadinya penurunan jumlah | 0.05 3 0.15
peserta pelatihan
0.40 1.24

Dengan diketahui besarnya nilai total pada tiap faktor strategi intemmal dan

strategi eksternal, selanjutnya kita dapat mengetahui keadaan aktual Balai Latihan

Kerja dengan membuat selisih nilai skor rata-rata antara fakior peluang dengan

ancaman dan selisih nilai skor rata-rata faktor kekuatan dan kelemahan.
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Posisi Balai Latihan Kerja terhadap peluang dan ancaman adalah
1.77 — 1.24 = 0.53 kearah peluang. Posisi Balai Latithan Kerja terhadap kekuatan
dan kelemahan adalah 1.85 — 1.07 = 0.78 kearah kekuatan. Berdasarkan hasil
perhitungan diatas, maka strategi yang dapat diambil untuk memenuhi harapan
stakeholder terhadap Balai Latihan Kerja adalah strategi Ekspansi { SO ) dengan

menggunakan kekuatan untuk memanfaatkan peluang yvang ada.

-
k-

O ( Peluang )

0,53 ﬂ

W ( Kelemahan ) 0,78 S { Kekuatan )

T ( Ancaman )

Gambar 5.1
Kuadran analisis strategi SWOT
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Langkah-langkah strategi yang diambil dalam rangka memenuhi harapan

stakeholder berdasarkan strategi SO adalah sebagai berikut :

WEAKNESSES
s Masth belum optimal

STRENGTHS

Merupakan Lembaga

IFAS dukungan dana ¢ X
* Sarana prasarana j 'l;glrns:ginat:;]a dukungan
pelatihan yang kurang | = gana APBD dan APEN
v Masih kurgngnya o Tersedianya  umber
profesinal  beberapa daya manusia  yang
. e memadai
Personil organisasi g
Managemen yang | © allzana dan Prasarana
kurang profesional E:ru updmemadal
Program pelatihan yang | * elrstthanya %Lo%an_n
tidak  sesuai dengan Ecal :m . roasis
kebutuhan pasar Tompg.enm
Belum optimalnya | * :SIsccianya
komunikasi Nl perundang-undangan
koordinasi ~ dalam |  Xelenagakerjaan
hubungan internal
EFAS
OPPORTUNITIES
. Membentuk forum { » Membuat program
* Adanya dukungan dari | komunikasi antara pelatihan berbasis
pemerintah ) BALAI LATIHAN kompetensi yang sesuai
» Adanya dukungan dari | KERJA dengan dengan kebutuhan
Industri atau [ ggosiasi industri untuk pasar
stakeholder membuat program yang | » Optimaikan program-
o Keterbukaan ~ pasar sesuai dengan program up grading
tenaga kerja  baik kebutuhan pasar atau pengembangn
dalam maupun di luar | o Mengoptimalkan nstruktur  dan  tenaga
negerl sarana peralatan latihan pelatihan dengan lebih
* Sarana dan Prasarana | yang  ada  untuk mtensif lagi supaya
cukup memadai L memenuhi  unit-unit tidak sia-sia dan tepat
e Makin unggmyd | kompetensi tertentu. sasaran.
kesadaran akan e Penerapan proses
kebutuhan pelatihan Meningkat  promosi pelatihan dengan
ketenagakerjaan | palai atihan Kerja| memanfaatkan
* Kemajuan teknologi dengan memanfaatkan kemajuan teknologi
informasi e Meningkatkan sarana

teknologi IT

dan peralatan pelatihan

sesuaj dengan
perkembangan
teknologt

Menerapan managemen
berbasis  kompetensi
meperbaiki sistim
managemen Balai

Latihan Kerja
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THREATS

e Tingginya angka
pengangguran )

» Kesempatan kerja

yang tersedia sangat
terbatas

Masih rendahnya
kualitas, dan
produktifitas  tenaga
kerja *

Masih minimnya
tenaga teknis .dan
fungsional, proses
regenerasi tidak
berjalan

Makin kritisnya
masyarakat dan
tingginya tuntutan
terhadap  pelayanan
publik.

Terjadinya penurunan
jumiah peserta
pelatthan

e Meningkatkan promosi

secara  lerus-menerus
serta memperbaiki
kinerja semwua proses
pelatthan

= Mempersiapkan

program regenerasl
SDM di  bidang {
pelatihan

Memperbaiki  proses
rekruitmen bagi setiap
peserta program
pelatihan yang
dijalankan

Memberikan informasi
serta tindakan-tindakan
yang bertuyjuan untuk

menjelaskan  kepada
pemprov, serta
pemkab/kota  tentang
arti pentinya BALAI
LATIHAN KERJA
bagi pembangunan
ketenagakerjaan

1. Membuat program pelatihan berbasis kompetensi yang sesuai

dengan kebutithan pasar.

2. Optimalkan program-program up grading atau pengembangan

instruktur dan tenaga pelatihan dengan lebih intensif lagi supaya

tidak sta-sia dan tepat sasaran.

Penerapan

(8]

teknologi

proses pelatihan dengan memanfaatkan kemajuan

4. Meningkatkan sarana dan peralatan pelatihan sesuai dengan

perkembangan teknologi

5. Menerapan managemen berbasis kompetensi memperbaiki sistim

managemen Balai Latihan Kerja.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan

Persoalan vang paling mendasar gagalnya Balai latihan Kerja,
menjalankan peran dan fungsi mulianya adalah terletak pada tata
kelolanya yaitu kinerja manajemen yang buruk, promosi terbatas dan
gaya khas birokrasi yang ‘masih kental. Dengan demikian revitalisasi
Balai -Latihan Kerja yang paling mendasar adalah memperbaiki jajaran
pengelola, mereka harusltah figur yang visioner yang mengerti
perencanaan dan pembangunan ketenagakerjaan dan memahami prinsip
pelatihan terintegrasi dan memahami fenomena global beserta alur
fluktuasinya, karena menjadi penentu utama peningkatan kualitas SDM
yang berbasts kompetensi dan daya saing.

Revitalisasi Balai Latihan Kerja terkait erat sekali seluruh variabel-
variabel yang ada dalam lembaga BALAl LATIHAN KERJA
diantaranya sumberdaya manusia Balai Latihan Kerja, managemen
kinerja, fasilitas peralatan pelatihan yang ada di Balai Latihan Kerja

serta program-program yang dilaksanakan di Balai Latihan Kerja.

Revitalisasi Balai Latihan Kerja dengan pendekatan teori revitalisasi
dari Gouillart dan Kelly (1995} diarahkan untuk lebih mendekatkan
Balai Latihan Kerja khususnya program-program yang dijalankan Balai
Lalih'an Kerja dengan lingkungan stakeholders yaitu asosiasi industri,
industri serta masyarakat pencan kerja, melalui:

a. Pencapaian fokus pasar, dalam rangka memenuhi harapan
stakeholder terhadap SDM dan Kinerja BLK yaitu dengan
memperbaiki jajaran pengelola, mereka harustah figur yang
visioner yang mengerti perencanaan dan pembangunan
ketenagakerjaan dan memahami prinsip pelatihan,
peningkatan kualitas program yang dijalankan terkait
dengan materi, metode dan sasaran program untuk lebih
meningkatkan kapasitas dan kompetensi tenaga kerja kita
saat ini dan masa depan.
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b. Penciptaan Bisnis Baru, yaitu BLK perlu menciptakan
program-program pelatthan yang baru, yaitu program
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pasar dalam hal ini
pelatihan berbasis kompetensi yang lebih sesuai dengan
kebutuhan dan harapan industri, sehingga dapat memberi
manfaat kepada masyarakat pencani kerja, industri yang
membutuhkan hasil dari program pelatihan yang
dilaksanakan di Balai Latihan Kerja.

c. Pemanfaatan  Teknologi  Informasi, vyaitu dengan
meningkatkan proses sosialisasi keberadaan Balai Latihan
Kerja dan program-program pelatihan yang dilaksanakan,
serta pelayanan dan Balai Latithan Kerja secara luas, cepat
dan efektif melalui media internet dan media informasi
lainnya kepada masyarakat pencari kerja, dan industri.

4. Hasil wawancara dengan informan didapatkan gambaran sebagai

berikut :
a. Program revitalisasi Balai Latihan Kerja, diharapkan

BALAI LATIHAN KERJA mampu menjadi lembaga
pelatihan yang profesional, sehingga mampu menghasilkan
lulusan-lulusan yang terbaik dalam hal ini lulusan yang
mampu bersaing dipasar kerja baik di dalam maupun di luar
negeri.

b. Program — program yang dijalankan di Balai Latihan Kerja
harus melalui suatu studi analisa kebutuhan pasar tenaga
kerja sehingga lulusannya mudah terserap.

c. Program Pengembangan Balai Latihan Kerja seharusnya
mampu menjadikan Balai Latihan Kerja sebagai iembaga
pelatthan yang mampu memberikan kesempatan bagi
masyarakat seluruhnya untuk dapat memperoleh akses
untuk mengikutt pelatihan, dalam rangka mempersiapkan
mereka untuk memperoleh pekerjaan bagi masa depan
mereka.

d. Program Pengembangan Balai Latihan Kerja, harus
menjadikan BLK sebagai lembaga yang mudah diakses
oleh segenap masyarakat, schingga mereka dapat

memperoleh informasi-informasi pelatihan dan
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pengembangan kompetensi yang dijalankan di BLK untuk
pengembangan mereka, sehingga BLK menjadi solusi yang
tepat bagi pengurangan angka pengangguran.

Program pengembangan Balai lLatthan Kerja, harus
menjadikan BLK scbagai lembaga pclatihan yang harus
menerapkan sistim managamen berbasis kompetensi bagi
pengélolaan SDM yvang ada di lembaga Balai Latihan Kerja
tersebut.

Memberikan informasi serta tindakan-tindakan yang
bertujuan untuk menjelaskan kepada pemprov, serta
pemkab/kota tentang arti pentinya BLK bagi pembangunan

ketenagakerjaan

5. Melalui analisa SWOT didapatkan strategi “Ekspansi” dalam memenuhi

harapan stakeholders terhadap strategi pengembangan Balai Latihan

Kerja yaitu :

62. Saran-saran

d.

Membuat program-program pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan pasar atau industri, untuk meningkatkan daya
saing di pasar kerja.

Optimalkan  program-program  up  grading  atau
pengembangn instruktur dan tenaga pelatihan dengan lebih
intensif lagi supaya tidak sia-sia dan tepat sasaran.
Penerapan proses  pelatihan  dengan memanfaatkan
kemajuan teknologi

Meningkatkan sarana dan peralatan pelatihan sesuai dengan
perkembangan teknologi

Menerapan managemen berbasis kompetensi dalam rangka

memperbaiki sistim managemen Balai Latihan Kerja

1) Bagi Ditjen Binalattas ; untuk mengoptimalkan peran Balai Latihan Kerja

dalam rangka menghasilkan tenaga kerja yang berkompetensi, perlu

dilakukan pendekatan-pendekatan sebagi berikut :
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Pencapaian fokus pasar, yaitu melakukan sosialisasi kepada stake
holder mengenai  fungsi dan peran strategis BLK dalum
mempersiapkan tenaga kerja profesionalyang terkait langsung
dengan tenaga kerja baik lembaga diklat maupun perusahaan.
Dengan demikian BLK dapal mengenal dengan baik dan
memahami sepenuhnya kebutuhan stakeholder serta memanfaatkan
input mereka untuk menyempurnakan strategi organisasi .
Penciptaan bisnis baru, yaitu dengan menyelaraskan fungsi utama
Balai Latihan Kerja sebagai lembaga yang melakukan pelatihan
kerja agar selaras dengan kebutuhan stakeholder dalam hal ini
masyarakat pencari kerja maupun asosiasi industri.

Merubah aturan main melalui teknologi informasi komunikasi di
dalam manajemen BLK, untuk meningkatkan kinerja BLK, serta
dapat menghubungkan BLK dengan stakeholdernya.

Melihat persoalan yang paling mendasar gagalnya BLK,
menjalankan perannya adalah terletak pada tata kelolanya yaitu
kinerja manajemen yang buruk, SDM yang kurang profesional,
promosi terbatas dan gaya khas birokrasi yang masih kental. Maka
diharapkan Ditjen Binalattas dalam melaksanakan revitalisasi BLK,
hendakiah mengacu pada persoalan yang mendasar diatas. yaitu
memperbaiki jajaran pengelola, mercka haruslah figur yang
visioner yang mengerti tentang sistim pelatihan
ketenagakerjaan.perencanaan dan pembangunan ketenagakerjaan.
Melihat peran dan fungsi strategis dari Balai Latihan Kerja , perlu
dipertimbangkan untuk melaksanakan fit dan proper test, untuk
mengeksplorasi sejauh mana kemampuan dan pemahaman figur-
figur yang akan mengelolah Balai Latithan Kerja dalam bidang
ketenagakerjaan, khususnya dalam mengelolah suatu lembaga
pelatihan, harapan ini menjadi sc¢jalan dengan program revitalisasi
Balai Latihan Kerja oleh Pemerintah dan diharapkan Balai Latihan

Kerja dapat sehat kembali dan kembali pada rel yang scsunguhnya.
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( Daftar pertanyaan untuk Ekasternal Stakeholder / Assosiasi Industri )

1. Sejak kapan bapak/ibu mengenal Balai Latihan Kerja. dan bagaimana

citra Balai Latihan Kerja yung bapak/ibu ketahui?

2. Bagimana hapak/ibu memandang perz?n dan fungsi dari Balai Latihan
kerja sebugai lembaga pelatihan kerja?
3. Apakah peran dun fungsi Balai Latihan Kerja sebagai lembaga pelatihan

kerja sudah berjalan sebagaimana mestinya?
Kalau saya sih sudah, karena kita sudah bisa berlatih dan belajar di blk

4. Apakah program-program pelatihan yong dilaksanakan di BLK sesuai
dengan kebutuhan di tempat bapak ibu? Dan apakah fasilitas dan
peralatan serta SDM di BLK juga sesuai dengan harapan bapak ?

5. Kendala-kendala apa saja yang saudara / karyawan saudara hadapi
ketika mengikuti program pelatihan di Balai Latihan Kerja?

6. Menurut saudara apakah ada manfaatnya saudara’/karyawan saudara

mengikuti training di Balai Latihan Kerja?

1. Apa harapan saudara / perusahaan terhadap keberadaan Bulai Latihan
Kerja sebagai lembaga pelatihan tenaga kerja?

8. Apa harapan saudara /perusahaan terhadap program yang dilaksanakan
Depnakertrans ( ditien binalattas ) dalam mengembangan Balai Latihan

Kerja sebagai lembaga pelatihan kerja?

: cias P L P :
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9. Bagaimana pendapat bapak/ibu dengan perkembangan dan kemajuan IT
yang begitu cepar terhadap keberadaan BLK sebagai lembaga pelatihan

kerja?
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(Daftar pertanyaan untuk key informan di lingkungan ditjen Binalatias )

Bagaimana kondisi tenaga kerja dan pelatihan tenaga kerja hubungannva
dengan tingkat kompetensi tenaga kerju soat ini ?

Apa saja kendala yang dihadapi oleh BLK dulam menjolankan fungsi dan
perannya sebagai lembaga pe!ai?’han kerja dalam memenuhi ‘&harapan
stakeholder?

Apakah program/kebijakan yang dilaksanakan oleh Depnakertruans (ditjen
binalattas) terhadap keberadaan Balai Latihan Kerja sudah menyentuh
kebutuhan stakeholder dalam hal ini masyarakat pencari kerja maupun

perusahaan /industri?

Apa yang dilakukan depnakerirans, dafam melihat kondisi sebagian besar
Balai Latihan Kerja yang tidak terurus pada era otoda saat ini ?
Bagaimana sebenarnya harapan masyarakat pencari kerja  dan
perusahaan atau stakeholders dengan keberadaan Balai Latihan Kerja
sebagai lembaga peiatihqn tenaga kerja?

Langkah-langkah strategis apa yang harus diambil oleh Depnakertrans
dalam hal ini ditjen Binalattas terhadap Baiai Latihan Kerja dalam

melaksanakan fungsi dan tugasnya untuk memenuhi harapan stakeholder?

Ehanogit fe Roepre W liceeods frforisiiion
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o Apakah kemajuan teknologi informasi yang ada sudah dimanfaathan untuk

kemajuan BLK sebagai lembaga pelatihan?
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