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ABSTRAK

Nama : Sayekto

Program Studi : Kependudukan dan Ketenagakerjaan

Judul : Analisis Pemetaan Kompetensi Instruktur dan Kebutuhan
Pelatihan di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas
Depnakertrans.

Kompetensi instruktur merupakan kemampuan kerja setiap instruktur sesuai
jenjang jabatannya, yang mencakup aspek pengetahuan, ketrampilan dan sikap
kerja sesuai dengan standar kompetensi instruktur yang ditetapkan. Kompetensi
Instruktur ada dua yaitu kompetensi keahlian dan kompetensi metodologi
pelatihan. Dengan ditetapkannya kepmenakertras no Kep.140/Men/VI/2008
tentang penetapan SKKNI Tentang metodologi pelatihan maka dipandang perlu
untuk memetakan kompetensi metodologi pelatihan instruktur dilingkunan Balai
Latihan kerja agar diketahui peta kompetensi dan kesenjangan yang terjadi antara
kompetensi metodologi pelatihan yang diperlukan dan kompetensi yang tersedia
pada kualifikasi instruktur terampil dan instruktur ahli serta dapat menentukan
Kebutuhan pelatihan apa yang dapat dilakukan untuk mengurangi kesenjangan
kompetensi tersebut

Penelitian ini bersifat deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dan kualitatif.
Metode pengumpuian data yang dilakukan adalah metode survey . Data yang akan
dikumpulkan terdiri dari data primer dengan menggunakan instrumen kuesioner
dan pedoman wawancara, serta data sekunder. Data yang diperoleh kemudian
diolah dengan menggunakan SPSS for window V 15.0

Hasil penelitian adalah Secara Umum terdapat kesenjangan kompetensi instruktur
di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas Depnakertrans baik instruktur
ahli maupun instruktur terampil, kecuali instruktur terampil pelaksana yang
kesenjangan antara kompetensi aktual dan kompetensi idealnya relative kecil.
Tingkat pencapaian kompetensi instruktur ahli pada kompetensi metodologi
pelatihan 89%, Instruktur penyelia 90%, Instruktur pelaksana lanjut 90% dan
instruktur pelaksana 95%. Berdasarkan pengelompokan tingkat penguasaan
kompetensi instruktur menurut Entegrys Incorporate (1993) maka kemampuan
aktual instrukiur dalam hal metodologi pelatthan tingkat penguasaan
kompetensinya tergolong klasifikasi comfort (nilai 6,1 - 8) artinya tingkat
kompetensi instruktur sampai dengan baik dalam pemahaman, namun kurang
yakin dalam pelaksanaannya. Hasil analisis kebutuhan Pelatihan menunjukkan
bahwa secara umum telah cukup diklat, hal ini terlihat dari sebagian besar masuk
wilayah C dan ada beberapa kompetensi yang memerlukan pelatihan tetapi tidak
mendesak yang masuk wilayah B.

Dari keterbatasan penelitian yang dikemukakan diatas, peneliti dapat memberikan
beberapa saran atau penelitian lanjutan yaitu pemetaan kompetensi instrukiur
sesuai bidang kejuruan/keahlian yang disesuaikan dengan jenjang jabatan untuk
melengkapi kompetensi instruktur yang ada.

Kata kunci:
Pemetaan Kompetensi, Instruktur, Kebutuhan pelatihan
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ABSTRACT

Name : Sayekto
Studi's program  : Population and labor study
Title : An Analysis of Instructor Competence Mapping and Training
necessity at UPTP of BLK Ditjen Bina Lattas
Depnakertrans.

Instructor competence is instructor ability based on its position ladder, that
include knowledge aspect, skill and job attitude based on instructor competence
standart that be agreed. There are two competence instructors, those are skills and
training methodology competences.Based on Kepmenakertrans no. Kep
140/Men/VI72008, that’s training methedology, it has to map the instructor
training methodology competence at BLK, in order to know the map competence
and discrepancy that be happened among the training methodology competence
needed and instructor and be able to determine the training necessity, what can be
done to reduce discrepancy of the competence.

This research is descriptire research by quantitative and qualitative approach. The
method of data collecting is survey method. The data consists of primary data by
using questioner instrument and interview guidance and secondary data. The
acquired data is prosessed by using SPSS for window V 15.0

Generally, the research result, there is instructor competence discrepancy at UPTP
of BLK Ditjen Bina Lattas Depnakertrans for specialist instructor and skilied
instructor, exept the executor skilled instructor that discrepancy between current
and ideal competence be minor relative.The achievement degree of specialist
instructor competence on training methodology competence is 89%, supervisor
instructor is 90%, advanced executor instructor is 90%, and executor instrtor is
95%. Based on the classification ot instructor competence authority degree
(according to Entegrys Incorporate, 1993), that instructor cumrent ability in
training methodology of competence authority degree belong to comfort
classification( grade 6,1 — 8 ). It means that instructor competence degree be smart
in understanding but its implementation, It’s not con vinced. The result of training
necessity analyzing shows that it has been enough, it can be sen from parts of
them. Include C area and there are parts of competence need training but it
doesn’t make B area be insist.

From the limitation of the research, researcher wants to give some suggestions or
advanced research, that is about instructor competence mapping based on his skill,
position ladder to complete the instructor competence that has been available.

Key word:

Competence mapping, Instructor, Training necessity
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang.

Era globalisasi di satu pihak membuka peluang bisnis dan kesempatan
kerja di dalam dan di luar negeri. Tetapi di pihak lain, globalisasi menuntut
peningakatan SDM Sementara itu, untuk meningkatkan kualitas SDM diperlukan
strategi pengembangan ketenagakerjaan paling tidak dilakukan melalui 4 (empat)
jalur yaitu; jalur pendidikan, pelatihan kerja, pengembangan karier dan perbaikan
gizi untuk meningkatkan derajat kesehatan. Akhirnya dengan peningkatan kualitas
SDM ienaga kerja yang kompetitif akan dapat merubah tantangan menjadi
peluang yang terbuka lebar. Jika kita kaji lebih dalam, keadaan ini dimungkinkan
terjadi karena pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi informasi.
Bahkan terdapat pandangan dogmatis bahwa jika kita ingin memenangkan
persaingan, maka harus memenangkan melalui kualitas sumber daya manusia.
Dan sekarang telah terbukti, bahwa negara vang tingkat kualitas sumber daya
manusianya  rendah selalu kalah dalam persaingan global.
Perubahan dunia kerja sekarang berorientasi pada sistem pengembangan dan
pemberdayaan sumber daya manusia yang bersifat multi skill, flexible dan
retrainable menuju pengembangan kemampuan enterpreneurship dan long life
education. Oleh karena dunia usaha harus berkompetisi, maka pasar kerja juga
semakin ketat sehingga menyebabkan dunia usaha membutuhkan suvatu
kompetensi yang mempunyai antara lain komponen : etik dan profesi,
pengetahuan (knowledge), ketrampilan dan sikap (skills and attitude).

Sementara ite, permasalahan yang kita hadapi yang berkaitan dengan
kompetensi adalah rendahnya kualifikasi angkatan kerja yang terindikasi pada
komposisi angkatan kerja menurut pendidikan. Kondisi demikian tentunya
menyebabkan semakin sulitnya tenaga kerja Indonesia untuk bersaing dengan
tenaga kerja asing, khususnya pada jenis pekerjaan yang membutuhkan
pengetahuan dan ketrampilan tinggi. Dengan adanya fenomena abad global yang
sedang terjadi sekarang ini, maka dunia usaha harus melaksanakan efisiensi dan
peningkatan produktivitas, Perubahan yang terjadi di dunia kegja, perlu diikuti
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dengan perubahan sikap, perilaku dan peningkatan ketrampilan tenaga kerja, yang
secara tidak langsung berkaitan dengan perubahan sistem pendidikan dan
pelatihan kerja. Selanjutnya, lembaga pendidikan sebagai salah satu institusi
penghasil tcnaga kerja terdidik yang masuk pasar kerja, harus memperhatikan
proses pendidikan yang menghasilkan tenaga kerja yang mempunyai daya saing di
pasar kerja global. Dunia pendidikan harus lebih banyak melihat perkembangan
yang terjadi di dalam dunia usaha. Dengan demikian, kurikulum yang digunakan
paling tidak harus dapat mencerminkan apa yang diinginkan oleh dunia kerja yang
harus mengandung unsur; knowledge, skills dan attitude.

GLOBALISASI

» Keterbukaan
* Persaingan

ANCAMAN PELUANG

SUMBER DAYA MANUSIA
KOMPETEN DAN PROFESIONAL

4

SERTIFIKASI
4
PELATIHAN

Gambar 1.1 Skema globalisasi

Agar kompetensi Inlusan Balai Latihan Kerja sesuai dengan syarat jabatan
yang tersedia, setiap Balai Latihan Kerja (BLK) harus didukung :

a. Sarana, prasarana dan peralatan latihan yang cukup memadai.

b. Kurikulum yang mengacu pada jenis dan tingkatan kompetensi.
Instruktur dalam jumlah dan kompetensi yang cukup.
Kecukupan bahan-bahan pelatihan habis pakai.

e. Manajemen pelatihan yang mengacu pada penerapan sistim pelatihan

. 0

nasional.
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Upaya untuk meningkatkan kualitas instruktur agar lulusan Balai Latihan
Kerja mempunyai kompetensi yang dibutuhkan maka harus meningkatkan dirinya
menjadi sosok aparatur yang berkualitas dan professional, memiliki keunggulan
kompetitif dan memegang teguh etika birokrasi dan memberi pelayanan yang
sesuai dengan tingkat kepuasan dan keinginan masyarakat atau disebut dengan
pemberian pelayanan prima, pemerintab perlu membina aparatur secara terus
menerus dengan jelas, terarah, transparan. Dengan begitu, maka pembinaan dapat
merangsang pegawai untuk mengembangkan karier, profesionalisme.
Pengembangan kompetensi yang berupa pembinaan sumber daya manusia (SDM)
ditujukan unfuk mewujudkan manusia pembangunan yang berbudi luhur, tangguh,
cerdas dan trampil, mandiri dam memiliki rasa setia kawan, bekerja keras,
produktif, kreatif dan inofatif, berdisiplin dan berorientasi kemasa depan untuk
menciptakan kehidupan yang lebih baik dengan diklat (Tjipto heﬁjanto Dan
Abidin 1993:41).

Berkaitan dengan hal itu, maka pendidikan dan pelatihan berada pada
posisi yang strategis karena merupakan salah satu indikator upaya dalam
mencapai kesuksesan pengembangan sumber daya aparatur. Diklat berfungsi
sebagai media unfuk membina watak dan kemampuan aparatur pemcrintah. Olch
karena itu aparatur yang mengikuti diklat diharapkan dapat menyelesaikan tugas
pemerintah dengan baik dan selalu siap menghadapi tantangan tugas yang
semakin berat dimasa yang akan datang. Diklat adatah Salah satu kebutuhan yang
mendasar kebutuhan Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi dalam
peningkatan SDM adalah aparatur khususnya instruktur yang sejalan dengan
tuntutan zaman.

Peran Instruktur dalam peningkatan SDM melalui pelatihan di Balai
Latihan Kerja adalah sebagai pemberi informasi juga sebagai manajer
pembelajaran dengan sejumlah peran-peran tertentu, karena instruktur bukan satu-
satunya sumber informasi melainkan hanya salah satu sumber informasi. Dalam
bukunya yang berjudul “Reinventing Education”, Louis V. Gerstmer, Jr. dkk
(1995), menyatakan bahwa di masa-masa mendatang peran-peran Instruktur
mengalami perluasan yaitu Instruktur sebagai: pelatih (coaches), konselor,

manajer pembelajaran, partisipan, pemimpin, pembelajar, dan pengarang. Sebagai
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pelatih (coaches), instruktur harus memberikan peluang yang sebesar-besarnya
bagi siswa untuk mengembangkan cara-cara pembelajarannya sendiri sesuai
dengan kondisi masing-masing. Instruktur hanya memberikan prinsip-prinsip
dasarnya saja dan tidak memberikan satu cara yang mutiak. Hal ini merupakan
analogi dalam bidang olah raga, di mana pelatih hanya memberikan petunjuk
dasar-dasar pelatihan, sementara dalam pelatihan itu sendiri para siswa akan
mengembangkan kiat-kiatnya sesuai dengan kemampuan dan kondisi yang ada.
Sebagai konselor, instruktur harus mampu menciptakan satu situasi interaksi
belajar-mengajar, di mana siswa melakukan perilaku pembelajaran dalam suasana
psikologis yang kondusif dan tidak ada jarak yang kaku dengan instruktur.
Disamping itu instruktur diharapkan mampu memahami kondisi setiap siswa dan
membantunya ke arah perkembangan optimal. Sebagai manajer pembelajaran,
instruktur memiliki kemandirian dan otonomi yang seluas-luasnya dalam
mengelola keseluruhan kegiatan belajar-mengajar dengan mendinamiskan seluruh
sumber-sumber penunjang pembelajaran. Sebagai partisipan, instruktur tidak
hanya berperilaku mengajar akan tetapi juga berperilaku belajar dari interaksinya
dengan siswa. Hal ini mengandung makna bahwa instruktur bukaniah satu-
satunya sumber belajar bagi anak, akan tetapi ia sebagai fasilitator pembelajaran
siswa.

Sebagai pemimpin, diharapkan instruktur mampu menjadi seseorang yang
mampu menggerakkan orang lain untuk mewujudkan perilaku menuju tujuan
bersama. Disamping sebagai pengajar, instruktur harus mendapat kesempatan
untuk mewujudkan dirinya sebagai pihak yang bertanggung jawab dalam berbagai
kegiatan lain di luar jam mengajar. Sebagai pembelajar, instruktur harus secara
terus menerus belajar dalam rangka menyegarkan kompetensinya serta
meningkatkan kualitas profesionalnya. Sebagai pengarang,instruktur hariss selalu
kreatif dan inovatif menghasilkan berbagai karya yang akan digunakan untuk
melaksanakan tugas-tugas profesionalnya. Instruktur yang mandiri bukan sebagai
tukang atau teknisi yang harus mengikuti satu buku petunjuk yang baku,
melainkan sebagai tenaga yang kreatif yang mampu menghasilkan berbagai karya
inovatif dalam bidangnya. Hal itu harus didukung oleh daya abstraksi dan
komitmen yang tinggi sebagai basis kualitas profesionalismenya.
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Penguasaan kompetensi teknis dan metodologis bagi seorang yang
berprofesi sebagai instruktur/fasilitator dibidang pelatihan kerja dikatakan
kompeten merupakan hal mutlak yang dipersyaratkan terhadap fungsinya dalam
rangka mengupayakan peningkatan kompetensi SDM melalui pelatihan kerja.

Dengan peran sedemikian besarnya dalam peningkatan ketrampilan sesuai
dengan kebutuhan dan perkembangan teknologi maka instruktur perlu selalu
mengupdate kompetensinya melalui pendidikan dan pelatihan (diklat) baik
kompetensi teknis maupun metodologi pelatihannya .Selanjutnya, agar kegiatan
program pendidikan dan pelatihan berjalan sesuai dengan rencana maka
diperlukan analisis kebutuban diklat. Lagi pula, kebutuhan diklat didasarkan pada
peningkatan kualitas SDM. Tujuan analisis ini adalah unfuk merencanakan
program diklat yang disesuaikan dengan kebutuhan ketrampilan yang diperlukan
oleh instruktur agar pelatihan yang diselenggarakan oleh Balai Latihan Kerja lebik
efektif dan efisien. Selain itu aktifitas pendidikan dan pelatihan yang telah
dilaksanakan perlu dievaluasi untuk mengetahui tingkat keberhasilannya. Hasil
evaluasi itu bermanfaat scbagai informasi bagi penyelenggaraan mengenai proses
diklat sehingga merupakan bahan masukan (feed Back) yang konstruktif untuk
penyempurnaan program diklai selanjutnya.

Analisis pemetaan kompetensi merupakan hal yang mendasar dalam
proses pengembangan SDM. Tanpa adanya data yang akurat tentang profil dari
masing-masing jabatan, jenis-jenis kemampuan dan ketrampilan yang dibutuhkan,
serta pengalaman dan pendidikan yang dipersyaratkan untuk menduduki jabatan
tertentu maka proses pengembangan sumber daya manusia menjadi sulit dan tidak
punya dasar. Penguasaan kompetensi teknis dan metodologis bagi seorang yang
berprofesi sebagai instruktur/fasilitator dibidang pelatihan kerja dikatakan
kompeten merupakan hal mutlak yang dipersyaratkan terhadap fungsinya dalam
rangka mengupayakan peningkatan kompetensi SDM melalui pelatihan kerja.

Ditjen Bina Lattas pada saat ini menitik beratkan pengembangan SDM nya
Khususnya Instruktur sebagai ujung tombak pelatihan untuk menyeimbangkan
tujuan organisasi dengan meningkatkan kompetensi dan pelatihan pegawai dalam
mencapai tujuan organisasi. Ditjen Bina Lattas melakukan pelatihan dan
pengembangan baik jangka pendek maupun jangka panjang dengan tujuan
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meningkatkan kemampuan sumber daya manusia yang diharapkan dapat
meningkatkan produktifitas kerja pegawai secara optimal. Bentuk pelatihan
diimplementasikan sebagai kegiatan pembinaan dan pengembangan pegawai.
Perencanaan pelatinan yang kurang matang dan asumsi yang salah tentang
pelatihan menjadikan hasil pelatihanya yang diharapkan dapat memperbaiki
kinerja organisasi tidak sepenuhnya tercapai. Realisasi dalam menentukan
implementasi pelatihan sering tidak melalui tahapan pelatihan yang integrative
atau yang sering disebut dengan Training Needs Assesment. Pengukuran
kebutuhan pelatihan dapat menjawab apa yang seharusnya diprioritaskan datam
meningkatkan kemampuan pegawai yang efektif dan efisien, sehingga pegawai
dapat beradaptasi dengan perkembangan organisasi (Subagja, 2005:5) .

Dalam upaya peningkatan kompetensi untuk setiap instruktur melalui
diklat, hal pertama yang harus dilakukan adalah melalui upaya penilaian
kebutuhan pelatihan ( training needs assessment ) untuk setiap instrukiur didalam
iabatan fungsional sesuai dengan kompetensi yang telah di standarisasikan atau
dirumuskan. TNA sendiri pada dasarnya merupakan suatu upaya untuk melakukan
melakukan analisis ferhadap kebutuhan organisasi, kebutuhan pengetahuan,
kemampuan dan ketrampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas,
kebutuhan instruktur sesuai dengan kompetensinya masing-masing. Kegunaan
dari TNA sendiri adalah upaya untuk mendiagnosis terhadap permasalahan yang
dihadapi oleh organisasi pada saat ini dan tantangan masa depan. Dengan adanya
TNA berdasarkan kompetensi yang jelas dan standarnya atau rumusnya maka
dapat disusun suvatu program Diklat yang benar-benar sesuai dengan kebutuhan
organisasi (demand-driven} dan kemubaziran dalam bentuk apapun dapat
dieliminasi seminimal mungkin.

Namun sebelum TNA berdasarkan kompetensi dilakukan, adalah penting
untuk melakukan pemetaan kompetensi yang sebenarnya. Sebab, jika
pengembangan SDM akan diarahkan pada pengembangan yang berbasis
kompetensi untuk setiap instruktur; maka adalah perlu bagi setiap instruktur di
dalam organisasi untuk. memiliki informasi yang akurat tentang seluruh
kompetensi yang ada pada setiap kompetensi instruktur di dalam organisasinya.

Melalui pemetaan kompetensi, akan dapat diketahui seberapa besar kesenjangan

Universitas Indonesla
Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



yang terjadi antara kompetensi yang tersedia pada organisasi saat ini dan
kompetensi yang diperlukan oleh organisasi. Melalui pemetaan kompetensi ini
pula dapat diketahui, pada titik kesenjangan mana yang dapat ditingkatkan
melalui diklat dan pada bagian mana pula peningkatan kompetensi dilakukan
melalui upaya lain di luar diklat.

Beranjak dari pemikiran demikian, maka salah satu upaya pembenahan
SDM pada Ditjen Bina Lattas ini dapat dilakukan melalui upaya pemetaan
kompetensi instruktur yang merupakan ujung tombak dari pelatihan untuk
mengurangi pengangguran dan kemiskinan yang ada, yang terkait dengan upaya
penilaian kebutuhan diklat. Dengan dasar demikian, tuntutan untuk upaya
peningkatan kinerja pemerintah termasuk Ditjen Bina Lattas dengan melakukan
upaya pemetaan kompetensi SDM-nya serta menganalisa kebutuhan diklat untuk
meningkatar kompetensi instruktur di lingkungan Ditjen Bina Lattas ini adalah
sangat relevan dan diperiukan.

1.2. Pokok Permasalahan.

Mengikuti alur pemikiran diatas, mengisyaratkan bahwa instruktur sebagai
aparatur pemerinlzh dilingkungan Ditjen Bina Lattas dituntut untuk melakukan
perubahan-perubahan sejalan dengan pemikiran good goverment. Dalam
hubungan ini beranjak dari pentingnya memahami peta kompetensi yang ada serta
melakukan identifikasi kebutuhan pelatihan yang relefan dengan visi dan misi
Ditjen Bina lattas maka pokok permasalahan dalam pehelitian ini adalah :

1. Bagaimana peta kompetensi metodologi pelatihan Instruktur terampil dan
instruktur ahli di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas ?

2. Bagaimana kesenjangan yang terjadi antara kompetensi metodologi
pelatihan yang diperlukan dan kompetensi yang tersedia pada kualifikasi
instruktur terampil dan instruktur ahli di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen
Bina Lattas ?

3. Upaya apa yang dapat dilakukan untuk mengurangi kesenjangan
kompetens? instruktur tersebut ?

4. Kebutuhan pelatihan apa yang diperlukan untuk mengurangi kesenjangan

tersebut ?
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1.3. Tujuan Penelitian.
Sesuai dengan pokok permasalahan yang diuraikan diatas, maka tujuan
penelitian ini adalah :

I. Terpetakannya peta kompetensi metodologi pelatihan pada instruktur
terampil dan instruktur ahli di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina
Lattas.

2. Teridentifikasi kesenjangan yang terjadi antara kompetensi metodologi
pelatihan yang diperlukan dan kompetensi yang tersedia pada kualifikasi
instrukiur terampil dan instruktur ahli di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen
Bina Lattas.

3. Mengetahui upaya yang diperlukan untuk mengatasi kesenjangan
kompetensi Instruktur.

! 4. Teridentifikasi kebutuhan pelatihan yang diperiukan untuk mengurangi

kesenjangan tersebut

1.4. Manfaat Penelifian.

Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat praktis dan teoritis tidak
hanya kepada institusi saja, namun juga terhadap bidang keilmuan pengembangan
Sumber Daya Manusia, khususnya dalam menerapkan sistim manajemen sumber
daya manusia berbasis kompetensi. Uraian dari masing-masing manfaat adalah
sebagai berikut :

1. Manfaat terhadap akademis.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan lebih lanjut sebagai dasar
atau bahan pertimbangan untuk melakukan penelitian-penelitian lain yang

membahas masalah pemetaan kompetensi.

2. Manfaat bagi Ditjen Bina Lattas.

a. Referensi dalam menilai kompetensi instruktur dalam kaitannya dengan
peningkatan kompetensi dan Kesenjangan (GAP) yang terjadi di Ditjen
Bina Lattas.

b. Bahan Masukan bagi organisasi terutama Ditijen Bina Lattas dalam
menentukan kebutuhan pelatihan yang terkait dengan kompetensi
metodologi pelatihan dan pengembangan pegawai.
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¢. Referensi bagi pihak-pthak yang tertarik dengan pemetaan dan analisis
Gap kompetensi serta analisis terhadap kebutuhan pelatihan dan
pengembangan SDM Organisasi.

1.6 Keterbatasan Penelifian.

Untuk memberi gambaran yang jelas dan ruang lingkup dan pengkajian
lebih lanjut, maka periu dilakukan pembatasan masalah yang didasari pada
pertimbangan bauyaknya kompetensi yang harus dimiliki dan seharusnya dimiliki
oleh seorang instruktur karena keterbatasan peneliti dalam hal waktu, dana dan
sarana penunjang untuk penelitian maka masalah-masalah yang diungkapkan
dalam penelitian ini dibatasi hal-hal yang terkait dengan pemetaan kompetensi
metodologi pelatihan kerja bagi seorang instruktur pelatihan kerja baik instruktur
terampil maupun instruktur ahli dan kebutuhan pelatihan untuk jenjang jabatan
intruktur terampil dan instruktur ahli.

Dalam penelitian ini akan digunakan metoda self assessment, metoda
ini diambil berdasarkan keunggulannya yaitu : sederhana dan cocok digunakan
pada jumlah responden yang tersebar. Hal ini terpenting disini adalah penilaian
yang dilakukan oleh diri sendiri instruktur menipakan penilaian yang paling
obyektif diantara teknik-teknik penilaian lainnya, dimana untuk keperluan
obyektifitas penilaian diperlukan kejujuran untuk melaksanakannya, karena
instruktur yang bersangkutan yang paling fahu akan kemampuannya, maka yang
bersangkutan yang paling tahu persis perlu tidaknya untuk mengikuti program
diklat.

Keterbatasan pencrapan metoda self assessment ini adalah semata-mata
menggambarkan penilaian persepsi individu yang dinilai, maka keterbatasan ini
dapat diatasi dengan melakukan penilaian professional dalam tindak lanjut
penelitian ini vaitu dengan wawancara mendalam dengan pemangku kepentingan

untuk lebih memantapkan validitas hasil penelitian ini.

1.7 Sistematika Penulisan
memudahkan alur pemikiran, tesis ini disusun dengan sistematika sebagai
Berikut :
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BAB 1 :

10

Pendahuluan.

Dalam bab ini membahas tentang latar belakang masalah yang menjadi
dasar dilakukannya penelitian ini, pokok permasalahan, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, kerangka berpikir, keterbatasan

penelitian dan sistematika Penulisan.

BAB 2 : Tinjauan Pustaka.

BAB3 :

BAB 4 :

BAB S

Didalam bab ini dibahas tentang konsep-konsep dan tecri yang
berkaitan dengan pokok permasalahan yang menjadi bahan kajian tesis
ini yaitu yang berkaitan dengan teori pengembangan sumber daya
manusia, teori-teori tentanz pelatihan, Teori tentang pemetaan
kompetensi dan kebutuhan pelatihan yang menjelaskan kerangka teori

yang digunakan dalam penelitian ini dan menjadi dasar penelitian ini/.

Meioda Penelitian.

Didalam bab ini dibahas : Metoda penelitian yang digunakan untuk
mengetahui peta kompetensi dan kebutvhan pelatihan serta
menjelaskan tahapan-tahapan dari penclitian dan tcknik analisis yang
digunakan untuk mendapatkan keluaran yang maksimum sehingga

dapat menjawab permasalahan mengenai tujuan penelitian.

Gambaran umum UPTP bidang pelatihan tenaga kerja dan
Instruktur Ditjen Bina Lattas Depnakertrans.

Menjelaskan Gambaran Umum tentang tugas pokok dan fungsi, Visi
dan Misi, kekuatan Pegawai, Karier Instruktur, Pembinaan Instruktur
dan kompetensi Instruktur.

: Analisa Kompetensi.

Bab ini terbagi atas dua bagian besar yaifu :
Pertama adalah pemetaan Instruktur Terampil dan Instruktur Ahli di
Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas yaitu mengenai tiga jenis
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BAB 6 :
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kompetensi : Kompetensi Umum, Kompetensi Inti dan Kompetensi
Khusus dan kesenjangan yang terjadi antara kompetensi Ideal dan
kompetensi aktual.

Kedua akan dibahas mengenai kebutuhan pelatihan untuk jenjang
instruktur Terampil dan Instruktur ahli dan diklat apa yang diperlukan

berdasarkan kesenjangan kompetensi yang ada.

Kesimpulan dan saran.
Dalam bab ini ditarik kesimpulan berdasarkan analisis dan diajukan
saran-saran perbaikannya berdasarkan hasil penelitian kepada pihak

yang terkait dengan isu penelitian ini.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Difinisi Kompetensi.

Kompetensi pertama kali diperkenalkan oleh David Mc Cielland pada
tahun 1973, Dalam teorinya dikatakan bahwa terdapat suatu karakteristik dasar
yang lebih penting dalam memprediksi kesuksesan kerja. Sesuatu itu lebih
berharga daripada kecerdasan akademik dan sesuatu itu dapat ditentikan dengan
akurat atau sebagai penentu (critical factor) untuk membedakan antara SDM yang
star (high performence) dengan yang deadwoaod (low performence). Sesuatu inilah
yang disebut Mc Clelland sebagai "Kompetensi".

Sementara itu, kompetensi menurut Spencer dan Spencer (1993) dalam anshary
(2004:13) adalah:
“dn underlying characteristic of an individual that is causally
related to criterion referenced effective and or superior
performance in a job or situation”

Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan
dengan efektivitas kinerjanya dalam ielaksanakan suatu pekerjaan. Kata
underlying characteristic memiliki makna bahwa kompetensi tertanam dalam
pribadi sescorang dan relatif menetap serta dapat memprediksi perilaku dalam
beragam situasi dan tugas-tugas jabatan. Kata causally related memiliki makna
bahwa kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku
dan kinetja. Sedangkan criterion - referenced memiliki makna bahwa kompetensi
dapat digunakan untuk memprediksi seseorang yang memiliki kinerja baik atau
buruk sesuai dengan kriteria atau standar pengukuran tertentu.

Hal yang tidak jauh berbeda diungkapkan oleh Boyatzis {1982} dimana
kompetensi merupakan suatu karakteristik dasar yang memiliki hubungan sebab-
akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan dalam memprediksi kinerja efektif
dan atau kinerja yang superior. Karakteristik dasar yang dimaksud adalah bahwa
kompetensi harus bersifat mendasar dan mencakup personality atau kepribadian
seseorang dan dapat memprediksi sikap seseorang pada suatu situasi tertentu.
Karakteristik dasar yang dibutuhkan untuk menghasilkan kinerja efektif disebut
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juga sebagai kompetensi threshold, yaitu "esensial untuk menjalankan sebuah job,

narnun tidak berhubungan secara cawsal dengan kinerja job yang superior.

Sedangkan karakteristik yang berkorelasi secara causal dengan kinerja job yang

superior disebut sebagai kompetensi pembeda (differentiating).

Pendapat lain tentang pengertian kompetensi sebagaimana diungkapkan
oleh Anshary (2004:14) bahwa di dalamn kompetensi terkandung motivasi berupa
keinginan atau kemauan dan kemampuan untuk mendenionstrasikan kinerja
efektif. Selain itu, kompetensi juga didasari oleh potensi intelektual. Maksudnya
adalah bahwa perkembangan kompetensi didukung dan dibatasi oleh potensi
kecerdasan yang sifatnya melekat secara bawaan pada diri individu. Lebih lanjut
Anshary menyatakan bahwa istilah competencey digunakan dalam dua hal, yaitu:
1. Memyjuk pada area pekerjaan atau peranan yang mampu dilakukan oleh

seseorang dengan kompeten. Tema jenis ini lazim berisi deskripsi tugas-tugas
pekerjaan dan oufput jabatan sehingga disebut juga sebagai pendekatan ouiput
model, Tujuan pokok pendekatan iri adalah mengidentifikasi standar
kompetensi pada pelaksanaan bidang kerja tertentu agar dapat dilakukan
pengukuran “keberhasilan/kegagalan” sesecorang dalam melakukan pekerjaan
schingga dapat dikatakan kompeten atau tidak kompeten pada standar kerja
pekerjaan tertentu. Kompetensi jenis pertama ini oenderung disebut sebagai
competence.

2. Memjuk pada dimensi-dimensi perilaku yang terletak di balik kinerja yang
kompeten. Tema dalam definisi ini lazim berisi deskripsi mengenai perilaku,
sikap dan karakteristik orang dalam melakukan tugas pekerjaan untuk
menghasilkan output jabatan yang efektif, outstanding, atau superior.
Pendekatan ini disebut juga sebagai pendekatan input model atau process
model yang menganggap kompetensi sebagai masukan atau proses yang
diperlukan untuk mencapai kinerja terbaik. Tujuan pendekatan ini adalah
merancang model perilaku agar dapat seseorang dalam menjalankan tugas-
tugasnya. Pendekatan ini juga berusaha mengidentifikasi aspek-aspek individu
yang membuat kinerjanya efektif atan bahkan superior dan juga yang
menyebabkan kinerjanya inferior sehingga dapat dipergunakan untuk
mengembangkan perilaku individu agar menjadi lebih efektif dalam
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melakukan pekerjaannya. Kompetensi jenis kedua ini cenderung disebut
sebagai competency. Pendekatan output model (competence) lebih mengarah
pada job specification, sedangkan input model (competency) lebih kepada
person specification. Kedua pendekatan ini turut diteliti secara bersarnaan,
sehingga tidak hanya deskripsi tugas-tugas/output jabatan instruktur latihan
kerja saja yang akan dipetakan.

2.1.1 Karakteristik Dasar Kompetensi.

Kompetensi merupakan karakteristik fundamental pada diri seseorang dan
mengindikasikan cara-cara berperilaku atau berpikir, melakukan generalisasi di
berbagai situasi, dan menetap dalam waktu yang cukup lama. Lima karakteristik
fundamental sebagaimana diungkapkan oleh para pakar kompetensi yang
tergabung dalam Hay-McBer (dipelopori oleh Mc Clelland, Boyzbis, Spencer &
Spencer) adalah sebagai berikut.

1. Motives, yaitu sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan
seseorang yang menyebabkan munculnya suatu tindakan. Motives “drive,
direct, and select” akan mengarahkan dan menyeleksi sikap menjadi suatu
tindakan sehingga tampil berbeda satu dengan yang lainnya.

2. Traits, yaitu karakteristik fisik atau kebiasaan seseorang dalam merespon
situasi atau inforrmasi tertentu, misalnya, percaya diri (self~confidence, kontrol
diri (self-control), ketabahan (stress resistance) dan daya tahan (hardiness).

3. Self-Concept, yaitu sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan
nilai divkur melalui tes untuk mengetahui bagaimana value (nilai) yang
dimiliki seseorang, apa yang menarik bagi dirinya untuk melakukan sesuatu.

4. Knowledge, yaitu informasi yang dimiliki seseorang pada bidang tertentu.
Pengetahuan merupakan kompetensi vang kompleks. Skor tes pengetahuan
sering gagal digunakan untuk memprediksi kinerja SDM karena skor tersebut
tidak berhasil mengukur pengetahuan dan keahlian seperti apa yang
seharusnya dilakukan daiam pekerjaan.

5. Skills, yaitu kemampuan untuk melakukan aktivitas fistk dan mental.
Kompetensi keahlian mental atau kognitif meliputi berpikir analitis
(pemrosesan  pengetahuan dan data, menentukan sebab akibat,
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pengorganisasian data dan perencanaan) serta berpikir konseptual (mengenali
pola data yang kompleks).

Knowledge dan skills merupakan bagian dari kard competence, yaitu
kompetensi yang cenderung lebih nyata (visible) dan mudah dilihat pada diri
seseorang (surface) sehingga relatif lebih mudah untuk dikembangkan. Pelatihan
merupakan cara yang efektif dari segi biaya guna mengembangkan kemampuan
tersebut. Berbeda halnya dengan self-concep, trafis, dan motives yang termasuk ke
dalam soff competency yaitu kompetensi yang lebih tersembunyi sifatnya, lebih
dalam dan menjadi pusat kepribadian seseorang (core personality) sehingga relatif
lebih sulit

Definisi berikut berdasarkan pendapat  Margaret Dale (Developing
Management Skill, 1999, 5-38 dalam Evia Lutfi 2004:26) :

- Keterampilan adalah perilaku yang terkait tugas yang bisa dikuasai melalui
pembelajaran dan bisa ditingkatkan melalui latihan dan bantuan orang lain.
Kemampuan adalah keterampilan phisik. Pengetahuan cenderung diyakini
sebagai suatu kebenaran. Pengetahuwan yang dimiliki seseorang dapat
dikategorikan dalam dua jenis, yaitu : pengetahuan yang disadari dan
pengetahuan yang tidak disadari. Pengetahuan dapat diukur melalui keikut-
sertaan dalam ujian atau mengikuti tahap penyeleksian.

- Bakat adalah kemampuan bawaan sejak lahir yang membedakan antara orang
yang satu dengan yang lain. Bakat dapat dipelajan dan dikembangkan, namun
lebih sulit jika dibandingkan dengan upaya mengasah keterampilan.

- Perilaku adalah manifestasi kepribadian dan sikap yang ditunjukkan ketika
seseorang berinteraksi dengan lingkungannya dan orang lain. Perilaku bisa
dikendalikan dan bersifat reaktif dan timbul karena didorong oleh motif.

- Sikap dibentuk dari kombinasi pengalaman, kondisi sosial dan kepribadian.
Sikap ditunjukkan dalam bentuk perilaku, untuk itu perilaku dapat berubah
jika sikap diubah.

- Kepribadian individu merupakan produk dari perkembangan orang tersebut
dan perjalanan sejarahnya. Beberapa organisasi yakin bahwa sifat kepribadtan
merupakan atat yang valid untuk menilai kinerja karyawan.
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Kompetensi menurut Rotwell dibedakan menjadi empat:

a. Technical competence , yaitu kompetensi yang berhubungan dengan bidang
yang menjadi tugas pokok seseorang dalam organisasi.

b. Managerial competence, yaitu kompetensi yang berhubungan dengan berbagai
kemampuan manajerial yang dibutuhkan dalam menangani tugas - tugas
organisasi.

c. Interpersonal competence, yaitu kemampuan melakukan komunikasi
yang dibutuhkan organisasi dalam pelaksanaan tugas pokok atau kemampuan
seseorang dalam berinteraksi dengan pihak lain

d. Intellectual competence . yaitu kemampuan untuk berfikir secara strategik
dengan visi jauh kedepan.

Dari berbagai pendapat mengenai kompetensi, pada dasarnya terdapat
suatu kesepakatan umurmn mengenai elemen kompetensi yaitu terdiri dari
pengetahuan (knowledge), keahlian (5kills) dan perilaku (personal attributes).
Secara umum kompetensi adalah tingkat keterampilan , pengetahuan dan tingkah
laku yang dimiliki oleh seorang individu dalam melaksanakan tugas yang
ditekankan kepadanya dalam suatu organisasi.

Pokok- pokok pengertian mengenai Kompetensi :

a. Kompetensi adalah hal - hal yang mampu dilakukan seseorang, yang
mencakup hal - hal positif pemegang peran atau jabatan yang memungkinkan
pelaksanaan peran atau jabatan tersebut dengan hasil yang efektif atau
superior melalui perilaku pemegang jabatan.

b. Kompetensi menghasilkan kinerja yang efektif dan atan superior, berarti
kompetensi memprediksi kinerja efektif dan atau kinerja yang superior.

Kategori pertama disebut kompetensi treshold, yaitu " esensial untuk
menjalankan sebuah pekerjaan, nmamun tidak berhubungan cawsal dengan
kinerja pekerjaan yang superior". Kategori kedua disebut kompetensi
pembeda, yaitu " berkorelasi secara causal dengan kinerja pekerjaan yang

superior" (Boyatzis, 1982).
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¢. Kompetensi merupakan perilaku yang didasari karakteristik mendasar/
fundamental, menekankan dan memfasilitasi demonstrasi perilaku yang
terampil dan tepat guna sehingga dapat menghasilkan kinerja yang efektif atau
superior.

d. Kompetensi mengandung motivasi, bermakna untuk level motivasional pada
kompetensi, bahwa dalam pengertian kompetensi terkandung keinginan dan
kemauan serta kemampuan untuk mendemonstrasikan kinerja efektif.

e. Kompetensi didasari oleh potensi intelektual, berimplikasi pada adanya aspek
bawaan pada kompetensi, bahwa perkembangan kompetensi didukung dan
dibatasi oleh potensi kecerdasan yang sifatnya melekat secara bawaan pada

diri individu.

2.1.2 Perumusan Pemetaan Kompetensi ( Mapping Competence ).

Dalam mendiagnosa kebutuhan Diklat, dapat dimulai dengan
mengidentifikasi dan membandingkan dua tingkat kompetensi yaitu standar
kompetensi yang diharapkan atau direncanakan dengan kompetensi yang ada atau
nyata. Perbedaan dari kedua tingkatan kompetensi fersebut merupakan
performance gap atau kescnjangan kompetensi. Dan untuk memperbaiki
kesenjangan kompetensi tersebut dapat dilakukan melalui kebutuhan norn Diklat
serta kebutchan Diklat.

Untuk mengidentifikasi kompetensi yang sudah dimiliki oleh pegawai,
dapat dilakukan pengumpulan data dan informasi saat ini yang menunjukkan
kompetensi para pegawai dengan menggambarkan kompetensi tersebut dan
kemudian mengukurnya secara kuantitatif. Sedangkan untuk mendefinisikan
standar kompetensi yang harus dipenuhi untuk mencapai suatu kinerja merupakan
hal yang paling sulit dalam proses penilaian kebutuhan Diklat.

Karena ituw menurut Pujiantoro (2004:33), biasanya digunakan dua tipe
standar kompetensi, yaitu standar saat ini dan standar mendatang. Standar saat ini
digunakan dengan menilai kompetensi dan kinerja saat ini dengan melihat:

a. Standar yang telah dicapai oleh organisasi lainnya.
b. Standar sektoral atau standar nasional seperti standar yang dianjurkan oleh

asosiasi ataupun lembaga konsultan.
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c. Standar yang didirikan berdasarkan target kinerja (standar yang direncanakan)
yaitu dengan membandingkan kinerja yang telah dicapai pada masa tertentu
dalam suatu jangka waktu tertentu.

d. Standar yang telah digunakan dan dicapai oleh organisasi yang sama pada masa
lalu.

Menurut Subagja { 2005:43 ) menyatakan bahwa Pemetaan Kompetensi
adalah membuat suatu hubungan antara apa yang dibutuhkan organisasi dengan
apa yang dilakukan pekerja, yang pada akhirnya dapat mendeteksi/menemukan
kesenjangan (GAP), organisasi harus selalu menemukan apa yang dibutubkan saat
ini dan dimasa yang akan datang . Dengan adanya Mapping Competence ini
organisasi mampu untuk menemuka kesenjangan dan menentukan apz yang harus
dilakukan selanjutnya. Organisasi mengalami" Compefency GAP " diantara
eksistensi pengetahuan pada organisasi dan kebutuhan pengetabuan. Kesenjangan
ini akan ditemukan karena adanya permintaan peclayanan yang lebih baik dan
hanya organisasi yang dapat beradaptasi dengan permintaan yang tertinggi

Sedangkan untuk standar mendatang digunakan untuk menentukan apa
yang seharusnya dicapai dimasa mendatang. Sepetti yang tfelah dijelaskan
sebetumnya, yang dimaksud dengan kompetensi adalah kemampuan pegawai
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan dalam mencapai tingkatan kinerja
tertentu. Dalam proses penilaian kebutuhan Diktat, kompetensi tersebut perlu
dirinci lebih lanjut menjadi beberapa bagian-bagian untuk dinilai struktur apa
yang perlu diperbaiki. Menurut Kubr dan Propopenko (1989:15) dalam Pujiantoro
2005, struktur-struktur kompetensi yang dapat dinilai dalam analisis kebutuhan
Diklat terdiri dari;

a. Knowledge, Traits dan Attitudes, serta Skill

Knowledge atau pengetahuan merupakan kemampuan dalam penguasaan

informasi yang meliputi fakta, konsep, dan hubungan-hubungan. Sesuai dengan
tujuan penilaian kebutuhan Diktat, pengetahuan dapat terbagi menjadi;

1) Pengetahuan terhadap lingkungan ekonomi, bisnis, dan manajemen;
2) Pengetahuan yang berhubungan dengan sektor, produk dan teknologi;

3) Pengetahuan terhadap organisast-organisasi tertentu seperti perusahaan,

public agency, dan lain sebagainya;
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4) Pengetahuan terhadap konsep, sistem, priosip, dan metode-metode
manajemen;

5) Pengetahuan terhadap faktor-fakior dan permasalahan sosial, psikologi,
budaya dan politik.

Uniuk mendefinisikan pengetahuan yang akan dinilai dalam penilaian
kebutuhan Diklat, perlu dibatasi oleh batasan pengetahuan yang dibutuhkan
dan diinginkan dalain menghadapi perubahan lingkungan.

Personality Traits atau sifat seseorang oleh Richard Boyatzis (Kubr &
Propopenko, 1989:16) sebagai cara yang khas yang dimiliki seseorang dalam
merespon seperangkat rangsangan. Sifat yang dimiliki seseorang akan
menentukan bagaimana seseorang bereaksi terhadap kejadian yang dialami.
Karena itu, sifat tersebut dapat terdiri dari karakteristik perilaku yang dimiliki
seseorang dalam beberapa situasi. Contoh dari sifat seseorang adalah seperti
kecenderungan dalam mengambil inisiatif, fleksibilitas, kemampuan
beradaptasi, percaya diri, agresifitas, toteransi, ketekunan, dan kesabaran.

Attitudes atau sikap terdiri dari perasaan atau pernyataan terhadap
permasalahan tertentu. Dalam lingkungan bisnis atau manajemen, sikap
merupakan kecenderungan untuk memandang pekerjaannya, orang lain,
(lingkungan kerja, dan lingkungan bisnis dengan cara tertentu. Sikap yang
dimiliki tersebut akan tercermin dalam perilakunya sehari-hari dan
mencerminkan value (nilai) yang dianut selama ini.

Hal yang penting mengenai sikap dalam analisis kebutuhan Diklat adalah
apakah sikap tersebut dapat dipengaruhi oleh Diklat atau tidak. Apabila sikap
tersebut tidak dapat dipengaruhi oleh Diklat, maka cara untuk memperbaikinya
adalah dengan menempatkan seseorang dengan sikap tertentu ke dalam
persyaratan kerja yang sesuai dengan sikap yang dimiliki. Karena itu, dalam
penilaian kebutuhan Diklat, sikap yang dapat dianalisis adalah sikap yang
berhubungan dengan pekerjaan seseorang dan yang dapat mernpengaruhi
efektivitas dan perilaku seorang pegawai.

Skills atau keterampilan merupakan kemampuan dalam melakukan suatu
pekerjaan, kemampuan menerapkan pengetahuan dan bakat yang dimiliki
secara efektif di dalam lingkungan pekerjaan. Keterampilan yang terlibat.
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dalam lingkungan pekerjaan meliputi: keterampilan teknis, keterampilan
manajemen umum dan organisasi, keterampilan analitis dan konseptual,
keterampilan sosial dan budaya, keterampilan: mengelola SDM, keterampilan
berkomunikasi, keterampilan kepemimpinan dan keterampilan berpolitik.
b. Technical dau Behavioral Area
Technical area atau meliputi pengetahuan, sikap, keterampilan, serta
bakat, yang menyangkut teknologi, ekonomi, keuangan, dan aspek-aspek
prosedural dan struktural suatu pekerjaan. Behaviora! area meliputi aspek-
aspek yang berhubungan dengan hubungan manusia. yang mempengaruhi
kemampuan berkomunikasi dan berurusan dengan seseorang baik di dalam
maupun di luar crganisasi.
c. Managerial Behaviour
Managerial Behaviour merupakan karakteristik fertentu yang harus
dimiliki seseorang dalam melakukan pekerjaan. Managerial behaviour ini
dapat mengidentifikasikan kinerja seseorang karena menggambarkan pola-pola
perilaku tertentu dalam usahanya mencapai suatu hasil.
d. Competency Model
Competency model merupakan pendekatan yang meliputi pendekatan-
pendekatan sebelumnya dengan mendefinisikan seperangkat karakteristik yang
dimiliki individu yang dibutuhkan dalam pencapaian kinerja yang lebih baik
dan lebih efektif.

Hooghiemstra (1992:17) dalam pujiantoro (2004:37) menjelaskan bahwa
threshold and differentiating competencies dapat membantu menyediakan pola
untuk memandu dalam seleksi pegawai, perencanaan pemilihan (succession
planning), penilaian dan pengembangan kinerja. Lebih detailnya disebutkan:

“Competencies can be motives, traifs, self-concepts, attitudes or

values, content knowledge, or cognitive or behavioral skill - any

individual characteristic that can be measured or counted reliably

and that can be shown to differentiate significantly between

superior and average performers, or between effective and

ineffective performers.”
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Dijelaskan pula Hooghiemstra (1992:17-46) bahwa kompetensi dapat
dikaitkan dengan kinerja, dimana mengindikasikan bahwa motif, sifat, konsep dan
dan kompetensi pengetahuan dapat ditimbuikan oleh situasi yang mengharapkan
kecakapan perilaku dan kinerja. Kompetensi itu sendiri termasuk juga intensi
(intention), tindakan (action), dan hasil (outcome). Kedua penjeiasan definisi di
atas (Boyatzits dan Hoogheimstra) mengadung arti bahwa kompetensi adalah
setiap karakteristik seseorang yang dapat membedakan tingkat kinerja,

sebagaimana digambarkan berikut ini.

“ Tujuan “Tindakan” “Hasil”

Karakteristi Perilaku Kinerja
pribadi

Motif Ketrampilan
Tantangan

Konsep Diri

Pengetahuan

Gambar 2.1 : Model diagram alir kompetensi

Sumber: Tjerk Hooghiemstra, Integrated Management of Human Resource, In Mitrani, A., et al.
Competency Based Human Resource Management, London: Kogan Page, 1992, hlm 29

Deskripsi pemetaan kompetensi menurut Rachmat prio (2005) didasarkan
pada alat ukur yang berasal dari pernyataan yang diajukan kepada responden, dari
hasil tanggapan tersebut dibuat tingkatan-tingkatan penguasaan. Tingkatan
penguasaan ini oleh enntegrys Intercorporaled tahun 1993 digolongkan ke dalam
empat klasiifikasi kompetensi yaitu :

e Introductory, Nilai antara 0 — 3,9 , yang mencerminkan individu hanya
memiliki pemahaman yang dangkal mengenai perilaku ini, merasa tidak
perlu terlibat dalam perilaku ini, atau memutuskan untuk terlibat dalam
perilaku ini.

e Exploratory, nilai antara 4 -~ 6 , yang berarti bahwa individu masih
berusaha untuk memahami perilaku ini, merasakan sedikit kebutuhan
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untuk terlibat dalam perilaku ini, tetapi memilih untuk tidak terlibat
didalamnya secara tetap.

e Comfort, Nilai antara 6 — 8,1 , yang menunjukkan bahwa individu
memahami dengan baik perilaku ini, sering kali melakukan kegiatan ini,
tetapi tidak yakin bisa melaksanakannya secara efektif.

¢ Mastery, nilai antara 8,1 — 9 yang menunjukkan kemampuan individu
memahami perilaku ini, memiliki keyakinan untuk melaksanakannya

dengan efektif dan memutuskan untuk terlibat didalamnya secara tetap.

2.1.3 Kesenjangan Kompetensi.

Kesenjangan (GAP) kompetensi adalah kesenjangan antara kompetensi
yang dimiliki pegawai pada saat ini dengan kompetensi yang dibutuhkan /
diharapkan organisasi dimasa yang akan datang. Sanchez dan Hene (1996)
mengatakan bahwa suatu organisasi harus memiliki strategi untuk menutup
kesenjangan yang ierjadi di dalam orgamisasi. Strategic Gap yaitu usaha yang
dilakukan organisasi untuk mengubah kondisi salah satu elemennya yang
dimotivasi oleh kesenjangan antara kondisi sistem elemen yang diharapkan
dengan kondisi elemen yang sekarang dimiliki. Apabila kondisi sistem elemen
yang ada berada dibawah kondisi yang diharapkan, maka perlu diambil tindakan
untuk memperbaiki elemen tersebut dengan apa yang disebut Gap closing action.
Apabila gap yang ada perlu ditutup dengan perubahan dalam hal operasi atau asset
tangible maka perubahan tersebut bersifat kuntitatif, contohnya dengan
memperbesar output atau meningkatkan kapasitas atau disebut juga dengan
Leveraging Existing Competence (optimaiisasi kompetensi yang ada). Apabila
organisasi menutup gap yang bersifat strategic Logic, proses keputusan atau asset
yang intangible, maka perubahan tersebut bersifat kualitatif, atau yang disebut
Building New Competence (Membangun kompetensi yang baru). Resource GAP
(Kesenjangan Sumberdaya) yang telah ditunjukkan oleh peta kompetensi akan
memberikan gambaran yang jelas tentang keadaan SDM dalam suatu organisasi ,
Peta kompetensi SDM yang dimiliki oleh organisasi akan menunjukkan
kebutuhan peningkatan kompetensi bagi para pegawai dimasa yang akan datang.
Sehingga diharapkan para pegawai dapat memberikan kontribusi yang maksimal

Unlversltas Indonesla
Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



23

pada organisasi sesuai dengan apa yang diharapkan. Durand Menjelaskan bahwa

tujuan utama menerapkan konsep transilience (mengembangkan cara untuk

menilai kompetensi mana yang seharusnya dikurangi atau ditambah) dan
kompetensi adalah sebagai langkah awal untuk melakukan strategi inovasi.

Tipologi gap kompetensi yang diajukan durand dalam Subagja ( 2005:46 )adalah:

1. Reinforcement (Penguatan): Telah memiliki kompetensi dalam unit bisnis.
Cara mudah dalam merespon perubahan, apabila kompetensi yang dibutuhkan
adalah sama dengan yang dimiliki dan kemudian muncul inovasi, apabila
tidak mempengaruhi saluran distribusi, maka dapat digunakan saluran
distribusi yang sama.

2. Synergetic'fit (Kebutuhan Sinergi), Telah memiliki kompetensi yang tersebar,
tetapi tidak berjalan secara sinergi, maka kondisi kompetensi seperti ini
membutuhkan kondisi yang fit antar bagian atau unit.

3. Networking Access (Akses jaringan kerja) kemampuan organisasi untuk
mengakses sumberdaya kompetensi dari luar dalam waktu yang singkat dan
biaya yang rendah.

4. Adaptability (Kemampuan beradaptasi) Perlu secara terus menerus untuk
belajar. Perusaliaan harus berusaha keras untuk beradaptasi untuk belar,
meniru, dan menguasai kompetensi baru yang dibutubkan, Mereka harus siap
untuk Unteam (meninggalkan kebiasaan-kebisaan lama) dan Relearn (Belajar

kembali), siap mengganti tatanan atau kontruksi yang ada.

2.2 Kompetensi Instruktur.
Berdasarkan Undang-undang R! Nomor 13 Tahun 2003 tentang

Ketenagakerjaan diamanatkan bahwa pelatihan kerja diselengparakan berdasarkan
program pelatihan kerja yang mengacu kepada standar kompetensi kerja. Dalam
konteks tersebut maka pelaksanaan pelatihan kerja diharapkan pula ditangani oleh
tenaga yang kompeten.

Profesi instruktur atau fasilitator dalam pelatihan kerja diharapkan selain
kompeten dari segi teknis pengetahuan dan keterampilan yang akan

diajarkan/difasilitasikan kepada peserta pelatthan juga kompeten dalam
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melaksanakan penyampaian (fransfer) pengetahuan dan keterampilan teknis
dimaksud.

Pengetaiman dan keterampilan bagaimana melaksanakan penyampaian
(transfer) pengetahuan dan keterampilan kepada peserta pelatihan tercakup
kedalam metodologi pelatihan kerja.

Penguasaan kompetensi teknis dan metodologis bagi seorang yang
berprofesi sebagai instruktur/fasilitator dibidang pelatihan kerja dikatakan
kompeten merupakan hal mutlak yang dipersyaratkan terhadap fungsinya dalam
rangka mengupayakan peningkatan kompetensi SDM melalui pelatihan kerja.

2.2.1 Pengertian SKKNI.
Pengertian SKKNI diuraikan menjadi :
1. Kompetensi

Berdasar pada arti estimologi, kompetensi diartikan sebagai kemampuan
yang dibutubkan untuk melakukan atau melaksanakan pekerjaan yang
dilandasi oleh pengetahuan, ketrampilan dan sikap kerja.

Sehingga dapat dirumuskan bahwa kompetensi diartikan sebagai kemampuan
seseorang yang dapat terobservasi mencakup atas pengetahuan, keterampilan
dan sikap kerja dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan
standar performa yang ditetapkan.

2. Standar Kompetensi.

Berdasar pada arti bahasa, standar kompetensi terbentuk atas kata standar
dan kompetensi. Standar diartikan sebagai “Ukuran” yang disepakati,
sedangkan kompetensi telah didefinisikan sebagai kemampuan seseorang yang
dapat terobservasi mencakup atas pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja
dalam menyelesaikan dalam suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan standar
performa yang ditetapkan.

Dengan kata lain, yang dimaksud dengan standar kompetensi adalah
rumusan tentang kemampuan yang harus dimiliki seseorang untuk melakukan
suatu tugas atau pekerjaan yang didasari atas pengetahuan, keterampilan dan

sikap kerja sesuai dengan unjuk kerja yang dipersyaratkan.
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3. Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia.

Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia yang selanjutnya disingkat

SKKNI adalah rumusan kemampuan kerja yang mencakup aspek

pengetahuan, keferampilan dan/atau keahlian serta sikap kerja yang relevan

dengan pelaksanaan tugas dan syarat jabatan yang ditetapkan dengan

ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Dengan dikuasainya standar kompetensi tersebut oleh seseorang, maka yang

bersangkutan mampu :

Bagaimana mengerjakan suatu tugas atau pekerjaan

Bagaimana mengorganisasikannya agar pekerjaan tersebut dapat
dilaksanakan

Apa yang harus dilakukan bilamana terjadi sesuatu yang berbeda
dengan rencana semula

Bagaimana rmenggunakan kemampuan yang dimilikinya untuk
memecahkan masalah atau melaksanakan tugas dengan kondisi yang
berbeda.

2.2.2 Penggunaan Standar Kompetensi Nasional Indonesia.

Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI) yang telah disusun

dan telah mendapatkan pengakuan oleh para pemangku kepentingan akan

dirasakan bermanfaat apabila telah terimplementasi secara konsisten.

SKKNI digunakan sebagai acuan untuk:

Menyusun uraian pekerjaan
Menyusun dan mengembangkan program pelatihan dan SDM.
Menilai unjuk kerja seseorang '

Sertifikasi profesi di tempat kerja.

Dengan dikuasainya kompetensi sesuai standar yang telah ditetapkan maka

seseorang instruktur/fasilitator memiliki kemampuan untuk:

Mengerjakan suatu tugas atau pekerjaan dlm pelayanan pelatihan kerja
Mengorganisasikan agar pekerjaan pelayanan pelatihan kerja dapat
dilaksanakan dengan baik dan profesional
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=  Merumuskan langkah yang harus dilakukan pada saat terjadi sesuatu
yang berbeda dengan rencana tatalaksana pelatihan ketja
* Menggunakan kemampuan yang dimilikinya untuk memecahkan

masalah atau melaksanakan tugas pelayanan pelatihan kerja.

2.2.3 Dasar standar kompetensi .

Format Standar Kompetensi Kerja Nasional indonesia sektor Jasa
Kemasyarakatan, Sosial, Budaya dan Perorangan sub sektor Jasa Kegiatan
Lainnya bidang Jasa Lainnya sub bidang Metodologi Pelatihan Kerja mengacu
kepada:

1. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan.

2. Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 31 Tahun 2006 tentang
Sistem Pelatihan Kerja Nasional.

3. Peraturan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi No. 21/MEN/2007 tentang

Cara Penetapan Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia.
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2.2.4 Kerangka Kualifikasi Nasional Indonesia Metodologi Pelatiban Kerja.

: 0. Jasa Kemasyarakatan, Sosial, Budaya dan Peroranga

1. Pemetaan KKNI :
Sektor
Sub Sektor : 93, Jasa Kegiatan Lainnya
Bidang Pekerjaan : 09. Jasa Lainnya
Sub Bidang

: 5. Metodologi Pelatihan Kerja (MPK)

Tabel 2.1 Jenjang sertifikat Instruktur

Area Pekerjaarn / Profesi

LEVEL Berjenjang Tertentu
erten
KKNI TERAMPIL AHLI
Sertifikat IX -—- . —
Sertifikat VIII - - _—
Sertifikat VII —
Sertifikat VI - Instruktur Ahli Madya ——
Sertifikat V Instruktur Terampil | Instruktur Ahli Muda ---
Penyelia
Sertifikat IV | Instruktur Terampil Instruktur Ahli -
Pelaksana Pertama
Lanjutan
Sertifikat lll | Instruktur Terampil --- —
Pelaksana
Sertifikat 1i —— —— ——
Sertifikat | — — —

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP. 140/MEN/IV2008
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1. Penjelasan Kodifikasi Pekerjaan

Tabel 2.2 Pengkodean dalam SKKNI

28

PENJELASAN PENGKODEAN

1. Kategori Q. Jasa Kemasyarakatan, Sosial, Budaya dan Perorangan
2. Golongan Pokok 93. Jasa Kegiatan Lainnya
3. Golongan 09. Jasa Lainnya

4. Sub Golongan

5. Metodologi Pelatihan Kerja

5. Kelompok /
BidangPekerjaan

1. Instruktur Terampil
2. Instruktur Ahli

6. Sub Kelompok

¢

7. Bagian / Pekerjaan

Kualifikasi Berjenjang Instruktur Trampil:
1. Instruktur Terampil Pelaksana

2. Instruktur Terampil Pelaksana Lanjutan
3. Instruktur Terampil Penyelia

Kualifikasi Instruktur Ahli;

1. Instruktur Ahli Pertama
2. Instruktur Ahli Muda
3. Imstruktur Ahli Madya

8. Kualifikasi

Kualifikasi Berjenjang Instruktur:

Kompetens I. LevellI : Instruktur Terampil Pelaksana
2. Level IV : Instruktur Ahii Pertama
3. Level V. : l.Instruktur Terampil Penyelia
1. Instruktur Ahli Muda
4. Level VI : Instruktur Ahli Madya
9. Versi 01

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi Rt Nomor ; KEP.140/MEN/TV2008

Universitas Indonesia

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.




29

2. Paket-paket SKKNI

Pekerjaan Instruktur Terampil Pelaksana
Kode Pekerjaan O |93|G9 ] 5 | 1 0O | 1 (i} 04
Level Sertifikat (Il
Tabel 2.3 Kompetensi Instruktur Terampil Pelaksana
UNIT KOMPETERNSI
N1 Kode unit Judul Unit

KELOMPOK KOMPETENS! UMUM

PLK.MP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

2.

PLK.MP01.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI INTI

PLK.MP02.001.01

Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk Penyusunan

PLK.MP02.010.01

3. Program Pelatihan
PLK.MP02.002.01 | Merumuskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi Pelatihan
5. | PLK.MP(2.003.01 | Merancang Strategi Dan Pentlaian Pembelajaran
6. | PLK MP02.005.01 Merancapg Pembuatan Sarana Pendukung
Pembelajaran
Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk
7. | PLK.MP02.006.01 Media Cetak
8. | PLK.MP02.007.01 | Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembeiajaran Yang Kondusif
9. | PLK.MP02.008.01 | Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran
10 PLK.MP02.009.01 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran
11 Menilai Kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan

Secara Individu

KELOMPOK KOMPETENSI KHUSUS

12

PLK.MP03.001.01

Memimpin Kegiatan Pembelajaran

i3

PLK.MP03.002.01

Melakukan Pembentukan Sikap (Psikologi Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP.140/MEN/TV2008
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Instruktur Terampit Pelaksana Lanjutan

O[93 (09| 5 1|0 (2]l )|o01

Sertifikat [V

Tabel 2.4 Kompetensi Instruktur Terampil Pelaksana Lanjutan.

UNIT KOMPETENSI

o=z

Kode Unit

Judui Unit

KE

LOMPOK KOMPETENSI UMUM

1.

PLK.MP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

2.

PLK.MP01.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI INTI

Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk Penyusunan

3. | PLK.MP02.001.01 Program Pelatihan

4 | PLK.MP02.002.01 Meru'muskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi
Pelatihan

PLK.MP02.003.01 | Merancang Strategi Dan Penilaian Pembelajaran

6. | PLK.MP02.004.01 § Memvalidasi Program Pelatihan

7. | PLK.MP02.005.01 Meranca{lg Pembuatan Sarana Pendukung
Pembelajaran
Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk

8. | PLK.MP02.006.01 Media Cetak

9. | PLK.MP02.007.01 | Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembelajaran Yang Kondusif

10. { PLK.MP02.008.01 | Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran

11. | PLK.MP02.009.01 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

12. | PLK MP02.010.01 Menilai Kt?rqa_]uan Kompetensi Peserta Pelatihan
Secara Individu

13. | PLK.MP02.011.01 | Memvalidasi Rancangan Program Pelatihan

14, | PLK.MP02.012.01 | Mengevaluasi Pelaksanaan Program Pelatihan

15. | PLK.MP02.013.01 | Mengevaluasi Hasil Program Pelatihan
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UNIT KOMPETENSI

N
o

Kode Unit

Judul Unit

KELOMPOK KOMPETENSI KHUSUS

16

PLK.MP03.001.01

Memimpin Kegiatan Pembelajaran

17

PLK.MP03.002.01

Melakukan Pembentukan Sikap (Psikilogi
Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP.140/MEN/TV2008

Pekerjaan Instruktar Terampil Penyelia
Kode Pekerjaan O |93|069} 5|30 |3 |IOIJ 0%
Level +  Sertifikat V
Tabel 2.5 Kompetensi Instruktur Terampil Penyelia
UNIT KOMPETENSI
N
Kode Unit Judul Unit
o

KELOMPOK KOMPETENSI UMUM

I

PLK.MFP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

2.

PLK.MP01.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI INTI

3. | PLK.MP02.001.01 | Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk Penyusunan
Program Pelatthan
4, | PLK.MP02.002.01 | Merumuskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi
| Pelatihan
5.1 PLK.MP02.003.01 | Merancang Strategi Dan Penilaian Pembelajaran
PLK.MP02.004.01 | Memvalidasi Program Pelatihan
PLK.MP02.005.01 | Merancang Pembuatan Sarana Pendukung
Pembelajaran
8. | PLK.MP02.006.01 | Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk
Media Cetak
9. | PLK.MP02.007.01 | Merancang Media Pembelajaran Dalam Media

Audio Visual Atau AVA
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UNIT KOMPETENSI

N Kode Unit Judul Unit

10 | PLK.MP02.007.01 | Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembelajaran Yang Kondusif

11 | PLK.MP02.008.01 | Mengelola Sarana Pendukung Pembelajaran

12 | PLK.MP02.008.01 | Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran

13 { PLK.MP02.010.01 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

14 | PLK.MP02.010.01 | Menilai Kemajuan Komipetensi Peserta Pelatihan
Secara Individu

15 | PLK.MP02.011.01 | Memvalidasi Rancangan Program Pelatihan

16 | PLK.MP02.012.01 | Mengevaluasi Pelaksanaan Program Pelatihan

17 { PLK.MP02.013.01 | Mengevaluasi Hasil Program Pelatihan

KELOMFPOK KOMPETENSI KHUSUS

18 | PLK.MP03.001.01 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

19 | PLK.MP03.002.01 | Melakukan Pembentukan Sikap (Psikilogi Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP.140/MEN/IV2008
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Kode Pekerjaan

Level
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: Instruktur Ahli Pertama

01

95 |2 {0]|1

0|93

: Sertifikat IV

Tabel 2.6 Kompetensi Instruktur Ahli Pertama

UNIT KOMPETENSI

=}

Kode Unit

Judul Unit

KELOMPOK KOMPETENSI UMUM

PLK.MP01.001.01

Merumuskan permasalahan Pelatihan Daerah

2, | PLK.MP01.002.01 | Merumuskanpermasalahan Pelatihan Dalam Suatu
Organisasi

3. | PLK.MP(01.003.01 | Mengidentifikasi Dan Menganalisis Standar
Kompetensi

4. | PLK.MP01.004.01 | Menilai Kebutuhan Pelatihan Sesuai Dengan Situasi

Dan Kondisi Daerah

PLK.MP01.005.01

Menilai Kebutuhan Pelatihan Dalam Organisasi

PLK.MP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

PLK.MP(1.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI UMUM

8.

PLK.MP02.001.01

Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk Penyusunan
Program Pelatihan

PLK.MP02.002.01

Merumuskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi
Pelatithan

10.

PLK.MP02.003.01

Merancang Strategi Dan Penilaian Pembelajaran

11.

PLK.MP02.004.01

Memvalidasi Program Pelatihan

12.

PLK.MP02.005.01

Merancang Pembuatan Saranra Pendukung
Pembelajaran

13.

PLK.MP02.006.01

Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk
Media Cetak

14.

PLK.MP02.007.01

Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembelajaran Yang Kondusif

15.

PLK.MP02.008.01

Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran
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UNIT KOMPETENSI

Kode Unit

Judul Unit

PLK.MP02.009.01

Memfasilitasi Proses Pembelajaran

PLK.MP02.010.01

Menilai Kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan
Secara Individu

18.

PLK.MP02.011.01

Memvalidasi Rancangan Program Pelatihan

19.

PLK.MP02.012.01

Mengevaluasi Pelaksanaan Program Pelatihan

20,

PLE.MP02.013.01

Mengevaluasi Hasil Program Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI KHUSUS

21

PLK.MP03.001.01

Memimpin Kegiatan Pembelajaran

22

PLK.MP(3.002.01

Melakukan Pembentukan Sikap (Psikilogi
Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP. 140/MEN/IV2008

Pekerjaan Instruktur Ahli Muda
Kode Pekerjaan O |[93 (09| 5 | 2 0| 2V |01
Level Sertifikat V
Tabel 2.7 Kompetensi Instruktur Ahli Muda
UNIT KOMPETENSI
No Kode Unit Judul Unit

KELOMPOK KOMPETENSI UMUM

PLK.MP01.001.01

Merumuskan Permasalahan Pelatihan Daerah

PLK.MP01.002.01

Merumuskan Permasalahan Pelatihan Dalam Suatu
Organisasi

PLK.MP(01.003.01

Mengidentifikasi Dan Menganalisis Standar
Kompetensi

PLK.MP01.004.01

Menilai Kebutuhan Pelatihan Sesuai Dengan
Situasi Dan Kondisi Daerah

PLK.MP01.005.01

Menilai Kebutuhan Pelatihan Dalam Organisasi
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UNIT KOMPETENSI

Kode Unit

Judul Unit

PLK.MP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

PLK.MP01.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

LOMPOK KOMPETENSI INTI

PLK.MP02.001.01

Memilih Sumber Daya Pelatthan Untuk
Penyusunan Program Pelatihan

PLK.MP(2.002.01

Merumuskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi
Pelatihan

PLK.MP02.003.01

Merancang Strategi Dan Penilaian Pembelajaran

PLK.MP02.004.01

Memvalidasi Program Pelatihan

PLK.MP02.005.01

Merancang Pembuatan Sarana Pendukung
Pembelajaran

13.

PLK.MP02.006.01

Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk
Media Cetak

14.

PLK.MP02.007.01

Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembelajaran Yang Kondusif

15.

PLK.MP(2.008.01

Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran

16.

PLK.MP02.009.01

Memfasilitasi Proses Pembelajaran

17.

PLK.MP02.010.01

Menilai Kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan
Secara Individu

18.

PLK.MP02.011.01

Memvalidasi Rancangan Program Pelatihan

1
L7,

PLK.MP02.012.01

Mengevaluasi Pelaksanaan Program Pelatihan

20.

PLK.MP02.013.01

Mengevaluasi Hasil Program Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI KHUSUS

21.

PLK.MP03.001.01

Memimpin Kegiatan Pembelajaran

22,

PLK.MP03.002.01

Melakukan Pembentukan Sikap (Psikilogi
Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nomor : KEP,140/MEN/TV2008
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Kode Pekerjaan
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Instruktur Ahli Madya
O ([93|109 |5 2 ¢ {3 |VE|6l

Level Sertifikat VI
Tabel 2.8 Kompetensi Instruktur Ahli Madya
UNIT KOMPETENSI
1: Kode Unit Judul Unit

KELOMPOK KOMPETENSI UMUM

PLK.MP(01.001.01

Merumuskan Permasalahan Pelatihan Daerah

PLK.MP01.002.01

Merumuskan Permasalahan Pelatihan Dalam Suatu
Organisasi

PLK.MP01.003.01

Mengidentifikasi Dan Menganalisis Standar
Kompetensi

PLK.MP01.004.01

Menilai Kebutuhan Pelatihan Sesuai Dengan
Situasi Dan Kondisi Daerah

PLK.MP01.005.01

Menilai Kebutuhan Pelatihan Dalam Organisasi

PLK.MP01.006.01

Mengelola Bahan Pelatihan

PLK.MP01.007.01

Mengelola Peralatan Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI INTI

8.

PLK.MP02.001.01

Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk
Penyusunan Program Pelatihan

PLK.MP02.002.01

Merumuskan Tujuan, Prasyarat Dan Materi
Pelatihan

10.

PLK.MP02.003.01

Merancang Strategi Dan Penilaian Pembelajaran

1.

PLK.MP02.004.01

Memvalidasi Program Pelatihan

12.

PLK.MP02.005.01

Merancang Pembuatan Sarana Pendukung
Pembelajaran

13.

PLK.MP02.006.01

Merancang Media Pembelajaran Dalam Bentuk
Media Cetak

14.

PLK.MP02.007.01

Merancang Dan Menciptakan Lingkungan
Pembefajaran Yang Kondusif
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15. | PLK.MP02.008.01 | Merencanakan Penyajian Materi Pembelajaran
16. { PLK.MP02.009.01 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

17. | PLK.MP02.010.61 | Menilai Kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan
Secara Individu

18. | PLK.MP02.011.01 | Memvalidasi Rancangan Program Pelatihan
19. } PLK.MP02.012.01 | Mengevaluasi Pelaksanaan Program Pelatihan
20. | PLK.MP02.013.01 | Mengevaiuasi Hasil Program Pelatihan

KELOMPOK KOMPETENSI KHUSUS

21. | PLK.MP03.001.01 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

22, { PLK.MP03.002.01 j Melakukan Pembentukan Sikap (Psikilogi
Pelatihan)

Sumber : Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI Nemor : KEP.140/MEN/IV2008

2.3 Training Needs Analisys.
Ada sejumlah studi yang menunjukkan bahwa suatu organisasi sering

melupakan fungsi penting suatu pelatihan sehingga pelatinan sering menjadi tidak

efektif karena mengabaikan tahapan pelatihan yang sangat penting. Menurut

subagja (2005:4), dari pengalamannya ia berhasil mengidentifikasi 10 penyebab
mengapa pelatihan menjadi tidak efeklif :

1. Paradigma kita tentang pelatihan. Kita sering menganggap pelatihan sebagai
event bukan proses. -

2. Tidak adanya dukungan penuh dari manajemen puncak, Manajemen tidak
membebaskan peserta pelatihan dari pekerjaannya sehari-hari, sehingga
pelatihan penuh dengan interupsi, telepon, dan surat-surat yang harus
ditandatangani. Manajemen juga sering meminta memperpendek waktu
pelatihan sehingga kurang dari yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan
pelatihan.

3. Pelatihan tidak berkaitan dengan permasalahan yang dihadapi organisasi.
Banyak organisasi yang enggan melakukan Training Need Analysis. Pelatihan
sering dilakukan karena trend, Kalau sekarang trendnya adalah pelatihan A
maka organisasi buru-buru mengirimkan karyawannya ke pelatihan tersebut.
Padahal belum tentu itu yang mereka butuhkan.
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. Organisasi tidak mengetahui kompetensi yang dibutuhkan di industri yang
bersangkutan, Dasar dari pelatihan adalah performance needs yang merupakan
kesenjangan antara kinerja yang dibuluhkan dengan kinerja yang ada sekarang
(current performance). Untuk itu organisasi perlu menganalisis perubahan
di lingkungan bisnisnya, baik yang berkaitan dengan aspek sosial,
teknologi, ekonomi maupun politik.

. Organssasi tidak mengetahui kompetensi yang dimiliki setiap individu dan
kompetensi yang dibutuhkan. Unluk itu organisasi perlu melakukan penilaian
(assessment) terthadap kompetensi setiap orang, Penilaian ini perlu dilakukan
unluk melihat kebutuhan pelatihan setiap orang, tim dan organisasi itu sendiri.
Tidak ada persiapap terlebih dzhulu. Peserta tidak mendapatkan. informasi
yang memadai mengenai materi pelatihan, sehingga datang ke pelatihan
dengan "kepala kosong". Padahal pelatihan bertuyjuan menyelesaikan
permasalahan di tempat kerja. Karena itu peserta perlu mengetahui keterkaitan
pelatihan dan pekerjaan sehingga mereka akan datang dengan sejumlah farget.
. Tidak ada coaching dan monitoring dari atasan. Banyak pelatihan yang
terlepas dari program manajemen kinerja dalam perusahaan Karena itu
pelatihan tersebut sekedar menjadi fransfer of knowledge saja, dan tidak akan
menghasilkan perilaku kerja (behavior) yang lebih baik.

. Tidak ada follow up action dalam bentuk projek. Banyak pelatihan yang hanya
sekedar menjadi teori” yang tak permah diterapkan di dunia nyata. Benar
bahwa pelatihan membernikan pencerahan, tetapi tidak rnenghasilkan
perubahan perilaku apapun. Kelemahan di banyak organisasi adalah tidak
adanya komitmen dan rencana tindakan yang jelas.

. Pelatihan seringkali dianggap sebagai satu-satunya intervensi dalam
organisasi. Padahal masalah dalam organisasi seringkali disebabkan oleh
kombinasi berbagai faktor. Mungkin orang ingin berubah, tetapi sistem, proses
dan prosedur yang ada tidak mendukung, !'ni yang membuat orang tersebut

kembali ke perilakunya yang lama,

10.Tidak adanya pengukuran baik sebelum maupun setelah pelatihan. Pelatihan

adalah suatu investasi yang mahal. Karena itu kita perlu mengetahui seberapa
besar pelatihan ini mendatangkan keuntungan bagi perusahaan.
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Pendidikan dan latihan atau diklat dianggap sebagai faktor penting dalam
peningkatan kinerja pegawai, proses dan organisasi, sudah luas diakui. Tapi
masalahnya banyak seperti yang disebutkan diatas dimana diklat yang
diselenggarakan oleh suatu organisasi tidak atan kurang memenuhi kebutuhan
sesungguhnya. akibatnya investasi yang ditanamkan melalui diklat kurang dapat
dilibat hasilnya. Inilah tantangan yang dihadapi oleh Dirjen Bina Lattas.
Timbulnya masalah ini tentu disebabkan banyak hal. Salah satunya terletak pada
Training Needs Assessment (TNA)-nya yang tidak pernah dilakukan dengan

benar.

2.5.1 Pentingnya Training Needs Analisys.

Dalam konteks pelaksanaan diklat yang diselenggarakan pemerintah, maka
hal yang perlu ditinjau kembali adalah berkaitan pada penerapan kurikulum,
penerapan metode (teknik dan materi} serta pemilihan sasaran (peserta) diklat dan
yang benar-benar sesuai/relevan dengan tujuan yang hendak dicapai. Penelaahan
atas hal tersebut adalah akan lebih tepat bila kita mengkajinya dengan suatu
pendekatan yang disebut sebagai atau analisis kebutuhan diklat (fraining needs
analisys). Penilaian kebutuhan akan diklat menjadi hal penting mengingat diklat
kepada pegawai negeri sipil (PNS) masih tetap perlu untuk dilanjutkan
penyelenggaraannya dalam kerangka terus mengembangkan atau meningkatkan
sumber daya manusia (aparatur pemerintah).

Sementara itu, Kaufman (1972:39) menyatakan bahwa suatu analisis
kebutuhan harus rnencakup sekurang-kurangnya tiga karakteristik sebagai berikut:
a. Data harus menyajikan kondisi aktual si belajar dan orang-orang yang terkait,

baik itu mencakup kondisi saat ini maupun kondisi mendatang;
b. Tidak ada analisis kebutuhan yang bersifat final dan lengkap. Kifa harus
menyadari bahwa pernyataan tentang kebutuhan bersifat tentatif/sementara.
c. Ketimpangan seharusnya diidentifikasi dari produk dan bukannya menangani
proses.

Kebutuhan Diklat dapat diketahui sekiranya terjadi ketimpangan antara

kondisi (pengetahuan, keahlian dan perilaku) yang senyatanya ada dengan tujuan-
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tujuar/kinerja yang diharapkan tercipta pada suatu organisasi. Kebutuhan
kependidikan (educational needs) atau kebutuhan pelatihan (fraining needs}
adaiah kesenjangan yang dapat diukur antara hasil-hasil yang ada sekarang dan
hasil-hasil yang diinginkan atau dipersyaratkan. Tidak semua kesenjangan atau
kebutuhan mempunyai tingkat kepentingan yang sama untuk segera dipenuhi.
Sekali kebutuhan terpilih untuk dipenuhi maka dia akan menjadi masalah. Dengan
demiktan, masalah adalah “"selected gap”

Berbicara mengenai kebutuhan, menurut Briggs adalah ketimpangan atau
gap antara ‘apa yang scharusnya" dengan "apa yang senyatanya". (Briggs,
1979:24). Gilley dan Eggland menyatakan bahwa kebutuhan adalah kesenjangan
antara seperangkat kondisi yang ada pada saat sekarang ini dengan seperangkat
kondisi yang dibarapkan. Untuk mempermudah pemahaman, kebutuhan dapat
dtgambarkan sebagai berikut:

.....................

Kondisiyang | ................ .| Kebutuhan
diharapkan Keondisi yang
sebenarnya

Gambar 2.2 : Kebutuhan

Sumber: Gilley, Jerry W, and Stephen A. Eggland, Principles of Human Resource Development,
Ortando: Edition Wessley Publishing Company Inc. 1989, him 197(dalam Pujiantoro
2004:44).

Kebutuhan pelatihan dapat diketahui sekiranya terjadi ketimpangan antara
kondisi (pengetahuan, keahlian dan perilaku) yang senyatanya ada dengan tujuan-
tujuan yang diharapkan tercipta pada suatu organisasi. Kebutuhan pendidikan
(education needs) atau kebutuhan pelatihan (fraining needs) adalah kesenjangan
yang dapat diukur antara hasil-hasil yang ada sekarang dan hasil-hasil yang
diinginkan atau dipersyaratkan. Tidak semua kesenjangan atau kebutuhan
mempunyai tingkat kepentingan yang sama untuk segera dipenuhi. Maka antara
kebutuhan yang dipilih dengan kepentingan untuk dipenuhi kadang terjadi
masalah atau “selected gap”.
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Analisis Kebutuhan Diklat menurut Rosset dan Arwady (dalam Konsep
Dasar AKD LAN) menyebutkan bahwa “Training Needs Assessment (TNA)
adalah suatu istilah yang dipergunakan dalam analisis untuk memahami
permasalahan kinerja atau permasalaban yang berkaitan dengan penerapan
teknologi baru. Dinyatakan Rosset bahwa Training Needs Analisys yang
selanjutnya disebut analisis kebutuhan diklat atau penilaian kebutuhan Diklat
sering kali di sebut pula sebagai analisis permasaiahan, analisis pra diklat, analisis
kebutuhan atau analisis pendahuluan.

Ilyoid A. Stanley dalam Taudjiri (2001) mengemukakan pentingnya
analisis kebutuhan pelatihan sebagai berikut :

» It is impsible to develop training objectives appropriate if training needs
are not properly assessed.

o Not every problem will respond fo a training solution. It is therefore
necessary to separate those problem that will respond to training solution
Jfrom those which require other forms of intervention. This is facilitated by
the proper assessment of training needs.

« The proper assessment of (raining needs allows for meaningful follow-up
to take training activity, in term of providing for the application of new
knowledge and skill in the job.

Analisi kebutuhan diklat memegang peran penting dalam setiap program
diklat, sebab dari analisis im akan diketahui diklat apa saja yang relevan bagi
suatu organisasi pada saat ini dan juga dimasa yang akan datang, yang berarti
dalam tahap analisis kebutuhan diklat ini dapat diidentifikasi jenis diklat apa saja
yang dibutuhkan oleh pegawai dalam pengemban kewajibannya. Analisis
kebutuhan Diklat memiliki kaitan yang erat dengan perencanaan Diklat.
Perencanaan yang paling baik didahului dengan identifikasi kebutuhan.
Perencanaan sistem pembelajaran tidak.dapat dipisahkan dari masalah karena
dengan adanya masalah tersebut diperlukan perencanaan sistem pembelajaran.
Dalam kaitan tersebut, yang dimaksud dengan perencanaan adalah suatu '
proyeksi dari tindakan untuk mencapai tujuan.

Dengan demikian, perencanaan hanya memusatkan kepada apa yang akan

dilakukan. Perencanaan adalah suatu proses untuk menentukan arah yang ingin
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dicapai dan mengidentifikasi berbagai kebutuhan untuk sampai kepada tujuan
yang ditetapkan. Dengan demikian, analisis kebutuhan Diklat merupakan tahapan
pertama dari perencanaan. Perencanaan senantiasa diawali dengan identifikasi
masalah atau kebutuhan. Dengan demikian, maka hasil analisis kebutuhan
merupakan masukan utama dalam proses perencanaan. Dalam bidang Diklat,
maka hasil analisis kebutuhan Diklat merupakan masukan dalam merencanakan
program Diklat.

Menurut Boydell (1971:11) terdapat tiga jenis kebutuhan Diklat, yaitu:

a. Kebutuban Diklat pada level organisasi. Dalam hal ini berkaitan dengan
kelemahan umum yang terdapat pada organisasi, dimana Diklat merupakan
suatu yang sangat diperlukan.

b. Kebutuhan pada level pekerjaan, yaitu kebutuhan akan keterampilan,
pengetzhuan dan sikap untuk melaksanakan berbagai tugas yang berkaitan
dengan suatu jenis pekerjaan.

¢. Kebutuhan level individu, yaitu berkaitan dengan siapa dan jenis Diklat apa
yang diperlukan.

Dari ketiga level kebutuhan Diklat tersebut hanya kebutuhan pada level
organisast saja yang mcngacu pada identifikasi kebutuhan Diklat. Sementara.itu
kebutuhan pada level pekerjaan telah tercakup di dalam proses analisis kerja (job
analysis) dan identifikasi kebutuhan individual biasa disebut “assessment”
Kebutuhan pada level organisasi akan muncul apabila terdapat dua hal sebagai
berikut: {a) Dalam suatu bidang tertentu terdapat suatu kelemahan misalnya yang
berkaitan dengan upaya pencapaian tujuan organisasi; dan (b) Kelemahan tersebut
dapat dihilangkan melalui Diklat yang sistematis disamping tindakan perbaikan
lainnya.

Tahap awal dan terpenting dari pelaksanaan program Diklat adalah tahap
penilaian kebutuhan (fraining needs assessment) yang berfokus pada siapa yang
harus mengikuti Diklat dan jenis Diklat yang mereka butuhkan. Training needs
assessment berupaya mengidentifikasi kesenjangan dari kompetensi dan kinerja
yang sudah ada dengan kompetensi dan kinerja yang seharusnya terpenuhi dan
apakah kesenjangan tersebut merupakan permasalahan yang dapat diatasi dengan
Diklat atau tidak. Perlu diperhatikan bahwa kaitan yang erat antara kompetensi
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dan Diklat adalah tidaklah serta merta menyatakan bahwa kesenjangan
kompetensi dapat diatasi dengan Diktat. Oleh karena itu haruslah terlebih dahulu
dipisahkan mana yang merupakan masalah-masalah Diklat dan mana yang
merupakan masalah-masalah bukan Diklat, sehingga akan terungkap persoalan-
persoalan yang bersifat bukan Diklat, disamping persoalan Diklat sendiri.

2.3.2 Gejala Pemicu Pelatihan dan Pengentbangan.

Terdapat beberapa fenomena organisasional yang dapat dikategorikan
sebagai gejala pemicu munculnya kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Tidak
tercapainya standar pencapaian kerja, karyawan tidak mampu melaksanakan
tugasnya, karyawan tidak produktif, tingkat penjualan menurun, tingkat
keuntungan menurun adalah beberapa contoh gelaja-gejala yang umum terjadi
dalain organisasi. Gejala yang ditimbulkan oleh kondisi tersebut menurut
Blanchard and Huszczo (1986) mencontohkan terdapat tujuh gejala utama dalam
organisasi yang membutuhkan penanganan yaitu :

1. low productivity;
high absenteeism;
high turnover,
low employee morale;

high grievances;

VP S

strike;
7. low profitability.

Ketujuh gejala tersebut sangat umum dijumpai dalam organisasi yang dapat
disebabkan oleh setidaknya tiga faktor yang meliputi : kegagalan dalam
memotivasi karyawan, kegagalan organisasi dalam memberi sarana dan
kesempatan yang tepat bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya,
kegagalan organisasi memberi pelatihan dan pengembangan secara efektif kepada
karyawan, Dalam situasi itulah program pelatihan sangat mengandalkan rraining
need analisys (TNA) atau analisis kebutuhan pelatihan. Dan berorientasi kepada

pengembangan karyawan meliputi :
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» Adanya pegawai baru, Memberikan orintasi pekerjaan atau tugas pokok
organisasi kepada pegawai yang baru direkrut sebelum yang bersangkutan
ditempatkan pada salah satu unit crganisasi;

o Adanya peralatan kerja baru, Mempersiapkan pegawai dalam
penggunaan peralatan baru dengan teknologi yang lebih baru, sehingga
tidak terjadi adanya kecelakaan kerja dan meningkatkan efesiensi kerja;

» Adanya  perubahan  sistem  manajemen/administrasi  birokrasi
Mempersipakan pegawai dalam melakukan pekerjaan dengan
menggunakan sistem yang baru dibangun;

o Adanya standar kualitas kerja yang baru, Mempersiapkan pegawai dalam
melakukan pekerjaan dengan menggunakan sistem yang baru dibangun;

e Adanya kebutuhan untuk menyegarkan ingatan, Memberikan nuansa
baru/penyegaran ilmu pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki;

» Adanya penurunan dalam hal kinerja pegawai, Meningkatkan kualitas
kinerja pegawai sesuai dengan tuntutan perkembangan lingkungan
strategis;

e Adanya rotasi/relokasi pegawai, Meningkatkan pegawai dalam

menghadapi pekerjaan dan situasi kerja yang baru

2.3.3 Tahapan Training Needs Analisys (TNA).

Pada tahap pertama organisasi memerlukan fase penilaian yang ditandai
dengan satu kegiatan utama yaitu analsis kebutuhan pelatihan. Terdapat tiga
situasi dimana organisasi diharuskan melakukan analisis tersebut : yaitu :
performance problem, new system and technology serta automatic and habitual
training. Situasi pertama, berkaitan dengan kinerja dimana karyawan organisasi
mengalami degradasi kualitas atau kesenjangan antara unjuk kerja dengan standar
kerja yang telah ditetapkan. Situasi kedua, berkaitan dengan penggunaan
komputer, prosedur atau tfeknologi baru yang diadopsi untuk memperbaiki
efesiensi operasional organisasi. Sifuasi ketiga, berkaitan dengan pelatihan yang
secara tradisional dilakukan berdasarkan persyaratan-persyaratan tertentu
misalnya kewajiban legal seperti masalah kesehatan dan keselamatan kerja. TNA
merupakan sebuah analisis kebutuhan workplace secara spesifik dimaksud untuk
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menetukan apa sebetulnya kabutuhan pelatihan yang menjadi prioritas. Informasi
kebutuhan tersebut akan dapat membantu organisasi dalam menggunakan sumber
daya (dana, waktu dll) secara efeldtif sekaligus menghindari kegiatan pelatihan
yang tidak perlu. TNA dapat pula dipahami sebagai sebuah investigasi sistematis
dan komprehensif tentang berbagai masalah dengan tujuan mengidentifikasi
secara tepat beberapa dimensi persoalan, sehingga akhirnya organisasi dapat
mengetahui apakah masalah tersebut memang perlu dipécahkan melalui program
pelatihan atau tidak. Analisis kebutnhan pelatihan dilakukan melalui sebuah
proses tanya jawab (asking question getting answers). Pertanyaan diajukan kepada
setiap karyawan dan kemudian membuat verifikasi dan dokumentasi tentang
berbagai masalah dimana akhirnya kebutuhan pelatihan dapat diketahui untuk
memecahkan masalah tersebut. Masalah yang membutuhkan pelatihan selalu
berkaitan dengan lack of skill or knowledge sehingga kinerja standar tidak dapat
dicapai. Dengan demikian dapat disimpulkan kinerja aktual dengan kinerja
situasional.
Fungsi Training Need Analysis

1. mengumpulkan informasi tentang skill, knowledge dan feeling pekerja;

2. mengumpulkan informasi tentang job content dan job context;

3. medefinisikan kinerja standar dan kinerja aktual dalam rincian yang

operasional;
4. melibatkan stakeholders dan membentuk dukungan;
5. memberi data untuk keperluan perencanaan
Hasil TNA adalah identifikasi performance gap. Kesenjangan kinerja

tersebut dapat diidentifikasi sebagai perbedaan antara kinerja yang diharapkan dan
kinerja aktual individu. Kesenjangan kinerja dapat ditemukan dengan
mengidentifikasi dan mendokumentasi standar atau persyaratan kompetensi yang
harus dipenuhi dalam melaksanakan pekerjaan dan mencocokkan dengan kinerja
aktual individu tempat kerja.
Tahapan TNA mempunyai elemen penting yaitu :

« Identifikasi masalah

» Identifikasi kebutuhan

« Pengembangan standar kinerja
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o Identifikasi peserta
« Pengembangan kriteria pelatihan

+ Perkiraan biaya

o Keuntungan

KOMPETENS
1
EKSISTING

KOMPETENS
I
HARAPAN

KESENJANG
AN
KOMPETENS

TRAINING
PROBLEM

DESAIN
DIKLAT

Gambar 2.3 : Training Needs Assesment.

Sumber: Jeannette Swist, Conducting a Training Needs Assessment, AMX International Inc.
Training Needs Assessment Analysis Tools,
hito:/fwww. ledirs.com/confeent/ROBIV/ROSIV-Ref.htm (dalam Pujiantoro 2004:48)

Karena itu, fraining needs analisys bertujuan untuk (Swist, 2001:23):

Menentukan jenis Diktat yang berhubungan dengan pekerjaan pegawai;

SR

Menentukan jenis Diktat yg dapat meningkatkan/ kinerja pegawai;

e

Menentukan apakah Diktat akan mempengaruhi kinerja pegawai;
Membedakan antara kebutuhan Diktat yang ada dengan

P

permasala- han organisasi;

e. Menghubungkan antara kinerja pegawai dengan tujuan organisast.
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Dalam melaksanakan training needs analisys memeriukan tiga tipe
analisis yaifu:
1. Analisis Organisasional
Analisis organisasional mencoba menjawab pertanyaan dimana sebaiknya
dilakukan titik berat Diklat di dalam organisasi dan faktor-faktor apa yang dapat
mempengarchi Diklat, Analisis organisasional bertujuan untuk menyelaraskan
tujuan Diklat dengan faktor-faktor berupa: tujuan organisasi ifu sendiri, sumber
daya yang tersedia, alokasi sumber-sumber daya serta hambatan-hambatan yang
mungkin 2kan ditemui (Goldstein, 1993:24). Beberapa hal yang dapat dianalisis
dalam organisasi yang berkaitan dengan fraining needs asseessment dalam
penyusunan program Diklat menurut Pujiantoro (2005:49) meliputi:
a. Bagaimana pengaruh konteks organisasi terhadap strategi SDM dalam
peningkatan lingkungan pembelajaran yang berkelanjutan.
b. Bagaimana pengaruh konteks organisasi terhadap strategi SDM dalam upaya
mengelola pengetahuan secara efektif,
¢. Bagaimana pengaruh konteks organisasi terhadap strategi SDM dalam
meneniukan strategi organisasi yang terbaik dalam pembelajaran dan
Diktat.

2. Analisis Operesional.

Analisis Operasional adalah proses menentukan perilaku yang dituntut dari
pemegang jabatan dan standar-standar kinerja yang mesti dipenuhi. Analisis ini
terpusat pada apa yang harus dilakukan seorang pegawai untuk melaksanakan
suatu pekerjaan,

Nilai dari analisis operasional adalah bahwa analisis ini tidak hanya
menentukan sasaran-sasaran Diklat, tetapi juga mengindikasikan apa yang akan
menjadi kriteria untuk meniiai efektivitas Diklat. Analisis ini meliputi:

a, suatu  pengumpulan secara sistematis informasi yang menggambar
kan secara rinci bagaimana pekerjaan dilaksanakan.

b. Standar-standar kinerja untuk pekerjaan tersebut dapat ditentukan.

¢. Bagaimana tugas2 akan dilaksanakan untuk mencapai standar tersebut.
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d. Pengetahuan, keahlian, kompetensi dan karakteristik lainnya yang dipertukan
bagi pelaksanaan tugas yang efektif. |

3. Analisis Personalia.

Anaiisis personalia berupaya mengidentifikasi kesenjangan antara
kebutuhan-kebutuhan kerja dan organisasi yang teridentifikasi dengan
karakteristik-karakteristik dari masing-masing pegawai. Perbedaan antara kinerja
yang diharapkan dengan kinerja sesungguhnya dapat diatasi dengan kebutuhan
Diklat atau dengan kebutuhan non Diklat.

Kinerja yang diharapkan dapat dilihat melaiui tahapan analisis operasional
dengan menentukan standar kinerja. Sedangkan kinerja sesungguhnya dapat
dilihat melalui data kinerja individu, nilai diagnosa pegawai oleh supervisor,
catatan-catatan kinerja, survey sikap, wawancara, atau tes yang akhirnya dapat
menunjukkan informasi mengenai kinerja aktual setiap karyawan yang dapat
dibandingkan dengan tolok ukur kinerja yang diharapkan. Kesenjangan antara
kinerja aktual dan yang diharapkan dapat diatasi dengan Diklat. Hal yang
terpenting disini adalah penilaian yang dilakukan oleh diri sendiri pegawai inilah
penilaian yang paling obyektif diantara teknik peniiaian lainnya. Untuk keperluan
obyektifitas penilaian diperlukan kejujuran untuk melaksanakannya. Karena yang
bersangkutan yang paling tahu akan kemampuannya, maka dialah yang tahu
persis perlu tidaknya mengikuti suatu program Diklat.

Fokus analisis personalia meliputi tugas-tugas dan tanggung jawab
pekerjaan serta pengetahuan, keahlian-keahlian dan kompetensi dalam melakukan
suatu pekerjaan. Tujuan analisis personalia adalah memeriksa seberapa baik

pegawai melaksanakan pekerjannya.
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Selanjutnya adalah tahapan-tahapan yang terdapat di dalam penilaian kebutuhan

Diktat yaitu:

1. Melakukan analisis kesenjangan.

Tahap pertama adalah dengan melakukan perbandingan kinerja atau
kompetensi aktual yang ada pada setiap pegawai di dalam organisasi dengan
standar kinerja atau kompetensi yang telah ditetapkan. Sehingga dalam tahap
pertama ini dilakukan analisis yang meliputi;

a. Situasi saat ini, yaitu menentukan pengetahuan, keterampilan, sikap dan
kemampuan yang ada pada saat ini. Analisis pada situasi saat ini mencakupi
tujuan organisasi, iklim organisasi, serta lingkungan infernal dan ekstemal
organisasi.

b. Situasi yang diharapkan, yaitu mengidentiflkasi kondisi yang diharapkan untuk
keberhasilan para pegawai dan organisasi. Karena itu, anaiisis pada situasi ini
berfokus pada standar pekerjaan atau tugas yang diperlukan termasuk
pengetahuan, keterampilan, sikap dan kemampuan yang dibutuhkan untuk
mencapai keberhasilan tersebut.

Perbedaan atau kesenjangan yang terjadi di antara analisis pada situasi saat
ini dan pada situasi yang diharapkan dapat menghasilkan identifikasi terhadap
kebutuhan, tujuan dan sasaran yang diharapkan. Hasil dari analisis kesenjangan
dapat dianaiisis lebih lanjut dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan berikut
{Brinkerhoff, http://decr. csusb.edu/IAEl/1999.htm):

a. Problems or deficits, yaitu apakah masalah kesenjangan tersebut dapat
diatasi dengan kegiatan-kegiatan SDM atau tidak?

b. Impending change, yaitu apakah masalah kesenjangan tersebut discbabkan
oleh adanya perubahan yang terjadi seperti adanya penerapan proses dan
peralatan baru, persaingan ataupun perubahan staf pegawai?

c. Opportunities, yaitu apakah terdapat kemungkinan adanya suatu keunggulan
dari pelaksanaan program Diklat?

d. Strength, yaitu apakah terdapat kemungkinan para pegawai yang telah dilatih
akan mampu menghasilkan keuntungan dari kekuatan organisasi yang ada?

e. New direction, yaitu apakah hasil dari program Diklat dapat menghasil
kan tingkatan kinerja yang lebih baik.
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f. Mandated training, yaitu apakah terdapat faktor internal dan external yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan program Diklat di dalam organisasi, seperti
kebijakan manajemen ataupun peraturan pemerintah?

g. Identifikasi skala prioritas dan kepentingan.

2. Identifikasi penyebab permasalahan kinerja. _
Identifikasi penyebab permasalahan kinerja dapat dilakukan melalui
analisis terhadap:
a. Apakah pekerjaan telah dilakukan secara efektif oleh para pegawai?
b. Apakah para pegawai telah benar-benar mengetahui pekerjaan mereka?
Sehingga, pada tahapan ini, dilakukan analisis terhadap seluruh pegawai dan
pekerjaan-pekerjaan mereka serta organisasi ifu sendiri baik pada situasi saat

ini maupun untuk persiapan situasi mendatang.

3. Identifikasi kemungkingan penyelesaian masalah dan kemungkinan

pengembangan.

Apabila dari tahap identifikasi penyebab permasalahan kinerja ternyata
menunjukkan hasil bahwa para pegawai tidak melakukan pekerjaan secara efektif,
~ maka perlu diupayakan pemecahan masalah tersebut. Upaya pemecahan masalah
dapat berupa:

a. Program Diklat yang dibertkan apabtla penyebab permasalahan kinerja
disebabkan oleh masalah yang berkaitan dengan pengetahuan.

b. Program pengembangan apabila penyebab permasalahan kinerja tidak
disebabkan oleh masalah kurangnya pengetahuan yang dimiliki, melainkan
disebabkan ofeh perubahan-perubshan yang sifatnya sistematis. Program
pengembangan ini dapat berupa perencanaan stratejik ataupun restrukturisasi
organisasi.

Untuk menganalisis pemetaan kompetensi dan penilaian kebutuhan Diklat
Instruktur Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas dilakukan dengan
mengelompokkan berbagai standar kompetensi dengan mengacu pada keputusan
Menakertrans RI Nomor : Kep.140/MEN/VI/2008 tentang penetapan SKKNI

sektor jasa kemasyarakatansocial,Budaya dan Perorangan Sub sektor Jasa
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kegiatan lainnya Bidang jasa lainnya sub didang Metodologi Pelatihan Kerja.
Selain dilakukan pengelompokkan kompetensi seperti di atas, dalam rangka
menganalisis kebutuhan yang dibutuhkan oleh Instrukfur Balai Latihan Kerja
UPTP Ditjen Bina Lattas , juga digunakan diagram kebutuhan Diklat Travis Mc
Cann (http://www. hrdq.com/product/tnat. htm) yang nantinya akan menunjukkan
kemarnpuan kerja pribadi dan kemampuan kerja jabatan, sebagaimana diagram
berikut ini.

Kompetensi aktual

Kompetensi ideal

Keterangan:
Bidang A : Kebutuhan Diklat kritis

Bidang B : Perlu Diktat tetapi tidak mendesak
Bidang C : Diklat cukup
Bidang D : Pengembangan karier.

Gambar 2.5. : Diagram Kebutuhan Pelatihan

Sumber: Travis McCann, Training Needs Assesment Tools (T-NAT), http:/fwww.hrdq. com/
products/tnat.htm
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2.4 Pendidikan dan Pelatihan ( Diklat);

Pengertian Diklat dalam kebanyakan buku disebutkan dengan istilah
Latihan dan Pengembangan (personil). Menurut Wexley dan Yukl (1976 : 282)
dikatakan:

“Training and development are terms referring to planned efforts

designedte facilitate the acquisition of relevant skills, knowledge.

And attitudes by or organizational members”

Disini Latithan dan Pengembangan adalah istilah-istilah yang menyangkut usaha-
usaha yang berencana yang diselenggarakan agar dicapai penguasaan akan
keterampilan, pengetahuan dan sikap-sikap yang relevan terhadap pekerjaan.

Sementara itu, terdapat pendapat-pendapat lain mengenai Latihan dan
Pengembangan, misalnya yang dikemukakan oleh Campbell, Dunnette, Lawler
and Weick (1970) (seperti dikutip dalam Wexley dan Yukl, 1976:282). Mercka
mengemukakan pengertian latihan dan pengembangan sebagai:

“Developing focuses more on improving the decision-making and

human relations skills of middle and upper level management,

while training involves lower level employees and presentation of

a more factual and narrow subyect matter”

Pendapat di atas didukung oleh Sikula (1976) seperti dikutip dalam Munandar
(1978 : 22) sebagai berikut: training adalah proses pendidikan jangka pendek yang
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir, dimana tenaga kerja non-
manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan-tujuan
tertentu. Adapun alasan-alasan atau faktor-faktor penyebab kebutuhan pendidikan
dan pelatihan (Tjiptono dan Diana, 1995) adalah:

1. Kualitas angkatan kerja yang ada
Perhatian terhadap angkatan kerja disini adalah orang-orang yang berharap
(calon) menjadi Pegawai Negeri Sipil. Tugas-tugas/pekerjaan-pekerjaan baru
yang menjadi beban bagi aparat/birokrasi pemerintah akan dipenuhi oleh
angkatan kerja tersebut. Oleh karenanya, kualitas angkatan kerja me-rupakan
hal yang penting Kualitas angkatan kerja mencakup kesiapsediaan dan potensi
yang dimilikinya.
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2. Persaingan global

Semua organisasi, baik sektor privat maupun sektor publik, pada saat ini harus
menyadari bahwa mereka tengah meng-hadapi era baru, globalisasi. Dalam
konteks suatu bangsa, pada era ini dimana persaingan yang begitu ketat akan
men-jadi kendala bagi kemajuan atau bahkan menemui kehan-curannya. Agar
dapat mampu bersaing dan memenangkan persaingan itu, suatu bangsa harus
mempersiapkan diri di se-mua sekicr. Satu hal penting yang menjadi senjata
paling ampuh dalam mengantisipasi kecenderungan itu adalah sum-ber daya
manusia (SDM) yang unggul. Disini peran pen-didikan dan pelatihan sangat
dibutuhkan bagi peningkatan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki.

3. Perubahan yang cepat dan terus menerus

Perubahan yang berlangsung dalam lingkungan organisasi {(baca: birokrasi)
pada saat ini begitu cepat dan dinamis. Peiigetahuan dan keterampilan sebagai
sarana pendukung kinerja organisasi telah berkembang terus menerus tanpa
ada yang dapat menghalangi. Dalam lingkungan seperti ini sangat penting
memperbaharui kemampuan pegawai secara konstan. Organisasi yang tidak
memahami perlunya pendi-dikan dan pelatihan tidak akan mungkin dapat
mengikuti perubahan tersebut.

4. Masalah-masalah aiih teknologi

Alih teknologi adalah perpindahan atau transfer teknologi dari satu objek ke
objek yang lain. Ada dua tahap dalam proses alih teknologi. Tahap pertama,
komersialisasi tek-nologi baru yang dikembangkan di laboratorium riset atau
penemu individu. Tahap ini merupakan pengembangan bis-nis dan tidak
melibatkan pendidikan dan pelatihan. Tahap kedua, difusi teknologi, dimana
terjadi proses pemindahan teknologi yang baru dikomersialkan ke dunia kerja
unfuk meningkatkan produktivitas, kualitas dan daya saing. Difusi teknologi
memerlukan pendidikan dan pelatihan.

Tahap kedua ini tidak akan berlangsung dengan baik bila karyawan yang akan
menggunakan teknologi itu belum dilatih untuk menggunakannya secara
efisien dan efektif. Teknologi tanpa didukung oleh adanya karyawan yang
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memahami cara-cara penggunaannya secara efektif, tidak akan memberikan
kontribusi besar terhadap produktivitas. Hambatan utama terhadap efektivitas
alih teknologi adalah ketakutan (kekhawatiran) akan perubahan dan
ketidakta-huan akan teknclogi baru itu. Hambatan tersebut dapat di-atasi
dengan pendidikan dan pelatihan.

5. Perubahan keadaan demografi

Perubahan keadaan demografi menyebabkan pendidikan dan pelatihan
menjadi semakin penting dewasa ini. Kerjasama tim akan menjadi penghalang
bila keadaan ini tidak ter-tanggulangi dalam pelaksanaan tugas organisasi.
Oleh kare-na itu, pendidikan dan pelatihan dibutubkan untuk melatih
karyawan yang berbeda latar belakangnya agar dapat beker-jasama secara
harmonis. Untuk mengatasi perbedaan buda-ya, sosial dan jenis kelamin
dibutubkan pendidikan dan pe-latihan, komitmen dan perhatian.

Sementara itu, Dessler (1995) melihat kebutuhan pendidikan dan pelatihan
(training need) bagi suatu organisasi pada hakekatnya muncul dikarenakan
adanya masalah-masalah yang mengganggu kinerja organisasi itu, seperti
penurunan prestasi yang mencakup menurunnya pelayanan, menurunnya tingkat
produksi dan sebagainya. Penurunan prestasi ini dapat discbabkan tidak jelasnya
standar ataupun tingkat motivasi pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Dessler
selanjutnya membagi dua teknik utama dalam menen-tukan kebutuhan pendidikan
dan pelatihan, yaitu: Analisis Tugas dan Analisis Prestasi. Analisis Tugas
merupakan suatu studi pekerjaan yang terperinci untuk menentukan jenis
keterampilan khusus yang diperlukan pegawai. Sedangkan, Analisis Prestasi
adalah upaya memverifikasi fakta adanya kemunduran prestasi yang cukup
berarti, dan kemudian menentukan apakah kemunduran itu harus diatasi melalui
pendidikan dan pelatihan atau dengan cara lain, misalnya mengganti
perangkat/peralatan atau memindahkan pegawai yang bersangkutan.

Dalam penelitian ini, penulis mencoba menelaah kebutuhan pendidikan
dan pelatihan bagi Pegawai Negeri Sipil melalui teknik pertama, yaitu Analisis

Tugas. Ini berkaitan dengan asumsi penulis bahwa selama ini banyak pendidikan
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dan pelatihan yang tidak sesuai dengan kebutuhan untuk memperlancar tugas

yang diemban masing-masing pegawai. Dengan demikian, pendidikan dan

pelatihan yang nantinya dikembangkan {sebagai hasil penelitian ini) adalah benar-
benar pendidikan dan peilatihan untuk mengembangkan keterampilan dan
pengetahuan dalam melaksanakan pekerjaan dengan efektif.

Wexley dan Yuki (1977 : 291) menjelaskan ada tiga alasan mengapa Diklat
(latihan dan pengembangan) personil perlu diselenggarakan oleh suatu organisasi,
diantaranya adalah:

1. Personnel selection dan placement tidak selalu menjamin personil tersebut
cukup terlatih dan bisa memenuhi persyaratan pekerjaannya secara tepat.
Kenyataannya banyak diantaranya mereka harus mempelajari pengetahuan
dan keterampilan dan sikap yang diperlukan setelah mere-ka diterima dalam
pekerjaan,

2. Bagi personil-personil yang sudah senior (lanjut usia, berpengalaman) kadang-
kadang perlu ada penyegaran dengan latihan-latihan kerja. Hal ini disebabkan
berkembangnya job confent, cara mengoperasikan mesin-mesin dan
teknisnya, untuk promosi maupun mutasi.

3. Manajemen sendiri menyadari bahwa program training yang efektif dapat
berakibat: peningkatan produktivitas, mengurangi absen, mengurangi labour

turn over dan peningkatan kepuasan kerja.

Penyelenggaraan program pendidikan, pelatihan dan pengembangan
terhadap para pegawai sangat membantu dalam keefektifan bekerja, misalnya
program pelatihan meningkatkan keterampilan dalam mengelola waktu kerja,
menetapkan sasaran kerja, dan kepemimpinan. Pelatihan merupakan proses
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar pegawai semakin
terampil dan mampu melaksanakan tanggungjawabnya dengan baik dan sesuai
dengan standar. Sedangkan pengembangan merupakan upaya meningkatkan
pengetahuan yang mungkin di gunakan untuk kepentingan di masa yang akan
datang (Tanjung, 2005).

Setiap pegawai hendaknya di beri kesempatan untuk meningkatkan
kemampuannya, misainya dengan melalui pelatihan-pelatihan, kursus-kursus dan
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melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal tersebut memberikan kesempatan kepada
pegawai untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana kariernya.

Training and development sangat di perlukan organisasi, karena
penempatan pegawai dalam pekeriaan secara langsung tidak menjamin pegawai
tersebut akan berhasil, apalagi bagi para pegawai baru. Pegawai baru sering
merasa tidak pasti tentang peranan dan tanggungjawab mereka. Sekali pegawai
mengikuti pelatihan dan berhasil menguasai pekerjaannya, maka mereka akan
membutuhkan pengembangan lebih jauh untuk menyiapkan tanggungjawabnya di
masa depan. Dengan demikian persaingan akan semakin meningkat, dan upaya
berbagai pelatihan dan pengembangan pegawai yang berkualitas akan semakin
banyak.

Organisasi dapat membuat suatu proses pembelajaran yang terencana dan
sistematik kepada para pegawai berprestasi di dalam pekerjaannya. Pembelajaran
tersebut dapat di lakukan melalui program pendidikan dan pelatihan yang
terutama di tujukan untuk meningkatkan kualitas pengetahuan dan keterampilan
sehingga menjadi pegawai yang lebih produktif. Simamora (2001)
mengungkapkan bahwa pendidikan, pelatihan dan pengembangan merupakan
suatu persyaratan pekerjaan yang dapat di tentukan dalam hubungannya dengan
keahlian dan pengetahuan berdasarkan aktivitas yang sesungguhnya yang di
laksanakan pada pekerjaannya.

Pendidikan dan pelatihan merupakan wahana bagi pengembangan keterampilan
dan kemampuan para pegawai bila dibandingkan melalui job assignment
(Walker:1992). Pendidikan dan pelatthan tni juga penting sebagai suatu cara
pengimplementasian strategi pengembangan sumber daya manusia, karena diklat
dapat mempengaruhi nilai-nilai para pegawai, sikap dan praktek kerjanya. Diklat
juga merupakan sarana komunikasi serta alat pengontrol bagi pihak pimpinan.
Tujuan utama dari pendidikan dan pelatihan bagi pegawai adalah untuk
meningkatkan keterampilan pegawai agar mampu bekerja lebih produktif dan
lebih meningkatkan kualitas kinerjanya. Kualitas kinerja merupakan faktor daya
saing yang paling utama, karena tanpa kualitas kinerja pegawai maka organisasi
tidak dapat berjalan dengan baik dan segala kegiatan tidak akan bisa berjalan

dengan efektif dan efisien.
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Kebutuhan pelatihan dapat diketahui melalui survey ataupun dari penilaian
prestasi kerja pegawai. Chamey (2000:193-194) dalam Aprilianti (2005:47)
menjelaskan tentang peiaksanaan dari program pelatihan dengan cara:

(a) Rotasi jabatan, bertujuan memberikan perspektif yang luas dan

penambahan keterampilan kerja.

(b) Pelatihan silang, memampukan pegawai untuk saling menggantikan
jika salah satu berfialangan hadir.

(c¢) Gugus tugas, kelompok pemecah masalah mengenai topik perbaikan
kinerja.

(d) Pendelegasian tanggungjawab tambahan, untuk belajar tentang tugas
yang tebih menantang dan meningkatkan peluang untuk
mendemonstrasikan bakat manajerial.

(e} Workshop.

(f) Mentor, belajar pada seseorang yang memiliki keahlian selain alasan
langsungnya.

(g) Konferensi dan pertemuan industri spesifik, unfuk menciptakan
jaringan dan akses informasi mengenai industri dan profesi tertentu.

(h) Pelatihan berbasis komputer

(1) Kursus jarak jauh, termasuk program berbasis internet yang juga ideal

untuk pegawai yang ingin belajar mandiri.

2.5 Pola Diklat PNS Depnakertrans.

Kebijakan tentang pendidikan dan pelatihan PNS yang ada sekarang
adalah dengan PP No. 101 tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan jabatan
PNS. Pola pendidikan dan pelatihan bagi PNS yang dikaitkan dengan pembinaan
sumberdaya manusia aparatur adalah dengan mengetahui tujuan diklat itu sendiri,
jenis dan jenjang diklat, pola diklat, serta pola penyusunan kebutuhan diklat bagi
aparatur.

Tujuan diklat menurut pedoman pembinaan sumber daya manusia aparatur
adalah: (1) Meningkatkan pengetahuan, keahlian, dan sikap, untuk dapat
melaksanakan tugas Jabatan secara profesional dengan di landasi kepribadian dan
etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi; (2) Menciptakan aparatur yang
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mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat persatuan dan kesatuan bangsa;

(3) Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada

pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masvarakat; dan (4) Menciptakan

kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan tugas pemerintahan
umum dan pembangunan demi terwujudnya kepemerintahan yang baik.

Upaya untuk meningkatkan kualitas dan profesionalisme sumber daya
manusia aparatur selama ini memang telah di kembangkan, Antara lain dengan
pendidikan dan pelatihan aparatur, pendidikan dan pelatihan untuk aparatur dapat
dilakukan dalam dua tahapan, yaitu pendidikan dan pelatihan prajabatan
(preservice training) dan pendidikan dan pelatihan jabatan (in service training).
Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan menurut Kristiadi (1997:93) adaiah:

1. Pendidikan Perjenjangan adalah pendidikan yang dilakukan secara khusus
sebagai persyaratan untuk menduduki jabatan tertentu baik struktural maupun
fungsional.

2. Pendidikan Teknis Fungsional adaiah pendidikan yang dilaksanakan untuk
menambah pengetahuan teknis dari indrvidu dan tugas pokok instansinya.

3. Pendidikan Keahlian adaiah pendidikan yang diarahkan untuk menambah
kcahlian pegawai dalam bidang akademis, misalnyz untuk memperoleh D3,
$1,S2,danS3.

Jenis dan jenjang diktat untuk Pegawai Negeri Sipil yang berlaku di
Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi adaiah sebagai berikut :
a. Diklat Prajabatan:
> Diklat Prajabatan golongan I untuk menjadi Pegawai Negeri Sipil.
> Diklat Prajabatan golongan If untuk menjadi Pegawai Negeri Sipil.
> Diklat Prajabatan golongan III untuk menjadi Pegawai Negeri Sipil.
b. Diktat dalam jabatan :
> Diklat Kepemimpinan
- Diklat pimpinan tingkat IV untuk jabatan struktural Eselon IV
- Diklat pimpinan tingkat III untuk jabatan struktural Eselon III
- Diklat pimpinan tingkat IT untuk jabatan strukturai Eselon II
- Diklat pimpinan tingkat [ untuk jabatan struktural Eselon 1
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> Diklat Fungsional
- Diklat yang diperuntukan bagi pejabat fungsional untuk
mencapai persyaratan kompetensi yang sesuai dengan jenis

dan jenjang jabatan fungsional masing-masing

> Diklat Teknis
- Diklat yang di peruntukkan bagi Pegawai Negeri Sipil baik
struktural, fungsional maupun staf pelaksana untuk mencapai
persyaratan kompetensi teknis yang di perlukan untuk
pelaksanaan tugas sesuai dengan bidangnya masing-masing.

2.8 PENELITIAN TERDAHULU.

1. Rachmat Prio Sutardjo (Tesis : 2005)

Penelitian ini begjudul “ Analisis pemetaan kompetensi dan penilaian
kebutuhan pelatihan bagi pejabat strukturan eselon II, III dan IV pada kantor
pusaft Direktorat Jendral Pemasyarakatan *

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara umum kondisi aktual
kompetensi pejabat eselon II dan III masuk kategori comfort tapi kompetensi
bahasa inggris dibawah 6 dan untuk pejabat eselon IV mendapat penilaian
dibawah 7. Kebutuhan pelatihan pejabat eselon 1II dim bidang kompetensi umum
masuk kategori cukup dan untuk pejabat eselon IV kompetensi umum masuk
dalam katagori kebutuhan tidak mendesak.

Memperhatikan hasil penelitian diatas, maka periu penyempurnaan system
pendidikan dan pelatihan pegawai diantaranya membuat perencanaan yang
matang dan mengkombinasikan berbagai faktor seperti tujuan, sasaran dan metoda
pelatihan yang benar, instruktur yang kompeten, memiliki komitmen terhadap
esensi pelatihan dan sistim rekruitmen yang lebih obyektif.

Universitas Indonesia
Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



61

2. Iwan Pujiantoro (Tesis : 2004)

Penelitian ini berjudul “Analisis Pemetaan Kompetensi dan Penilaian
Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihun Pejabat Eselon Il di Lingkunangan
Lembaga Administrasi Negara “

Untuk menganalisis pemetaan kompetensi dan penilaian kebutuhan Dikiat
LAN dilakukan dengan mengelompokkan berbagai standar kompetensi menjadi
suatu model kompetensi dengan mengacu pada management competencies clock
yang dikemukakan oleh Kolb yang kemudian menjadi dasar (dimensi) di dalam
menganalisis kebutuhan Diklat. Standar kompetensi tersebut adalah kompetensi
afektif, kompetensi perseptual, kompetensi simbolik, dan kompetensi perilaku
yang dikategorikan sebagai kompetensi khusus, selain itu juga digunakan standar
kompetensi umum yang dikeluatkan oleh Badan Kepegawaian Negara, dan
kompetensi teknis untuk lebih mendukung hasil penelitian ini. Responden berasal
dari para pemegang jabatan eselon III di Jingkungan LAN Pusat yang berjumlah
32 jabatan.

Analisis Kebutuhan Diklat terdiri dari tiga kegiatan, yaitu pertama, analisis
kesenjangan, kegiatan ini membandingkan antara kompetensi saat ini (aktual)
dengan kompetensi yang seharusnya dimiliki (ideal) dimiliki oleh para pemangku
jabatan eselon III. Kedua analisis masalah-masalah Diklat, merupakan pemilahan
antara masalah-masalah yang dapat diatasi dengan Diklat dan masalah-masalah
vang tidak dapat diatasi dengan Diklat. Dan kegiatan ketiga yaitu identifikasi
kebutuhan Diklat.

Hasil penelitian : Tingkat kompetensi umum eselon III LAN adalah 86%,
kompetensi Khusus 85 % dan kompetensi teknis 86 % . Setelah dilakukan TNA
Test dengan mengunakan teori Mc Cann, maka diperoleh kebutuhan diklat.

3. Bekti Subagja ( Tesis : 2005)

Penelitian ini berjudul “ Pefa kompetensi pegawai dan kebutuhan
pelatihan dan pengembangan SDM berdasarkan persepsi pegawai *

Salah satu tugas Sekretariat Badan Litbang adalah mengelola manajemen
SDM. Sehubungan dengan fungsi tersebut maka peneliti rmencoba untuk

memberikan masukkan dari hasil penelitian ini dalam bidang manajemen SDM
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yang meliputi dua hal : Pemetaan Kompetensi dan Pelatihan dan Pengembangan
Pegawai berdasarkan Training Need Assessment, Metode penelitian yang dipakai
adalah Deskriptif analisis, yang akan memuat gambaran tentang peta kompetensi
berdasarkan kompetensi pengetahuan, kompetensi keahlian dan kompetensi
prilaku yang dimiliki Sekretariat Badan Litbang Pertanian, Dalam Bidang
Pelatihan dan Pegernbangan peneliti akan memberikan informasi tentang tahapan
Pelatihan yang dilaksanakan Sekretariat Badan Litbang Pertanian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa teridentifikasinya kesenjangan
kompetensi yang dimiliki oleh sekretariat Badan Litbang Pertanian. Kompetensi
Keahlian dan perilaku masith memerlukan pengembangan. Kesenjangan
kompetensi tergolong dalam kategori Gap kecil sehingga perlu penguatan (
reinfocement ) dan kebutuhan sinergi ( sinergetic fit ). Pendidikan dan pelatihan
selama ini belum berdasar TNA (training Need Assesment ) sehingga perlu

perbaikan sesuai kebutuhan kompetensi.

4. Freddi Anshary ( Tesis : 2004)

Penelitian ini berjudul “ Analisis Pemetan Kompetensi Pegawai Golongan
G 11 di Direldorat Akunting Dan Sistim Pembayaran BI

Tujuan penelitian ini adalah terpetakannya kompetensi pegawai Golongan
G III dan teridentifikasinya kompetensi yang dibutuhkan oleh pegawai Golongan
LI tersebut.

Untuk mencapai tujuan di atas maka digunakan pendekatan eksplanatif
sehingga Informasi yang dihasilkan lebih dalam, luas dan menyeluruh. Proses
pengumpulan data dilakukan balk melalui wawancara maupun survey kepada
pemegang jabatan maupun atasan Analis Hukum Yunior, Analis Yunior,
Pengawas Sistem Pembayaran Yunior dan Staf. Data yang diperoleh kemudian
diolah dengan menggunakan software siatistical Package for Social Science
(SPSS) for Windowsv 11.0.

Hasil penelitian ini adalah bahwa secara umumnya atasan dari keempat
jabatan di atas mengharapkan agar pemegang jabatan memiliki pengetahuan,
keterampilan dan perilaku yang lebih baik lagi dibandingkan dengan kondisi
aktual yang saat ini dimiliki oleh para pemegang jabatan. Sementara itu para
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pemegang jabatan umumnya menilai kompetensi yang saat dimilikinya lebih baik
dibandingkan penilaian yang diberikan oleh atasannya. Dari perbedaan persepsi
tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar atasan tidak puas dengan
kompetensi aktual para pemegang jabatan sehingga perlu dilakukan
pengembangan lebih lanjut agar memenuhi tuntutan kebutuban. Sedangkan, para
pemegang jabatan cenderung memberikan penilaian yang tinggi atas kompetensi
yang dimilikinya saat ini, yang menunjukkan sikap percaya diri atas apa yang
telah dicapainya. Sementara itu, hasil identifikasi kebutuhan kompetensi pegawai
golongan GIII yang dilakukan dengan mempertimbangkan beberapa faktor
disimpulkan bahwa kompetensi yang dibutuhkan oleh pegawai goiongan G.III di
DASP dapat dibagi ke dalam 2 (dua) kelompok besar, yaitu Core Competencies,
yaitu kompetensi yang harus dimiliki oleh semua pegawai golongan G.III dan

kelompok kedua disebut kompetensi spesifik (specific job comperencies).

Perbedaan penelitian.

Dari penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang ini terdapat
perbedaan antara lain:

1. Pada penelitian terdahuiu kompetensinya belum terbentuk/belum ada schingga
diperlukan dilakukan dengan mengelompokkan berbagai standar kompetensi
menjadi svatu model kompetensi dengan mengacu pada maragement
competencies clock yang dikemukakan oleh Kolb vang kemudian menjadi
dasar (dimensi) di dalam menganalisis kebutuhan Diklat sementara penelitian
sekarang yang dilakukan kompetensinya sudah ditetapkan berdasarkan
keputusan Kepmenakertrans RI No Kep.140/Men/IV/2008 tentang penetapan
SKKNI bidang metodologi Pelatihan.

2. Penilaian responden pada penelitian terdahulu diambil dari harapan dan
persepsi atasan sementara penelitian sekarang menggunakan persepsi dan
harapan individu yang bersangkutan dan dilengkapi dengan wawancara untuk
melengkapi data yang ada.

3. Penelitian terdahulu ada juga yang menggunakan harapan pegawai dengan

persepsi atasan.
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3.1 Kerangka Berpikir.

Penulis mencoba meneliti dan memetakan kompetensi yang dimiliki oleh
instruktur di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas dan setelah
ditemukan kesenjangan (GAP) dari peta kompetensi tersebut, maka Ditjen Bina

BAB3
METODE PENELITIAN

Lattas dapat mengetahui dan mengantisipasi GAP tersebut dengan cara

melakukan pelatihan dan pengembangan kepada Instruktur yang mempunyai

kompetensi rendah dan memberi kompensasi yang sesuai untuk pegawai yang

mempunyai kompetensi yang tinggi. Setelah pegawai mendapatkan kompensasi

yang tepat untuk mendukung kompetensi Instruktur dalam bidangnya masing

masing, maka hasil/output organisasi yang diharapkan dapat dicapai dengan

y
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Gambar 3.1 Kerangka Pemikiran

Kompetensi Rendah

Development
Competence /
Pengembangan
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Coaching
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Penelitian pemetaan kompetensi dan analisis kebutuhan Diklat merupakan

sarana untuk menghasilkan atau mengembangkan suatu program Diklat. Tanpa

melakukan penelitian ini sulit untuk membuat program Diklat yang benar-benar
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dibutuhkan dan dapat menjawab permasalahan, perbaikan dan peningkatan kinerja
aparatur ataupun organisasi. Penelitian ini merupakan rangkaian kegiatan untuk
mengumpulkan data dan fakta yang berkaitan dengan kemampuan yang
diharapkan dan kemampuan yang sebenarmya dimiliki oleh Instruktur Balai
Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Latias dalam menjalankan suvatu tugas atau
pekerjaan.

Seperti penelitian lainnya, penelitian ini juga menggunakan metode atau
cara tertentu dalam pelaksanaannya, dengan harapan dapat dilakukan secara
berencana, sistematis dan mengikuti konsep ilmiah. Berencana artinya adalah
dilaksanakan dengan adanya unsur kesengajaan dan sebelumnya sudah dipikirkan
langkah-langkah pelaksanaannya. Sistematis artinya dilaksanakan menurut pola
tertentu dari paling sederhana sampai kompleks hingga tercapai tujuan secara
efektif dan efisien. Konsep ilmiah artinya dimulai dari awal sampai akhir kegiatan
penelitian mengikuti cara-cara yang sudah ditentukan, yaitu prinsip-prinsip yang
digunakan untuk menghasilkan ilmu pengetahuan.

Dikaitkan dengan tujuan penelitian yang hendak dicapai, maka penelitian
ini dapat digolongkan ke dalam jenis/tipe penelitian deskriptif. Metode penelitian
deskriptif merupakan prosedur pemecahan masalah yang diselidiki dengan cara
menggambarkan/melukiskan keadaan subyek/obyek penelitian (seseorang,
lembaga, masyarakat dan lain-lain) pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta
yang tampak atau sebagaimana adanya (Prasetya [rawan, 1999:60). Penelitian ini
bersifat deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dan kuoalitatif. Metode
pengumpuian data yang dilakukan adalah metode survey yaitu suatu cara
penelitian dimana pengumpulan datanya dari kegiatan-kegiatan yang dilakukan
seseorang atau sekelompok aparatur dalam melaksanakan fungsi dan tugasnya.
Data yang akan dikumpulkan terdiri dari data primer dengan menggunakan
instrumen kuesioner (guestionaire) dan pedoman wawancara (inferview guide),
serta data sekunder dengan menggunakan pedoman review literatur/dokumen.
Tujuan penggunaan metode ini adal 71 k penyederhanaan pengumpulan data
dan lebih bersifat menerangkan atau menjelaskan bagaimana kegiatan-kegiatan
yang dilakukan oleh seseorang atan sekelompok orang aparatur dalam

melaksanakan fungsi dan tugas. Jadi penelitian ini berupaya untuk mengambarkan
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obyek penelitian pemetaan kompetensi dan penilaian kebutuhan Diktat di
depnakertrans khususnya di instruktur BLK UPTP Di Ditjen Bina Lattas apa
adanya. Pada dasarnya, penelitian ini termasuk explanatory research yang
bertujuan untuk menggambarkan suatu keadaan atau fenomena tertentu, yang
selanjutnya dapat menghasilkan informasi pendukung bagi penelitian lebih lanjut.

Ruang lingkup penelitian ini mencakup dua lingkup studi yang dilakukan
secara simultan, yakni pemetaan kompetensi dan analisis kebutuhan Diklat. Dua
lingkup studi ini tidaklah merupakan pekerjaan yang terpisah, karena analisis
kebutuhan Diklat yang dilakukan menggunakan pendekatan yang berbasis
kompetensi, sehingga kegiatan dalam studi ini juga menggambarkan dua tahapan
pekerjaan, yaitu:

Pemetaan Kompetensi

Analisis Kebutuhan Diklat

Gambar 3.2, Ruang Lingkup Studi

Sumber: Hasii Studi Literater, Iwan Pujiantoro (2004:38)

3.2 Pemetaan Kompetensi

Dalam tahapan ini, fokus penelitian diarahkan untuk membuat pemetaan
kompetensi instruktur Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas. Yang
dimaksudkan dengan pemetaan kompetensi ini adalah peta kompetensi yang
menggambarkan kondisi ideal dan aktual dari kompetensi yang diharapkan dapat
memicu kinerja instruktur. Dalam studi pemetaan kompetensi ini, terdapat

beberapa tahapan pekerjaan yang meliputi:
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1. Studi Organigram.

Tahapan studi ini dimaksudkan untuk melakukan identifikasi terhadap
sistem organisasi dan sub sistem pekerjaan serta sub sistem SDM. Studi organisasi
Ini berpijak dari asumsi bahwa landasan utama pembangunan sistem organisasi
adalah visi dan misi organisasi, yang kemudian diturunkan dalam elaborasi pada
masing-masing sub sistem. Dalam studi organigram akan diidentifikasi beberapa
hal sebagai berikut: (2) Unit organisasi Ditjen Bina Lattas; (b) Tugas pokok dan
fungsi masing-rasing unit organisasi; dan (¢} Uraian jabatan Instruktur.

Dalam tahapan penelitian ini, sumber data yang utama adalah data
sekunder melalui teknik dokumentasi atau penelusuran dokumen tertulis dengan
instrumen pedoman review literatur/dckumen. Untuk menjamin keterandalan data
dalam studi dokumentasi ini, dilakukan kegiatan pencocokan data schingga
identifikasi yang dilakukan benar-benar berdasarkan data yang mutakhir (up io
date).

2. Studi Literatur

Kegiatan kajian literatur diarahkan untuk mendapatkan pemahaman yang
tepat terutama dari sisi akademis sehingga dapat menjadi landasan yang kokoh
dan dapat dipertanggungjawabkan dalam konteks pemetaan kompetensi dan
analisis kebutuhan Diktat yang berbasis kompetensi (comperency-based
assessment). Kegiatan kajian literatur lebih difokuskan pada dasar teori teniang
kompetensi dan pelatihan, pengelompokkan kompetensi instrukur khususnya

metodologi pelatihan,

3. Penyusunan Instrumen Penelitian,

Berdasarkan empat studi terdahulu - studi organisasi dan studi literatur
maka dilakukan penyusunan instrumen penelitian yang akan digunakan dalam
penelitian ini. Instrumen penelitian sebagian berisikan pertanyaan terbuka (oper
questionnaire), dan sebagian lagi berisikan penilaian, dimana responden hanya
diminta untuk menilai kemampuan kompetensi diri sendiri.

Sifat instrumen yang digunakan dalam studi ini adalah self-appraisal,

dimana responden diminta untuk menilai sendiri derajat profisiensi atau
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kemampuan (kompetensi) dalam melakukan sesuatu pekerjaan seperti yang
dinyatakan dalam item pemyataan pada kuesioner, prioritas kepentingan, dan
urgensi Diklat untuk eliminasi gap. Bentuk pernyataan yang dimintakan respon
kepada responden berupa pernyataan verbal dan jawzban yang tersedia berupa
skala jawaban yang menggunakan skala interval.

Di samping itu pada bagian akhir juga disediakan lembar isian terbuka
yang diharapkan untuk menambahkan beberapa kriteria kompetensi menurut
responden yang belum tercantum dalam instrumen di atas. Selain ite, untuk
melengkapi dan menjadi alat kontrol hasil pengisian kuesioner dilakukan
wawancara terstrulctur. Instrumen yang digunakan dalam wawancara ini sama
dengan daftar pertanyaan dalam kuesioner sebagai panduannya.

Dalam tahapan penyusunan instrumen ini, juga dilakukan proses uji coba.
Uji coba akan dilakukan pada jumlah sampel yarig terbatas. Dari hasil uji coba
ini, akan dilakukan revisi instrumen yang akan digunakan dalam studi lapangan.
Namun tidak dilakukan uji validitas maupun reliabiiitas karepa pernyataan
instrument mengscu pada SKKNI yang sudah ditetapkan

4, Studi Lapangan (Surveti).

Studi lapangan yang dilakukan sesuai dengan pendekasan analisis
kebutuhan yang diletakkan dalam level jabatan instruktur di lingkungan Balai
Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas. Studi lapangan dengan perangkat
instrumen penelitian yang telah disusun dalam bentuk kuesioner dan wawancara

terstruktur.

5. Analisis Data. _

Selesai data dari lapangan dikumpulkan maka akan dilakukan analisis data
melalui proses penyuntingan, enfry dan display data. Untuk identifikasi keadaan
SDM dilakukan dengan menggunakan teknik kuantitatif berupa distribusi
frekwensi. Sedangkan untuk menyusun peta kompetensi terutama yang berkenaan
dengan kompetensi aktual dan kompetensi ideal, kesenjangan, identifikasi
masalah juga akan digunakan teknik kuantitatif.
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VISI DAN MISI
Alat : Dokumentasi

l

STUDI ORGANIGRAM

= Unit organisasi.

= Tugas pokok dan fungsi

= Uraizn Jabatan
Instruktur

l

STUDI LITERATUR

l

PENYUSUNAN INSTRUMEN
RISET/QUISIONER

l

STUDI LAPANGAN/SURVEY

1

ANALISA DATA
Alat : Teknik kuantitatif dan
kualitatif

Gambar 3.3 Kerangka tahapan penelitian tahap I
Sumber : Iwan Pujiantoro (2004:86) Telah diclah kembali

3.3 Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs Analisys).
Tahap berikutnya adalah Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs
Analisys), yang terinci dalam kegiatan sebagai berikut:
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1. Analisis Kesenjangan (Gap Analysis)

Setelah peta kompetensi teridentifikasi, maka akan dilakukan analisis
kesenjangan. Analisis ini difokuskan pada kesenjangan yang terjadi antara
kompetensi yang diharapkan (ideal) dengan kompetensi yang ada (aktual). Alai
yang digunakan adalah teknik kuantitatif dengan didukung teknik-teknik
kualitatif, Melalui analisis ini dapat diperoleh gambaran mengenai kesenjangan
kompetensi yang terjadi pada instruktur dilingkungan Balai Latihan Kerja UPTP
Ditjen Bina Lattas.

2. Identifikasi Masaiah

Kemudian setelah dilakukan analisis kesenjangan, maka akan dilakukan
analisis uniuk mengidentifikasi masalah, apakah merupakan masalah yang bersifat
Diklat ataupun bukan Diklat. Masalah Diklat berarti masalah kesenjangan
kompetensi yang terjadi diharapkan dapat diatasi melalui program Diklat,
sedangkan yang merupakan masalah non Dikiat berarti mengatasi kesenjangan
harus melalui cara-cara lain diluar Diklat.

Upaya analisis untuk mengidentifikasi masalah ini, pertama akan
dilakukan melalui hasil perhitungan statistik dengan menggunakan teknik uji beda
dengan sofiware SPSS yang menghasilkan informasi tentang signifikansi
kesenjangan. Hasil teknik kuantitatif ini akan dikonfirmasikan melalui penerapan
teknik kualitatif berupa wawancara terstruktur dengan responden untuk

memantapkan identifikasi masalah.

3. Identifikasi Kebutuhan Diklat dan Non Diklat

Selesai identifikasi masalah dilakukan dan masalah-masalah Diklat dapat
diketahui, maka dilakukan penyusunan identifikasi kebutuhan Diklat. Identifikasi
kebutuhan Diklat ini berisikan daftar program/topik-topik Diklat yang diperlukan.
Dalam kegiatan ini juga akan diterapkan teknik kualitatif berupa wawancara
terstruktur dengan responden untuk lebih memantapkan identifikasi kebutuhan
Diktat, dan identifikasi kebutuhan bukan Diklat.
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ANALISA KESENJANGAN KOMPETENSI
Kompetensi Aktual Vs Kompetensi ideal
Alat : Hasil Analisa Data

r

IDENTIFIKASI MASALAH KOMPETENS!
Problem Pelatihan atau Bukan Pelatihan
Alat : Analisa data, Wawancara

b

IDENTIFIKAS! KEBUTUHAN PELATIHAN
Daftar Program atau topik pelatihan
Alat ; Hast] Data, Wawancara

Gambar 3.4 Kerangka tahapan penelitian tahap I
Sumber : Iwan Pujtantoro (2004:87) Telah diolah kembali

3.4 Teknik Pengumpular Data dan Responden Penelitian.

Dalam studi ini teknik pengumpulan data menggunakan berbagai macam
yaitu : (a) dokumentasi; (b) studi literatur, dan (c) studi lapangan (survei). Data
yang ingin dijaring dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder.
Data primer dengan menggunakan instrumen kuesioner dan pedoman wawancara,
sedangkan data sekunder dengan menggunakan pedoman review
literatur/dokumen.

Dalam studi lapangan, teknik pengumpulan data digunakan teknik non tes,
yaitu menggunakan kuesioner (gquestionaire). Untuk mengoptimafkan
pengumpulan data ini, maka dalam penyusunannya ditempuh langkah-langkah
sebagai berikut:

a. mengidentifikasi permasalahan, kendala dan hambatan dalam pelaksanaan
tugas fungsi dan tugas;
b. melakukan analisis misi, fungsi, tugas, dan sub tugas berdasarkan tugas pokok;
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¢. menyusun kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan tugas atau sub
tugas, baik berdasarkan tugas pokok maupun tugas pendukung tugas pokok;

d. Menyusun butir pertanyaan atau pernyataan dalam bentuk tertutup
terbuka (gabungan);

e. Melakukan uji coba instrumen yang memiiiki validitas (kesahihan} dan
retiabilitas (keajegan);

Setelah dihasilkan instrumen penelitian yang memiliki validitas dan
reliabllitas, maka dilanjutkan dengan peneliiian lapangan, yaitu menyebarkan
kuesioner kepada responden. Kemudian setelah kuesioner tersebut diisi oleh
responden langsung dilanjutkan dengan wawancara lerstruktur yang dilakukan
kepada sejumlah pejabat yang berkepentingan dengan kebijakan pelatihan,
Instrumen yang digunakan dalam wawancara terstruktur ini sama dengan daftar
yang digunakan dalam metode kuesioner di atas. Sengaja digunakan alat yang
sama dalam dua metode fersebut dengan asumsi bahwa pada metode wawancara
terstruktur, responden menenfukan jawaban melalui proses diskusi dengan
interviewer (penanya), sedangkan pada metode kuesioner, kuesioner tersebut diisi
sendiri oleh responden. Metode kuesioner ini dilakukan mengingat keterbatasan
wakiu dan biaya. Adapun hasil wawancara terstruktur ini akan dibandingkan
dengan hasil kuesioner di atas dan diharapkan akan saling melengkapi dan dapat
menjadi alat kontrol dari hasil kuesioner yang diisi sendiri oleh responden,
terutama dalam mengidentifikan kebutuhan Diklat. Akhimya hasil tanggapan
responden yang berupa data dan informasi tersebut secara keseluruhan selanjutnya

dianalisis.

3.4.1 Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah Instruktur Balai latihan Kerja UPTP
Ditjen Bina lattas yang sudah mempunyai Surat Keputusan ( SK ) fungsional
sebagai seorang Instruktur.
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Tabel 3.1 Populasi instruktur BLK UPTP Ditjen Binalatts

NO RESPONDEN POPULASI
1 BALAI PENGEMBANGAN LATIHAN KERJA
=  B2PLKDN Bandung 84

= B2PLKLN Cevest

2 | BALAI BESAR LATIHAN KERJA

= BBLKI Medan,

= BBLKI Serang

= BBLKI Surakarta

3 | BALAI LATIHAN KERJA

* BLKI Banda Aceh

* BLKI Semarang

= BLKI Samarinda 210

* BLKI Makasar

= BLKI Ternate

= BLKI Sorong
TOTAL 379

135

Dari kelompok responden ini, mereka yang mengembalikan kuesioner
yang telah diisi dengan semestinya akan dijadikan sampe! penelitian. Penentuan
jumlah sampel yang demikian ini tidak mengacu pada prosentase sampel dari
populasi, karena sampel dipandang cukup representative berdasarkan
pertimbangan bahwa populasi memiliki karakter dengan homogenitas yang tinggi.

Jumlah yang mengembalikan kuesioner dalam penelitian ini 214 orang
instruktur yang terdiri dari 118 orang instruktur tingkat ahli dan 80 instruktur
terampil yang terdiri dari 41 orang instruktur tingkat penyelia, 16 orang instruktur
tingkat pelaksana lanjutan serta 23 orang instruktur tingkat pelaksana. Adapun
data yang tidak dapat diolah karena kesalahan pengisian berjumlah 16 kuesioner.
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3.5 Definisi Konseptual dan Operasional
A. Difinisi Konseptual.
Dalam penelitian ini beberapa definisi konseptual yang perlu diketahui adalah

sebagai berikut:

L.

Pemetaan kompetensi adalah upaya untuk membuat peta kompetensi, yang
menggambarkan kondisi ideal dan aktual dari bentuk-bentuk pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku vang dimiliki SDM Aparatur dalam rangka
melaksanakan tugas-tugas jabatannya.

Analisis kebutuhan Diklat adalah upaya meningkatkan kuaiitas SDM Aparatur
yang dilakukan untuk menentukan mata Diktat yang diselenggarakan benar-
benar didasarkan atas suatu kebutuhan nyata.

Kompetensi Umum adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki
oleh secorang PNS berupa pengetahuan dan perilaku yang diperlukan dalam
melaksanakan tugas jabatan fungsional yang dipangkunya. Standar ini telah
ditetapkan oleh Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi RI dalam Keputusan
Menakertrans RI Nomor : KEP.140/MEN/VI/2008 tentang Penetapan Standar
Kompetensi Kerja Nasional Indonesia bidang Metodologi Pelatihan Kerja.
Kompetensi Khusus adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki
oleh seorang PNS berupa keahlian yang diperlukan dalam melaksanakan tugas
jabatan instruktur, Standar Ini adalah sejumlah kompetensi yang diperfukan
untuk menampilkan kinerja yang optimal dalam suatu jabatan tertentu.
Kompetensi Inti adalah kompetensi yang berkaitan dengan pengetahuan dan
keterampilan inti yang harus dimiliki sesuai tugas dan fungsi dalam

pelaksanaan tugas.

. Difinisi Operasional

Difinisi operasional dalam penelitian ini adalah memetakan kompetensi

Metodologi Pelatihan bagi instruktur terampil dan instruktur ahli di Balai Latihan

Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas yang sudah ditetapkan Kepmenakertras RI nomor
: Kep. 140/Men/V1/2008 tentang penetapan SKKNI bidang metodologi pelatihan.

Butir pertanyaan atau pernyataan yang merupakan kompetensi yang harus

dimiliki oleh Instruktur terampil dan instruktur ahli di Balai latihan kerja UPTP
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Ditien Bina Lattas. Penyusunan butir-butir kompetensi tersebut didapat dari
SKKNI bidang metodologi pelatihan yang sudah ditetapkan. Dalam penelitian ini
dapat dikatakan untuk menjalankan tugas pokok instruktur memeriukan

kompetensi yang dipersyaratkan sesuai dengan jenjang jabatannya.
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GAMBARAN UMUM UPTP BIDANG PELATIHAN TENAGA KERJA

DAN INSTRUKTUR DITJEN BINA LATTAS
DEPNAKFERTRANS

4.1 Visi dan Misi.
Visi:
Membangun daya saing tenaga kerja melalui peningkatan kualitas dan

produktivitas guna mewujudkan kesejahteraan pekerja dan keluarganya,

Misi:

a. Membangun peraturan perundangan dan kebijakan di bidang pelatihan dan
produktivitas. b

b. Membangun kelembagaan pelatihan dan produktivitas yang berdaya saing di
tingkat internasional.

¢. Membangun sistem dan metoda pembinaan pelatihan dan produktivitas yang
efisien dan efektif.

d. Membangun kualitas sumberdaya pelatihan dan produktivitas yang profesional.

e. Membangun daya saing tenaga kerja Indonesia yang mampu berkompetisi di
era global melalui pelatihan kerja dan pengembangan produktivitas,

f Membangun sistem pendanaan pelatihan dan produktivitas.

g. Meningkatkan pendayagunaan dan pemberdayaan tenaga kerja secara optimal

dan manusiawi.
4.2 Tugas Pokok Dan Fungsi Ditjen Bina Lattas.

4.2.1 Tugas Pokok Ditjen Bina lattas.

Direktorat Jendral pembinaan Pelatihan dan Produktivitas mempunyai
tugas pokok merumuskan serta melaksanakan kebijakan dan standarisasi teknis di
bidang pembinaan pelatihan dan produktivitas.
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4.2.2 Fungsi Ditjen Bina Lattas
Direktorat  Jendral Pembinaan  Pelatihan dan  Produktivitas
menyelenggarakan fungsi :

1. Penyiapan Perumusan Kebijakan
di bidang standarisasi kompetensi dan program pelatihan, pembinaan
instruktur dan tenaga kepelatihan, lembaga dan sarana pelatihan kerja,
pemagangan, serta produktivitas.

2. Pelaksanaan Kebijakan
di bidang standarisasi kompetensi dan program pelatihan, pembinaan
instruktur dan tenaga kepelatiban, lembaga dan sarana pelatihan kerja,
pemagangan, serta produktivitas.

3. Penyusunan Standar, Norma, Pedoman, Kriteria dan Prosedur di bidang
standarisasi kompetensi dan program pelatihan, pembinaan instruktur dan
tenaga kepeiatihan, lembaga dan sarana pelatihan kerja, pemagangan, serta
produktivitas;

4, Pemberian Bimbingan Teknis dan Evaluasi
dibidang standarisasi kompetensi dan program pelatihan, pembinaan instruktur
dan tenaga kepelatihan, lembaga dan sarana pelatihan kerja, pemagangan,
serta produktivitas;

5. Pelaksanaan Administrasi Direktorat Jenderal

4.3 Profil Singkat Balai Latihan dan Produktivitas di Lingkungan Ditjen
Bina Lattas.

Guna mendukung pelaksanaan tugas dan fungsinya dalam melaksanakan
pembinaan pelatihan dan peningkatan produktivitas tenaga kerja, Direktorat
Jenderal Pembinaan Pelatihan dan Produktivitas (Ditjen Binalattas) didukung oleh
Unit Pelaksana Teknis (UPT) yang berupa Balai Latihan Kerja (BLK), Balai
Pelatihan Kefransmigrasian (Balatrans) dan Balai Peningkatan Produktivitas
(BPP).

Di tahun 2008 terdapat 226 UPT bidang pelatihan dan produktivitas yang
terdiri dari 182 Balai Latihan Kerja, 20 Balai Peningkatan Produktivitas dan 24
Balai Latihan Ketransmigrasian yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia.
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Dari 226 Balai tersebut hanya 18 Balai yang dibina dan bertanggung jawab
langsung kepada Ditjen Binalattas sebagai Unit Pelaksana Teknis Pusat (UPTP)
Ditjen Binalattas. Sedangkan 208 Balai lainnya berada di bawah binaan

Pemerintah Daerah baik di tingkat Provinsi maupun Kabupaten/Kota sebagai Unit
Pelaksana Teknis Daerah (UPTD). Menurut tugas dan fungsinya, UPTP Ditjen
Bina Lattas dibagi menjadi:

1.

a.

Balai Latihan Kerja (BLK)

Balai Besar Pengembangan Latihan Kerja Dalam Negeri (BBPLKDN).

Balai Besar latthan yang mempunyai tugas untuk melaksanakan dan
mengembangkan pelatihan, uji kompetensi, sertifikasi dan konsultansi bidang
instruktur, tenaga pelatihan dan tenaga kerja. BBPLKDN berlokasi di
Bandung.

Bzlai Besar Pengeinbangan Latihan Kerja Luar Negeri (BBPLKELN).

Balai Besar Iatihan yang mempunyai tugas melaksanakan, penyiapan program,
penyelenggaraan pelatihan, uji kompetensi dan konsultansi kelembagaan serta
evaluasi pelaksanaan pelatthan kerja yang berorientasi pada pasar kerja luar
negeri. BBPLKLN berlokast di Bekasi.

Balai Besar Latihan Kerja Industri (BBLKI)

Balai Besar latihan yang mempunyai tugas melaksanakan pelatihan,
peningkatan produktivitas, uji kompetensi, sertifikasi, konsultansi dan
kerjasama dan pemberdayaan lembaga pelatihan, UPTP BBLKI berjumliah 3
balai dan berlokasi di Medan, Serang dan Surakarta

Balai Latihan Kerja Industri (BLKI)

Balai Latihan yang mempunyai tugas untuk melaksanakan program pelatihan
tenaga kerja, uji coba program pelatihan, uji kompetensi serta pemberdayaan
lembaga pelatihan di bidang industri. UPTP BLKI berjumiah 6 BLKI dan
berlokasi di Banda Aceh, Semarang, Samarinda, Makassar, Sorong dan

Ternate.

Universitas indonesia
Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



79

2. Balai Besar Peningkatan Produktivitas (BBPP)

Balai Besar yang mempunyai tugas untuk melaksanakan penyusunan dan
pelaksanaan program, promosi, informasi serta pengembangan peningkatan
produktivitas tingkat na-sional, regional dan sektoral. BBPP berlokasi di Jakarta.

3. Balai Latihan Ketransmigrasian (Balatrans)

a. Balai Besar Pengembangan Latihan Ketransmigrasian (BBPLK).
Balai Besar yang bertugas untuk melaksanakan pengembangan latihan
ketransmigrasian, kerjasama kelembagaan dan pemberdayaan unit pelatihan
transmigrasi, BEPLK berlokasi di Jakarta.

b. Balai Besar Latihan Ketransmigrasian (BB Latrans)
Balai Besar latihan yang mempunyai tugas untuk melaksanakan penyusunan
program dan evaluasi, penyelenggaraan dan kerjasama pelatihan transmigrasi.
BB Latrans berlokasi di DI Yogyakarta

c. Balai Latihan Transmigrasi (Balatrans)
Balai latthan yang mempunyai tugas untuk melaksanakan Iatihan
ketransmigrasian bagi transmigran, calon transmigran dan masyarakat di
sekitar kawasan transmigrasi. UPTP Balatrans berjumiah 4 balai dan berlokasi

di Pekan-baru, Denpasar, Banjarmasin dan Makassar.

4.4 Sejarah Perkembangan Balai Latihan Kerja .

Pada mulanya masing-masing UPT di lingkungan Ditjen Bina Lattas,
baik BLK, Balatrans maupun Balai Peningkatan Produktivitas mempunyai
induk organisasi yang berbeda. Seiring dengan perubahan organisasi dan
kebijakan di lingkungan Depnakertrans, UPT-UPT tersebut secara bertahap
tergabung dalam satu induk organisasi Eselon I Ditjen Binalattas, Depnakertrans.
Penggabungan tersebut dimulai pada tahun 1993 dengan digabungkannya BLK
dan BPP dalam satu induk organisasi yaitu dibawah Ditjen Binalattas Depnaker.
Sedangkan Balatrans yang semula merupakan UPT dari Departemen
Transmigrasi, baru bergabung pada 2001 saat terjadi penggabungan Departemen
Tenaga Kerja dengan Departemen Transmigrasi.
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BLK lahir pertama kali di Solo, Jawa Tengah pada tahun 1947. Pada
mulanya BLK-BLXK didirikan hanya di pulau Jawa. Pendirian BLK di luar pulau
Jawa dimulai baru pada tahun 1957 dengan dibangunnya BLK di Padang,
Sumatera Barat. |

Seiring dengan perkembangan jaman dan kebutuban masyarakat atas
peningkatan kualitas sumber daya manusia melatui pelatihan kerja, jumlah BLK
meningkat secara pesat dan kini telah berjumlah 182 BLK yang tersebar di
seluruh wilayah Indonesia.

Menurut sejarahnya, perkembangan BLK di Indonesia dibagi menjadi 7 periode
yaitu:
e Periode 1945-1960: Bermula dari Jawa.

BLK pertama dibangun di Solo pada tahun 1947. Pada awal periode ini,
sebanyak 10 BLK seluruhnya dibangun di pulau Jawa, dan baru pada tahun 1957
pembangunan BLK di luar pulau dimulai dengan dibangunnya BLK Padang,
Sumatera Barat yang dilanjutkan dengan didirikannya 4 BLK lainnya termasuk di
Jayapura, Manokwari Dan Palembang. Program pelatihan di BLK dalam periode
ini lebih difokuskan pada keterampilan industri seperti konstruksi, elektronika dan
[istrik.

o Periode 1960an: Ekspansi BLK ke Luar Jawa.

Perkembangan BLK selama periode tahun 1960an ditandai dengan
meningkatnya jumlah BLK yang dibangun di luar pulau Jawa. Pada periode ini
mulai dikembangkan "Unit-Unit Pelatihan Keliling (Mobile Training Unit/MTU)
untuk mencapai kelompok sasaran yang berada di daerah pedesaan.

e Periode 1970an: awal Pertumbuhan BLK.
Pada periode ini dibangun 21 BLK di seluruh wilayah Indonesia.

¢ Periode 1980an: Puncak pertumbuhan BLK
Pada periode ini perkembangan BLK memasuki tahap perkembangan
puncak dengan dibangunnya 16 BLK tipe B dan 104 BLK tipe C (BLK Kecil),
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sehingga pada akhir Repelita IV di tahun 1988 secara keseluruhan terdapat 157

buah BLK. Program pelatihan di BLK dalam periode ini dititik-beratkan pada

pelatihan untuk para penganggur dan dilaksanakan berdasarkan prinsip Trilogi

Pelatihan yaitu:

a. Pelatihan harus berdasarkan permintaan,

b. Pelatihan harus sesuai dengan perkembangan teknologi.

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

e Periode 1990-1992: BLK menuju kemandirian.

Pada periode ini diadakan reformasi pengelolaan BLK yang diarahkan
untuk menata ulang seluruh sistem pengelolaan BLK agar bisa mandiri baik di
segi manajernen mau-pun finasial. Program pelatihan disusun sebagai kegiatan

usaha yang beriorientasi pada permintaan.

s Periode 1998-2006: Sewindu BLK dalamTransisi.

Dengan diterapkannya otonomi daerah di tahun 2001, sebagai
implikasinya diterapkan pula desentralisasi manaje-men BLK. Hal ini
mengakibatkan sebagian besar BLK di-serahkan kepada Pemerintah Daerah. Pada
periode ini sebanyak 154 BLK diserahkan kepada Pemda dan hanya 11 BLK yang

masth dikelola langsung oleh pemerintah pusat.

e Periode 2002-2011: Revitalisasi BLK dan Program '3 in 1",

Pada periode ini dicanangkan kebijakan revitalisasi BLK dan Program '3
in ' yang mengintegrasikan pelatihan, sertifikasi dan penempatan.

Revitalisasi BLK dilaksanakan dalam rangka mengem-balikan fungsi BLK
menjadi lembaga pelatihan yang menghasilkan lulusan yang kompeten dan sesuai
dengan kebutuhan pasar kerja. Revitalisasi tersebut menyangkut aspek
manajemen, sarana dan prasarana, sumber daya manu-sia/instruktur dan program
pelatihan yang diakhiri dengan sertifikasi dalam rangka meningkatkan daya saing
lulusan BLK,
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4.5 Instruktur

Dalam melakukan fungsi pelatihan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina
Lattas Depnakertrans didukung oleh instruktur sebanyak 379 instruktur dari 7
kejuruan yang ada yang terbagi dalam 154 instruktur terampil dan 225 instruktur
ahli.

Tabel 4.1 Persebaran Instruktur terampil dalam kejuruan di BLK

INSTRUKTUR TERAMPIL KEIURUAN
£ | 3|« g g < | F
NAmABALAI [ © | 2 [ E [ 2 | 2 | E | ¢ g
s | 2|2 |E| 22! 5
ez E|E|E[2|F |7
o | & < | & =
BLKI
BANDA 3 f1 ]2 ]3}o}1,1]n
ACEH
BBLKI
MEDAN o (7|6 l2{0|a]|3z |2
B2PLKLN
cEvis ool 1 |[ofo]o| 1|2
B2PLKDN
samung | 8| 314 oo w5 |30
BBLKI
SERANG 20| a| 2124|013
BBLKI
suRakarTA| @ | * [ 3| ° | 0] €3 |18
BLKI
sevarang | 21 2 (s jo o a| 214
BLKI
saarnpoal 714 S|t |t e] 1
BLKI
Makasag | 2| 2] 0o o] 2])a]10
BLKI
TERNATE 1lolo|1|o]1jo]s
BLKI
SORONG 1|13 |2j0o{o0o}o0]|e6
jumiaH | 26 | 20 {33 | 15 | 2 | 38 | 20 | 154

Sumber : Data Instruktur Ditjen Bina Lattas depnakertrans.
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Tabel 4.2 Persebaran Instruktur ahli dalam kejuruan di BLK

INSTRUKTUR AHLI KEJURUAN
(T8 = = = x
namagatal [ £ |2 |2 |3 |2 |= |§ |3
E w e : € - — :‘
Q = ] il E @ Z_ -
= g = £ Wi = -
O m (- [«
BLKI )
BANDA 0 2 6 0 1 4 0 13
ACEH
BBLKI
MEDAN 4 1 || o 1 8 a | 28
BZPLKLN 2 o | 10| o o | 14 2 | 28
CEVEST
B2ZPLKDN 3 0 6 0 o [11 ] 4 | 22
BANDUNG
BBLKI
SERANG 0 o | 151 o 1 5 0 | 21
BBLKI 7 2 10| 2 0 6 5 | 33
SURAKARTA
BLKI
SEMARANG |78 2 | 13 { 2 0 6 6 | 37
BLKI 0 0 1 0 0 2 0 3
| SAMARINDA
BLKI
MAKASAR 3 2 | 13| 3 o | 10| 6 | 37
BLKI
TERNATE 0 0 0 0 0 0 1 1
BLKI
SORONG 0 0 0 0 0 0 0 0
JUMLAH 27 | 9 | 84 | 7 3 | 66 | 29 { 225

Sumber : Data instruktur ditjen bina lattas depnakertrans

4.6 Karir Instruktur
Karir Instruktur adalah merupakan jenjang jabatan dan kepangkatan bagi
setiap PNS yang memangku jabatan fungsional Instruktur, sehingga terdapat
kepastian/jaminan bahwa seorang Instrukfur dalam pengabdiannya pada jabatan
tersebut dapat meniti karirnya dari jenjang jabatan dan pangkat yang terendah
sampai jenjang jabatan dan pangkat yang tertinggi.
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Jabatan fungsional Instruktur merupakan jabatan karir terbuka (secara
nasional), yang berarti untuk kepentingan dinas dan atau dalam rangka menambah
pengetahuan, pengalaman dan pengembangan karir, seorang Instruktur dapat
dipindahkan dan atau pindah ke jabatan struktural yang terkait dengan pendidikan
dan pelatihan atau jabatan fungsional lain sepanjang memenuhi persyaratan
jabatan yang ditentukan.

Untuk menifi jenjang jabatan tersebut dilakukan pembinaan secara
sistematis secara vertikal, horizonial dan diagonal melalui pendidikan dan
pelatihan, uji kompetensi, pengalaman kerja yang dimiliki, penugasan, serta
pengembangan profesi yang sesuai dengan kejuruan/bidang keahlian.

4.6.1 Jabatan Fungsional Instrultur.

Kedudukan, tugas pokok dan fungsi Instruktur sebagaimana diatur dalam
Keputusan Menteri Pendayagunean Aparatur Negara Nomor: KEP.36/
KEP/M.PAN/2004 tentang Jabatan Fungsional Instruktur dan Angka Kreditnya,
adalah sebagai berikut:

1. Kedudukan

a. Instruktur adalah pejabat fungsional yang berkedudukan sebagai
pelaksana teknis fungsional dalam melakukan kegiatan pelatihan dan
pembelajaran kepada peseria pelatihan pada instansi pemerintah.,

b. Instruktur terdiri dari Instruktur tingkat terampil dan Instruktur tingkat
ahli.

c. Jabatan Fungsional Instruktur adalah jabatan karier yang hanya dapat
diduduki oleh Pegawai Negeri Sipil.

Tugas Pokok
Tugas pokok Instruktur adalah melaksanakan kegiatan pelatihan dan

pembelajaran serta pengembangan pelatihan.
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Fungsi
Instruktur berfungsi memberikan pelatihan dan pembelajaran kepada
peserta pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan produktivitas tenaga

kerja, baik di dalam hubungan kerja maupun di luar hubungan kerja.

4.6.2 Jenjang Jabatan dan Kepangkatan
Jabatan Fungsional Instruktur sebagaimana diatur dalam Keputusan
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: KEP.36/ KEP/M.PAN/2003
tentang  Jabatan Fungsional Instruktur dan Angka Kreditnya dikategorikan
menjadi 2 (dua) tingkat, yaitu Instruktur TingkatTerampil dan Instruktur Tingkat
Ahli.
A.Jenjang jabatan dan kepangkatan dalam karir jabatan fungsional Instruktur
Tingkat Terampil adalah sebagai berikut:
1) Instruktur Pelaksana, terdini dari:
a) Pengatur Muda Tingkat I, golongan ruang Il/b;
b) Pengatur, golongan ruang [I/c; dan
¢) Pengatur Tingkat I, golongan ruang Il/d.
2) Instruktur Pclaksana Lanjutan, terdiri dari;
a) Penata Muda, golongan ruang Iil/a; dan
b) Penata Muda Tingkat I, golongan ruang IIl/b.
3) Instruktur Penyelia, terdin dari:
a) Penata, golongan ruang Ili/c; dan

b) Penata Tingkat I, golongan ruang I111/d.

B. lJenjang jabatan dan kepangkatan dalam karir jabatan fungsional
InstrukturTingkat Ahli adalah sebagai berikut:

1) Instruktur Pertama, terdiri dari:
a) Penata Muda, golongan ruang /I//a; dan
b) Penata Muda Tingkat [, golongan ruang I1l/b.

2) Instruktur Muda, terdiri dari:
a) Penata, golongan ruang [Il/c; dan
b) Penata Tingkat I, golongan ruang Iil/d.
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3) Instruktur Madya, terdiri dari:
a) Pembina, golongan ruang IV/a;
b) Pembina Tingkat I. golongan ruang IV/b; dan
¢) Pembina Utama Muda, golongan ruang I'V/c.

4.6.3 Kenaikan Jenjang Jabatan dan Kepangkatan.

Kenaikan Jenjang jabatan dan kepangkatan dalam jabatan fungsional
Instruktur dapat ditempuh melaini dua jalur, yaitu melalui kenaikan pilihan
normatif dan kenaikan pilihan penyesuaian ijazah.

a. Kenaikan pilihan normatif.

Kenaikan Jenjang jabatan dan kepangkatan melalui pilihan normatif
digunakan terhadap setiap kenaikan setingkat lebih tinggi hingga mencapai
pangkat tertinggi dalam satu kategori jabatan fungsional Instruktur baik untuk
tingkat terampil maupun ahli. Untuk kenaikan pilihan normatif, persyaratan yang
harus dipenuhi adalah sebagai berikut:

1. Memenuhi angka kredit yang ditentukan untuk Jenjang pangkat yang akan
diduduki.

2. Setiap unsur penilaian prestasi kerja atau pelaksanaan pekerjaan dalam Daftar
Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3) sekurang-kurangnya bernilai baik
dalam 1 (satu) tahunterakhir,

3. Untuk kenaikan jabatan, sekurang-kurangnya telah 1 (satu) tahun dalam
jabatan terakhir,

4. Untuk kenaikan pangkat, sekurang-kurangnya telah 2 (dua) tahun dalam
pangkat terakhir.

5. Lulus Pendidikan dan Pelatihan Fungsional dan atau uji kompetensi.

b. Kenaikan pilihan penyesuaian ijazah.

Kenaikan jenjang jabatan dan kepangkatan melalui pilihan penyesuaian
ijjazah digunakan terhadap perpindahan jenjang jabatan dan kepangkatan dari
Instruktur Terampil menuju Instruktur Tingkat Ahli, Pilihan kenaikan jenjang
jabatan/pangkat seperti tersebut di atas, diatur sebagai berikut:
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. Dari Instruktur Pelaksana ke Instruktur Pertama, harus memenuhi

persyaratan sebagai berikut:

a) Memenuhi angka kredit yang ditentukan untuk jenjang pangkat yang akan
diduduki.

b) Sefiap unsur penilaian prestasi kerja atan pelaksanaan pekerjaan dalam
Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3) sekurang-kurangnya
bernilai baik dalam ! (satu) tahun terakhir.

¢) Memiliki [jazah Sarjanz Strata I/Diploma IV sesuai kejuruan/ bidang
keahlian.

d) Sekurang-kurangnya telah 2 (dua) tahun dalam pangkat terakhir.

¢) Lulus pendidikan dan pelatihan Fungsional dan atau uji kompetensi sesuai
dengan tingkat/jenjang jabatan yang akan diduduki.

. Dari Instruktur Pelaksana Lanjutan ke Instruktur Pertama, dari Instruktur

Pelaksana Lanjutan ke Instruktur Muda, dari Instruktur Penyelia ke Instruktur

Muda, dan dari Instruktur Penyelia ke Instruktur Madya, harus memenuhi

persyaratan sebagai berikut:

a) Memenuhi angka kredit yang ditentukan untuk jenjang pangkat yang akan
diduduki.

b) Setiap unsur penilaian prestasi kerja atau pelaksanaan pekerjaan dalam
Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP-3) sekurang-kurangnya
bernilai baik dalam | (satu) tahun terakhir.

¢) Memiliki Ijazah Sarjana Strata I/Diploma IV sesuai kejuruan/bidang
keahlian.

d) Sekurang-kurangnya telah 2 (dua) tahun dalam pangkat terakhir.

e) Lulus pendidikan dan pelatihan Fungsional dan atau uji kompetensi sesuai
dengan tingkat/jenjang jabatan yang akan diduduki.

4.7 Pembinaan Karir Instruktur.

Pegawai Negeri Sipil yang diangkat dalam jabatan Instruktur tidak dapat

menduduki jabatan rangkap, baik dalam jabatan struktural maupun jabatan
fungsional lain.
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Pejabat fungsional Instruktur dapat diangkat ke dalam jabatan struktural
tertentu atau jabatan fungsional lain dengan ketentuan jabatan tersebut masih
relevan dengan tugas pokok dan  fungsi Instruktur serta  memenuhi
persyaratan atau kualifikasi jabatan yang akan didudukinya.

1. Pengangkatan Pertama dalam Jabatan Fungsional Instruktur.

Pengangkatan pertama PNS ke dalam jabatan fungsional Instruktur
Tingkat Terampil atau Tingkat Ahli, harus memenuhi persyaratan sebagai
berikut:

a. Untuk pengangkatan Instruktur Tingkat Terampil:
1} Berijazah serendah-rendahnya Diploma II sesuai dengan kualifikasi yang
ditentukan;
2) Menduduki pangkat serendah-rendahnya Pengatur Muda Tingkat I,
golongan ruang I1/b;
3) Lulus pendidikan dan pelatihan fungsional di bidang pelatihan dan
pembelajaran; dan
4) Setiap unsur penilaian pelaksanaan pekerjaan {DP-3) sekurang-kurangnya
bernilai baik dalam 1 (satu) tahun terakhir.
b. Untuk pengangkatan Instruktur Tingkat Ahli:
1) Berijazah serendah-rendahnya Sarjana (SI) / Diploma IV sesuai dengan
kualifikasi yang ditentukan;
2) Menduduki pangkat serendah-rendahnya Penata Muda, golongan ruang
1il/a;
3) Lulus pendidikan dan pelatthan fungsional di bidang pelatihan dan
pembelajaran; dan
4) Setiap unsur penilaian pelaksanaan pekerjaan (DP-3) sekurang-kurangnya
bernilai baik dalam 1 (satu) tahun terakhir.

2. Perpindahan Jabatan.
a. Pengangkatan ke dalam Jabatan Struktural.
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Pejabat fungsional Instruktur dapat berpindah/diangkat ke dalam Jabatan
struktural yang berada di unit teknis dan ataw/unit penunjang yang tugas

pokok dan fungsinya berkaitan dengan bidang pendidikan dan pelatihan.

b. Perpindahan ke dalam Jabatan Fungsional Lain Pejabat fungsional Instruktur
dapat berpindah/diangkat ke Jabatan fungsional lain dan atau sebaliknya dari
Jabatan fungsional lain ke Jabatan fungsional Instruktur, sepanjang masih

termasuk dalam kelompok/rumpun Jabaian sebagai berikut:

1.
2.
3.

4.

Kelompok/Rumpun Pendidikan Lainnya.

Kelompok/Rumpun Pendidikan Tingkat Pendidikan Tinggi.
Kelompok/Rumpun Pendidikan Tingkat Taman Kanak-kanak, Dasar,
Lanjutan dan Khusus.

Kelompok/Rumpun Sosial dan yang berkaitan.

c. Perpindahan Kejuruan/Bidang Xeahlian Lain.
Pejabat fungsional Instruktur dapat berpindah dari satu kejuruan/bidang
keahlian ke kejuruan/bidang keahlian lain (Antar atau Alih Kejuruan/bidang

Keahlian) dengan ketentuan yang bersangkutan memenuhi persyaratan

sebagai berikut:

1.

I

Telah mengikuti dan lulus Dikial kejurvan/bidang keahlian yang
akan diduduki.

Lulus Uji kompetensi untuk kejuruan/bidang keahlian yang akan
diduduki.

Memiliki latar belakang pendidikan formal yang sesuai dengan
kejuruan/bidang kahlian yang akan diduduki.

Pembebasan sementara, pengangkatan kembali dan pemberhentian
dari jabatan.

Pembebasan sementara, Pengangkatan kembali dan pemberhentian dari
jabatan fungsional Instruktur adalah sebagai berikut:

A. Pejabat fungsional Instruktur dapat dibebaskan sementara dari jabatannya,

apabila :

1) Dalam jangka waktu 5 (lima) tahun sejak diangkat dalam pangkat terakhir bagi
Instruktur Pelaksana, pangkat Pengatur Muda Tingkat I, golongan ruang Il/b,
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sampai dengan Instrukiur Penyelia, pangkat Penata, golongan ruang I1I/ ¢, dan
Instruktui Pertama, pangkat Penata Muda, golongan ruang Ill/fa, sampai
dengan Instruktur Madya, pangkat Pembina Tingkat I, golongan ruang IV/b,
tidak dapat mengumpulkan angka kredit untuk kenaikan pangkat/jabatan
setingkat Iebih tinggi.

2) Setiap tahun sejak diangkat dalam pangkatnya bagi Instruktur Penyelia,
pangkat Penata Tingkat I, golongan ruang III/d, tidak dapat mengumpulkan
sekurang-kurangnya 10 (sepuluh) angka kredit dari kegiatan unsur utama.

3} Setiap tahun sejak diangkat dalam pangkatnya bagi Instruktur Madya, pangkat
Pembina Utama Muda, golongan ruang IV/c, tidak dapat mengumpulkan
sekurang-kurangnya 20 (dua puluh) angka kredit dari kegiatan unsur utama.

4) Dijatuhi hukuman disiplin tingkat sedang atau tingkat berat berupa penurunan
pangkat.

5} Diberhentikan sementara sebagai Pegawai Negeri Sipil.

6) Ditugaskan secara peruh di luar jabatan fungsional Instruktur.

7) Menjalani cuti di luar tanggungan negara,

8) Menjalani tugas belajar lebih dari 6 (enam) bulan.

B. Pejabat fungsional Instruktur dapat diangkat kembali dlm jabatannya, apabila :

1} Secara umum telah selesai menjalani pembebasan sementara sebagaimana
dimaksud pada angka 3 huruf a diatas.

2) Lulus uji kompetensi sesuai dengan jenjang jabatan yang akan didudukinya,
khususnya bagi Instruktur yang dibebaskan sementara selama lebih dari 2
(dua) tahun karena hal sebagaimana dimaksud angka 3 huruf a butir 6), 7) dan
8) di atas.

C. Pejabat fungsional Instruktur diberhentikan dalam jzbatannya, apabila:

1) Dalam jangka waktu 1 (satu) tahun sejak dibebaskan sementara dari
jabatannya sebagaimana dimaksud pada angka 3 huruf a. butir 1) tidak dapat
mengumpulkan angka kredit yang ditentukan untuk kenaikan pangkat/jabatan
setingkat lebih tinggi;
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Dalam jangka wakiu 1 (satu) tahun sejak dibebaskan sementara dari

2)
jabatannya sebagaimana dimaksud pada angka 3 huruf a. butir 2) dan 3) tidak
dapat mengumpulkan angka kredit yang ditentukan yaitu :

a) Sekurang-kurangnya 10 bagi Instruktur Penyelia pangkat Penata Tingkat I
l/d) '

b) Sekurang-kurangnya 20 bagi Instruktur Madya pangkat Pembina Utama
Muda (IV/c).

3) Dijatuhi hukuman disiplin tingkat berat dan telah mempunyai kekuatan
hukum yang tetap kecuali hukuman disiplin penurunan pangkat. Pembebasan
sementara, pengangkatan kembali, dan pemberhentian dari Jabatan
Fungsional Instrukiur sebagaimana dimaksud pada angka 3 di atas ditetapkan
oleh Pejabat Pembina Kepegawaian yang bersangkutan atau pejabat lain yang
ditunjukolehnya. _ _

Secara skematis pola pembinaan karier instruktur dapat digambarkan
sebagai berikut :
Tabel 4.3 Pembinaan karier instruktur
JABATAN DIKLAT JABATAN FUNGSIONAL JABATAN
FUNGSIONAL { FUNGSIONAL INSTRUKTUR STRUKTURAL { DIKLAT PIM| GOL/RUANG
LAINNYA LAINNYA | TerampiL AHLI JESELON

| ey TKI /e

. . ' iv/d

R ) " vy TK 11 e
)t MADYA% 1 et TK Il /b
IV/a

) TKIV H/d
t/c

v — Hifb
fllfa

lifd

¥} = *} g | PELAKSANA /e

/b

I/a

Diploma | s1/Div

*} Untuk diklat Fungsional dan/fatau jabatan Fungsional tertentu,
Sumber : Pola pengembangan program diklat teknis instruktur Depnakertrans hal.10.
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BAB 5
ANALISIS KOMPETENSI

5.1 Profil Responden.

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh instruktur Balai Latihan
Kerja UPTP Ditjen Bila Lattas Depnakertrans yang terdiri dari 118 orang
instruktur ahli dan 80 orang instruktur terampil yang terdiri dari 41 Orang
instruktur penyelia, 16 orang instruktur pelaksana lanjutan dan 23 orang instruktur
pelaksana.

1. Gender.

Data yang diperoleh menunjukkan bahwa sebagian besar Instruktur Balai
Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas Depnakertrans berjenis kelamin pria
dengan rincian 182 (91,9%) pria dan 16 (8,1%) Wanita. Data lengkap berdasar
gender dapat dilihat pada table berikut ini :

Tabel 5.1 Diskripsi gender responden.

Instruktur Tingkat Terampil

. Inst Tk Ahli . P Jumlah
No | Uraian Penyelia .el Pelaksana
Lanjutan

Frek | % Frek | % |[Frek! % JFrek| % |Frek, %

1 | Pria 113 | 571} 34 |17.2) 16 ( 81 | 19 | 9.6 | 182 1919

2 | Wanita [ 5 2.5 7 35 - - 4 20 | 16 | 8.1

Total 118 } 596 | 41 (20.7| 16 | 81 | 23 ) 11.6) 198 | 100

2. Golongan /Ruang

Sesuai dengan klasifikasi responden berdasarkan pangkat golongan/ruang
menunjukkan instruktur sebagian besar berada pada golongan/ruang Id sebanyak
76 Instruktur (38,4%) dan mereka berada pada jabatan Instruktur ahli 43
instruktur. Untuk Instruktur ahli golongan /ruang terendah adalah Ila.
Berdasarkan data yang ada untuk instruktur pelaksana Lanjutan golongan/ruang
tersebar hampir merata dari golongan/uang terendah Ilc sampai IVb. Instruktur
dengan golongan terendah yaitu Ilc sebanyak 3 Orang dan tertinggi yaitu IVb
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sebanyak 2 Orang. Data lengkap golongan/ruang Instruktur UPTP Ditjen Bina
Lattas dapat dilihat pada table Berikut :

Tabel 5.2 Diskripsi golongan/ruang responden.

Inst Tk Instruktur :irllg::t Terampil .
No | Uraian Ahli Penyelia I.a:j: tan Pelaksana
Frek| % |Frek| % |[Frek| % |Frek| % |Frek| %

i llc - - - - 1 051 2 (101 3 15
2 Iid - - - - 2 {10 6 | 30| 8 | 40
3 lfla 21 | 106 - - 2 (10 3 |15 | 26 |13.1
4 lilb 6 (30| 1 | 05 1 (05| 2 {101} 10 | S.1
5 llic 27 |i36| 17 | 86 2 [10] 3 |15 | 49 |247
6 iid 43 |21.7| 21 (106} 6 |3.0f 6 | 3.0 76 |384
7 IVa 21 |106| 2 1.0 1 |05 - - 24 (121
8 Vb - - - - 1 1051 1 |05 2 1.0

Total 118 | 586 41 | 20.7) 16 |81| 23 {116 198 | 100

3. Pendidikan

Sebagian besar responden memiliki pendidikan terakhir 81 sebanyak 142
Orang Instruktur (71,7%) . Hal ini cukup menggembirakan untuk peningkatan
kualitas instruktur kedepan dan Instruktur yang berpendidikan SL.TA masih cukup
banyak yaitu 20 Orang Instruktur (10,1%) sehingga mereka perlu peningkatan
lebih lanjur untuk pelaksanaan tugas sebagai instruktur dan instruktur yang
berpendidikan S2 hanya 3 orang (1,5%). Data lengkap Pendidikan Terakhir
Instruktur UPTP Ditjen Bina Lattas dapat dilihat pada table Berikut :
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Inst Tk Instruktur Tt:g:(at Terampil Jurmlah
No | Uraian Ahli Penyelia . Pelaksana
Lanjutan

Frek| % |Frek| % |Frek| % |Frek| % |Frek| %
1 SLTA - - 14 | 7.1 3 15 3 15} 20 |10.1
2 bl - - 2 10 - - - - 2 1.0
3 Dil - - - - - 1 0.5 1 0.5
4 Dt - - 14 | 71 g8 140( 8 40 | 30 [15.2
5 51 115 |58.1| 11 | 56 5 |25] 11 | 56 | 142 | 71.7
6 S2 3 1.5 - - - - - - 3 15
Total 118 §59.6| 41 (207! 16 (81| 23 |116| 198 | 100

4. Masa Kerja.

Data yang diperoleh menunjukkan bahwa sebagian besar jumlah
responden telah bekerja di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas selama
26 — 30 Tahun sebanyak 24,2%, sementara itu yang telah bekerja selama 21 — 25
Tahun sebanyak 23,7% dan yang telah bekerja lebih dari 30 tahun sebanyak 2,5%.
Data lengkap masa kerja Instruktur UPTP Ditjen Bina Lattas dapat dilihat pada

table Berikut :
Tabel 5.4 Diskripsi masa kerja responden.
Instrulctur Tingkat Terampil
No | Uraian Inst Tk Anli Penyelia Ifel Pelaksana Jumiah
Lanjutan

Frek | % |Frek| % |[Frek| % |[Frek| % |Frek | %
1 0-5 22 | 111 | 1 |05 4 |20 ]| & 25 | 32 J16.2
2 | 6-10 | 13 | 6.6 0 - 0 - 6 | 3.0 19 | 96
3 111-15) 21 | 106 2 1.0 1 0.5 1 0.5 25 | 126
4 |16-20 | 5 25 | 10 | 5.1 2 10| 5 |25 | 22 | 111
5[121-25| 27 {136 | 12 (61 | 5 (25| 3 15 | 47 | 23.7
6 [26-30 | 26 [ 131 {15 |76 | 4 |20{ 3 15 | 48 |[24.2
7 30+ 4 2.0 1 0.5 0 - 0 - 5 2.5
TOTAL 118 | 596 | 41 |20.7 | 16 | 81 | 23 | 116 198 | 100
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5. Umur

Berdasarkan klasifikasi umur maka responden yang berumur 46 — 50 tahun
sebanyak 27,3% dan yang berumur 50 tahun keatas cukup banyak yaitu sebesar
24.2%. Ini artinya selama 5 tahun kedepan mereka akan memasuki masa pensiun
dimana mereka ( 43 orang Instruktur ) terdiri dari 14 responden instruktur ahli, 32
Responden Instruktur penyelia, 2 responden instruktur pelaksana lanjur dan 4
responden instruktur pelaksana. Untuk umur termuda sebagai instruktur berusia
20 - 25 tahun sebanyak 1%. Data lengkap umur Instruktur UPTP Ditjenn Bina
Lattas dapat dilihat pada tabel Berikut :

Tabel 5.5 Diskripsi umur responden.

Instruktur Tingkat Terampil
No | Uraian N ! Penyelia P.el Pelaksana Jumlah
Lanjutan

Frek| % |Frek!{ % |Frek| % |Frek| % |Frek | %

1 |20-25 1 0.5 - - 1 0.5 - - 2 1.0
2 126-30) 12 | 6.1 - - 4 120)] 38 40 ) 24 121
3 131-35] 12 | 6.1 1 0.5 4 |20 1 05| 18 | 9.1
4 1 36-40 | 28 | 141 - - - - 3 15| 31 | 157
5141-45 9 4.5 9 4.5 1 05| 2 10| 21 |10.6
6 146-50{ 27 (136} 18 | 9.1 4 (20| 5 25 | 54 | 27.3
7| 50+ | 29 |146| 13 [ 66| 2 10| 4 |20 48 |242
TOTAL 118 (596 | 41 {20.7] 16 (81| 23 (11.6| 198 | 100

5.2 Pemetaan Kompetensi Instruktur.

Suatu standar kompetensi yang dipersyaratkan bagi pejabat atau pegawai
{dalam hal ini Instruktur) seharusnya didasarkan pada kemampuan apa yang
seharusnya dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan tugas-tugasnya. Oleh
karena itu untuk membuat pemetaan kompetensi instruktur dilingkungan Balai
Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas Depnakertrans yang menggambarkan
kondisi ideal dan aktual dari kompetensi yang diharapkan untuk memicu kinerja
Balai Latihan Kerja.
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Untuk dapat memperoleh gambaran yang tcpat tentang pemetaan
kompetensi instruktur terutama dari sisi akademis sehingga dapat menjadi
landasan yang kckoh dan dapat dipertanggung jawabkan dalam kontek pemetaan
kompetensi telah dilakukan kajian literature sebagaimana telah disampaikan pada
bab II dan daftar kompetensi yang harus dimiliki seorang Instruktur sesuai
jabatannya yaitu SK Menakertrans RI Nomor : KEP.140/MEN/IV/2008 tentang
kompetensi metodologi pelatihan, yang meliputi Kompetensi Umum, Kompetensi
Inti dan kompetensi Khusus.

Pada bagian ini dijelaskan tentang kompetensi Umum, kompetensi Inti dan
kompetensi Khusus untuk responden yang terdiri dari Instruktur Ahli dan
Instruktur Terampil ( Instruktur Terampil Penyelia, Instruktur Terampil Pelaksana
Lanjut dan Instruktur terampil pelaksana). Analisis kompetensi difokuskan pada
tanggapan responden terhadap : Nilai pentingnya, Kesenjangan Kompetensi
(perbedaan kompetensi aktual dengan kompetensi ideal) dan pencapaian
kompetensi.

Untuk mengukur kompetensi pada tingkat kemampuan aktual, dilakukan
melalui pengelompokan tingkat penguasaan kompetensi responden yang oleh
Entegrys Incorporate (1993), tingkat penguasaan kompetensi digolongkan
menjadi empat kelompok atau klasifikasi kompetensi, yaitu Introductory (nilai 0 ~
3,9), Exploratory (nilai 3 — 6), Comfort (nilai 6,1 — 8) dan Mastery (nilai 8,1 — 9).
Berdasarkan teori tersebut diatas, maka dalam penelitian ini, data tingkat
penguasaan kompetensi dikelompokkan menjadi sebagai berikut :

Tingkat kemampuan aktual dengan penilaian :

a. 0—3.,9 (Introductory) apabila :

Tingkat kemampuan atau kompetensi responden pada item pernyataan
(Instrumen penelitian) ini sebatas pada pemahaman yang sangat
dangkal.

b. 4 — 6 (Exploratory) apabila :

Tingkat kemampuan atan kompetensi responden pada item pernyataan (
instrument penelitian) ini masih dalam upaya untuk memahami,

c. 6,1 — 8 (Comfort) apabila :
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Tingkat kernampuan atau kompetensi responden pada item pernyataan (
instrument penelitian) ini cukup sampai dengan baik dalam
pemahaman, namun kurang yakin untuk melaksanakannya.

d. 8,1 — 9 (mastery) apabila :
Tingkat kemampuan atau kompetensi responden pada item pernyataan (
instrument penelitian) ini sangat mampwkompeten dan yakin dapat
merealisasikannya dengan cukup efektif.

Untuk dapat melihat Iebih jelas kesenjangan antara kompetensi aktual
dengan ideal akan dilakukan uji beda atas nilai kompetensi melalui uji T, Apabila
hasil uji T menunjukkan hasil dibawah 0,05 ( tingkat kepercayaan yang digunakan
05%), maka dapat dikatakan terdapat perbedaan yang cukup signifikan antara
kompetensi ideal dengan kompetensi aktual, sebaliknya apabila hasil
menunjukkan diatas 0,05, maka dapat dikatakan tidak ada perbedaan yang
signifikan antara kompetensi aktual dengan kompetensi ideal, dalam arti bahwa
kompetensi aktual responden sudah mendekati ideal (Rahmat prio, 2005:123).

Dengan menggunakan metoda pengukuran dan pengujian seperti diatas,

diperoleh hasil penelitian sebagai berikut :

5.2.1 Pemetaan Kompetensi Instruktur Terampil

Instruktur terampil terbagi dalam tiga tingkatan yaitu : instruktur pelaksana,
instruktur pelaksana lanjutan dan instruktur penyelia. Adapun peta kompetensi
instruktur terampil adalah sebagai berikut :

1. Instruktur Pelaksana.

Responden instruktur pelaksana berjumlah 23 orang, mereka telah mengisi
13 item pernyataan kompetensi yang diajukan. Tanggapan/persepsi tersebut
difokuskan pada tingkat pentingnya kompetensi, Tingkat kemampuan Aktual dan
tingkat kemampuan ideal. Hasil rata-rata tanggapan/persepsi responden yang
diperoleh dari hasil penelitian adalah sebagai berikut:
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Tabel 5.6 Diskkripsi tanggapan/persepsi responden untuk jabaian Instruktur
pelaksana terhadap kompetensi Metodologi pelatihan.

Penca Keseni
Tingkat | Kemam | Keme paian esen)
. . . angan
No uraian penting | puan mpuan sig | kom K
. ompe
nya aktual ideal peten .
o tensi
X. Kompetensi Umum
Mengelola bahan .
! | peiatihan 8,30 7,52 8,04 {0,600 ; 0,94 0,52
Mengelola Peralatan
2 | pelathan 8,13 7,57 8,09 |0,002] 094 0,52
II. Kompetensi Inti
Memilih Sumber
Daya Pelatihan Untuk
3 Menyusun Program 8,17 7,39 7,74 {0,133 | 0,95 0,35
Pelatihan
Merumuskan Tujuan,
4 | Prasyarat dan Materi 8.35 7,61 8,13 | 0.000 | 0,94 0,52
Pelatihan

5 | Merancang Strategi& |\ g9 | 765 | 813 |0,005| 094 | 048

Penilaian Pembelajara

Merancang Pembuoat

6 | an Sarana Pendukung 7,96 7,26 7,78 | 0,011 { 0,93 0,52

Pembelajaran

Merancang Media

7 ! Pembelajaran Dalam 8,04 7,57 8,00 | 0,038 | 0,95 0,43
bentuk Media Cetak

Merancang Dan Men
ciptakan Lingkungan
Pembelajaran yang
Kondusif

8,30 7,61 8,00 1§ 0,009 | 0,95 0,39

Merencanakan
9 | Penyajian Materi 822 7,74 813 | 0,016 | 0,95 0,39

Pembelajaran

10 | Memfasilitasi Proses 8,35 7.83 8,26 (0,002 095 | 043

Pembelajaran

Menilai kemajuan

11 | Kompetensi Peserta 8.35 7.83 8,26 | 0,005 | 0,95 0,43

Pelatihan secara
Individu

I1i.Kompetensi Khusus

Memimpin Kegiatan 8,26 7,83 8,04 (0,096 097 | 0,21

12 | Pembelajaran

Melakukan Pembentu
13 | kan Sikap ( Psikologi 8,22 7,74 8,04 10,031 09 | 0,30
Pelatihan )
Rata-rata 8,21 7,63 8,05 0,95 0,42

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner untuk instruktur pelaksana
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Pertama, Secara keselurvhan, responden menganggap penting semua
indikator kompetensi yang ditanyakan pada mereka baik kompetensi umum,
kompetensi inti maupun kompetensi khusus . Hasil olahan komputer menunjukkan
bahwa rata-rata responden memberikan penilaian pada indikator-indikator tersebut
8,21 ( angka maksimal 9 berarti sangat penting sekali dan angka minimal 1 yang
berarti sangat tidak penting sekali). Bobot yang paling besar diberikan oleh
responden pada indikator berupa Merumuskan Tujuan, Prasyarat dan Materi
Pelatihan (indikator nomor 4), Memfasilitasi Proses Pembelajaran (indikator nomor
10) dan Menilai kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan secara Individu (indikator
nomor 11) dengan poin 8,35. Bobot paling kecil berupa Merancang Pembuatan
Sarana Pendukung Pembelajaran (indikator nomor 6).

Kedua, berdasarkan penilaian responden terhadap kondisi kompetensi
alktual, pada umumnya mereka merasa kemampuannya sampai dengan baik, ini
terlihat dengan nilai yang diberikan pada responden untuk kemampuan aktual
kompetensi metodologi pelatihan diatas 7 yaitu rata-rata baik kompetensi umum,
kompetensi Inti dan Kompetensi khusus menunjukkan angka 7,63. Bobot yang
paling besar diberikan oleh responden pada indikator berupa Memfasilitasi Proses
Pembelajaran (poinl0), Meniiai kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan secara
Individu (poinil} dan Memimpin Kegiatan Pembelajaran (poinl2) dengan
penilaian 7,83. Hal ini sesuai dengan fungsi dan peran instruktur yang
dikemukakan oleh Oemar hamalik, 2001:147 yaitu peran instruktur sebagai
fasilitator dimana instruktur berperan menciptakan kondisi lingkungan yang
memungkinkan peserta belajar aktif. Fasilitas itu meliputi penyediaan alat, bahan,
suasana yang merangsang dan menantang pembarian masalah dan lain sebagainya.
Peran instruktur sebagai evaluator dimana seorang instruktur dituntut mampu
memberi penilaian pada peserta latih dan peran instruktur sebagai pemimpin kelas
dimana instruktur berperan sebagai pemimpin kelas secara keseluruhan, pemimpin
kelompok dan sekaligus sebagai anggota kelompok. Bobot terendah pada
kompetensi aktual adalah Merancang Pembuatan Sarana Pendukung Pembelajaran
(poin 6).

Ketiga, Walaupun secara keseluruhan responden memberikan penilaian

yang cukup baik terhadap kondisi aktual, akan tetapi responden pada dasarnya
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menyadari bahwa hal tersebut masih harus ditingkatkan. Hal ini dibuktikan oleh
penilaian responden terhadap kondisi ideal yang sudah seharusnya dicapai
mendapat penilaian rata-rata 8,05.

Keempat, hasil perhitungan secara statistik memperlihatkan bahwa tingkat
kesenjangan antara kondisi aktual dan kondisi ideal terdapat perbedaan yang cukup
signifikan, Hal ini terlihat dari tingkat kesenjangan yang mempunyai tingkat
signifikansi dibawah 5% . Hanya beberapa indikator yang memperlihatkan tingkat
kesenjangan }nempunyai tingkat sigpifikansi diatas 5% yang berarti bahwa
indikator-indikator tersebut tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara
kompetensi aktual dan kompetensi ideal. Tampak bahwa indikator-indikator
kompetensi inti seperti Memilih Sumber Daya Pelatihan Untuk Menyusun Prog;ram
Pelatihan (poin 3) dan Memimpin Kegiatan Pembelajaran (poin 12) mempunyai
kesenjangan yang kecil dalam arti bahwa kompetensi' aktual respondeli mendekati
kompetensi ideal, |

Kelima, . Secara umum pencapaian kompetensi metodologi pelatihan untuk
instruktur Terampil Pelaksana rata-rata 95% relative sama dengan pencapaian
kompetensi yang diharapkan {sekitar 95%). Tingkat pencapaian kompetensinya
hampir merata di semua indikator dengan kisaran terendah hingga tertinggi sebesar
93% - 97%.
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Gambar 5.1 Peta kompetensi metodologi pelatihan instruktur pelaksana
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Peta Kompetensi Instruktur Pelaksana.

Instruktur Pelaksana di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen
Binalattas Depnakerfrans memiliki kesenjangan yang tidak begitu jauh bahkan
sangat mendekati antara kompetensi aktual dengan kompetensi idea! seperti vang
terlihat pada gambar diatas. Tetapi faktanya baik kompetensi aktual maupun ideal
menurut entegrys Incorporate (1993) termasuk klasifikasi comfort (6,1 — 8) artinya
tingkat kompetensi responden cukup sampai dengan baik dalam pemahaman,
namun kurang yakin untuk melaksanakan.

. Perbedaan antara kondisi aktual dengan kondisi ideal pada kompetensi
tersebut diatas menunjukkan bahwa kemampuan atau kompetensi yang termasuk
katagori comfort memiliki perbedaan kondisi aktual dan ideal yang tidak begitu
signifikan, dengan demikian kompetensi tersebut relative mendekati kemampuan
ideal. Kompetensi Instruktur pelaksana yang termasuk katagori comfort harus
ditingkatkan pada kategori mastery untuk memperlancar tugas instruktur sehari-

hari..

2. Instruktur Pelaksana Lanjutan.

Responden instruktur Pelaksana Lanjutan bejumlah 16 orang, mereka
telah mengisi 17 item pernyataan kompetensi yang diajukan. Tanggapan/persepsi
tersebut difokuskan pada tingkat pentingnya kompetensi, Tingkat kemampuan
Aktual dan tingkat kemampuan ideal. Hasil rata-rata tanggapan yang diperoleh
dari hasil penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 5.7 Diskkripsi tanggapan/persepsi responden untuk jabatan Instruktur
pelaksana lanjutan terhadap kompetensi metodologi pelatihan.

Penca | Kesenja
paian | mgan
kom kompe
petensi | tensi

Tingkat | Kemam { Keme
No Uraian penting | puan mpuan sig
nya aktual | ideal

I. Kompetensi Umum

Mengelola bahan

I Pelatihan 8,31 7.44 8,56 |0,006| 087 1,12
Mengelola Peralatan

2 Pelatihan 8,31 7,69 8,69 10,005] 0,88 i
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II. Kompetensi Inti

Memilih Sumber Daya
Pelatihan Untuk
Menyusun Program
Pelatihan

8,06

7,19

8,19

0,008

0,88

Memumuskan Tyjuan,
Prasyarat dan Materi
Pelatihan

3,13

7,31

3,06

0,048

0,91

0,75

Merancang Strategi
Dan Penilaian
Pembelajaran

8,13

7,25

8,19

0,023

0,89

0,94

Memvalidasi Program
pelatihan

7,94

7,44

8,13

0,050

0,92

0,69

Merancang Pembuatan
Sarana Pendukung
Pembelajaran

8,06

7,50

8,38

0,011

0,89

0,88

Merancang Media
Pembelajaran Dalam
bentuk Media Cetak

8,06

7,31

8,19

0,002

0,89

0,88

Merancang Dan
Menciptakan Ling
kungan Pembelajaran
yang Kondusif

8,38

7,63

8,50

0,611

0,90

0,87

10

Merencanakan
Penyajian Materi
Pembelajaran

8,56

7,75

8,69

0,002

0,89

0,94

11

Memfasilitasi Proses
Pembelajaran

8,25

7,69

8,44

0,006

0,91

0,75

12

Menilai kemajuan
Kompetensi Peserta
Pelatihan secara
individu

8,25 .

7,81

8,50

0,022

0,92

0,69

13

Memvalidasi Ranca -
ngan Prog Pelatihan

8,00

7,25

8,19

0,004

0,89

0,94

14

Mengevaluasi
Pelaksanaan Program
pelatihan

8,19

7,63

8,25

0,036

0,92

0,62

15

Mengevaluasi Hasil
Program Pelatihan

8,19

7,63

8,13

0,072

0,94

0,50

III.

Kompetensi Khusus

16

Memimpin Kegiatan
Pembelajaran

3,38

7,56

8,38

0,032

0,90

0,82

17

Melakukan Pembentu
kan Sikap ( Psikologi
Pelatihan )

8,19

7,31

8,38

0,006

0,87

1,07

Rata-rata

8,20

7,44

8,34

0,90

0,85

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner untuk instruktur pelaksana Lanjuatan
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Pengukuran kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur terampil
Pelaksana Lanjutan di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas
Depnakertrans , diuraikan dalam 17 indikator, seperti terlihat pada table diatas.
Beberapa catatan sehubungan dengan penilaian terhadap indikator tersebut akan
diuraikan sebagat berikut :

Pertama, Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa secara umum responden
memberikan penilaian relatif sangat penting terhadap pernyataan yang
disampaikan, Hal ini terlihat dari selurub item kompetensi yang mendapat
penilaian rata-rata 8,2. Kondisi demikian dapat diartikan bahwa item kompetensi
dinilai/dipersepsikan sangat penting untuk direalisasikan karena sangat dibutuhkan
dalam pelaksanaan tugas sehari-hari di Balai Latihan Kerja. Bobot terendah
diberikan responden pada poin 6 pada kompetensi inti yaitn memvalidasi program
pelatihan.ini menunjukkan bahwa mereka kurang dapat memahami secara
maksimal menvalidasi program pelatihan sebagai prosedur tahapan dalam
melakukan pelatihan supaya pelatihan lebih efektif dan efiisien. Bobot tertinggi
diberikan responden pada poin 10 yaitu Merencanakan Penyajian Materi
Pembelajaran.

Kedua, berdasarkan penilaian responden terhadap kondisi kompetensi
aktual, pada umumnya mereka merasa kemampuannya baik, ini terlihat dengan
nilai yang diberikan pada responden untuk kemampuan aktval kompetensi
metodologi pelauhan diatas 7. Bobot tertinggi diberikan pada poin 12 dengan nilai
7,81 yaitu Menilai kemajuan Kompetensi Peserta Pelatihan secara Individu . Hal
tersebut sejalan dengan pendapat Oemar hamalik, 2001:147 yang menyatakan
bahwa Instruktur salah satu fungsi atau perannya adalah sebagai evaluator dimana
pelatih  berkewajiban melakukan penilaian, pada awal pelatihan, selama
berlangsungnya proses pembelajaran, dan pada akhir pelatihan, dengan cara
memberikan test tertulis, pertanyaan lisan, dan pengamatan. Penilaian ini penting
untuk membantu peserta mengetahui kemajuan belajarnya, kesulitan dan masalah
yang ditemuinya, membantunya dengan bimbingan, dan untuk kepentingan
administrasi kediklatan

Ketiga, responden pada dasarnya memberikan penilaian yang relative

penting terhadap kondisi ideal yang seharusnya dicapai oleh instruktur penyelia.
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Hal ini setidaknya dibuktikan oleh pemberian bobot rata-rata 8,34. Responden
memberikan bobot yang relative lebih tinggi terutama pada indikator nomor 2 dan
10 yaitu ;: Mengelola Peralatan Pelatiban dan Merencanakan Penyajian Materi
Pembelajaran..

Keempat, hasil perhitungan secara statistik memperlihatkan bahwa tingkat
kesenjangan antara kondisi aktual dan kondisi ideat terdapat perbedaan yang cukup
signifikan. Hal 1m terlihat dari tingkat kesenjangan yang mempunyai tingkat
signifikansi dibawah 5%. Hanya beberapa indikator yang memperlihatkan tingkat
kesenjangan mempunyai tingkat signifikansi diatas 5% yang berarti bahwa
indikator-indikator tersebut tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara
kompetensi aktual dan kompetensi ideal. Tampak bahwa indikator-indikator
kompetensi inti seperti Memvalidasi Program pelatiban pada poin 6 dan
Mengevaluasi Hasil Program Pelatihan pada poin 15 mempunyai kesenjangan yang
kecil, dalam arti bahwa kompetensi aktual responden mendekati kompetensi ideal.

Kelima, . Secara umum pencapaian kompetensi metodologi pelatihan untuk
instruktur Terampil Pelaksana Lanjutan rata-rata 90% relative masih dibawah
pencapaian kompetensi yang diharapkan (sekitar 95%). Tingkat pencapaian
kompetensinya hampir merata di semua indikator dengan kisaran terendah hingga
tertinggi sebesar 87% - 94%..
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Gambar 5.2 Peta kompetensi metodologi pelatihan instruktur terampil pelaksana

lanjutan.
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Peta Kompetensi Instruktur Pelaksana Lanjut.

Memperlihatkan gambar pada kompetensi metodologi Pelatihan untuk
instruktur pelaksana lanjut di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen
Binalattas Depnakertrans memiliki kesenjangan yang tidak begitu jauh antara
kompetensi aktual dengan kompetensi ideal, seperti yang terlihat pada gambar
diatas. Tetapi faktanya kompetensi aktual menurut entegrys Incorporate (1993)
termasuk klasifikasi comfort (6,1 — 8) artinya tingkat kompetensi responden cukup
sampai dengan baik dalam pemahaman, namun kurang yakin untuk melaksanakan.
Dan kompetensi ideal termasuk klasifikasi mastery ( 8,1 — 9) artinya Tingkat
kemampuan atau kompetensi responden pada item pemyataan ( instrument
penelitian) ini sangat mampukompeten dan yakin dapat merealisasikannya dengan
efektif

Perbedaan antara kondisi aktual dengan kondisi ideal pada kompetensi
tersebut diatas menunjukkan bahwa kemampuan atau kompetensi yang termasuk
katagori comfort harus ditingkatkan pada kategori mastery untuk memperlancar
tugas instruktur sehari-hari walaupun memiliki perbedaan kondisi aktual dan ideal
yang tidak begitu signifikan.

3. Instruktur Penyelia.

Responden instruktur Penyelia berjumlah 41 orang, mereka telah mengisi
19 item pernyataan kompetensi yang diajukan. Tanggapan/persepsi tersebut
difokuskan pada tingkat pentingnya kompetensi, Tingkat Kemampuan Aktual dan
tingkat kemampuan ideal. Hasil rata-rata tanggapan yang diperoleh dari hasil
penelitian adalah sebagai berikut;
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Tabel 5.8 Diskripsi tanggapan/ persepsi responden instruktur penyelia terhadap

kompetensi metodologi Pelatihan

No

uraian

Tingkat
pentingn
ya

Kema
mpuan
aktoal

Kemem
puan
ideal

sig

Pencap
aian
kom
petensi

Kesenj
angan
kompe
tensi

L. Kompetensi Umum

1

Mengelola bahan
Pelatihan

7,15

7,88

0,000

0,91

0,73

2

Mengelola Peraiatan
Pelatihan

7,22

7,88

0,002

0,92

0,66

I1. Kompetensi Inti

Memilih Sumber
Daya Pelatthan
Untuk Menyusun
Program Pelatihan

8,05

7,10

7,98

0,000

0,89

0,88

Merumuskan Tujuan,
Pragyarat dan materi
pelatihan

7,93

7,07

8,02

0,000

0,88

0,95

Merancang Strategi
Dan Penilaian
pembelajaran

8,02

7,12

7,90

0,000

0,90

0,78

Memvalidasi
Program Pelatihan

7,78

6,80

7,85

0,000

0,87

1,05

Merancang Pembuat
an Sarana
Pendukung
Pembelajaran

7,88

6,83

7,90

0,000

0,86

1,07

Merancang Media
Pembelajaran Dalam
bentuk Media Cetak

6,85

7,68

0,000

0,89

0,83

Merancang media
Pembelajaran Dalam
Media Audio Visual
atau AVA

6,78

7,61

0,000

0,89

0,83

10

Merancang Dan
Menciptakan Ling
kungan
Pembelajaran yang
Kondusif

8,22

7,15

8,02

0,000

0,89

0,37

H

Mengelola Sarana
Pendukung
Pembelajaran

7,88

6,95

7.76

0,000

0,90

0,81

iz

Merencanakan
Penyajian Materi
Pembelajaran

8,24

7,39

8.05

0,000

0,92

0,66

13

Memfasilitasi Proses
Pembelajaran

7,88

7,10

7,98

0,000

0,89

0,88

14

Menilai kemajuan
Kompetensi Peserta
Pelatihan secara
Individu

7,93

7,05

7,88

0,000

0,89

0,83
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Menilai Kemajuan

15 | KompetensaiPeserta | 79 | 799 | 7,76 | 0,003 | 094 | 047

Pelatihan secara
Individu.

Mengevaluasi
16 | Pelaksanaan 7,68 7,15 8,02 | 0,000 | 0,89 0,87
Program Pelatihan.

Mengevaluasj Hasil
17 Program Pelatihan 7,88 7,17 8,02 0,000 0,89 0,85

I11. Kompetensi Khusus

Memimpirn Kegiatan
18_{ Pembelajaran 8,15 | 749 | 820 |0,000] 091 | 0,71

Melakukan
19 | Pembentukan Sikap 8,24 7,22 8,00 | 0,000 | 0,90 0,78
(Psikologi Pelatihan )
Rata-rata 7,95 7,10 7.88 0,90 0,78

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner untuk instruktur penyelia

Pengukuran kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur terampil
penyelia di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas Depnakertrans
, diuraikan dalam 19 indikator, seperti terlihat pada table diatas. Beberapa catatan
sehubungan dengan penilaian terhadap indikator tersebut akan diuraikan sebagai
berikut :

Pertama, Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa secara umum
responden memberikan penilaian relatif sangat penting terhadap pernyataan yang
disampaikan. Hal ini terlihat dari seluruh item kompetensi yang mendapat
penilaian rata-rata 7,95. Kondisi demikian dapat diartikan bahwa item kompetensi
dinilai/dipersepsikan sangat penting untuk direalisasikan karena sangat
dibﬁnﬂlkan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari di Balai Latihan kerja. Bobot
paling besar diberikan dibenikan oleh responden pada poin 12 yaitu merencanakan
penyajian materi pembelajaran dan poin 19 yaitu melakukan pembentukan sikap (
psikoiogi pelatihan). Sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Drs M
Manullang dalam Mockijat, 1991:41 bahwa tujuan latihan yang efektif adalah 1.
Menambah pengetahuan, 2. Menambah ketrampilan dan 3. Merubah sikap. Maka
seorang instruktur harus dapat melakukan pembentukan sikap pada peserta latih.
Bobot paling rendah diberikan pada indikator nomor 9 berupa merancang media

pembelajaran dalam media audio visual atau AVA. Untuk kompetensi khusus
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responden menilai tingkat pentingnya berada pada poin diatas 8. Hal ini menurut

entegrys Incorporate (1993) termasuk klasifikasi kompetensi mastery dimana

responden menganggap kompetensi khusus ini Tingkat kemampuan atau
kompetensi responden pada iiem pernyataan ( instrument penelitian) ini sangat
mampuwkompeten dan yakin dapat merealisasikannya dengan cukup efektif.

Kedua, Dberdasarkan penilaian responden terhadap kondisi kompetensi
aktual, pada umumnya mereka merasa kemampuannya hanya cukup dibidang (1).
Memvalidasi program pelatihan; (2). Merancang pembuatan sarana pendukung
pembelajaran; (3) Merancang media pembelajaran dalam bentuk media cetak; (4).
Merancang media pembelajarandalam media audio visual dan (5). Mengelola
sarana pendukung pembelajaran. Kelima kompetensi tersebut mendapat penilaian
dibawah 7. Mengingat ke lima kompetensi tersebut termasuk dalam katagori sangat
penting untuk segera direalisasikan sementara kondisi aktuzlnya masih kurang dan
nilai kesenjangan kompetensinya cukup besar antara 0,83 — 1,05 , maka
seyogyanya kelima kompetensi itu harus segera direalisasikan dengan mengadakan
pendidikan dan pelatihan.

Dengan mengadakan pendidikan dan pelatihan, maka pgab antara
kompetensi aktual dengan kompetensi ideal akan dapat diminimalisasikan sehingga
efektifitas dan efisiensi dalam melaksanakan tugas sehari-hari akan fercipta di
Balai Latihan Kerja. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Handoko (1997:103) ia
menyatakan bahwa program latihan mempunyai 2 (dua) tujuan utama yaitu :

a. Pelatihan dilakukan untuk menutup gap antara kecakapan (kemampuan pegawai)
dengan permintaan jabatan.

b. Program pelatihan dan pengembangan dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas (kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah
ditetapkan.

Ketiga, responden pada dasarnya memberikan penilaian yang relative
penting terhadap kondisi ideal yang seharusnya dicapai oleh instruktur penyelia.
Hal ini setidaknya dibuktikan oleh pemberian bobot rata-rata 7,88. Responden
memberikan bobot yang relative lebih tinggi terutama pada indikator nomor 4,10

dan 12 yaitu merumuskan tujuan, prasyarat dan materi pelatihan, Merancang dan
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menciptakan Jingkungan pembelajaran yang kondusif dan merencanakan penyajian
materi pembelajaran.

Keempat, hasil perhitungan secara statistik memperlihatkan bahwa tingkat
kesenjangan antara kondisi aktual dan kondisi ideal terdapat perbedaan yang cukup
signifikan. Hal ini terlihat dari tingkat kesenjangan yang mempunyai tingkat
signifikansi dibawah 5%.

~ Kelima, Secara umum pencapaian kompetensi metodologi pelatihan untuk
instruktur Terampil Penyelia rata-rata 90% relative masih dibawah pencapaian
kompetensi yang diharapkan (sekitar 95%). Tingkat pencapaian kompetensinya
hampir merata di semua indikator dengan kisaran terendah hingga tertinggi sebesar
86% - 94%.
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Gambar 5.3 Peta kompetensi metodologi pelatihan instruktur penyelia

Peta Kompetensi Instruktur Penyelia.

Memperlihatkan gambar pada kompetensi metodologi Pelatihan untuk
instruktur penyelia di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas
Depnakertrans memiliki kesenjangan yang tidak begitu jauh antara kompetensi
aktual dengan kompetensi ideal bahkan pada kompetensi nomor 15 yaitu Menilai
Kemajuan Kompetensai Peserta Pelatihan secara Individu hampir sama, seperti
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yang terlihat pada gambar diatas. Tetapi faktanya baik kompetensi aktual maupun
ideal menurut entegrys Incorporate {1993) termasuk klasifikasi comfort (6,1 — 8)
artinya tingkat kompetensi responden cukup sampai dengan baik dalam
pemahaman, namun Kurang yakin untuk melaksanakan.

Perbedaan antara kondisi aktual dengan kondisi ideal pada kompetensi
tersebut diatas menunjukkan bahwa kemampuan atau kompetensinya termasuk
katagori comfort artinya memiliki perbedaan kondisi aktual dan ideal yang tidak
begitu signifikan, dengan demikian kompetensi tersebut relative mendekati

kemampuan ideal.

5.2.2 Pemetaan Kompetensi Instruktur Ahli.

Responden instruktur ahli berjumlah 118 orang, mereka telah
mengisi 22 item pernyataan kompetensi yang diajukan. Tanggapan/persepsi
tersebut difokuskan pada tingkat pentingnya kompetensi, Tingkat Kompetensi
Aktual dan tingkat kompetensi ideal. Hasil rata-rata tanggapan yang diperoleh

dari hasil penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 5.9 Diskkripsi tanggapan/persepsi responden untuk jabatan Instruktur Ahli
terhadap kompetensi Metodologi pelatihan.

Penca | Kesenj
paian | angan
kom kompe
petensi | tensi

Tingkat { Kema | Kemam
No | uraian penting | mpuan | puag sig
1nya aktual | ideal

I. Kompetensi Umum

Merumuskan Permasa-

1 | 1ahan Pelatihan Daerah 7,76 6,45 7,52 0,000 | 0,86 1,07

Merumuskan Permasa-
2 | lahan Pelatihan Dalam 7,92 6,69 7,73 0,000 0,87 1,04
suatu Organisasi

Mengidentifikasi Dan
3 | Menganalisis Standar 8,09 6,85 7,87 0,000 | 0,87 1,02

Kompetensi.

Menilai Kebutuhan Pela
4 | tihan Sesuai Dng Situasi 7,99 6,85 7.73 0,000 0,89 0,88

Ian Kondisi Daerah.
Menilai Kebutuhan Pela

5 | tiban Dalam Organisasi 7.8 6,80 1,7 0,000 | 0,88 0,9
Mengelola Bahan

6 Pelatihan 8,16 7,19 7,93 0,000 0,91 0,74
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7

Mengelola Peralatan
Pelatihan.

8,23

7,20

7,92

0,000

0,91

0,72

II. Kompetensi Inti

Memilih Sumber daya
Pelatihan Untuk
Menyusun Program
Pelatihan

8,01

6,92

7,86

0,000

0,88

0,94

Merumuskan Tujuan,
Prasyarat dan Materi
Pelatihan

8,16

7,13

71,99

0,000

0,89

0,86

10

Merancang Strategi Dan
Penilaizn Pembelajaran

8,07

7,05

7,91

0,000

0,89

0,86

11

Memvalidasi Program
Pelatihan

7,97

6,95

7.85

0,000

0,88

0.92

12

Merancang Pembuatan
Sarana Pendukung
Pembelajaran

7,88

6,79

7,72

0,000

0,88

0,93

13

Merancang Media
Pembelajaran Dalam
bentuk Media Cetak

7,71

6,64

7,76

0,000

0,86

1,12

14

Merancang Dan Mencip
takan Lingkungan
Fembelajaran yang
kondusif

8,17

7,23

7,97

0,000

0,91

0,72

15

Merencanakan Penyaji
an materi pembelajaran

8,14

7,34

3,0

0,000

0,92

0,66

16

Memfasilitasi Proses
Pembelajaran.

8,02

7,16

7,88

0,000

0,91

0,72

17

Menilai kemajuan
Kompetensi Peserta
Pelatihan secara
Individu

8,08

7,36

7,88

0,000

0,93

0,52

18

Memvalidasi Rancang-
an Program Pelatihan

7,84

6,82

7,72

0,000

0,88

0,9

19

Mengevaluasi pelaksa -
naan pregram pelatihan

8.05

7,23

7,97

0,000

0,91

0,74

20

Mengevaluasi Hasil
Program Pelatihan

8,04

7,16

7,87

0,000

0,91

0,71

III. Kompetensi Khusus

21

Memimpin Kegiatan
pembelajaran

8,25

7,37

8,17

0,000

0,90

0,80

22

Melakukan Pembentu
kan Sikap { Psikologi
Pelatihan )

8,33

7,36

8,15

0,000

0,90

0,79

Rata-rata

8,03

7,02

7,87

0,89

0,84

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner untuk instruktur ahli
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Pengukuran kompetensi instruktur ahli untuk kompetensi metodologi
pelatihan  dilingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas
Depnakertrans, diuraikan dalam 22 indikator berdasar yaitu SK Menakertrans RI
Nomor : KEP.140/MEN/TV?72008 tentang kompetensi metoodologi pelatihan,
seperti terlihat pada table diatas. Beberapa catatan sehubungan dengan penilaian
terhadap indikator tersebut akan diuraikan sebagai berikut ini .

Pertama, Secara keseluruhan, responden menganggap penting semua
indikator kompetensi yang ditanyakan pada mereka baik kompetensi umum,
kompetensi inti maupun kompetensi khusus . Hasil olahan komputer
menunjukkan bahwa rata-rata responden memberikan penilaian pada indikator-
indikator tersebut 8,03 ( angka maksimal 9 berarti sangat penting sekali dan
angka minimal 1 yang berarti sangat tidak penting sekali). Bobot yang paling
besar diberikan oleh responden pada indikator berupa Melakukan Pembentukan
Sikap ( Psikologi Pelatihan ), indikator no 22 pada kompetensi khusus. Hal ini
sejalan dengan tujuan pelatihan yaitu menciptakan peserta latih untuk mempunyai
sikap atau attitude yang baik dalam pelatihan untuk diterapkan di dunia kerja
karena seorang peserta latih disebut kompeten bila menguasai skill, knowledge
dan attitude yang baik. Bobot yang paling kecil diberikan pada indikator nomor
13 berupa Merancang media pembelajaran dalam bentuk media cetak . Secara
keseluruhan, dari penilajian responden terhadap penting atau tidaknya indikator
kompetensi metodologi pelatihan terlihat bahwa kompetensi metodologi pelatihan
merupakan kemampuan kerja seorang instruktur dalam bidang system, strategi,
metode dan teknik pelatihan dan pembelajaran yang harus dikuasai oleh seorang
instruktur sesuai dengan jenjang jabatan sebagai dasar yang akan digunakan
dalam proses pelatihan dan pembelajaran.. Hal ini terbukti oleh penilaian yang
relative besar pada indikator nomor 21 yaitu Memimpin Kegiatan pembelajaran
dan mengelola peralatan pelatihan pada irdikator no 7.

Kedua, penilaian responden terhadap indikator kompetensi metodologi
pelatihan secara keseluruhan, memperlihatkan hal yang menghawatirkan. Betapa
tidak, responden secara keseluruhan memberi penilaian yang relative kurang
penting pada indikator tersebut dalam situasi yang aktual. Hal ini terutama terjadi

pada penilaian terhadap kompetensi umum seperti Merumuskan Permasalahan
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Pelatihan Daerah (poin 1) dan Menilai Kebutuhan Pelatihan Dalam Organisasi
(poin 5) . Beberapa indikator penting dalam kompetensi umum masih tergolong
rendah yaitu rata-rata 6,68 . Hal ini memperlihatkan kondiisi aktual yang belum
sepenuhnya berjalan sesuai dengan dengan yang seharusnya, Hal ini bila dibiarkan
dapat berdampak pada kinerja instruktur secara keseluruhan. Penilaian responden
terhadap kondisi kemampuan aktual pada umumnya relative kurang baik.
Indikasinya adaleh tidak ada satu item pun kompetensi yang dintlai 8 , bahkan
untuk kompetensi umum berada dibawah 7.

Ketiga, walaupun secara keseluruhan responden memberikan penilaian
yang kurang baik terhadap kondisi aktual, akan tetapi responden pada dasarnya
menyadari bahwa hal tersebut sudah sepatutnya dibenahi. Hal ini dibuktikan oleh
penilaian responden terhadap kondisi ideal yang sudah seharusnya dicapai
mendapatkan bobot rata-rata 7,87. Bahkan untuk kompetensi khusus penilaian
responden terhadap kondisi ideal yang seharusnya dicapai mendapat bobot rata-rata
8,16..

Keempuat, hasil perhitungan secara statistik memperlihatkan bahwa tingkat
kesenjangan antara kondisi aktual dan kondist ideal terdapat perbedaan yang cukup
signifikan. Hal ini terlihat dari tingkat kesenjangan yang mempunyai tingkat
signifikansi dibawah 5%. Akan tetapi harus dicermati bahwa pada dasarnya
diperlukan adanya upaya untuk mencapai kompetensi ideal.

Kelima, Secara umum pencapaian kompetensi metodologi pelatihan untuk
instruktur ahli rata-rata §9% relative masih dibawah pencapaian kompetensi yang
diharapkan (sekitar 95%). Tingkat pencapaian kompetensinya hampir merata di
semua indikator dengan kisaran terendah hingga tertinggi sebesar 86% - 93%..
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Gambar 5.4 Peta kompe{ensi inctodologi pelatihan instruktur ahli

Peta kompetensi instruktur ahli.

Instruktur ahli di lingkungan Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas
Depnakertrans memiliki kesenjangan yang tidak begitu jauh antara kompetensi
aktual dengan kompetensi ideal seperti yang ferlihat pada gambar diatas. Tetapi
faktanya baik kompetensi aktual maupun ideal menurut entegrys Incorporate
(1993) termasuk klasifikasi comfort (6,1 — 8) artinya tingkat kompetensi
responden cukup sampai dengan baik dalam pemahaman, namun kurang yakin
untuk melaksanakan,

Perbedaan antara kondisi aktual dengan kondisi ideal pada kompetensi
tersebut diatas menunjukkan bahwa kemampuan atau kompetensi yang termasuk
katagori comfort memiliki perbedaan kondisi aktual dan ideal yang tidak begitu
signifikan, dengan demikian kompetensi tersebut relative mendekati kemampuan
ideal.

5.3 Analisis Kebutuhan Pelatihan.

Analisa kebutuhan pelatihan memiliki kaitan yang erat dengan perencanaan
diklat. Perencanaan yang paling baik dilakukan dengan identifikasi kebutuhan,
karena perencanaan merupakan suatu proses untuk menentukan arah yang ingin

dicapai dan mengidentifikasi berbagai kebutukan untuk sampai kepada tujuan yang
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ditetapkan (Pujiantoro, 2004:141). Dengan demikian analisis kebutuhan pelatihan
harus dapat dilakukan setelah diketahui pemetaan kompetensi yang sebenarnya
yang merupakan analisis pada kesenjangan yang terjadi antara kompetensi yang
diharapkan (ideal) dengan kompetensi yang ada (aktual).

Selanjutnya tahapan berikut ini adalah melakukan analisis untuk
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang diawali dengan mengidentifikasi
masalah diklat dan masalah bukan diklat.

5.3.1 Masalah Diklat dan Masalah Bukan Diklat.

Tidak semua permasalahan kesenjangan kompetensi dapat diatasi dengan
diklat tetapi terlebih dahulu dipilah-pilah mana masalah yang dapat diatasi dengan
diklat dan mana masalah yang dapat diatasi dengan bukan diklat.

Dari seluruh jawaban responden tentang perfanyaan bambatan dalam
pelaksanaan tugas sehari-hari seorang instruktur di Balai Latihan Kerja UPTP

Ditjen Binalattas maka dapat dirumuskan hambatannya sebagai berikut :
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Hambatan dalam pelaksanaan tugas

Bahan Latihan tidak sesuai dengan yang dibutuhkan

Sarana dan prasarana kurang mendukung

Tingkat kompetensi Instruktur kurang

Tingkat pendidikan formal peserta pelatihan tidak sama

Motivasi kurang

Alat peraga kurang

Mesin sudah ketinggalan jaman

Kompetensi Manajenem kurang mendukung pelatihan

MOP 0| =1 S| Lh] B W N0

Buku referensi kurang

——t
o

Kurang menguasai psikologi peserta latih

ek
[

Ketidak konsistennya kebijakan pelatihan

[y
(o8

Metoda pelatihan monoton (kurang mengikuti jaman}

(S
(P

Perawatan kurang

—
Lh

Penguasaan alat bantu mengajar kurang

o
o

Koordinasi antara jurusan dengan penyelenggara

et
-~

Kurang mengliasai strategi mengajar

—
o0

Birokrasi yang berbelit-belit

—
o

Kesejahteraan

[
(==

Kurang perencanaan

[
o

SDM tidak sesuai bidangnya

[
[ o]

Penguasaan tekologi baru

J
L

Ruang teori kurang memadai

dapat

Dari 23 hambatan yang teridentifikasi sebagaimana dilihat pada tabel diatas
dikelompokkan menjadi hambatan diklat artinya hambatan dalam

pelaksanaan tugas sehari hari tersebut dapat diatasi dengan cara diklat dan bukan

diklat artinya hambatan tersebut dapat diatasi dengan cara bukan diklat.
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Tabel 5.11 Hambatan diklat dan bukan diklat.

HAMBATAN BUKAN DNG
No| HAMBATAN DNG DIKLAT | No
DIKLAT
1 | Tingkat “ompetensi Instruktur i Bzhan Latihan tidak sesuai dengan|
kurang _ | yang dibutuhkan
2 Sarana dan prasarana kurang]
Sarana untuk afat peraga kurang 2 mendulamg
3 | Kompetensi Manajenem kurang] 3 Tingkat pendidikan formal pese:
mendukung pelatihan pelatihan tidak sama
4 | Kurang menguasai  psikologi 4 | Motivasi kurang
peseria latih
5 Keﬁc!ak konsistennya kebijakan 5 | Mesin sudah ketinggalan jaman
pelatihan
6 | Mctoda p?latiP?n monoton | Buku referensi kurang
(kurang mengikuti jaman)
7 | Penguasaan alat bantu mengajar 7 | Perawatan kurang
kurang
g | Koordinasi antara jurusan dengan, g | Kesejahteraan
penyelenggara
g | Kurang  menguasai  strategl o | Ruang teori kurang memadai
mengajar
10| Birokrasi yang berbelit-belit
11 Kurang perencanaan
12| SDM tidak sesuai bidangnya
13 Penguasaan tekologi baru
14

Alat peraga kurang

Dari hambatan yang dikemukakan oleh responden, lebih setengahnya
{60%) merupakan masalah diklat dan selebihnya bukan masalah diklat. Dari sekian
banyak masalah diklat, ada yang langsung mengungkapkan hambatan diklat yang
kurang, Hal ini berarti bahwa responden tersebut membutuhkan diklat untuk

menunjang pekerjaan sehari-hari seperti kompetensi instruktur kurang, Kurang

menguasai psikologi pelatihan, Penguasaan alat bantu ajar, Kurang menguasai

metodologi mengajar dan penguasaan teknclogi baru. Sedang lainnya seperti

koordinasi antara jurusan dengan penyelenggara, Birokrasi berbelit-belit dapat

dilakukan komunikasi

profesionalisme sesuai bidangnya.

efektif dan yang lain dapat dilakukan pelatihan
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Hambatan bukan dikiat dapat dibagi menjadi hambatan infrastruktur seperti
sarana dan prasarana yang kKurang, ruang teori yang kurang memadai, Bahan
pelatihan, mesin yang ketinggalan jaman dan buku referensi yang kurang.
Hambatan personal seperti kesejahteraan dan motivasi kurang, Serta hambaran
yang menyangkut sistem adalah : Tingkat pendidikan peserta pelatihan yang tidak

sama.

5.3.2 Kebutuhan Pelatikan Instruktur.

Dari Uraian dimuka telah dibahas mengenai profil responden, kesenjangan
kompetensi antara kondisi aktval dengan kondisi ideal, juga telah diidentifikasi
hambatan dalam pelaksanaan tugas. Permasalahan selanjutnya akan diuraikan
mengenai analisis kebutuhan pelatihan untuk masing-masing jabatan instruktur
atas dasar kompetensi metodclogi pelatihan baik instruktur ahli maupun instruktur
terampil (Penyelia, Pelaksana Lanjutan dan Pelaksana).

Dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan ini menggunakan diagram
kebutuhan diklat McCann (hitp://www.hrdqg.com/product/tnat.htm) yang nantinya
akan menunjukkan kemampuan kerja pribadi (kompetensi aktual} dan kemampuan

kerja jabatan ( kompetensi ideal).

5.3.2.2 Kebutuhan Pelatihan Instruktur Terampil
1. Instruktur Pelaksana.

Dengan memperhatikan kesenjangan antara kondisi aktual dengan kondisi
ideal pada kompetensi Umum, kompetensi Inti dan kompetensi Khusus bagi
instruktur pelaksana, maka diagram kebutuhan pelatihan yang terdiri dari 13
pertanyaan dapat dilihat hasil analisis kebutuhan diklat yang menggunakan
diagram McCann (http://www.hrdgq.com/product/tnat.htm) yang nantinya akan
menunjukkan kemampuan aktual dan kemampuan ideal sebagaimana gambar

berikut.
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.

Kompetensi aktual
@)

Kompetensi {deal

Gambar 5.5 Diagram Kebutuhan Diklat untuk Instruktur Pelaksana
Keterangan :
Bidang A : Kebutuhan diklat kritis
Bidang B : Perlu diklat tetapi tidak mendesak
Bidang C : Diklat Cukup
Bidang D : Pengembangan karier.

Dari seluruh kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur pelaksana
seperti terlihat pada gambar diatas dapat di analisis bahwa pencapaian kompetensi
oleh responden cukup memuaskan. Hal ini disebabkan hasil analisis menunjukkan
sebaran angka diklat semua terletak diwilayah C. Ini mengindikasikan bahwa untuk
kompetensi metodologi pelatihan bagi instruktur pelaksana sebagian besar telah
cukup diklat
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2, Instruktur Pelaksana Lanjutan.

Dengan memperhatikan kesenjangan antara kondisi aktual dengan kondisi
ideal pada kompetensi Umum, kompetensi Inti dan kompetensi Khusus bagi
instruktur pelaksana lanjutan, maka diagra.tri kebutuhan pelatihan yang terdiri dari
17 pertanyaan dapat dilihat hasil analisis- kebutuhan diklat yang menggunakan
diagram McCann (http:/www.hrdg.com/product/tnat itm) sebagaimana gambar
berikut.

9 _ -

Kompetensi Aktual
@]

a 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Kompetensi ideal

Gambar 5.6 Diagram Kebutuhan Diklat untuk Instruktur Pelaksana lanjutan.

Keterangan :
Bidang A : Kebutuhan dikiat kritis
Bidang B : Perlu diklat tetapi tidak mendesak
Bidang C : Diklat Cukup
Bidang D : Pengembangan karier
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Dari seluruh kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur pelaksana
lanjutan seperti terlihat pada gambar diatas dapat di analisis bahwa pencapaian
kompetensi oleh responden masih belum memuaskan. Hal ini disebabkan hasil
analisis menunjukkan sebaran angka diklat terletak sebagian diwilayah antara C
dan sebagian lagi diwilayah B. Ini mengindikasikan bahwa untuk kompetensi
metodologi pelatihan bagi instruktur pelaksana Janjutan sebagian telah cukup diklat
dan sebagian masih memerlukan diklat walaupun tidak mendesak. Mengingat
sebaran pencapaian kompetensi responden masih mengumpul di wilayah C minus
artinya pencapaian kompetensi responden baru pada awal tingkat Cukup pelatihan
maka masih perlu dimantapkan lagi..

Apabila dicermati lebih dari diagram kebutuhan diklat tersebut
menunjukkan bahwa 13 dari 17 item kompetensi (76%) berada pada wilayah C
atau pelatihan cukup sedang sisanya 4 item kompetensi (24%) Berada pada
wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi tidak mendesak. Kompetensi yang periu
pelatihan tersebut terdiri dari Kompetensi Umum poin (1) Mengelola bahan
pelatihan: (2) Mengelola peralatan pelatihan, satu kompetensi inti yaitu poin (3)
Memilih sumber daya pelatihan untuk menyusun program pelatihan serta satu
poin kompetensi khusus yaitu (17) Mclakukan pembentukan sikap (psikologi
pelatihan)

Kondisi tersebut menuntut perhatian dari Ditjen Binalattas khususnya pada
Intala ( instruktur dan tenmaga pelatih) bidang pembinaan instniktur untuk lebih
memperhatikan masalah pelatthan instruktur. Dalam jangka panjang perlu
diadakan penyegaran melalui kegiatan seminar, work shop serta up grading

mengenai kompetensi tersebut secara berkala.

3. Instruktur Penyelia.

Dengan memperhatikan kesenjangan antara kondisi aktual dengan kondisi
ideal pada kompetensi Umum, kompetensi Inti dan kompetensi Khusus bagi
instruktur penyelia, maka diagram kebutuhan pelatihan yang terdiri dari 19
pertanyaan dapat dilihat hasil analisis kebutuhan diklat yang menggunakan
diagram McCann (http/wvww.hrdgq.com/productinathtm)  sebagaimana gambar
berikut..
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Gambar 5.7 Diagram Kebutuhan Diklat untuk Instruktur Penyelia
Keterangan :

Bidang A : Kebutuhan dikiat kritis

Bidang B : Perlu diklat tetapi tidak mendesak
Bidang C : Diklat Cukup

Bidang D : Pengembangan karier

Dari seluruh kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur penyelia
seperti terlihat pada gambar diatas dapat di analisis bahwa pencapaian kompetensi
oleh responden cukup memuaskan, Hal ini disebabkan hasil analisis menunjukkan
sebaran angka dikiat terletak sebagian kecil saja yang berada diwilayah antara B
dan sebagian besar diwilayah C. Ini mengindikasikan bahwa untuk kompetensi
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metodologi pelatihan bagi instruktur penyelia sebagian besar telah cukup diklat dan
sebagian kecil masih memerlukan diklat walaupun tidak mendesak.

Apabila dicermati lebih dari diagram kebutuhan diklat tersebut
- menunjukkan bahwa 17 dari 19 item kompetensi (89%) beradu pada wilayah C
atau pelatihan cukup sedang sisanya 2 item kompetensi (11%) Berada pada
wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi tidak mendesak. Kompetensi yang perlu
pelatihan tersebut merupakan Kompetensi inti pada poin (6) memvalidasi program
pelatihan dan poin {7) Merancang pembuatan sarana pendukung pembelajaran.

Kondisi tersebut menuntut perhatian dari Ditjen Binalattas khususnya
Intala ( instruktur dan tenaga pelatih) bidang pembinaan instruktur untuk lebih
memperhatikan masalah pelatihan instruktur. Dalam jangka panjang perlu
diadakan penyegaran melalui kegiatan seminar, work shop serta up grading

mengenai kompetensi tersebut secara berkala,

5.3.2.2 Kebutuhan Pelatihan Instruktur Ahli

Dengan memperhatikan kesenjangan antara kondisi aktual dengan kondisi
ideal pada kompetensi Umum, kompetensi Inti dan kompetensi Khusus bagi
instruktur Ahli, maka diagram kebutuhan pelatihan yang terdiri dari 22 pertanyaan
dapat dilihat hasil analisis kebutuhan diklat yang menggunakan diagram McCann

{(http:/iwww. hrdq. com/product/tnat.htm) sebagaimana gambar berikut.
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Gampbar 5,8 Diagram Kebutuhan Diklat untuk Instruktur Ahli,
Keterangan :

Bidang A : Kebutuhan diklat kritis
Bidang B : Perlu dikiat tetapi tidak mendesak
Bidang C : Diklat Cukup

Bidang D : Pengembangan karier

Dari seluruh kompetensi metodologi pelatihan untuk instruktur ahli seperti
terlihat pada gambar diatas dapat di analisis bahwa pencapaian kompetensi oleh
responden masih belum memuaskan. Hal ini disebabkan hasil analisis
menunjukkan sebaran angka diklat terletak sebégian diwilayah antara C dan
sebagian lagi diwilayah B. Ini mengindikasikan bahwa untuk kompetensi
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metodologi pelatihan bagi instruktur ahli sebagian telah cukup diklat dan sebagian
masih memerlukan diklat walaupun tidak mendesak.

Apabila dicermati lebih dari diagram kebutuhan diklat tersebut
menunjukkan bahwa 18 dari 22 item kompetensi (82%) berada pada wilayah C
atau pelatihan cukup sedang sisanya 4 item kompetensi (18%) Berada pada
wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi tidak mendesak. Kompetensi yang periu
pelatihan tersebut terdiri dari Kompetensi Unmmuum poin (1) Merumuskan
Permasalahan Pelatihan Daerah: (2) Merumuskan Permasalahan Pelatihan Dalam
suatu Organisasi; (3) Mengidentifikasi Dan Menganalisis Standar Kompetensi dan
satu kompetensi inti yaitu poin (13) Merancang Media Pembelajaran Dalam
bentuk Media Cetak.

Kondisi tersebut menuntut perhatian dari Ditjen Binalattas khususnya
Intala ( instruktur dan tenaga pelatih) bidang pembinaan instruktur untuk lebih
memperhatikan masalah pelatihan instruktur. Seharusnya untuk instruktur ahli
semua item kompetensi metodologi pelatihan minimal masuk wilayah C yaitu
kondisi cukup pelatihan karena tingkat instruktur ahli merupakan ujung tombak
pelatihan tingkat lanjut.

5.3.3 Pengembangan Karier Instruktur.

Berdasar penelitian tersebut diatas ternyata baik instruktur terampil
(pelaksana, pelaksana Lanjutan dan penyelia) maupun instruktur ahli dalam hal
kompetensi aktual berada pada posisi perlu pengembangan. Hal yang dapat
dilakukan oleh Ditjen Bina Lattas dalam hal pengembangan instruktur dapat
dilakukan dengan cara sebagai berikut :

1. Sistim remunerasi yang berbasis kompetensi.

Sistim remunerasi bertujuan untuk:

a. Menarik calon instruktur yang berkualitas dan memiliki kompetensi yang
sesuai dengan kompetensi yang disyaratkan.

b. Membuat karyawan yang berprestasi dan yang memberikan kontribusi besar
kepada balai Latihan Kerja dapat betah bekerja di BLK.

¢. Meningkatkan motivasi kerja instrukiur
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intisari yang terkandung dalam kebijakan remunerasi adalah pemberian
imbalan(reward) kepada instruktur yang telah memberikan Kontribusi mereka
kepada BLK serta hukuman(punishment) kepada instrukturyang tidak
memberikan kontribusi kepada BLK.
2. Sistim rekrut berbasis kompetensi.

Bila BLK telah menetapkan SDM berbasis kompetensi maka perekrutan
calon instruktur harus sesuail dengan kompetensi yang dipersyaratkan .
3. Manajemen karier dan penilaian instruktur berbasis kompetensi.

Melalui assessment center penilaian individu instruktur dapat dilakukan
dengan mengacu pada standar kompetensi instruktur yang dipersyaratkan untuk
memangku jabatan dan kepangkatan yang berlaku.
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BAB 6
PENUTUP

6.1 Kesimpulan.

Penelitian mengenai analisis pemetaan kompetensi instruktur dan

kebutuhan pelatihan di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas
Depnakertrans memperoleh kesimpulan sebagai berikut :

1. Kesenjangan kompetensi.

a. Secara Umum terdapat kesenjangan kompetensi instruktur di Balai Latihan

Kerja UPTP Ditjen Bina Lattas Depnakertrans baik instruktur ahli maupun
instruktur terampil, kecuali instruktur terampil pelaksana yang kesenjangan
antara kompetensi aktual dan kompetensi idealnya relative kecil.

. Tingkat pencapaian kompetensi instruktur ahli pada kompetensi metodologi
pelatihan 89%, Instruktur penyelia 90%, Instruktur pelaksana lanjut 90%
dan instruktur pelaksana 95%. Dengan pencapaian kompetensi seperti ini
berarti instruktur Balai Latihan Kerja mampu melaksanakan tugas yang
diembannya dengan baik.

. Berdasarkan pengelompokan tingkat penguasaan kompetensi instruktur
menurut Entegrys Incorporate (1993) maka kemampuan aktual instruktur
dalam hal metodologi pelatihan tingkat penguasaan kompetensinya
tergolong klasifikasi comfort (nilai 6,1 — 8) artinya tingkat kompetensi
instruktur sampai dengan baik dalam pemahaman, namun kurang yakin
dalam pelaksanaannya.

2. Identifikasi Kebutuhan Pelatihan

a. Hasil analisis kebutuhan Pelatihan menunjukkan bahwa secara umum

telah cukup diklat, hal ini terlihat dari sebagian besar masuk wilayah C dan
ada beberapa kompetensi yang memerlukan pelatihan tetapi tidak mendesak
yang masuk wilayah B.

b. Analisis kebutuhan Pelatihan Instruktur sebagai Berikut:
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1. Instruktur Pelaksana
Hasil analisis kompetensi instruktur pelaksana menunjukkan
sebaran angka diklat semua terletak diwilayah C. Ini mengindikasikan
bahwa untuk kompetensi metodologi pelatihan bagi instruktur pelaksana
sebagian besar telah cukup diklat
2. Instruktur Pelaksana Lanjutan

Dari 17 kompetensi instruktur pelaksana lanjutan 4 item
kompetensi (24%) Berada pada wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi
tidak mendesak. Kompetensi yang perlu pelatihan tersebut terdiri dari
Kompetensi Umum poin (1) Mengelola bahan pelatihan; (2) Mengelola
peralatan pelatihan; satu kompetensi inti yaitu poin (3) Memilih sumber
daya pelatihan untuk menyusun program pelaiihan serta satu poin
kompetensi khusus yaitu (17) Melakukan pembentukan sikap (psikologi
pelatihan)

3. Instruktur Terampil Penyelia

Dari 19 kompetensi instruktur penyelia 2 item kompetensi (11%)
Berada pada wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi tidak mendesak.
Kompetensi yang perlu pelatihan tersebut merupakan Kompetensi inti
pada poin (6) memvalidasi program pelatihan dan poin (7) Merancang
pembuatan sarana pendukung pembelajaran.

4. Instruktur ahli.

Dari 22 kompetensi instruktur ahli 4 item kompeiensi (18%)
Berada pada wilayah B yaitu perlu pelatihan tetapi tidak mendesak.
Kompetensi yang perlu pelatihan tersebut terdiri dari Kompetensi
Umum poin (1) Merumuskan Permasalahan Pelatihan Daerah; (2)
Merumuskan Permasalahan Pelatihan Dalam suatu Organisasi; (3)
Mengidentifikasi Dan Menganalisis Standar Kompetensi dan satu
kompetensi inti yaitu poin (13) Merancang Media Pembelajaran Dalam
bentuk Media Cetak.
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6.2 Saran
Memperhatikan hasii pemetaan kompetensi dan diagram pelatihan maka bagi
Ditjen Bina Lattas disarankan :

1. Mengurangi kesenjangan kompetensi instruktur bidang metodologi pelatihan
dengan cara baik dengan training maupun non training.

2. Kompetensi yang memiliki kesenjangan yang tinggi seperti : (1)
Merencanakan media pembelajaran dalam bentuk media cetak; (2) merancang
pembuatan sarana pendukung pembelajaran; (3) mengelola bahan pelatihan;
(4) Memvalidasi program pelatihan; (5) Melakukan pembentukan sikap
(psikologi pelatihan) dan (6) Merumuskan permasalahan pelatihan daerah,
disarankan agar segera direalisasikan dengan mengadakan pelatihan sesuai
unit kompetensi yang tercantum dalam SKKNI sub bidang metodologi
pelatihan kerja.

3. Dari keterbatasan penelitian yang dikemukakan diatas, peneliti dapat
memberikan beberapa saran atau penelitian lanjutan yaitu pemetaan
kompetensi instruktur sesuai bidang kejuruan/keahlian yang disesuaikan
dengan jenjang jabatan untuk melengkapi kompetenst instruktur yang ada.
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Jin. Basuki Rahmat Km. 9.5 Telp. (0951) 322549 Fax. 327256 Po.Box.105 Sorong. 98401 Papua Sorong

... _ ___ - __ _ _ . . — ____ _ ____ _—— . __ ... . .. -]

SURAT KETERANGAN
NOMOR : KET. 03/BLKI-SRO/V/2009

Kepala Balai Latiban Kétja Induistri Sorong déngan ini meneérangkan bahwa:

Nama : Sayekio

NPM : 0706141691

Listitusi Péndidkan : Pasca Satjana Universitas Indonesia
Semester IV

Telah menyebarliaskan kusioner sebatiyak 5 Eksamplér kepada résporiden instridktur di Balai Latiban
Kerja Industri Sorong berkaitan dengan penulisasn tesis guna untuk memenuhi syarat kelutusan untuk

memperoleh gelar Magistef Sains ( Msi ) dalam bidang kependudukan. dan ketenaga kerjaan Packa

“Sajana Universitas Irndonesia,
Kurun waktu : 24 — 30 April 2009
Judul ~_ Analisis Pemetaan Instruktur dan Xebutuhan
Pelaw Kerja UPTP Ditjen Bina

Lattas Depnakerirans.

Demikian Keteratigai ind dibiiat sebagai bukti pendudicung dalam penyelesataan penclitian.
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRAS! RI
DIREKTORAT JENDERAL
PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS
BALALI LATIHAN KERJA INDUSTRI TERNATE

Jalan : Melati Kelurahan Bastiong Telp/Fax : (0521) 22094

SURAT KETERANGAN
Nomor : Ket, 02/BLEI-TNE/IV/2009

Dengan ini kami selaku kepala Balal Latiben Kerja Industri Termate

menerangkan bahwa :
Nama : Sayekno
Instansi Pendidikan : Pascasarjana Ul
NPM : 0706141691
Semester : IV (Empat)

Telah menyelesatkan penelitian di BLKI Temate berkaitan dengan penulisan
tesiz guna untuk memenuhi syarat kelulusan untuk memperoleh gelar magister sains (Msi)
dalam bidang kependudukan dan ketenagakerjaan Pasca Sarjana Univetsitas Indonesia.

Kurun waktu 120-23 April 2009

Judul Penelitian : Analisis Pemetaan Instruktur dan Kebutuhan Pelatihan

Balai Latihan Kerja UPTP Diten Bina Lattas.

Demikian keterangan ini dibuat sebagai bukti pendukung penelesaian penelitian.

o

\ S
‘xﬁ‘_fmﬁ?m 198103 1 006
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI RI
DIREKTORAT JENDERAL PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIFITAS

BALAI BESAR LATIHAN KERJA INDUSTRI MEDAN

Jalan Gatot Subrote. Km, 7,8 Telp / Fax ( 061.) 8451520 Medan

—_— e

—_—

—

SURAT KETERANGAN
Nomor : Ket. @3 /BBLKI-MDNA2009

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Nurmia Sinaga, MA
NIP 119571219 198603 2 001
Pangkat / Golongan : Pembina Tk. | (IV/b)
Jabatan : Kepala BBLKI Medan

Menerangkan bahwa
Nama | : Sayekto
NPM : 0706191461

Benar telah melakukan penelitian dengan menyebarkan kuisioner terhadap
{nstruktur BBLKI Medan.

Demikian disampaikan, agar dapat dipergunakan seperiunya.

Medan, 07 Mei 2009
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRAS! RI
DIREKTORAT JENDERAL PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS
BALAI BESAR PENGENBANGAN LATIHAN KERJA DALAM NEGERI

Jatan Jenderal Gatof Subroto 170, Telp/Fax 022-7312564, 7330587, Bandung

SURAT KETERANGAN
NO. KET.24./BBPLKDN/V/2009

¥ang bertanda tangan di bawah ini Kepala Balai Besar Pengembangan Latihan Kerja Dalam
Negeri (BBPLKDN) Bandung, menyatakan bahwa :

Nama :  Sayekto

NIM : 0706191461

Program : Pasca Sarjana Kependudikan danKetenagalérjaan
Semester IV

Menerangkan bahwa yang bersangkutan telah menyebarkan kuesioner untuk keperluan
pembuatan thesis, dengan judul “ Analisis Pemetaan Kompetensi Instruktur dan Kebutuhan
Pelatihan di BLEK/UPTP di Lingkungan Ditjen Binalattas Depnakertrans R1 *, pada tanggal
07 sampai dengan 14 Mei 2009.

Dermikian surat keterangan ini dibuat untuk dipergunakan seperlunya.

| Bandung, 13 Mei 2009.

Angit Sitepoe, MM.
95706061979021001
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI RI
DiREKTCRAT JENDERAL FEMBINAAN FELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS
BALAK LATIHAN KERJA INDUSTRI SEMARANG
1. Brigjen Sudisito No. 118 Telp/fax ( 024 ) 6712680

EEMABRANG-JAWA TENGAN
SURAT_KETERANGAN
Nomer: Ket. 4§ /BLKYIV/Z009
Depgan ini kami selakn Kepals Balsi Latitsn Ketja Industri Semurong
Nam a :SAYEKTO
Instansi Pepdidikan  : Pascassriana U
NPM : DTO614691
©  Semester : IV{ Empat )

Telah menyelesaiken penefition di BLKIE Scmsarang berkaitan dengan perulisan
tesis  gumn umuk  mememehi syast kelfulrsen untnk memporoleh gelar magister sains
{ Msi), dalam bidang kependudokan dan ketepagaketjazn Pasca Sariana Universitas
Indonesia

Kunin waktu : 2729 Apail 2009
Judul Pepelitim : Analisis Penesaon Instrokror dsm Eebutuhan Pelatihan
Balai Latihan Keria UPTP Ditjen Bina Latiasg

Demikian keterangan ini dibnzt sebagat bukti pendukung penyrlesaisn pepelitian.
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI R.I
DIREKTORAT JENDERAL PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS

BALAI LATIHAN KERJA INDUSTRI SAMARINDA
JL. Untung surapati & (0541) 274329; Fax. (0541) 272421 Samarinda 75126
website : www.blki.samarinda.go.id ; e-mail : blki . samarind2@yahoo.com
KALIMANTAN TIMUR

SURAT KETERANGAN
NOMOR : KET. 248 /BLKI-SMD/IV/2009

Yang bertanda tangan di bawabh ini :

MNama : Drs, Sukaryono. M.Si

Nip 1160 044 414

Jabatan : Kepala BLKI Samarinda

Alamat : JIn. Untung Surapati Telp 272421 Samarinda
Menerangkan bahwa :

Nama : Saycklo

NPM : 0706191461

Alamat : JIn. Raya Pandeglang Kim.3 Serang 42152 Banten

Adalah benar nama tersebut diatas sudah menyebarkan Kuisener Analisa Pemetaan
Instruktur dan  Kebutuhan Pelatihan di Balai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas
( BLKI Samarinda ) dimulat dari tanggal 13 April s/d 17 April 2009.

Demikian Surat Keterangan ini kami buat, agar dapat dipergunakan sebagaimana
mestinya.
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'DEPARTEMEN TENAGA KERJA DN TRANSMIGRASI R.I
DIREKTORAT JENDERAL PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS
BALAI BESAR LATIHAN KERJA INDUSTRI SERANG

( SERANG INDUSTRIAL TRAINING INSTITUTE )
~ JI. Raya Pandeglang KM. 3 Telp./Fax. (0254) 200160 Scrang 42151 — Banten

SURAT-KETERANGAN
Nomor KET. 162/ BBLKI-SRA/ 1V /2009

Yang bertanda tangan dibawah ini Kepala Balai Besar Latihain Kerja Industri S¢rang
dengan ini'menerangkan bahwa :

Nama : Sayekto
NPM : 07076191461 :
; Peserta : Kajian Kependudukan dan Ketenapgakerjaan
Program Pascasarfana Universitas Indonesia
Semester R

- Berdasarkan Surat dari Ketua Program Magister Kajian Kependudukan} dan
Ketenagakerjaan Universitas Indonesia Nomor : 68/PT.02.PPS/PSKKK-Kkh/1i1/2009. tafgpal
16 Maret 2009 hal Pengantar bersama ini kami informasikan bahwa yang bersangkutantelah
melakukan Penyebaran Quesioner pada tanggal 7 sampai dengan 9 Aprtl 2009 untuk keperluan
penelitian / tesis  yang berjudul Apalisis Pemetaan Kompetensi Instruktur dan K:.butuhan
Pelatihan dl Balai i.atihan UPTP Ditien Binalattas Depnakertrans R,

Demtklan Surat Keterangan ini  dibuat  untuk dipergunakan scbagaimana

manamestinya.

Dikeluarkan di Serang
pada_tanggal 16 April 2009

He
. l"-l l

@
Lelano, MA
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI R
DIREKTORAT JENDERAL FEMBINAAN PELATIMAN DAN PRODUKTIVITAS

BALAI LATIHAN KERJA INDUSTRI BANDA ACEH °
Jin. Kesatriz Geuceu Komplek 23238, Telp, { 0851 ) 45238 Kotak Pos 71 / BNA Sandas Acsh 23001
mMﬁbmd’aao_af{.itm

SURAT KETERANGAN
NOMOR : 353 /BLKI/2009

Dengen' ini kami salaku Kepata Balkai Latihan Ketja fndustri Banda Aceh (BLKI)
Banda Acah nenerangkan bahwa :

MNarma t:Sayeklo
NPM : 0706141691
Institusl Pendidikan  : Pasca Sasjana Ul
Semester WV

Teiah menyelesalkan penclition di Balai Latihan Kerja Industi (8LKI) Banda Aceh
berkaitan penuiisan tesis guna untuk memenuhl syarat kelulusan memperoieh gelar Magister
Salns (Msi) dalam bidang Kependudukan dan Ketenagakerjaaan Pasca Satjana Universias
indonesla.

Kurun vwakiu : 28 - 23 April 2009 _
Judu! Penelitian - Analisis Pematgan {nstuktur dan Kebutuhan Pelatihan

Balat L atthan Keda Industri (BLKI} Banda Acch
Demikiar ketarangan mi di buat sebagal bukdl pendukung penyelesaian pensiitian.
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DEPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI R)
CIREKTGRAT JENDERAL
PEMBINAAN PELATIHAN DAN PRODUKTIVITAS
BALAI BESAR LATIHAN KERJA INDUSTRI SURAKARTA
Ji. Bhayangkara No.38 Telpon/Faksimiil. (0271) 714885 Surakarta

SURAT KETERANGAN
Nomor : Ket. 148 /BBLKI-SKA/(V/2009

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : SAKIR,S.Pd, MM
! NipP : 160080797
! Jabatan : Kepala BBLK! Surakarta
‘ Dengan ini menerangkan bahwa :
. ‘ Nama : SBAYEKTO
! NIM : 0706191461
l. Pekerjaan : Mahasiswa Program Studi Kajian Kependudukan dan

Ketenagakerjaan Pascasarjana Unjversitas Indonegsia
Yang bersangkutan telah melaksanakan peneglitianfiesis akhir dengan
Judul Analisis Pemetaan Kompetensi Instruktur dan Kebutuhan Pelatihan di Balai
_ Latihan UPTP Ditjen Binzlattas Depnakertrans RI, yvang ditaksanakan di Balai Besar
, Latihan Kerja Industri Surakarta dari tanggal 14 sampai dengan 16 April 2009.

Demikian Surat Keterangan ini dibuat untuk digunakan sebagai mana
mestinya.
Surakarta, 17 April 2009
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DEFPARTEMEN TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI RI
DIREKTORAT JENDERAL PEMBINAAN PELATIHAN DAN FRODUKTIVITAS
BALAT BESAR PENGEMBANGAN LATIHAN KERJA LUAR NEGERI
({ B2PLKLN ) — CEVEST BEKASI
Ji. Guntur Raya No.1 Bekasi 17144, Telp. (021) 8841147, Faksimile (021) 8841 146.

SURAT KETERANGAN
Normor ¢ Wek . §9/7 BBPLKLN / 1V / 2009

Yang bertanda tangan dibawah ini Kepala Balal Besar Pengembangan Latihan Kerja Luar
Negeri CEVEST — Bekasl menerangkan bahwa :

Nama : SAYEKTO

NPM : 0706151461

Institusi Pendidikan :  Program Pasca Sarjana Universitas Indonesia

Judul Penelittan 1 Analisls Pemetsian Instruktur dan Kebutuhan Pelatihan

Bafai Latihan Kerja UPTP Ditjen Binalattas.

adalah benar telah melakukan penelitian dengan cara menyebarkan kuisioner di B2PLKLN-
CEVEST Bekasi mulai tanggal 17 - 27 April 2009 guna memperoleh data untuk penulisan
tesis dengan judul diatas sebagei syarat kelulusan Magister Sains (M.Si) dalam bidang
Kependudukan dan Ketenagakerjaan Program Pasca Sarjana Universitas Indonesia.

Demikian surat keterangan ini kami buat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

. --Bekasi, 27 April 2009
ain..Kepala Balai-Besar PLKLN-CEVEST
2 _-_.-l;_abid. peng‘en)b_aqgan dan Evaluasi

T

VDS rizdérlis, MM
NP V19560808 198703 1 001
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Lampiran 2
Instrumen Penelitian
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ANALISIS PEMETAAN KOMPETENSI INSTRUKTUR DAN
KEBUTUHAN PELATIHAN DI BALAI LATTHAN KERJA
UPTP DITJEN BINA LATTAS

Kuesioner : Instruktur Terampil Pelaksana

Kepada Yang Terhormat :
Bapak/Tbu
Di Tempat

Dengan Hormat,
Dalam rangka penyusunan tugas akhir pada Program Pasca Sarjana

Universitas Indonesia hasil kerjasama Direktorat Jendral Pembinaan Pelatihan dan
Produktivitas dengan Universitas Indonesia, maka kami mohon dukungan/bantuan
Bapak/Ibu untuk bersedia menjadi responden dengan mengisi kuisioner yang
kami sediakan.

Dalam pengisian kuisioner, dimohon terlebih dahulu membaca petunjuk
pengisian yang berada pada halaman beriicut ini untuk memudahkan dalam
memberikan jawaban pada semua pertanyaan yang diberikan.

Adapun jawaban Bapak/Ibu akan sangat bermanfaat bagi kami dalam
penyelesaian tugas akhir pada Universitas Indonesia.

Kami sangat memegang teguh kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/Ibu, atas

segala perhatian dan kerjasamanya yang baik, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Kami,

Savekto
NPM. 0706191461

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



146

PETUNJUK PENGISIAN

Dalam kuisioner ini terdapat 3 kelompok kompetensi yaitu Kompetensi
Umum, Kompetensi Inti dan Kompctensi Khusus, Kami mohon untuk memberikan
penilaian terhadap pernyataan yang terdapat pada masing-masing kompetensi yang
mewakili pendapat Bapak/Ibu sesuai dengan tingkat penilaian yang kami sediakan
dengan cara memberikan angka/nilai pada kolom yang tersedia.
Tingkat penilaian :
1. Tingkat Pentingnya : Untuk mengukur seberapu penting kompetensi tersebut
menurut penilaian Bapak/lbu untuk mendukung pelaksanaan pekerjaan saat ini.
2. Tingkat Kemampuan Aktual : Untuk mengukur kemampuan aktual yang dimiliki
oleh Bapak /Ibu untuk mendukung pekerjaan saat ini.
3. Tingkat Kemampuan {deal : Untuk mengukur kemampuan ideal yang
seharusnya dimiliki bapak/Ibu untuk mendukung pekerjaaan saat ini
Skala Jawaban berkisar antara angka 1 (satu) hingga angka 9 (Sembilan) dengan
masing-masing mewakili tingkat persetujuan jawaban. Adapun tingkat persetujuan

jawaban adalah sebagai berikut :

Sangat tidak 1 2 3 45 6 7 8 9 Sangat
Penting / mampu ¢ > penting / mampu
Kompetensi

Kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku dalam
melaksanakan tugas jabatan yang diembannya.

Daiam penelitian ini kompetensi adalah : kompetensi untuk Pekerjaan
Instruktur Terampil Pelaksana, Level : Sertifikat III yang ditetapkan keputusan
Menakertrans RI No : Kep. 140 / Men / VI / 2008 tentang penetapan standar
kompetensi kerja nasional Indonesia sektor jasa kemasyarakatan, sosial, budaya
dan perorangan sub sektor jasa kegiatan lainnya bidang jasa lainﬁya sub bidang

metodologi pelatihan kerja.
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IDENTITAS DIRI,

Golongan/Pangkat PO
Jabatan : Instroktur Terampil Pelaksana.

Pendidikan Terakhir g A
Masa kerja R Tahun

Jenis kelamin : Pria/ Wanita

Umur L irireieeisiinnem Tahun

II. KOMPETENSI UMUM.

Adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku yang
diperlukan dalam melaksanakan tugas jabatan Instruktur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Permyataan Pentingnya | Aktual | Ideal

(1-9) | @-9; | a-9)

1 | Mengelola bahan Pelatihan

2 | Mengelola Peralatan Pelatihan

HI. KOMPETENSI INTL

Adalah kompetensi yang berkaitan dengan pengetahuan dan ketrampilan inti
yang harus dimiliki sesuai tugas dan fungsi Bapak/Ibu dalam melaksanakan
tugas jabatan [nstruktur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan
pentingnya | Aktual | Ideal

1-9) 1-92) | (1-9)

NO Pernyataan

3 Memilih Sumber Daya Pelatihan
Untuk Menyusun Program Pelatihan

4 | Merumuskan Tujuan, Prasyarat dan
Materi Pelatihan

Merancang Strategi Dan Penilaian
Pembelajaran

6 Merancang Pembuatan Sarana

Pendukung Pembelajaran

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.
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7 | Merancang Media Pembelajaran
Dalam bentuk Media Ceiak

g | Merancang Dan Menciptakan Ling-
kungan Pembelajaran yang Kondusif

Merencanakan Penyajian Materi

Pembelajaran

10 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

Menilai kemajuan Kompetensi
Peserta Pelatihan secara Individu

11

IV. KOMPETENSI KHUSUS,
adalah sejumiah kompetensi yang diperlukan untuk menampilkan kinerja
yang optimal dalam suatu jabatan Instrulctur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Pernyataan Pentingnya | Aktual | Ideal

(1-9) (1-9) | 1-9)

12 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

Melakukan Pembentukan Sikap
{ Psikologi Pelatihan )

13

V. PERTANYAAN YANG BERHUBUNGAN DENGAN PELATIHAN.
Jawablah pertanyaan dibawah ini singkat dan menggambarkan representasi dari

keadan sebenarnya!

1. Bagaimanakah Bapak/lbu menilai pelatihan yang telah diikuti dalam
membantu menunjang pelaksanaan tugas ?
Cukup / kurang * { Coret yang tidak perlu )

Alasan:

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



149

. Menurut Bapak/Ibu Hal-hal apa saja yang seringkali menjadi hambatan dalam
melaksanakan tugas sebagai Instruktur ?

------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

......................................................................................................................................

Bagaimanakah Bapak/lbu menilai pendidikan formal yang diikuti dalam
membantu menunjang pelaksanaan tugas sekarang ?
Cukup / kurang * ( Coret yang tidak periu )

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------

. Menurut Bapak/Ibu jenis pendidikan formal apa yang diperlukan untuk dapat
mengembangkan diri dan potensi sehingga dapat membantu melaksanakan
tugas yang lebih baik dimasa mendatang ?

DIN/DIV/S1/82/53 * ( Coret yang tidak perlu)

Jurusan / program Study :

Menurut Bapak/Ibu Pelatihan seperti apa yang diharapkan saat ini untuk
kelancaran pekerjaan sebagai [nstruktur ?

....................................................
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ANALISIS PEMETAAN KOMPETENSI INSTRUKTUR DAN
KEBUTUHAN PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA
_UPTP DITJEN BINA LATTAS

Kuesioner : Instruktur Terampil Pelaksana
Lanjutan

Kepada Yang Terhormat :
Bapalk/ibu
Di Tempat

Dengan Hormat,
Dalam rangka penyusunan tugas akhir pada Program Pasca Sarjana

Universitas Indonesia hasil kerjasama Direkiorat Jendral Pembinaan Pelatihan dan
Produktivitas dengan Universitas Indonesia, maka kami mohon dukungan/bantuan
Bapak/Ibu untuk bersedia menjadi responden dengan mengisi kuisioner yang
kami sediakan.

Dalam pengistan kuisioner, dimohon terlebih dahulu membaca petunjuk
pengisian yang berada pada halaman berikut ini untuk memudahkan dalam
memberikan jawaban pada semua pertanyaan yang diberikan.

Adapun jawaban Bapak/Ibu akan sangat bermanfaat bagi kami dalam
penyelesaian tugas akhir pada Universitas Indonesia.

Kami sangat memegang teguh kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/Ibu, atas

segala perhatian dan kerjasamanya yang baik, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Kami,

Savekto
NPM. 0706191461
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PETUNJUK PENGISIAN

Dalam kuisioner ini terdapat 3 kelompok kompetensi yaitu Kompetensi
Umum, Kompetensi Inti dan Kompetensi Khusus, Kami mohon untuk memberikan
penilaian terhadap pemyataan yang terdapat pada masing-masing kompetensi yang
mewakili pendapat Bapak/Ibu sesuai dengan tingkat penilaian yang kami sediakan
dengan cara memberikan angka/nilai pada kelom yang tersedia.
Tingkat penilaian :
1. Tingkat Pentingnya : Untuk mengukur seberapa penting kompetensi tersebut
menurut penilaian Bapak/lbu untuk mendukung pelaksanaan pekerjaan saat ini.
2. Tingkat Kemampuan Aktual : Untuk mengukur kemampuan aktual yang dimiliki
oleh Bapak /lbu untuk mendukung pekerjaan saat ini.
3. Tingkat Kemampuan I[deal : Untuk mengukur kemampuan ideal yang
seharusnya dimiliki bapak/!bu untuk mendukung pekerjaaan saat ini
Skala Jawaban berkisar antara angka 1 (satu) hingga angka 9 (Sembilan) dengan
masing-masing mewakili tingkat persetujuan jawaban. Adapun tingkat persetujuan

jawaban adalah sebagai berikut :

Sangat tidak 1 2 3 45 6 7 8 9 Sangat
Penting / mampu ¥ 3 penting / mampu
Kompetensi

Kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuvan, keahlian dan sikap perilaku dalam
melaksanakan tugas jabatan yang diembannya.

Dalam penelitian ini kompetensi adalah : kompetensi untuk Pekerjaan
Instruktur Terampil Pelaksana Lanjutan, Level : Sertifikat [V yang ditetapkan
keputusan Menakertrans RI No : Kep. 140 / Men / VI / 2008 tentang penetapan
standar kompetensi kerja nasional Indonesia sektor jasa kemasyarakatan, sosial,
budaya dan perorangan sub sektor jasa kegiatan lainnya bidang jasa lainnya sub

bidang metodologi pelatihan kerja.
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IDENTITAS DIRI.

Golongan/Pangkat et e bttt eaaitatraeeern et aaaear e anann s
Jabatan : Instruktur Trampil Pelaksana Lanjutan,
Pendidikan Terakhir E O PP PRI
Masa kerja PP Tahun

Jenis kelamin : Pria/ Wanita

Umur D rrirereerrerean Tahun

II. KOMPETENSI UMUM.

Adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku yang
diperlukan dalam melaksanakan fugas jabatan Instruktur.

NO Pernyataan

Tingkat
Tingkat Kemampuan
Pentingnya | Aktual Ideal

1-2) [ (-9) | (1A-9)

Mengelola bahan Pelatihan

2 | Mengeloia Peralatan Pelatihan

1. KOMPETENSI INTI.

Adalah kompetensi yang berkaitan dengan pengetahuan dan ketrampilan inti
yang harus dimiiiki sesuai tugas dan fungsi Bapak/Ibu dalam melaksanakan
tugas jabatan Instruktur.

NO Pernyataan

Tingkat
Tingkat Kemampuan
Pentingnya | Aktual | Ideal

(1-9) (1-9) | A-3)

Memilih Sumber Daya Pelatihan
Untuk Menyusun Program Pelatihan

Merumuskan Tujuan, Prasyarat dan
Materi Pelatihan

Merancang Strategi Dan Penilaian
Pembelajaran

Memvalidasi Program pelatihan
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7 | Merancang Pembuatan Sarana
Pendukung Pembelajaran

8 | Merancang Media Pembelajaran
Dalam bentuk Media Cetak

Merancang Dan Menciptakan Ling-

kungan Pembelajaran yang Kondusif

10 Merencanakan Penyajian Materi

Pembelajaran

11 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

Menilai kemajuan Kompetensi

12
Pescrta Pelatihan secara Individu
Memvalidasi Rancangan Prog
13 | Pelatihan

Mengevaluasi Pelaksanaan Program
14 | pelatihan

Mengevaluasi Hasil Program

15 | Pelatihan

IV. KOMPETENSI KHUSUS.
adalah sejumlah kompetensi yang diperlukan untuk menampilkan kinerja
yang optimal dalam suatu jabatan Instruktur

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Pernyataan Pentingnya | Aktual | Ideal

{(1-9) (x-9) [ a-9)

16 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

Melakukan Pembentukan Sikap
{ Psikologi Pelatihan )

17
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V. PERTANYAAN YANG BERHUBUNGAN DENGAN PELATIHAN.
Jawablah pertanyaan dibawah ini singkat dan menggambarkan representasi dari
keadan sebenarnyal

1. Bagaimanakah Bapak/Tbu menilai pelatihan yang telah diikuti dalam membantu
menunjang pelaksanaan tugas ?

Cukup / kurang * ( Coret yang tidak perlu }

Alasan ;

......................................................................................................................................

......................................................................................................................................

2. Menurut Bapak/Ibu Hal-hal apa saja yang seringkali menjadi hambatan dalam
melaksanakan tugas sebagai Instruktur ?

ccccccccc

3. Bagaimanakah Bapak/Ibu menilai pendidikan formal! yang diikuti dalam
membantu menunjang pelaksanaan tugas sekarang 7

Cukup / kurang * { Coret yang tidak perlu )

......................................................................................................................................

4. Menurut Bapak/Ibu jenis pendidikan formal apa yang diperlukan untuk dapat

mengembangkan diri dan potensi sehingga dapat membantu melaksanakan
tugas yang lebih baik dimasa mendatang ?

DIi/DIV/S1/82/83 * ( Coret yang tidak perlu )
Jurusan / program Study :

5. Menurut Bapak/Ibu Pelatihan seperti apa yang diharapkan saat ini untuk
kelancaran pekerjaan sebagai Instruktur ?
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ANALISIS PEMETAAN KOMPETENSI INSTRUKTUR DAN
KEBUTUHAN PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA
UPTP DITJEN BINA LATTAS

Kuesioner : Instruktur Terampil Penyelia

Kepada Yang Terhormat :
Bapak/Ibu
Di Tempat

Dengan Hormat,
Dalam rangka penyusunan tugas akhir pada Program Pasca Sarjana

Universitas Indonesia hasil kerjasama Direktorat Jendral Pembinaan Pelatihan dan
Produktivitas dengan Universitas Indonesia, maka kami mohon dukungan/bantuan
Bapak/Ibu untuk bersedia menjadi responden dengan mengisi kuisioner yang
kami sediakan.

Dalam pengisian kuisioner, dimohon terlebih dahulu membaca petunjuk
pengisian yang berada pada halaman berikut ini untuk memudahkan dalam
memberikan jawaban pada semua pertanyaan yang diberikan.

Adapun jawaban Bapak/lbu akan sangat bermanfaat bagi kami dalam
penyelesaian tugas akhir pada Universitas Indonesia.

Kami sangat memegang teguh kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/Ibu, atas

segala perhatian dan kerjasamanya yang baik, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Kami,

Savekto
NPM. 0706191461
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PETUNJUK PENGISIAN

Dalam kuisioner ini terdapat 3 kelompok kompetensi yaitu Kompetensi
Umum, Kompetensi Inti dan Kompetensi Khusus, Kami mohon untuk memberikan
penilaian terhadap pernyataan yang terdapat pada masing-masing kompetensi yang
mewakili pendapat Bapak/Ibu sesuai dengan tingkat penilaian yang kami sediakan
dengan cara memberikan angka/nilai pada kolom yang tersedia.
Tingkat penilaian :
1. Tingkat Pentingnya : Untuk mengukur seberapa penting kompetensi tersebut
menurut penilaian Bapak/Ibu untuk mendukung pelaksanzan pekerjaan saat ini.
2. Tingkat Kemampuan Aktual : Untuk mengukur kemampuan aktual yang dimiliki
oleh Bapak /Ibu untuk mendukung pekerjaan saat ini.
3. Tingkat Kemampuan Ideal : Untuk mengukur kemampuan ideal yang
seharusnya dimiliki bapak/ibu untuk mendukung pekerjaaan saat ini
Skala Jawaban berkisar antara angka | (satu) hingga angka 9 (Sembilan) dengan
masing-masing mewakili tingkat persetujuan jawaban. Adapun tingkat persetujuan

jawaban adalah sebagai berikut :

Sangat tidak 1 23 4 5 6 7 8 9 Sangat
Penting / mampu ¢ 3 penting / mampu
Kompetensi

Kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku dalam
melaksanakan tugas jabatan yang diembannya.

Dalam penelitian ini kompetensi adalah : kompetensi untuk Pekerjaan
Instruktur Terampil Penyelia, Leve! : Sertifikat V yang ditetapkan keputusan
Menakertrans RI No : Kep. 140 / Men / VI / 2008 tentang penetapan standar
kompetensi kerja nasional Indonesia sektor jasa kemasyarakatan, sosial, budaya
dan perorangan sub sektor jasa kegiatan lainnya bidang jasa lainnya sub bidang

metodologi pelatihan kerja.
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I. IDENTITAS DIRI.

Golongan/Pangkat PP
Jabatan : Imstruktur Terampil Penyelia.

Pendidikan Terakhir e h et e et aen et eet e e rnara e aeins
Masa kerja e s Tahun

Jenis kelamin : Pria/ Wanita

Umur D ereereresetaenen Tahun

II. KOMPETENSI UMUM.
Adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku yang
diperlukan dalam melaksanakan tugas jabatan Instruktur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Pernyataan Pentingnya | Aktual | Ideal

(1-9) [@d-9) | A-9)

1 | Mengelola bahan Pelatihan

2 | Mengelola Peraiatan Peiatihan

1. KOMPETENSI INTL
Adalah kompetensi yang berkaitan dengan pergetahuan dan ketrampilan inti
yang harus dimiliki sesuai tugas dan fungsi Bapak/Ibu dalam melaksanakan
tugas jabatan Instruktur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan
NO Pernyataan
Pentingnya | Aktual Ideal
(1-9) a-9y [ a-9)
3 Memilih Sumber Daya Pelatihan

Untuk Menyusun Program Pelatihan

Merumuskan Tujuan, Prasyarat dan
Materi Pelatihan

Merancang Strategi Dan Penilaian

Pembelajaran

6 | Memvalidasi Program Pelatihan
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Merancang Pembuatan Sarana
Pendukung Pembelajaran

Merancang Media Pembelajaran
Dalam bentuk Media Cetak

Merancang media Pembelajaran
9 | Dalam Media Audio Visual atau
AVA

Merancang Dan Menciptakan Ling-

10
kungan Pembelajaran yang Kondusif
1 Mengelola Sarana Pendukung
Pembelajaran
1 Merencanakan Penyajian Materi

Pembelajaran

13 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran

Menilai kemajuan Kompetensi

14
Peserta Pelatihan secara Individu
15 Menilai Kemajuan Kompetensai
Peserta Pelatihan secara Individu.
Mengevaluasi Pelaksanaan Program
16 :
Pelatihan.
Mengevaluasi Hasil Program
17 -
Pelatihan
IV. KOMPETENSI KHUSUS.

adalah sejumlah kompetensi yang diperlukan untuk menampilkan kinerja
yang optimal dalam suatu jabatan Instruktur

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Pernyataan Pentingnya | Aktual Ideal

a-9) a-9) ! d-9j

18 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

| Melakukan Pembentukan Sikap
( Psikologi Pelatihan )

19
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V. PERTANYAAN YANG BERHUBUNGAN DENGAN PELATIHAN.

Jawablah pertanyaan dibawah ini singkat dan menggambarkan representasi dari
keadan sebenarnyal

1. Bagaimanakah Bapak/Ibu menilai pelatihan yang telah diikuti dalam membantu
menunjang pelaksanaan tugas ?

Cukup / kurang * ( Coret yang tidak perlu

Alasan :

......................................................................................................................................

.......................

...............................................................

2. Menurut Bapak/Ibu Hal-hal apa saja yang seringkali menjadi hambatan dalam
melaksanakan tugas sebagai Instruktur ?

......................................................................................................................................

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

.....................................................................

3. Bagaimanakan Bapak/lbu menilai pendidikan formal yang diikuti dalam
membantu menunjang pelaksanaan tugas sekarang ?

Cukup / kurang * ( Coret yang tidak perlu )

Alasan:

........................

4. Menurut Bapak/Ibu jenis pendidikan formal apa yang diperlukan untuk dapat
mengembangkan diri dan potensi sehingga dapat membantu melaksanakan

tugas yang lebih baik dimasa mendatang ¢

DI/DIV/S1/S2 /83 *

{ Coret yang tidak periu )
Jurusan / program Study :

5. Menurut Bapak/[bu Pelatihan seperti apa yang diharapkan saat ini untuk
kelancaran pekerjaan sebagai Instruktur ?
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ANALISIS PEMETAAN KOMPETENSI INSTRUKTUR DAN
KEBUTUHAN PELATIHAN DI BALAI LATIHAN KERJA
UPTP DITJEN BINA LATTAS

Kuesioner : Instruktur Ahli

Kepada Yang Terhormat :

Bapak/bu
Di Tempat

Dengan Hormat,
Dalam rangka penyusunan tugas akhir pada Program Pasca Sarjana

Universitas Indonesia hasil kerjasama Direktorat Jendral Pembinaan Pelatihan dan
Produktivitas dengan Universitas Indonesia, maka kami mohon dukungan/bantuan
Bapak/Ibu untuk bersedia menjadi responden dengan mengisi kuisioner yang
kami sediakan.

Dalam pengisian kuisioner, dimohon terlebih dahulu membaca petunjuk
pengisian yang berada pada halaman berikut ini untuk memudahkan dalam
memberikan jawaban pada semua pertanyaan yang diberikan.

Adapun jawaban Bapak/lbu akan sangat bermanfaat bagi kami dalam
penyelesaian tugas akhir pada Universitas Indonesia.

Kami sangat memegang teguh kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/Ibu, atas

segala perhatian dan kerjasamanya yang baik, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Kami,

Sayekto
NPM. 0706191461
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PETUNJUK PENGISIAN

Dalam kuisioner ini terdapat 3 kelompok kompetensi yaitu Kompetensi
Urum, Kompetensi Inti dan Kompetensi Khusus, Kami mohon untuk memberikan
penilaian terhadap pernyataan yang terdapat pada masing-masing kompetensi yang
mewakili pendapat Bapak/Ibu sesuai dengan tingkat penilaian yang kami sediakan
dengan cara memberikan angka/nilai pada kolom yang tersedia.
Tingkat penilaian :
1. Tingkat Pentingnya : Untuk mengukur seberapa penting kompetensi tersebut
menurut penilaian Bapak/lbu untuk mendukung pelaksanaan pekerjaan saat ini.
2, Tingkat Kemampuan Aktual : Untuk mengukur kemampuan aktual yang dimiliki
oleh Bapak /Ibu untuk mendukung pekerjaan saat ini.
3. Tingkat Kemampuan Ideal : Untuk mengukur kemampuan ideal yang
seharusnya dimiliki bapak/Ibu untuk mendukung pekerjaaan saat ini
Skala Jawaban berkisar antara angka 1 (satu) hingga angka 9 (Sembilan) dengan
masing-masing mewakili tingkat persetujuan jawaban. Adapun tingkat persetujuan

jawaban adalah sebagai berikut :

Sangat tidak 1 2 3 45 6 7 8 9 Sangat
Penting / mampu ¢ ¥ penting / mampu
Kompetensi

Kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku dalam
melaksanakan tugas jabatan yang diembannya.

Dalam penelitian ini kompetensi adalah : kompetensi untuk Pekerjaan
Instruktur Terampil Ahli, Level : Sertifikat IV-VI yang ditetapkan keputusan
Menakertrans RI No : Kep. 140 / Men / VI / 2008 tentang penetapan standar
kompetensi kerja nasional Indonesia sektor jasa kemasyarakatan, sosial, budaya
dan perorangan sub sektor jasa kegiatan lainnya bidang jasa lainnya sub bidang

metodologi pelatihan kerja.
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I. IDENTITAS DIRI.

Golongan/Pangkat O
Jabatan : Instruktur Ahli.

Pendidikan Terakhir et e e ettt rateerenr et e b teien st
Masa kerja O Tahun

Jenis kelamin : Pria/ Wanita

Umur D rrrrreenaan Tahun

. KOMPETENSI UMUM.

Adalah kemampuan dan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang
pemangku jabatan berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilaku yang
diperlukan dalam melaksanakan tugas jabatan Instruktur.

Tingkat
Tingkat Kemampuan

NO Pernyataan Pentingnya | Aktual Ideal

i-9) 1-9) | 1-9)

Merumuskan Permasalahan Pelatihan
Daerah

Merumuskan Permasalahan Pelatihan

2 Dalam suatu Organisasi

3 Mengidentifikasi Dan Menganalisis
Standar Kompetensi,

4 Menilai Kebutuhan Pelatihan Sesuai
Dengan Situasi Dan Kondisi Daerah.

5 Menilat Kebutuhan Pelatihan Dalam

Organisast

6 | Mengelola Bahan Pelatihan

7 | Mengelola Peralatan Pelatihan.
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. KOMPETENSI INTI.
Adalah kompetensi yang berkaitan dengan pengetahuan dan ketrampilan inti
yang harus dimiliki sesuai tugas dan fungsi Bapak/Ibu dalam melaksanakan
tugas jabatan Instruktur.

163

Tingkat
Tingkat Kemampuan
NO Peirnyataan .
Pentingnya | Aktual Ideal
(1-9) (1-9) | (1-9)
Memilih Sumber Daya Pelatihan
8
Untuk Menyusun Program Pelatihan
5 Merumuskan Tujuan, Prasyarat dan
Materi Pelatihan
10 Merancang Strategi Dan Penilaian
Pembelajaran
11 | Memvalidasi Program Pelatihan
12 Merancang Pembuatan Sarana
Pendukung Pembelajaran
13 Merancang Media Pembelajaran
Dalam bentuk Media Cetak
Merancang Dan Menciptakan
14 | Lingkungan Pembelajaran yang
kondusif
15 Merencanakan Penyajian materi
pembelajaran
16 | Memfasilitasi Proses Pembelajaran.
17 Menilai kemajuan Kompetensi
Peserta Pelatihan secara Individu
Memvalidasi Rancangan Program
18 .
Pelatihan
19 Mengefaluasi Pelaksanaan Program
Pelatihan
20 Mengevaluasi Hasil Program

Pelatihan
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IV. KOMPETENSI KHUSUS.

adalah sejumlah kompetensi yang diperlukan untuk menampilkan Kinerja
yang optimal dalam suatu jabatan Instruktur

Tingkat
Tingkat Kemampuan
NO Pernyataan Pentingnya | Aktual | Ydeal

(1-9) 1-9) [ A1-9)

21 | Memimpin Kegiatan Pembelajaran

Melakukan Pembentukan Sikap

22
{ Psikologi Pelatihan )

V. PERTANYAAN YANG BERHUBUNGAN DENGAN PELATIHAN.
Jawablah pertanyaan dibawah ini singkat dan menggambarkan representasi

dari keadan sebenarnya!

1. Bagaimanakah Bapak/Ibu menilai pelatihan yang telah diikuti dalam

membantu menunjang pelaksanaan tugas ?
Cukup / kurang * ( Coret yang tidak periu )

Alasan:

2. Menurut Bapak/Ibu Hal-hal apa saja yang seringkali menjadi hambatan dalam
melaksanakan tugas sebagai Instruktur ?
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3. Bagaimanakah Bapak/Ibu menilai pendidikan formal yang diikuti dalam
membantu menunjang pelaksanaan tugas sekarang ?

Cukup / kurang * ( Coret yang tidak perlu)

Alasan :

.......................................................................................................................................

4. Menurut Bapak/Ibu jenis pendidikan formal apa yang diperlukan untuk dapat

mengembangkan diri dan potensi sehingga dapat membantu melaksanakan
tugas yang lebih baik dimasa mendatang ?

DIN/DIV/S1/52/53 * { Coret yang tidak perlu )
Jurusan / program Study :

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

5. Menurut Bapak/Ibu Pelatihan seperti apa yang diharapkan saat ini untuk
kelancaran pekerjaan sebagai Instruktur ?
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Lampiran 3
Data Lapangan

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



L91

6 L 6 § 6 8 3 6 L 8 6 £ L 1€ 1 L s Pl £z
8 8 6 il g § 2 8 8 b 8 8 8 $T M v IS a1 [£4
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 £y 1 1 18 pII 1z
8 6 3 6 8 4 8 L 8 8 8 L 8 62 1 9 na Pll 114
8 6 8 6 8 6 6 6 8 B L 8 3 Ly 1 8l na ol &1
8 6 8 6 L 6 8 & 8 8 L 8 3 LE 1 9 ma PII Bl
6 6 6 6 3 L 8 8 g 8 8 3 L £5 1 1z ma ol Ll
8 6 6 6 6 8 6 8 8 8 8 3 o iy 1 31 1a il 91
L L 8 L L ] L L L ] L 8 6 oy 1 81 ma qu1 gl
B 8 L L L 8 L 8 8 8 8 8 8 44 1 ! 1a Al 1d
L L L L L L L i L L L 8 6 (4 M 62 na P £1
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 & 6 6 ¢ 1 v 18 a1 4
6 6 6 6 6 6 6 6 6 b € 6 6 & M Bl vi11s | eI I
6 6 6 & & 6 6 6 6 6 6 6 6 0$ M 0z vI11s | P ol
8 6 6 & & L g ¥ 8 6 6 & 6 dd 1 T 1S Rl 6
6 8 6 5§ 6 6 8 8 6 6 6 6 G i€ 1 g 1S il 8
8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 & £§ 1! 5z LS a1 £
6 6 6 & 6 6 6 6 6 & 6 6 6 67 1 9 s 2l 9
8 8 8 8 g 8 8 8 8 8 8 8 8 Ly 1 £2 IS Pl $
L L 8 L 6 6 3 8 L 8 6 6 6 be 1 44 V118 3] L4
8 8 8 3 8 8 8 8 8 6 8 8 3 8z 1 4 15 Pl £
L L 8 4 L 8 9 9 g L 8 { 9 67 1 § ma pll 4
6 g ¢ 8 8 6 8 8 8 6 6 B L 8z 1 L 18 Pl 1
£l (4] | o 6 8 L 9 s | ¥ € (4 1 HAWN | IF AW | dad | T0D | dSTA
SNSNHA 5 WNIN

JINO LLNI ISNHLIdAOM ISNALIIANOM [91d SY.LILNIAI ON

VANONIINIJ LVONIL

VNVSHVTE TWdAVIEIL ANLANALSNI NV LVAVE MLNND
NVHILVTAd ID0OTOTOLAA ONYAIL UNUMNYLSNI ISNILIJINON YLVA

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..

8 2 8 8 § 8 8 8 & 8 [ L L 43 T L 18 Pl | X4
8 8 L ] g 3 8 8 8 8 6 [ i 9z M ¥ 1§ A1 [ 44
8 3 6 2 ) 6 8 8 8 6 8 ] 8 £ ! 1 18 PlI 1z
8 8 g 8 8 8 3 L 8 L 8 g 8 6T 1 9 Ia Pt 474
8 8 8 8 i 2 ] & 8 8 L 8 8 Ly T 81 na o 61
8 B L 8 [ [4 9 L 8 L L 8 L if L 9 Hia Pif 81
L 8 8 8 8 L 9 9 L L i g L £ 1 1z 1IG am il
L 2 g 8 8 L 8 L L L [A L L iy L 8l 11a A ol
L L L 8 L L L L 8 L [4 L L or 1 81 g qli sl
L L L 2 L L 9 L 9 L 2 L L [A4 1 1 NG a bl
L L L L 4 L L L L L (4 8 6 [43 M 6T a 41 £l
8 2 g 8 8 8 2 8 § 8 8 8 1 0g 1 4 s q11 Zi
8 8 g 8 : L 2 [ 9 L 9 L £ &F M 8l YIS Plil 11
2 8 8 8 8 L 8 L 9 L 9 L L (413 A 07 Y11§ Pl ol
8 8 8 6 6 L 8 ¥ ] § g L 8 a4 1 X4 15 Rl 6
] 8 6 & 6 & 2 g 6 6 ] ] 6 LE 1 3 18 Il 8
8 & g 8 g 8 2 8 8 8 8 8 8 £¢ ! 9z 18 qal L
& 6 6 & 6 8 & 6 6 6 8 6 6 6T 1 9 18 Bl Ed
8 3 g 8 L 8 8 8 L L & {4 8 Ly ! €2 18 PRI g
4 L g i 8 8 L L L L 8 L L 143 1 LT YL1S Pl ¥
[ L [ L L L L L L L L L L 8Z T L 18 Pl £
L L 8 L L 8 9 9 8 g 9 L 9 62 T < na PII [4
8 g L L [ L 8 L 8 8 6 8 L 8z ! L 15 Pl l
£l 41 11 01 6 B L 9 g 4 £ [4 1 dNnn or HN aad | 109 | dS3™
SASNHA LLNT ISNILAJNON WNWN 1414 SY.LLLNIAI ON
dN0] ISNILIJNON
TVALMY LVIDNIL

VYNVSAVIEd TIdNVEIL SOLMNULSNI NY.LVAVE MNLNA
NVHILVTId IDOTOAOLAN ONVALE HNLMAYLSNI ISNBLIJINOM VIva

891




., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..

8 8 8 8 8 g 3 8 6 3 6 L L £ 1 L 1S PIII £
3 8 6 3 8 6 L 8 2 6 8 8 8 9 M 4 18 ol [44
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 44 1 11 1S P [c
8 8 8 2 L 2 & 6 8 2 L 8 8 62 1 9 1na pll 0t
2 L 8 2 6 8 8 L & 6 L L 8 iy 1 81 11da Ell1 61
3 6 2 6 L 6 6 6 g 8 L g 3 Ly 1 81 11d B]I1 81
8 8 8 6 6 g 8 8 6 g 6 6 8 £s 1 12 nI1da Il Ll
3 8 g 6 6 8 8 8 6 3 6 6 3 Ly 1 81 IId il 91
8 L 2 8 L 8 L 8 g L L 2 8 Ov 1 81 I11d qIl1 §1
L L L L L L L L L L L L L LT T i mda ol 4!
L L L L L L L L L L L g ] [49 M 62 11g PII £l
6 6 6 6 6 8 6 8 8 6 8 6 6 0¢ 1 ¥ 18 qIll [4]
6 6 6 6 6 2 6 8 L 8 L 8 8 6v M a1 VLTS | PIII 11
6 6 6 6 6 2 6 8 L 3 L 8 8 0s M 0T YIS | PlI 01
3 2 8 6 6 L 8 L4 6 6 3 L & 44 1 1 X4 18 1] 6
g 2 6 6 6 6 8 8 6 6 6 6 6 LE 1 S IS B[I] 3
L 2 L L 8 2 2 8 8 8 L 8 8 £S 1 92 1S5 Qaj L
6 6 6 6 6 g 6 6 6 é 8 6 6 62 1 9 15 BlIl 9
6 6 6 6 8 8 6 8 6 2 8 6 8 Ly 1 £Z 15 PRIl s
L L 8 L L L L L L 9 L L L re T L v.li1s | Pl v
3 8 8 8 8 8 8 8 8 8 g 8 g 8¢ 1 L 18 Pl £
L L 6 L L 8 9 L 2 6 L 8 £ 6T 1! ) ida Pl [
8 8 2 8 3 2 L 8 8 g g 8 L 3T T L IS Pl i
£l TL (I | o1 6 8 L 9 5 4 £ T I dNn | Ar MW | ddad | 70D | dSAY
SNSNH> ATE1 4]
JINOM LLNI ISNTLIJNON ISNALIJWNOS TIIQ SY.LILNAAI ON
TVIAI LVIONIL

YNVSIVTIL TIJAVIEL dNLMNMLSNI NVLVEVL JININA
NVHILYTEd I20T0JOLIN ONVAIE dNLMNULSNT ISNILAJWON V.LVA

691




0L1

8 [ 5] & 6 [} & 6 [ [ [ & & [ 6 6 & Y4 1 £ IS L) o[
& 6 & G 6 6 & 6 6 5] [ G & 6 ] [ & ot 1 ¥ 14 qi1 sl
[ 6 8 8 g 1] g g 8 g i g B 8 g 8 8 ot 1 t Ia I 14
5 & & & [ 5 3 6 <] [:] [ 6 [ 6 b & [ (44 1 rd AN Pil £l
6 & [ [ & & ] & & G 6 6 & 6 [ B g i1 1 1 111a P Tl
G 6 & 1 & ] 6 & [ ] -] 8 g 8 8 g 2 BE 1 [4} ma oI 1l
8 i 6 6 g ] & & -3 L <] 8 L 9 L & 6 [ T 44 Y115 Pl 4]}
& G [ 6 9 3] & 3] & & [ i 6 6 & [ [i] fizd T 414 1Ia il &
8 8 8 8 g £ 8 g g B g 8 g g 8 g 8 iy ! Bl 1na FHI B
8 6 B B 8 8 B g L B g 8 8 8 L 8 £ £ T 14 ma P 3
] B 5 [ & & [ 6 6 (3 8 [} g 6 6 6 6 119 | 87 18 TAl 9
9 & 9 9 A 9 9 8 L 3 9 9 9 £ Fa 6 8 £T M £ ina P 1
£ 8 g g L g L 8 8 L L £ 8 8 f 8 8 tr 1 X4 i P 3
£ £ B 8 8 i & 3 & A g 8 & & 6 ] & 08 1 6T s qAl £
L 8 L L £ L B L L [ 3 8 <] ] £ g g [ 1 £ L AN PIIE T
3] £ 9 9 i ] 9 7] 8 [ & ] 9 9 £ B L Sy 1 £z J1{is] o] 113 [
L1 | or | st |vr|ctan|en|on|6|s|L|o|S|v|c] ¢ | 1 |wnmn|dr || aad | 109 | dsau
mwmwﬁz TINI ISNELESNON wﬁ_wﬁ THIA SVLLINAQT oN

VANDNIINEd LVIONIL

LOCNVT VNVSIVTAd MW VAL SNLINULSNI NVLYEVE JIALNA
NVHILVTEL IDOTFOQOLIN ONVAIT LMOULSNI ISNHLIJNON VLV

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




141

i 8 L g L L L L I A L 1 14 1 £ 15 LU 21
3 8 8 g g 8 g ¥ 8 g 8 8 ot T |4 15 qam 4]
L [ ] 8 8 L L 9 L g 9 L of T 14 j11ie] I 1
6 & [ g 9 [ & g & 9 6 6 t 1 |+ Y1L1s it £l
8 8 8 8 8 g g 8 8 B g 8 8T 1 ¥ a M cl
£ t 9 9 9 8 [ 9 3 £ < £ BE 1 cl j[{(43 Bl Il
] L 6 & B -] 5 [] & 9 6 4] 44 1 [XA LAY Flll 0l
[ 6 [ [ 9 6 [ & ] & ] b v T a ma JHl 3
g 8 2 g 8 L R g g B 2 8 it T 21 ma B 8
8 & ] 8 8 8 2 S 8 ] L L 129 Ni &¢ ma M i
B & [ [} [} [ 6 [ G ] & B s 1 8Z 18 Al 9
9 6 9 9 £ g 9 8 o i i i tZ T £z ma pIIL 3
L L [ L L B ¢ 8 [ B 8 2 £ 1 T 15 Al ¥
L g [ L L L & 3 [ B L L 414 1 8T 18 aAl £
L g L L L 8 L L g 8 6 L St 1 (44 Y118 PIll [4
L 9 9 g 9 L 9 L s 9 [ 9 9% 1 | T4 ma am 1
x| ot |stfwr|er|er|u|on L b z | 1t |anwn | | 3w | aad | 109 | ds3d
mwuwﬁ_wx LLNI ISNZLIdWON et RIIQ SYLILNTAI ON

VALV LVONIL

LACNVT VNVSHVTId TIJAVIAL dNLMNUESNI NYLVEVE HALNN
NVHILVTEL IDOTOAOLIN ONVAIE YNIANYLSNI ISNZLIJIWOM vIvd

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




(42

6 & & ] & 6 6 6|16 666|666 & 6 6z L £ s oIIE i
6 & 6 6 & 6 6 6 |6 66| 6| 6|66 3 [ 0L 1 L 3 i 51
& ] g g 8 8 2 § |8 8% [B] 8 B I 8 8 0g 1 4 1a Bl i
6 6 ] 6 6 6 & 6 |6 6 |6 8 8 g | 8 ] 6 L4 i 114 YLIS Il |
] 6 6 6| 6 6 f 6 |6] 6 |6 & |G [6]|6 6 6 .1 1 3 1{{y] ol [
8 8 6 6| 6 6 ] 6 l6| & |6 8 g 8 3 6 6 8t T zl 11Qa ol 11
2 L & ] 8 6 6 6 16| L |6 8 L 19t L 6 [ 29 1 LT VIS PIE o1
& 6 6 6 9 & 6 6 16| 6 |6 L 6| 6 6 6 6 by 1 0z 1a M 6
8 g8 3 L 8 L 8 88| 8 |88 8 8 8 S 8 ir 1 8l nma PIII §
8 6 8 & 8 g 8 88| 8 |8/ ¢s g8 8 8 § 8 £< T 14 g Pl L
6 6 6 6 6 8 & 6 |6 6 {6] 6 6 I I 6 6 0% 1 8Z 18 RAT 9
3 8 B 5| & 6 3 6 |8 6 |6) 8 6} 8| & 5 3 £z 1 X4 ma Fill 4
L L L L L L L g8 L | L 8 g1 8 5 & £p T £C 18 PII ¥
L L 9 L L 8 8 8 |L| L |B] 46| 8 g8 | L 3 8 0s T &6 18 ga] £
8 6 L 8 g 6 & 6 18| &6 (6| 6| 8 6| 6 8 2 Sir T [44 AN ol z
6 g 9 9 8 6 L 6 f6| S 1S 9|9 9 | L ] 8 a9 1 £z a a1l l
L1 9T (SY[PT|ET | XL |TX;OL| 6| B |L| 2| S| ¥ |E [4 I _UNWN | 3r | MW | ddad | T0D | dSTY
mwwﬁﬂum LLNI ISNILAdINOM —mz.._mc Pﬁ—%eﬂox I4id SY.LILNAAI ON
TYVHAI LYIONIL

EOMNVT VNVSHVTAd TIJWVYIL HNLIAYLSNI NYLVE VI JMALND
NVHILVTE [DOTOAOLIN ONVAIE ANLANTLSNI ISNILAJWON VIV

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




€Ll

VITIANTd TIWVHIL SNLMNELSNI NVLVEVE MNLNN
NYHILYTEd [DOTOUOLIN SNVAIE dNLANYLSNI ISNILIdINON V1Vd

6 6 6 | 6|61 6 6 [616)6 6|66 ,61 61616 g 6 95 1 Lg ) ¥11S | PlIi 9T
6 6 8 |68 6 1 6 |68 )66 |6 |8 ]61! 6 ]|61l6 6 6 by 1 0z i1a 91Nl ST
6 6 8161 6 2 8 [618 6866|816 816 8 8 8r M | 0T 1d Al v
6 6 g§ 186 6 |6 | 6)6:6 | 616 ]88 6 | 6] 6 8 L 6r 1 44 18 91l £2
6 6 Ly L6316 |8 |6|)8]6|8)8]8 |8 ¢ 1616 6 6 th 1 £ | I | PII 44
g g 818 |8 3 L8168 (8|8 |8 | 8 g2 188 6 6 34 1 6l g | =l 1T
6 6 8§18 |8 8 g[8 )8 [6i6]8[8]9 8 |88 g 3 5 1 0z | Hid a1 0T
L L L191919 S1LlL)19 919141919914 ¢ L 9¢ T 0f [ VIS | PHI 61
b g g [ 83138 g g 1 8[L ) 8[8 | 8|8 L |8 |L:8 6 6 £% T Z€ [ VIS | PHI 81
£ z plEeE]le | Pl E|S|E|P|E[CT|E| Y| €| P |9 g L 1& 1 17 [ VLIS | 9l L1
6 8 21818 3 g |81 8[| 8L 18| L 3 | 88 L L Ly M | ST | g | =1l 91
L P L1919 & g (o9l s | L[s]|191L] 3|9 |94 L 9 [44 1 62 | VLIS | 21 ¢l
8 6 2 1818 2 8 [8:818 (81888 g | 6] 8 8 8 8r 1 0z 18 Pl ¥l
8 6 6 | 6 [ 6 6 |6 | 61618 (8| LB ([8 g 188 8 8 ar 1 9¢ | HId | PII £l
6 6 6 | 9] 4 8 6 |6 |61 618 ]L] 8] 3 g |88 6 6 1t 1 St 1d oIl [4!
8 g g2 18] 8 B § [8 )8 [8 ({8 [8 |8 8 g2 188 L L |4 1 €2 | VIIS | 9l 11
6 6 6 [ 8] 8 6 [ 6 186|618 |6 |6 L ]|6]6]|6 6 6 139 1 § s qIlt 0l
6 6 6 | 6 |6 L |6 66|61 L|6|61L]|6|616 6 L 4 1 61 11d | PIN 6
8 6 g [ L | 6 2 6 [ 8 )88 |8 [8 ¢ 8| 8 |8 ! 8 8 8 6t 1 6t 1S BAl 8
8 8 L L] L 9 [ g |88 818|886 |8 [8]3% 8 L [47 T 0 [ VLIS | PHI L
8 8 L | L |8 L1l ]88 |8 |8 L ]L] 8 8 [ L, 8 2 8 05 1 §¢ [ VLIS | Pl 9
8 8 g[8 ]| 6 6 | 8 |16[6|6[8]|8|8]6 8 | 8| 6 8 g St A 44 18 om ¢
g 8 6 | 6 | 8 6 | L | 6] L] 6 L1 L, 6| 6|68 6 L 0¢ 1 14 18 P11l v
L L LI L L [ I A I I Y A O A L 1L ]S L L L4 1 81 g | i £
8 8 21861 8 g 18|8)6|18|818|6|6|6]6 6 6 Ly 1 9z I8 PIII [4
g L g 1818 8 Liglei[8 L8| L] L g 18|38 L 8 [AY 1 0Z | YIS | PIII 1
6L | 8T | LT ) ST | ST | ¥T |erJZL (XL (0T | 68| L |9 i8S 1P| € T 1 dNWN | e | M| ddd § TOD | ST
SNSNHH AN
JINO ILNI ISNELEJINOM ISNALAINON HHIA SYLILNAAI ON
VANDNILNIL LY3ONIL

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




6 6 6 1616 L 6 | 6166 | L6686 L 6 6] 6 6 L 44 1 61 IId | PIII 6
8 3 8 L 18 2 8§ (88| &1L | L] L L L 18] L g 8 6v 1 6¢ 18 BAI 8
g 8 219 1L L L 181919191 L)L L 2 18169 8 8 5 1 D€ | VLI8 | Pill L
8 8 L L | B L Ll8g|lLiglLif9o9]9 L L 1Li 8 8 L 0s 1 2 | VLIS | PII 9
L ] g [ L1 ¢ L L 181818191 L4 L] 9 L 1818 8 3 S M| T 1S 8 )11 §
L L s €1 4 ¢ s191s5s19[9 {665 9 L L] L 9 9 05 1 Y4 18 PHI ¥
L L L L)L L Ll Lj L Ly L] L L L1 L) S L L ¥ 1 31 1Id 1 oI £
8 3 8 g8 (9 L g J]g |9 | L]8 | BL 8 g ;8] 6 6 6 iy ' 9z 1S PIT [4
L L L L, 8 L R I 0 I I 7 7 I A I 3 [ I 3 L 4 1 02 | VIIS | PII 1
61 | 81 | LY [ 9T (ST | #1 | €T |ZL[UL{OL| 6 | 8 | & 9 S |¥ | € z I AN | 3Ir { M | ddd | 'TOD | d53Y
SNSOH WAAN
JINO LLNI ISNHLHJINON ISNALINOM TIIg SY.LLLNAAI ON
TYNALMY LVIONIL
VITIANTd TIdAVIIL dLANMLSNI NYLVEVT 3NLNN
NVHILVTEd I20TOAOLI A DNVAIT HNLANYLSNI ISNALIJINON V.LIvd
6 8 6 1 816 6 | 8 | 6] 8|8 |6 |6]1616 g8 | 818 8 8 49 1 9l IIg | PHI %4
6 8 6 18181618 6|8 618|661 06]81]18]%2 3 8 [43 1 0t 18 PIli 0y
6 8 L1418 8 g {88 |88 |84 818 |8]|¢ 8 8 8y 1 i 18 BAI 6¢
6 & 8168 L) 8166388183688 168 6 6 9 1 52 15 air 8¢
6 6 g[8 1]8 6 | 8 |68 6| L] 666|828 (8]6 2 L 34 1 51 INga | ot LE
& 6 g | 81818 g 16| )6 )8 )L18] L8878 L 8 z5 T 8¢ | NG | =il g€
8 8 6 | L | 8 8 L | 8|88 18 |L |8 | 618 |84 g 8 Ly M) P 1S PII st
6 6 glo 1 L1618 1816|6818 18)81818]6 3 6 £L 1 81 | VLIS | Pl PE
8 6 6 6 l6 8 2 /88|86 |618|6 | 6|88 6 2 Y M | 8T [ VIIS | Ol £
b 8 Ll i) L1 81661218 1618181 8161816 3 6 iy 1 9T | Ma | 2l [4)
2 8 §18 |8 2 6 | 8|8 [616[8 )8 |8 |6 |81{6 g 6 g5 M | 22 | VLIS | PUI 1g
6 8 Ll Ll L1816 ]8]81616181 818 1618]6 8 6 Ly 1 £2 | 1Id | PN 0t
L g L1 L |38 2 g | 81L)18)18 19181 ¢ L1 L] L 2 8 8t M| 92 | VLTS | PIII 62
8 2 g 18 | L1 L 188l L8 LltiLie Li1L)8 8 L 0§ 1 Lt | V1§ | PN 8¢
6 2 L4 0 6 |8 [6|18] 8166 | 6|96 ([8!¢t g £ 0s 1 8¢ | 1ma o i

vLI

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L g L L1 L 9 L)Lt L L 81 L 8 L | B8] ¢ 3 L s 1 91 IIg | PIlI |84
L 8 g | L] 8 L S lL el L et t L [ 8 9 49 i o€ 18 PIH o
L 8 8§ | L I 8 3 L |81t 8 18 i8]+ 8 L ]8] 8 9 L 14 1 i 15 BAI 6f
L 2 8 8 | L L L9l [L]o9 9 g[8 6 8 3 o 1 ge 1S Il :13
L L 8 L 19| L 0 A I A A - L 8 191 ¢ 8 L £b 1 &1 1d | 2m LE
9 9 9 | £ | 4L 9 L 1Ll Ll9]9 o] L L 1L L 8 L (49 1 8z HId A0 9¢
L L L | L 1L L g 1élo9] L] L[919 9 L 9] L 9 L Lt M vt 15 PIII 133
8 & L 18 ([ ¢ L L JLiol Ll L9909 9 L 18| L 9 L £e 1 81 | VLIS | Pl v
L L 8 L | 8 L I A L L 18] L 8 L 0s M| 8T | VLIS | oIl £e
L 9 g [ £ | L 9 L8|l LlL L9t ¢ L 191 L L g L¥ T 9 g AN [43
L 9 9 191 L L LlLlLil9ol 8] s L 8§ 1919 L L g A €0 | YLTS | Pl 1€
L L 2 1818 L L A I A A Y A L L 191 ¢ 9 L iy 1 £ | NId | Pt o€
L 8 L L | L g g 1828}t Lt]o|s L L1tLt] o L L 8r M | 97 | VLTS | PIIT 62
L L L L]0 9 LlL L1 L9 ]9]vw L L 19| ¢L L L 0s g Lt | VIIS | PI 3z
L 9 g 1918 8 LlifliLte o]t ¢ 919109 9 9 05 1 8¢ g | oI [ 44
L L L L | L L 8§ | 8 )8 | L L | LIS L L 18 8 s 6 9¢ 1 L VLTS | PII A
6 6 L 6 | 6] 6 6 6L 8| 61e6]¢ 6 6 | 6] 6 6 6 43 1 07 | ma [ om Y4
8 8 L1616 8 6 |68 |61 994 8 L 181 L 8 8 8 M| 02 1d oIl 144
8 6 8 g8 |16 6 8 |6 (886|568 8 g2 | B[ 6 8 2 6 1 [44 ) 911 £
L L 9 9 | £ L L8 Ll 2l9)¢L] 9 9 9 [ L | & L L £t 1 €2 | IIg | PII [44
L L L 1L | ¢t L L L1 L i e ]it L L 91919 9 9 54 1 61 Ia | oIl |44
L 2 L | Lt L L 8 |89l v c|¢s 9 9191 L ¢ 9 st 1 0T | g | °m A4
9 g LjL]9 9 S 1elil9l 9ot L L1 L] L 9 L o¢ 1 0f | V118 | PIII 61
L L 8 g | 8 L L Jiistol ]| iL]s ¢ L 15| 9 9 & £¢ ‘1 ¢€ | V1S [ PINI 81
9 £ L § 18 L P i9y9 L] s]9]c¢ ¢ 9 [9] 5§ g g s 1 12 | v1Is | o1 Ll
L 2 8 2 0.8 8 8 |81 8|t )8]cLls8 L 8 |]8] 8 L L Ly A gc md [ 2 91
L 8 L L] L L Lléfol ettt L]| i 9 S 1Ll L 8 L [49 1 62 _| VLIS | 2 §1
L L L L | L L L )L lél Lo L] L L L 141 L 8 8 8t 1 0z 18 PIII Pl
L 8 8 8 | 4 L g 1818|889t L L 1L L 8 8 1 ] 9t g | PIl £l
g g 8 8|8 L S1Llol Ll L] L 8 19| ¢ 8 L I+ 1 Sl 1d Ml Zl
8 6 g 8 |8 8 8 |8 (882 87?8 8 8 ]8] 8 g 8 44 1 £ | VLIS | 2 11
g 9 £ § | ¢ § s 1slsisis|ols & S isls 9 9 gt 1 £ 18 ant 01

SL1

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




2 2 6 | 6 6 | 6 6 |6 | 6166 | 6| 6] 6 6 1616 6 6 95 1 LC YIS | P 9t
6 ) L1 6 L 6 6 |6 | L1 6] 8 |8 )L 6 L1616 L 8 14 1 02 | Mg | ol 154
6 6 6 | 6 6 | 6 8 6|1 8| 6[L[8]6 8 6 {61 8 8 8 i M| 0 1d ik {4
6 6 3 8 6 6 g |6/ 8181688 6 6 {61 6 g 8 )4 1 44 IS 3 £
6 6 6 | 6 g 8 § |8 | L L L8]t L L 18] 8 8 b 114 T £e 1Ha | PIl [44
8 8 2 2 g 2 8 |8 8|81 8|8]Ss 8 8181 8 8 8 5t T 6l 1d ol g
g 6 8 g 2 g g |8/ 8] 6|8 [8]3%3 3 L8] 8 L L 44 1 0z 1d ol 0z
L 6 L 9 9 9 g | 81 L1 9| L |9 ]88 & 8 18] 8 L 2 9¢ 1 0L | v1I8 | PuI 61
8 8 2 g 8 g 8 18| 8|8 |8 |8 ]| &8 L gt L] 8 8 8 £S 1 € | vI1IS | PII 81
6 L 6 |9 9 8 g | Ll L)1 8|8 [L]9 L L Vi 8 6 3 1s T 17 | V118 | °HI Ll
8 8 g 8 8 8 g | 8|84 8|18 L 8§ 8] 8 L L Ly M [ 52 L0 (o I V| 91
9 L L] i L L | L1919 |9[Ss ]9 ]¢t] ¢t b A A Y 3 L [43 1 6 | VLIS [ I §i
8 3 318} 8 3 & ]88 818 )8 188 3 8 | 8] 8 8 8 8¥ 1 0z 18 PII1 ¥l
8 6 6 1 6 6 6 | 6 |lg| 6|8 ([8]sds 8 L | L] L 9 9 8y 1 9 g | PII £l
2 8 8 6 8 2 g (8| 8| 8|8 |]8!l3® 8 B [6] 8 6 g |44 1 51 1d A1 4!
L 8 3 g 2 g 8 |84 8| 81828 8 8 | 8 ¢ 3 8 i i £ | VLIS | 3 Il
6 6 6 | 6 8 2 6 |68 [6[618]6 6 6 |6] 6 6 6 133 g s 18 qI1 01
6 6 6 6 6 L 6 | 6|66 | Li6]| 6 L 6 | 6] 6 6 L 43 1 61 g | P 6
6 6 g g 6 6 6 |6 8|8 |83 418 3 L 18] 8 2 8 6 1 6T 18 TAl 8
g 2 2 g8 | ¢ 3 8 | 8|8 ([8 )6 66 8 g [8)] 8 8 2 [49 7 0t | VLIS | PIN L
8 6 8 g 6 8 8 o186 (8| L]L 3 8§ |61 6 ) 6 0& 1 €¢ [ VLTS8 | Pl 9
L g g8 1 L L L 8 181818 |8 ¢t 2 L 18] 8 8 8 194 M| T 18 I g
8 8 6 | & g L L L1 L1v L L L] 6 8 b I L L 0s 1 £¢ 18 PII} L4
L L L) L L L R I T A A L L)L) & A L 4 1 81 g _| ¥ £
2 8 8 2 L 8 g 18| 8| L L li]i 6 6 |6} 6 6 6 Ly 1 9¢ 1S PIlI 4
L 9 L L L L L Ll el 819 L] 9 9 L1 L] L L L £s 1 0Z | ¥.L'IS | PII 1
6L | 8T [ LT | 9T [ ST | b X J2L|IT[OT| 6 | 8| L 9 F|lFi £ [4 1 dnin | 3r | MW | aad | 109 | dsTd
SOSOHM . AN
JINOX LLNI ISNXLIAJINOH ISNTLAIWOM HHId SYLLLNAd] ON
VAL LYHONIL

VITIANIA TdWN VAL AALMNULSNI NVLVEVE MNLNN

NVHILYTHd I20TOAOLIW DNVAIT HNIMNHLSNI ISNILIJNON YIVA

9L1

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




s (61121661618 s slziel6lclelslelelelclicl ¢ Ta T v T s TenT &
8 |8 v v | v |8 2]t {2lv]|olcls s cls{ol v clzl6[6] 9 [T 10118 [om | 8
28 |96 8|98 (6616|8866 6898|6686 s |19 1 1s P ¢
8 181661618 1616lci1z16l6lf 8616161 i 8 lsis|sl 2 Jalol s am] o
6§ | 68 8199 9 s 6lclo]slslo6lelsls]l s |88 lalsl 2 T 1 5 1S pr| s
6 618 6|38 |6|8l6l8(8l8|s|s8l6l6l616|s]8]6l6]6] i [ is o v
L |s(sl8 8 |2 )lsie6le6f6islslelelilsTsls T slelclce] 9 [T 11 1s [on| ¢
6 16166161616l 6[6l6[6161616l616l6l6 21616l s] 9 [Tl is | am]| z
6 (616161618 8 |8l6lsl6lsl6lsl6lalelcle6lslsi6l o [ T1w1s sm ] 1
72 [ 12| 07 |61 [ 81 | ZE [t [ST oY el ar [0t | 618z o) S % €z T [ amAn|3if| N ] aad |09 | 3639
mwm_wﬂz LLNI ISNALAINON WD ISNTLIJNOY JYUIA SY.LILNZAI ON
VANONIING LVONIL
ITHY YO LMAALSNI NVLYEVE MALNA
NVHLLYTEd 190TOA0LIW ONVAIE ¥N LHNYLSNI ISNELTJNOY VLV
8] 6 [ 8| 818 [ s5l6l8]slel6lslelsl6lel s & 5 s T3] o1 [mad | mm | v
81 ¢ | s 16181818l lslslsle6l sl 618 s] 2 9 25 1 7 ot | 1S | Pl | op
8 | 3 1 L1818 |38 18181t 818l tis|slels|z] 8 g s T 7 | Lz | IS | Al | 6
e | 3 61681 ¢ | L sl8lslalsls s elslel ¢ g ov | 1| sz | 1s | oni | st
6 | 612|888 lslelsleloelslsl L slslsl s L & 17 | o1 | mia [ om | Lg
L1 6 | 6181 Z sl s s lslsls8[cl 6 siels] 8 3 Zc | 1 | sz | ma | o] st
8 | L 18168 .S 1ilsiclilslslzleiziel ¢ g w | A | vz | 1s | P | <t
2 | 8 |8 |8 | sl |slslslslelels| 6 le |68l s 8 ts | 1 | 81 |viis| pli | #t
6 | 6 1812138168 6ls|6lsie6l6l6 8 |als] 3 3 05 | M | 8z | vIis| o | ec
8 | 8 | 81813838 | 6ls|s|silsls 8|68l 8| ¢ g w71 | o | md ] om |zt
816 1L L 2316138 ]6l6]8]|8]8 | 8l6lc8] 6 g o | M | 2z [viis| Pl | 1t
8 | 6 |81 L 818 |8 8]l 286l elcls| ¢ g L | 1 | ez | ma | em | oc
2 | 3 | 8|8 |8 {8 8 |siLis s o8¢l czlsiz] 3 3 g | M | 9z | viis | Pl | 6z
9 | Lt [oltlo [0 olclolclololo o ciolc | ¢ L os | 1| £z [viis| pil | 8¢
§ 1 L 81819 s 6lel6l6ile6iloel 6] 6 6l6l6] b 3 0s | 1| sz | ma | ol | it

LLE

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L 3 L Ll L)Ll i e jel il fleteletelel| £ L]e]i]di 6T 1 14 18 BIII [4
g 6 | 6 16181816 [6t6l6)]6(816|l6)18[616] 8 |L])8])8]4L [42 1 4 18 BI1T |54
6 6 8 g |8 [8[8|6|8[8|6 |8 |8 |6 16|6|6|Lt]6]6]8]8 [4) T ¥ ) BIII ov
b 3 L 191 Lfg 19|t | LlLloli|slotielels]leloli]L]s 9 1 £ IS BII1 6€
6 8 6 |6 18|16 | 6166668169l ]L]9i6]8]L 14 T 01 18 21 8¢
6 6 | 6 1618 16|6|6|6|Lij6j6]tlgtsiole]li]|lotels]llL 0% 1] 9 s BA] LE
6 8 6 | 618 |6 |68 |6 [L]6]6]L]816[9 L] L]19]6]18]L §¢ T | 0% IS BIII 9¢
8 6 8 8§t6l6|89]16[8)6 |68 |8 |6|l6|8|6]6[6]818]6 Ly T | L2 IS Rl 133
4 8 2 3 | L[ 81818 Ll 1Lle8 e8| Le]ilg |84 18]8 0t 1 [4 ) el 43
6 6 6 |6 (816 |6l Lic]8igi8lglelslaialeiiliglg]®r 8¢ 1 Al s AN 133
6 6 g[8 8|8 |8 [&ls]ifiglelce|8 |68 | i|86lt £¢ 1 | £€ ) Pl (43
6 6 6 |6 6|6 |6|66]16[6|616]6|6|l6|l6|]6 | 6[6|l6]6 14 T | t€ £ a1l e
6 6 8 g8 186 |8 |8|6l8@|8[8|6|8[6|6]16| L[(8]18]8]8 L 1 4 ) Pl 0t
g 6 8 g 818l 8g8l8s([g|8|g({8|lg|gilg!lg|g|alg|rr|gls [49 110 18 Pl 6¢
8 6 8 s [8l8 |88 ([8 |8 |8 [8|8|8lg[sg (8|8 ([g]|]8]|s8]3’8 [4% 11 02 18 PIII 82
6 6 8 8 1816 | 8l6[8[8[B]B|8B|8i6|6[8] 2L ]|8]18]L]8 P4 T | &2 is PIII LT
6 6 6 |66 | 6|6|6!16|6]616|6|6|L]|6[6]6]|8[618]8 9z 1 £ 18 Bl 9z
g 8 Llelll8loeleleleiolti| 8|9l |88t |9 210(L]8 9z 1 £ IS BI1 £z
L 8 8 8 | L | L | 8 |8 (818 F8 L)L Ll L8| Ll et 8]8]L FAN T [ 11 is Rl 11 ¥
6 6 6 | 616)]6|6|]6|[e6l8|8[cis|8[6]|]6|6|6|6|6([8]09 [ 1| 82 IS BAL £
8 8 8 g1 818 /¢glelg|8[8|gigfglR |8 [8][8 |2|8|8}8 o T ¥2 ) PII [44
6 6 6 | 6 |16 | 61616 ([6[6|[6|6|l6|c|6|8 |68 [8[6]21L (43 1 82 IS PIIT | A
8 6 6 |6 |1 8|6 [6le 66|68 |816|9]16]|9]8 (841812 8 1] L2 1S PIII 0z
L 9 gl1efol19 1L Lls|lo|ifs 8|8 |6icelele|e]e]L] s Op T ¢ 11 1S piu 61
9 L 8 8l L8 |9 |6 |89 L8|l eigle]|loe]lsglL]fo 4 T | I1 18 21 81
6 6 6 |6]6 |6 |6 |6]6|6I16|6[6[6]6|]6|l6]6([6]l66]6]é6 014 T [ 01 18 o Ll
6 6 6 |6 616 |6 |6 [6l6le61te6|s6|6l6]c|l6]l6[616l6]6 8¢ T [ 01 IS Pl 91
8 6 g g [ 81818 18 ([l |8 189t |sl8le]iii]|8le6ig]|l Ly 1 11 is PIN 51
2 g L e sl8lgls|elills]|lL&18 8|88 [81 s ]8[8([8]8 1§ 1 11 s PII Pl
6 L 6 | 6|66 | L2166 |8|L[b6t6]l6|i|l6]6]l8is]|li|6]6 op 1 11 (8 i)l £l
g 8 8 8 | L] 4 )L | 8|18 |Li8|918]8i]8|8| 98|38 ][|8]¢L [} T H s o Zl
8 8 g g8 | L |8 |48 18 )88 |8 | 18|88 [s8|8 /8|88t 43 1) T (8 Pl [
8 3 8 8 {8188 |8 )8 |Lt[8]|]g|818|6]L|ct]816]|L]|8]¢ Le 1 [ ) Il ol

8L1

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




6 6 6 | 6| 6161616 l6|6j6|6|6|6|6|8|8|6[6(6]6]|6 ol 1] s¢ 8 PIII SL
9 9 L] L 19 lo9lo L1991 L1998 |L Lt Lt |8 9181 L[99 44 T ] €2 18 P P
] 2 8 6 | 6| 8| 8|6'6|[83[8|6]|6]6(6[L|t]|8([8|lcL1L]6 44 11 81 1S it £l
6 6 6 | 6 16| 6|6 |[6|8|6|6|6|6]|6|6|6|6| 6 |6[(6]|6]|6 il4 T | &2 IS PI Tl
5 6 6 |66 | 6[6[6[6]|6[6]|6|6]6|6|6|6]6|6[16][6]6 £5 T 1 g2 15 Pl 1L
6 6 6 |61 6|6 |6|6|6|6|6[6]|6]6|6|6[6]6|6[6][6[6 43 11 52 15 EAT 0L
6 6 | 6 16| 6|66 6[6[6|[6]61616|6[6]6]6]16]|616]6 49 T ] 92 15 BAl 69
L L Lt Ll 8| Ll a1t j8glLiliiglg|sig|8)lg|L]|els]l & T 1 02 1S PLII 89
6 6 6 | 6| 6161 6l6l6|6|]6]16|6[61676]6(6]6]6I[16]6 ¥ T 1 9€ 1§ PIIT L9
8 8 2 6 18| 8| 8| 81818 |6l6|6|6|]8|6l6]|8 118|868 Pe 1 1€ 18 BAI 99
g 8 3 g {888 ([sig|8l8|B|lg[8 | 8|8i{8|¢8 /8 ]8 |88 0t 1 ¥ 18 quI £9
] 6 6 16| ¢8| 8|8 |[ef[e|g[8[l]|8|6(8|8[8]8|6]|8]([8[s 8¢ 1 g 1S ql1 )
6 6 | 8 | 6] 3[6 ] 6618|6668 )68 )66 ) 861618213 5 T | 0€ 25 | BAI £9
2 g 6 |8 18|18 )L 18| L[8)L[6])]8|8[8B |68 8([6]|L|8]4L zs 1] 92 18 BAI 9
6 6 6 | 6 | S1 91619 [9[v[s6|]616i6[6|[6[6]|6[6]6][9]6 [ T | 62 [ BA] 19
6 L 6 ol 6| Ll 2816|618 181 Li8IG61L]I616]6161616(16 6t Tt 1S il 09
6 6 6 | 616 |6 [6|]6!16]6)|616|6|6l6)6[6;6]|6|6]|61E6 s T ] &2 IS BAI &5
6 6 6 1o |8 | 868618 |8 [|L[L]L]8]|6]|6:78 | L]4]6]L ¥s T ] 0€ 1S | BAI 8¢
6 6 2 g | 8 (g8 |8 |¢|leriiglilil6|lila|loa]l s |Llslse]s -3 T4 01 IS PIII LS
3 6 6 8 | L1618 |6 |8[8[L[6|8|Lt]|]8i6]cL|8(6]l61i8]L 6 T} 61 1S 111 9¢
6 L 9 S| el L L1l 19| L9966 (8| L18 | L19]l6lLis6 6% T 62 I8 BAI cs
6 6 6 |6 | 616 |6fi6|6[6[6|6|]6]|8 86|68 [6]6/[8]3 6t T [ 8! 18 2 143
8 3 g g 18| 8|16|6]l8|]c|L]8]8l6|e|6[8]8|L(18[8]¢ 0s 1| s¢ 18 BAI £s
2 6 L g |18 [ 8| 6|6 (818,918 [8I6 |8 L] t]lo]8B]L]O 1§ 11 82 18 Pl 4y
6 6 6 | 6 | 616 |6 |)6[6|6i6|6|6|6])6]|]6|6]6]|6[616]|6 62 1 t 15 eIl 1<
6 6 L 19| L1212 yEe LS| 8|6 |k |E|ELL]Li6])8B)|S1I6)E6 68 i 11 15 Pl 0¢
6 6 6 | 6166 |6[6]6|s|c[6]6|6/6]6)6]|6|6]616]6 ¢ T | 8¢ S Pl &
6 6 g g L[ 8|8 |6 |6|L[Lt]|6|6]|6(8|6([6]818]8[]9({09 BP T €2 4 BAL 8F
6 g 6 {819 ]816l616 |8 8]6l6]61618]|9]816]161816 8P 11 92 1S PII Ly
6 6 6 | 66| 6|6 |6i6|Lt]8]818]8|6|6[l6|8 |66t 8¢ 1 4 1S eIl b
6 8 L) 8lo L] glceglelglilgte |t |88t |8]LfslvP (44 1 Il 1S I &t
2 L Ll itglgtg|lilgiglilglcelglglelelglsgliele 9¢ T 1 18 fad §1 44
6 6 6 | 616|666 |6|L|6|6]|6|6|6][8]2)sle]6[L]di §¢€ 1 ¥ 15 E[Il £t

oLl

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




g 8 L |1 L1g (8| 8|8 |8 |8 | L Lot |8l &)L 1€ 1 L4 15 Bl 801
8 8 g | 818 ;8|8 818 )8 |8 |88l |816|i]|]a|8lc]|8]L |14 1.1 01 is Il L0l
5 6 [ 9 1919998819 |9 |8[Lt]o]lL]|le6|6] il |8]8][9]°9 0§ T 12 IS BAL 901
8 8 8 gl 8lg|lefglglselglgiqielge|lgig,gis|sigls Ly 11 % 1§ BAIL co1
L L Ll L Ll Lb L L Ll Ll Lbilelerb L L b LiLflt Ly 1 4 £ BIII FOL
g 8 L 1Ll L6666 [8]8|8]8|6i8[6]6|8]8]816]|L4L 6¢ T | 01 1S PIII €01
8 8 L1 9 1Ll e L1888 18 [8rRBILIS|B|&]L)EIBBIOD & T ] &2 18 PII1 201
6 6 | 6 6166 |88|6|l6|L]|8[l6|8]6|6|8]6|8B|[6[6[8]6 g5 1| 0t 18 PIIT 101
6 L 8 g[8 [ 8|6 | B[8]8 |8 |88 [L]|8]|8]|]8| 8|8 |88 |8]|L 8P T | €2 18 PIII 001
6 L 8 g | 8|86 |88 l8 8|8 |8|8|L]|8i8s]| 8|8 |8/ 8]t 143 1 ¥ 1S BII1 66
8 L 2 g 18] 81818 |88 8|8 8|8 |[8|16|6]|]6|8|6|6]6 [43 T ¥ IS EIl] 86
L 2 L el L]l L8] L]l91O9(L(8]L]9 9L ]9 ]|6]9|8]¢8 8¢ 11 is Il L6
8 8 g |61 818 8| 8[8|8[6i8|8B!6]6[6|6:8 |28/ 8|8 £s 1| 62 Is BAI 96
8 L 8 8§ + 8j & | 8|18 |86, 8 |L]8|6!/6|]6]|6;8/|8]8]8|8 49 T 1 ¥2 1S om 56
6 6 8 § 18 |lo]|l6l6l6l6|6|616]8(816l6[6]161616]6 0s 11 L2 18 Pl 6
6 6 6 16| 6|6 |6|8i6l6|]6|]6|6|]6[6|6[6]8!B(6(88]6 £e T 0 18 PIII £6
g g 6 | L[4 1L |88 [8]sijL|[g|8[8[R|8[6[6 (6|8 |8]8 65 1] s¢ 18 BAI [4:]
L 6 { 6 | 6] 6|6 |8 % )6,818 |6 [6]8 )8 )616)8|L]6]|8]¢L it 1 £ 18 el 16
L L Lle Lol Lol i)lolelejLtiiid|tlolslele ¢ T SE IS Il 06
L ¢ S 1é 199191999 fjs)9lalololeglo |0 ]|L]9]c¢ 62 T | 62 IS Pl 68
9 8 L | L | Ll e L i Lttt liyo6)li|o]l9]LLilte]i]i 6t 1 1T IS 3111 83
L L 9 s$1 9191919 tols|[viojs|leis|folorali]lole]d A3 T 3 IS q11l L8
6 6 1 6 | 6| 6|6 |6)6[6]|8|]6|6l6[6]6|6|616|616(6|]6 & T | €2 IS BAL 98
8 2 8 |8/ 8]8 /8888 |8 | g|[g|[r|s|8 |88 | B[8]|8]S8 14 T | s¢ 1S PIII §8
g g Ll L1 g |8l Ll LfLefg8]18 | L L L)L )8 |66 .8 ([8)6]8 LT 1 £ 18 bl b1 v8
6 6 6 |6 | 6t6|l6[6|6|l6i6l6l6|l6l6|l6l6|6l6l6l6lé LT 11 st IS Bl £8
5 6 6 18|66 | 8|8 [8]|]8|]8 |8 |8 [6|[6]8]8]|8|8|8/([8]38 £g T ] LT IS ol z8
6 ] g |6 ]88 |8 ([818[8| 8|8 8!8 |)618¢18]8|8[8]8|6¢6 0¢ 11 S¢ 18 PiIl 18
8 6 1 8 1818 |8 (616 16]8(818)81818[(8)8)8 18]816|6 0§ 11 ie 18 P11 08
6 g 8 8 8|6 |61l6[6ci6|8|216|8i16|8|8|¢8|6i16]6]8 Ef M 9 18 a1l 6L
g g 9 | 9191 8lgs([8[g([&|L|o 98|+ |8 |88 |88 (8]L 43 1 4 s q11 8L
L 8 | 8 | 8| L |8 |8 | | L L)LilLleliloleleleli]le]s]te 4y T ] &2 18 BAl LL
6 ] 6 1 6 |66 ]6([6|6|6!6|6|6|[6[6]6|6|]6[6]|6[6]6 05 1| 62 1S PIII 9L

081

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L1 8 T2 21 L8 12 1812 19T c1 0 ] 2 T2l il eio 9T eT2 9] w T AT s Tom] ot
s 12 [SsI1v 6] 8|99 8| visi6] 615 ols|sis|elr|slcl o 1 a1 ] 1s |om| €
el 2T c ol s T el el eTsTo sz lelolel el sl e icTlolol 1w (Al 1s [am | o
8 (8 |81 s | ¢l 8iolelele g2l lclelslel sl e L] v | 3|z 1s || u
LT 2 o ls ol s 81218 s |o9Tct e slslolzlels v lois] ¢ A u i 1s o] o
9 [ 3 s st sl s 8islsl8lslZlslslcls <l slslels]| 2 |1 v | 1s | =m | 6
s T ol el elzlc s stsTeletsli zlolvlils el s sl ci9o] o |1 ot 1s |[om | &
LT 516l el o2 s 8l 6l lilsT 8 lziolelol sz lce L] s | 7 |9z 18 ol ¢
LI s (i sl el elsletolslelzlololelstole v v el £ | 7ot | 1s |am |
6 13 616191619 16| L1219 18]s 616l 61 L1919 95191 2 | 1 s | 1s e | s
L 3 Tl e o 2ol Clelololsloizelololclolols sl & | 7| 1s [pm| &
o T L T2 1oLl el clelsle ol c s iolcletslsTolclel o T 7 1T s || ¢
LT s Ts s ofTes | el el sTr el s slelelclolrisiolcl o 71T 01 15 [am]| =
9 L | Li6]s |3 slsl6lsle6i8 8 (2 lel6lolstialois ] o 1714 1s | am] 1
ZC (T2 [0 |6l | 8T [ LT | BT [ST | pi i [ 2r (1L 0T [ 6 [81L[ 9 [ S| ¥ [ € ¢ 1 |9nAn|3if | 3IwW ]| add | 109 | 4531
mmwwﬂx LINI ISNZLIIWON WNIAN ISNALAINOMN 110 SYLILNEQ] ON
VLIV LVIONIL
FTHY YALMNYLSNI NVLVEVE M0LNN
NVHLLYTEd I90TOQOLI N ONVAIE MNLIANLSNI ISNZLAJNOYN V.LVd
s 8] 8 616 [s1s[8l6]8]clal6lcl6l6T6]8 18] cTsIs] s [ T 1€ 1s [ pm ] 8l
6 1618 613861 c18]8 1218|2188l cisielstelels]ls] o | 71tz | 18 | el 2l
L | L1 ¢ |8 2o 2 |8 L8 elLicl6l8lils]ozisglis]lzcl 05 [ A0z 2 |purl om
6 1818 16l6l6le6lstaslslslslslelalelsels|(si6(8l8] & 1 a1st11s | am | sut
8 18] 638|618 ]2 |8 (sl6l8|8l6l6ls|s|s]6]8|6]8I6] oF |11 % | 15w | vl
8 | 9| v | v vis v|els]8 i viv]|ololols |88 | rl9olvlv] v | 1| 1€] 1s | BAl | €Il
6 1819 19191 L 19181619 (21216161618 6l 218 clLl8 26 Tmlsi s [om | zin
6 1 <16 1616|616l 6l6l68|61s]l6lslelil6lel6lslsl 6 1z | 1s Pl i
6§ 16 616l6l6l6l6l6l6[6l6l61l61616161816161616 6 A 1o0r 118 [ om ] oun
6 |61 66| 6]6l6l6l6l6l6|6l6(6l6l61616161616]61 zv |1 zz ] 15 | 2Al | 60t

81

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




6 8 |6 | L )9 |L |8 [8 |68 L 829l L]L 8t 1 9z I3 PIII Ly
6 6 16162 )6 |8 |68 |Lt[8 |82 [6]8[/8]6f[6]8[6]8]8 8¢ 1 14 15 BlI] 9y
L L 19191819181 L LSS L 1 L 19515191919 ]91s5]¢S %4 1 Il 18 A1 s
3 L | L) L8| 8[8fi | |81t 8 [L]lelilel el L]d St 1 11 15 oIl L
¢ L J]slslsisclslglsisciels) s sysjziejrleleleie ge 1 v 15 Bl 34
L g 1919 19]9)19|19|9fg[9|9lglo|ole|lst i |t ]|L]8 62 1! 4 1S elfl [4
b LletLl9toliejogiogidiiolsel L lilotgigiojsliolsty [43 g 14 13 Bill it
9 L 191 o )9 L9 (o919 L ]id9f9glelLy9ls]lorefilo]o [43 1 ¥ 18 E[1] o
2 Ll ilo91 L1888l L9 1Li8i9(ce1 8 [Llolglcelalglalsgl]e 9z 1 £ 18 B[l 6¢
6 8 |61 6816|616 |6|L[6]|6] L [8]6|L]8]e]918([8]¢L It 1 0l (s sl 8¢
8 g |66 | 861616 |6|L]6|6([L (1816]L[8B[L[91R]|8]1L 05 T 9z s BAl L
6 8 16|68 |6[6|816|L]6]6| L 18|619[LLt]9[6([8]¢L §¢ 1 0t 18 BiI1 9t
8 g /18] 816|686 | 2|86 ]88 (6 (8i6/6]|8)1¢8g (2|23 Ly 1 LT IS St 33
L 9 1Ll l9iLlilL]lofeilefole |9]l9|ij8lelsg|L]9]L 4 1 [4 is B 42
2 g |68 Ll L]yt L8l L L) 9 |slgf8lcele|lo]e]| L]t 8¢ 1 ! 8 oIl £€
L 2 18 )L )9 | Lt]| 8|84 L L L ]| 8] 8B |L|8B|618B|8|L)B]|6]9 56 1 EC 1S BlII [43
L g (Ll il L8| Ll L L) L )8)el8tL L8| 8]L]8% 14 1 £ 18 A1 1€
6 g 1881 8te6ij 81818, ,L]|818 | Lt ]|81818]/8)L}8|81L]s LT g [4 18 P11 0g
L 6 | 8| 8| 8|]¢ig|g|]8|e|g |88 |8|s|g8igfig|s|8[8]s [49 1 0L I8 PIII 62
g 6 (8l 81888 |g[8lg (8|88 (¢glslglelglsaglsg]lsls [4Y 1 0z 15 Pill 8%
L L[Sl oLl L L8| Ll il i & L)L) L]l e L] el |e]t oF 1 | X4 1S PIII LT
9 91 ot Ll el (Ll il el il tlililolale |t ele] s 9¢ 1 £ 18 E{ll 97
8 L i)l L8t ilole|819 L] 8 |lLleig]lielg(8]8i{g]|tL 9z 1 £ I8 BIII §¢
L 8 |8 l8 )Ll L g[8 || 8| L)t |Lfelsfegigls]sg]|sg] LE 1 [ s ol ¥z
8 L lijojLlsjolglcLlolole]l9glslolel e8]l celetlcL]oe s 1 8¢ IS EAI X4
2 g ||t 8fLjtLt)ololLl8l9fLilole]l 8]ttt oF 1 ¥Z IS PUi [44
2 L)L)l 8lLl 188 |LtLl L] gig)iele]lols]le|818109 [AY 1 8z s PIIT 12
8 6 |66 | 8|66 |6l6[6]6]38 8 [6]9:619 18 ;8 |L18]|¢ i 1 LT 1S PII 0z
s S1 819 )1 9%1L19 19|89 L 191ttt ls]cilolololcslololoe ov 1 L1 18 PIl 6l
§ 8 |66 | Lt[8]c]e|Llc|oflo9]l 9 |g|o|lo|l8[s]lclitlelt ov 1 11 18 Al BI
8 8 ] ¢ 8,;8 8]8|8]8 {8 ]8]8 ¢ 18!8)8/8 (8|8 |8 |88 o T ol S oIl Ll
6 6 [ 616|6]6|6 6166186 |6l6ic]l il efe]i]e 3¢ 1 01 1S PIII g1
g g il gjeleligitrlgyejetid e isisfstetelcelstiel]te iy 1 i 18 PIII ¢l

4.3

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L 9 19198191 L L)L )9 L L9 LIS ILl L9 9]Si9]09 0s 1 it 1S (2111 08
8 L L) gL 818 )88 (18 ]8 L 8 (L L)Ll L] 8L ]|8]¢L g€ A 9 1S qIlI 6L
L L1919 i91cit1g)lgi8 |8 (L1s]9|olslololijtlt|e]o 43 ‘1 ¥ 1S it 8L
g g |81 8([8!lg|g (8|28’ |8gis8lgisglilelceligiglrlicsls (4 i 5T 18 BAl LL
8 1L L L] 8L L] 81 8L L el el |t]8]lt 0% T 62 18 Pl 9L
3 E VL)Ll Ly L L) 9L L9 L et E)Ll L L)L ]88 LS 4 T 14 18 Bl §L
9 St9l1éLitoitiotefolsltilofe[L]lofolitiglsoelo]|l9o]09 L 1 £ 1S PIIL i
2 L | 818 |81 L] 8| 8[| L1818 ) 8 |8[8|[s]lc | 8|8 JLf[9]6s 4 i 81 18 PIII gL
L g |l g|ls|glcelcelgiijelglgl L jLi818{ L)oo Liilo 6 1 5 18 Pl L
L Ly b L)Ll L L9 L8 L 1Llti)elglele|LtisL]9 £5 1 4 18 2111 1L
L L 1S 1L ey L e LV L L)L ]B ]9 109l ije]Lit|lole]9 zs 1 §C 15 BAI 0L
L L lglol el el Ll Ll L lelilelelolsleglol]lo9 Y 1 9z £ BAI &9
9 9lo |l Lito | Lt]lolo | L)L L9 s [L)eloft|ofofce]i]|d 324 1 0z 18 PIil 89
g 8 glegllglitglgledtltel e jelejgiglisg]s|ceyfjil]ts 43 1] 92 is PII1 L9
9 g l1glslLlegliLdlLpiflololeslifjijolglojaols|L]cLe]o9 14 1 1€ 15 BAI 99
L Ly bl e &L e e L4 &) & | t)lele]d e & ]et]L]t 0t 1 4 I8 qlll £9
L L8l il el eyl e ilelol e {elelepelelei{olgli 8¢ 1 8 18 a1 ¥
8 g |86 | L6666t sl eloelsle]lo]le]oe|[eLig]s £ 1 0t Z8 EAI £9
L L tofs1slsiLlolvlelsig]lsiilieje)ltyioiolelsy]o [43 a 9% 15 Al z9
6 6 1616 | v |916 |9 |91 |Sc|6]6 [6|ole]l6|e6]e6]e|l9]9 1S ]! 62 ) EAL 19
S 9| 616|812 Lt)e6]l6| L]lilelololi]lele]t]e6isli|dt 6¢ l il 18 A0 09
g g (8| 8¢8 | L6 |88l iftelilglglilrglg|g|g8[gig]s (s g 5T 18 BlA 6%
9 L | Ll L9yt L)L Li6] L lL)gle]lglel8]9 L]t vs 1 0t ) E Al gc
9 91919 1cl9191sjLyts s St 9 (S plLitLlE]STs|8]c¢ 8E 1 01 S PLIT LS
6 g [Ss)19r9)1s({o9]o9|lafojolofls o]ofelc]|e]|o|slolcs L g 61 1§ it 95
3 S1els|oliiit|s|S|b|r]bv| s ig|slelvivir|[v|v]V 65 1 62 [ BAI §§
6 6 |6[([616[6l6;6(6l61l6[6] 6 1616l818 |88 8]8]s 6t 1 $1 18 R 12
§ 916 8(s[8|)6|81% |+l €c]l9l ¢ |8|8|Ltjof[s]slo]c!y 0 1 st 1S BAl £S5
9 ListL s b )L i[9 |Stv] g9 )g])Llelo]ls]s]s]le]ce ¢ 1 :{4 IS PIII 4%
6 6 | 6|6 [8t6|6|6)6|8|816([616ts8i6|l6i{6l8]l6(6]6 62 1 ¥ 18 eIl 15
B g &L Ll L6668 19|9i6|¢c|sf[szlg]ls]ec|lv]6]lv]v 6t T 11 1S PIII 0s
6 6 161616165666 )l6]5]6l6|lsieleje)ills]lo]o Y g {4 1S PIII &
L 8 | Ll Ll Ltig8to |8 (8 |l9lo i L elelefedle]lo]ls]e]|d 8k 1 £T [43 BAI 8P

£31

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




8 8 19191918192 8i81%19|9] 8 |8|e|s|lesls|lolss]li]|t¥ 14 1 1€ 18 BAl ETl
8 8 1Ll L)L L1 L L8 L8 Ll Lt jLt)lLli)le |l Lt Ll |8 ]L)4L LE M [ s Is o1l (41
¢ b 1181 s ivlvis)siSiLis) 9Ll |S1S]5]|]8|S]6168 6t 1 A IS PIII Il
8 6 1Ll L)1l @@ 181 L L] L 16 L (16| L])6) 61 L 1L )6 8L 6E 1 01 is I o1t
8 g 1616181 L1818 )8 )% 8]8) 8 |8|)L18)L 8| L8 |8]¢L (A M| TE 15 BAF 601
8 g 18] 8(¢|g)|ei8i{8 18|88 )8 |8|8|8|8 )L L)L )L)L £ 1 4 18 BI1 801
L gl el el Ll LefL VLl L )L 19 L L jL)Lte)l L |81 L 1L L]0 b4 T | 0Ot IS oIl L01
8 L 191 8l9fiL) Ll 8181919 [8 ) 8 L1961 6)L]18 181 L]L 0s 1 1Z I8 BAI 901
8 g lelgleleiilijolvis|s] ¢ |L])918] L)L 18 1L)9%]9 Ly 1 4 18 EAl So1
L L { L el Lt LV Ly Ly L)Ly L) Lt LlLjLf L)L yL)liid LE 1 ¥ 18 eIl v0l
8 g | 8|lgils({gi{g|8isg|glg|gifg82|8glg]g|88 )8 18|88 6t 1 01 18 PHI £01
g g relsiigig|gl@igig|gigl g ielijeig g8 18)L)14L &¥ i £2 18 PIIl [41]1
6 6 |6 81 8l6lgleleé|ilitlsa!l 6 |s6|6l6]6i8]16|8|L]6 37 1 0t 18 Pl 101
6 g 1818 (8i{g|8[8|8(8g|8glg| g iglpig|g|8| 8|8 )81S%8 8r 1 £z 15 PIII 001
6 g [s[(s 12| 8!8 (88|88 (g] 8| 8iglgleig|e!r g |s 43 1 b4 15 21 66
L 8 (L1 L L8| L8| Ll B8 IiglLtoldijofLioli)tL [43 1 4 13 Bl 26
£ y{o9[(sl19|1elpylelp|lelTl v | €isiv|P|SsIPIETRrITIT 8¢ 1 01 I8 a1t Lo
g L1 g8l Ll 8Ll Lt Ll 2l L Lt 1R]68l8 188181218 £6 1 6% 15 BAl 96
8 L el e vl Lol el L | bt iqpi L tiiglipileliligigig [43 1 ¥t 18 ST )
6 6 | 818191688 lRic|s | Lyt |2lelglglevip(cl]tL 0s 1 Lz 18 Plli 6
6 6 gl 8l s(s1s|9fs |1y (L] L 16(9|6i6[clslEl8(sa 3 T 1 0¢ s PII £6
8 8 8l L | L1 8L 8 | 81L L8 8 |8|8ILilel8lg g8l §s { 154 s BAL [43]
§ g 1919191919 lL[Li]91 98| L 919|913 |lel9Liv]cs LT g £ £} haa it 16
L L | L b el L o9l Ll9 Ll Lo L jiflefelelelofelcelo §€ 1 &t 18 BllI 06
9 c(slsl[olojolo|9[olc (9|9 ]9i9|9]19|S|s|9olc|cs 6T T | 62 [§3 PIII 68
9 g ||| k|81 L|LILIO]|S | L |8]SIblP[OIO(L]9]F o 1 1z 18 il 28
9 91899l ifo s |L)Lit|slo9to9is|oclolceslsics LE T 1 a1 18 q1il L3
6 6 | 6| 616 | 6]|6|6!16i6|6]6|6 |6|lo|l6[6|6]1616|6l6 1 T (X4 18 BAl 98
8 g |98 |8l |L)i B8 (8|88 /8 8 |8[8[8|8&8[8[8i{38 €T 1 144 [ PIil &8
9 S 19l el lL Ll L L 1L L jefolilelelele|el]i L 1 £ IS Bl ¥8
9 b lojo]ole|eiv | S| vitvibv | s lris|vvls|o[s[r!cs [A4 1 ¢l IS Bl £8
] 6 | 8|8 |8 |6]28 818 /8|8 |8)8([8]|6]|]8|8(8|s!g(g]3s £S 1 LT £ sl (4
6 6 | 816|818 |8/8 8|88 i{g| 8 lgle|gislg8|8|e]8]!282 0 1 114 s PIIl 18

¥81

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




T T S TS T ]9 1 ST SsTSToTs sTo o o 8 s sl sTsTETsIs] o a1 [ e 6
T s 66 sis o 6 o 8|8 8l 8 8 clclslelclels] o a1 T 15 [ om | 3
6 | 6166616l 6l6l6l6l6l6l616l6l6l6l6l616]16l6] o0 | 1[0 | 15 | o0 | L
6 |6 T6l6l61616l6l6l6l6|616]616]6]6l616161 16161 8 |71 o] 15 | pm | 9
N I R T A A A A R R T T e 2 T S I S
s |5 | Z 121213 s szl zl el elelelsleleleliel s el v | A0 1s | pm | ol
s [ 2 s v 6l s 1o ol i vls il slolsisislel s sio] o |1 11| 1s |om | &
LTz 2l elotsTsTelolstiolstielelolelelsTsl i1 s 1w a1 s [am | ¢
8 | 8 |5 s s 18 o (8 s sl elslsslsleisls]s sl v | A 216 P | 1
s [ 8 |28t 1s | slelsiolelclel el ezl ieTelslele &£ [ s s o
s [ 3 |88 | s 8 | st8lstislslsls s |sl(sls s sl sls| 2z |71 v 1 1s | =mn | 6
L 3 Tvlelcelelcfoletleloicl el ol slolvlilziels] % a0t 1s | am | s
L (o Te s s i s s sl s Tzl zcis el sl elslolelel s el 8 719 | 1s | Pl | ¢
6 6 166618 | 6l6lclsl6le6l Ll lol6l6i sl 8lc] & [ 1o 1s [ 9
6 | 6 1616191 6l9ote6lelcelsiolslolelcl6lel Ll L il e [ 1 s | 1s [pm | ¢
6 16 138 |6l8sis|sio6lsislsislsleletlelels[sleislel 2 |70 s [pm | +
6 1T 616 sl6l16l s |sis st s cleictelelelciclcl o [T n 18 | om | ¢
6 |6 |6 6| 616l6l6l6l6l6l6l6l6l6i6i6]161Ll6161s1 9 [ 0| 1s 3 | =
9 1T 2 |26l v |9 S 2619819 s sloi8brs sl Zloislc] o5 | 7w | 15 |om | 1
72 | 12 |07 |61 | B [ LT | oL | St pijer| el n|or| 6 [ 8110 S P €z |1 [ 9nwn|ir| 3N | add | 105 | dsaa
mw_wwﬂz JANI ISNZLAINON WA ISNTLIINON 1¥0d SY.LLLNEQI ON
TVHAI LVIONILL
I'TEV NLNNMISNI NYLVIVE MNINA
NVHILVTIAd IDOTOOLAN ONVOI NI MANILSNI ISNALAJANOYN V1V

8 | L8[ Ll L 2L [0 1 e o1 elol e lelolslo1clo 2z o1 2] s [ 7 1c] is 1 pm | 8
Ll 2 si{sls (8| cteleis sl clzlel s sl el sglis s o | 7 1 ¥ s | pur | Zr
L] (el 2ol sl ezl s Tolelelsie s8¢ o5 & oz 25 | pi| ou
8 | L | olcl e e 8 il el el ||l izl el 2 171 st s | om [
g 1o |Llcelelolololelelelctiololclsls izl el o ol o 171 v | is | e | sl

$81

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




6 6 gi6|16|6|6[6]|8 |8 |L18 8|16 |8 |8 |8([8 [t 88 ]L]¢8 15 T 18 Pl 49
3 6 6 161 8|6 | 6166 |8 |8 |61616,8:6|6[618] 061 61|32 62 1 1S 211 16
L L 6 | L1 89| 8slg |8 |6|L|6l8]I6181Li9[vis|LE]E 6t i 18 PHI 0¢
6 6 6 | 8| 6| 61 6|6|6|616|6|6([6]|]6[6]6j6|6|6]|6]6 13 1 185 PN (24
2 & g | 8|6 | 83 L [6|l61l9 L8688 |8 |88 |L[9[&5]6S 8F 1 (A CAIl 14
L 9 6 | 8| csi8 |8 |8 ]8|LlLrg|6|l&8|lL]l8|9fLlLl 8 L)L 8P 1 18 PIIl Ly
6 6 6 161816 |8 [6]|]6|8 |8 ]88 |8:16;8i;8|6([8;6]061]8]|8 8¢ 1 1S e]I] o
2 8 g lLlo s folLfi)oleli | L ]9 1L |98 19| LS [9]L Eb 1 I8 A1l St
g L Lliel e g gVt vb el il lLlejefa] L Ll 9% 1 18 11 ¥
6 6 g |8ig | sgf[egisgf8|8 |88 |8 |88 |6[L])6[6|]6 I L|dL 4 1 18 eIl 14
8 8 g [8]s| 8|8 |88 |88 |8 |8 |8 [8g |83 |8 |8 []8|]8]|8|8 62 1 1S BlIE (44
g 6 6 |6 [¢8| 8| 6|6|616|6 |8 |6[s[8[6|6]|8]L1618]L [A% 1 18 el 84
6 6 6 | 6| 6| 616 |61l6|6|616|6|6|61L6]|6|1616]616]6 (43 i 18 BII1 or
L 2 Llefofglifolijelie]8]Ltol L8819, L 1L]8 L)% 9z 1 15 B]l1 6t
6 g 6 |6 [ 8t6 |66l |Ll6 6| L]8)j6 L8296 ([6]L |44 1 IS VIl 8¢
6 6 6 |6 [ 816 [6([6]|]6|Lt6 6L |8 |6 |L|6]|L|9%] 6|61 L 0% 1 13 BAT LE
6 8 6 |61 8 | 6|6 |8 |6|L]l6[6tL]|8|]6|9|L]|L[9]6|[8]L &S T 18 BIII ot
8 3 g j{ete6 | 8| B8 L |88 [L]|]8 |8 |L|B|6[6[6]818]8 Ly 1 18 211 133
2 g g |gj 8| 8|88 |82 |83 |8 |8 [8[glB|8|8!8B) 8 |8.8 0¢ 1 |§3 Bl ¥E
6 6 g | 8] L) 888|818 |88 8|88 1618181888138 8¢ 1 13 11 EE
] 6 g | 8|8 [gig |8t L]l 18|81 L1B|6]8]8 )L ]88 |68 15 1 IS PIll (43
8 8 g | L | 8| L | L j8iRg|L|8 8¢ ]iji (8 |BIB[L)]L|8B]L 4 1 1S A1 1€
6 g g[8/ e[ 2|8 [8i8 L8 [8|8 )8 8|8 |8 )L ([8]38 ([8]¢% x4 1 18 PRIl 0¢
8 6 g 8|8l |lgl8|[]g|8tg |88 |8 |8 | g[8 |8 [8[]8([8]3% (43 1 18 PIiI 6T
8 6 g | 8|81 8|8 [8g|8|8itg|gte[B[8g[8]|]8]|8|8[8|8]¢% zs 1 B PINI 87
g B L 18|l Lt18 |8 [8 |8 |6t L[8([8[6[8(8]L18,8 L8 9% i 18 PllI LT
g 8 6 {6 [ 6| 6|6 [6[6]6|6[6[6|6|816]61616]61]6]6 9z 1 1§ BII1 o2
L 8 Liitlo gl Lo lit8 | L8]l L |89 L)L )8 1L19 87 1 IS B[I1 §¢
L 8 g[8y il L8| 8yg|lL gL L]l 8 8L LE g IS A1l 4
6 6 g | 8|8 |81 L |88l 1888|6688 18| L 8L 1 i 13 BAI £Z
6 6 L e8| 8] L | 818|881 L |L |88 66|88 |L[8B |89 9 1 IS PIIT [44
6 6 6 | 616|166 |6]6[6l]6|6i6[6|618|6[6|8| 6168 zs 1 &) PIII ¢4
8 6 6 | 61 816 |6 |6)6[6 (6|88 [6|9%]161918181 L [8]¢L 8b 1 18 P11 0T

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




2 8 g [2is8[8etge[8g |8 |s[glg|eleg|glg|glg|Bd) e [8]8 14 1 §¢ 18 PIII 58
6§ 6 L8186 | sl g6l L] L])]B8!181616161616 (616 X4 1 £ 1S EJI] P8
6 6 6 1616 | 61le6|6|]6[6]|6]16]616|6|616161616 (6|6 [ 44 1 §1 18 El]] £8
6 6 6 [ 8] 66 ]88 [8 |88 18 |8]616|8|8)8|]8|8 [8]38 139 1 Le 18 111 [4:]
6 6 g [6]8[8 8|8 [8|8i8 |8 |8 |8!6|8|8|8|8|8 (8|6 0s 1 §T &) PIII 18
2 6 g [2]lg[8 g[8 [8 |81 8|8 |8 |8 |8 |8 |]8|8|8|8I[6]6 0¢ T | &2 §) Pl 08
6 6 8 [6] 6616 |[6][6|6]6[8|6)8]8|8|[8|6|6|8 6|8 £e M 9 s qIIl 6L
6 6 LlLilL |8 [8 6618 |8|LiL |8 L) 8[8 |8 (8| 8184 PE 1 L4 15 q1l1 8L
6 6 6 | 61666 [6[6l6|6[6l6e6|)6|[l6|6la|l6|[b6]6 6|6 43 1 §T 1S BAI LL
2 3 g [2 (88 [8([8 |8 )L |Lf|L]e| 8| 8|8 |8 | L] 8 |L]8 05 T ] 62 18 PIII 9L
8 g § 18|18 86|88 ]8[8 |28 |68 |8 ([8]|]8]|]8[8]|6([6ls 144 T 14 18 PIII SL
9 § 9l Lo Lfof[g]elo] L9 Llel8]91979(9]9 L4 1 4 18 PHI L
L L g1 L8 L LlifLLlg]lelelie|8lolLlLtg]lo|9]s6 i 1 81 18 Pill £l
8 L g8 tL ] Lyt |81 8|8 L 8|88l L]8letg]lg]| 8 ([8]8 6t 1 44 18 Il ZL
8 g 8181818 |88 |8 |L]|8]l6[8y8[8]8)6|l6|8]| 8|88 £S 1 14 (s Pill |74
8 8 L8| 8 )8 leiel8g |8 |28 i) ililglglglg|g) 8 L8 49 i 5T [s BAI 0L
8 g 818|616 |61]6|8 |8 |8{8[8)2i818|8|8[8]|8 (88 Zs 1 9z 1S EAl 69
g 9 gt L9yl Lol olililelLlilelolLfi)lo)liLli]9 év 1 0z IS P 29
6 6 616|166 |816|6 |8 |8]6[6|616|6|6[6[6]6[6]6 43 1 9z 15 Pl L9
6 6 6 16| 816 |6]6l3|s([6|6|l6|]6|6]6l6|6|6|6I[6[8 bs i §3 IS CAl 99
8 8 818|818 /8|8 [g]|]8[g|8|R|8B 8 |g[g8|8|8|8:i8([8% 0g 1 ¥ is qIil §9
6 6 6 [ 6] 6] 661666 |8 |8 [6|6]6[6|6[6]6]|]616]|6 8¢ 1 8 18 qu P9
6 6 8 16|81 6| 61618 |616|6|8 |68 |6|[6|6]|]6]|]6]|6[6 £ 1 0t (A BAI £9
8 3 LlL] L)L |18 )8V L] L1l |88 |8 ]|8s|6|6[8[6] 8|88 [43 T 92 18 BAI [4
6 6 6 |61 v |96 |19V9 | vir|6i6|6lo9]|6|6[l6]6]9]¢c]|c¢t 1§ T ] 62 18 BAI 19
s 9 6 16| L | L | L |66t |9)9|LielElz|elce)T]ce 6t 1 11 18 oIl 09
2 2 818181 L1688 L] L L1888 |8 [8l[g)lg|8][s s 1 14 18 BAI 6¢
6 6 6 16 |6 | 6|6 |66 |6 |6[l6]6|[6|6|6[6l6]|l6]6]([6!]6 ¥s T ] 0¢ £ BAI 8%
6 6 g 8|8 | 8| 8|8 lLfLlL]lili]ls|ltLt]|s]|l6]lelcrl st |6ls 8¢ ! 01 1S PIII L8
6 6 818 |8 | L | L e |t]|8]|8[6]o6[8|6|L[8l8lg]6[6])L 6 T | 61 18 Al 96
L 9 gi1slg | L9199 |s|r|s]s|8|o9]l9]lclstis]aglols 65 T | 62 1S BAI §¢
6 6 g8 )8 | 818 |8 [s[8 |8 |8 |8 |8 |8 |LlLicejo]s8|8]L 6¢ 1 s1 1S a1 L4
6 6 6 16|16 1616 | 6|8 iL|l9|L]Ltle)8|8teg]lole]lg]L]o9 0s 1 14 1S BA] €5

L81

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




g 3 g1 8|8 ) 816 |8 )L |8[Ll8 i 688 ]8|8[6] L] L]8 §¢ 1 1€ 1S PIII 811
g 8 g | 8| ¢ [8gfLl8[g]|Ll8]8g8|Lt)i|ltlg]g|8|8]8]8]|s o 1 4 18 PIII L1l
L L L L]l (ot lg| L8| it L8811t e]i]tl Qs A | 02 [43 Pl 911
6 8 g8 [6]|6| 81818 )6 |8 |6i8|6[8|6|l6]6|8 (8|8 ]88 Lt 1 &1 1S OHI S11
6 8 Ll8]|6| L] L L8 |6|8|]8|l6l6|8|8|8|6[8]6]8]s6 or 1 v 1S BiIl P11
6 6 6 [6 |6 |6 | 6166 |6|616|6[6|6|6]|6|6[6]6|6][s s 1 [§3 IS BAI £l
8 8 L))o (o9 lLf9 L LiLt|L|lL|9]l9]eLee)Ltii]|8]i LE M| S ) 18 (411
6 6 1616 6| 616|6|6|[816|8]|6|]8I1I6|L]|6]6]6161]6 6t 1 [4! 18 PHI 111
& 6 6 16|16 |6 |6l6]6|6|616|6|[6[6lc]|l6|8[6]c6]|6]6¢s 6% 1 4 IS 11 011
6 6 6 | 616|661 6|66 |616|6|6[6l6]|6|6[l6|]6]|6][6 44 M| ZE 15 BAI 601
6 6 8 8|8 |6 |6|l6|6|6|618|8[6|8|6]6|8[8]%8 |8]¢ §3 1 b ) Ll 801
L L L)L) 8 | L L8l 8 | 8L 8L el |8le]tlile 1 T ]l ) 211 L01
2 g 9 |8 L8[l |6|6]|8 |86 |8 |t |tle]l6|6]|6]6 L[]8 0s T 4 s BAl 901
8 3 218818 |8 |8 |8 18 |8 [8 |8 [s|e|slg|3[8]8lss Ly T ¥ s TAI §01
L L Ll L L b L L)Ll ie|efefefslg]|8|[8] 8 |g]s LE g 4 1§ Eill $01
8 8 8 |8 )8 1616 |6]6|8 |8 |828188|6[8|6t6|2[2]8]6]6s 6t i o 1S PII £01
6 6 6 188 |6 |6 [6|6|6[6|8t6]6|8[6]6[6]6] 6 18]83 6 T | X4 1S PIII €01
6 6 6 |88 | 618 [6]6[L|6|]616|6|6|616[8|]6]616]¢ §¢ T 0g IS PIII 101
6 2 8 ]88 |)816 | 8|8 |8 |8 |8is8[s|[celgig|g]8|8 8]+ 14 1 £T IS PII1 001
6 8 8 |88 | 818 (8|8 ([g |8 |gisg|8|g|sg[8[a]|2]|]g|[8]s ¥ 1 4 1S E{ll 66
3 L g8 /88|28 [8,8 |8 [s |8 8|8 |8|[eals|[6]|8]6l6]|6 (4% ] 4 IS 811 86
g L Ll e lolefelifoflofifg|e]olstols]ols]s]o 8¢ 1 01 I8 anI Lo
8 2 6 | 818 |8 |6!6l8[8isle6le|g8|6lelsl8le]lglels £S 1 62 IS RAL 96
8 L g [ 818|288 |L1L]8 |8 [8s[g[8]8]|8]8i8]S8 Zs 1 ¥z 1S 11 56
6 5 8 |88 )6 |6 ]6[8|818|]6|8[8|[s6|6l6]l6]6]6i6]6 0s i LT IS PIII ¥6
6 6 ¢t |8l ]lslsiils|sig|L|lLt]elo|lel6]le]ls]c|is8]e &S 1 0t 18 PIII £6
8 8 8 | L1 L] 8] Li8 |8 |818 |88 |88|8|[8|l6]8|6]| 8|88 5§ 1 114 1S BA] [4]
L 6 6 | 6] 6|6 |88 |6 |8 [8|]6[6|8]|]8]|6]|6|8[8]618]S8 A4 1 £ 1S BII1 16
L L LlLl Ll Lot o ilifolalelelelelefolerei]s 133 ] 13 1S Elll 06
9 § s19[9%19]|]9i9|9f9ls]9]9]|]g]o[o]lols]|si91s]c¢ 62 | 62 IS P1Ii 68
| 8 8 | 8|8 |6 |[816|8 |8 |L 8|8 6|8 |ilcele]gigliilt 5134 1 12 5 A1 88
8 2 oLl sy il etofglils]olole]lolelelefoisit]e Lt 1 01 [5 a1l LB
6 6 6 [8|16|16|616|1616([8[]6|6|6|8|6lcj6]8!6i6l6 15 1 £Z IS TAl 98

381

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




189

LAMPIRAN 4

OLAH DATA SPSS

Analisis pemetaan..., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.



061

Slivk | hZSOL £z Ser0'8 | cieapl g,

ez | stele £z W6SLL | el ned

2000V | zwsl €2 SEP08 | zieap g,

siozL | 1zeus ez 1928'. | zivmv ey

0SErl | 0889 £z 60928 | tiesm 4

ogsel | ecoser &z 19z8'L | Ly sed

0689} | Z00L8 £z 6098 | oiespl g

16py | z8gLL €2 1929, | oy Jied

ey | zeseg €2 »OEL '8 6eap 6

oseyt | Ol889 €z LeeL'L ey Jied

riSZy | 20809 £z 0000'8 geap| g

os9El’ | eLese €2 1809°2 sy Jed

1988} | £5v06° €z 00008 Le8p) ‘

70 s - Meorlz oo 898 | sls68 £z 25982 MY ded

100" seg 62 ZLEOPI R ZLAY  Zb ed i1 Y Sl € S8LL | gesRl g

iy g oz .V i SI617 | 8BESO') £z 6092 L gy Jleg

000" 80L €2 OLEBPI R OLMY Ol A2d e e & boEt 8 sem g

. \ a6l | zapes £z 2759t sy ded

£00 16S £z 6ESPI R 6NPY 6 Jed &y ot voers 2o, ’

Mmmu M,MM Mm WHM M w”““u w “"Mm igost’ | eezeL €2 (8092 Py Jeg

LOO" eco’ ez e3Pl '3 oMY g h_mn_ omwm_‘” Noo_.m“ 1504 mem“\. geap| £

coees | esziuy €z EL6E'L gy ned

10D b €2 SeSp B SNPIY G JIBd i) e oz 01006 70| 2

000 804 £e VESPI B PNV plled WeEL | L8209 £z 2695°2 Zy  Ieg

Sv0’ 134 €2 €espl g gnbly € Jled SLIpL L2504 €2 SEb0'8 teap| L

620" 98%° or Zesplg by Zued I8y | ozoss €2 2)25°L VY died
o0’ €Ll €T LESP| 7 LYY | Jied ueap UoReAsq PIS N ugaly

‘big (TN N 103 'pig
suopejaLoy sajdueg paljed sopspeis sejdwes pased

euesyed anpnaysar 3say-J,

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




€BSpPI Z®opI TESPI HLIM LT03AYY 9TINWAY GINIAY PIRIAY €ININY ZTOIAY TINIYY
QTN3INY 6TIAAY GNIANY LNANW SNIANY SNIXY FUIAXY £0AAY 0T I0INY = SYINd

LED FAA 662'2- 11620 26845 ovzeL S6PES’ SEPOS™ | €Leap| - cLhply | €L Jed
960" zz geL’L- SELPO’ yi9LY- s0s2L ¥2665° 6ELLE- | Z1ESPI-ZLNpY | 2L Jed
S00° Zz 8yl e ceapL - LZLeL- LAGEL Lgeey BLVEY™= | LIBSPI- LLNMY | L1 Jled
zo0 r4d 9EGE" G161 28689 gezZZL” 14685 BAVED™ | QL3P -OLDMY | 0L Jed
]hy 2 8652 S6820™ 99£0L™ 19061 rAXSAN OELEE"™ 6E9P - 6NY | 6 J1ed
600" A 650'2- 1pi0L- yLGL9- o8sel’ §£959° 0ELBE™ gE3p1 - gNY | @JIed
8g0’ 44 902'Z- 80920 | 6VEPE- L0161 v1SYe’ 8LbEY - 2eSpi- Ny | £ aEd
Lo ze 1802 EPEEL"~ pODLE™ ARIN $6.68" pLLZS™ gespl-gnply | 9 Med
500" 42 Obl g~ 8ez9L - AR TAS ZETSY BrOEL’ azaly- geapl-andly | gued
000" ez 8Lt 9289z zeall- LggeL L1E6S bilze™- peap|-4npry | ped
eEl’ 42 855}~ SIGLY 08018 veeee £9020°L coLYE™ geap|-enpyy | gled
z00° e Al 98502 - zoleq- FANA T 8r0eL vLLES™ zeap|-zniy | Z.ed
000" z 669t~ £800¢™- LozrL - 05901 GL015" A%/ LB3P| - LNPIY L led

19807
uea
(poley-Z) Big P S S e 1ou3 ._wm. A s e

[BAIRIU| SOUSPIUOD %55

soualayi] palieg

LSEL—L

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




ueap uoleiRaq PIS N uEsjy

| ewvoe | Zlesyl ol | sievz | wpw | Lded | 043 Pis
so)IsiElS saldies paned
861’ 6¢€’ ol LLB3DI B LLNDY /L Jied
8y0’ 008" 9l gleap| R GINMY 9L JIed
820" BYS’ ol SLE3PL B GLADY Gl Jied
goL gz 9l LR3I B pLOY bl Jed
6EE” 952" gl ELE3D| B ELNMY €1 JiEd
818" sl 9l ZLESPI B ZUNMY  ZL Nied
£90° 6oy’ 1) LLESRZ LINBY L nied
6.9° XN 9l OLE3p| B OLNBY Ol Jied
000’ 000° o1 6ESPl B EMYY 6 Jed
ov0’ S05° ot gesp ey gued
V0’ rAR-3 ol Bep| 2 20y 7 Jeg
b60" ey’ oL 9E3D| R OMBY  Gled
gLz 1ze oL GESPIBSOPY G Jied
204" 8Ly’ ol PESPI R pOMY b Jied
g0L° e ol £eap| BENMY  EJBd
SES" 91 9l zZeapl Rzl Z2ed
90g" eI ol LBOPI B LY | heg
‘0I5 R N |

sucfjejanon sajdwes pasied
ueyniue) euesyejod anpynaysur 3say-1,

"SISATERY = ONISSIW/ (567110 = WINIALIWD/ {Q3¥IVd) LT19PI 9T12apI Sleepl
PTESPI £TBSPI gi®SPI TT1®SPI Q1®SPI 2opI gespl LeoPl 9BOPI $RoPI FRIPI

61

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




(papel-z) ‘Big

P

$a0UBIaIq paNed

159 sajdweg paljed

LIgsL arzZeS gl 00058 6o —_
QIBLV 0BaLL a9} 0s/eg LLeap| L L1952 0L¥Z0') ol 052974 600y
z205¢e” 6800F°L gL szhed Linpy | JEd ZeL6Z 9zi9tL'L 1) G818 geap| 8 Jeg
as10g £2008" =] 0sie8 | Qiespl | g B5¥8Z GEBEL'L g1 GZLEL gy '
85.6¢ $E0BS"E at 6zog's | oinpyy | JiEd 56142 19L80°L g1 05.£'8 1esp| L g
86112 18280°L al oszL'g | sLespl | ¢ rLEZE 959LE"L 9l 00054 LBy .
GeLLT 18480°L ol 05292 sinpy | JBd FrdYAA 90688 9t 0SEL'8 geap| 9 g
00052 00000'L ol cosz8 | vlespl | g gLESE 1 ZxAN Al 9t GIEy L gy ’
21982 0L5Z0'L ol oszer | viomy | Bd $5802° Lipes oL si8L'9 geap & xed
$9/Z2 65016 g1 SigL'8 | €1e8pl | g 88188 €542571 ol ousZ L GnpY ’
v12E2 $60E6" gl p0sz'2 | einbly | Ned glLeee L1826 ol 5290’8 peap| b sieg
seel 0g0cL aL 00058 | CLeePl | g 9zeit vOESY'L ol SrAR A PPy
$9/22" 65016 gL SZLe'L | zinky | JBd ¥ae0Z’ AR - ol GIgL'g £esp| ¢ 1eg
gg18L’ vzl aL SiEy's Lieapy Ll Z1Lese Bbrer L gl 71102 ENPlY ’
g9esz’ 8ryLO’L =] 5892 binply | JIEd 89611’ Ligiy ol 5/89'8 Zeap| 2 184
QELL LigLy ol Gieo'e | oLeapt | o 18867 ape6L L ol 6189'L AL Y '
¥IZET 5606 ol oosL's | oy | JIBd 80821 SEZLS gl 5295’8 Leap|

9L1

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




P61

ZIROPI Z1P9PI 0TIB9PI §RaPI 8eapI LBOPI 9@aPI GERIPI peSPI (RIPI ZE¥SpPI
8TNANY LTNINY TTINY STOINY HININY £TNIANY ZININY TININY
8NIAY £0INY 9NINY GUINY HNINY E0IXY ZNINY ININY = SWIVd

TeaPLl HLIM BTININY
OTNIXY enaNY

900" st LibE- | eveve- | eseist- | zoser B00YE'L | 0G290'L- | ZLEap- ZLnpiy | Z) Jied
20 s1 09z | 188L0- | 6loveL- | zevve 689LE'L 05218~ | OLEspI-9LnplY | O fed
20 st 9E6'L- | YE0SO' | vE0SOL- | 02852 08250} 00005~ | SLEaPI- SLopiv | S Jed
gg0° St 8672- | Sesv0- | Sov0zl- | SBLLT 18280 00529~ | vLeapl- pLobly | bl Jied
00" 5t 686 | i8te- | €29est- | 0608C LogeL) 0S.86- | £LeapI- SLOPIY | ) Jied
220 5t 1652 | Z62b- | 0292k | 95697 618201 0S89~ | ¢LEspI-Zinpiv | 2) Jied
500 gl €2zt | eeesc- | Zogweh | wizee 56086 00052~ | LLeapI- LMy | b ded
00 Gl 852'g- Gis0p - GCEOY k- aveke’ LBL66° 05.€6™ QLE3P| - LMY | Of Aed
no gl 1062~ | coeece- | sealsl- | voLoe SLVOZ'L 0058~ | 6E9PI-6TVY | 6.1ed
800° St 0s0€- | 9cese- | vvesyl- | 8@z SvLvL L 00S28- | geapl-enBly | gled
Lo sl 1062~ | Segez- | S9isl- | voLoe L0z 00528~ | cespi-inpiy | 2 died
250 St Zivz- | zve00° | zwlseh- | eseze ¥2z0e'L 05/89- | 9apl-gnbiy | 9Jied
cz0 ot \e5Z- | eeivi- | Lizzzi- | eroie caLar') 05.86- | Seapi-cnply | SJed
8v0" s 851z~ | 80600- | Z606v'h- | 18LvE p08E L 0005~ | Veapl-piply | bied
800 5l 880°€- | oveez- | SShOLL- | vieee SSOLEL | 000OD'L- | c€eepl-goM | gied
S00 st S0TE | Z9vee- | eesvok | 2208 90HIZE | 00000k | zeepl-g | zded
900" 51 S6L'e- | 4SWiE- | £vS.8)- | 80zse LEBOV'E | 00SZi'l- | bEORI- Lnbly | | Ed
Jaddny 18M07
EVETEN TSN UEay | woneRea Pis | oW
[BAJOJU| BOUBPYUOD) %G5 | 10T ‘PIS

L5AL-L

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




$61

S0 18z 54 6183p| "9 GLANY | 6L Jied
6L 627 34 BLEIP| B BLNMY | 81 Jied
109’ 80"~ L LLESP| R LNy | [ Jied
gLl gre 54 91E8P| ¢ 9Ly | 9| Jied
£00° 15 iy GLEap| g SLAMY | S1 JEd
LoD osy 184 vLESPI R ¥LNY | $1 JiEd
E00° 514°4 L €LE3PI R EILNY | €L Jied
(43¢ L8E° 54 CLEIP % LMY | ZL lled
#00° did 54 ZLeap| R LINMY | || JIed
9L oge’ 54 CLESP| R OLNBY | QL Jed
£l 661 i GEap| g 6Nbly G JiEd

0s0” 808" (34 HESP| @ Y glled

LB1° [0 4 LETP] R LNy Lled

ogt 880 Lt QB3P ¢ NPy 9 led

(3:r 4 ogL’ 54 SEDPI R SMYY G Jied

g0’ wig (54 veap| B Fhidy ¥ aed

(t141) 168 144 £EIp| g Enbly £dled

0oL [0 (34 ZE3P| g TNy Z Jied

P0S° 20E° 4 4 LEIPR| @ LMY L dled

‘bIg (IGTTEIETING) N

SUOJIR|2LI0) SD|GWES paljed

SoNSPeNS sajdweg pased

eipAuad anpynygsm 3o -,

SISATUNY = ONISSIW/ " (G6°)IQ = VI¥WILIYD/ " (Q3¥IVd) 6IB9PI QIeLapPT LTBapI 9TEIPT SY®spPI pIEaPI Cleapl

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




1521 s8jdwes pased

L6021 09pLL 34 00008 61E8P| 61
0Li04 9689 54 1] XAV BLABN led
289ZL° ooeLg” L L561'8 g1e3p] al
99B¥F L 68156 (34 848y’ gLy Jied
BOELL Szl ¥ b0’ ZLeap m
azeel” 0Ll68" 134 FA AN LNy Jieg
Gesl’ leLeg 84 AR gleap] oL
SrOSL SLE9E 34 £9vL’L aLnpy Jed
92rEL” 19658" (44 L9GL°2 gLeap| cl
olept’ 60556 134 FXATAPA G LNy lied
va9LL” FAN: 7N 1§ 08L8°2L yiesp) ol
pHOEL” 0258’ Ly 88pb0°L vLOPY ned
sZazl (Y%A 54 9%26°L ¢lLeap| el
21891 880" 184 9.60°L o1y Jed
95G1LL 166EL 4 88rd'e FALE M 2zl
Si6el” LOLBY” 54 c0BE’L ZLNNY lled
oggLL’ LB6EL (R ge8v0'e Zieap I
RLEVL” £90e6 R4 2156’9 1 LNy Jed
SZ8eL” lekes” 14 L TAVE] olesp) oL
GYZEEL jErANT 34 EorlL oLy Jied

SL1

a0pL #5008 Ly e8v08'2L Beap) 5 g
aLgs) ZIZLO'L L 50879 BNy

042€1° 99698 Ly 62892 geap| o
SbOs) SEE96 I 28589 anpY )
LEPEL 1£098° 2% $206'L leap| 5 eg
92Z6elL” oLlew W £628'9 Ly

gzee gzess [£% €882 geap| o lied
L6vbi 68LZ6" I 6v08'9 gnidy |
g968L1° 1z89s Ly yzZOB'L Geap| S neg
S8UZL 5ZTLY (R% 0ZELL SNy '
LbEZY gLa62" W rbzoe yeap) b ey
89/61° 126007t Ly ZEL0L Py

Z6ZEL [RN<}-) N7 95.6°2 cesp| ¢ led
20E9) SLPP0’L R4 9/60°2 Ny '
gslzL 18094 iv 0882 zZeap| 2 1ed
£E6aL 9ZYRO'L R4 sgLes AT ’
6850)° S08L9° R4 08872 Leop| | Jed
Feopl v0.86° I gavl's LBy '
=277 uonenaq ‘pis N ueap

o173 'mS

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L61

OININY 6NIAY 8NINY LNINY 9NINY GUIANY pPRINY £NIYY ZNAYY INPY =

TTYe Inynazsul LS3AL-L

SYIvd

000 oF G196 15208~ 2¥850°L- psiel 59088 BY0BL- | GLESP|-6INPY | 6l JIBd
0o or YLy 0865E™ 8PS0l SGLLE 0oLOL"L 2eL0L- glLeap| - SLNPY | gL Jled
oo oF LS paLp- S80E2’1- £8981° LOSEL'L 99858 1B3p] - LNy | L) dEd
Q00" or AN B80ES - gesee’l- LLLLL 68660°L S08.8™ §Lesp| - gLy | 91 JEd
€00’ o 641°e- 9lESL ™" 19£97- as8bL’ SZ156 Lo SLEIP - SLNPY | §LJed
oo oF LL9'G TATA i 64280°}- 44 T1% 61E08° L2628~ | vleap|- vLnply | Pl JIEd
000° 0¥ 565°G- 28095 ZZ86L° L £6961 28b00°L 50848~ gLespi- LNy | gl ded
00y or L2597 620LE- aLovs-’ (A%A4N LELLE’ $5859- Zlesp| - LY | 21 Ned
000 oF 806z~ 26918~ SI8LE°L- £88€EL” 96688 952601~ | CLespl- LLnpY | L1 Jed
000" 04 g65°G- L8095 2256t |- £6951° 218%00°L 50848 O1eapl - OLDMY | Ol Jed
000’ oy 20p's- ELLPY- 59.0%'1- £9681° veriz'lL eered’L- 6ESR| - GNPY 6 JiEd
coo or o6 oslepr- £0491°L- 2Lsal’ 0LOLO'L L2629'- SE9P| - BNPY gJled
ooo’ or £ez’s- 19veL’- pLiley'L- Vel ZerOlLt LLELD - LE3D] =~ LNy Llled
000 oy Bet's- 25299~ YOSEY'1- ZLLG61’ 548221 848P0°1L- 9eap| - oY glied
0oo’ ar 586 £8090™ riGoL - 9LBSI” ZL2L0L 6roBL - Geap| - SNy GJled
000 Ob 156°G- 91829~ Behie - PBESL’ 0seco’L Zelse™- YESP| - PNRY Fled
000 OF LEE'G- ettt 5oLz’ - 25keL’ S¥eco’L 50848~ CETR - ey Elled
[l )4 AT SE6¥E - FLL9O' ) Sbeoz Y962’ roRGg™- Zeap| - gnpy Zded
000’ 014 i TA 2158E™ GoLi0L- LELLV 00960°L LLLEL- Leap| - Ly L dled
Jaddn Jamon
(poner-z) Bis EEENGENE ueaw uonenaq ‘ms ueaw
» . [eAIBIU| BOUSPYUO]) %56 | foMT RIS
saoualayiq paled

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




861

SO|ISPE}S sadwes paJjeg

000" Zov gLl ZZIE3p| 3 22NV | 22 J1ed
000" iy gil LZieap! g 120y | Le Jed
000’ Zve' gLl 0z129p) 3 0ZNMY | 02 Jied
000 295" gLl BLIESP] 8 6L | 61 Jied
000’ 68¢" il gLIEap| ¢ BINDY | 81 JIed
000’ 8v° gLl ZLIB3D| g [Inpy | ZI JIEd
000’ Siv m 9LIeap| ® LMY | Ol Jied
000’ Sop’ BL1 SLIEP| R GLNINY | Gl JIEd
000’ vSp’ ' VL3P % pLNY | bl Jed
000 SEs’ 8L £LIEapI B £LNBY | €l Jied
000" ver gLl zZUeap) 3 2Ny | zi Jled
000" LIE gil LLESRI B LLNDYY | LU Jied
000" 92¢’ gLl 0}IE3P] 3 0NN | OF JIEd
000" Ly g1l BIESp| ® GNMY | 6JiEd
100’ 5lE gLl gleap| g gnply | g JIEd
000° ore’ 8Ll £e8pi g iply | LJIEd
100° ole’ gLl gleapi g onply | 9.J1ed
000 T al; Sleapi 9 5By | GJied
100" 80E" m vi2ap g enny | v Jied
200’ 88T’ 81 glesplgenply | ¢Jied
000’ ey gLl ZIESpIg gy | zled
000’ 197 gLl JEspl g Iy | ¢ Jled
Bis UoRERN0D N

suoneaL0) sa|dweg pased
TSISATUNY = DNISSIW/ ‘{S6°)ID = WIWILIWD/ *({AIMIVA) zZT=9PI TZTeoPI 0ZT2ePI 61T2SPI QITE9PI LITEaPI
STT®oPI STTPePI PITE2PI £TTRRPI ZTTESPI TITESPI QITR2Pl &TP2PI fTESPI
LT=SPI 9TePPI STESPI PIFRPRI €TESPI ZTe9PI TTE3PI HLIM ZZDINY TZnayY
0Z0IHT 6TNINHY BTNINY LININY STININY STINIHY pINIHY £TNIYY ZTNINY TININY

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




L1680 91546 gLl gz’ | ZZEepl | gz
SL0LL £0£0Z' ) gL vhoEL | zemwy | JBd
15680 18216 8Ll c6gL'e LZ)1esp) Lz
60V0L’ v20EL'L gLl gzies | Lznpy | AIBd
SEeL01" 60995} gLt 62.8'L | ozIesp| | gz
SLBLL 0LPeT L 8Ll oLgl'z | oznpy | lBd
ZL560° LEEED') gil obi6'L | 6LEespl | gL
LostL £005Z'1 gLl ggzz’t | eLnpy | 'ed
vSiLL 99412') :[% gozis | suespr | gy
S1801° LZLELL gLl 02289 gLy | dBd
PSEBD" 90910'L =1 9286°2 | 2uEep {4
Lzueo 152901 gLl ¥hoe'L Linpy | Bd
poR60" ¥GLL0') oLl yi89'2 | SuEsp | g
65501 SOLPLL gLl oLl giny | JIEd
GLL80° ATy ghl £9/08 | GLE®Pl | g
SPooL” £E954°L gLl 0BEE"L ginky | J1Bd
05580° 9.826' 8Ll epi6l | vLeop) | gy
Zoeol” 284211 gL ggze’s | vinpy | Jled
S2601° v1263°L :183 109'L | €llespl | gL
z662L PELLY'L 8il (R e cinpy | J1€d
yeLOL 2/001°L gL g0ZLL | TLedpl | z1
FLOEL: ZEELYL 8k tegse | zunpy | Med
L0880° £1956' gL 6248°L | Lileap| n

SLI

152 sajdweg pasjed

ShRLL” 1988Z°1 8Ll Z6V6'9 Limyy | Jed
2EE80° 0606 oLl 2906'2 | oLesp | g1
LSSOL PLovL'l gLl 8080°2 oLnpy | JlBd

| £5580° 10626 gLl SL66°L 6leap| 6 eg
£0680° 9.5.0') 81l SELEL &Ny
88680 FaTAY:Y 8Lt o8’ L greap| g Jed
TLLLL gseLeT’t 8Ll 1£26'9 NPy
L0 LESOL'L gLl €5L6°L Aleap] ) eg
¥0LLL AR 8Ll $E0Z'L Ny
¥6L0L° 1eL0L4 gl 22e6'L glesp| o sieg
LLELL frd Al gl 6v6L 'L Ny
vALZL sPzee’l gl PEOLL gleap| 5 ey
er e AN gzEBE’) g5l 996L"9 SIY '
00%0L 2i62LL gLl 882174 vleap b ey
rLozt’ 00S0€"} Bil GLpR'8 sy )
69801 9508t 71 a1l 62482 €leap| ¢ g
601EY Lobzy'L g1t c1¥8'9 Ny )
gLEz) 95881 2Ll B8ZL2 ZiESD) 2 Jieg
vEgEL ZLYBE'L gLl #8899 Ny '
Lsszl PEEYE'L gLl 69LG°L Lieap) | Jieg
GGLEL ELYEYL 2Ll Z6bP'D LNy .

joum mg | Uonemeams | N vesiy

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..




00T

0oo’ FAS Cir'e- FAL AN ClLZi66™- Lssal LISk L PL68L - Zelesp] - gznkly | g2 lied
000 FAY 0Lt 1GE65™ S9666- ¢5201° DIELLY 19964 LZleap| - Lgmidy | L Jed
coo” FAYS 188, 20126 L2206 92960 8i5v071 9gLLi- 0Zieap| - 0Znidy | 02 Jled
coo L1 ¥08’2- £68P5 - BSZFE™- HESBD c9BL0°L 91504 GLIESP| - BLNMY | 6L Jied
coo’ LLL 9.le'L- 11269 0s6el’1- TR YAN 162287} LEBBR™- gLiesp| - LNy | 8I Hed
ooo’ L1 20L'g- 6900F™ S1684°- ¥ 4101 L0980’ L €CEBS ™ ZLIE3p| - ZLNPY | L Jed
000 L1 0i8'9- 69215 66.126™ SevOL PEBEL"| pe0el - OLIESpP| - QLYY | 9t Jdjed
ooo’ LLL AV £86E6™ ¥LBE6- cLlaL 86%0L°) 6eiEL - SELIESP| - SLNPY | S1 JIEd
000" FAY ebp'L- BFLvG- eovbs'- LLOOL" 16801 [Tl T YLIESP] - PLNPY | b1 JiBd
000 A" 68L'g- youeL - 26811 FEOLL” L20LZ') £9456" ELIE3p] - NPy | €1 Jied
Do’ A" oGl 2- ol ey~ SZ0LL71- 020Z1° £950€°1 ITAAN: g CLIESP| - 21Ny | Z) Jied
000 L1 At WA 66689~ LviGlL- 20gLlL” FATA T A £Le26™ LLIESPI - LLNY | L1 Jed
0oc FA%S L2 186E9™~ S09.0°L- SLLLL SEL0Z') £6598"- OLesp| - otnpy | Ol Jied
000 FA% Op6'S- 6reb - briig- 694607 LeLso’lL L6429~ Bleap| - 60y 6 /1ed
000’ FASS 900’8 66102 LEELL L 6birl’ 0€9.Z'L 8906 8iE3P] - gAY g Jed
000 FAR S FAR SZLSH- B8P996°™- 15821 BS96EL 9Bk~ Z[eap] - Aoy L Ned
0oy LLL £08'S- 29581 L6886 S0LZ1° £1L08E°L 6Z1€2- OlEap] - 9Ny 9Jed
coo° FAN S G659 10069~ BPEGL L~ c98zZ1L" 8080F'1 82906 SIEap| - SNy S Jied
coo” L 259'9- 16815~ PICPLL- AN GLEEY’| 9cige’- FIEBP| - NIy & Ned
coo’ LbL eLyi- Z66EL- EE60LEL- givbl” 66595 Zpszo’l- £IESP| - eNiY £ hed
000 iH £0L°L- 6EvLL- 9E0LE’L- LEsEL” 686o1°| FARA VN ¢leap| - 2Ny ¢ Hed
000’ iLL VoLt 8leGL™ LPCPE’L- 998¢1L" g¢90s°'1 082904~ LIEBP| - LN I ted
Jadan 1Mo
Soualey!a |y} jo homm_mﬁ«w UONEINSQ 'S ueay
{paler-z) ‘Bis P } [BAJDIU] SOUBPYUOD %56

seoUalayl] palied

., Sayekto, Pascasarjana Ul, 2009.

Analisis pemetaan..



	Halaman judul
	Abstrak
	Daftar isi
	Bab I
	Bab II
	Bab III
	Bab IV
	Bab V
	Kesimpulan dan Saran
	Daftar pustaka
	Lampiran

