BAB 1
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah salah satu komponen penting dalam
menjalankan suatu perusahaan. Sumber daya manusia atau dapat juga disebut
tenaga kerja menjadi salah satu komponen yang berperan dalam memajukan suatu
perusahaan. Tanpa tenaga kerja perusahaan tersebut tidak dapat berjalan dan
mencapai tujuannya. Dalam upaya dan usaha untuk mencapai tujuannya, suatu
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Setiap perusahaan pastinya memiliki suatu tujta una mencapai tujuan
tersebut diperlukan tenaga kerja yang memiliki kompetensi yang bagus dan sesuai
dengan bidang pekerjaan yang dibutuhkan. Tenaga kerja yang direkrut tidak bisa
sembarangan, kemampuan dan keahlian yang sesuai dengan pekerjaan yang akan
dikerjakan juga harus menjadi pertimbangan. Dalam mengukur bagaimana tenaga
kerja yang dapat diandalkan dalam melakukan suatu pekerjaan yang sesuai dapat
dilihat melalui kompetensi kerjanya. Sentosa & Trianti (2019) menyatakan bahwa
tenaga kerja yang handal dan profesional sangat dibutuhkan dalam kondisi saat ini
agar proses atau kinerja dari perusahaan tetap berjalan dengan baik. Kompetensi

seperti yang dijelaskan oleh Rivai, dkk (2018) mengacu kepada atribut atau



karakteristik seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaannya.
Umumnya diartikan sebagai kecakapan, keterampilan, ataupun kemampuan.
Kompetensi calon tenaga kerja dapat diartikan sebagai kemampuan yang dimiliki
oleh seorang calon tenaga kerja, dalam hal ini mencakup aspek-aspek yang dapat
menjadi indikator SDM atau tenaga kerja tersebut dapat dikatakan kompeten. Dan
dalam hal ini tenaga kerja yang masih berstatus calon atau belum memulai
bekerja, diperlukan persiapan untuk dapat memiliki kompetensi sesuai permintaan
pasar tenaga kerja yang tersedia. Dengan kompetensi yang bagus, seorang
karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan lebih mudah. Dengan

memiliki karyawan yang kompetensinya handal, kemampuan dan keahliannya

sesuai dengangbide ekjaannya, serta dapat memaksimalkan kinerjanya, dapat

membant USahaan agaf~mencapai tuj ya. Tidak hanya perusahaan yang
merasakan keuntungannya, karyawan juga akan merasakan keuntungannya di

antaranyadapat mengembangkan karirnyafdi perusahaan tersebut.
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Seperti dikutip dari Ha jianto (2021) dalam artikelnya yang berjudul
“Efektivitas Pelatihan dalam ingKatkan, Kompetensi SumbergDaya Manusia”
dalam penelitiannya terdapat karakteris ari tenaga kerja yanggdserkualitas yang
di mana tenaga kerja tersebut memiliki kompetensi berupa (knowledge, skill,
abilities, experience), komitmen pada perusahaan, selalu bertindak cost
effectiveness dalam setiap aktivitasnya (memastikan penggunaan sumber daya
yang dimilikinya efektif dan tidak banyak terbuang sia-sia), serta congruence of
goals (bertindak selaras antara tujuan pribadinya dengan tujuan perusahaan).
Kemampuan dan keahlian penting untuk dikembangkan dibarengi dengan
pengetahuan yang semakin luas, yang mana tenaga kerja dapat memperkaya ilmu
serta melakukan pelatihan yang dapat mengembangkan skill-nya. Tidak hanya
kemampuan dan pengetahuan, kepribadian yang baik juga penting sebagai nilai

kompetensi dari calon seorang tenaga kerja. Pranata, Astuti, dan Utami (2018)



dalam artikelnya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan terhadap Kompetensi dan
Kinerja Karyawan” menyimpulkan bahwa kompetensi juga mampu
mempengaruhi Kinerja yang mana jika tenaga kerja memiliki kompetensi yang
unggul maka kinerjanya akan semakin meningkat.

Di Indonesia tingkat kompetensi tenaga kerja masih terbilang cukup
rendah jika dibandingkan dengan tingkat kompetensi tenaga kerja asing. Banyak
masyarakat yang masih belum maksimal dalam mengembangkan dan mengasah
kemampuan dan keahliannya. Meskipun Kini telah tersedia sekolah kejuruan atau
vokasi yang lebih fokus dalam mengembangkan kompetensi siswa di bidang

tertentu, namun masih banyak yang tingkat kompetensinya rendah.
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Gambar 1.1
Tingkat daya saing tenaga kerja Indonesia yang masih tertinggal karena kompetensi tenaga kerja
Indonesia yang masih rendah

Dari data tersebut dapat dilihat bahwa daya saing tenaga kerja di Indonesia
masih tertinggal, yang paling tinggi yaitu di bidang pertanian yang mana di jaman
yang semakin maju ini tentunya diperlukan kemampuan di bidang pertanian
dengan menggunakan alat dan mesin yang lebih canggih. Namun kompetensi
tenaga kerja di bidang tersebut masih kurang hingga mengakibatkan daya saing
tenaga kerja Indonesia masih tertinggal. Penyebab dari rendahnya kompetensi
tenaga kerja di Indonesia diantaranya bisa dikarenakan setelah melewati



pendidikan formalnya tenaga kerja masih belum siap bekerja serta belum semua
perusahaan merekrut tenaga kerja berbasis kompetensi. Salah satu upaya dalam
meningkatkan  kompetensi tenaga kerja di Indonesia yaitu dengan
dilaksanakannya program pelatihan kerja berbasis kompetensi di bidang tertentu
yang sesuai dengan permintaan pasar tenaga kerja. Solusi tersebut bisa dilakukan
berupa pelatihan vokasi, pemagangan berbasis kompetensi, maupun sertifikasi
kompetensi. Pelatihan vokasi yaitu pelatihan di bidang khusus agar tenaga kerja
dapat menguasai keahlian tertentu sehingga perusahaan dapat merekrut tenaga
kerja dengan skill yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang tersedia agar tidak
terjadi ketidaksesuaian dan penyaluran tenaga kerja menjadi lebih tepat. Menurut
Nadler & Wi Midodo (2018 : 5) pelatihan kerja adalah teknik-teknik
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Batam”, fungsi pelatihan kerja terhadap kompetensi mengalami kenaikan dari
tahun ke tahun. Ini disebabkan karena adanya penggunaan sistem yang tersedia
semakin baik untuk menunjang program pelatinan. Kemudian, pelatihan tak hanya
dilakukan di dalam perusahaan (internal) namun juga diselenggarakan oleh
lembaga di luar perusahaan (eksternal) yang mana biasanya mengkhususkan pada
pelatihan kerja untuk bekal persiapan calon tenaga kerja. Pelatihan kerja, dalam
hal ini berkaitan dengan peningkatan kompetensi dilaksanakan dengan suatu hal
yang menjadi penyebab atau alasan yang memicu. Dikutip dari Daud & Mobonggi
(2019) dalam artikelnya yang berjudul “Program Pelatihan Kerja dalam

Meningkatkan Kompetensi Pencari Kerja (Studi Evaluatif Kirkpatrick’s



Evaluation Model pada Balai Latihan Kerja (BLK) Limboto Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo” bahwa dari hasil penelitiannya,
diketahui bahwa pelatihan kerja diberikan kepada masyarakat yang memerlukan
yaitu di antaranya para pencari kerja yang belum berpengalaman, para pekerja
yang perlu meningkatkan kompetensinya, dan pekerja yang akan beralih profesi.
Pelatinan kerja dibutuhkan apabila terdapat kesenjangan kemampuan
(kompetensi) antara kebutuhan lapangan kerja dengan kemampuan yang dimiliki
oleh tenaga kerja yang tersedia.

Pelatihan kerja di Indonesia dilaksanakan oleh sebuah lembaga yang
menyediakan jasa pelatihan di bidang pekerjaan tertentu guna mengembangkan
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Gambar 1.2

Sasaran pelatihan vokasi atau pelatihan kerja di bidang tertentu di Indonesia



Pelatihan kerja di Indonesia telah banyak dilaksanakan, namun terdapat
jumlah tenaga kerja yang tidak memenuhi sasaran pengembangan kompetensi
kerja sebanyak 56 juta masyarakat Indonesia yang diketahui terhambat karena
kurangnya kemampuan dalam digitalisasi serta sebanyak 72 juta masyarakat
Indonesia yang hanya mengenyam pendidikan tidak sampai sekolah menengah
akhir. Selain itu sebanyak 2,95 juta masyarakat Indonesia sebagai lulusan kerja
baru per tahunnya namun juga terdapat 26 juta pekerjaan baru di bidang e-
commerce yang mana membutuhkan skill tertentu untuk dapat bekerja di bidang
tersebut. Maka dibutuhkan pelatihan kerja di bidang-bidang tertentu untuk dapat
menyesuaikan keahlian tenaga kerja dengan bidang pekerjaan yang tersedia
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tertentu biasanya ditujukan untt gemba i erja yang telah
bekerja atau akan bekerja di perusaha agibelatihan yang
diselenggarakan oleh pemerintah yaitu pelatihan kerja yang dapat diikuti di Dinas
Ketenagakerjaan (Disnaker) di masing-masing kabupaten di Indonesia. Sedangkan
lembaga pelatihan kerja swasta telah banyak didirikan dengan tujuan semakin
merata program pelatihan kerja kepada masyarakat Indonesia dengan bidang
pekerjaan yang beragam juga. Telah banyak didirikan LPK swasta untuk
membantu pemerataan pelatihan kerja kepada masyarakat Indonesia. Tidak hanya
bertujuan untuk melatih tenaga kerja namun LPK swasta juga banyak yang
menyediakan informasi lowongan pekerjaan yang sesuai dengan skill peserta
pelatihannya atau bahkan menyediakan jasa penyaluran tenaga kerja untuk bekerja

atau magang ke luar negeri. LPK yang menyalurkan tenaga kerja ke luar negeri



dapat disebut sebagai SO (Sending Organization) dan biasanya banyak diminati
karena fasilitas dan jenjang karir yang cukup memiliki prospek tinggi karena
tenaga kerja dapat bekerja di luar negeri yang mana lebih banyak mendapat
pengalaman bertaraf internasional. Tercatat sebanyak 312 LPK berbasis SO
berdasarkan data dari Direktorat Bina Pemagangan Ditjen Binalattas.

Berikut ini adalah jumlah LPK swasta berbasis SO (Sending Organization)

yang tersebar di beberapa provinsi di Indonesia.
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Gambar 1.3
Jumlah Lembaga Pelatihan Kerja i i ization) di Indonesia

Salah satu LPK berbasis SO (Sending Or
yakni LPK Yutaka Education Center, LPK yang menyediakan program pelatihan

g ada di Indonesia

kerja dan jasa penyaluran magang ke Jepang. LPK Yutaka didirikan sejak 2017
dan telah berjalan selama 5 tahun di bidang pelatihan kerja dan juga penyaluran
tenaga kerja untuk magang ke Jepang. LPK Yutaka berlokasi di Karawang, Jawa
Barat dan telah melakukan kerjasama dengan banyak perusahaan mitra di Jepang.
Dengan latar belakang fenomena terjadinya kekurangan tenaga kerja di Jepang,
menjadikan didirikannya beberapa LPK yang khusus melatih tenaga kerja untuk
magang di Jepang, selain untuk memenuhi permintaan pasar tenaga kerja antara
Indonesia dan Jepang, juga dapat menjadi kesempatan tenaga kerja Indonesia

dalam mengembangkan kompetensi kerjanya yang berwawasan global serta



sebagai sarana mengembangkan karirnya. Hasil survey Lembaga Penelitian JICA
(Japan International Cooperation Agency) “Sadako Ogata Peace Development
Institute” menyatakan bahwa dalam 8 tahun mendatang, Jepang akan mengalami
kekurangan 630.000 tenaga kerja (sumber: tribunnews.com, 2022). Dengan
kondisi pasar tenaga kerja Jepang yang mengalami penurunan serta pasar tenaga
kerja Indonesia yang memiliki tingkat angkatan kerja tinggi namun tingkat
kompetensinya masih rendah, maka diadakan kerja sama antara Jepang dan
Indonesia untuk saling memenuhi tujuan pasar tenaga kerja. Pemerintah Jepang
meminta Indonesia untuk mengirimkan tenaga kerja ke Jepang untuk bekerja di
sana dengan kompetensi yang sesuai tentunya. Maka tersedianya LPK yang

melatih dan s alurka

tenaga kerja untuk magang di Jepang bertujuan untuk
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mengikuti pelatihan. Tercatat sejumlah pésesta yang tidak 1ulus dalam mengikuti

pelatihan dan tidak berangkat magang ke Jepang dikarenakan kompetensinya yang
masih belum cukup untuk bekerja di perusahaan Jepang. Para peserta yang belum
memenuhi syarat kompetensi kerja untuk magang di perusahaan Jepang akan
mengikuti pelatihan ulang yang mana akan berdampak pada keberangkatan untuk
magang ke Jepang yang terlambat dari target atau bahkan tidak bisa berangkat

magang ke Jepang.



Tabel 1.1

Data keberangkatan peserta LPK Yutaka Education Center (per 2017-2022)

Tahun Jumlah Peserta Pemberangkatan Magang ke Jepang
(Pendaftaran Lulus Tanggal Bidang
Jul-Agu) Peserta Pelatihan | Keberangkatan Jumlah Prefektur Pekerjaan
09/03/2018 40 | Kochi Pengolahan
Makanan
23/03/2018 22 Miyagi Pertanian
13/04/2018 15 Miyagi Perikanan
. Perawatan
2017 120 113 27/04/2018 16 Hokkaido Lansia
27/04/2018 20 | Tokyo Perawatan
Lansia
Total 113
Tdk Lulus 7
Pelatihan
04/03/2019 19 | Hokkaido perawatan
ansia
Pengolahan
_____HlL5/O3/201£ 41 Tokyo Makanan
\;5/03/%19 § 35 | Nagasaki F,\’Ae;kggggan
Perawatan
15/03/20%& 8 Kanagawa Lansia
108/04/2019 Fukuoka Pertanian
9, Naga Pertanian
Perawatan
Lansia
Konstruksi
Konstruksi
Pengolahan
Makanan
Pengolahan
Makanan
2021 - - - - - -
13/03/2023 7 Tokyo Perikanan
13/03/2023 11 Miyagi Perikanan
28/03/2023 14 Tokyo Konstruksi
12/05/2023 12 | Hokkaido Perawatan
Lansia
24/05/2023 10 Nagasaki Pertanian
2022 105 101 31/05/2023 28 Tokyo Pengolahan
Makanan
31/05/2023 19 | Kochi Pengolahan
Makanan
Total 101
Tdk Lulus 4
Pelatihan

Sumber: LPK Yutaka Education Center (2023)




Pada tahun 2020 hingga 2021 LPK Yutaka Edcuation Center tidak
menerima pendaftaran peserta pelatinan dan penyaluran magang ke Jepang
dikarenakan lockdown akibat pandemi Covid-19. Kemudian pada tahun 2022
dibuka kembali pendaftaran peserta magang dan penyaluran magang ke Jepang.
Diperkirakan dalam satu tahun peserta yang tidak lulus pelatihan karena belum
cukup kompeten sebesar 5% yang tidak lulus dari jumlah peserta yang mengikuti
pelatihan kerja tiap tahunnya. Jika terdapat 5% peserta yang tidak lulus dari total
jumlah peserta, maka perlu dianalisis apakah program pelatihan kerja di LPK
Yutaka Education Center telah dilaksanakan dengan maksimal dan efektif atau
terdapat beberapa kendala dan dapat mempengaruhi tingkat kompetensi kerja para

pesertanya hi i asih ada yang belum cukup kompeten dan tertinggal

untuk b magang ng semﬁ’get karena belum memenuhi syarat
I kerja dan belum bisa dinyatakan untuk lulus. Jika tiap tahunnya selalu
ada ku lebih 5% peserta=yang:tidak lus maka dapat menurunkan tingkat

peserta yang _gi ut a dif LPK Yutaka. Dapat
i enjadi penyebab peserta-peserta

dikatakan

yang tidak da t ~tey agang ke Jepang.
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