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MOTTO
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Artinya: Dialah yang menjadikan hidup dan mati untuk
menguji kalian siapakah yang paling baik amalnya. Dia

maha perkasa lagi maha pengampun.’

(Q.S Al-Mulk:2)

! Departemen Agama RI, Al-Hikmah (AL-Qur’an dan Terjemah,
(Bandung, CV Diponegoro: 2007), him. 562,
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ABSTRAK

Barokah Juniasri (14240026), Pengembangan
Sumber Daya Manusia Pendamping Program Keluarga
Harapan (PKH) Melalui Kegiatan Diklat Family
Development Session (FDS) di Balai Besar Pendidikan
dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial (BBPPKS) Regional
III Yogyakarta 2018.

Kegiatan magang yang pernah dilakukan oleh
peneliti  di  BBPPKS Regional III  Yogyakarta
memunculkan rasa penasaran yang lebih terhadap kegiatan
pengembangan SDM vyang dilakukan oleh BBPPKS
Regional III Yogyakarta. Sebab, setiap sumber daya
manusia memiliki hak atas pengembangan dirinya.
Sehingga peneliti memandang hal ini perlu dikaji untuk
melihat dari sudut pandang panitia kagiatan diklat yang
dalam hal‘ini tentunya diklat Family Development Session
(FDS).

Tujuan  dari penelitian ini  adalah  untuk
mengetahui, menganalisis, serta  mendeskripsikan
bagaimana pengembangan Sumber Daya Manusia yang
dilakukan oleh Balai Besar Pendidikan dan Pelatihan
Kesejahteraan Sosial Regional III melalui kegiatan Diklat

FDS. Sehingga hasil dari penelitian ini dapat bermanfaat

X

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga (19.11.2019)



baik dikalangan akademik sebagai literasi pengembangan
keilmuan khususnya keilmuan Manajemen Dakwah.
Selain bermanfaat untuk kegiatan akademik, penelitian ini
juga diharapkan mampu memberi kontribusi dalam dunia

praktisi sebagai kajian dalam bentuk pengalaman peneliti.

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti merupakan
penelitian yang bersifat deskriptif menggunakan metode
penelitian kualitatif. Peneliti berharap penelitian dengan
menggunakan metode deskriptif dapat lebih mudah untuk
dipahami oleh pembaca. Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan triangulasi dengan beberapa tokoh untuk
dijadikan subyek penelitian. Sehingga data yang di sajikan
oleh peneliti merupakan data yang akurat dan bukan data

yang bersifat manipulatif.

Kegiatan penelitian ini memiliki hasil terkait
kegiatan pengembangan SDM Pendamping PKH. Dalam
pengembangan ' 'SDM /\Pendamping ¥ PKH' 'kegiatannya
dibagi. menjadi. 2 tahap. Tahap pertama adalah tahap
pengembangan Dalam Jaringan (Daring) dan tahap kedua
adalah tahap pengembangan Luar Jaringan (Luring).

Kata kunci : Manajemen, Sumber Daya Manusia

Pendamping Keluarga Harapan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Manusia pada hakikatnya adalah makhluk
sosial dimana secara naluri manusia itu ingin hidup
berkelompok.  Manifestasi dan  kehidupan
kelompok ini antara lain timbulnya organisasi-
organisasi atau lembaga-lembaga sosial atau
masyarakat.! Untuk menjalankan sebuah organisasi
atau lembaga, diperlukan sebuah proses manajerial
dan penataan Sumber Daya Manusia (SDM) yang
baik. Pengembangan sumber daya manusia
merupakan salah satu bentuk manajerial yang baik
oleh manajer.

Pengembangan sumber daya manusia
merupakan satah’ satu faktor kunci keberhasilan
organisasi’ dalam mencapai-tujuan- secara “efektif
dan ‘efisiens® ! Pengembangan. Sumber Daya
Manusia (PSDM) dapat dipahami sebagai investasi

perusahaan dalam menjamin mutu organisasi.

" Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangaan Sumber Daya
Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2015), hlm. 8

* Adie E. Yusuf Suwarno, Pengembangan SDM,
(Tanggerang Selatan: Universitas Terbuka, 2014), hlm. 1.1
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Pengembangan SDM dapat dilakukan apabila
manajer sudah memahami kebutuhan dari SDM.
Manajer secara jelas harus memperhatikan
kebutuhan SDM terutama kebutuhan primer.
Kebutuhan primer

“... merupakan kebutuhan dasar bagi
manusia (basic need), dan oleh karena itu,
kebutuhan ini masih bersifat kebutuhan fisik atau

kebendaan”.?

Peningkatan kemampuan (skill) SDM juga
termasuk  dalam  kebutuhan fisik. Dengan
meningkatkan kemampuan SDM maka efisiensi
kerja akan meningkat, yang berarti produktivitas
akan meningkat. Dengan meningkatnya
produktivitas k erja maka, pemenuhan kebutuhan
fisik' SDM lebih'terjamin, ‘bahkan meningkat, dan
organisasi/akan dengan mudah mencapai tujuan.

Peningkatan skill SDM bukanlah hal yang
terjadi secara instant. Pengembangan SDM (HR
development) dapat dipahami sebagai penyiapan
individu pegawai untuk memikul tanggung jawab

yang berbeda atau lebih tinggi di dalam

? Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangaan Sumber Daya
Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2015), hlm. 8
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organisasi.’ Sebagaimana pernyataan tersebut,
secara tidak langsung mengemukakan
pengembangan SDM didukung dengan cara
penyiapkan individu. Mempersiapkan SDM
bukanlah hal yang mudah. Diperlukan waktu dan
proses untuk meningkatkan skill SDM yang
dimiliki semacam pendidikan dan pelatihan
(DIKLAT) bagi SDM.

Jika melihat secara kasat mata saja, sudah
berapa banyak lembaga profit maupun non profit
yang mengalami kekalahan dalam persaingan
terhadap lembaga lain. Hal ini tidak menutup
kemungkinan disebabkan oleh tidak adanya
perhatian dari manajer terhadap pengembangan
terhadap sumber daya manusia yang dimiliki.

Salah satu contoh lembaga yang
memperhatikan pengembagan terhadap sumber
daya manusia yang (dimilikiy adalah | Kementrian
Sosial (Kemensos). Melalui serangkaian kegiatan
diklat ~di Balaiy Besar ;Pendidikanjdan, Pelatihan
Kesejahteraan Sosial (BBPPKS), Kementrian
Sosial mampu memperhatikan kebutuhan primer
dari sumber daya manusia yang dimiliki.

Berdasarkan Surat Keputusan Menteri

Sosial RI Nomor: 53/HUK/2002 tanggal 23 Juli

* Donni Juni Priansa, Perencanaan dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia, hlm. 146
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2003 Tentang organisasi dan tata kerja Balai Besar
Pendidikan Dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial,
BBPPKS Yogyakarta adalah unit pelaksana teknis
di bidang pendidikan dan pelatihan kesejahteraan
sosial di lingkungan departemen sosial yang berada
di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada
kepala badan pelatihan dan pengembangan sosial.

BBPPKS Regional III  Yogyakarta
bertugas melaksanakan pendidikan dan pelatihan
kesejahteraan sosial bagi Tenaga Kesejahteraan
Sosial Pemerintah (TKSP) dan Tenaga Kerja Sosial
Masyarakat (TKSM), pengkajian dan penyiapan
standarisasi pendidikan dan pelatihan, pemberian
informasi serta koordinasi dengan instansi terkait
sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang
berlaku.’

Kegiatan pendidikan dan pelatihan yang
diamanahkan: kepada BBPPKS: merupakan salah
satu = kegiatan \ yang dipandang ' perlu.. Sebab,
kegiatan,  pendidikan ;- dan | pelatthan dapat
digolongkan dalam kegiatan pengembangan

sumber daya manusia.

5

http://bbppksjogja.kemsos.qgo.id/index.php/sejarah/sabtu/24-

februari/11:05|
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Program Keluarga Harapan (PKH)
merupakan program yang dilaksanakan pemerintah
untuk  mengentaskan ~ kemiskinan = dengan
melakukan intervensi terhadap Keluarga Penerima
Manfaat (KPM) melalui bidang pendidikan dan
layanan  kesejahteraan. Keluarga penerima
manfaat (KPM) sering tidak mampu membiayai
pemeliharaan atau perawatan kesehatan dan
pendidikan bagi anggota keluarganya akibat
rendahnya tingkat pendapatan. Untuk mempercepat
pencapaian tujuan PKH diperlukan program
Family Developmen Session (FDS).’

Pendamping PKH adalah fasilitator
sekaligus pendamping yang memonitori kepatuhan
Keluarga Penerima Manfaat (KPM) demi
terlaksanakannya program PKH yang substainable.
Oleh karena itu Kemensos perlu mempersiapkan
pendamping « sebagai  tenaga-tenaga; ‘ahli yang
memiliki pengetahuan, kemampuan, keterampilan
dans memiliki komitmen-yang tinggi- mensuseskan

program keluarga harapan melalui Diklat FDS.*

% BBPPKS, Laporan Pertanggung Jawaban Diklat FDS
Angkatan XXVII, (Yogyakarta, BBPPKS:2017), him. 1

" 1bid., hlm. 1

% Ibid., hlm. 2
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Bertitik tolak dari hal tersebut maka, Balai
Besar Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan
Sosial (BBPPKS) Yogyakarta memandang perlu
untuk  menyelenggarakan  diklat  “Family
Development Session (FDS)” bagi pendamping
PKH.

Adapun dalam penelitian ini peneliti
tertarik untuk mengetahui, menganalisis, serta
mendeskripsikan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Pendamping Program Keluarga Harapan
melalui kegiatan Diklat Family Development
Session (FDS) oleh Balai Besar Pendidikan dan
Pelatihan = Kesejahteraan ~ Sosial ~ (BBPPKS)
Regional III Yogyakarta pada tahun 2018.

Hal ini berlandaskan dari pengalaman
peneliti yang sebelumnya pada tahun 2017 pernah
melakukan kegiatan magang di BBPPKS Regional
I Yogyakarta., Dalamy janalisis; peneliti ketika
pelaksanaan kegiataninagang, kegiatan Diklat FDS
ini, » mendapativ, beberapa permasalahan seperti
perangkat pendukung kegiatan yang terlambat
datang dan jadwal yang secara tiba-tiba berubah.

Diklat yang dimaksud dalam penelitian ini
lebih mengarah kepada proses pelatihan. Adapun

dasar pemikiran dari lahirnya ide penelitian ini

? Ibid., hlm. 1-2
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adalah peneliti beranggapan bahwasanya setiap
sumber daya manusia berhak mendapatkan hak
atas pengembangan dirinya yang merupakan
kebutuhan primer seperti yang telah tertulis dalam
buku Soekidjo Notoatmodjo “Pengembangan
Sumber Daya Manusia”.
B. Rumusan Masalah
Adapun yang menjadi rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah Bagaimana proses
pengembangan SDM = Pendamping Program
Keluarga Harapan (PKH) melalui kegiatan Diklat
FDS di BBPPKS Regional III Yogyakarta 20187
C. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui, menganalisis, serta
mendeskripsikan  pengembangan - sumber daya
manusia pendamping PKH melalui kegiatan Diklat
Family 1DevelopmentSession / (EDS); oleh Balai
Besar Pendidikan dan’ Pelatihan Kesejahteraan
Sosial(BBPPKS) Regional Il Yogyakarta 2018.
D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik
Dipandang dari manfaat akademik,
penelitian ini memberikan kontribusi di dunia
pendidikan dalam hal pengembangan keilmuan

manajemen dakwah melalui studi lapangan yang
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mengkaji proses pengembangan SDM pendamping

PKH melalui kegiatan Diklat FDS sehingga dapat

digunakan sebagai contoh dan teori yang biasa

dikaji dikalangan akademik.

2. Manfaat Praktis

Secara praktis, penelitian ini bermanfaat
bagi organisasi lainnya dalam menambah wacana
keilmuan dan wawasan terutama dalam masalah
pengembangan sumber daya manusia melalui
kegiatan diklat.

E. Telaah Pustaka

Tujuan dari uraian telaah pustaka adalah
untuk menunjukkan memberikan kejelasan serta
batasan terhadap apa yang diteliti oleh peneliti.

Sehingga dapat dibedakan dengan penelitian-

penelitian terdahulu yang sejenis. Berdasarkan

hasil penelusuran pustaka yang telah dilakukan,
terdapat: beberapa; | penelitian-penelitian  sejenis
diantaranya adalah:

1.7 EkoyYulianto dalam skripsinyayang berjudul,
“Pengembangan Sumber Daya Manusia di
Balai Latihan Kerja Kulon Progo DI
Yogyakarta (Studi atas pelaksanaan pelatihan
tahun 2015). Skripsi ini menggunakan metode
penelitian kualitatif. Skripsi ini membahas

tentang program pengembangan sumber daya
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manusia yang dilakukan oleh Balai Latihan
Kerja (BLK) Kulon Progo yang menggunakan
pelatihan dan instrukur berpengalaman dan
berkompetensi tinggi di bidangnya sehingga
dapat meningkatkan kemampuannya di bidang
pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja
sehingga terserap di pasar kerja.'

2. Siti Khotijah dalam skripsinya yang berjudul
“Manajemen Pengembangan Sumber Daya
Manusia di TKIT Muadz bin Jabal Kotagede
Yogyakarta”. Skripsi ini membahas tentang
aktivitas-aktivitas  pengembangan  Sumber
Daya Manusia melalui pendidikan."

3. Khoirunissa dalam skripsinya yang berjudul
“Analisis Pelatihan dan Pengembangan SDM
di MTS Ibnul Qoyyim Putra Piyungan
Yogyakarta”. Skripsi ini membahas tentang
pelatihanc (dan : pengembangan: ‘bagi ustadz-

ustadzah yang dilakukan oleh pihak Mts Ibnul

' Eko Yulianto, Pengembangan Sumber Daya Manusia di
Balai Latihan Kerja Kulon Progo DI Yogyakarta Studi atas
pelaksanaan pelatihan tahun 2015, Skripsi, (Yogyakarta: Jurusan
Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan
Kalijaga,2015)

' Siti Khotijah, Manajemen Pengembangan Sumber Daya
Manusia di TKIT Muadz bin Jabal Kotagede Yogyakarta, Skripsi,
(Yogyakarta: Jurusan Manajemen Dawah Fakultas Dakwah dan
Komunikasi UIN Sunan Kalijaga, 2008)
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Qoyyim Putra adalah workshop, musyawarah
guru mata pelajaran dan trainner of trainning.*?
Berdasarkan tinjauan pustaka penelitian
diatas tampak jelas bahwa penelitian yang akan
peneliti lakukan berbeda dengan penelitian yang
sudah ada. Adapun persamaan antara penelitian
yang terdahulu dan yang akan penulis teliti adalah
sama-sama membahas mengenai pengembangan
SDM. Sementara yang membedakan dengan
penelitian terdahulu adalah penelitian ini lebih
memfokuskan pada pengembangan SDM yang
dimiliki oleh Kemensos yang dalam hal ini adalah
para pendamping bagi program Kemensos yaitu
Program ' Keluarga Harapan (PKH) melalui
kegiatan diklat FDS yang dilaksanakan di Balai
Besar Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan
Sosial (BBPPKS) Regional I1I Yogyakarta.
F. Kerangka Teori
1. Pengertian, 'Pengembangan /Sumber. Daya
Manusia
Pengembangan Sumber Daya Manusia
(PSDM) merupakan kerangka kerja untuk

membantu karyawan mengembangkan

"2 Khoirun, Analisis Pelatihan dan Pengembangan SDM di
Mts Ibnul Qoyyim Putra Piyungan Yogyakarta, Skripsi, (Yogyakarta:
Jurusan Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN
Sunan Kalijaga, 2014)
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keterampilan, pegetahuan dan kemampuan secara
individual maupun organisasional."
Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM)
secara mikro, dalam arti di lingkungan suatu unit
kerja (departemen atau lembaga-lembaga yang
lain), maka yang dimaksud adalah tenaga kerja,
pegawai atau karyawan (employe). Sumber daya
manusia atau karyawan di suatu lembaga ini juga
sangat penting perannya dalam mencapai
keberhasilan lembaga atau departemen yang
dimaksud."*

Pengembangan sumber daya manusia

(13

juga dijelaskan sebagai “,,, suatu usaha untuk
memelihara, meningkatkan kemampuan,
kapasitas maupun  profesionalisme SDM”."
Menurut  Husnan  dikutip Edi  Sutrisno,
pengembangan SDM adalah proses pendidikan
jangka rpanjang wyang 'menggunakan  prosedur

sistematis  dan  terorganisasi, sehingga tenaga

" Adie E. Yusuf Suwarno, Pengembangan SDM,
(Tanggerang Selatan: Universitas Terbuka, 2014), him. 1.4

'* Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangaan Sumber Daya
Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2015), hlm. 7

' Ambar Teguh Sulistiani Rosidah, Manajemen Sumber
Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu), him. 219
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kerja manajerial mempelajari pengetahuan

konseptual dan teoritis untuk tujuan umum.'®

2. Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia
memiliki tujuan yang penting dan strategis dalam
rangka mendukung efektivitas dan kinerja
organisasi. Menurut Lawrence dikutip Adie E.
Yusuf,

“Tujuan  pengembangan sumber
daya manusia adalah untuk mendorong dan
mempercepat pendayagunaan SDM  melalui
kebijakan yang jelas dan kohesif dalam bidang
pendidikan, pelatihan dan kesehatan serta
ketenagakerjaan pada semua jenjang baik skala
organisasi maupun skala nasional.”

Sebaliknya tujuan manajemen SDM
adalah untuk memaksimalkan tingkat investasi dari
modaly ntama; organisasi »(human:capital) dan
meminimalkan resikofinansial.'’

Pengembangan SDM juga memiliki tujuan
untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan

memaksimalkan efisiensi dan kinerja karyawan

'® Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:

kencana, 2009), hlm. 62.

7 Adie E. Yusuf Suwarno, Pengembangan SDM,

(Tanggerang Selatan: Universitas Terbuka, 2014), hlm. 1.14
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melalui  pengembangan  pengetahuan  dan

keterampilan, tidakan dan standar, motifasi,

insentif, sikap dan lingkungan kerja. Secara lebih
khusus, tujuan pengembangan SDM adalah

a. Mengembangakan sumber daya modal baru

yang dapat dikembangkan untuk
meningkatkan  produktivitas  organisasi,
termasuk  sumber daya  keunggulan
kompetitif modal manusia (human capital),
modal organisasi dan modal pasar yang
berpotensi.

b. Membantu individual, kelompok dan
organisasi untuk mengantisipasi dan
menciptakan perubahan.

c. Meningkatkan kualitas hidup individu.
Pada akhirnya, pengembangan sumber

daya manusia memungkinkan individu dan

organisasi’ cuntuk ; menghasilkan < output secara
maksimal melalui investasi sumber daya ' manusia
yangtak terbatas secaraminimal.'®

3. Faktor-faktor Penentu Pengembangan Sumber

Daya Manusia
Upaya pengembangan sumber daya

manusia perlu memperhatikan beberapa hal yang

% Ibid., him. 1.14-1.15
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dipandang sebagai hal-hal yang menjadi faktor
penentu pengembangan sumber daya manusia.
a. Faktor Internal

Faktor internal disini  mencakup
keseluruhan kehidupan organisasi yang dapat
dikendalikan baik oleh pimpinan maupun oleh
anggota organisasi yang bersangkutan. Secara
terinci faktor-faktor tersebut antara lain:

1) Visi:

Visi adalah impian, cita-cita, atau
harapan yang ingin dicapai oleh organisasi
tersebut dalam kurun waktu tertentu.

2) Misi:

Misi adalah upaya untuk mewujudkan
visi atau impian organisasi tersebut.
3) Tujuan:

Tujuan adalah apa yang ingin dicapai
setiap upaya atau program organisasi. Untuk
mencapai tujuan ini diperlukan perencanaan
yag baik; /serta pimplementasi perenanaan
tersebut secara tepat.

4) Strategi pencapaian tujuan

Misi dan tujuan suatu organisasi
mungkin mempunyai persamaan dengan
organisasi lain, tetapi strategi untuk

mencapai misi dan tujuan tersebut berbeda.
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5) Sifat dan jenis kegiatan
Sifat dan jenis kegiatan sangat penting
pengaruhnya terhadap pengembangan
sumber daya manusia dalam organisasi yang
bersangkutan.
6) Jenis teknologi yang digunakan
Jenis teknologi yang digunakan perlu
diperhitungkan dalam program
pengembangan sumber daya manusia.
Pengembangan sumber daya manusia disini
dimaksudkan untuk mempersiapkan tenaga
guna menangani atau  mengoprasikan
teknologi yang digunakan.'’
b. | Faktor Eksternal
Suatu organisasi yang berada di dalam
lingkungan tertentu, dan tidak terlepas dari
pengaruh lingkungan dimana organisasi itu
berada: jAgar organisasi itu 'dapat. melaksanakan
visi, ‘misl, dan tujuannya, maka _organisasi
tersebut harus/ memperhitungkan- faktor-faktor
eksternal dari organisasi tersebut. Faktor-faktor
eksternal tersebut antara lain:

1) Kebijakan pemerintah

' Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangaan Sumber Daya
Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2015), hlm. 12
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Kebijaksanaan-kebijaksanaan
pemerintah, baik yang dikeluarkan melalui
perundang-undangan,  peraturan-peratura
pemerintah, surat-surat keputusan menteri
atau pejabat pemerintah, dan sebagainya
adalah merupakan arahan yang harus
diperhitungkan oleh suatu organisasi.

2) Sosio-budaya masyarakat

Faktor sosio-budaya masyarakat tidak
dapat diabaikan suatu organisasi. Hal ini
dapat dipahami karena suatu organisasi apa
pun  didirikan  untuk  kepentingan
masyarakat yag mempunyai latar belakang
sosio-budaya yang berbeda-beda.

3) Perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi

Perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi /dij (luar rorganisasi jdewasa ini
sudah sedemikian pesatnya, sudah barang
tentu - suatu jorganisasi; yang baik harus
mengikuti arus tersebut. Untuk itu, maka
organisasi harus mampu untuk memilih
teknologi yang tepat untuk organisasinya.*

4. Dasar Pengembangan Sumber Daya Manusia

2 1bid., hlm. 13-14
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Dasar pengembangan sumber daya manusia
diperlukan bagi profesional pengembangan SDM
sebagai kerangka acuan dalam pelaksanaan dan
pengambilan keputusan pengembangan SDM.
Berikut adalah dasar pengembangan SDM, yang
menjadi motivasi dan kerangka acuan bagi profesi
PSDM:

a. Organisasi merupakan suatu entitas buatan
manusia yang tergantung pada keahlian
manusia dalam perencanaan dan pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Dalam hal ini
diakui bahwa organisasi pada dasarnya

bersifat berubah dan rentan terhadapa

perubahan.
b. Keahlian manusia dikembangkan dan
dimaksimalka melalui proses

pengembangan SDM serta harus dilakukan
berdasarkan prinsip- saling: menguntungkan
antara organisasi dan individu yang terlibat
baik-yang terjadi dalam waktu yang singkat
maupun jangka waktu yang panjang.

c. Profesional pengembangan SDM menjadi
pengarah bagi individu/kelompok, proses

kerja dan integritas organisasi. Profesional
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memajukan individu, kelompok, proses
kerja, dan kesatuan organisasi.*’
Pendapat diatas adalah hasil kutipan Adie
E. Yusuf yang dikutip dari Swanson dan Holton
1.
5. Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui
Pelatihan

Pengembangan Sumber Daya Manusia
(PSDM) atau pengembangan karyawan adalah
pelaksanaan setiap aktivitas yang mengarah pada
pembelajaran berkesinambungan, pengembangan
diri dan yang berkontribusi mewujudkan tujuan-
tujuan individu dan organisasi.*

Pelatihan merupakan sarana penting
dalam pengembangan sumber daya manusia yang
baik. Pengembangan di bidang pelatihan
karyawan merupakan suatu usaha peningkatan
knowledge «dan rskills jseorang tkaryawan untuk
menetapkan aktivitas/ kerja = tertentu. /Dengan
pelatihan perusahaan memperolehimasukan yang
baik meghadapi tantangan-tantangan manajemen

yang terus berkembang degan memiliki karyawan

*" Ibid., him 1.24
Marwansyah, Maajemen Sumber Daya Manusia,
(Bandung: Alfabeta, 2014), him. 154
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yang dapat memenuhi penyelesaian masalah-
masalah yang ada.*

Organisasi yang ideal, didalamnya akan
terdapat hubungan yang dekat antara misi
stratejik  perusahaan dengan tujuan-tujuan
program pelatihan dan pengembangan. Penilaian
dan pemutakhiran berkala atas tujun-tujuan
tersebut diperlukan untuk memastikan bahwa
tujuan-tujuan  tersebut  diperlukan  untuk
memastika  bahwa  tujuan-tujuan  tersebut
menujang kebutuhan-kebutuhan stratejik yang
terus berubah dari organisasi tersebut. Berikut

adalah proses pelatihan dan pengembangan.**

» Suwanto dan Donni Juni Priansah, Manajemen Sumber
Daya Manusia, (Bandung: Alfabeta, 2011), him. 117
* R. Wayne Mondy, Terj. Penerbit Airlangga, Manajemen Sumber
Daya Manusia, (Jakarta, Penerbit Airlangga: 2008), him. 214
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a. Menentukan kebutuhan yang spesifik

Langkah pertama dalam proses pelatihan dan
pengembangan adalaha menentukan
kebutuhan-kebutuhan spesifik pelatihan dan
pengembangan. Kebutuhan-kebutuhan
pelatihan dan pengembangan bisa ditentukan
dengan melakukan analisis pada beberapa
level.

1) Analisis organisasi: dari perspektif
organisasi secara menyeluruh, misi-
misi, tujuan-tujuan, dan rencana
stratejik perusahaan dipelajari bersama
dengan hasil perencanaan sumber daya
manusia

y Analisis tugas: level analisis berikutnya
berfokus pada tugas-tugas yang
diperlukan untuk mencapai tujuan-
tujuan: perusahaan: ‘Deskripsi-deskripsi
pekerjaan merupakan sumber data yang
penting bagi level ini;

3) Analisis orang: menentukan kebutuhan
analisis pelatihan individual
merupakan level terakhir. Pertanyaan-
pertanyaan yang relevan adalah,  siapa
yang perlu dilatih?”” dan “pengetahuan,

keterampilan dankemampuan jenis apa
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yang dibutuhkan karyawan?” penilaian
kinerja serta wawancara atau survei
terhadap supervisor dan pemegang
pekerjaan sangat membantu pada level
ini.”’
b. Menerapkan tujuan-tujuan spessifik pelatihan
dan pengembangan
Pelatihan dan pengembangan harus memiliki
tujuan-tujuan yang jelas dan ringkas serta
dikembangkan untuk mencapai tujuan-tujuan

g . 26
organisasi.

5 bid., hlm, 215.

28 1bid., hlm, 215.
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c. Metode pelatihan dan pengembangan

1) Arahan instruktur

Salah satu manfaat dari metode arahan
instruktur adalah bahwa si instruktur bisa
menyampaikan sejumlah besar informasi
dalam waktu relatif singkat. Efektivitas dari
program-program arahan instruktur meingkat
ketika kelompoknya cukup kecil untuk bisa
melakukan diskusi dan ketika si instruktur
mampu  mengendalikan  imajinasi  kelas
tersebut dan memanfaatkan multimedia secara
tepat.
2) Studi kasus

Studi kasus adalah metode pelatihan
dan pengembangan di mana pera trainee
mempelajari informasi yang diberikan dalam
sebuah kasus dan mengambil keputusan
berdasarkanshal tersebut:
3) “Pemodelan prilaku

Pemodelan - prilaku adalah metode
pelatihan dan pengembangan yang
memungkinkan seseorang untuk belajar
dengan untuk meniru atau mereplika perolaku
orag-orang lainnya untuk menunjukkan kepada
para manajer cara menangani berbagai situasi.

4) Permainan peran
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Permainan peran adalah metode
pelatihan dan pengembangan di mana para
peserta diminta untuk merespon permasalahan-
permasalahan khusus yang mungkin muncul
dalam pekerjaan mereka dengan meniru
situasi-situasi di dunia nyata.

5) Permainan bisnis

Permainan bisnis adalah metode
pelatihan dan pengembangan yang
memungkinkan para peserta untuk mengambil
peran-peran seperti presiden, controller, atau
vice president pemasaran dari dua organisasi
bayangan atau lebih dan bersaing satu sama
lain dengan memanipulasi faktor-faktor yang
dipilih dalam suatu situasi bisnis tertentu. Para
peserta dapat melihat bagaimana keputusan
mereka mempengaruhi kelompok-kelompok
lainnya dan sebaliknya:

6) “In-basket training

Insthe-basket training-adalah metode
pelatihan di mana para peserta diminta
meyusun prioritas dan kemudian menangani
sejumlah dokumen bisnin, pesan e-mail,
memo, laporan, dan pesan telepon yang
biasanya melewati meja seorang manajer.

Pesan-pesan tersebut, disajikan tudak dalam
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urutan tertentu, meminta berbagai hal mulai
dari tindakan mendesak sampai penanganan
rutin. Dalam hal ini, trainee menetapkan
prioritas pada setiap situasi tertentu sebelum
mengambil keputusan. Bentuk pelatihan ini
cukup akurat dalam memprediksi keberhasilan
kinerja dalam pekerjaan-pekerjaan
manajemen.
7) On-the-job training

On-the-job training adalah metode
pelatthan dan pengembangan informal yang
memungkinkan seseorang karyawan unntuk
mempelajari tugas-tugas pekerjaan dengan
mengerjakannya secara nyata. Kunci dari
pelatihan ini adalah transfer pengetahuan dari
karyawan yang sangat terampil dan
berpengalaman kepada seorang aryawan baru,
sembari « ymemelihara . produktivitas kedua
karyawan tersebut.
8) Rotasi pekerjaan

Rotasi pekerjaan adalah metode
pelatihan dan pengembangan di mana para
karyawan berpindah dari satu pekerjaan ke
pekerjaan  lainnya  untuk  memperluas
pengalaman mereka.

9) Magang
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Magang sebagai metode pelatihan dan
pengembangan, memungkinkan peserta untuk
mengintegrasikan teori yang dipelajari di kelas
dengan praktik-praktik bisnis.

10) Pelatihan pemula

Pelatihan pemula adalah metode
pelatihan yang meegkombinasikan instruksi di
kelas dengan on-the-job training. Pelatihan ini
umum dalam pekerjaan-pekerjaan  yang
banyak membutuhkan keterampilan seperti
tukang ledeng, tukang potong rambut, tukang
kayu, masinis, dan tukang cetak.
11)Sistem  penyampaian  pelatthan  dan

pengembangan

Sistem penyampaian pelatihan
memiliki berbagai jenis sistem penyampaian.
Diantaraya:

a) Universitas perusahaan

Sebuah' sistem’ ' ‘penyampaian
pelatthan sdan- pengembangan yang
diberikan di bawah payung organisasi
disebut universitas perusahaan. Lembaga
pelatihan dan pengembangan perusahaan
berbeda  dengan  banyak  program
pendidikan tradisional dalam hal fokusnya

pada penciptaan perubahan organisasi
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yang melibatkan bidang-bidang seperti
pelatihan  perusahaan, pengembangan
karyawan, dan pembelajaran orang
dewasa.
b) Akademi dan universitas

Akademi dan universitas telah
menjadi sistem penyampaian utama untuk
melatih para karyawan profesional, teknis,
dan manajemen.
c) Comunity college

Comunity college adalah lembaga
pendidikan tinggi yang didanai secara
publik serta memberikan program-
program pelatihan vokasional dan gelar
assiciate.
d) Pendidikan tinggi online

Pendidikan tinggi online
didefinisikan  sebagai| ' peluang-peluang
pendidikan termasuk prgram _gelar dan
pelatihan yangydisampaikalewat interner,
baik secara penuh ataupun sebagian.
e) Videoconverencing

Pendekatan dalam sistem
penyampaian videoconverencing adalah

menggunakan teknologi dan ruang kelas
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satelit untuk menyampaikan pelatihan dan
pengembangan..
f) Vestibule system

Vestibule system adalah sistem
penyampaian pelatihan dan
pengembangan yang diambil di tempat
jauh dari area produksi mengenai
peralatan yang sangat menyerupai
peralatan yang benar-benar digunakan
dalam pekerjaan.
g) Media video

Penggunaan media video seperti
DVD, videotape, dan klip film terus
menjadi sistem penyampaian pelatihan
dan pengembangan yang populer. Media
tersebut menarik sekali bagi perusahaan-
perusahaan kecil yang tidak mampu
mengupayakan metode-metode
penyampaian pelatihan yang lebih mahal.
h) -E-learning

E-learning  adalah  sistem

penyampaian pelatihan dan
pengembangan untuk instruksi online.
Sistem ini mengambil manfaat dari
kecepatan, memori, da kemampuan

manipulasi data dari komputer untuk
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fleksibelitas yang lebih besar dalam
instruksi. Manfaat dasarnya adalah bahwa
sistem tersebut bisa diatur kecepatannya
secara ~ mandiri  (self-paced)  dan
terindividualisasi serta dapat dijalakan
pada jam kerja atau jam istirahat.
1) Simulator

Simulator adalah sistem
penyampaian pelatihan dan
pengembangan yang terdiri atas piranti-
piranti atau program-program yang bisa di
mereplikasi tuntutan-tuntutan pekerjaan
yang sebenarnya. Piranti-piranti tersebut
merentang dari sekedar tiruan sederhana
alat-alat mekanis yang terbuat dari kertas
hingga simulasi komputer mengenai
lingkungan keseluruhan.
7)- Pengembangan manajemen

Pengembangan manajemen
sendiriv, terdiri j atas, seluruh pengalaman
pelatihan yang diberikan oleh organisasi
yang menghasilkan peningkatan
keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan dalam posisi-posisi manajerial

saat ini dan di masa mendatang. Berikut
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ini adalah jenis-jenis pengembangan
manajemen:
k) Mentoring dan coaching
Mentoring adalah pendekatan

dalam memberi nasihat, bimbingan, dan
membina, untuk menciptakan hubungan
praktis guna mendorong pertumbuhan dan
pengembangan karir individu, pribadi dan
profesional. Mentoring berfokus pada
keterampilan-keterampilan untuk
mengembangkan para bawahan agar
bekerja degan potensi tinggi mereka
sehingga mengarah pada kemajuan karir.
Para mentor bisa bertempat dimana saja
dalam organisasi bahkan di perusahaan
lain. Coaching sering dianggap scbagau
tanggung jawab atasan langsung, yang
memberikan — bantuan ~hampir  seperti
mentor,, Coach/memiliki pengalama yang
lebih lama atau keahlian yang lebih tinggi
dari bawahan dan berperan memberikan
nasihat-nasihat bijaksana.
1) Mentoring terbalik

Mentoring  terbalika  adalah
proses di mana para karyawan yang lebih

tua belajar dari yang lebih muda. Ada
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orang-orang dalam organisasi yang
mendekati pensiun namun tidak ingin
pensiun, serta memiliki pengetahuan yang
luas dan tidak boleh disia-siakan. Ada
orang-orang muda yang mengetahui hal-
hal yang luas dan tidak diketahui orang-
orang lainnya dan sangat bersemangat
unntuk memperluas wawasan mereka.

m) Orientasi

Orientasi adalah upaya pelatihan
dan pengembangan awal bagi para
karyawan baru yang memberi mereka
informasi perusahaan, pekerjaan, dan
kelompok kerja. Kesan pertama seringkali
paling membekas.

Sedangkan dalam Implementasi program
pelatihan dirumuskan secara sempurna akan gagal
jika manajemen; tidak rmampu- meyakinkan para
peserta  akan ‘manfaat-manfaatnya. (Para peserta
harus yakin bahwa program; tersebut memiliki
nilai dan akan membantu mereka mencapai
tujuan-tujuan pribadi dan profesional mereka.
Serangkaian panjang program-program sukses
tentunya akan  meningkatkan  kredibilitas

pelatihan dan pengembangan.
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Mengimplementasikan program-
program pelatthan memunculkan masalah-
masalah unik. Pelatihan melibatkan perubahan,
sehingga para karyawan bisa menolak keras.
Umpan balik peserta penting dalam tahap ini
karena, seringkali ada masalah pada program-
program  baru.  Kesulitan lain  dalam
mengimplementasikan program pelatihan dan
pengembangan adalah pemeliharaan dokumen.
Pentinglah untuk memelihara dokumen-dokumen
pelatihan termasuk seberapa baik para karyawan
bekkinerja semama pelatthan dan dalam
pekerjaan (on-the-job).

12)  Evaluasi program

Ukuran-ukuran  untuk = mengevaluasi
pelatihan dan pengembangan  pelatihan dan
pengembangan dapat meningkatkan integritasnya
dalam -perusahaan — jika |\ program / tersebut
meunjukkan manfaat nyata bagi organisasi. Tiga
tujuan evaluasi mencakup: memutuskan perlunya
melajutkan suatu program, memutuskan perlunya
memodifikasi suatu program dan menentukan
nilai dari pelatihan.

Dengan demikian, departemen pelatihan harus
mendokumentasikan usaha-usahanya dan membuktikan

bahwa usaha-usaha tersebut memberikan layanan yang
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bernilai. Model kirkpatrick sering digunakan untuk
evaluasi pelatihan diantaranya;
a) Opini peserta
b) Tingkat pembelajaran
c) Perubahan perilaku
d) Pencapaian tujuan pelatihan dan
pengembangan
e) Benchmarking
6. Konteks pengembangan SDM
Fungsi  pengembangan dalam  konteks
organisasi induk (host organization) sangat luas
meliputi perusahaan/korporasi, bisnis, industri, lembaga
pemerintah atau organisasi nirlaba baik skala kecil
maupun besar. Organisasi induk adalah suatu sistem
yang memiliki misi yang menggerakkan tujuan dan
hasil. Dalam konteks internasional, organisasi induk
untuk pengembangan SDM adala suatu negara.
Investasi; strategis; dalam pengembangan; SDM pada
level negara. mencakup mulai dari menjaga daya saing
tenagas /kerja masional, yang stinggi rsampai pada
pengentasan kemiskinan, adapun tujuannya adalah
untuk memajukan, mendukung, dan mengharmoniskan
sistem utama.
Jadi, dapat dikatakan bahwa setiap proses
pengembangan SDM memiliki perbedaan-perbedaan

untuk menyesuaikan dirinya sesuai dengan organisasi,
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perbedaan budaya, wilayah maupun bangsa dimana
pengembangan SDM tersebut berada.”’
7. Ruang Lingkup Pengembangan SDM

Uraian sebelumnya menjelaskan tentang
pengembangan SDM secara mikro. Yaitu, didalam
lingkup organisasi, instansi atau lembaga, baik
pemerintah maupun swasta. Oleh sebab itu sesuai
dengan batasan yang telah disebutkan tersebut, maka
ruang lingkup pengembangan sumber daya manusia
didalam organisasi/institusi mencakup 2 pokok
kegiatan yang saling berkaitan, yaitu;

a. Pedidikan dan pelatihan sebagai upaya
pengembangan sumber daya manusia, yang
mencakup:

1) Prinsip-prinsip pendidikan dan pelatihan.

2) Tujuan dan kurikulum pendidikan dan
pelatihan.

3). Metoda; < dan, salat | bantu jpendidikan dan
pelatihan.

4), /Evaluasi pendidikan dan pelatihan.

5) Institusi pengembangan pendidikan dan
pelatihan.

b. Manajemen sumber daya manusia,

7 Adie E. Yusuf, Pengembangan SDM, (Tanggerang
Selatan: Universitas Terbuka, 2014), him.1.24
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1) Prinsip-prinsip manajemen sumber daya
manusia.
2) Perencanaan sumber daya manusia.
3) Penarikan dan seleksi sumber daya manusia.
4) Motivasi kerja dan kinerja.
5) Sistem penilaian prestasi kerja.
6) Sistem pemberian kompensasi.
7) Pelayanan kesehatan dan keselamatan kerja.
8) Pengembangan diri dan karier.*®
8. Diklat Family Development Session (FDS)

a. Pengertian Diklat FDS

FDS adalah program yang di tujukan
untuk mempercepat pencapaian tujuan
Pendamping  Keluarga = Harapan  (PKH).
Pelaksanaan FDS dimulai dari tahap assessment,
perencanaan, dan pelaksanaannya melibatkan
kementrian dan lembaga lain (Bappenas,
Kementrian: ; Kesehatan, » Word» Bank, Unicef,
Australia/'Aid, dll)<yang terkait' dengan upaya
pengentasan kemiskinan.”’
b. Tujuan Diklat FDS

FDS bertujuan memberikan kesadaran

keluarga penerima manfaat (KPM) untuk

* Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangaan Sumber Daya
Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2015), hlm. 14

¥ BBPPKS, Laporan Pertanggung Jawaban Diklat FDS
Angkatan X, (Yogyakarta, BBPPKS:2017), hlm. 1
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bertindak madiri dalam hal pengelolaan keuangan
keluarga, pendidikan, ekonomi, kesehatan,
perlindungan anak, pelayanan disabilitas dan
kesejahteraan lanjut usia. Disamping itu, setelah
mengikuti diklat peserta dapat:

1) Mengetahui program pertemuan
FDS bidang pendidikan, ekonomi,
kesehatan,  perlindungan  anak,
pelayanan disabilitas dan
peningkatan kesejahteraan lanjut
usia.

2) Menjadi fasilitator FDS bidang
pendidikan, ekonomi, kesehatan
serta perlindungan anak, pelayanan
disabilitas dan peningkatan
kesejahteraan lanjut usia bagi KPM
maupun pendamping PKH
diwilayah ketja masing-masing.*’

o, Pelaksanaan Kegiatan Diklat FDS
Diklat FDS dilaksanakan selama 17 hari
dan bertempat di kampus BBPPKS Regional III
Yogyakarta.'

d. Pembiayaan

3% 1bid., hlm. 3.

31 1bid., hlm. 4.
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Diklat FDS dibiayai dari anggaran

BBPPKS Regional III Yogyakarta.

e. Dasar Hukum

1. UU RI NO. 23 Tahun2002 tentang
perlindungan anak.

2. UU NO. 40 Tahun 2004. Tentang sistem
jaminan sosial nasional.

3.UU No. 11 Tahun 2009, Tentang
Kesejahteraan Sosial.

4. UU No 13 Tahun 2011, Tentang Penanganan
Fakir Miskin.

5. Peraturan Pemerintah No. 42 Tahun 1981.
Tentang Pelayanan Sosial Bagi Fakir Miskin.

6. Instruksi Presiden No. 1 Tahun 2010. Tentang
Percepatan Pelaksanaan Prioritas
Pembangunan Nasional.

7. Instruksi Presiden No. 3 tahun 2010. Tentang
Pembangunan 1| Yang. ' Berkeadilan. Point
Lmpiran ke 1 /Tentang /= Peyempurnaan
Petaksanaan Program Keluarga Harapan.

8. Instruksi Presiden No. 1 Tahun 2013. Tentang
Pencegahan dan Pemberantasan Korupsi. point
lampiran ke 46 Tentang Pelaksanaan

Transparansi Penyaluran Bantuan Langsung

32 1bid., hlm. 4.
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Tunai Bersyarat bagi rumah Tangga Sangat
Miskin (KSM) sebagai peserta PKH.

9. Keputusan Presiden RI No. 34 tahun 1972.
Tentang  Tanggung Jawab  Fungsional
Pendidikan Dan Pelatihan.

10. Perpres RI No. 62 Tahun 2005. Tentang
Kedudukan, Tugas, Fungsi, Kewenangan,
Susunan Organisasi Dan Tata Kerja Kemetrian
Negara Republik Indonesia.

11.  Keputusan Mensos RI No. 39/HUK/2003.
Tentang Kebijakan Program Pedidikan Dan
Pelatihan Sumber Daya Manusia
Kesejahteraan Sosial.

12. Peraturan Menteri- Sosial RI  No.
129/HUK/2008. Tentang Standar Pelayanan
Minimal Pelayanan Kesejahteraan Sosial.

13. Keputusan Menteri  Sosial RI  No.
12/HUKZ~1989. 11 Tentang /- Penyelenggaraan
Pendidikan Pelatihan Tenaga Kesejahteraan
Sesial.

14. Keputusan Menteri Sosial RI  No.
53/HUK/2003. Tentang Organisasi dan Tata
Kerja BBPPKS. **

33 1bid., hlm. 3-4.
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G. Metode Penelitian
1. Jenis Penelitian

Penelitian tentang “Pengembangan
Sumber Daya Manusia Pendamping PKH
melalui kegiatan Diklat Family Development
Session (FDS) Studi Pada Balai Besar
Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial”
adalah jenis penelitian kualitatif. Penelititan
kualitatif yaitu penelitian yang dilakukan pada
kondisi obyek yang dialami, peneliti sebagai
instrument kunci, teknik pengumpulan data
yang dihasilkan bersifat deskriptif dan analisis
data dilakukan secara induktif dan penelitian ini
lebih menekankan makna dari generalisasi.**
Penelitian ini bermaksud untuk
mendeskripsikan Pengembangan SDM
Pendamping PKH melalui diklat FDS oleh
BBPPKS Regional 11l Yogyakarta:

2. Metode Pengumpulan Data

Metode 1 yang, digumakan  untuk
membantu pengumpulan data dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut:

a. Observasi

3 Sedarmayanti dan Syarifuddin Hidayat, Metodologi
Penelitian, (Bandung: Mandar Maju, 2011), him. 33.
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Metode Observasi merupakan suatu
proses yang kompleks. Suatu proses yang
tersusun dari berbagai proses biologis dan
psikologis. Hal yang terpenting adalah proses
pengamatan dan ingatan.”> Metode ini
digunakan untuk mengumpulkan data
langsung dari lapangan dan mengidentifikasi
tempat yang hendak diteliti. Dengan metode
observasi, peneliti dapat mengamati segala
proses yang berkaitan dengan Pengembangan
SDM Pendamping PKH melalui diklat FDS.
Dalam proses observasi yang digunakan oleh
peneliti adalah observasi nonpartisipan.
Sebab, peneliti tidak memiliki akses serta
kewanangan untuk dapat turut serta dalam
proses pengembangan SDM melalui diklat
diklat.

b: Wawancara
Menurut - Esterberg. yang'  dikutip
dari buku, Sugiyono mengatakan; Interview
(wawancara) adalah pertemuan dua orang
untuk bertukar informasi dan ide melalui
tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan

makna dalam suatu topik tertentu. Teknik

3 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan: Pendakatan,
Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2009), him.
203.
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pengumpulan data ini mendasarkan pada
laporan tentang diri sendiri, atau setidak-
tidaknya pada pengetahuan dan keyakinan
pribadi. Jadi, dengan wawancara, maka
peneliti akan mengetahui hal-hal yang lebih
mendalam  tentang  partisipan ~ dalam
menginterpretasikan dan fenomena yang
terjadi, dimana hal ini tidak bisa ditemukan
melalui observasi.”®

Wawancara  dilakukan  dengan
ketua kegiatan diklat dan kepala Balai Besar
Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan
Sosial Regional III Yogyakarta, untuk
memperoleh data dan informasi yang
diinginkan  sesuai dengan judul pada
penelitian ini.

Kemudian untuk mempermudah
dalam; cmengabadikan) | data; < peneliti akan
menggunakan alat bantu berupa HP (Hand
Phone) sebagai alat rekamy Lalu, wawancara
yang akan dilakukan adalah wawancara
bebas terpimpin. Metode ini dipilih peneliti
dengan pertimbangan proses wawancara
yang tidak terkesan terlalu monoton.

¢. Dokumentasi

3% 1bid., him. 318-319.
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Dokumen  merupakan  catatan
peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa
berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya
monumental dari seseorang. Dokumen yang
berbentuk tulisan misalnya catatan harian,
sejarah kehidupan, biografi, peraturan, dan
kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar
misalnya, foto dan sketsa. Dokumen yang
berbentuk karya misalnya, karya seni, yang
dapat berupa gambar, patung dan film.*’
Dokumen yang diharapkan untuk bisa di
dapatkan oleh peneliti adalah dukomen yang
berkaitan dengan kegiatan perencanaan diklat
sehingga, kelak dokumen yang dihasilkan
dapat medukung data penelitian.

3. Penentuan Subyek dan Obyek Penelitian
a. Subyek Penelitian

Subyek penelitian: adalah sumber
utama data penelitian, yaitu yang memiliki
data~ mengenat ~ variabel-variabel yang
diteliti.”® Dalam penelitian ini subjek
penelitiannya adalah ketua panitia Diklat
FDS, Ketua bagian Diklat dan bagian

program diklat, serta widyaiswara.

37 1bid., hlm. 329.

3 Saifuddin Azwar, Metode Penelitian, (Yogyakarta: Pustaka
Pelajar, 1998), hlm. 34-35.
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b. Obyek Penelitian
Obyek penelitian adalah tentang
data apa saja yang akan dicari dalam
penelitian. Maka yang menjadi obyek
penelitian ini adalah seluruh kegiatan yang
berkaitan ~ dengan  kegiatan  dalam

perencaaan diklat FDS.

4. Uji Keabsahan Data

Validitas data adalah uji keabsahan
data. Validitas merupakan derajat ketepatan
data yang dilaporkan oleh peneliti. Dengan
demikian data yang valid adalah data “yang
tidak berbeda” antara data yang dilaporkan
oleh peneliti dengan data yang terjadi pada
objek penelitian. Dalam penelitian ini uji
keabsahan data yang digunakan adalah uji
credibility (validitas internal).

Menurut  Sugiyone,» uji| kredibilitas
data. 'atau kepercayaan terhadap data hasil
penelitian ‘kualitatif- antaras lain 4 dilakukan
dengan perpanjangan pengamatan, peningkatan
ketekunan dalam penelitian, triangulasi, diskusi
dengan teman sejawat, analisis kasus negatif

dan member check.*®

39 1bid., hlm. 365.
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Sedangkan dalam penelitian ini, uji
kredibilitas yang dipakai adalah triangulasi
teknik. Triangulasi teknik digunakan untuk
menguji kredibilitas data yang dilakukan
dengan cara mengecek kepada sumber yang
sama dengan teknik yang berbeda.*” Dalam
penelitian ini triangulasi teknik dilakukan
dengan mengecek kepada tiga teknik
pengumpulan data. Secara jelasnya dapat
dilihat di bagian berikut:

a. Triangulasi data

Triangulasi dengan menggunakan
metode ini berarti membandingkan dan
mengecek derajat kepercayaan informasi
yang dikumpulkan melalui waktu dan alat
yang berbeda. cara ini ditempuh dengan
jalan membandingkan hasil wawancara
dengan hasil pengamatan: hal tersebut dapat
di lihat pada gambar berikut:

Gambar Triangulasi:Pengumpulan Data 1.2

Wawancara ——> Observasi

™ S

Dokumentasl

0 1bid., him. 369.
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b. Triangulasi sumber data

Triangulasi dengan sumber
data dapat dilakukan dengan
membandingkan beberapa sumber data
dengan metode yang sama. Dalam hal
ini peneliti membandingkan informasi
yang diperoleh dari penanggung jawab
pelatihan dan menghubungkan pihak
yang bersangkutan, ketua panitia diklat,
kepala bidang penyelenggara diklat,
dan  pemateri  diklat.  Penjelasan
triangulasi sumber data dapat dilihat
pada gambar:

Gambar Triangulasi Sumber

Datal.3

Kepala Bidang Penyelenggara Ketua Panitia Diklat FDS
dan program Diklat FDS

AV

Pemateri Diklat FDS
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BAB IV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Kegiatan Pengembangan Sumber Daya
Manusia pendamping PKH yang di lakukan oleh
BBPPKS Regional Il Yogyakarta ternyata sangat
kompleks. Peserta diklat yang dalam hal ini adalah
pendamping PKH diwajibkan mengikuti seluruh
alur kegiatan diklat FDS.

Kegiatan Pengembangan SDM
Pendamping PKH melalui Diklat FDS dibagi
menjadi 2 tahap pelaksanaan kegiatan. Yaitu tahap
kegiatan dalam Jaringan (Daring) dan tahap
kegiatan Luar Jaringan (Luring).

Kegiatan Daring berlangsung selama 10
haridalam jaringan.~Adapun, alur ; yyang harus
dilalui ‘peserta adalah peserta diklat diwajibkan
untuk smengakses website yangsudah disediakan
untuk melakukan registrasi, penjadwalan dan
penerimaan modul. Peserta yang sudah menerima
modul dalam bentuk softfile diwajibkan untuk
mempelajari modul tersebut dalam kurun waktu 10

hari.
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Berbeda dengan kegiatan Luring. Dalam
kegiatan Luring, peserta diklat di latih untuk dapat
memaksimalkan keterampilan dalam penyampaian
kepada KPM. Kegiatan pemaksimalan
keterampilan melalui pelatihan ini berlangsung
selama 11 hari dengan masing-masing kegiatan
adalah kegiatan kelas kecil, kegiatan simulasi,
kegiatan brainstorming, kegiatan bermain peran
dan yang terakhir adalah kegiatan praktek belajar
lapangan.

B. Saran

Secara keseluruhan kegiatan diklat sudah
dianggap sangat baik. Akan tetapi ada beberapa hal
yang harus diberi perhatian lebih. Seperti
pemberian modul seraca softfile. Pemberian modul
dalam  bentuk  softfile  membuat peserta
menyepelekan pemahaman terhadap materi. Tidak
semua, pesertajmau,membaca: ‘Apalagi modul yang
diberikan dalam bentuk softfile. Peneliti berharap
pemberian modul dibuat sepertirtahun sebelumnya.
Dengan memberikan modul dalam bentuk buku
akan membuat peserta diklat lebih simpatik

terhadap materi yang diberikan.
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Kegiatan Pembelajaran di Kelas
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