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1-laki dam
N siners Serusahaan di masa depan tidak dapat menghindari kecenderungan pluralitas
2 -mM dan keb_eragaman angkatan kerja,. khususnya tenaga kerja‘pe_arempuan.
- Pekerja perempuan adalah bagian SDM yang pada saat ini penting
ntuk ditelaah oleh pihak manajemen karena perannya di masa depan akan
memberikan kontribusi yang berarti. Data-data laju partisipasi angkatan kerja
menurut jenis kelamin menunjukkan porsi pekerja perempuan tumbuh progresif
“2andingkan pekerja laki-laki, sementara kebijakan/perlakuan atas peluang peran
leproduks: “==mpuan masih terdistorsi. Maka sebagai upaya membangun keterlibatan yang tinggi
m Hasymm, @ @mar tenaga kerja, integrasi penuh serta tercapainya penghormatan — penghargaan yang
erempuan sama, juga sikap saling belajar di antara pekerja (laki-laki — perempuan),
‘ pihak manajemen perilu memulai membangun visi melalui
teproduks: equal employment oportunity (EEO).
m Hasyim.
erempuan
\ : Q;T; ®endahuluan kompetensi individu.

Y Secara alamiah manusia dilahirkan Sebagai bagian dari pluralitas tenaga
Budaya | “#mumn perbedaan yang melahirkan persepsi  kerja, pekerja perempuan memerlukan
m Laki-laki (e terentu sesuai komponen perbedaan  perlindungan untuk mendapatkan kesamaan
shar Harga ¥ Wz ada. Manusia bijak memaknai  hubungan industrial dimanapun ia bekerja.

- Jerhedaan sebagai suatu potensi yang  baik pada sektor formal maupun pada sektor
Persoalan - Sberian Tuhan untuk menempatkan manusia ~ informal. Dikemukakan oleh Budiman dan
:“GSZI:ZZ \ Swiem aktifitas “duduk sama rendah berdiri  Veronika (Safaat, 1998), dalam kurun waktu
arta: Tiara =2 tinggi.” Sejauh realita yang ada, yanglamamenunjukkan bah\_\'a perempuan
sertedaan lebih mudah menjadi causakonflik  tidak saja diperbedakan, tetapi tereksploitasi
n Agama:  weeizhterjadinya pembatasan padaindividu, dan ditempatkan dalam kasta terendah.
m Ridjal, F* Ssiriminasi yang timbul menjadi pen-  Perempuan mengalami perbedaan perlakuan
Perempuan . inan “asimetris” bagi suatu perbedaan  yang secara normatif mestinya memiliki kese-
8 Wacanag g semestinya menjadi potensi dan jajaran dengan pria dalam hak, kewajiban.
" Mhd. Bagus Sudinadji adalah staf pengajar pada Fakultas Psikologi UMS. Surat-mermyurat
“mg berkaitan dengan artikel ini dapat dialamatkan ke Mhd. Bagus Sudinadji, Fakultas
“wologu UMS, JL. A.Yani Tromol Pos 1 Pabelan Kartasura 57163, Fax (0271) 715448.
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kesempatan, keterlibatan dan tanggung jawab
pembangunan.

Penegakan equal employment
opportunity (EEO), dalam Dictionary of
Business and Management diartikan
sebagai kesamaan kesempatan dalam
pekerjaan (Rosenberg, 1978), fungsionali-
sasinya membutuhkan usaha keras bagi
tercapainya hubungan industrial yang
menjamin tidak adanya diskriminasi kesem-
patan dan peluang dalam pekerjaan bagi setiap
orang, dalam hal ini khususnya perempuan.
Sebagai tenaga kerja, perempuan memiliki
nilai prediktif yang penting untuk perubahan-
perubahan mendatang, seperti perubahan
komposisi tenaga kerja dari Amold Hudson
yang dikemukakan Kumalaningrum (1999)
yaitu bertambahnya jumlah wanita dan
kelompok-kelompok minoritas dalam
angkatan kerja pada tahun 2000. Hall dan
Parker (Iswanto, 1999) juga menyebutkan
bahwa angkatan kerja di masa datang akan
mencakup lebih banyak orang-orang kulit
berwama, lebih banyak wanita, lebih banyak
imigran baru, dan lebih banyak angkatan kerja
khusus. Adapun Tambunan (Iswanto, 1999)
menyebutkan bahwa pertumbuhan angkatan
kerja perempuan di Indonesia pada
dekade tahun 1980-1990 mengalami
kenaikan 1,73%, suatu jumlah kenaikan yang
jauh lebih tinggi dibandingkan pria yang hanya
naik 0,39%.

Makalah ini membahas perlunya

“‘akukan review atas manajemen perbu-
~tuk kepentingan keberadaan tenaga
an. Bahasan Pertama, Kendala
“adap pekerja perempuan;
anajemen perburuhan;
w 4p.

Kendala: Asumsi “Majikan”
Terhadap Pekerja Perempuan
Kata “majikan” digunakan um
mewakili pemilik perusahaan yang dms
untuk mampu memobilisasi pekerjzas
perusahaannya secara efektif dan efe
Pencapaian kinerja yang efektif dan efes
menjadi tanggung jawab pada setizp Wl
teratas hingga terbawah yang diwuju
dalam rumusan keputusan dan tindakan s
memblokir hambatan sehingga tidak bams
membawa dampak pengurangan procdu
tifitas. Maka dalam kondisi tanggung jaw
tuntutan tersebut keberadaan peran tens
kerja perempuan seringkali menjadi “m
oleh karena eksploitasi perusahaan u=
memenuhi produktifitas kerja. Perempul@
harus bekerja lebih keras demi pendap=aé
yang memadai dan memenuhi kebutu®
Selain itu, pembatasan peran tenaga ke
perempuan dipengaruhi pula oleh ada
adanya data yang mempengaruhi ca
pandang pemilik perusahaan, yaitu &
persyaratan kerja, fluktuasi turn over &
absenteeisme serta informasi family wag
Salah terapan pada job spesifiks
dari suatu pekerjaan dapat menjadi ala
sehingga pola rekrutmen tenaga kes
dicampuri mitos dan stereotip tertentu tenta
perempuan. Tenaga kerja perempu
diciptakan sebagai tenaga kerja ideal yas
terampil, rajin, teliti, patuh dan murah sez
tidak banyak menuntut sehingga menjz
pemanfaatan dengan baik oleh pihak-pih
yang memiliki kepentingan untuk mengaki
mulasikan modal (Safa’at, 1998). Meskips
demikian tenaga kerja perempuan yas
sebelumnya dianggap relatif muda
dikendalikan pada saat ini mulai ditepis old
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W s mogok/demosnstrasi pada sektor
m:‘:»m:nasi tenaga kerja perempuan
i manufaktur).

S.zcenderungan furn over dan
sme yvang dihubungankan langsung
@ enis kelamin, menjadi data strategis
perusahaan untuk menanggapi keber-
wmgan xerja perempuan. Perusahaan
. mgn dianggap panti sosial sehingga
Sl memberi kekhususan pada siapa yang
Memguntungkan organisasi. Belajar dari
aman, Kossen (1983) menulis bahwa
! : werja perempuan memiliki tingkat
egmenian dan kemangkirannya yang lebih

Tl R ¥

an tenaga

adi “mar~ | Mee schngga mengganggu kontinuitas dan
T—— munmm «erja. Hal itu terjadi karena masalah
erempuan Wsiargs, dimana wanita cenderung berpindah
.ndapatan Weexn menikah karena mengikuti suami,
Rtihad ‘e bulan/haid (pola reproduksi), atau
aga kerja s melahirkan dan merawat anak. Kecen-
oh adalah | “=wmgan tersebut mempermudah perusa-
ruhi cara| " membuat batasan-batasan yang harus
gty datill 2 perempuan.

e dag Anggapan family wage, bahwa lelaki
B vacd woren ;~enc?ari/penghasil nafkah keluarga
besi o ‘elaki sebagai kepala keluarga (Heyzer
di alasan | 20 dalam Safa’at, 1998). Anggapan
\ga kerja =riedbut menempatkan bahwa kewajiban
futentang “eizna adalah pada lelaki, lelakilah yang
| Jermanggung jawab atas tercukupinya
deal yang szbutuhan keluarga. Maka berkembang

urah serta ssumsi bahwa perempuan yang bekerja
“sebenarnya” hanya sebagai pengisi waktu,

&:;J}?:é . pewerjaan yang dilakukannya adalah kerja
mengaku- sembilan (daripada kurang aktifitas di rumah).
Meskipun *ui&wd;an tersebut perlu diluruskan sesuai
uan yang ndisi perkembangan saat ini yang lebih
f mudah -2 stis, sebagaimana pendapat Ashley
tepis oleh “lontagu (Kossen, 1983) yang menyebutkan
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bahwa perempuan bekerja bukan untuk “uang
saku”, justru mayoritas pada dewasa ini
mereka bekerja karena kebutuhan ekonomi.
Dengan kata lain, bekerja bagi wanita adalah
juga kebutuhan primer.

Keadaan-keadaan di atas menyan-
darkan perempuan pada sudut keterbatasan
dalam mendapatkan kesetaraan peluang dan
kesempatan. Kebanyakan pihak manajemen
perusahaan pada saat ini tetap berharap agar
para pekerja perempuan represif atas
pembatasan yang diterimanya. Keadaan job
insecure bagi pekerja perempuan yang
sebenarnya dirasakan tetapi mengendap
dalam sumbatan belum merupakan titik kritis
bagi perusahaan sampai dengan dilakukannya
usaha-usaha pembelaan atas hak menolak
ketertindasan. Maka diperlukan personil
manajemen yang sadar gender untuk dapat
menerapkan konsep kesetaraan dan
mempromosikan posisi pekerja perempuan
menjadi sama baiknya dengan lelaki.

EEO: Kesetaraan Peluang dan
Kesempatan Kerja

Pada awal makalah ini, sedikit telah
disinggung mengenai EEO (equal
employment opportunity) sebagai kompas
dalam mendapatkan perlakuan seimbang bagi
tenaga kerja perempuan. Kini, di tengah arus
reformasi yang melanda hampir seluruh
bidang kehidupan, praktek-praktek
manajemen perburuhan masa lalu yang
cenderung merugikan tenaga kerja
perempuan tak mungkin lagi bisa diterapkan.
Pekerja makin kritis memperjuangkan
nasibnya dan semakin sadar akan pentingnya
peran tenaga kerja perempuan dalam
perusahaan. Di sisi lain, perusahaan perlu
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menyadari bahwa hubungan yang harmonis
dengan pekerja adalah suatu keharusan. Oleh
karena itu diperlukan reformasi manajemen
perburuhan yang berorientasi pada
keberadaan tenaga kerja perempuan.
Kerugian dari visi manajemen
perburuhan masa lalu telah menimbulkan
ketertindasan, ketertindasan yang muncul
adalah adanya kekerasan pada perempuan
yang diidentifikasikan Safa’at (1998) menjadi
: 1). Marjinalisasi buruh perempuan, 2). Bias
gender dalam upah dan pengupahan, 3).
Eksploitasi reproduksi buruh perempuan, 4).
Pelecehan seksual, 5). Bias gender dalam
gerakan dan organisasi buruh.
Praktek-praktek manajemen perbu-
ruhan masa lalu yang tidak mencerminkan
EEO telah mendatangkan malapetaka bagi
tenaga kerja perempuan, pengubahan visi
manajemen akibat asumsi yang berlebihan
perlu dilakukan. Manajemen yang di dasari
visi EEO akan melindungi pekerja dari
diskriminasi ras, warna kulit, agama, jenis
kelamin, pendidikan dan lain-lain dalam semua
proses yang berkaitan dengan manajemen
sumber daya manusia.
Pella (1999) menyebutkan ciri-ciri
EEOQ, antara lain pemakaian standar yang
sama untuk semua, pemberian kesempatan
dan peluang yang sama, dan evaluasi hanya
pada hal-hal yang berkaitan benar dengan
fungsi esensial pekerjaan, kesemua itu
dilakukan mulai dari seleksi penerimaan,
pengupahan, pemberian fasilitas, promosi
sampai dengan pemutusan hubungan kerja.
Di negara yang berusaha keras meng-
implementasikan prinsip EEO akan
memberikan perlindungan kepada kaum
minoritas, pekerja perempuan, kelompok
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keagamaan tertentu, pekerja usia lanjut S8
penyandang cacat, apabila perusahaan S
dapat membuktikan bahwa batasan s
dilakukannya “terkait benar demgs
kompetensi untuk sukses.” ]
Dalam konferensi dunia ke-4 temi
perempuan di Beijing (4-15 September 15888
dirumuskan apa yang disebut kekeras
terhadap perempuan, yaitu setiap tincai
kekerasan berdasarkan gender ym
menyebabkan atau dapat menyebats
kerugian atau penderitaan fisik, seksua' &
psikologis terhadap perempuan, terma
ancaman untuk melakukan tindakan ters
pemaksaan dan perampasan kebebasan. Sals
yang terjadi dalam kehidupan masyarsi
atau pribadi (Safa’at, 1998). Kiranya &
tersebut dapat diinternalisasikan oleh pus
manajemen dalam menghadapi karaktersiis
tenaga kerja perempuan melalui jalur v
pada EEO yang akan meningkatkan sisies s
manajemen karena lebih berfokus pad
kompetensi, hal ini akan lebih menghargis
perempuan sebagai bagian keberagamas
tenaga kerja. :
Iswanto (1999) menulis tentang
paradigma baru pengelolaan keberagama |
tenaga kerja berdasarkan konsep Thomat
dan Eli (Making differences matter. A rex
paradigm for managing diversity). Padi
makalah ini hanya menyajikan sebagiat
paradigma tersebut untuk diadaptasikas
dengan telaah konteks pekerja perempuas
yaitu : Discrimination-and-Fairnes
Paradigm , yaitu bahwa semua pekerja dibes
perlakuan sejajar dan dihormati, serta tidat
ada kelompok yang diberi perlakuan di ata
yang lain. Prasangka dan kecurigaan padi
kelompok tertentu akan menempatkas
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i karakteristik |

alui jalur visi
katkan sistem
rfokus pada

1 menghargai.
keberagaman

ulis tentang\‘
keberagaman |
asep Thomas
matter. A new
ersity). Pada
can sebagian
iadaptasikan
3 perempuan,
1d-Fairness
pekerja diberi
iti, serta tidak
lakuan di atas
urigaan pada
enempatkan

KOGNISI

EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY DAN UPAYA PENYETARAAN
PERLAKUAN PEKERJA PEREMPUAN

lesompok tersebut di luar organisasi. Sehing-
i Zzpat dilakukan asimilasi dan faham
\ssetaraan yang tidak melihat warna kulit
“am jenis kelamin dengan tujuan mencapai
saztu angkatan kerja yang representatif
wcara demografik yang para anggotanya
sing memperlakukan diantara mereka
§eCara sama.

Access-and-Legitimacy Paradigm,
seradigma ini membawa manajemen untuk
menerima perbedaan di antara pekerja,
“emzan mengakui bahwa adanya perbedaan
fipat dimanfaatkan untuk membantu
melayvani segmen pasar yang bermacam-
macam. Banyak perusahaan yang telah
menggunakan segmentasi pasar yang
Sidasarkan pada gender, ras, dan perbedaan
femografik lainnya yang telah sering
menciptakan posisi-posisi pasar yang loyal
amtuk setiap segmen. Paradigma ini
membawa profesionalisme dan kesempatan
manajerial untuk para wanita dan orang-orang
Wi berwarna (minoritas).

Learning-and-Effectiveness
“wradigm, paradigma yang menekankan
miegrasi antara Paradigma Fairness dan
“radigma Access, yaitu memberikan
sssempatan yang seimbang bagi semua
mdividu dan mengakui perbedaan di antara
amggota organisasi serta mengakui adanya
muai-nilai di dalam perbedaan tersebut.

Keterkaitan visi baru manajemen
serburuhan dengan implementasinya terletak
sacz lini-lini yang tidak dapat menghindari
ssufitas dengan pekerja perempuan, penga-
wasan terhadap pekerja oleh supervisi lang-
sung vang telah menyadari kesejajaran jenis
«=lamin sangat membantu pencapaian EEO.
Supervisor perlu memiliki obyektifitas dan
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kepekaan dalam melakukan supervisi atas
pekerja perempuan. Ashley Montagu
(Kossen, 1983) memberikan pedoman
(khususnya bagi supervisor laki-laki) sebagai
pedoman penerapan EEOQO, yaitu 1).
Menghindari diskriminasi berdasarkan hasil
statistik yang disalah artikan. Tingkat turn
over dan kemangkiran yang tinggi pada
perempuan lebih banyak terjadi karena
penempatan pada pekerjaan-pekerjaan buntu
yang tidak memberi peluang untuk maju
(karir). Memberi pekerjaan dengan
kemungkinan jenjang karir dan berunsur
tanggung jawab akan membuktikan bahwa
turn over dan absenteeisme terjadi bukan
karena mereka perempuan. 2). Saat ini
mayoritas perempuan bekerja untuk
memenuhi kebutuhan ekonomi, bukan untuk
kerja sambilan. 3). Menghindari sikap terlalu
kritis terhadap pekerja perempuan dibanding
kepada laki-laki, karena kecenderungan untuk
mengharapkan prestasi kerja yang lebih dari
cukup. 4). Menghindari cara-cara
pemanggilan/sapaan terhadap pekerja
perempuan seperti sayang (sweetie), manis
(honey), atau kasih (dear). 5). Berikan
bantuan-bantuan kecil dengan sopan dan
ramah. 6). Menghindari setiap aktifitas yang
dapat ditafsirkan sebagai godaan seksual
verbal atau fisik.

Penutup

Apresiasi manajemen terhadap
pluralitas dan keberagaman tenaga kerja
memang bisa memberikan kebaikan terhadap
organisasi karena dapat meningkatkan
keefektifan organisasi, meningkatkan moral
karyawan, memberikan akses yang besar
kepada segmen pasar yang baru, dan juga
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Majalah [Imiah Psikolos
MHD. BAGUS SUDINADIJI 1999, Vol. 3, No. 1 (Hal
meningkatkan produktifitas. Tugas GE!
manajemen perburuhan baru adalah
melakukan apresiasi terhadap aspek gender
untuk memperoleh transformasi sikap dan
perilaku dalam memandang dan
mengasumsikan gender secara luas bagi
kepentingan organisasi. Senng dengan berke
Mengedepankan prasangka, berarti meagungep b
: wEencakadilan gende
menghukum sebelum memeriksa, dalam sern2ga ketidakad]
kaitan ini posisi tenaga kerja wanita di dunia @G =rpaksa) dite
kerja masih mendapatkan hukuman tanpa EMETE @ 303G O
fakta-fakta yang cukup. Prasangka lebih EmTOLET Serec
banyak didasarkan atas ketidaktahuan dan | &
ketiadaan pengertian.
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