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ABSTRAK 

Latar belakang penelitian ini adalah permasalahan yang dihadapi oleh UKM X dan UKM Y yang mempekerjakan 

karyawan difabel. UKM X memiliki tingkat turnover yang tinggi dan tingkat produktivitas yang rendah. Sebaliknya 

UKM Y memiliki tingkat turnover yang rendah dan tingkat produktivitas yang tinggi. Diasumsikan kedua UKM 

memiliki masalah pada praktik manajemen kinerja selama tiga tahun terakhir. Berdasarkan permasalahan tersebut, 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat bagaimana praktik manajemen kinerja dijalankan di UKM yang 

mempekerjakan difabel. Subjek dari penelitian ini adalah dua UKM yang mempekerjakan difabel. Pengambilan data 

menggunakan metode penelitian kualitatif, yakni dengan menggunakan teknik wawancara mendalam pada subjek 

penelitian. Manajemen performa didefinisikan sebagai proses sistematis untuk meningkatkan kinerja organisasi 

dengan mengembangkan kinerja individual dan tim. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa UKM Y yang 

menjalankan manajemen kinerja sesuai dengan kaidah International Labour Organization (ILO) dan konsep 

Armstrong dan Baron dengan memperhatikan aspek-aspek sepeti manajemen rekrutmen, orientasi, kinerja, dan 

penyesuaian kesetaraan dalam mengelola difabel memiliki tingkat turnover yang rendah dan tingkat produktivitas 

yang lebih baik dibandingkan dengan UKM X yang belum sepenuhnya menjalankan manajemen kinerja sesuai 

dengan kaidah ILO dan konsep Armstrong Baron. 

 

Kata Kunci: manajemen kinerja, karyawan difabel, usaha kecil menengah 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Huselid (1995) mengatakan bahwa salah satu aspek yang penting dalam mengelola keberagaman 

SDM dalam organisasi adalah manajemen kinerja. Mendukung pernyataan Huselid (1995), 

Armstrong (dalam Wibowo, 2007) juga mengatakan bahwa manajemen kinerja merupakan salah 

satu aspek dari manajemen SDM yang mempengaruhi tercapainya tujuan sebuah organisasi, 

termasuk organisasi yang mempekerjakan difabel sebagai karyawan. 

 

Kehadiran kaum difabel sebagai bagian dari kehidupan sosial kemasyarakatan telah menjadi 

sesuatu yang faktual dan signifikan. Dari segi jumlah, mengacu kepada hasil Survei Sosial 

Ekonomi Nasional yang dilaksanakan Badan Pusat Statistik (2012) jumlah penyandang 

disabilitas di Indonesia sebanyak 6.008.661 orang. Sebagaimana terpapar  dalam Convention on 

the Right of Person with Disabilities tahun 2007 di New York, Amerika Serikat, negara-negara 

di dunia telah menyepakati bahwa difabel adalah orang yang memiliki keterbatasan fisik, mental, 

intelektual, atau sensorik dalam jangka waktu lama yang dalam berinteraksi dengan lingkungan 

dapat menemui hambatan yang menyulitkan untuk berpartisipasi penuh dan efektif.  

 

Meskipun perlindungan dari pemerintah nampak adekuat dengan adanya ragam aturan-aturan 

seperti: memastikan bahwa penyandang cacat memiliki kesempatan yang sama di tempat kerja, 

meningkatkan peluang kerja bagi difabel, mengusahakan adanya tempat kerja yang nyaman, 

namun kenyataan bahwa individu difabel sebagai karyawan di perusahaan masih terdiskriminasi 
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baik dari segi performa maupun sosial, membuat mereka merasa tidak diterima karena kapasitas 

mereka yang terbatas. 

 

Kehadiran UKM ini merupakan salah satu solusi penting dan bernilai tinggi bagi para difabel. 

UKM membuka peluang bagi difabel tidak hanya untuk bekerja dan membangun potensi 

kemandirian finansial, tetapi juga memaknai diri mereka sendiri melalui self worth yang positif. 

Memiliki rutinitas kerja yang bermakna, menjadi bagian terintegrasi yang diakui dari suatu 

organisasi, peluang bersosialisasi dengan sesama difabel ataupun pekerja lain yang tidak 

menyandang disabilitas merupakan faktor-faktor yang berkontribusi signifikan terhadap 

keberdayaan difabel. 

 

Di Yogyakarta, terdapat dua Usaha Kecil Menengah (UKM) yang membuka lapangan pekerjaan 

bagi difabel yaitu UKM X dan UKM Y. Kedua UKM ini seluruh karyawannya adalah karyawan 

difabel. UKM X didirikan pada bulan Febuari tahun 2014 merupakan salah satu UKM yang 

menjual eskrim yang memiliki kurang lebih 25 karyawan difabel. Sedangkan UKM Y didirikan 

pada bulan Oktober tahun 2013 merupakan salah satu UKM yang bergerak di bidang kerajinan 

tangan seperti tas kain dan rumah boneka yang memiliki 34 karyawan difabel.  

 

Antara UKM X dan UKM Y terjadi perbedaan gambaran kinerja pada karyawan. Berikut ini 

adalah nilai persentasi (%) turnover karyawan UKM X dan UKM Y tahun 2014 sampai 2016, 

yang diinformasikan berdasarkan Tabel 1 berikut: 

 

Tabel 1. Tabel Tingkat Turnover periode 2014-2016 di UKM X dan UKM Y 

Turn Over 2014 2015 2016 

 Jumlah Out % Jumlah Out % Jumlah Out % 

UKM X 38 3 7.9 35 4 11.4 31 6 19.3 

UKM Y 37 3 8 34 2 6 35 1 3 

 

Berdasarkan Tabel 1, dapat disimpulkan bahwa sejak 2014 sampai dengan Desember 2016, 

angka turnover pada UKM X mengalami peningkatkan yang cukup signifikan jika dibandingan 

dengan UKM Y. Walaupun persentase turnover pada UKM X  belum mencapai 50%, angka 

turnover yang meningkat di UKM X menjadi pertanyaan karena tidak banyak lapangan 

pekerjaan yang mempekerjakan difabel, namun ketika mendapatkan pekerjaan persentase UKM 

X yang mengundurkan diri meningkat dengan berbagai alasan seperti beban kerja tidak sesuai 

dengan keterbatasan fisik dan kemampuan komunikasi bersifat instruktif sehingga karyawan 

merasa tidak diperlakukan dengan baik. Padahal, dengan adanya kesempatan bagi difabel untuk 

bekerja, UKM X seharusnya mampu mengelola sumber daya manusianya khususnya difabel 

dengan baik sehingga angka turnover rendah. 

 

Sulistyawati dan Indrayani (2012) beserta Park dan Shaw (2013), menjelaskan bahwa tingkat 

turnover yang tinggi dapat menyebabkan produktivitas menurun. Hal ini juga terjadi pada UKM 

X dan UKM Y. Berikut ini adalah nilai persentase (%) produktivitas karyawan UKM tahun 

2014-2016, yang diinformasikan berdasarkan Tabel 2 berikut: 
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Tabel 2. Tabel Tingkat Produktivitas Karyawan UKM X periode 2014-2016 

Produkt

ivitas 
2014 2015 2016 

 Pesanan 

Target

/Tahu

n 

% Pesanan 

Target

/Tahu

n 

% Pesanan 
Target/Tahu

n 
% 

UKM 

X 

1500 2000  75 1300 2000 65 1300 2000 65 

 

Berdasarkan Tabel 2, dapat disimpulkan bahwa selama tiga tahun menjalankan bisnisnya, UKM 

X belum dapat memenuhi target yang ditentukan setiap tahunnya yaitu 2000 unit barang. 

Sebaliknya, meskipun UKM Y belum mencapai target yang ditetapkan namun terjadi 

peningkatan pemenuhan target yang terjadi setiap tahunnya. Tabel 3 menunjukkan tingkat 

produktivitas karyawan UKM Y periode 2014-2016. 

 

Tabel 3. Tabel Tingkat Produktivitas Karyawan UKM Y periode 2014-2016 

Produkti

vitas 
2014 2015 2016 

 
Pesan

an 

Target/

Tahun 
% Pesanan 

Target/

Tahun 
% Pesanan Target/Tahun % 

UKM Y 
780 1000 78 832 1000 83.

2 

832 1000 83.2 

 

Berdasarkan data yang turnover dan produktivitas pada Tabel 1, 2, dan 3 secara konsisten 

terlihat bahwa pada UKM X tingkat turnover setiap tahun meningkat dan produktivitas setiap 

tahun menurun.  Sebaliknya pada UKM Y, tingkat produktivitas meningkat dan tingkat turnover 

menurun. Huselid (1995) mengatakan bahwa, tingkat produktivitas dan turnover dipengaruhi 

oleh bagaimana sebuah unit bisnis melakukan manajemen kinerja. Pengelola UKM Y juga 

mengatakan bahwa banyak konsumen yang puas dengan kualitas barang yang dihasilkan oleh 

karyawan UKM Y. Hal ini ditandai dengan pemesanan berulang dari konsumen yang sama, 

pemberian gaji yang tidak pernah terlambat, dan meningkatnya pendapatan setiap tahunnya. 

 

Menarik untuk diperhatikan bahwa apakah benar manajemen kinerja menjadi salah satu faktor 

yang mempengaruhi perkembangan unit bisnis, mengingat unit bisnis dalam penelitian ini 

mempekerjakan seluruh karyawannya adalah difabel.  

 

Reputasi UKM X dalam mengelola sumber daya dan kinerja karyawan difabelnya menjadi 

pertanyaan. Apa yang menyebabkan UKM X dan UKM Y memiliki tingkat turnover dan 

produktifitas yang berbeda. Faktor-faktor apa saja yang menyebabkan terjadinya perbedaan 

tersebut dan seperti apa manajemen kinerja yang dilakukan oleh UKM X dan UKM Y sehingga 

memiliki dampak terhadap kemajuan bisnisnya. Terkait hal ini, apakah kesiapan sebuah unit 

bisnis dalam mengelola karyawan difabel sesuai dengan kaidah International Labour 

Organization (ILO) memiliki signifikansi terhadap kemajuan bisnis dan performa karyawan 

difabel. 

 

Dari sudut pandang organisasi, sebagai suatu organisasi yang hidup dan berkembang, UKM pun 

dituntut untuk melakukan berbagai penyesuaian-penyesuaian yang dibutuhkan, memastikan 

bahwa integrasi karyawan difabel ke dalam tata laksana SDM tetap mengakomodir esensi 
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efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan organisasi dan tetap menjaga keseimbangan dan 

optimalisasi kinerja melalui manajemen kinerja. Huselid (1995) mengatakan bahwa salah satu 

praktik pengelolaan SDM yang mempengaruhi perkembangan bisnis UKM adalah manajemen 

kinerja. 

 

ILO mengeluarkan kaidah-kaidah yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam mengelola 

karyawan difabel. Satu hal yang menarik untuk diperhatikan adalah apakah kaidah ILO dalam 

mengelola karyawan difabel menjadi faktor utama yang menentukan apakah UKM dapat 

berfungsi optimal dalam pencapaian tujuan-tujuannya dan memastikan eksistensi sebuah unit 

bisnis dapat berkembang. Selain pencapaian tujuan sebuah unit bisnis, apakah kaidah ILO terkait 

manajemen kinerja jika diterapkan akan meningkatkan kemampuan sebuah unit bisnis dalam 

persaingan dan ekosistem yang lebih besar. 

 

Dari sisi yang lain, efektivitas kinerja merupakan refleksi langsung dari kualitas sumber daya 

manusia yang dimilikinya, komponen vital yang menentukan apakah UKM sudah memiliki 

perspektif manajemen dalam mengelola sumber daya manusianya sebagai aset, bukan lagi 

perspektif eksploitatif yang sudah tidak lagi relevan.  

 

Konsep manajemen kinerja ditinjau dari kaidah yang dikeluarkan oleh ILO (2016), prinsip-

prinsip pengelolaan karyawan difabel harus memperhatikan aspek-aspek seperti kesetaraan 

dalam proses rekrutmen dan kesetaraan di tempat kerja, keterampilan dan kualitas kerja, serta 

kontribusi bagi unit bisnis. Dari permasalahan diatas, peneliti ingin mengeksplorasi, apakah betul 

manajemen kinerja menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan dari sebuah UKM yang 

seluruh karyawannya adalah difabel. 

 

Berdasarkan aspek-aspek tersebut, secara spesifik ditinjau dari perbedaan output kedua UKM 

tersebut, maka ingin diketahui bagaimana kedua UKM melakukan manajemen kinerja karyawan 

difabel yang mengandung aspek-aspek seperti rekrutmen dan seleksi karyawan difabel, orientasi 

karyawan difabel, pelatihan dan pengembangan karyawan difabel, monitoring kinerja dan 

pengelolaan kinerja karyawan difabel. Jadi penelitian ini betujuan untuk mengidentifikasi 

bagaimana praktik manajemen kinerjadilakukan oleh UKM serta menggambarkan pengaruhnya 

terhadap keberhasilan bisnis dan seberapa jauh UKM X dan UKM Y telah menerapkan 

manajemen kinerja untuk kesejahteraan difabel dalam konteks kerja. 

 

Berdasarkan gambaran permasalahan yang terjadi di UKM X dan UKM Y, yaitu perbedaan 

tingkat turnover yang meningkat di UKM X dan tingkat turnover yang menurun di UKM Y serta 

kegagalan pencapaian target pada UKM X dan pencapaian target yang meningkat di UKM Y, 

peneliti ingin mengetahui bagaimana implementasi manajemen kinerja di UKM X dan UKM Y 

berdasarkan kaidah ILO (2015) dan konsep teoretis Armstrong dan Baron (2005). Penelitian ini 

dapat menambah perbendaharaan pengetahuan mengenai implementasi manajemen kinerja di 

suatu UKM yang mempekerjakan difabel, agar berhasil menjaga turnover berada pada tingkat 

yang rendah.  

  

ILO mengungkapkan bahwa manajemen karyawan difabel mengandung aspek-aspek seperti 

manajemen rekrutmen, orientasi, promosi dan penyesuaian kesetaraan. Terkait tata kelola kinerja 

difabel, secara teoretis Armstrong dan Baron mengungkapkan bahwa manajemen kinerja terdiri 

dari aspek-aspek: performance contract, rencana kinerja dan pengembangan, monitoring, dan 

penilaian kinerja. 
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Berdasarkan uraian tersebut, maka kerangka berpikir penelitian akan digambarkan dalam gambar 

1. 

 

 

Gambar 1. Gambaran Kerangka Berpikir Penelitian 

 

Dalam penelitian ini, peneliti akan memaparkan perbandingan model manajemen kinerja dari 

UKM X dan UKM Y bagi kaum difabel yang dapat mengakomodir pendekatan konseptual 

teoretis serta aturan-aturan yang ditentukan oleh ILO, dengan menggabungkan kedua konsep 

tersebut. Secara ringkas dapat dilihat pada Tabel 4. 
 

Tabel 4. Tabel Hasil Penelitian 

Aspek Manajemen 

Kinerja yang Diukur 

  

UKM X 

 

UKM Y 

 

Kesimpulan 

1. Manajemen 

rekrutmen dan 

seleksi 

 

- Rekrutmen 

- Seleksi 

 

   

2. Manajemen 

orientasi 

 

    

3. Manajemen 

kinerja 

 

- Performance contract dan 

pengembangan 

- Rencana kinerja dan 

pengembangan 

- Monitoring dan umpan balik 

- Penilaian kinerja 

   

4. Manajemen 

Promosi 

 

- Pengembangan Karir 

- Pelatihan dan kursus, pedoman 

bekerja 

   

5. Manajemen 

penyesuaian 

kesetaraan 

- Aksesibilitas 

- Penyesuaian lingkungan kerja 

 

   

 

 

 

2. METODE PENELITIAN 

Partisipan 

Partisipan penelitian ini adalah dua UKM di Yogyakarta yang mempekerjakan difabel yaitu 

UKM X dan UKM Y. UKM X bergerak di bidang makanan dan minuman khususnya es krim. 

UKM X sudah berdiri sejak Febuari 2014 dengan 25 karyawan difabel. Difabel di UKM X 

terdiri dari delapan karyawan tuna rungu dan tuna wicara, 17 karyawan tuna daksa. UKM Y 

bergerak di bidang kerajinan tangan khususnya rumah boneka dan tas kain. UKM Y sudah 
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berdiri sejak Oktober dengan 34 karyawan difabel. Difabel di UKM Y terdiri dari delapan 

karyawan tuna rungu dan tuna wicara, 26 karyawan tuna daksa. 

 

Desain Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-experimental dengan 

menggunakan metode kualitatif yang menggunakan teknik wawancara dan observasi kepada 

subjek penelitian. Wawancara dalam metode kualitatif bertujuan untuk melihat gambaran yang 

lebih mendalam mengenai proses yang terjadi dalam praktik kinerja di kedua UKM. 

 

Prosedur Penelitian 

Setelah menentukan masalah penelitian, teori, dan metode penelitian, dan panduan wawancara, 

langkah selanjutnya yang dilakukan peneliti adalah menghubungi subjek dan menanyakan 

kesediaan mereka untuk menjadi subjek dalam penelitian ini sehingga akhirnya dapat membuat 

kesepakatan mengenai waktu pelaksanaan dan tempat wawancara. Setelah semua data berupa 

rekaman wawancara diperoleh, peneliti  mulai mengolah data untuk merumuskan hasil 

penelitian. Hasil wawancara diolah dengan membuat verbatim dan laporan hasil wawancara 

yang berisi data subjek, hasil observasi, dan tabel verbatim wawancara. Setelah itu, peneliti 

membuat tabel mapping dan coding guna memperoleh tema-tema hasil wawancara. Data yang 

telah diolah tersebut digunakan sebagai dasar perumusan hasil penelitian, pembahasan, dan 

simpulan. 

 

Alat Penelitian 

Data penelitian dikumpulkan dengan menggunakan panduan wawancara berdasarkan konsep 

teoretis manajemen kinerja Armstrong dan Baron yang terdiri dari performance contract, 

rencana kinerja dan pengembangan, monitoring dan umpan balik, dan penilaian kinerja. 

Beberapa contoh pertanyaan yang diajukan adalah (1) ‘Bagaimana cara bapak/ibu 

mengkomunikasikan tugas dan tanggungjawab mereka sebagai karyawan?’ (2) ‘Bagaimana 

strategi anda dalam mengelola karyawan yang berprestasi dan kurang berprestasi?’ (3) ‘Apa saja 

yang menjadi poin-poin penting ketika evaluasi karyawan? ’ (4) ‘Bagaimana anda mengevaluasi 

kinerja dan perkembangan dari para karyawan anda?’. Selanjutnya panduan wawancara 

berdasarkan manajemen kinerja menurut kaidah ILO yang terdiri dari manajemen rekrutmen dan 

seleksi, manajemen orientasi, manajemen promosi, manajemen penyesuaian kesetaraan. Contoh 

pertanyaan yang diajukan adalah  (1) ‘Persiapan apa saja yang dilakukan sebelum merekrut 

karyawan difabel? Untuk mengakomodir mereka.’ (2) ‘Bagaimana orientasi karyawan 

dijalankan? Apa saja konten yang diinformasikan kepada karyawan ketika masa orientasi? 

Mengapa itu penting’ (3) ‘Posisi apa saja yang ditempati oleh karyawan difabel? Bisa 

meningkat?’ (4) ‘Penyesuaian apa yang dilakukan untuk mengakomodir mereka bekerja dan 

produktif?’. 

 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Ditinjau dari kerangka berpikir, dimensi manajemen kinerja yang ingin dilihat adalah 

manajemen rekrutmen dan seleksi, manajemen orientasi, manajemen kinerja, manajemen 

promosi, dan manajemen penyesuaian kesetaraan. Tabel 5 menunjukkan gambaran manajemen 

kinerja di UKM X dan Y. 
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Tabel 5.Tabel Gambaran Manajemen Kinerja di UKM X dan Y 

 

Aspek 

 

Manajemen Kinerja 

Difabel 

 

UKM X 

 

UKM Y 

Manajemen 

rekrutmen 

dan seleksi 

Rekrutmen Sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

 Seleksi Tidak sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

Manajemen 

Orientasi 

Orientasi Sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

 Percobaan Kerja Tidak sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

Manajemen 

Kinerja 

Performance 

Contract 

Tidak sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

Sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

 Rencana Kinerja Tidak sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

Sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

 Monitoring dan 

Umpan Balik 

Sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

Sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

 Penilaian Kinerja Tidak sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

Sesuai dengan konsep 

Armstrong dan Baron 

Manajemen 

Promosi 

Pengembangan 

Karir 

Tidak sesuai dengan kaidah ILO Tidak sesuai dengan kaidah ILO 

 Pengembangan 

Keterampilan 

Tidak sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

Manajemen 

Penyesuaian 

Kesetaraan 

Aksesibilitas Tidak sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

 Penyesuaian 

Lingkungan Kerja 

Tidak sesuai dengan kaidah ILO Sesuai dengan kaidah ILO 

 

Berdasarkan Tabel 6 dapat disimpulkan bahwa UKM X hanya melakukan manajemen kinerja 

sesuai dengan kaidah ILO dan konsep Armstrong Baron pada area manajemen rekrutmen, 

manajemen orientasi, dan monitoring karyawan. Sedangkan UKM Y sudah melakukan 

manajemen kinerja pada hampir seluruh area kecuali manajemen promosi. 

 

 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

KESIMPULAN 

Penelitian yang dilakukan terhadap dua UKM untuk melihat bagaimana manajemen kinerja 

difabel yang dilakukan di UKM X dan UKM Y dapat disimpulkan bahwa salah satu faktor yang 

mempengaruhi tingkat turnover karyawan dan produktivitas sebuah organisasi yang 

mempekerjakan difabel dalam mencapai target adalah praktik manajemen kinerja. Karyawan 

difabel juga menjadi aset perusahaan yang harus dikelola sesuai dengan manajemen kinerja yang 

cocok untuk mereka. Berdasarkan hasil penelitian ini, manajemen kinerja yang dapat diterapkan 

untuk mengelola karyawan difabel adalah dengan memperhatikan aspek-aspek seperti 

penyesuaian tugas sesuai dengan kondisi fisik karyawan difabel. Selain itu, untuk mendukung 

tugas karyawan difabel, perusahaan perlu menyesuaikan beberapa fasilitas seperti alat-alat kerja 

dan ruang kerja karyawan difabel 
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SARAN 

Dalam penelitian selanjutnya penting untuk mempertimbangkan gaya kepemimpinan khas 

Indonesia yang dapat berpengaruh terhadap komponen-komponen seperti trust dan tata kelola 

relasi interpersonal dalam perusahaan dimana kaum difabel menjadi pekerja inklusi. Hal ini 

berguna untuk mengeksplorasi paradigma kultural dalam kepemimpinan situasional dan 

menjelaskan faktor apa yang paling dipengaruhi oleh warna kepemimpinan tertentu. 

 

Selain itu dibutuhkan pengembangan grounded theory yang secara spesifik membahas 

perusahaan atau organisasi kerja yang mempekerjakan difabel sebagai acuan bagi perusahaan 

untuk menerapkan manajemen kinerja bagi karyawan difabel. Usaha mengembangkan teori ini 

diharapkan mencakup kaidah yang ditetapkan ILO supaya sejalan agar tidak ada kesenjangan 

antara aplikasi profesional dengan kaidah ILO. 

 

Mengembangkan model manajemen kinerja khusus untuk difabel sebagai acuan bagi perusahaan 

dalam mengelola karyawan difabel. Hal ini diharapkan berguna bagi karyawan difabel sebagai 

bentuk umpan balik yang adil atas kinerjanya di tempat kerja. 

 

Saran yang Berkaitan dengan Manfaat Praktis 
Saran yang dapat diberikan kepada UKM X adalah dengan melihat permasalahan yang terjadi, 

perusahaan dapat mencoba kembali sistem manajemen kinerja yang lebih sistematis. Misalnya, 

pada area rekrutmen dan seleksi dengan meningkatkan pemahaman pemilik UKM X akan 

kompetensi-kompetensi yang harus dimiliki oleh karyawan dalam membuat es krim dalam 

merekrut karyawan difabel.  Hal ini berguna untuk mencegah kesalahan dalam proses produksi 

seperti kebersihan produk yang dapat berdampak buruk bagi perspektif konsumen terhadap 

kompetensi karyawan difabel. Selain itu, mengadakan masa orientasi minimal 2 bulan agar 

pemilik dan calon karyawan lebih terpapar pada area tugas dan pengembangan keterampilan. 

Selain itu, pada area promosi jabatan, pemilik UKM X diharapkan untuk berdiskusi dengan 

karyawan sebelum memberikan beban kerja kepada karyawan. Pada area manajemen kinerja, 

diharapkan agar pemilik UKM X dapat menetapkan standar kerja untuk setiap karyawan dan 

mengkomunikasikan setiap standar kerja kepada karyawan sehingga karyawan memiliki 

perspektif yang utuh akan tugas dan tanggung jawabnya.  

 

Selain itu pemilik UKM X diharapkan melakukan beberapa penyesuaian di area-area seperti 

peralatan yang digunakan untuk bekerja. Hal ini diharapkan agar karyawan difabel dapat bekerja 

dengan nyaman dan dapat menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik sehingga dapat 

meningkatkan self-esteem karyawan difabel. Selain itu, UKM X diharapkan melakukan 

penyesuaian padalingkungan kerja seperti toilet dan tangga. Dengan jalan tersebut, diharapkan 

pekerjaan akan lebih mudah dijalankan dan kesejahteraan karyawan meningkat sehingga dapat 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan baik. Untuk pemilik UKM X diharapkan dapat 

belajar lebih banyak dalam menghargai pekerjaan karyawan difabel dan meningkatkan 

kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan difabel dengan melakukan komunikasi personal 

sebagai bentuk dukungan terhadap karyawan difabel. 

 

Saran untuk kaum difabel diharapkan dapat lebih memperhatikan informasi-informasi terkait 

LSM difabel sebagai akses untuk memeroleh pekerjaan. Selain itu, diharapkan dapat 

mengembangkan wawasan terkait regulasi-regulasi pemerintah yang melindungi difabel untuk 

membangun pemahaman terkait hak dan peluang difabel yang didukung pemerintah.  
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Bagi para difabel yang berada di usia produktif, penting untuk bekerja secara profesional baik 

melalui wirausaha maupun dengan menjadi bagian dari organisasi tertentu. Hal ini tidak hanya 

membantu terbangunnya kemandirian finansial tetapi juga memberi dampak positif secara 

psikologis sebagai faktor yang membangun self esteem difabel. Dengan demikian mereka 

berpotensi menjadi individu yang dapat berfungsi secara optimal memenuhi tugas 

perkembangannya. 
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