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Abstract : Education and training is one of human resource development. The importance of human resource development needs to be done in a planned and berkesimanbungan, in order to continuously have to be more ahead of established an employee or employee development programs at their respective institutions. Development Education and Training is increasingly important benefit because the demands of job or position, as a result of technological advances and increasing competition among companies or similar institutions. A series of management activities in HR was essentially has one basic purpose, namely: how the organization has qualified human resources, has the motivation and commitment to achieve goals (vision and mission) organizations.
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Abstrak  : Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu pengembangan sumber daya manusia. Pentingnya pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan secara terencana dan berkesimanbungan, agar dapat berkesinambungan harus lebih dahului ditetapkan suatu program pengembangan karyawan atau pegawai di instansi masing-masing. Pengembangan Pendidikan dan Pelatihan semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan di antara perusahaan atau instansi yang sejenis. Serangkaian aktivitas dalam mana-jemen SDM tersebut hakekatnya memiliki satu tujuan pokok, yaitu: bagaimana organisasi memiliki SDM yang berkualitas, memiliki motivasi dan komitmen untuk dapat men-capai tujuan (visi dan misi) organisasi. Strategi pelatihan dan pendidkan kerja menggunakan pendekatan kesisteman dan dibina secara terpadu, berkesinambungan, berperan secara optimal dan menghasilkan tenaga kerja yang siap pakai, terampil, disiplin dan produktif.
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1. PENDAHULUAN 
Kekayaan yang paling berharga dalam suatu organisasi ialah Sumber Daya Manusia (SDM). SDM merupakan investasi sangat berharga bagi sebuah organisasi yang perlu dijaga. Setiap organisasi harus mempersiapkan program yang berisi kegiatan yang dapat meningkatkan kemampuan dan profesionalisme SDM supaya organisasi bisa bertahan dan berkembang sesuai dengan lingkungan organisasi. Untuk mencapai produktivitas yang maksimum, organisasi harus menjamin dipilihnya tenaga kerja yang tepat dengan pekerjaan serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal. Di dalam Manajemen Sumber daya manusia dibutuhkan kebijakan dan praktik menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk , merekrut, menyaring, melatih, member penghargaan dan penilaian. Dalam meningkatkan sumber daya manusia setelah seseorang diterima di suatu perusahaan adalah memberikan orientasi kepada karyawan dan pelatihan. Menurut Sedarmayanti dalam (2004:42) ciri-ciri SDM yang produktif adalah tampak tindakannya konstruktif, percaya diri, mempunyai rasa tanggungjawab, memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya, mempunyai pandangan jauh kedepan, dan mampu menyelesaikan persoalan.
Merekrut dan memilih karyawan yang potensi tidaklah menjamin mereka akan bekerja secara efektif. Salah satunya karena orang itu tidak mengetahui apa yang harus dilakukan atau bagaimana melakukannya. Mereka tidak dapat bekerja secara efektif bahkan bila menginginkannya.  Untuk itu langkah-langkah yang harus dilakukan  adalah Bagaimana setiap karyawan dapat mengetahui apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya dengan memberikan orientasi dan melatih mereka.

Demikian pula dalam  Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu pengembangan sumber daya manusia. Pentingnya pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan secara terencana dan berkesimanbungan, agar dapat berkesinambungan harus lebih dahului ditetapkan suatu program pengembangan karyawan atau pegawai di instansi masing-masing. Pengembangan Pendidikan dan Pelatihan semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan di antara perusahaan atau instansi yang sejenis.

2.METODOLOGI PENELITIAN
2.1. Orientasi

       Orientasi karyawan adalah memberikan informasi mengena latar belakang kepada kar-yawan baru yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan secara memuaskan, seperti informasi tentang peraturan perusahaan. Program-program ini biasanya dimulai dari pengenalan singkat secara informal atau dengan kursus formal yang panjang.

        Orientasi biasanya termasuk informasi tentang keuntungan bagi karyawan, kebijakan personalia, rutinitas harian, organisasi dan operasional perusahaan, ukuran dan peraturan keamanan dan juga fasilitas. Pentingnya orientasi tanpa informasi tersebut karyawan baru bisa melakukan kesalahan dalam waktu lama atau bahkan kesalahan yang berbahaya.    Orientasi juga cara orang baru merasa diterima, betah dan menjadi bagian dari kelompok, semua menjadi sama pentingnya bila kita ingin menginginkan orang menjadi produktif.


Orientasi yang berhasil harus memenuhi empat hal utama:

1. Karyawan baru harus merasa diterima dan nyaman

2. Orang itu harus memahami organisai dalam makna luas ( masa lalu, masa kini, budaya dan misi kedepannya)

3. Fakta kunci seperti kebijakan dan prosedur , yang jelas mengenai apa yang diharapkan dalam pekerjaan dan perilaku

4. Orang itu harus mulai menjalankan proses untuk membiasakan diri dengan cara perusahaan bertindak dan melakukan banyak hal.
2.2. Pelatihan

       Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya aparatur, terutama untuk peningkatan profesionalime yang berkaitan dengan, keterampilan administrasi dan keterampilan manajemen (kepemimpinan).
      Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) merupakan bagian penting yang selalu ada sebagai bagian dari Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), baik pada organisasi swasta maupun organisasi birokrasi (pe-merintah). Jika dilihat secara sek-sama maka proses manajemen SDM dalam organisasi meliputi aktivitas: (a) rekruitment,(b) penempatan,(c) pengembangan, (d) promosi,(e) pemberhentian, dan (f) pensiun.

       Pelatihan mengacu kepada metode yang digunakan untuk memberikan karyawan baru atau karyawan lama ketrampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan. Pendidikan dan pelatihan merupakan cara dari manajemen yang bagus, dan tugas manajer untuk menghindari bahaya. Memiliki karyawan yang berpotensi tinggi tidaklah menjamin mereka akan berhasil. Mereka harus mengetahui apa yang anda ingin lakukan dan bagaimana anda ingin mereka melakukannya. Bila tidak mereka akan melakukan pekerjaan dengan cara mereka dan bukan cara kita atau anda.

2.3  Pendidikan

       Para ahli mengemukakan berbagai definisi maupun batasan tentang pendidikan dan pelatihan, terutama para ahli yang berada di ilmu administrasi atau manajemen (administrasi kepegawaian, manajemen kepegawaian, manajemen personalia, manajemen SDM) yang pada prinsipnya memberikan batasan yang tidak jauh berbeda. Namun ada juga yang menyamakan istilah pelatihan dengan pengembangan, tetapi secara teoritis istilah pengembangan berbeda dengan pengertian pelatihan.
Menurut Manullang (1987: 83) Pelatihan dan pendidikan sesungguhnya  tidak sama, walaupun banyak persamaannya. Keduanya berhubungan dengan pemberian bantuan kepada Karyawan, agar karyawan tersebut dapat berkembang ke tingkat kecerdasan, pengetahuan dan kemampuan yang lebih tinggi.

Pendidikan sifatnya lebih teoritis daripada praktis, Pelatihan lebih bersifat penerapan segera daripada pengetahuan dan keahlian, jadi lebih bersifat praktis.

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya aparatur, terutama untuk peningkatan profesionalime yang berkaitan dengan, keterampilan administrasi dan keterampilan manajemen (kepemimpinan).
Menurut Siagian (1995:82) bahwa perbedaan antara pengembangan dan pelatihan pada intinya yaitu pelatihan yang dimaksudkan untuk membantu kemampuan para pekrjadalam melaksanakan tugas sekarang atau dengan kata lain, pelatihan adalah suatu bentuk investasi jangka pendek, pengembangan lebih berorientasi pada produktifitas para pekerja dimasa depan atau pengembangan suatu investasi SDM jangka panjang.
3. PEMBAHASAN
         Pengembangan 
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu  kekayaan yang paling berharga dalam suatu organisasi ialah Sumber Daya Manusia (SDM). SDM merupakan investasi sangat berharga bagi sebuah organisasi yang perlu dijaga. Setiap organisasi harus mempersiapkan program yang berisi kegiatan yang dapat meningkatkan kemampuan dan profesionalisme SDM supaya organisasi bisa bertahan dan berkembang sesuai dengan lingkungan organisasi. Untuk mencapai produktivitas yang maksimum, organisasi harus menjamin dipilihnya tenaga kerja yang tepat dengan pekerjaan serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal.
Menurut Sedarmayanti dan Umar (2004:42) ciri-ciri SDM yang produktif adalah tampak tindakannya konstruktif, percaya diri, mempunyai rasa tanggungjawab, memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya, mempunyai pandangan jauh kedepan, dan mampu menyelesaikan persoalan.

Pengembangan Sumber Daya manusia diawali dengan memberikan oreintasi kepada karyawan. Mengapa Orientasi itu penting? Dapat kita menjawabnya bahwa merektur dan memilih karyawan yang berpotensi tidaklah menjamin mereka akan bekerja secara efektif. Salah satunya karena orang itu tidak mengetahui apa yang harus dilakukan atau bagaimana melakukannya. Mereka tidak dapat bekerja secara efektif.  Salah satu faktor yang memengaruhi keberhasilan program orientasi adalah bagaimana proses tindak lanjutnya. Semakin tidak jelas tindak lanjut program orientasi semakin tidak berpengaruhnya program orientasi awal terhadap kinerja karyawan. Mengapa demikian? Karena dalam kenyataannya para karyawan baru sering segan memberikan informasi tentang manfaat program orientasi dan kelemahan-kelemahannya. Tidak jarang mereka mengatakan tidak ingat apa yang mereka  bicarakan, lihat, dan lakukan selama orientasi awal. Dengan kata lain semacam tidak berkesan sama sekali dengan program orientasi yang dialaminya. Kalau sudah demikian maka umpan balik untuk melakukan tindak lanjut program orientasi semakin tidak bermakna.

         Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) merupakan bagian penting yang selalu ada sebagai bagian dari Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), baik pada organisasi swasta maupun organisasi birokrasi (pe-merintah). Jika dilihat secara sek-sama maka proses manajemen SDM dalam organisasi meliputi aktivitas: (a) rekruitment,(b) penempatan,(c) pengembangan, (d) promosi,(e) pemberhentian, dan (f) pensiun.

 Serangkaian aktivitas dalam mana-jemen SDM tersebut hakekatnya memiliki satu tujuan pokok, yaitu: bagaimana organisasi memiliki SDM yang berkualitas, memiliki motivasi dan komitmen untuk dapat men-capai tujuan (visi dan misi) orga-nisasi. Dalam konteks upaya untuk mewujudkan tujuan organisasi, Diklat memiliki peran strategis karena beberapa hal, antara lain: Pertama, tujuan organisasi tidaklah bersifat statis, namun demikian bersifat dinamis sehingga akan te-rus berkembang dari waktu ke- waktu. Dalam kondisi yang demikian SDM yang dimiliki organisasi dituntut untuk dapat mengembang-kan kompetensinya guna men-dukung upaya untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang terus berkembang tersebut. Kedua, para pegawai/karyawan pada dasarnya memiliki potensi yang secara terus menerus dapat dikembangkan dan secara psikologis para pegawai membutuh-kan pemenuhan kebutuhan untuk berkembang sesuai dengan potensi yang dimilikinya tersebut. Oleh karena itu, kompetensi yang di-miliki oleh pegawai ketika direkrut akan dapat terus ditingkatkan sampai ke titik optimum. Ketiga, ilmu pengetahuan dan teknologi tentang bagaimana memecahkan masalah dan menyelesaikan pe-kerjaan juga terus mengalami per-kembangan dari waktu ke waktu. Dengan demikian para pegawai dan organisasi di mana mereka bekerja dituntut mampu mengikuti per-kembangan ilmu pengetahuan dan teknologi tersebut agar organisasi dapat ditingkatkan efektivitas dan efisiensinya sehingga dapat tetap eksis dan mampu berkompetisi dengan organisasi yang lain. 

Ketatnya kompetisi yang harus dihadapi oleh organisasi swasta untuk dapat mempertahankan eksistensi mereka menjadi salah satu dorongan yang paling kuat bagi organisasi swasta untuk dapat me-ngembangkan berbagai teknik dan metode Diklat bagi SDM yang mereka miliki untuk meningkat kompetensi mereka ke titik op-timum sehingga efektivitas dan efisiensi organisasi akan terus dapat ditingkatkan. Situasi yang sedikit berbeda terjadi pada organisasi publik atau birokrasi. Meskipun selama ini juga telah disadari bahwa Diklat me-rupakan bagian yang penting dalam manajemen SDM organisasi biro-krasi dengan didesainnya berbagai bentuk Diklat pada organisasi biro-krasi, akan tetapi karena tekanan yang dialami oleh organisasi biro-krasi untuk survive jauh berbeda dengan organisasi swasta, maka pe-laksanaan Diklat dalam organisasi birokrasi sering tidak dianggap se-bagai suatu prioritas yang penting. Dalam banyak kasus, Diklat sering hanya dianggap sebagai formalitas belaka untuk memenuhi tuntutan penempatan para pegawai pada jenjang struktur tertentu, bukan sebagai instrumen untuk meningkatkan kapasitas anggota organisasi birokrasi. Oleh karena itu tidak mengejutkan apabila sering ditemui kenyataan bahwa anggota organi-sasi birokrasi yang telah mengikuti Diklat tidak ditempatkan pada po-sisi yang semestinya sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja birokrasi. Atau sering kali terjadi para pegawai yang telah mengikuti suatu Diklat dengan ketrampilan tertentu dipindah ke bagian lain yang justru tidak membutuhkan ketrampilan yang dimilikinya ter-sebut. Hal ini karena pelaksanaan Diklat dalam organisasi birokrasi tidak didahului dengan analisis ke-butuhan Diklat. 

Melihat berbagai kelemahan pelaksanaan Diklat bagi SDM organisasi birokrasi, maka diperlukan suatu upaya untuk memahami: bagaimana pelaksanaan Diklat orga-nisasi birokrasi saat ini diatur? Siapa yang bertanggung jawab? Apa upaya-upaya yang telah dilakukan untuk meningkatkan sistem pelaksanaan Diklat? Dan berbagai per-tanyaan lain yang berhubungan dengan pelaksanaan Diklat dalam organisasi. Berbagai pertanyaan tersebut akan coba dijawab dalam tulisan singkat ini berdasarkan data data yang diperoleh dari wawan-cara maupun review peraturan ten-tang Diklat yang dilakukan oleh Pemerintah selama ini.

Pendidikan dan Pelatihan merupakan sebuah proses belajar karena akan lebih mudah bagi orang yang mengikuti Diklat untuk memahami dan mengingat bahan yang berarti. Ada beberapa hal yang bisa kita lakukan untuk meningkatkan proses belajar tersebut:

1. Pada awalnya pelatihan, berikan kilasan singkat bahan yang akan diberikan mengetahui gambaran keseluruhan akan memudahkan proses belajar

2. Gunakan beragam contoh yang telah dipahami

3. Aturlah informasi sehingga Anda bisa menyajikannya secara logis dan dalam urutan yang jelas

4. Gunakan berbagai hal dan konsep yang telah dipahami oleh orang yang akan dilatih

5. Gunakan sebanyak mungkin bantuan visual 

Adanya suatu program kerja dari seorang Pimpinan atau Manager, maka program pengembangan untuk Pelatihan maupun Pendidikan sangat dibutuhkan. Disini dapat kita lihat Perbedaan antara Pendidikan dan Pelatihan

Tabel 1

PERBEDAAN PELATIHAN DENGAN PENDIDIKAN

	Perbedaan
	Pelatihan
	Pendidikan

	Peserta
	Karyawan Operasional
	Karyawan Manajerial

	Tujuan
	Technical skills
	Managerial Skills

	Metode
	Metode latihan
	Metode Pendidikan

	Waktu
	Jangka Pendek
	Jangka Panjang

	Biaya
	Relatif kecil
	Relatif besar

	Tempat
	Lapangan praktek
	Di dalam kelas


Dalam Pengembangan Pendidikan maupun Pelatihan ada 5 langkah proses yang dapat kita lakukan:

1. Analisis kebutuhan

Yaitu mengetahui ketrampilan kerja spesifik yang dibutuhkan, menganalisis ketrampilan dan kebutuhan calon yang akan dilatih dan mengembangkan pengetahuan khusus yang terukur serta tujuan prestasi.

2. Merancang instruksi

Untuk memutuskan, menyusun dan menghasilkan isi program pelatihan, termasuk buku kerja, latihan dan aktivitasnya 

3. Validasi

Yaitu program pelatihan dengan menyajikannya kepada beberapa peserta yang bisa diwakilkan

4. Menerapkan Program

Yaitu Melatih karyawan yang ditargetkan 

5. Evaluasi dan tindaklanjut

Yaitu Manajemen akan menilai keberhasilan atau kegagalan suatu program.

Demikianlah pula bagi seorang Pimpinan atau Manager harus banyak mengetahui atau mempelajari konsep-konsep dalam pengembangan untuk bawahannya sehingga apa yang akan dikerjakan oleh seseorang menjadi maksimal untuk mendukung system kerja. Antara lainnya adalah:

A.Pandangan Edwin B. Flippo

Konsep Flippo lebih dekat dengan manajemem personalia. Didalam konsepnya Flppo mengemukakan tentang:

1.Pengembangan individu dan organisasi

2.Pelatihan Operasional

3.Pengembangan manajemen

4.Kebutuhan manajer dan program pengembangan

Pokok-pokok tersebut di atas juga diisi dengan berbagai macam metode pelatihan dan pendidikan ditujukan kepada pengembangan:

1.Ketrampilan untuk mengambil keputusan

2.Ketrampilan antar pribadi

3.Pengetahan tentang pekerjaan baik di tempat kerja maupun latihan kepemimpinan

4.Pengetahuan tentang organisasi dan

5. Pengetahuan umum.

 Konsep Flippo tersebut untuk para ekesekutif, namun dapat dipakai dalam program-program pelatihan dimana saja.Hal yang menarik dalam konsep Flippo ialah adanya 4 metode dasar yang digunakan yaitu:

1. Pelatihan di tempat kerja (on the job training)

2. Sekolah Vestibule

3. Magang

4. Kursus-kursus

B.Pandangan Andrew F. Sikula

Konsep Sikula menggambarkan tentang pendidikan  dan pelatihan yang ditinjau dari segi personel administration. Pandangannya lebih menitikberatkan pada proses dan pembagian dalam pendidikan dan pelatihan pada gambar dibawah ini
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Gambar 1.Kebutuhan ketrampilan pada Magerial dan Non managerial

Dalam bagan tersebut di atas Sikula mencoba mengadakan pembagian yang layak tentang non managerial dalam program pelatihan dan managerial dalam pengembangan. Selain itu Sikula juga memadukan antar training dan development dalam model paket bagi staff yang mempelajari personel administration.

Didalam metode pelatihan Sikula memakai beberapa cara sebagai berikut:

1. On the jon training

2. Sekolah Vestibule

3. Demonstrasi dan percontohan

4. Simulasi

5. Pemagangan

6. Pelajaran di kelas

7. Metode pelatihan lainnya

Metode-metode tersebut diatas hampir mirip dengan konsep Flippo yang diuraikan sebelumnya.Ternyata Flippo dan Sikula lebih banyak menganut penggunaan OJT dan Pemagangan dalam pelatihan dibidang manajement personalia yang dapat diterapkan pada bidang-bidang lainnya.

Strategi pembinaan Diklat diarahkan agar pelatihan kerja mampu berfungsi memenuhi tuntutan pasar kerja. Hal ini perlu dilaksanakan sesuai dengan tuntutan dunia kerja, perkembangan teknologi dan perkembanngan pembangunan.

Strategi pelatihan dan pendidkan kerja menggunakan pendekatan kesisteman dan dibina secara terpadu, berkesinambungan, berperan secara optimal dan menghasilkan tenaga kerja yang siap pakai, terampil, disiplin dan produktif.

Dalam strategi pembinaan Diklat dikenal adanya Trilogi Latihan Kerja sebagai berikut:

1. Latihan kerja harus sesuai dengan kebutuhan pasar kerja dan kesempatan kerja

2. Latihan kerja harus senantiasa mutakhir sesuai dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi

3. Latihan kerja merupakan kegiatan yang bersifat terpadu dalam arti proses kaitan dengan pendidikan, latihan dan pengembangan satu dengan yang lain.

4. SIMPULAN 

1. Diklat sebagai instrumen untuk meningkatkan kompetensi SDM belum terlalu mendapat perhatian yang serius dari pemerintah. Indi-kator tentang hal ini dapat dilihat dari beberapa aspek sebagaimana sudah didiskusikan di depan, antara lain: (a) belum adanya analisis ke-butuhan diklat yang terintegrasi antara bagian organisasi, ke-pegawaian dan Diklat yang ber-tanggung jawab untuk menye-lenggarakan Diklat, (b) masih lemahnya metode, materi dan tenaga widyaiswara yang ber-tanggung jawab untuk menyampai-kan materi Diklat, (c) masih simpangsiurnya kewenangan untuk menyelenggarakan Diklat antara pemerintah pusat, provinsi dan kabupaten/kota, (c) rendahnya utlisasi alumni Diklat dan (d) kecil-nya anggaran bagi para aparatur untuk dapat mengikuti Diklat. 

2. Diklat adalah salah satu sarana strategis untuk mengembangkan potensi dan kompetensi SDM 

3. Aparatur dalam birokrasi pemerintahan. Oleh karena itu dalam merencanakan diklat yang baik ada tiga kebutuhan informasi yang harus dipenuhi, yaitu kebutuhan organisasi, tugas, dan kemampuan individu. Sedangkan rancangan diklat hendaknya, mengacu padavisi, misi dan tujuan organisasi

4. Orientasi sebagai salah satu untuk menjadikan bagian penting pada seseorang terhadap pekerjaannya di mana pada orientasi memberikan dasar tentang hal-hal seperti peraturan, kebijakan dan diterima oleh yang lain, betah dan menjadi bagian dari Tim kerja

5. Masih adanya kelemahan menyebabkan Diklat sebagai istrumen untuk meningkat-kan kompetensi pegawai belum secara optimal mampu mewujudkan tujuan tersebut. Formalisasi dari pelaksanaan Diklat, di mana se-orang pegawai mengikuti Diklat hanya sebagai syarat untuk men-duduki eselon tertentu, menyebab-kan Diklat menjadi kehilangan esensinya. Oleh karena itu sudah saatnya pemerintah mengambil suatu te-robosan untuk memperbaiki Diklat, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, dan penggunaan alumni pasca Diklat agar manfaat Diklat yang telah dibiayai dengan an-ggaran publik yang besar tersebut dapat mendatangkan manfaat yang besar pula bagi publik, yaitu: meningkatnya kinerja aparat pe-merintah dan meningkatnya kua-litas pelayanan publik yang di-terima oleh masyarakat.

6. Metode Flippo dan Sikula dapat dijadikan sebagai bahan acuan bagi para Pimpinan atau Manager dalam pengembangan para staff, sehingga setiap staff yang ada di unit suatu Organisasi memiliki skill dan dapat memaksimalkan pekerjaannya.

DAFTAR RUJUKAN
Manullang. 1987. Manajemen Personalia.  Ghalia Indonesia. Jakarta

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil (online). (http://www.depdagri.go.id, diakses 3 April 2009).
Siagian, S. P. 2003. Filsafat Administrasi. Bumi Aksara, Jakarta

Sedarmayanti. 2001. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. CV. Mandar Maju. Bandung







8
 
         Jurnal Imiah MATRIK Vol95. No12,April 2008:1 -20
Judul Artikel (Nama Penulis )          9

_1363607925.vsd

