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“ Pelajarilah ilmu”.

Barang siapa mempelajarinya karena Allah, itu taqwa.
Menuntutnya, itu ibadah.

Mengulang-ulangnya, itu tasbih.

Membahasnya, itu jihad.

Mengajarkannya kepada orang yang tidak tahu, itu sedekah
Memberikannya kepada ahlinya,

Itu mendekatkan diri kepada Tuhan.”

(Abusy Syaikh Ibnu Hibban dan Ibnu Abdil Barr, ilya Al-Ghozali, 1986)

SUKSES TIDAK DIUKUR
DARI POSISI YANG DICAPAI
SESEORANG DALAM HIDUP

TAPI DARI KESULITAN- KESULITAN

YANG BERHASIL DIATASI
KETIKA BERUSAHA MERAIH SUKSES

BOOKER T. WASHINGTON
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APAKAH TEPAT BERTINDAK DAHULU, BARU BERPIKIR KEMUDIAN?
Oktober 24, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, Komunikasi, MSDM, Mutu,
or gaﬂl.\ﬂ'ﬂ
trackback

Ketika seseorang sedang dlhadapkan masalah maka pasti dia akan bereaksi.
Proses reaksi itu sendiri berkait dengan proses pengambilan keputusan. Tujuannya
agar masalah dapat segera diatasi. Bergantung pada derajat masalahnya maka proses
pengambilan keputusan pun akan beragam. Semakin berat masalah semakin
kompleks pula pemecahannya. Dalam hal ini kemampuan orang tersebut untuk
berpikir logis dan berpikir kritis menjadi penting. Bagaimana di dunia bisnis?

Kemampuan berpikir logis adalah kemampuan memelajari hubungan antara
suatu pernyataan dan alasannya. Logika menelaah alasan di balik pernyataan; jika
alasannya benar, ia dapat memberi justifikasi bagi kita untuk menerima pernyataan
itu. sementara berpikir kritis adalah proses mental untuk menganalisis atau
mengevaluasi informasi. Informasi tersebut dapat didapatkan dari hasil pengamatan,
pengalaman, akal sehat atau komunikasi (Wikipedia). Misalnya ada pernyataan dari
sebagian besar karyawan bahwa di siang hari sehabis makan semua karyawan di
perusahaan A malas. Badu adalah karyawan perusahaan A, Maka kesimpulan
premisnya ia termasuk karyawan malas di siang hari.

Pernyataan itu logis dan dapat diterima. Namun ketika manajer berpikir kritis
maka pernyataan itu belum tentu bisa segera diterima. Artinya pengetahuan logika
saja tidak cukup. Jadi perlu ditelaah apakah karyvawan malas karena sehabis makan?
Dan di siang hari pula? Kalau begitu mengatasinya adalah dengan cara makannya
diubah waktunya ke sore hari. Sementara di siang hari diberi makanan kecil? Tentu
saja tidak seperti itu. Kemalasan seseorang bisa dipengaruhi banyak faktor lain,
seperti kurangnya perhatian manajer akan kinerja mereka atau beban mereka yang
di bawah standar. Dengan kata lain manajer harus bijak menyikapii setiap ada
pernyataan.

Ada masalah maka seharusnya ada pengambilan keputusan untuk
mengatasinya. Kembali ke contoh karyawan malas di atas maka pertanyaannya apa
yang harus dilakukan manajer. Yang pertama adalah mengamati perilaku karyawan
schabis makan siang. Apakah benar semua karyawan malas kerja. Kemudian
ditelaah mengapa malas. Setelah diketahui bahwa ternyata tidak semua karyawan
malas. Kalau toh malas bukan semata-mata karena baru makan siang tetapi ada
faktor lain yang terlah disebutkan di atas. Namun perilaku malas tentunya tidak bisa
dibiarkan- karena secara logika saja akan memengaruhi kinerja karyawan dan
perusahaan. Dengan demikian dari alur pikir logis dan kritis tadi pihak manajer bisa
membuat pendekatan yang sifatnya konseptual plus operasional. Tidak saja untuk
jangka pendek tetapi untuk jangka panjang. Lalu bagaimana kalau ada kasus
sekelompok karyawan tiba-tiba akan menyerang ma.nager secara fisik ? Dalam
keadaan seperti ity, justru tidaklah bijak jika manajer atau stafnya ‘menimbang-
nimbang alasan terhadap sebuah kejadian itn. Manajer dan staf satpam sebaiknya
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bertindak cepat saja untuk mengamankan diri sang manajer. Baru kemudian bisa
berpikir secara jernih mengapa sampai ada karyawan berbuat seperti itu. Apakah
ada ketidakpuasan terhadap kepemimpinan manajer? Artinya semua keputusan yang
akan dibuat harus berdasarkan lingkup dan derajat serta dimensi waktu datangnya
masalah. Semakin pendek jangka waktu datangnya dan beratnya masalah semakin
mendesak dan cepat pula masalah perlu diatasi. Sebaliknya seperti contoh fenomena
karyawan malas di atas seharusnya didekati dengan jangka waktu yang lebih
longgar dan luwes. Begitu juga setelah penyerangan karyawan bisa diatasi maka
manajer harus berpikir ulang untuk mengubah gaya kepemimpinannya di masa
datang. Dengan kata lain tidak harus mendesak atau segera diatasi. ltulah keputusan
bijak yang harus dibuat manajer.
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Beberapa Pendekatan Mengukur Loyalitas Konsumen

Seperti artikel sebelumnya mengenai
loyalitas, maka pada baglan ini artikel vang sebetulnya menjadi lanjutannya yaitu
pengukuran loyalitas. Menurut Aaker terdapat beberapa pendekatan untuk
mengukur loyalitas konsumen seperti behavior measures, switching costs,
measuring satisfaction, liking of the brand dan commitment:

1.Behavior-measures

Merupakan suatu cara langsung untuk mengukur loyalitas terutama terhadap
perilaku yang dilakukan karena kebiasan adalah untuk mempertimbangkan pada
pembelian  yang  benar-benar  dilakukan (actual purchase  pattern).

Terdapat 3 cara dalam pengukuran perilaku yyang dapat digunakan yaitu :
a. Repurchase rates yaitu pengukuran terhadap prosentase pembelian konsumen
terhadap merek yang sama pada pembelian berikutnya.
b. Percent of purchase yaitu pegukuran terhadap pembelian merek yang telah dibeli
dibandingkan dengan merek-merek lain dari suatu jumlah pembelian tertentu yang
terakhir.

c. Number of brands purchased yaitu pengukuran terhadap prosentase konsumen
terscbut  menggunakan  satu  merek, dua merek atau lebih.

2.Switching-costs

Merupakan swatu pendekatan dalam mengukur loyalitas dengan mengukur
perbedaan pengorbanan atau risiko kegagalan, biaya energi dan fisik yang
dikeluarkan konsumen karena ia memilih salah satu altemnatif. Apabila switching
costs besar maka secorang konsumen akan lebih berhati-hati dalam berpindah ke
merek lain karena risiko kegagalan yang dihadapi juga besar, begitu pula
sebaliknya, switching costs kecil maka seorang konsumen akan lebih mudah dalam
berpindah ke merek lain karena risiko kegagalan yang dihadapi kecil pula. Dengan
demikian pendekatan ini digunakan untuk mengukur loyalitas seorang konsumen.

3.Measuring-satisfaction

Pendekatan dalam mengukur loyalitas dengan cara mengukur kepuasan yang
diperoleh dari suatu merck tertentu. apabila setelah menggunakan suatu merek
tertentu dan konsumen tersebut merasa puas atau sudah merasa mendapat manfaat
sesuai dengan harapannya, hal ini akan menyebabkan ia berhenti menggunakan
merek lain dan memutuskan untuk membeli merek tersebut secara konsisten
sepanjang waktu, yang artinya telah tercipta loyalitas konsumen terhadap suatu
merek.

4.Liking of the brand
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Pendekatan ini diukur melalui tingkat kesukaan konsumen terhadap merek secara
umum. Hal ini dapat diukur melalui timbulnya kesukaan terhadap suatu merek baik
suka pada badan usaha sebagai produsen, persepsi dan atribut merek yang
bersangkutan, maupun pada kepercayaan terhadap merek tersebut. Konsumen
dikatakan loyal apabila pembelian tyerhadap merek tersebut bukan karena adanya
penawaran khusus, tetapi karena konsumen percaya pada kualitas merek tersebut.

5.Commitment

Pendekatan ini diukur dari komitmen konsumen terhadap suatu merek tertentu.
Loyalitas konsumen dapat timbul bila ada kepercayaan dari konsumen terhadap
merek schingga ada komunikasi dan interaksi diantara konsumennya yaitu dengan
membicarakan, merckomendasikan dan bahkan mengajurkan pada orang lain
dengan menjelaskan mengapa ia membeli dan menggunakan produk tersebut.
Apabila cocok dengan apa yang diharapkan, maka akan timbul loyalitas konsumen
terhadap suatu merek.

Dengan mengetahui pengukuran loyalitas ini diharapkan tingkat loyalitas konsumen.

dapat diketahui secara lebih jelas. Selanjutnya adalah upaya-upaya untuk
mempertahankannya.

Berbagai Definisi ""Loyalitas"

Perilaku konsumen sebagai bagian dari kegiatan manusia yang selalu berubah
sesuai dengan pengaruh lingkungan dan sosial di mana dia berada. Namun perilaku
konsumen yang diharapkan tetap terus ada bagi perusahaan adalah loyalitas.
Loyalitas berarti pelanggan terus melakukan pembelian secara berkala. Namun
terdapat beberapa definisi dari loyal ini menurut pakar marketing, antara lain
sebagai berikut :

Menurut Lovelock, "Loyalitas sebagai kemauan pelanggan untuk terus mendukung
scbuah perusahaan dalam jangka panjang, membeli dan menggunakan produk dan
jasanya atas dasar rasa suka yang ekslusif dan secara sukarela merekomendasikan
produk perusahaan pada para kerabatnya."

Menurut Aaker, “Loyalitas merek merupakan satu ukuran keterkaitan seorang
pelanggan pada sebuah merek.” Aaker menambahkan, suatu cara langsung untuk
menetapkan loyalitas, terutama untuk perilaku kebiasaan (habitual behavior), adalah
memperhitungkan ° pola-pola pembelian aktual. Diantara ukuran-ukuran yang
digunakan adalah : laju pembelian ulang, persentase pembelian dan jumlah merek
yang ' dibeli.
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Loyalitas pelanggan tidak terbentuk dalam waktu yang singkat, tetapi melalui
proses belajar atau proses pencarian informasi dan berdasarkan pengalaman nasabah
dari pembelian yang konsisten sepanjang waktu. Orang yang setia terhadap merek
(brand loyalist) memiliki ikatan perasaan (afektif) yang kuat kepada merck favorit
yang biasa mereka beli.
Sumber : berbagai sumber

Label: Lovalitas, MARKETING, Perilaku Konsumen
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Dampak Loyalitas Pelanggan

Terdapat berbagalwr”éspon konsumen dalam menanggapi merek. Respons konsumen
dalam menggunakan merek didasari oleh kriteria evaluasi secara rasional “head”
yaitu atas kualitas produk, kualitas layanan, harga dan evaluasi emosional “hearth”
atas janji merek, keunikan merek, dan kepercayaan serta kredibilitas tawaran yang
diberikan merek kepada pelanggannya yang mungkin menghasilkan respon positif
atau-negatif.

Respon positif dari penggunaan produk adalah hubungan jangka panjang (long term
relationships) diantara pelanggan dan merek dalam bentuk kesetiaan pelanggan
(customer loyalty). Kesetiaan im1 muncul ketika pelanggan melanjutkan hubungan
dengan perusahaan, yang diwujudkan oleh pembelian berulang dan menunjukan
niat untuk melakukan pembelian di lain waktu. Kesetiaan ini, termasuk juga,
pembelian produk-produk lain, yang dikelurkan oleh perusahaan yang sama.
Kesctiaan juga ditandai oleh sikap, dimana pelanggan tersebut berpikir bahwa
perusahaan tersebut lebih menarik dibanding perusahaan lain. Pengalaman
pelanggan yang positif akan direkomendasikan kapada saudara, teman, dan kenalan
lainnya. Hasil dari hubungan pelanggan-merek ini akan menghasilkan merek yang
“bernilai” berupa kesetiaan pelanggan (customer loyalty), rekomendasi
(recommendations), ketertarikan (attractively), dan ikatan/keterlibatan emosi
(engagement).

Relationships dalam bentuk kesetiaan pelanggan (Customer Loyalty)
Hubungan pelanggan yang dikelola dengan baik akan menciptakan pelanggan yang
tercerahkan (customer delighted), hasilnya adalah loyalitas serta informasi yang
menyenangkan kepada pelanggan lain tentang perusahaan,
Apa yang membuat pelanggan terscbut loyal terhadap merek? dan bagaimana
pemasar meningkatkan loyalitas? Pondasi untuk layalitas didasarkan pada kepuasan
pelanggan. Kepuasan yang tinggi, atau pelanggan yang tercerahkan mungkin lebih
menjadi loyal dan menjadi duta perusahaan, dan menceritakan svatu yang positif;
sebaliknya, konsumen yang tidak puas akan mepyebabkan konsumen beralih ke
merek lain. Menurut Zeithaml, & Bitner “service marketing guru” menyatakan
bahwa untuk meningkatkan kesetiaan pelanggan maka perlu menciptakan ikatan
antara perusahaan dengan konsumennya (customer bonding), yaitu dengan ikatan
sosial (social bonds) melalui hubungan antarpelanggan melalui pembentukan klub-
klub. Contoh dari ikatan sosial ini, banyak kita lihat dari para pengendara motor
“bikers community” seperti kymco motor club, tiger motor club, para bikers motor
pulsar bergabung dalam komunitas pulsarior, mereka memiliki ikatan secara
sosial—misalnya mengedari mofor, bersama disaat mudik lebaran. Ikatan financial
(financial bonds) ‘melalui diskon keanggotaan (membershipdiscount), seperti
pemegang kartu MCC-nya Matahari Department Store; dan ikatan vang disesuaikan
(customization bonds) melalui anggota khusus (gold member, priority member).

PRIYONO ; 6
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Rekomendasi (Recommendation)Rekomendasi dari konsumen lain dapat menjadi
kekuatan untuk mempengaruhi keputusan orang lain dalam menggunakan
pelayanan. Informasi lisan (word of mouth) yang bersumber dari sahabat atau teman
dapat menjadi media promosi yang efektif dan dapat dipercaya. Saya memiliki
pengalaman pribadi, ketika putra pertama saya lahir, susu formula bayi apa yang
menjadi pilihan kami untuk pengganti ASI, maka saran dari teman istri saya
menjadi pilihan kami untuk memilih susu formula apa yang diputuskan.

Daya Tarik (Attractively)Kesetiaan akan merek bagi pelanggan menyebabkan
dibenak mereka, merek-merek yang digunakan lebih menarik dibandingkan dengan
para pesaing; saya teringat ketika seorang sahabat sangat “fanatis” dengan merek
laptop yang dimiliki, sehingga tidak ingin “berpaling” dari merek yang lain.

Ikatan Merek(Engagement)lkatan merek (brand engagement), yaitu kemampuan
merek untuk berikatan dengan konsumen, menarik konsumen untuk menjadi bagian
dalam hidupnya. Suatn merek yang memiliki ikatan yang kuat dengan konsumen, ,
memiliki kesempatan untuk memukul pesaing-pesaingnya sehingga mendapatkan
cinta kasih dan kesetiaan pelangganya. Ada disekitar kita, sebuah keluarga yang
menggunakan LCD tv, tape, AC, water dispenser, setrika, vacuum cleaner, lamari
pendingin, home applience dan business equipment dari hanya satu merek yang
benar-benar dipercaya, dan memuaskannya.
Sumber : Antoni Ludfi Arifin

You might also like:
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HIKMAH KONFLIK DI LINGKUNGAN KERJA Oktober 19, 2010Posted by

sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, Komunikasi, MSDM, Mutu, mental, organisasi.
trackback

Lho kok konflik di lingkungan kerja membawa hikmah? Apa logikanya?
Bukankah konflik selalu membawa kesusahan bagi mereka yang berkonflik? Ya
tetapi bergantung pada jenis konfliknya. Memang konflik kerap dipandang hanya
dari sisi negatif. Mulai dari konflik berbentuk bantah mambantah hingga berlanjut
ke konflik fisik. Namun di sisi lain konflik dipandang sebagai sesuatu yang lumrah
dalam interaksi sosial. Disitu tanpa harus ada lanjutannya berupa dendam
kesumat, misainya. Kemudian ada yang disebut konflik dengan direkayasa. Konflik
jenis ini memang diciptakan pihak manajemen di unit tertentu yang dianggap
kurang memiliki inisiatif dan kreatifitas. Manajer melatih mereka untuk
mendiskusikan gagasan di kalangan individu atau kelompok tertentu. Mereka bebas
berpendapat sekalipun bernada suara keras. Namun dalam batas-batas bisa diterima
oleh peserta diskusi dan etika organisasi perusahaan. Dari sisi apapun (positif dan
negative) maka konflik di lingkungan kerja sebenamya berhikmah. Pelaku konflik
bisa lebih memahami faktor-faktor apa yang dapat memicu tumbuhnya konflik. Dari
situ dapat dipelajari apa dan bagaimana solusinya. Artinya bagaimana di waktu
yang lain dapat memerkecil timbulnya konflik. Semacam antisipasi konflik. Selain
itu konflik dapat memererat hubungan kerja. Tentunya setelah konflik diselesaikan.
Biasanya mereka yang terlibat dengan ikhlas hati akan menerima kekurangan
masing-masing. Lalu muncullah salang mengerti. Dan berjanji akan bekerjasama
dengan lebih baik lagi.

Sekalipun punya hikmah maka sebaiknya pihak manajemen turut aktif dalam
mensolusi konflik. Merekalah yangmenjadi mediasi kalau konflik mengarah ke
fenomena yang lebih runyam. Yakni yang akan menggangu pelaksanaan pekerjaan,
Pihak manajemen membawa mercka yang bertikai untuk bersama-sama mencari
solusi tepat. Ada semacam pendekatan solusi “menang-menang”. Kalau itu terjadi
maka solusi konflik bisa digunakan sebagai model pembelajaran dalam mengambil
keputusan atas suatu masalah. Karyawan diarahkan untuk terus melatih diri trampil
mengatasi masalah-masalah yang berkait dengan hubungan kerja antarmitra
kerjanya.

Hikmah dari konflik juga dinilai penting bagi pengembangan organisasi.
Penyelesaian konflik dianggap sebagai subsistem pengembangan sumberdaya
manusia. Dengan konflik para karyawan dan pihak manajemen memerolech
pengalaman berharga. Dari situ pihak manajemen dapat mengadakan pelatihan-
pelatihan tentang mengenali konsep diri, pengembangan kepribadian,
pengembangan dinamika kelompok, mengelola diri, mengelola konflik, dan
mengelola stres. Perusahaan yang meniliki karyawan dengan potensi-potensi
tersebut akan mampu memiliki daya saing sumberdaya manusia yang tangguh. Pada
gilirannya daya saing perusahaan akan tinggi.
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KESALAHPAHAMAN DALAM KOMUNIKASI KERJA September 14, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, Komunikasi, MSDM, Mutu,
organisasi. trackback

Komunikasi sangat berperan dalam menentukan keberhasilan
pelaksanaan suatu pekerjaan. Tak ada satu pekerjaan pun yang tak
membutuhkan proses komunikasi. Ketika bekerja disitu ada interaksi
diantara karyawan dan antara karyawan dengan atasan atau sebaliknya. Ada
instruksi maka ada yang harus dikerjakan. Dan ada yang harus dikoordinasi.
Begitu pula ketika dilakukan evaluasi pekerjaan dalam rangka membuat
perencanaan kerja. Terjadi pertukaran gagasan berbasis visi, misi dan tujuan
perusahaan. Kemudian disusunlah strategi dan kebijakan pencapaian tujuan.
Pertanyaannya adalah selalu muluskah komunikasi kerja yang terjadi?
Kesalahpahaman merupakan fenomena komunikasi yang tak jarang terjadi.
Bahkan disebut kejadian normal. Sering disebut akibat dari adanya distorsi-
informasi. Terjadi penyimpangan penafsiran antara yang dimaksud pengirim
dan yang dinterpretasikan sang penerima pesan. Beberapa contoh
kesalahpahaman antara lain adalah dalam menanggapi poin-poin penting
suatu rapat; karyawan yang kurang memahami uraian pekerjaan dan
tanggung jawabnya; ketidaktahuan dalam menindaklanjuti instruksi, -surat-
surat dan pengumuman, kesalahan dalam menanggapi gagasan pimpinan dan
rekan kerja; dan kesalahanpahaman dalam teknik atau cara berkomunikasi
dengan baik.Faktor-faktor yang memengaruhi kesalahanpahaman khususnya
karena faktor komunikasi adalah (1) kondisi pelaku komunikasi seperti
tingkat pendidikan,pengetahuan tentang kerja dan kondisi fisik; (2) isi pesan
seperti kejelasan, dan isi kalimat; (3) media seperti jumlah dan mutu fasilitas;
(4) kebisingan dalam hal fisik dan psikologi lingkungan kerja; (5) bahasa
tubuh seperti dalam hal cara tutur kata, dan gerak tubuh. Semakin tinggi
standar elemen-clemen tersebut diterapkan maka kemungkinannya terjadi
distorsi informasi dan kesalahpahaman semakin rendah. Kesalahpahaman
dapat memiliki makna ganda. Yang pertama adalah kesalahpahaman dapat
mengakibatkan proses pekerjaan mengalami penyimpangan dari standar
prosedur operasi. Kalau demikian maka sistem operasi pekerjaan akan kacau.
Hubungan satu sistem dengan sistem lainnya tidak saling berkait. Akibatnya
maka produktifitas akan rendah atau di bawah target. Dengan kata lain akan
menghabiskan waktu dan uang perusahaan dengan percuma. Makna yang
lain adalah karena bersifat normal maka kesalahpahaman dapat dijadikan
basis untuk terus menerus dilakukan perbaikan komunikasi. Yang tadinya
terdapat konflik antara atasan-bawahan dan antarbawahan dapat diselesaikan
dengan saling mengerti. Yang sebelumnya antarsubsistem . mengalami
gangguan maka .dengan perbaikan kesalahpahaman akan menyebabkan
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sinergi sistem yang semakin kuat. Untuk itu apa yang mesti dilakukan
perusahaan dan karyawan?Perusahaan hendaknya menerapkan kebijakan
teknis yang menyangkut pengembangan komunikasi kerja dan interpersonal.
Fasilitas berupa komputer, ruang rapat, multimedia, papan pengumuman, dan
alat telekomunikasi perlu disediakan. Selain itu penting dilakukan pelatihan-
pelatihan bagi para karyawan bagaimana berkomunikasi dengan efektif,
Sementara itu perlu disediakan kesempatan bagi karyawan dalam mengikuti
acara-acara rapat kerja teknis. Dengan demikian para karyawan secara
bertahap dapat meningkatkan kemampuannya untuk menjadi pembicara dan
pendengar yang baik. )
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MEMBANGUN TIM KERJA TANGGUH Oktober 13, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, MSDM, Mutu, mental,
organisasi. trackback

Membangun tim kerja yang tangguh di lingkungan pekerjaan tak dapat dipungkiri.
Pasalnya hubungan kerja antarkaryawan dan karyawan dengan manajer bisa saja
mengalami konflik. Apakah berbentuk konflik pekerjaan atau konflik pribadi. Kalau
dibiarkan akan menggangu semangat kerja para karyawan. Dalam hal ini manajer
harus segera bertindak Iebih dini agar ketidakharmonisan tidak berkembang lebih
luas. Apapun motifnya maka hubungan kerja yang merupakan proses interaksi
sosial perlu dijaga dan dibangun. Hal ini penting karena dalam hubungan itu terjadi
saling berbagi pengetahuan, pengalaman, saling pengertian, dan saling
berkepntingan. Semakin baik hubungan kerja semakin kompak pula para karyawan.
Dalam hal ini pengembangan sumberdaya manusia menjadi hal utama dilakukan
secara terencana. Agar terjadi kekompakan yang bersinambung maka ada berberapa
hal yang perlu dikembangkan dalam tim oleh pihak manajemen dan karyawan itu
sendiri. Yang pertama adalah setiap kebijakan dan keputusan tentang pekerjaan
misalnya yang menyangkut penyeleksian dan penempatan karyawan harus
berdasarkan rasa keadilan dan kebersamaan. Hal itu penting agar tidakj terjadi
kecemburuan bahkan samopai konflik vertikal. Hal kedua adalah menempoatkan
karyawan ssuai dengan kompetensinya. Kalu tidak maka akan menggangu proses
pekerjaan. Konflik bathin karyawan yang kurang kompeten akan mengganggu
harmonisai simfoni tim. Selain dua hal di atas maka perlu pengembangan kondisi
lingkungan kerja yang nyaman. Unsur kepemimpinan memegang kendali
terujudnya poenguatan tim kerja. Sesuaikanlah penerapan gaya kepemimpinan
dengan kondisi pekerjaan. Ketika sedang menyelia karyawan baru maka gaya
kepemimpinan yang tepat adalah dengan mencrapkan pola berorientasi tugas.
Mereka harus terus dibimbing hingga sudah mulai bisa mengerjakan tugas-tugasnya
sendiri. Sementara kalau berhadapan dengan karyawan yang sudah berpengalaman
cukup sebaiknya lebih berorientasi pada memelihara motivasi kerja. Hal ketiga yang
hendaknya dilakukan adalah menghindari terjadinya bias prasangka di kalangan
karyawan. Karena itu setiap ucapan.kebiajakan teknis, dan perlkuan terhadap
karyawan dibangun dengan semangat keterbukaan. Tak ada yang ditutup-tutupi.
Begitu juga para karyawan dengan karyawan lainnya penting menjaga keterbukaan.
Tak ada rahasia pekerjaan di antara mereka.

Selanjutnya manajer atau pihak direksi jangan kikir memberikan penghargaan
kepada individu dan tim yang telah menunjukkan kinerja terbaiknya. Bentuknya
bisa berupa kompensasi bonus atau insentif dan juga berupa promosi karir.
Mengapa demikian? Karena para karyawan akan merasa diperhatikan dan diakui
keberadaannya. Dengan demikian para karyawan akan lebih termotivasi lagi untuk
meraih kinerja yang semakin tinggi.
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MENGURANGI PERILAKU TIDAK PRODUKTIF Oktober 14, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, MSDM, Mutu, mental,
organisasi. trackback

Secara filosofis pengertian produktif adalah hari ini harus lebih baik dari hari
kemarin. Hari esok harus lebih baik dari hari ini. Dan seterusnya hari demi hari.

Bagaimana kalau tak tercapai? Kalau hari ini sama saja dengan hari kemarin maka
kita dikatakan sebagai orang yang merugi. Sementara kalau hari ini lebih buruk
dibanding kemarin maka kita tergolong orang yang celaka. Dalam praktcknya
produktif tidaknya seorang karyawan diukur dari proses melaksanakan pekerjaan
dan outputnya. Kalau dalam proses banyak melakukan penyimpangan dari prosedur
standar operasi maka akibatnya akan menghasilkan output atau kinerja yang di

bawah standar perusahaan. Pada gilirannya kondisi seperti itu akan menggangu

jalannya proses bisnis dan dapat mengurangi kinerja perusahaan, Mengapa ada
orang atau karyawan yang tidak produktif dilihat dari unsur intrinsik kepribadian
yang bersangkutan? Unsur-unsur yang membuat seseorang tidak produktif dilihat -
dari kepribadiannya meliputi sifat malas, merasa serba tahu segalanya, kurang
mampu bekerjasama, tingkat pengetahuan yang rendah, kurang disiplin, dan
berkomitmen kerja yang rendah. Berdasarkan hal-hal tersebut maka yang pertama
perlu dilakukan karyawan yang bersangkutan adalah mengetahui dan memahami
mengapa memiliki sfat-sifat negatif tersebut. ada. Juga penting dipahami bahwa
perilaku itu akan merugikan diri sendiri dalam jangka panjang. Hal ini penting agar
karvawan tadi lebih mengetahui kapan,dimana,dan dalam hal apa dia tidak
produktif. Hal kedua yang perlu dilakukan adalah membuat rencana perubahan
untuk hijrah dari perilaku tidak produktif ke sisi produktif. Perencanaan ini meliputi
aspek perilaku apa yang akan diubah, siapa yang akan dilibatkan, bagaimana
metode perubahannya, kapan perubahan itu dilaksanakan, dan bagaimana
mengorganisasikannya apakah hanya oleh karyawan itu sendiri atau terintegrasi
sebagai program organisasi. Selain dua pendekatan di atas maka hal ketiga yang
hendaknya dilakukan adalah karyawan memersiapkan diri untuk mengubah
perilakunya. Dengan kata lain sudah dirancang dalam bentuk kegiatan nyata. Disini
faktor-faktor niat kuat, kesungguhan dan komitmen akan memengaruhi keberhasilan
proses perubahan. Selain itu dukungan manajer dan pihak manajemen menengah
lainnya akan memercepat proses perubahan. Dalam prakteknya perlu ditetapkan
tentatif target wakiu dan derajat perubahan yang dicapai. Lalu dilakukan proses
pemantauan dan evaluasi secara berkala dan di akhir semester, Hasilnya dipakai
sebagai umpan balik dalam memperbaiki program. Secara khusus keberhasilan
proses perubahan dimaksud akan lebih cepat berhasil jika dipenuhinya beberapa
faktor yang terdiri dari (1) ada tekad kuat karyawan bersangkutan dan tak khawatir
gagal; (2) meminta dukungan dari mitra kerja di unit mereka tempat bekerja dalam
rangka membangun kepercayaan diri dan pengakuan sosial di lingkungan kerjanya;

(3) dukungan dari manajemen . puncak dan kom;tmcnnya di rumuskan sebagai

program perusahaar; dan (4) perusahaan tetap membuka peluang karir bagi mereka
yang berhasil mengybah perilakinya menjadi semakin poduktif
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Pengukuran Komitmen Karyawan Pada Perusahaan-

- i o S

Pada artikel manajemen sebelumnya pernah diulas beberapa tema mengenai
komitmen karyawan pada perusahaan atau organisasi. Komitmen karyawan
yang kuat merupakan dambaan perusahaan, namun komitmen karyawan
tidaklah stabil, dapat naik dan turun. Untuk mengetahui seberapa kuat
komitmen tersebut, Mowday seorang pakar SDM membuat beberapa
pernyataan (Organizational Commitment Questionnaire) sebagai berikut:

1. I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected
in order to help this organization be successful.
2. 1talk up to this organization to my friends as a great organization to work
for.
3. 1feel very little loyalty to this organization.
4. 1 would accept almost any type of job assignment in order ro keep
working for this organization.
5. 1 find that my values and the organization’s values are very similar.
6. 1am proud to tell others that I am part of this organization.
7. Icould just as well be working for a different organization as long as the type of
work was similar,
8. This organization really inspires the very best in me in the way of job
performance.
9. It would be take very little change in my present circumstances to cause me to
leave this organization.
10. T am extremely glad that I chose this organization to work for over others I was
considering at the time I joined.
11. There’s not too much to be gained by sticking with this organization
indefinitely.
12. 12. Often, I find it difficult to agree with this organization’s policies on
important matters relating to its employees.
13. 1 really care about the fate of this organization. -
14, For me, this is the best of all possible organization for which to work.
15. Deciding to work for this organization was a definite mistake on my part.
Dengan mengetahui tanggapan karyawan diharapkan dapat diketahui komitmen
karyawan pada perusahaan.

Salam..., semoga bermanfaat.
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Konsep Kemampuan Karyawan

*Untuk dapat menghasilkan kinerja yang
optimal, karyawan harus mempunyai motivasi yang dapat menggerakkan
kemampuannya untuk menyelesaikan berbagai pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya. Pakar SDM seperti Schermerhorn, Hunt dan Osborn
menjelaskan arti dari kemampuan karyawan sebagai berikut: “Ability is the
capacity to perform the various task needed for a given job”.
Kemampuan merupakan kapasitas seseorang di dalam mengerjakan berbagai
macam tugas dalam pekerjaannya. Dengan kemampuan yang ada diharapkan
kegiatan karyawan tidak akan menyimpang jauh dari kegiatan badan usaha,
sehingga bukan merupakan hal yang aneh apabila badan usaha memberi
harapan pada karyawannya agar tujuan karyawan dan badan usaha dapat
tercapai. Dalam mengukur kemampuan dipergunakan beberapa kriteria yang
menurut Hasley dalam yaitu :1. Knowledge, every employee have a
difference knowledge, such kind of the job to do needs a difference
knowledge too, and every employee as to connect between knowledge and
needs, the job.2. Initiative, every job needs a difference initiative, it is
dependence at the kind of work to do by an employee.3. Attitude,
employee’s attitude is not seperation only at the work, but as well
employee’s attitude to everyone at organization.

Pengetahuan (knowledge) adalah suatu jenis kemampuan yang dimiliki
karyawan yang didapatkan dari proses belajar serta bisa juga dari
pengalaman. Dimana setiap karyawan memiliki pengetahuan yang berbeda,
begitu juga pekerjaan yang dilaksanakan membutuhkan pengetahuan yang
berbeda pula, sehingga karyawan berusaha untuk mempertemukan
pengetahuan yang dimiliki dengan tuntutan kebutuhan pekerjaan tersebut.
Inisiatif (initiative) adalah merupakan gambaran dimana seorang karyawan
sanggup memikul tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan tanpa harus
menunggu instruksi secara terperinci dari atasan, yang berarti karyawan
tersebut memiliki inisiatif yang tinggi. Sikap (attitude) adalah merupakan
gambaran dari sikap karyawan yang tidak terbatas hanya pada pekerjaan
yang dihadapi tetapi juga harus memperhatikan sikap terhadap orang lain
baik rekan kerja maupun atasan. Sikap positif terhadap orang lain dapat
tercermin pada bentuk kerja sama dan hubungan kerja yang saling
menguntungkan, memiliki rasg tanggung jawab dan bersedia menerima saran
dan kritik yang positif.
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Pengaruh Ucapan Terima Kasih

Ucapan terima kasih mungkin seringkali Kita dengar atau ucapkan, namun
sadarkah pengaruh dari ucapan tersebut pada diri Kita dan yang
menerimanya?

Penelitian yang dipublikasikan di Psychological Science melihat efek ucapan
terima kasih terhadap kekuatan komunal, tingkat tanggung jawab yang
dirasakan seorang teman atau pasangan kepada yang lain. Sedang penelitian

sebelumnya telah menemukan bahwa ucapan terima kasih menguatkan
hubungan dengan meningkatkan kepuasan.

Hasil riset menunjukan, mengucapkan terima kasih, tak hanya membantu
orang yang menerima ucapan itu, namun juga yang mengucapkannya.
Ucapan itu juga mampu memperbaiki dan meningkatkan kemampuan dalam
bersikap saat menjalani sebuah hubungan sosial. Ekpresi wajah saat
mengucapkan terima kasih menggambarkan Anda menjadi seorang yang
bertanggung  jawab terhadap orang-orang  disekitar Anda.

Meski riset terdahulu menyimpulkan ekspresi saat mengucapkan terima
kasih menghadirkan kepuasan dalam sebuah hubungan sosial, riset paling
anyar yang dipublikasi secara online dalam psychological Science mencatat,
ekspresi saat mengucapkan terima kasih tidak hanya menghadirkan kepuasan
dalam sebuah hubungan melainkan kekuatan komunal di dalamnya, sebuah
tingkatan tanggung jawab yang mencakup orang-orang di sekitar dan

lingkungan.

Pemimpin riset, Nathaniel Lambert dari Florida State University, Tallahassee
menyatakan hasil riset begitu logis. “Ketika Anda mengekspresikan ucapan
terimakasih, Anda terfokus pada hal baik yang telah dilakukan untuk Anda.
Hal ini membuat Anda berpikir positif dan membantu Anda untuk fokus
pada jalan yang benar,” katanya kepada Healthday, akhir pekan lalu.

Sebelumnya, Lambert dan kolega meriset ulang melalui tiga riset berbeda
tentang mengekspresikan ucapan terima kasih membantu seseorang
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memperkuat hubungannya dengan orang lain.
Di riset pertama, 137 mahasiswa mengikuti rangkaian survey bagaimana
mereka mengekpresikan terima kasih kepada teman atau kerabatnya. Hasil
survey menunjukan, ucapan terima kasih berhubungan dengan persepsi
seorang  yang  begitu  kental dengan  ikatan  komunalnya.
Pada riset kedua, 218 mahasiswa yang ditanyai melalui sebuah survei
mengaku mengalami perubahan persespsi saat berinteraksi sosial dengan
orang-orang terdekat dan lingkungan sekitarnya.
Memasuki riset ketiga, Lambert dan kolega melibatkan 75 laki-laki dan
perempuan yang kemudian secara acak diharuskan memilih satu dari empat
kelompok yang ada dan miengikuti aktivitas kelompok yang dipilih lebih dari
tiga minggu.
Kelompok pertama diharuskan mengucapkan terima kasih kepada teman.
Kemudian di kelompok kedua, individu harus bercerita tentang teman-teman
mereka. Kelompok ketiga, bercerita tentang aktivitas keseharian dan
kelompok keempat berbicara tentang sisi positif berinteraksi dengan teman.

Dari empat kelompok tadi, kelompok pertama cenderung menghargai sebuah
bentuk hubungan sosial ketimbang kelompok lain. “ Seseorang yang
mengucapkan terima kasih begitu terbuka pada hubungan sosial, lebih
komunal, mau berkorban dan membantu individu lain,” kata Lambert.

Ia juga melihat individu yang gemar mengucapkan terima kasih nantinya
mengharapkan individu lain juga melakukan hal serupa. “Dalam hubungan
kemasyarakatan sekarang ini, sebagian individu tidak melihat apa yang
dilakukan untuk mereka. Itu hanyalah krikil kecil tentang ucapan terima
kasih. Hal itu berpotensi merubaharah peluru negatif menuju kepada
pandangan positif di sebuah hubungan,” katanya.

Secara terpisah, Pakar Psikolog dari University of Califormia Davis, Robert
Emmons dalam bukunya berjudul Thanks!: How the New Science of
Gratitude Can Make You Happier menyatakan ucapan terimakasih dapat
merajut dan mengikat orang-orang ke dalam hubungan timbal balik.
“Tantangan terbesar riset adalah laki-laki lebih sulit mengucapkan terima
kasih,” singkatnya.
“Ketika seseorang tidak merasakannya, riset secara kuat menunjukan
mengucapkan terima kasih akan membimbing individu paa keterikatan
secara emosi,” tuturnya.
Nah sudahkah Anda membiasakan mengucapkan terima kasih kepada rekan,

keluarga atan konsumen Andg ?

You might also like:
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Manfaat Hadiah Sebagai Bentuk Promosi

Promosi merupakan aktivitas marketing yang sudah biasa dilakukan oleh
marketer Namun bentuk promosi yang dapat dilakukan sungguh beragam.
Salah satu bentuk promosi yang diulas dalam artikel manajemen kali ini
adalah  promosi yang mudah  dilakukan oleh  siapapun.

Promosi hadiah adalah bentuk promosi dengan memberikan sesuatu hadiah
kepada konsumen. Promosi hadiah merupakan komponen penting dalam
mempromosikan sebuah merek.Banyak benda yang dapat dijadikan hadiah
atau souvenir promosi, antara lain : mug, pena, kaos, gantungan kunci dll,
yang semuanya dapat diidentikkan atau dipersonalisasikan dengan merek,
logo, atau motto perusahaan Anda.

Upaya ini dapat membangun keakraban dan kepercayaan dengan konsumen
atau pelanggan Anda. Pemberian yang Anda lakukan akan diingat, semakin
berkesan hadiah yang diberikan maka semakin tertanam di benak konsumen.

Tanpa disadari bila suatu saat konsumen membutuhkan suatu produk yang
berhubungan dengan benda tersebut, maka merek yang yang paling
berkesanlah yang muncul dibenaknya. Nah disinilah peran ‘keakraban
merek’ bekeria mempengaruhi pilihan dan keputusan pembelian konsumen.

Semoga bermanfaat
You might also like:
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Pinjaman Blaik VS Pinjaman Buruk

Berutang tidak selamanya buruk, ada juga utang yang baik. Menurut Suze
Orman, penulis buku Women & Money: Owning the Power to Control Your
Destiny, beberapa jenis utang bisa dikategorikan sebagai pinjaman yang
baik.

Nah yang termasuk pinjaman baik antara lain: pinjaman untuk membeli aset,
seperti rumah atau hipotek, pendidikan atau pinjaman mahasiswa, pinjaman
medis, serta utang bisnis. Sementara itu, pinjaman yang buruk adalah
sejumlah uang yang dipinjam untuk membiayai keinginan atau aset
depresiasi seperti mobil, rekening kartu kredit, ekuitas rumah, dan lain
sebagainya.

Untuk mengetahui pinjaman tersebut baik atau tidak, Brad Stroh dari
Bills.com, mengajukan beberpa syarat pin_]aman yang dikategorikan sebagai
pinjaman yang baik, yaitu:

1. Utang harus dibatasi, tanpa kemampuan untuk terus meningkat.
Sementara itu, akun bergulir seperti kartu kredit merupakan
kebalikannya.

2. Suku bunga utang harus stabil, pada tingkat yang masuk akal dan
terprediksi.

3. Utang harus memiliki jumlah pembayaran reguler yang mampu
dikelola dalam anggaran, dan tepat waktu untuk menghindari denda
keterlambatan pembayaran dan pinalti kenaikan tingkat suku bunga.

4. Utang tersebut memiliki tujuan yang dianggap masuk akal oleh
kebanyakan orang.

5. Utang tersebut dikeluarkan untuk sesuatu yang beharga seperti
membeli rumah atau berinvestasi.

Nah setelah mengetahui syarat-syarat pinjaman yang baik, mudah-mudahan
dapat mengurangi kekuatiran diantara Kita yang takut berutang, dan
menambah kehati-hatian bagi vang telah memounvai kartu kredit menumnuk
di dompet.

You might also like:
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Tips Menggunakan Kartu Kredit

Kartu kredit mungkin sudah menjadi bagian dari Kita yang hidup di daerah
perkotaan. Kartu kredit memang dapat memudahkan aktivitas, namun bila
digunakan membabi buta dan tidak bijaksana, maka muncullah dampak
buruknya, yaitu menjerat si pemakai dengan utang yang terus menumpuk
dan pada saatnya akan menggangu aktivitas serta kenyamanan hidupnya.
Untuk menghindari dampak buruk tersebut, maka kartu krerdit harus
‘dimanajemeni’dengan benar. Ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan
dalam menggunakan kartu kredit, antara lain sebagai berikut
Bayarlah Sejumlah Yang Anda Gunakan
Setelah Anda menggunakannya untuk bertransaksi dengan sejumlah nominal
tertentu, maka sebaiknya Anda juga harus membayar kartu kredit dengan
jumlah nominal yang sama untuk transaksi itu. Lakukanlah pembayaran pada
jeda waktu bebas bunga yakni antara tanggal transaksi dengan waktu
sebelum tagihan kartu kredit dicetak. Pada saat jeda waktu tersebut bunga
kartu kredit belum dihitung dan bila Anda membayar lunas sebelum tagihan
kartu kredit dicetak maka tidak dikenakan bunga sama sekali.
Beberapa keuntungan bila pemegang kartu kredit melakukan hal ini, antara
lain, bunga masih belum dihitung alias nol, masih dapat discount bila ada
discount belanja, pengumpulan poin tetap diperhitungkan untuk
mendapatkan hadiah atau bonus. Namun saat ini telitilah kembali cara
pembayaran ini karena beberapa kartu kredit telah mengenakan bunga sejak
tanggal transaksi, tanyakan kepada customer service kartu kredit tersebut
bagaimana mereka mengenakan bunga. Kalau mungkin pilihlah kartu kredit
yang mempunyai jeda waktu bebas bunga.

Jangan Membawa Terlalu Banyak Kartu Kredit.
Bila Anda mempunyai banyak kartu kredit, pilihkah yang benar-benar
menguntungkan atau tidak memberatkan Anda. Karena semakin banyak
kartu kredit bila tidak dimanajemeni dengan baik akan membuat Anda
mudah masuk lingkaran utang yang berbelit. Oleh karena itu, sebaiknya
batasi kartu kredit dalam dompet atau yang lebih tenang adalah miliki kartu
kredit sesuai dengan kemampuan financial Anda.
Membayar Tepat ' Waktu
Bayarlah tepat waktu. Bila Anda terlambat tidak hanya akan dikenakan
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denda karena terlambat membayar, tetapi juga terkena bunga yang terus naik.
Kalau Anda sering lupa jatuh tempo pembayaran, sebaiknya ikutlah online
banking atau pay over the phone.
Hindari Overlimit
Pakailah kartu kredit seefisien mungkin, karena penyalahgunaan pemakaian
akan dapat menjerat si pemakai dalam lingkaran setan utang. Monitor
pemakaian Anda, hindari kelebihan pemaiakan atau overlimit. Bila hal ini
terjadi, maka denda akan akan memperberat tagihan Anda.
Hindari Pengambilan Cash Advance (dana tunai)
Pengambilan tunai biasanya diikuti dengan pengenaan interest rate yang
lebih tinggi daripada bunga purchase atau pembelanjaan (sekitar 4%), plus
service fee-nya, sekitar Rp 40.000 sekali transaksi. Pikir lagi, masa ambil
uang saja harus bayar Rp 40.000.

Semoga bermanfaat dan selamat menikmati kartu kredit....

You might also like:
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6 Faktor Penting Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Karyawan

Menciptakan kepuasan kerja karyawan tidaklah mudah, karena tiap

karyawan mempunyai kondisi, harapan dan keinginan yang berbeda-beda.

Namun bagi karyawan dan perusahaan, kepuasan kerja merupakan kondisi

ideal yang harus dicapai. Hal ini karena sikap dan perasaan karyawan

terhadap segala aspek lingkungan kerjanya akan mempengaruhi sikap dan

perilaku dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Untuk itu harus

diketahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, agar .
kondisi kepuasan kerja terus dapat diupayakan. Menurut pakar yang sudah
tidak asing lagi di bidang SDM yaitu Fred Luthans, ada 6 faktor penting

yang  mempengaruhi  kepuasan  kerja  karyawan  yaitu ;

1) The work itself, the extent to which the job provides the individual with

interisting task, opportunities for learning, and the chance to accept

resposibility. Pekerjaan itu sendiri, sejauhmana karyawan memandang

pekerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan

untuk belajar, dan peluang untuk menerima tanggung jawab. 2) Pay, the

amount of financial remuneration that is received and the degree to which

that is viewed aquitable vis-a-vis that of other in organization.

Upah atau gaji, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima
karyawan dan tingkat di mana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil

dalam organisasi. 3) Promotion opportunities, the chance for advancement in
the hierarchy. Kesempatan promosi untuk jabatan yang lebih tinggi

4) Supervision, the abilities of the supervisor to provide tchnical assistance
and behavioral support. Supervisi, merupakan kemampuan penyelia untuk

memberikan bantuan secara teknis maupun memberikan dukungan.

5) Co-worker, -the degree to which fellow worker are technically proficient

socially suportive. Rekan kerja, merupakan suatu tingkatan di mana rekan

kerja memberikan dukungan. 6) Working condition, if the working condition

are good (clean, attractive, surrounding, for instance) the personnel will find
it easier to carry out their job. Kondisi kerja, apabila kondisi kerja karyawan

baik (bersih, menarik, dan lingkungan kerja yang menyenangkan) akan

membuat mereka mudah menyelesaikan pekerjaannya.Setelah mengetahui

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, mudah-

mudahan karvawan dan perusahaan mendanatkan kandisi ideal tersebut.
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KARIR MANDEG? Oktober 4, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Uncategorized.
trackback

Salah satu kebutuhan seseorang karyawan (manajemen dan non-
manajemen)adalah penghargaan atas karya-karyanya. Semakin dihargai
semakin terdorong untuk meningkatkan prestasinya. Hal ini sangat umum
mulai dari tingkat operator atau staf sampai tingkat manajemen yang disebut
kebutuhan untuk mencapai karir yang tinggi. Karir itu sendiri tentunya tidak
datang dengan sendirinya. Dan dalam prakteknya karir karyawan ada yang
relatif lancar dan ada yang lambat bahkan mandeg.

Keberhasilan karyawan meraih karir sangat ditentukan oleh unsur-unsur
intrinsik dan ekstrinsik yang bersangkutan. Unsur intrinsik antara lain adalah .
tingkat pendidikan, sikap, pengalaman kerja, motivasi dan prestasi kerja.
Sementara unsur ekstrinsik antara lain adalah kondisi keuangan organisasi,
performa keuntungan, dan peraturan tentang promosi. Selain itu peluang
berpromosi yang tidak terbuka lebar karena sangat ditentukan oleh
ketersediaan formasi.

Fokus perhatian dalam artikel ini adalah kemandegan karir seseorang.
Umumnya kemandegan karir disebabkan faktor kinerja yang hanya sebatas
standar bahkan di bawahnya. Dilihat dari proses pekerjaannya karyawan
seperti itu ditunjukkan oleh sifat malas, komitmen kerja rendah, kurang
disiplin, dan motivasi kerja yang rendah. Faktor-faktor tersebut akan
memengaruhi kinerja yang dicapainya. Padahal ukran pertimbangan dalam
pencapauan karir adalah kinerja baik proses maupun outputnya. Dengan
demikian yang bersangkutan kurang memiliki daya saing pencapaian karir.

Selain faktor-faktor di atas kemandegan karir seseorang bisa
disebabkan motivasi untuk berkarir yang rendah. Karyawan tersebut
termasuk golongan yang cepat puas dengan yang ada. Dia tak peduli dengan
karir. Yang penting dia bisa bekerja tanpa harus berkinerja di atas standar.
Istilahnya mencapai kebutuhan rasa aman saja dalam posisi pekerjaannya
sudah bagus. Untuk karyawan seperti ini maka perusahaan seharusnya terus
mendorong agar yang bersangkutan mau meningkatkan karir. Caranya antara
lain dengan memberi tugas-tugas baru, dan pendelegasian wewenang pada
pekerjaan-pekerjaap tertentu. Tentunya dengan bimbingan dan pengawasan
intensif. Selain itu, juga didorpng untuk mau mengikpti pelatihan-pelatihan
kerja dan membangun kepribadian aktif, '

e e T ———
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MENGELOLA ASPIRASI KARYAWAN
Oktober 17, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in [klim bisnis, Kepemimpinan, Komunikasi
MSDM, Mutu, mental, organisasi.
trackback

Mengapa tidak jarang ada protes karyawan terhadap kebijakan perusahaan?
Salah satunya karena pihak manajemen mengabaikan aspirasi yang
berkembang di kalangan karyawan. Sebagai keinginan dan harapan kuat
maka aspirasi sering tidak didengar pihak manajemen. Padahal seharusnya
pihak manajemen memelajari dahulu apa isi aspirasi tersebut. Kemudian
dibangun komunikasi dengan karyawan. Dengan demikian sudah dapat
diantisipasi bagaimana menghadapi terjadinya protes.

Penolakan terhadap aspirasi sama saja tidak menghargai perjuangan
karyawan. Padahal siapa tahu aspirasi tersebut sangat menguntungkan
perusahaan. Dengan kata lain hendaknya perusahaan jangan apriori terhadap
aspirasi yang berkembang di kalangan karyawan. Bagaimana perusahaan
mestinya memelajari hal-hal yang penting bagi hubungan kedua pihak.
Karena itu bagaimana caranya perusahaan mengelola -aspirasi karyawan
sebaik mungkin agar terjadi saling menguntungkan kedua pihak.

Mengelola aspirasi karyawan dimulai dari melakukan identifikasi masalah
yang dihadapi karyawan. Apa kaitannya dengan aspirasi, misalnya yang
menyangkut kehidupan kesejahteraan para karyawan. Dan apakah aspirasi
akan berakibat pada resiko kerugian perusahaan. Kemudian pihak
manajemen menampung isi aspirasi dan mendiskusikannya di kalangan
manajemen. Maksudnya adalah agar pihak manajemen sudah siap untuk
berdialog dengan pihak karyawan.

Selanjutnya pihak manajemen mengundang para wakil karyawan untuk
mendiskusikan aspirasi yang dimaksud. Disitu diadakan diskusi untuk
memertemukan dua kepentingan. Tujuannya adalah agar menghindari
konflik'yang mungkin terjadi. Jangan sampai timbul adanya tindakan anarkis
yang dapat mengganggu jalannya perusahaan. Sementara pihak manajemen
seharusnya tidak menggubris kehendak karyawan. Dengan demikian
mengelola aspirasi karyawan diharapkan mampu membangun kebersamaan
di kedua belah pihak.
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Dari proses diskusi atau rapat maka diharapkan terjadinya titik temu
penyelesaian masalah. Untuk itu kedua pihak hendaknya saling menghargai
satu sama lainnya. Pihak manajemen harus menjelaskan kondisi perusahaan
apa adanya. Di sisi lain manajemen harus juga memertimbangkan
kebutuhan-kebutuhan yang dituntut karyawan. Sementara pihak karyawan
pun perlu menyadari kondisi perusahaan tanpa harus memaksakan aspirasi
atau kehendaknya. Dengan demikian akan terjadi sinergis dari kedua pihak.

Proses yang sinergis sangat penting sebagai salah satu langkah menciptakan
situasi menang-menang ke dua pihak. Untuk itu dalam manajemen aspirasi
perlu digunakan norma-norma berikut: (1) kedua pihak khususnya para
karyawan harus memahami kondisi perusahaan yang sebenarnya; (2)
menerapkan budaya atau nilai-nilai organisasi; sekaligus menarik diri dari
aspirasi yang diajukan jika tidak realistis dan bertentangan dengan sistem
nilai; (3) membangun motivasi karyawan agar perusahaan semakin maju
yang pada gilirannya akan berimbas pada kesejahteraan karyawan; (4) -
perusahaan harus menjaga integritas para karyawan agar mampu menjaga
eksistensi perusahaan; dan (5) pihak manajemen harus sudah siap memenuhi
setiap aspirasi karyawan kalau memang dinilai sangat beralasan.
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Bgaimanakah Tren Kompensasi dan Benefit 2009 ?

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting bagi kelangsungan kerja
karyawan di perusahaan yang pengaruhnya pada kepuasan kerja, loyalitas
ataupun aspek kerja lainnya. Nah dalam masa Kkrisis keuangan ini,
bagaimanakah perusahaan menerapkan kebijakan kompensasinya agar
aktivitas perusahaan terus berlangsung dan karyawanpun tidak menganggur.

Sudah menjadi wacana umum bahwa kompensasi dan benefit merupakan alat
untuk mendapatkan dan mempertahankan karyawan terbaik di perusahaan.
Meskipun ada faktor lain yang menjadi pertimbangan karyawan untuk loyal
di suatu tempat, tidak dipungkiri bahwa kompensasi yang menarik
merupakan salah satu alasan bagi karyawan untuk bertahan. Hasil survei
WorkAsia 2007/2008 yang sempat dirilis konsultan sumber daya manusia
(SDM), Watson Wyatt, menyimpulkan, pendorong utama keterikatan
karyawan di perusahaan adalah fokus kepada pelanggan, kompensasi dan
benefit, serta komunikasi.

Bagaimana tren kompensasi dan benefit di 2009? Di tengah kondisi ekonomi
yang sedang mengalami stagflasi, Managing Consultant Watson Wyatt yaitu
Lilis Halim mengungkapkan, tren kompensasi tahun ini relatif stabil.
Artinya, tetap mengikuti perkembangan inflasi di Indonesia, meski ada
kecenderungan di perusahaan untuk menekan kenaikan gaji. Akan tetapi,
lanjutnya, perusahaan lebih agresif dalam memberikan variable pay, seperti
bonus atau insentif.

Lilis menjelaskan, saat ini perusahaan lebih mengutamakan key talent
(karyawan kunci) dalam sistem kompensasi. Hal ini karena krisis ekonomi
tidak hanya berdampak pada penurunan bisnis (slow down in business),
tetapi juga mengakibatkan peningkatan biaya operasional dan tenaga kerja.
Untuk itu diperlukan strategi dalam sistem kompensasi yang dapat mengatasi
ketidakcukupan talent (insufficient supply of talent) di pasar yang bisa
menyebabkan penurpnan kinerja perusahaan.

Sehubungan dengan itu Lilis menyarankan agar perusahaan dan karyawan
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sama-sama siap dalam menyikapi tren kompensasi yang berbasis kinerja.
“Perusahaan harus siap dengan sistem manajemen berbasis kinerja yang
berhubungan langsung dengan skema reward atau kompensasi,” ujarnya.
Demikian pula karyawan, Lilis menambahkan, harus siap menghadapi
perubahan budaya berdasarkan kinerja, sehingga diharapkan keduanya dapat
meningkatkan kinerja perusahaan. “Komunikasi yang teratur dan terbuka
antara perusahaan dan karyawan mengenai sistem kompensasi dan benefit
juga diperlukan untuk menghindari terjadinya demotivasi,” tuturnya.

Menurutnya, strategi kompensasi dan benefit di banyak perusahaan di
Indonesia masih mengutamakan untuk menarik (attracting) dan
mempertahankan (retaining) karyawan. Tentunya ini- dilihat berdasarkan
ukuran kinerja karyawan yang bagus (high performing) dan berpotensi tinggi
(high potential). Apalagi pertumbuhan ekonomi saat ini sedang sulit sebagai
dampak dari’ krisis ekonomi global, menyebabkan ‘perusahaan harus
memikirkan cara untuk menekan biaya, namun tetap bisa meningkatkan
kinerja perusahaan. Untuk itu, Lilis menegaskan, yang kini menjadi
perhatian utama perusahaan adalah karyawan-karyawan berprestasi dan
berpotensi bagus (high performance and high potential employees). Faktor-
faktor inilah yang menyebabkan tren kompensasi dan benefit bergerak ke
arah berbasis kinerja (performance-based). “Kompensasi dan benefit dapat
memotivasi karyawan dan meningkatkan produktivitas kerja,” ujarnya
mengakui. Lilis berani memastikan bahwa tidak ada perbedaan signifikan
antara tingkat kompensasi di Indonesia dengan negara-negara Asia lainnya.

Diungkapkannya, hampir semua negara di Asia Pasifik menurunkan budget
salary increase di tahun ini sebagai akibat krisis ekonomi global.

“Kompensasi berbasis kinerja kini menjadi tren di negara-negara Asia
Pasifik,” katanya memastikan. Menurut Lilis, tren kompensasi makin
bergeser kepada sistem bonus atau insentif (variable pay) sehingga bisa
menekan biaya kompensasi yang bersifat tetap (fixed cost). Sistem bonus
atau insentif yang berdasarkan kinerja karyawan pun bersifat self funding.

Maksudnya, besaran bonus atau insentif disesuaikan atau tergantung dengan
besarnya pencapaian kinerja perusahaan. Sistem seperti ini diharapkan dapat
memacu semangat karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya.
Sementara itu, untuk tren benefit, Lilis- mengungkapkan, pemberian
tunjangan relatif tidak ada peningkatan yang signifikan karena perusahaan
membatasi biaya pengeluaran. Menurutnya, sebagian perusahaan sudah
memikirkan untuk memberikan benefit yang dihitung berdasarkan kinerja.

Misalnya, memberikan kredit dengan tingkat bunga (interest rate) yang lebih
rendah kepada ka.ryawan yang berprestasi. Lagi-lagi, ia menegaskan, hal ini
dimaksudkan  yntuk  lebih  meningkatkan = kinerja . karyawan.

Human Resources Director Sinarmas Agribusiness and Food Michael
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Adryanto mengakui, pemberian kompensasi (bonus) dapat mendongkrak
motivasi kerja karyawan, sehingga kinerja perusahaan pun meningkat.
“Untuk pemberian bonus, kami menggunakan sistem manajemen kinerja
(performance management), di mana unit kerja maupun karyawan memiliki
target yang disusun di awal periode penilaian, dan hasilnya dikaji secara
formal di pertengahan dan di akhir periode,” tuturnya menjelaskan.
Senada dengan Michael, Manajer Kompensasi dan Benefit PT Danone
Indonesia Joko Purwanto mengungkapkan, dalam menentukan kenaikan gaji
karyawan perlu mempertimbangkan penilaian prestasi (performance
appraisal), selain melihat faktor kenaikan upah minimum provinsi (UMP),
kenaikan biaya hidup, dan kemampuan perusahaan (affordability). “Yang
membedakan kenaikan gaji antara karyawan satu dengan lainnya adalah hasil
penilaian kerja yang bersangkutan. Karyawan dengan performance result
excellent tentu berbeda kenaikan gajinya dengan karyawan yang average,”
katanya menandaskan.
Lilis mengatakan, perusahaan tidak akan segan memberi kenaikan gaji yang
cukup tinggi untuk SDM di posisi kunci (key positions). “Posisi kunci sangat
terbatas suplainya di pasar, sehingga terjadi persaingan antarperusahaan
untuk mendapatkan SDM tersebut,” katanya. “Misalnya, posisi dealer di
divisi treasury bank, relationship manager, engineer seperti drilling, resevoir,
atau geologist/geoscientist di sektor minyak, serta bagian penjualan dan
pemasaran di sektor-sektor tertentu,” ungkap Lilis menyebut beberapa posisi
kunci yang saat ini sangat dibutuhkan. Diakui Lilis, beberapa perusahaan
menurunkan bujet kenaikan gaji di 2009. Namun demikian, lanjutnya,
beberapa posisi penting, juga karyawan yang memiliki prestasi atau potensi
tinggi tetap bisa menikmati kenaikan gaji cukup tinggi.
Untuk itu, menurutnya, penting bagi perusahaan untuk merumuskan skala
upah sebagai parameter dalam pendistribusian gaji kepada karyawan sesuai
level atau tingkatannya. Skala upah juga bisa digunakan sebagai pedoman
untuk menentukan besarnya gaji pada saat merekrut karyawan baru, promosi,
maupun kenaikan gaji berdasarkan penilaian kinerja (performance based
increases). :

Lilis menyebutkan, setidaknya ada dua faktor yang biasanya menjadi
pertimbangan perusahaan dalam menentukan skala upah, yaitu faktor
internal (level/tingkat atau grading dari posisi-posisi yang ada di perusahaan)
dan faktor eksternal (data pasar untuk menentukan gaji yang kompetitif).
Pada umumnya, skala upah disesuaikan atau di-review tiap dua atau tiga
tahun sekali berdasarkan pergerakan biaya hidup (Cost of Living) dan
pergerakan upah di pasar.

Sumber : potalhr
You might also like:
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MENGELOLA SARIT HATI DILINGKUNGAN PEKERJAAN

Oktober 21, 2010 Posted by sjafri mangkuprawira in Kemanusiaan
Kepemimpinan, Komunikasi, MSDM, mental, organisasi. trackback

Sakit hati? Ya benar.sakit hati. Siapa? Ya bisa karyawan, ya bisa
manajer. Kok bisa terjadi seperti itu? Sakit hati adalah salah satu penyakit
tertua dari manusia. Itu muncul ketika seseorang merasa disakiti oleh orang
lain. Orang yang sakit hati seperti ini merasa tak menerima diperlakukan
seperti itu. Harga diri dicabik-cabik. Timbul bisa langsung pada personal
bersangkutan dan tidak langsung kalau berhubungan dengan budaya dan
ketentuan organisasi. Dalam lingkungan pekerjaan, bentuknya bisa karena
seseorang mensakiti secara fisik, menghina dengan ucapan sangat tak pantas,
sering mengabaikan bahkan melawan perintah atasan, bawahan tidak
diperlakukan adil, dan perusakan tatanan organisasi (mekanisme, etika,
kedisiplinan, komitmen, tanggung jawab). '

Sakit hati bisa sangat mengganggu banyak hal. Pertama tentunya pada
yang bersangkutan apakah pada karyawan atau manajer. Karyawan akan
selalu risau atau galau dalam melaksanakan pekerjaannya. Konsentrasi kerja
bisa hilang. Lebih banyak diam atau ada yang mengoceh sana-sini tak
berketentuan. Yang lebih parah adalah merusak fasilitas kerja dan melawan
secara fisik. Hubungan dengan mitra kerja dan atasan sangat terganggu.
Sementara kalau terjadi pada sang manajer bisa berbentuk marah besar,
perlakuan tak adil pada subordinasi, dan otoriter. Kemudian gangguan yang
berikutnya adalah baik proses pekerjaan maupun outputnya akan terganggu.
Ini sangat berkait dengan suasana kerja yang semakin kacau, tidak
terkendali. Puncak masalah dari sakit hati itu adalah berkembangnya menjadi
dendam kesumat.Dalam situasi seperti itu, tidak ada jalan lain kecuali segera
dikelola dengan baik.

Pendekatan yang terbaik adalah melalui upaya investigasi tentang siapa
yang teribat, faktor-faktor penyebabnya, dan apa akibatnya terhadap personal
dan organisasi.. ‘Memang tak mudah dilakukan. karena sakit hati bisa jadi
bersifat multidimensi. Bisa karena masalah pribadi dan atau masalah-
masalah pekerjaan. Setelah diketahui akar persoalannya maka barulah dapat
dilakukan dengan pendekatan keorganisasian ataukah cukup dengan
pendekatan personal. Kalau dengan pendekatan keorganisasian maka sebagai
alat ukurnya adalah standar etika, manejemen kerja, dan performa individu
dan organisasi. Mpmang butyh waktu untuk meredam sakit hati. Namun
kembalikan semua-masalah sakit hati pada standar keorganisasian tersebut.
Masing-masing pihak perlu disadarkan betaba pentingnva suasana harmonis
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Untuk itu pendekatan solusi “menang-menang” adalah jalan terbaik. Selain
itu suasana nyaman dalam pekerjaan perlu dipelihara.

Kalau masalahnya berasal dari gesekan pribadi maka pendekatannya
pun dengan cara antarpersonal. Sementara kalau dalam hal keorganisasian
maka perlu diselesaikan sesuai dengan ketentuan organisasi. Dalam hal ini
dimana perlu dimediasi oleh pihak atasan, baik kalau ada masalah
antarkaryawan atau manajer dengan karyawan. Mediator atau penengah
melakukan pendekatan dari hati ke hati. Disitu dilakukan telaahan mendalam
apa penyebab timbulnya sakit hati. Sejak kapan dan dimana terjadi. Telaah
juga sejauh mana hal itu mengganggu pekerjaan. Dalam hal ini pihak yang
merasa sakit hati diberi kebebasan untuk menceritakan semua kejadian. Dan
sang penengah hendaknya mendengarkan semua informasi dengan cermat.
Kemudian informasi tersebut dijadikan bahan untuk- merumuskan
pendekatan dan mendamaikan mereka yang merasa sakit hati karena
persoalan personal. Disinilah sang penengah akan menjadi juru damai yang
andal ketika dia bersifat ramah dan tidak memihak pada siapapun. Melainkan
hanya menyodorkan beberapa pilihan terbaik. Karena semua datangnya dari
hati maka pendekatannya pun dari hati pula. Mereka yang sakit hatilah yang
memutuskannya. Siapa tahu pertimbangannya adalah “lebih baik sakit
gigi...dari pada sakit hati”. Semoga sehat hati.
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KOMUNIKASI DAN SOFT SKILLS

September 26, 2010

Posted by sjafri mangkuprawira in Kepemimpinan, Komunikasi, MSDM,
Mutu, organisasi. trackback

Berbagai hasil studi tentang kebutuhan perusahaan akan karyawan
profesional adalah pentingnya segi kemampuan dalam berkomunikasi.
Kemampuan yang dituntut perusahaan itu merupakan urutan ketiga setelah
kemampuan intelektual dan kejujuran calon karyawannya. Alasan yang
sering diungkapkan perusahan adalah kemampuan komunikasi sangat
penting ketika seorang karyawan harus mampu menterjemahkan apa yang
yang dikehendaki pimpinan, mampu menyampaikan gagasan-gasannya
dengan gamblang, mampu membuat surat bisnis, dan mampu membangun
komunikasi positif dengan atasan dan sesama karyawan. Bahkan perusahaan
yang sangat aktif membangun jejaring bisnisnya, kemampuan karyawan
profesional dalam berkomunikasi (negosiasi) bisnis dengan pihak rekanan
sangat dibutuhkan. Lebih-lebih ketika perusahaan memasuki pasar global
kemampuan berkomunikasi dengan menggunakan bahasa asing menjadi
handalan perusahaan. Perusahaan-perusahaan di Indonesia sering mengalami
kesulitan mencari calon karyawan profesional yang terampil dalam
berkomunikasi seperti yang diuraikan di atas. Pasalnya ketrampilan yang
termasuk “soft skill” ini sangat jarang diajarkan di kalangan perguruan
tinggi. Akibatnya perusahaan harus mengusahakan beragam jenis pelatihan
dalam bidang komunikasi ini. Kemudian perusahaan pun harus menciptakan
suasana komunikasi yang tidak semata-mata bernuansa bisnis saja tetapi
bersuasana kekerabatan sosial internal perusahaan. Dalam hal inilah
manajemen puncak memegang peranan penting dalam membuat kebijakan-
kebijakan strategis di bidang Manajemen Sumberdaya Manusia. Pada proses
rekrutmen dan penyeleksian para calon karyawan, perusahaan memilih
mereka yang memiliki kemampuan berkomunikasi baik verbal maupun
nonverbal. Hal ini sangat penting karena berdasarkan penelitian,
keberhasilan perusahaan sangat dipengaruhi oleh kemampuan karyawan
dalam berkomunikasi. Hal ini positif berpengaruh karena komunikasi dapat
mengurangi jurang perbedaan pengertian dan pemahaman tentang .visi dan
misi perusahaan antara karyawan dan manajemen. Selain itu semakin
dipahaminya tentang uraian pekerjaan, kreatifitas, dan mengembangkan
gagasan-gagasan haru. Tujuannya adalah untuk meningkatkan kemampuan
bersosialisasi, motivasi dan sekaligus kinerja para karvawannva.
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KERANGKA PIKIR DAN KERANGKA KERJA MODEL
PENGEMBANGAN POLA KARIR

Dalam melakukan penelitian ini, penulis berlandaskan pada tinjauanpustaka
yang telah dijabarkan pada bagian depan. Penulis membuat suaturangkaian
kerangka pikir dan. keranga kerja yang berfungsi sebagai penuntun dan
panduan alur pikir agar tidak keluar dari tema penelitian. Kerangka
pikirmodel pengembangan pola karir pegawai di PT. TELKOM Divre V
Jawa Timur dibuat atas dasar teori-teori yang berhubungan dengan
pengembangan karir dan pola karir pegawai yang sekarang dilaksanakan di
PT. TELKOM Divre V Jawa Timur serta dari survey lapangan di PT.
TELKOM. Dasar pemikirannya adalah dengan pelaksanaan pola karir
pegawai yang sekarang diterapkan ternyata terjadi penggelembungan jumlah
SDM pada band individu tertentu sehingga tidak lagi sesuai dengan hirarki
yang dianut oleh PT.TELKOM yaitu hirarki piramid. Kerangka pikir tersebut
dapat digambarkapada bagan 3.1 di bawah ini :

Bagan 3.1

Kerangka Pikir Model Pengembangan Pola Karir

Fenomena yang ada (penggelembunganjumlah pegawai pada leve/ tertentu)
Perumusan Masalah Pengumpulan Data (melalui wawancara, observasi, dan
kuesioner). Analisis Data

Kesimpulan danSaran .
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Kebijakan Pola Karir Pegawai di PT. TELKOM hingga kini mengacupada:
(1) Pelatihan dan Pengembangan, (2) Pengembangan Kompetensi,
(3)Pengelolaan Karir Pegawai, dan (4) Model Jenjang dan Jalur Karir,
ternyatadalam implementasinya timbul permasalahan sebagaimana yang
telahdiungkapkan di atas. Penulis berpendapat bahwa untuk mengatasi
masalahtersebut maka perlu adanya model pengembangan pola karir pegawai
di PT.Telkom Divre V Jawa Timur, agar sesuai kembali dengan hirarki
piramid. Kerangka pikir yang sudah penulis buat haruslah dinyatakan
dalamkerangka kerja agar dalam melaksanakan penelitian ini penulis dapat
bekerjasecara runtut. Adapun kerangka kerja tersebut tertuang pada bagan
3.2. dibawah ini :

Bagan 3.2

Kerangka Kerja Model Pengembangan Pola Karir

Fakta di PT. Telkpm :Penggelembungan jumlah SDM pada band individu
tertentuTeori Pengembangan Karir dan Model Mangjemen Karir Masalah
(adanya kesenjangan antara fakta di PT.Telkom dan Teori Pengembangan
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Karir dan ModelManajemen Karir) FGD (Focus Group Discussion )pada
tingkat manajerial membahas model pengembangan pola karir pegawai
Identifikasi masalah :

1. Survey karyawan dan manajer (berpikir induktif)

2. Review pola karir yang dijalankan (berpikir deduktif)

Model Hipotetik

Model Pengembangan Pola Karir di PT. Telkom Divre V meliputi :

1. Jalur karir berdasar Kompetensi

2. Sistem tmbal jasa berdasar kompetensi

3. Restrukturisasi organisasi

4. Pengkaryaan pegawai pada anak perusahaan

80

Pada kerangka kerja penelitian tersebut dapat dijelaskan bahwa untuk
mengatasi masalah yang ada di PT. Telkom diperlukan adanya model
pengembangan pola karir pegawai yang diperoleh melalui Focus Group
Discussion (FGD) sehingga kondisi pegawai di PT. Telkom berada pada
posisi

ideal yang sesuai dengan hirarki piramid dapat terealisasi. Adapun model
pengembangan pola karir yang disajikan terdiri dari unsur-unsur :

1. Jalur karir berdasar-kompetensi

2. Sistem imbal jasa berdasar kompetensi

3. Restrukturisasi organisasi

4. Pengkaryaan pegawai pada anak perusahaan

Berdasarkan dokumen Pola Karir Pegawai PT. Telkom dapat diketahui
bahwa jenjang pendidikan dan usia pegawai mempunyai andil yang besar
dalam tahapan karir yang dilalui setiap pegawai disamping syarat lainnya
yang ditetapkan perusahaan. Padahal berdasarkan teori di atas disebutkan
bahwa untuk menghadapi globalisasi, perkembangan teknologi (baik
informasi atau yang lainnya) yang berubah dengan cepat, perubahan
demografi, fluktuasi ekonomi, perubahan hubungan pekerjaan, pekerjaan
berbasis pada tim, dan kecenderungan yang lainnya seharusnya ada
perubahan cara pandang terhadap pengembangan karir. Keempat unsur
dalam model hipotetik pengembangan karir tersebut pada dasarnya mengarah
pada penilaian dan evaluasi- diri pegawai melalui uji kompetensi sehingga
setiap individu akan menempati jenjang dan jalur karir yang sesuai dengan
pengetahuan, pengalaman pekerjaan, spesialisasi (keahlian) dan skill-nya dan
bukan sekedar berdasar pada pendidikan formal maupun nonformal. Seorang
pegawai yang berkompeten patut mendapatkan penghargaan

berupa penghargaan finansial sesuai dengan spesialisasi (keahlian) dan
skillnya. Dalam organisasi yang fleksibel dan dinamis, pengembangan band
individu tidak hanya dilakukan secara vertikal melainkan juga ke arah
horizontal dan keahlian seseorang akan dilihat dari deskripsinya, bukan
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dalam jabatan organisasi semata. Restrukturisasi organisasi dilakukan
dengan menyesuaikan strategi organisasi dan budaya karir dengan konsep
karir individual dan organisasional di masa datang -seiring dengan
perubahan-perubahan keadaan yang begitu cepat dan juga untuk efektivitas
organisasi. Sebagaimana yang telah dituliskan dalam model pengembangan
karir kontemporer bahwa belajar sepanjang hidup dan pengembangan pribadi
adalah pusat ‘pengembangan karir. Sebagai akibatnya, karir seseorang
kemungkinan terbentuk dari tahapan belajar cepat dengan menggali,
mencoba, menguasai, dan menghasilkan/mengeluarkan sesuatu pada saat
seseorang keluar dari area produk yang beragam, teknologi, fungsi,
organisasi dan lingkungan pekerjaan yang lain. Kesetiaan pada suatu
pekerjaan mengarah pada pengembangan pengetahuan dan keterampilan
(skill) yang terspesialisasi, lebih banyak melakukan pemagangan untuk
menguasai pengetahuan dan. keahlian yang termotivasi oleh keinginan
menguasai kompetensi, sehingga individu-individu tersebut setiap saat siap
ditempatkan dimana saja sesuai dengan kompetensinya
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Judul Artikel: Pendidikan Sebagai Investasi Jangka Panjang
Topik: Investasi Pendidikan Artikel:

Pendidikan sebagai Investasi Jangka Panjang Oleh : Nurkolis
Profesor Toshiko Kinosita mengemukakan bahwa sumber daya
manusia Indonesia masih sangat lemah untuk mendukung
perkembangan industri dan ekonomi. -

Penyebabnya karena pemerintah selama ini tidak pemah
menempatkan pendidikan sebagai prioritas terpenting. Tidak
ditempatkannya pendidikan sebagai prioritas terpenting karena
masyarakat Indonesia, mulai dari yang awam hingga politisi dan
pejabat pemerintah, hanya berorientasi mengejar uang untuk
memperkaya diri sendiri dan tidak pernah berfikir panjang (Kompas,
24 Mei 2002). Pendapat Guru Besar Universitas Waseda Jepang
tersebut sangat menarik untuk dikaji mengingat saat ini pemerintah
Indonesia mulai melirik pendidikan sebagai investasi jangka panjang,
setelah selama ini pendidikan terabaikan. Salah satu indikatornya
adalah telah disetujuinya oleh MPR untuk memprioritaskan anggaran
pendidikan minimal 20 % dari APBN atau APBD. Langkah ini
merupakan awal kesadaran pentingnya pendidikan sebagai investasi
jangka pangjang. Sedikitnya terdapat tiga alasan untuk
memprioritaskan pendidikan sebagai investasi jangka panjang.
Pertama, pendidikan adalah alat untuk perkembangan ekonomi dan
bukan sekedar pertumbuhan ekonomi. Pada praksis manajemen
pendidikan modern, salah satu dari lima fungsi pendidikan adalah
fungsi teknis-ekonomis baik pada tataran individual hingga tataran
global. Fungsi teknis-ekonomis merujuk pada kontribusi pendidikan
untuk perkembangan ekonomi. Misalnya pendidikan dapat membantu
siswa untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampilan yang
diperlukan untuk hidup dan berkompetisi dalam ekonomi yang
kompetitif. Secara umum terbukti bahwa semakin herpendidikan
seseorang maka tingkat pendapatannya semakin baik. Hal ini
dimungkinkan karena orang yang berpendidikan lebih produktif bila
dibandingkan dengan vana tidak berpendidikan.
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Produktivitas  seseorang tersebut dikarenakan  dimilikinya
keterampilan teknis yang diperoleh dari pendidikan. Oleh karena itu
.salah satu tujuan yang harus dicapai oleh pendidikan -adalah
mengembangkan keterampilan hidup. Inilah sebenarnya arah
kurikulum berbasis kompetensi, pendidikan life skill dan broad based
education yang dikembangkan di Indonesia akhir-akhir ini. Di Amerika
Serikat (1992) seseorang yang berpendidikan doktor penghasilan
rata-rata per tahun sebesar 55 juta dollar, master 40 juta dollar, dan
sarjana 33 juta dollar. Sementara itu lulusan pendidikan lanjutan
hanya berpanghasilan rata-rata 19 juta dollar per tahun. Pada tahun
yang sama struktur ini juga terjadi di Indonesia. Misalnya rata-rata,
antara pedesaan dan perkotaan, pendapatan per tahun lulusan
universitas 3,5 juta rupiah, akademi 3 juta rupiah, SLTA 1,9 juta
rupiah, dan SD hanya 1,1 juta.rupiah. Para penganut teori human
capital berpendapat bahwa pendidikan adalah sebagai investasi
sumber daya manusia yang memberi manfaat moneter ataupun non-
moneter. Manfaat non-meneter dari pendidikan adalah diperolehnya
kondisi kerja yang lebih baik, kepuasan kerja, efisiensi konsumsi,
kepuasan menikmati masa pensiun dan manfaat hidup yang lebih
lama karena peningkatan gizi dan kesehatan. Manfaat moneter
adalah manfaat ekonomis yaitu berupa tambahan pendapatan
seseorang yang telah menyelesaikan tingkat pendidikan tertentu
dibandingkan dengan pendapatan lulusan pendidikan dibawahnya.
(Walter W. Mc. Mahon dan Terry G. Geske, Financing Education:
Overcoming Inefficiency and Inequity, USA: University of lllionis,
1982, h.121). Sumber daya manusia yang berpendidikan akan
menjadi modal utama pembangunan nasional, terutama untuk
perkembangan ekonomi. Semakin banyak orang yang berpendidikan
maka semakin mudah bagi suatu Negara untuk membangun
bangsanya. Hal ini dikarenakan telah dikuasainya keterampilan, ilmu
pengetahuan dan teknologi oleh sumber daya manusianya sehingga
pemerintah lebih mudah dalam menggerakkan pembangunan
nasional. Nilai Balik Pendidikan Kedua, investasi pendidikan
memberikan nilai balik (rate of retum) yang lebih tinggi dari pada
investasi fisikk di bidang lain. Nilai balik pendidikan adalah
perbandingan antara total biaya yang dikeluarkan untuk membiayai
pendidikan dengan total pendapatan yang akan diperoleh setelah
seseorang lulus dan memasuki dunia kerja. Di negara-negara sedang
berkembang umumnya menunjukkan nilai balik terhadap investasi
pendidikan relatif-lebih tinggi dari pada investasi modal fisik yaitu 20
% dibanding 15 %. Sementara itu di negara-negara maju nilai balik
investasi pendldlkan lebih rendah dibanding mvestasn modal fisik yaitu
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9 % dibanding 13 %. Keadaan ini dapat dijelaskan bahwa dengan
jumiah tenaga kerja terdidik yang terampil dan ahli di negara
berkembang relatif lebih terbatas jumlahnya dibandingkan dengan
kebutuhan sehingga tingkat upah lebih tinggi dan akan menyebabkan
nilai balik terhadap pendidikan juga tinggi (Ace Suryadi, Pendidikan,
Investasi SDM' dan Pembangunan: Isu, Teori dan Aplikasi. Balai
Pustaka: Jakarta, 1999, h.247). Pilihan investasi pendidikan juga
harus mempertimbangkan tingkatan pendidikan. Di Asia nilai balik
sosial pendidikan dasar rata-rata sebesar 27 %, pendidikan
menengah 15 %, dan pendidikan tinggi 13 %. Dengan demikian dapat
dikemukakan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang
maka manfaat sosialnya semakin kecil. Jelas sekali bahwa
pendidikan dasar memberikan manfaat sosial yang paling besar
diantara tingkat pendidikan lainnya. Melihat kenyataan ini .maka
struktur alokasi pembiayaan pendidikan harus direformasi. Pada
tahun 1995/1996 misalnya, alokasi biaya pendidikan dari pemerintah
Indonesia untuk Sekolah Dasar. Negeri per siswa paling kecil yaitu
rata-rata hanya sekitar 18.000 rupiah per bulan, sementara itu biaya
pendidikan per siswa di Perguruan Tinggi Negeri mendapat alokasi
sebesar 66.000 rupiah per bulan. Dirjen Dikti, Satrio Sumantri
Brojonegoro suatu ketika mengemukakan bahwa alokasi LCC Bimbel
Revolution With Einstein Method http://icc-ptc.com Menggunakan
Joomla! Generated: 9 October, 2008, 12:43 dana untuk pendidikan
tinggi negeri 25 kali lipat dari pendidikan dasar. Hal ini menunjukkan
bahwa biaya pendidikan yang lebih banyak dialokasikan pada
pendidikan tinggi justru terjadi inefisiensi karena hanya
menguntungkan individu dan kurang memberikan manfaat kepada
masyarakat. Reformasi alokasi biaya pendidikan ini penting dilakukan
mengingat beberapa kajian yang menunjukkan bahwa mayoritas
yang menikmati pendidikan di PTN adalah berasal dari masyarakat
mampu. Maka model pembiayaan pendidikan selain didasarkan pada
jenjang pendidikan (dasar vs tinggi) juga didasarkan pada kekuatan
ekonomi siswa (miskin vs kaya). Artinya siswa di PTN yang berasal
dari keluarga kaya harus dikenakan biaya pendidikan yang lebih
mahal dari pada yang berasal dari keluarga miskin. Model yang
ditawarkan ini sesuai dengan kritetia equity dalam pembiayaan
pendidikan seperti yang digariskan Unesco. ltulah sebabnya Profesor
Kinosita menyarankan bahwa yang diperiukan di Indonesia adalah
pendidikan dasar dan bykan pendidikan yang canggih. Proses
pendidikan pada:pendidikap dasar setidaknnya bertumpu pada empat
pilar yaitu learning to know, learning to do, leraning to be dan learning
live toaether vana dapat dicabai melalui delanan komnetensi dasar
e —
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yaitu membaca, menulis, mendengar, menutur, menghitung, meneliti,
menghafal dan menghayal. Anggaran pendidikan nasional
seharusnya diprioritaskan untuk mengentaskan -pendidikan dasar 9
tahun dan bila perlu diperluas menjadi 12 tahun. Selain itu pendidikan
dasar seharusnya &ldquo;benar-benar&rdquo; dibebaskan dari
segala beban biaya. Dikatakan &ldquo;benar-benar&rdquo; karena
selama ini wajib belajar 9 tahun yang dicanangkan pemerintah
tidaklah gratis. Apabila semua anak usia pendidikan dasar sudah
terlayani mendapatkan pendidikan tanpa dipungut biaya, barulah
anggaran pendidikan dialokasikan untuk pendidikan tingkat
selanjutnya. Fungsi Non Ekonomi Ketiga, investasi dalam bidang
pendidikan memiliki banyak fungsi selain fungsi teknis-ekonomis yaitu
fungsi sosialkemanusiaan, fungsi politis, fungsi budaya, dan fungsi
kependidikan. Fungsi sosial-kemanusiaan merujuk pada kontribusi
pendidikan terhadap perkembangan manusia dan hubungan sosial
pada berbagai tingkat sosial yang berbeda. Misalnya pada tingkat
individual pendidikan membantu siswa untuk mengembangkan
dirinya secara psikologis, sosial, fisik dan membantu siswa
mengembangkan potensinya semaksimal mungkin (Yin Cheong
Cheng, ‘School Effectiveness and School-Based Management: A
Mechanism for Development, Washington D.C: The Palmer Press,
1996, h.7). Fungsi politis merujuk pada sumbangan pendidikan
terhadap perkembangan politik pada tingkatan sosial yang berbeda.

Misalnya pada tingkat individual, pendidikan membantu siswa untuk
mengembangkan sikap dan keterampilan kewarganegaraan yang
positif untuk melatih warganegara yang benar dan bertanggung
jawab. Orang yang berpendidikan diharapkan lebih mengerti hak dan
kewajibannya sehingga wawasan dan perilakunya semakin
demoktratis. Selain itu orang yang berpendidikan diharapkan memiliki
kesadaran dan tanggung jawab terhadap bangsa dan negara lebih
baik dibandingkan dengan yang kurang berpendidikan. Fungsi
budaya merujuk pada sumbangan pendidikan pada peralihan dan
perkembangan budaya pada tingkatan sosial yang berbeda. Pada
tingkat  individual, pendidikan membantu  siswa  untuk
mengembangkan kreativitasnya, kesadaran estetis serta untuk
bersosialisasi dengan norma-norma, nilai-nilai dan keyakinan sosial
yang baik. Orang yang berpendidikan diharapkan lebih mampu
menghargai atau menghormati perbedaan dan pluralitas budaya
sehingga memiliki sikap vyang lebih terbuka terhadap
keanekaragaman- budaya. Dengan demikian semakin banyak orang
yang berpendidikan diharapkan akan lebih: mudah terjadinya
akulturasi budaya yang sselanjutnya akan terjadi integrasi budaya
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nasional atau regional. Fungsi kependidikan merujuk pada
sumbangan pendidikan terhadap perkembangan dan pemeliharaan
pendidikan pada tingkat sosial yang berbeda. Pada tingkat individual
pendidikan membantu siswa belajar cara belajar dan membantu guru
cara mengajar. Orang yang berpendidikan diharapkan memiliki
kesadaran untuk belajar sepanjang hayat (life long learning), selalu

merasa ketinggalan informasi, ilmu pengetahuan serta teknologi
sehingga terus terdorong untuk maju dan terus belajar. Di kalangan
masyarakat luas juga berlaku pendapat umum bahwa semakin
berpendidikan maka makin baik status social seseorang dan
penghormatan masyarakat terhadap orang yang berpendidikan lebih
baik dari pada yang kurang berpendidikan. Orang yang berpendidikan
diharapkan bisa menggunakan pemikiran-pemikirannya yang
berorientasi pada. kepentingan jangka panjang. Orang yang
berpendidikan diharapkan tidak memiliki kecenderungan orientasi
materi/uang apalagi untuk memperkaya diri sendiri. Kesimpulan
Jelaslah bahwa investasi dalam bidang pendidikan tidak semata-mata
untuk mendongkrak pertumbuhan ekonomi tetapi lebih luas lagi yaitu
perkembangan ekonomi. Selama orde baru kita selalu bangga
dengan pertumbuhan ekonomi yang tinggi, namun pertumbuhan
ekonomi yang tinggi itu hancur lebur karena tidak didukung oleh
adanya sumber daya manusia yang berpendidikan. Orde baru banyak
melahirkan orang kaya yang tidak memiliki kejujuran dan keadilan,

tetapi lebih banyak lagi melahirkan orang miskin. Akhirnya
pertumbuhan ekonomi hanya dinikmati sebagian orang dan dengan
tingkat ketergantungan yang amat besar. Perkembangan ekonomi
akan tercapai apabila sumber daya manusianya memiliki etika, moral,
rasa tanggung jawab, rasa keadilan, jujur, serta menyadari hak dan
kewajiban yang kesemuanya itu merupakan indikator hasil pendidikan
yang baik. Inilah saatnya bagi negeri ini untuk merenungkan
bagaimana merencanakan sebuah sistem pendidikan yang baik untuk
mendukung perkembangan ekonomi. Selain itu pendidikan juga
sebagai alat pemersatu bangsa yang saat ini sedang diancam
perpecahan. Melalui fungsi-fungsi pendidikan di atas yaitu fungsi
sosial-kemanusiaan, fungsi politis, fungsi budaya, dan fungsi
kependidikan maka negeri ini dapat disatukan kembali. Dari paparan
di atas tampak bahwa pendidikan adalah wahana yang amat penting
dan strategis untuk perkembangan ekonomi dan integrasi bangsa.
Singkatnya pendidikan adalah sebagai investasi jangka panjang yang
harus menjadi pilihan utama, Bila demikian, ke arah mana pendidikan
negeri ini harus ¢ibawa? Bagalmana merencanakan sebuah sistem
pendidikan yang: baik? Marilah kita fenungkan bersama. Nurkolis
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Dosen Akademi Pariwisata Nusantara Jaya di Jakarta. Saya Drs.
Nurkolis, MM setuju jika bahan yang dikirim dapat dipasang dan
digunakan di Homepage Pendidikan Network dan saya menjamin
bahwa bahan ini hasil karya saya sendiri dan sah LCC Bimbel
Revolution With Einstein Method http://icc-ptc.com Menggunakan
Joomia! Generated: 9 October, 2008, 12:43 LCC Bimbel Revolution
With Einstein Method
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PENTINGNYA PERENCANAAN KARIR BAGI KARYAWAN

Berdasakan beberapa penjelasan pada -artikel manajemen sebelumnya
nampak bahwa Career planning (perencanaan karir) diperlukan oleh setiap
karyawan. Suatu karir adalah semua pekerjaan (atau jabatan) yang dipunyai
(dipegang) selama kehidupan kerja seseorang. Bagi sebagian karyawan,
pekerjaan-pekerjaan tersebut merupakan suatu bagian dari rencana yang
disusunnya secara berhati-hati dan sungguh-sungguh. Namun- bagi sebagian
lainnya, karir mungkin hanya sekedar ‘nasib yang hanya diikuti saja’, karena
tidak ada perencanaan karir yang jelas untuk meraih jabatan yang
diinginkannya. Karyawan yang tidak mempunyai perencanaan karir jelas
akan lebih tidak jelas masa depan karirnya dibandingkan dengan karyawan
yang mempunyai perencanaan karir karena akan lebih fokus meraih karir
yang telah direncanakannya.

Banyak karyawan gagal mengelola karir karena tidak memperhatikan
konsep-konsep dasar perencanaan karirnya, karyawan tidak siap untuk
jabatan-jabatan yang tersedia di dalam organisasi: Karyawan tidak
menyadari bahwa sasaran-sasaran karir dapat memacu karir dan
menghasilkan sukses yang besar. Pemahaman akan konsep-konsep
perencanaan karir diharapkan dapat mengarahkan pada penetapan sasaran
karir dan perencanaan karir cenderung dapat tercapai.

Proses perencanaan ini memungkinkan para karyawan untuk
mengidentifikasikan sasaran-sasaran karier dan jalur-jalur menuju sasaran-
sasaran tersebut. Kemudian melalui kegiatan-kegiatan atau pengembangan
para karyawan mencari cara-cara untuk meningkatkan dirinya dan
mengembangkan sasaran-sasaran karier mereka. Pendek kata, karir harus
dikelola melalui suatu perencanaan yang cermat. Bila tidak, para karyawan
akan sering tidak siap memanfaatkan berbagai kesempatan karir yang ada
dalam organisasi.

You might also like:
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PEMAHAMAN KINERJA KARYAWAN

Penilaian kinerja karyawan adalah masalah penting bagi-seluruh pengusaha.
Namun, kinerja yang memuaskan tidak terjadi secara otomatis, dimana hal
ini akan terjadi dengan menggunakan sistem penilaian manajemen yang baik.
Sistem manajemen kinerja (performance management system) terdiri dari
proses-proses untuk mengidentifikasi, mendorong, mengukur, mengevaluasi,
meningkatkan dan memberi penghargaan terhadap kinerja para karyawan
yang dipekerjakan. Sistem manajemen kinerja adalah proses yang digunakan
untuk  mengidentifikasi, = mendorong, = mengukur, = mengevaluasi,
meningkatkan dan memberi penghargaan terhadap kinerja karyawan.
Mengidentifikasikan Dan Mengukur Kinerja Karyawan
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain adalah :
1. Kuantitas-output

2 Kualitas-output

3.Jangka-waktu-output

4 Kehadiran-ditempat-kerja

5.Sikap-kooperatif

Tampaknya dimensi lainnya dari kinerja mungkin tepat untuk pekerjaan-
pekerjaan tertentu, tetapi yang didata ini adalah yang aling umum. Nmun
demikian penilaian ini bersifat umum karena setiap pekerjaan mempunyai
kriteria pekerjaanyang spesifik, atau dimensi kinerja kerja yang
mengidentifikasikan elemen-elemen paling penting dari suatu pekerjaan.
Standar kinerja menjelaskan tingkat-tingkat kinerja yang diharapkan , dan
merupakan bahan perbandingan, tujuan atau target tergantung dari
pendekatan yang diambil. Standar kinerja yang realistis, terukur, dan mudah
dipahami, menguntungkan baik bagi organisasi maupun bagi karyawan.
Standar kinerja mendefiniskan tentang pekerjaan yang tergolong
memuaskan. Adalah penting untuk menetapkan standar-standar sebelum
pekerjaan itu tampil sehingga semua yang terlibat akan memahami tingkat
kinerja yang diharapkan.
Penilaian kinerja (perfermance appraisal) adalah proses evaluasi seberapa
baik karyawan mengerjakan pekerjaannya ketika dibandingkan dengan satu
set standar, dan kemudian mengkomunikasinnya dengan karyawan. Penilaian
demikian disebut sebagai penialian karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan
kinerja, evaluasi kinerja dan penilaian hasil.
Sumber : Robert L. Mathis dan John H.  Jackson
Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Pertama, Jilid 2, Jakarta: Salemba
Empat, 2002. " '
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KINERJA GURU

Guru adalah kondisi yang diposisikan sebagai garda terdepan dan posisi sentral di
dalam pelaksanaan proses pembelajaran. Berkaitan dengan itu, maka guru akan
menjadi bahan pembicaraan banyak orang, dan tentunya tidak lain berkaitan
dengan kinerja dan totalitas dedikasi dan loyalitas pengabdiannya.

Sorotan tersebut lebih bermuara kepada ketidakmampuan guru didalam
pelaksanaan proses pembelajaran, sehingga bermuara kepada menurunnya mutu
pendidikan. Kalaupun sorotan itu lebih mengarah kepada sisi-sisi kelemahan pada
guru, hal itu tidak sepenuhnya dibebankan kepada guru, dan mungkin ada system
yang berlaku, baik sengaja ataupun tidak akan berpengaruh terhadap
permasalahan tadi. Banyak hal yang perlu menjadi bahan pertimbangan kita,
bagaimana kinerja guru akan berdampak kepada pendidikan bermutu. Kita melihat
sisi lemah dari system pendidikan nasional kita, dengan gonta ganti kurikulum
pendidikan, maka secara langsung atau tidak akan berdampak kepada guru itu
sendiri. Sehingga perubahan kurikulum dapat menjadi beban psikologis bagi guru,
dan mungkin juga akan dapat membuat guru frustasi akibat perubahan tersebut.
Hal ini sangat dirasakan oleh guru yang memiliki kemampuan minimal, dan tidak
demikian halnya-guru professional. Selain itu, kinerja guru juga sangat ditentukan
oleh output atau keluaran dari Lembaga Pendidikan Tenaga Kependidikan (LPTK),
sebagai institusi penghasil tenaga guru, LPTK juga memiliki tanggungjawab dalam
menciptakan guru berkualitas, dan tentunya suatu ketika berdampak kepada
pembentukan SDM berkualitas pula. Oleh sebab itu LPTK juga memiliki andil besar
di dalam mempersiapkan guru seperti yang disebutkan diatas, berkualitas,
berwawasan serta mampu membentuk SDM mandiri, cerdas, bertanggungjawab
dan berkepribadian. Harapan ke depan, terbentuk sinergi baru dalam lingkungan
persekolahan, dan perlu menjadi perhatian adalah terjalinnnya kinerja yang efektif
dan efisien disetiap struktur yang ada dipersekolahan. Kinerja terbentuk bilamana
masing-masing struktur memiliki tanggungjawab dan memahami akan tugas dan
kewajiban masing-masing.

Era reformasi dan desentralisasi pendidikan menyebabkan orang bebas melakukan
kritik, titik lemah pendidikan akan menjadi bahan dan sasaran empuk bagi para
kritikus, adakalanya kritik yang diberikan dapat menjadi sitawar sidingin di dalam
memperbaiki kinerja gum. Akan tatapi tidak tertutup kemungkinan pula akan dapat
membuat merah telinga guru sebagai akibat dari kritik yang diberikan, hal ini dapat
memberikan dampak terhadap kinerja guru yang bersangkutan. Apapun kritik yang
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diberikan, apakah bemilai positif atau negative kiranya akan menjadi masukan yang
sangat berarti bagi kenerja guru. Guru yang baik tidak akan pernah putus asa, dan
menjadi kritikan sebagai pemicu baginya di dalam melakukan perbaikan dan
pembenahan diri di masa yang akan datang. Kritik terhadap kinerja guru periu
dilakukan, tanpa itu bagaimana guru mengetahui kinerja yang sudah dilakukannya
selama ini, dengan demikian akan menjadi bahan renungan bagi guru untuk
perbaikan lebih lanjut.

Indikator suatu bangsa sangat ditentukan oleh tingkat sumber daya manusianya,
dan indicator sumber daya manusia ditentukan oleh tingkat pendidikan
masyarakatnya. Semakin tinggi sumber daya manusianya, maka semakin baik
tingkat pendidikannya, dan demikian pula sebaliknya. Oleh sebab itu indicator
tersebut sangat ditentukan oleh kinerja guru.

Bila kita amati di lapangan, bahwa guru sudah menunjukan kinerja maksimal di
dalam menjalan tugas dan fungsinya sebagai pendidik, pengajar dan pelatih. Akan
tetapi barangkali masih ada sebagian guru yang belum menunjukkan kirerja baik,
tentunya secara akan berpengaruh terhadap kinerja guru secara makro.

Ukuran kinerja guru terihat dari rasa tanggungjawabnya menjalankan amanabh,
prefesi yang diembannya, rasa tanggungjawab moral dipundaknya. Semua itu akan
terlihat kepada kepatuhan dan loyalitasnya di dalam menjalankan tugas
keguruannya di dalam kelas dan tugas kependidikannya di luar kelas. Sikap ini
akan dibarengi pula dengan rasa tanggungjawabnya mempersiapkan segala
periengkapan pengajaran sebelum melaksanakan proses pembelajaran. Selain itu,
guru juga sudah mempertimbangkan akan metodologi yang akan digunakan,
termasuk alat media pendidikan yang akan dipakai, serta alat penilaian apa yang
digunakan di dalam pelaksanaan evaluasi.

Kinerja guru dari hari kehari, minggu ke minggu dan tahun ke tahun terus
ditingkatkan. Guru punya komitmen untuk terus dan terus belajar, tanpa itu maka
guru akan kerdil dalam ilmu pengetahuan, akan tetap tertinggal akan akselerasi
zaman yang semakin tidak menentu. Apalagi pada kondisi kini kita dihadapkan
pada era global, semua serba cepat, serba dinamis, dan serba kompetitif.

Kinerja guru akan menjadi optimal, bilamana diintegrasikan dengan komponen
persekolahan, apakah itu kepala sekolah, guru, karyawan maupun anak didik.
Kinerja guru akan bermakna bila dibarengi dengan nawaitu yang bersih dan ikhlas,
serta selalu menyadari akan kekurangan yang ada pada dirinya, dan berupaya
untuk dapat meningkatkan atas kekurangan tersebut sebagai upaya untuk
meningkatkan kearah yang lebih baik. Kinerja yang dilakukan hari ini akan lebih
baik dari kinerja hari kemarin, dan tentunya kinerja masa depan lebih baik dari
kinerja hari ini. Semoga.

Saya Isjoni setuju jika bahan yang dikirim dapat dipasang dan
digunakan di Homepage Pendidikan Network dan saya menjamin
bahwa bahan ini hasjl karya saya sendiri dan sah (tidak ada copyright).
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Alibaba Kecam Yahoo soal Perselisihan
Google

Senin, 18 Januari 2010 | 07:29 WIB, AP Photo/Vincent Thian

Karangan bunga dukungan warga Cina terhadap langkah Google
mengakhiri sensor pada layanannya di depan kantor pusat Google di
China.

TERKAIT: SHANGHAI, KOMPAS.com - Yahoo akhimya tersangkut
dengan perseteruan antara China dan Google. Mitra usahanya di China,
penjual online terbesar Alibaba, mengecam dukungan Yahoo terhadap
Google. Alibaba Group mengatakan, Yahoo telah ceroboh karena
berkomentar dan mendukung Google. Yahoo memiliki 40 persen saham
Alibaba. Sementara itu, juru bicara Google menyangkal telah memutuskan
menutup situs Google.cn.

"Alibaba Group telah berkomunikasi dengan Yahoo. Bahwa pernyataan
Yahoo yang memihak Google pekan lalu merupakan hal yang ceroboh,"
demikian pemyataan Alibaba Group, Sabtu (16/1/2010). Sebelumnya,
Yahoo menyatakan sepakat dan mendukung posisi Google bahwa
serangan terhadap jaringan perusahaan tersebut benar-benar sangat
mengganggu.

Selain itu, kekerasan terhadap privasi para pengguna intemet juga
merupakan sesuatu yang harus dihindari. Hal itu terjadi satu hari setelah
Google mengumumkan kemungkinan mereka akan keluar dari pasar China
setelah mengalami serangan cyber besar- besaran pada jaringannya yang
akhirnya menyebabkan pencurian hak intelektualnya. Google mengatakan
juga tidak akan menyensor lagi isi pada mesin pencari berbahasa China,
Google.cn, dan akan berupaya untuk bernegosiasi menciptakan mesin
pencari yang tidak disensor atau keluar dari pasar China.

Juru bicara Google, Sabtu lalu, menyanggah laporan China yang
menyatakan Google telah memutuskan untuk keluar. Mereka juga
menyangkal para karyawannya telah diminta untuk meninggalkan
perusahaan tersebut. Dikatakan juga, tidak tahu apakah anggota stafnya
yang berasal dari China telah ditolak kode aksesnya, seperti diungkapkan
beberapa blogger. la hanya katakan, Google masih memindai sistemnya
setelah penyerangan itu.
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Hubungan-renggang

Alibaba yang memiliki Tacbao, peritel online terbesar China dan situs e-
commerce terbesar Alibaba.com, memiliki hubungan kurang baik dengan
Yahoo sejak CEO Yahoo Jerry Yang lengser.

Yahoo menginvestasikan 1 miliar dollar AS di Alibaba Group pada 2005 dan
mendapatkan 40 persen saham Alibaba. Yahoo lalu menjual sebagian
sahamnya akhir tahun lalu dan membuat para eksekutif Alibaba yang
hendak merayakan hari jadinya yang ke-10 terkejut.. Diyakini, Alibaba
menginginkan Yahoo menjual sahamnya kepada grup yang lebih besar,
tetapi Yahoo menaatakan Alibaba merupakan investasi pentinanva di
China.

Satu sumber mengatakan, Yahoo mengetahui mereka akan menjadi target
serangan cyber China terhadap korporasi Amerika Serikat sebelum Google
memperingatkan. Namun, Yahoo memilih tetap diam hingga Google, lawan
terbesarmya, mengungkapkan hal itu kepada publik. (AFP/JOE)

Editor: wah | Sumber : Kompas Cetak Loading...

Sent from Indosat BlackBerry powered by
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Istilah Sekolah Gratis Dintlai Kurang Tepat

Istilah Sekolah Gratis Dinilai Kurang Tepat

Medan (ANTARA) - Penggunaan istilah sekolah gratis yang dewasa ini
populer di tengah-tengah masyarakat sebenarnya kurang tepat, ujar staf
khusus Kementerian Pendidikan Nasional Bidang Komunikasi dan Media,
Dr Sukemi. "Lebih tepat disebut sekolah bersubsidi, dimana .salah satu misi
Kemendiknas 2010-2014 adalah meningkatkan ketersediaan layanan
pendidikan, meningkatkan keterjangkauan layanan pendidikan, serta
meningkatkan kualitas mutu dan relevansi pendidikan," katanya di Medan,
Senin.

Menurut dia, pemerintah sebenarnya menginginkan sekolah yang ada bisa
terjangkau. "Semua orang berhak untuk mendapatkan pendidikan, jadi kami
akan terus berusaha mewujudkan sekolah dengan biaya yang terjangkau,
sehingga pendidikan bisa terus berjalan dengan baik," katanya. Berbicara
pada "Dialog Publik Pendidikan dan Tenaga Kependidikan" yang merupakan
bagian dari.rangkaian pelaksanaan Olimpiade Sains Nasional (OSN) IX di
Medan, ia mengatakan, paradigma pendidikan sekarang ini adalah mencoba
menggeser wajib belajar menjadi hak belajar. Ini dilakukan karena
pemerintah menginginkan semua warga negara Indonesia bisa mendapatkan
hak belajarnya paling tidak sampai tingkat SMP. "Tentunya dengan sekolah
terjangkau dan wajib belajar 9 tahun yang selama ini diprogramkan,"
katanya.

Dalam kesempatan itu ia juga menjelaskan, dewasa ini muncul anggapan
yang salah di tengah-tengah masyarakat yang menyebutkan bahwa bahwa
sekolah negeri bukan lagi sebagai sekolah publik. Anggapan itu, menurut
dia, tidaklah benar dan untuk itu pihaknya ingin memberikan pemahaman
bahwa sekolah negeri itu tetap sekolah publik. "Kalau sekarang ada sekolah
negeri pada waktu sore hari tidak ada kegiatan, maka sebagai sekolah publik
sekolah negeri bisa dijadikan sebagai tempat kegiatan pendidikan nonformal
lainnya," katanya.
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Soal UU BHP, Yayasan PTS Abaﬂ(an
Peraturan Menteri

Jumat, 20 November 2000 | 13:24 WIB

-

shutterstock

"Dengan adanya UU BHP, ini kan menjadi ingin dmgamkanpmhlwuwa. Menjadi
satu standar. Padahal, negara ini dibentuk dari kebinekaan,” ujar Ketua ABPPTS| Puzat
Thomas Suyatno.
TERKAIT:

BANDUNG, KOMPAS.com - Yayasan-yayasan penyelenggara perguruan tinggi swasta
menolak melaksanakan segera Peraturan Menter Pendidikan Nasional Nomor 32 Tahun
2009 tentang Tata Cara Perubahan dan Panyesusian Menjadi Badan Hukum Pendidikan.

*Jangankan memikirkan ini (melaksanakan aturan Permendiknas No 32/2008), untuk
lembaga kami tetap eksis saja butuh upaya luar biasa berat. Kami diamkan dulu
saja,” ungkap Ketua Asosiasi Badan Penyelenggara Perguruan Tinggi Swasta indonesia
(ABPPTSI) Pusat Thomas Suyaino kepada puluhan pengurus yayssan di dalam seminar
"Peduli dan Upaya PTS dari Keterpurukan®, m-uwn)diumwumnm

Menurutnya, jangankan untuk menyesuaikan dengan UU BHP, hingga kini ribuan yayasan
di Indonesia beium bisa menyesuaikan diri dengan ketentuan UU Yayasan. “Jika sampai
pemerintah menstop fasilitas bantuan skibat kami belum bisa menyesuaikan sturan, itu
namanya diskriminasi,” ujar Thomas.

Muncuinya UU BHP, menunsnya, bertentangan dengan semangat kemajemukan yang
melatarbelskangi lshimys berbagal yayasan penyelenggara PTS. “Dengan adanya UU
BHP, wmwmmm Menjadl satu standar. Padahal,
negara ini dibentuk darl kebinekaan,” ujar mantan anggota DPR R ini.

inilah yang menjadi salah satu alssan ABPPTSI kemudian mengajukan uji materi atas UU
BHP. Setidalanya ada tigs pessl yang dinilal merela bertentangan dengan semangat UUD
1945, yaitu Pasal 10 tentang pembantukan satusn pendidikan formal, Pesal 14 tentang
tata kelola, dan Pasal 38 mengenai badan hulkum pendidikan.

Ketua ABPPTS| Jawa Barat Seli iskandar mengatakan, yayasan tidak periu terburu-buru

Djstmiko menpataian, mmmwmmm.

Di UU BHP, misainya, tigak diatur penganaan PTS. "Padahal, l:mijuqlbloimdadm i
bangsa. Apalagi, faktanyp, 78 persen mahasiswa justru kuliah di PT8, bukan di PTN,”
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Banyak PTS Masih Gunakan.Dosen Berkualifikasi S-1

Jumat, 25 September 2009 | 17:04 WIB

shutterstock

llustrasi: Sejauh ini dosen PTS di Sumut yang masih berkualifikasi S-1 sebanyak 60 persen, sementara baru
40 persen saja berkualifikasi S-2 dan S-3.

TERKAIT:

MEDAN, KOMPAS.com - Masih banyak Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di Sumatra Utara dan
Acsh yang menggunakan dosen berkualifikas! S-1 untuk mengajar, padahal Undang-Undang
Tenaga Dosen mengharuskan S-2.

"Permasalahan seperti ini terjadi pada tenaga dosen kita dewasa ini. Padahal dalam UU Nomor
14 tahun 2005 tentang Guru den Dosen dissbutican bahwa tenaga dosen minimal harus
berstatus S-2, sehingga cepat atau lambat perguruan tinggi harus menyiapkan tenaga-tenaga
dosen sesuai dengan tuntutan UU itu,” kata Kepala Kopertis Wilayah | Sumut-NAD, Prof
Zainuddin, di Medan, Jumat (25/9). _

Zainuddin mengatakan, sejauh ini dosen PTS di Sumut yang masih berkualifikasi S-1 sebanyak
60 persen, sementara baru 40 persen saja berkualifikasi S-2 dan S-3. "Karena masih banyaknya
dosen berkualifikasi S-1 terssbut, maka tidak heran jika masih banyak pula PTS yang masih

Menurutnya, kondisi itu terjadi karena banyak PTS yang lebih memilih tenaga dosen lepas atau
tidak dosen tetap. Berbagai aiasan di antaranya adalah karena sebagian besar PTS itu masih
sulit mendapatkan tenaga dosen berkualifikasi S-2 dan S-3 dalam wakiu singkat. Selain tu,

Untuk, itu, kata dia, sangat diharapkan kepada seluruh dosen dan PTS agar segera memenuhi
siandar tenaga pendidilnya tersebut, sebab hal itu sudah merupakan standar menurut undang-
undang. Dia menambahkan, peran PTS juga sangal menentukan dalam peningkatan kualificasi
baik di daiam maupun luar neger.

mszms-smmmm.wamwmmmw
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5 Informasi yang dibutuhkan Sebelum Melakukan
Peremajaan System Manajemen SDM

435 views
Postad by Chief Editor on June 24th, 2008 No Comments Printer-Friendly
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Ini 5 hal yang peru anda cari jswsbannya sebelum anda kasih usulan kepada BIG BOSS Anda, sebeium
mengajukan usulan psrencanaan SDM

1.

2

?

 Jangka panjang perusahaan? Dari jumiah orang apakah akan makin banyak ateu makin
sadikit ? dari sisi perusahaan, apakah dengan bisnis yang sama dengan banyak outiet, stau bisnis
hl;‘wduunlﬁwuﬂ? - i
hitung-hitungan finensial psrusahaan seberapa budget untuk personel dibanding
mmmlﬂmmmhmm“m?
usulan yang anda buat tidak mentck gara-gars dari segl budgeting tidak Kop.
Pelajari kemball levelling di perusahaan anda? Apakah jenjang jabatan di tempat anda mulai dari
ﬂm“mmulmrmmmmmmmm
diperidraian masih sakit hingga 5 tahun ke depsn mmu::.w m:nuuu:;i
jabatan, meresiruklusrisasi organisasi, menata uiang posisi , den melakukan Business Process
Pelajari kemball seluruh sistem HR di fempat anda, apakah fungsi-iungsl HR mulal darl Rekrutmen,
Tralning & Pengembangas, Compansation & Benefit, Parfcsmance Management, Carssr
Deveicpment, industrial reiation, Empioyes Relation, terintegras! atau terpisah-plash? Semakin
berupa potongan yang tak membentuk , maka semakin banyak yang harus snda lajoukan.
Khusus delam bidang Training & Devalopment, apakah fiosofl belajar di perusahaan anda masih berupa
“training” atau sudah “lseming organization” ? Apakah pengembangan karyawan masih dirasakan
ssbagal “melulu tanggungjawab” arang dari department training atau sudah
muhﬂrw?hﬁnhmummmmmm'

g?E

Popularity: 10% (2]
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PRODUKTIFITAS DAN BUDAYA KERJA INDONESIA

1,177 views
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Insititute for Management of Development, Swiss, Worid Compeiitiveness Book (2007), memberitakan bahwa
pada tahun 2005, peringkat produktivitas keda Indonesia berada pada posisi 58 dari 60 negara yang disurvei,
Atau semakin turun ketimbang tahun 2001 yang mencapai urutan 46. Sementara itu negara-negara Asia lainnya
berada di atas Indonesia seperti Singapura (peringkat 1), Thailand (27), Maleysia (28), Korea (29), Cina (31),
India (38), dan Filipina (46). mmnmmmhmmwmwm

bekerja, dummmmmmmmm-uum\mmmmmmwma
dari waktu ke wakiu. Bekerja produktif sudah sebagai panggilan jiwa dan kental dengan amanah. Dengan kata
lain sikap tersabut sudah terintenalisasi. Tanpa mwmunmwmw.mrmm
budaya kerja positif (produktif). Sementara itu budsya bdmu m«mmwmmm:m
pemahaman substansi dasar tentang bekerje, (2) sikap terhadap karyawanan, (3) perilaku ketika bekerja. (4)
otos kacja dan (5) sikap terhadap wakiu. Pertanyaannya apakah semua kita sudah berbudaya kerja produktif?

Saya menduga budaya kerja produktif di Indonesia, baiumnmta.Bdwjarrmihdiuwpubqaimw
vang rutin, Bahkan di sebagian karyawan, bisa jadi bekeria dianggap sebagei beban dan paksaan terutama
bagi orang yang malas. Pemahaman karyawan tentang budaya kerja positif i

g
g
g ¥

Hal demikian bisa dijelaskan lewat formula matematika sederhana. Produktivitas kerja
keluarsn/output dengan inputrya. Bentuk culput dapat berupe barang dan jasa. Sementara input benupa jumiah
waktu kerja, kondisi mutu den fisik karyawan, tingkat upsh dan gaji, teknologi yang dipaksi dsb. Jadi output
yang dihasilkan sangat dipsngaruhi oleh fakdor input yang digunaksn. Dengan demikian produktivitas kerja di
indonesia relatif rendah karene memang rendahnya faidor-faldor kualitas fisik, tingkat pendidikan, stos kevja
dan tingkat upah dari karyawan. Hal ini ditunjukkan pula oleh angka indeks pembangunan manusia di Indonesia
(gizi, pendidikan, kesshatan) yang relatif lebih rendah dibanding di negara-negara tetangga.

Seharusnya faktor-fakior tersebut periu dikuasai secara seimbang agar para karyawan mampu mencapai

mMmmmmmumm disamping penyediaan akses
teknologl. Kompetensi (pengstahuan, sikep dan ketrampilan) karyawan menjadi tuntutan pasar kerja yang
semakin mendesak. Oengan kata iain sussana proses pembelajaran

periu terus dikembangkan.
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MANFAAT MAGANG BAGI KARYAWAN
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; Dalam pengembangan sumberdaya manusia dikenal adanya istilah

magang ssbagai bagian dari suatu pelatinan. Magang umumnya marupakan
pembelajaran bagi para karyawan yang sudah lebih berpengalaman atau

i s :
perancang produksi dan administrasi pembukuan dilath melalui program
rrmfomal Bantuan dan tugas belajar selama pelatihan dengan cara-

“ i mmmmmmmmm

memberikan 2
mungkin memiliki porsi tinggi dalam proses pembelajaran ini.

Tupas-muuumukmushmdapummbmyakkarymndenganwaymmdmanmagw
dan coaching. Melslui periode pertemuan staf yang teratur dengan para gugus tugas, seorang manajer
Wkwwmpum| belajar mengevaluasi informasi, dan memperoleh pengalaman
dalam mengamati model-model potensial.

Para peserta magang umumnya merasa lebih puas ketimbang dengan pembelajaran yang sifatnya teoritis.

Mereka merasa diberi peran banysk uniuk mengmbangkan kraetftasnya. Sekaligus dihargai skan jérh

mmammmm Kompensasi dalam bentuk gaji dan atau upah tetap diberikan, Bahkan
ada juga yang memeroieh uang saku selama magang.

Tulisan asli artikel ini dan artikel-artikel lsinnya tentang MSDM dapat juga diakses langsung melalui link:
MANFAAT MAGANG BAGI KARYAWAN '
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MODEL PENGEMBANGAN DINAMIKA KELOMPOK
KARYAWAN

2,189 views
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Pengembangan sumbeoaya manusia karyawan secara umum dapat
3 mmmmmmmwm
mwwmnmmmmmmmwm
9 Mﬂ.mmammdﬂm,wm
yang lain memahami mereka

el

*&' Pengalaman dapal menciptakan empati yang semakin besar dan toleransi
mmmmmm.mmm,mﬁm
cocok untuk menciptakan lingkungan keja kondusif dalam situasi para pekerja yang identitasnya beragam.
Teknik ini digunakan untuk mengubah sikap, misainya memperbaiki pemahaman tentang budaya setiap rekan
kerja. Hal itu juga mampu mengembangkan keterampilan antarpersonal. Meskipun adanya partisipasi dan
umpan balik, pencantuman prinsip-prinsip pelatihan lain bergantung pada imajinasi atau partisipasi simpatik.

Sangat dekat dengan permainan peran dan magang adalah pemodelan perilaku yarg digambarkan sebagai
berikut. Inti dari semua pendekatan itu adalah mengembangkan pemahaman siapa dii masing-masing, siapa
anda (teman-teman kerja), dan siapa kita sebagai satu tim. Kalau pemahaman yang wﬁdhrjadimahihjgh
yang namanya dinamika kelompok. Idealnya terjadi kekompakan dan bukan keegoan sentris. Pemodelan
perilsku adalah salah satu pendekatannya. la merupakan sebuah proses psikologis fundamental yang
merupakan pola baru perilsku yang dapat diperoleh, dan menciptakan pola yang dapat diubah. Karakieristik
mwmmmmmtmmmmﬁmw
Mmeiaiui observasi atau imajinasi dari pengalaman orang lain. Pemodelan merupakan proses yang beragam
yang berarti tecjadinya pembagian pengaiaman orang lain melalui imajinasi atau partisipasi simpatik.
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MODEL 7P PADA MANAJEMEN SDM DI RUMAH
SAKIT
2,547 views
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pelayanan ini hampir mutiak langsung diberikan oleh karyawan
& , parilaku dan karakier karyawan sangat mempengaruhi kualitas
jasa yang diberikan. Oleh karena itu, proses penerimaan SDM rumah sakit harus memperhatikan sikap, perilaku
dan 3

i i
joli
il
£®

3. Pengembangan. Kompelensi SDM tidak terbentuk dengan otomatis. Kompetensi harus dikembangkan
mwmmmwmmmmmm
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Cara Perusahaan Jepang mempertahankan kesetiaan
karyawan dan meningkatkan komitmen keria
€18 views

Posted by Chief Editor on March 20th, 2008 No Comments Printer-Friendly
=~ Sponsored Ads

(pensiun).

wmwummmmmmwammmgmmmmmm
pekerja senior. Selain menangani pekerjaan di divisinya masing-masing, selama bulan Maret hingga Juni, pars
divisi yang lain. Hari tersebut adalah hari biasa bukan hari libur.

Pmﬁmbkmywdmtuuumwlhmwmaymgmmmmm.wmm
bisa menangkap upaya manajer Ryoei untuk mempertahankan tradisi dan prinsip kerja perusahsan kepads

Selain bucho yang berusia 84 tahun, di bagian laser/elektron terdapat seorang pekerja yang berusia 63 tahun.
memm&mmms&m.mmwm
tahur: sejak kondisi aging society, yaitu ssmakin banyaknya penduduk berusia lanjut di Jepang.

pnuldb.h:&whmﬂmmmmmmmm
Mwmmmymmmwmmmm
uwmm:mmwmm.mndmmmmmmm
saluk beluk pekerjsan, says nomor satu di sini’

wammmm.wmmmmmmmmm
yang ditunjuiican kepada kami, lebih detil daripada tsknisinya.

Mi‘mmau.mmwmmmww
pegawai yang komit atau tidak, sebab pada kenystasnnya ini sdalsh pekerjasn sia-sia. Tetapl yang dilakukan




KUMPULAN ARTIKEL MSDM l 2011

saja mesin-mesin dan keahlian menggunakannya, tetapi mereka tentu mendapatkan pelajaran berharga
garam ’

Dalam salah satu penjelasannya, Direkiur sempat mengatakan bahwa bagi kami membahagiakan
adaiah pekerja merasa senang bekerja di Ryoei. e -

Tulisan asli dari artikel ini tulisan-tulisan menarik tentang dunia kerja dan pendidikan di Jepang j
diakses melalui website: Mencint n acd L,I.‘,l -

T e e T o e T T e R eSO e
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Model Negosiasi Antara Pekerja Dan Pengusaha
Dalam Menyelesaikan Perselisihan Industrial Di
Sektor Industri

338 views
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perselisihan industrial di sektor industri: studi lapangan di DIQ Jakarta
dan Jawa Barut dengan analisis model persamaan struktural

antars wakil pskarja dan wakil manajemen dalam menghasilian persstujuan
N bersama Selain itu juga, untuk mengetahui pengaruh variabel sosial,

han hubungan industrial antara wakil pekerja dan wakil
(Model |). Model ini diajukan dan diuji dengan model negosiasi yang digunakan oleh Pegawai
Tenaga Kevja sebagai mediator dalam menyelesaikan perselisihan industrial di sektor industri (Model if).

Penelitian dilakukan di DKI Jakarta dan Provinsi Jawa Barat. Pemilihan kedua daerah tersebut didasarkan pada

data bahwa kasus pemogokan terbanyak di Indonesia ada pada kedua daersh tersebut, disamping Provinsi
Jawa Timur.

Sampel peneitian ini adalah kasus-kasus Perselisinan Hubungan Industrial di sektor industri pengolahan yang
telah terdafiar dan terdokumentasikan sejak tahun 1988 sampai dengan akhir tahun 1964, Sampel terdiri dari
140 kasus perselisinan, dengan perincian; 38 kasus perseiisihan Industrial di DKI Jakarta, dan 102
persslisinan untuk Provinsi Jewa Barat.

kasus
Data variabel-variabel penelitian diperoleh dari dokumen hasil pemerantaraan yang tersedia di Kantor
Departemen Tenaga Kerja sedempat. Di samping itu dilakukan observasi dan wawancars untuk melengkapi dan

digunakan untuk meiihat perbedsan tercapainys persetjuan bersama
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1. Model negosiasi altematif pertama (perampingan dari model I) lebih sesuai untuk menjelaskan data,
wmmwm (perampingan dari model 1l);

2. mediator sangat berperan dalam menyelesaikan perselisihan hubungan industrial antara pihak pekerja
dan pihak pengusaha;

3. Varsbel sosial dan vanabel psikologis berpengaruh terhadap tercapainya persetujuan bersama antara
Mpduljldmmm:dm

4. norma perundingan dari mwmmmnammmwmwm
persetujuan bersama lebih banyak dibandingkan dengan norma perundingan dari masing-mesing wakil
perunding yang bersifat kompetitif.

Dari hasil penelitian, disarankan periunya
1. Peningkatan kemampuan masing-masing negosiator, baik dan pihak wakil pekerja maupun pihak wakil

manajemen.
2. mmwmmmmmmrnmmk
memecahkan masalah ketenagakerjaan yang sering terjadi di sektor industri.
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MENGATASI MASALAH KARYAWAN DAN
KARYAWAN BERMASALAH

895 views
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Ida_alnya seorang manajer yang sekaligus sebagai pemimpin suatu unit

mmmmymmwmammamuim faktor ekstenal maka
MWammmﬂm,MMyamdawdmmmm
dengen dengan pendekatan-pandekatan umum;

1. mmgadakan_mknilp mendalam apa saja faktor-faktor ekstemal karyawan yang memengaruhi
2. mmmmmmonmmwmm
Iuph-yt:nn e " » ‘ g

3 mmwmmunmmmmmmmm
4. mengefekifan keterkaitan siratei bisnis secara sinergis dengan sirategi-strategi lainnya seperti sirategi
5. mekmmnymdwldmdmdijMhnn.
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Sementars itu strategi yang dapat dilakukan dalam menghadapi karyawan bermasalah antara lain dengan
pendekatan-pendekatan

umurm:

1. mengidentifikasi faitor-fakior utama yang a karyawan bermasalah misainya

2 sosialisasi dan inten budaya organisasi atau korporat, budaya kerja, dan budaya mutu

kerja secara intensif, kalsu diperiukan diperiukan penegakan dan koreksi yang
bergantung pada derajad masalahnya.

3. melakukan pelatihan dan pengembangan khususnya yang menyangkut softskills disertai dengan
wmmmmmkmmwwmmmm

4. mmmmmﬂmnqmnwmmm yang
berkinerja dibawsh standar secars obyekiif, tegas dan tidak diskriminasi.

5. Wmmmmmmmmwm
yang dihadapi perusshaan dan karyawan dalam membangun sussana pembelajaran yang dinamis dan
merata di semua karyawan; balk dilakukan secars formal maupun informal.

6. mengembangkan tim kevja yang solid dan dinamis dengan kepemimpinan yang berorientasi membangun
motivasi dan transformasional, g

Fenomena masalah karyawan dan karyawan bermasalah merupakan hal yang rutin terjadi di suatu perusahaan,
Yang berbeda cuma derajad dan frekuensinya saja. Mulai dari kondisi yang ringan sampai yang parah. Karena
mmMmmmmanwMWmmlm
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PENGAKUAN ATAS PRESTASI KARYAWAN
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daftar lengkap mengenai presiasinya yang tingg.
= Promosi. Knduu-hdwg ucapan saja masih belum cukup. Karym mhuﬂuld agar_pmga!(uan itu

wewenangnya.
= Memberikan Uang. HEMWMMMWW‘WW.MI:M

. mwmmmmummmmmmmwu
prestasinya adaish dengan menyingsingkan lengan baju dan bekerja berdampingan. Dengan membantu
mmnmmmwmwmpmymmww,

ssuaikan Pengakuan dengan Hasil Pekerjaan Yang Dicapai

sngakuan hendaknya selalu disesuaiksn dengan karaywan ya bersangkutan. Setia mempuny.
MMMM;MMMMWMWMWQMM‘;mmm.
sstikan Pengakuan Diberikan Tepat Pada Waktunya

adaptasi dari "The Power Pyramid: How to Get Power by Giving It Away®, Diane Tracy
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BAGAIMANA SEHARUSNYA SEORANG MANAJER
MENGHARGAT KARYAWAN?

614 views

i !
it

I
i

di tangannya. Karena itu wajar-wsjar saja, karyawan harus

{

Beberapa bentuk kurangnya perhatian manajer dalam memberi respek pada karyawan dapat berupa,
s Perfama, kurang menghargai kemampuan, privacy, dan kehidupan pribadi karyawannya. Jarang sekali

manunjukkan ekspresi kekaguman akan kepribadian dan pretasi karyawannya.
+ Kadua; manajer bartindak wmmmmnmamkmmmm,sm

. nmnmmmmmmw“wmm
keras tetapi tidak diilai dengan memberi tahu apa dan dimana letak kesalahen karyawannys.

para karyswan
MMMHMWWMWMMMW
mmmmmwmmmmmm___
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» Pertama, secara prinsip manajer harus menyadari bahwa tiap karyawan memiliki kebutuhan untuk

» Kedua, tidsk ragu menegur karyawan d«wmmmmﬂmwwmm
Namun dengan memberi tahu letak kesalahannya dan meminta agar mereka tidak melakukan hal yang
sama. Selsin itu dihindari adanya contrast effect pada manajer atau menjadikan stigma buruk pada
karyawan selamanya.
Kmmmmmmmmnmmmmhmm maupun
Keempa,

nmmmm.mmmmmwammaumm
perayaan keluarga.
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MENGAPA KINERJA KARYAWAN BISA
MENYIMPANG?

1,133 views
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Ssbagai manajer, anda pasti menginginkan karyawan anda berkinerja
kenyataannya

karyawan. Mansjer diduga menggunskan asumsi bahwa karyawan sudah mengetahui jenis peran yang
diembannya. Padahal tidak selalu seperti itu. Karena itu dalam setiap unit harus sudah terdapat apa yang
dissbut uraian pekerjaan dan uraian peran yang jelas dan dijadikan acuan kerja oleh seluruh karyawan dan
manajer. Semakin jelas dan terintemalisasinya ursian peran di kalangan karyawan dan manajer cenderung
semakin keciinya peluang terjadinya penyimpangan kinerja. Namunmumwmm
maka pertanyaannya adalah apakah itu sudah memadai sesuai dengan kompetensinya?

(c). Lingkungan Kerja. Kalwkqdnmpunndmkompdamwdahwmwymnhnm
mmwwmwtmnmm Lingkungan kerja disini dilihat
dari lingkungan fisik dan non-fisik. Lingkungan fisik antara lain berupa fasilitas kerja termasuk peralatan kerja,
ruangan, kursi dan meja, listrik, pendingin ruangan, kebisingan yang rendah, dan aist psngaman. Sementara
Wmnﬂmhﬁhmmmpnmmmywm kompensasi, mutu
hubungan vertikal dan horisontal seperti kebersamaan serta lingkungan sosial . Semakin nyaman linglkungan
kerja semakin tinggi kinerja karyawannya.

(d).Sistem Nilal. Nilai adalah suatu keyakinan mengenai cara bertingkah laku dan tujuan akhir yang diinginkan
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mwmwmwmmmmmm-ﬁm

(f). Penghargasn. Pada dasamya setiap manusia, sekecil apapun membutuhkan penghargasn dari orang lain.
kebaradasn diri individu bersangkutan. Dalam bidang pekerjaan, penghargaan yang dibutuhkan karyawan tidak
saja selalu berbentuk kompensas! finansial tetap! juge non-finansial. Kompensssi finansial dapat berupa gaj,
upah, insentif, dan bonus. Sementara kompensasi non-finansial bisa berups jenjeng karir, plagam penghargaan
mmmmmwmumIMMumm*

Fakior-faktor yang berhubungan atsu memengaruhi kinerja karyawan di atas telah banyek diteiiti, Para
mahasisws (IPB) bimbingan saya sudah yang a. Namun fentunya tidak semua fakior
berhubungan atau terhadap kinerja. Hal itu sangat berkaitan dengan tipe organisasi apakah
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ACFTA, Kesempatan atau Ancaman?

Rabu 20 Januan 20°0 ! 14:55 WIB

Oleh Nana Jiwayana o e e ———
Tahun 2010 perekonomian Indonesia diawali
dengan sentimen positif, tepatnya ketika Indeks
Harga Saham Gabungan Bursa Efek Indonesia
dikategorikan sebagai salah satu pasar saham
terbaik di ASEAN, bahkan Asia. Penilaian
tersebut tentu akan berdampak positif pada :
pertumbuhan pasar saham dan perekonomian .;
indonesia secara umum. Geliat pasar saham ;
yang semakin bergairah diharapkan dapat
memicu pertumbuhan perekonomian Indonesia
tahun ini.

Meski demikian, awal tahun ini pula
perekonomian kita disentak oleh pemberiakuan
kawasan perdagangan bebas ASEAN-China
atau ASEAN-China Free Trade Area (ACFTA). [
5 : . Sastibion J
ACFTA sebagai kesempatan, tetapi di sisi lain SRS e e
ada juga yang menolaknya karena dipandang

sabagai ancaman.

WWW.AWAWMHWMWWMW
milm.m.mmmmmmmmm
mmmuuxkemdwthmmmmmmmm
pajak dalam bentuk jenis dan jumiah produk yang masuk ke Indonesia, Beragamnya produk China
mmmimwmmmngmmmmi
pemerintah.

m,wwnmvmmm%HACﬁAdihamnmwwwhmam
MWNMMWM{W:W
lM).Emh,wﬁmMnmmmmw.
mmwmmmmm.mmﬂwmuhmmmma
tumbuhnya jiwa kreatif sekaligus kompetitif pada diri pengusaha Indonesia,

%WM.MMACFMWWn.vaM
memandang ACFTA sebagai ancaman dengan berbagai alasan. %
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Ancaman tersebut jauh hari sebelum ACFTA diberiakukan sebenamya sudah terasa dan sangat
mengancam beberapa industri di Indonesia, misainya industri teks-til. Membanjimya tekstil China ke
Indonesia berdampak pada banyaknya pabrik tekstil yang bangksut dan hal ini tentu diiringi dengan
semakin banyaknya pemutusan hubungan kerja (PHK). Sudah ada ribuan pekerja tekstil yang
terpaksa di-PHK karena parmintaan tekstil dalam negeri berkurang drastis. Pasalnya, para
pedagang lebih memilih tekstil dari China yang lebih murah.

Lebih buruk lagi, kondisi ini temyata banyak terjadi pada sektor industri lain, misalnya elektronik dan
mainan, karena sektor tersebut juga menjadi garapan China. Dengan pemberiakuan ACFTA,
potensi PHK di wilayah Jawa Barat saja diperkirakan bisa mencapai 30.000-40.000 orang pada
semester pertama tahun ini. Secara nasional angka itu tentu akan bertambah lebih besar.

Ancaman produk China tidak saja berpotensi mematikan industri besar dan menengah. Namun,
yang terancam cepat mati tentu saja industri kecil yang banyak digeluti rakyat kalangan bawah di
negeri kita. Ketiadaan dana yang besar dan rendahnya daya kompetisi dengan industri besar dalam
negeri dan luar negeri dengan pemberiakuan ACFTA tentu mengancam keberiangsungan usaha
mereka.

Kenyataan ini sebenamya sudah banyak terjadi saat ini, misalnya tergerusnya pasar tradisional
oleh pusat-pusat belanja mewah karena mereka tidak bisa bersaing dari sisi finansial. Dengan
ACFTA diyakini tekanan terhadap pedagang dan industri kecil negeri ini akan semakin
memberatkan.

Selain itu, murahnya barang impor dari China juga berpotensi besar mengikis devisa kita karena
jumiah impor barang konsumsi semakin tinggi. Hal ini juga bisa berakibat pada semakin lemahnya
nilai tukar mata uang kita karena digunakan untuk biaya impor barang-barang konsumsi tersebut.

Metalui pembacaan kekuatan, kelemahan, dan kesempatan dari pemberiakuan ACFTA ini,
mmmmmammmmmuswm
kekuatan yang kita miliki agar ACFTA menjadi kesempatan potensial untuk mendatangkan
keuntungan. '

Beberapa usaha memang harus dijalankan sesegera mungkin, khususnya untuk melindungi
pedagang dan industri kecil-menengah dalam negeri, Pemerintah, antara lain, harus segera
infrastruktur dan kebijakan pendukung pertumbuhan sektor industri tersebut. Langkah itu bisa

" berupa penurunan biaya listrik untuk industri agar mereka bisa menekar: biaya produksi serta
pemberiakuan bea masuk bagi produk-produk tertentu yang berpotensi mematikan industri datam
negeri secara massal, seperti produk tekstil.

Pemberiakuan bea masuk ini memang bukan persoalan mudah dengan diberlakukannya ACFTA.
an,mmknﬁmvmmwiﬂammmngmmmmmm
harus bisa mengoptimalkan upaya tersebut.

Memerangi pungutan liar

Upaya Iain_yang Nsadiakukaqpemaﬁnmaqaahmmotonqpa;akunmhdtmidahmnegeﬂ.
Memerangi pungutan Kar terhadap industri, serta memberikan bantuan dan subsidi yang lebih besar
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kepada pengusaha, khususnya pengusaha industri kecil-menengah, agar bisa mempertahankan
dan bahkan mengembangkan usaha.

Selain itu, pemerintah juga harus menggelorakan gerakan cinta produk dalam negeri. Hal tersebut
potensi itu akan sangat Inembantu industri dan perekonomian kita pada umumnya.

Budaya konsumtif rakyat kita yang sudah akut seoptimal mungkin harus diarahkan pada produk-
produk iokal metalui gerakan cinta produk Indonesia. Hal ini harus didukung dengan kreasi, inovasi,
danpemahnnmmmimabhmiadimmmnmm.

Dengan semua upaya itu, diharapkan kalangan industri bisa bertahan, bahkan menjadikan ACFTA
Mwmmmmmwnmmmmw
Mwmmlm.wmmmacmmmm
hanya dipandang sebagai momok menakutkan. Namun, akan lebih bermanfaat bila ancaman
tersebut dipandang sebagai pelecut bagi kita untuk berlari mengejar ketertinggalan melalui berbagai
upaya perbaikan. NANA JIWAYANA Kepala Litbang Ecosoc Universitas Pendidikan Indonesia




KUMPULAN ARTIKEL MSDM | 2011

KEP. 224/MEN/2003 - KEWAJIBAN PENGUSAHA
YANG MEMPEKERJAKAN PEKERJA/BURUH
PEREMPUAN ANTARA PUKUL 23.00 SAMPAI

DENGAN 07.00

492 views
WWWNMWHLMHEQMMM
= Sponsorsd Ads

i by Yiise Madis
KEPUTUSAN
MENTERI TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRAS!
REPUBLIK INDONESIA
NOMOR : KEP. 224 MEN/2003
TENTANG
KEWANBAN PENGUSAHA
YANG MEMPEKERJAKAN PEKERJA/BURUH PEREMPUAN
ANTARA PUKUL 23.00 SAMPAI DENGAN 07.00
MENTERI TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRAS| REPUBLIK INDONESIA
Menimbang :
a. bwasabagmp-humunpuursayu(s)uan(4)Unuang-unmumr1ammzuosm
Ketraguoriaan prs deky imveion TV B P, s
b.  bahwa untuk itu periu ditetapkan dengan Keputusan Menteri:
Mengingat

1. Nomor 3 Ti 1851 ataan
Ummm 230-1 tentang Pemy WM u;dqumgmn
Republik Indonesia Tahun 1951 Nomor 4);

Undang-undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan (Lembaran Negara Repubiik Indonesia
munmmaa Tmmmmmﬂtmm

3. Keputusan Presiden Nomor 228/M Tahun 2001 tentang Pembentukan Kabinet Gotong Royong.
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1. Pokok-pokok Pikiran Sekretariat Lembaga Kerjasama Tripartit Nasional tanggal 31 Agustus 2003;

2 mmmmmmmmmnmmmwow«im
MEMUTUSKAN

Menetapkan :

KEPUTUSAN MENTERI TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI REPUBLIK INDONESIA TE NTANG
KEWAJIBAN PENGUSAHA YANG MEMPEKERJAKAN PEKERJA/BURUH PEREMPUAN ANTARA PUKUL
23.00 SAMPAI DENGAN 07.00.

Pasal 1
Dalam Keputusan Menteri ini yang dimaksud dengan |
1. Pengusaha adalah :

a, orang perseorangan, persekutuan atau badan hukum yang menjalankan suatu perusahaan milik
sendin;

orang perseorangan, persekutuan atau badan hukum yang secara berdiri sendiri menjalankan
pemsahan bukan miliknya;

c. orang perseorangan, persekuiuan atau badan hukum yang berade di Indonesia mewakili
perusahaan sebagaimana dimaksud dalam huiuf a dan b yang berkedudukan di luar wilayah Indonesia;

2. Pekerja/buruh adalah setiap orang yang bekerja dengan menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain.
3. Perusahaan adalah :

a. sefiap bentuk usaha yang berbadan hukum stau tidak, milik persekutuan atau badan hukum baik milik

mmﬁmmwmmwwmm
dalam bentuk lain.

b. Wmmmwmmmﬂmmmmnmun
dengan membayar upsh stau imbalan dalam bentuk (ain.
4, Menteri adalah Menter Tenaga Kerja dan Transmigrasi.
Pasal 2
(1) Pengusaha yang mempekerjakan pekeraburuh perempuan antara pukul 23.00 sampai'dengan 07.00
berkewajiban untuk :

a. rwrrManmahnmdmmmmbuw
b. menjaga kesusiiaan dan keamanan selama di tempat kedja.

mimmwmmmmmmwwmwv berangkat da
puiang bekerje antars puiai 23.00 sampai dengan 05, e 7

Pasal 3

(1) Makanan dan minuman yang berpizi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 2 ayat (1) hunf a harus

el e ________
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sakurang-kurangnya memenuhi 1,400 kalori dan diberikan pada waktu istirahat antara jam kerja.
{2) Makanan dan minuman tidak dapat diganti dengan uang.
Pasal 4

(1) Penyediaan makanan dan minuman, peralatan, dan ruangan makan harus layak serta memenuhi syarat
higiene dan sanitasi.

(2) Penyajian menu makanan dan minuman yang diberikan kepada pekerja/buruh harus secara bervariasi.
Pasal 5

Pengusaha wajib menjaga keamanan dan kesusilaan pekerja/buruh perempuan sebagaimana dimaksud dalam
Pasal 2 ayat (1) huruf b dengan :

a. menyediakan petugas keamanan di tempat kerja;
b. menyediakan kamar mandiwc yang layak dengan penerangan yang memadai serta hrptsa"\ antara
pekerja/buruh perempuan dan laki-laki.

Pasal 6

(1)  Pengusaha wajib menyediakan aniar jemput dimulai dari tempat penjemputan ke tempat kerja dan
sebaliknya;

(2) Penjemputan dilakukan dari tempat penjemputan ke tempat kerja dan sebaliknya antara pukul 23.00
sampai dengan pukul 05:00.

Pasal 7

(1)  Pengusaha harus menetapkan tempat penjemputan dan pengantaran pada lokasi yang mudah dijangkau
dan aman bagi pekerja/buruh perempuan.

(2) Kendaraan antar jemput harus dalam kondisi yang layak dan harus terdaftar di perusahaan,

Pasal 8

pmmmmmm penjagaan kesusilaan, dan keamanan selama di
mmmmmmmmmmhmzwmm
lanjut dalam Perjanjian Kerja, Peraturan Perusahaan, atau Perjanjian Kerja Bersama
Pasal 9
kepuwsan Menteri ini mulai berlaku sejak tanggal ditetapkan.
Ditetapkan di Jakarta pada tanggal 31 Oktober 2003
MENTERI TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRAS!| REPUBLIK INDONESIA

JACOB NUWA WEA

PRIYONO 75



KUMPULAN ARTIKEL MSDM [ 2011

Makna Kesetiaan Pelanggan, Kesetiaan Investor da::
Kesetiaan Karyawan

158 views
Posted by Chief Editor on August 12th, 2009 No Comments Printer-Friendly
= Spowsored Ads

melainkan saling terkait satu dengan yang lainnya.

b Suatu siang di kantor saya, saya menerima telepon dari seorang teman
g lama Teman saya ini, seorang direkdur pengembengen bisnis sebuah

NMWWMMMmmMthmWMWW
sebush software temama di dunia. Setahun yang lalu, pada tahun 19989, saya mendapat kabar bahwa dia
mendapat tawaran menjadi seorang direkiur pengembangan bisnis pada sebush perusahean, tempat dia
bekarja sampai dia menalepon saya hari itu.

Mmmmmw.mmwmmm.mnﬂwmwm
mmmawmmquymmammmmw
mm.nﬂmmm“mmmmmwﬁ
mmywmummmmmwmmmw
mwmwmuy.m.mwmmmmmmmm,
maka itu adalah sesuatu yang harus dipecahkan bersama.

_memmmmmwmuhm(mmnwmmm
para investor), maka ada dua pilihan. Pilihan pertama berusaha untuk memperbaiki kondisi intamnal tsb, sebaik-
baiknya sehingga mencapal kondisl yang kompromis dengan strategi yang dijalankan.

Wmmm.mwmmmkwmn,mmmmmwmm.
mmimmmmmmnwwya.mmmmm
mmmmmmm,mmwmmmnmmmwm

Kasus teman saya ini mengingathan saya pada teori kesetiaan yang diungkapkan oleh Frederick F. Reichheid,
Direktur Bain & Co., sebuah perusghsan konsultan temama di dunia, dalam bukunya yang berjudut “The Loyalty

e e s L i T e S Oy ¥ DB Sy e e S TR S ot
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Kesetiaan pelanggan dapat teriihat dari seringnya pelanggan
techadap produk-produk yang dijual oleh perusahaan. ini bisa terjadi apabila pelanggan sangat menyadari
WW(M)mmmmmwmmmmm

Jika pertumbuhan perusahaan yang tinggi tetap terjaga dengan baik, maka ini akan menarik minat investor
mmmmwmwmmm,m
modal, dan sebagainya. Jika kondisi ini tercapal maka inilah yang disebut dengan kesstisan investor. Jika
perusahasan terus mendapetian suntikan dana baru dan investor baru, maka dia dapat
bisnisnys dan menciptakan pertumbuhan yang lebih tinggi lagi.

|

Jika kita lihat, ketiga jenis kesetiaan ini akan membentuk suatu mata rantsi yang saling terkait, tidak ada
putusnya, dan ketiganys harus selalv dijaga tanpa ada prioritas, karsna '8 penting. Tetapi teriihat, titik
awainya adalah nilai dari produk yang ditawarkan kepada para pelanggan.

Kembali ke kasus teman saya tadi, dia meresa adanya benturan-benturan yang membuat dia tidak leluasa

WMWMN&MWMWymWM
pelanggannya. Benturan ini terjadi dengan pihak intemal organisssi, yaitu para pemegang ssham.

Mmmmmmmwn,mmmzm’
n&mwmmmmmw.mwm.mwmw}
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Pengaruh budaya perusahaan, gaya manajemen, dan
pengembangan tim terhadap kinerja karyawan

2,461 views
Posted by Chief Editor on January 20th, 2008 2 Comments Printer-Friendly
= Sponsored Ads

Adi by Vilie Madia

E mwm,mm.dﬂnw
fid tim terhadap kinerja karyawan: studi kasus di PT. Semen Gresik dan
¥ PT. Semen Kupang

Dinamika kehidupan bisnis masa kini dipicu oich tiga faktor (baca: 3P);

1. Pelanggan, yang tuntutan kebutuhannya semakin kompleks;
2. Pereaingan yang geiclakrtya makin ketat dan meluas secara mendunia;
3 Wmmmmmmmmmmﬁmmmam.

Berbagai tantangan itu dapat dikategorikan atas dua segi.

1. Tantangan ekstemal - berkenaan dengan tuntutan lingkungan bisnis yang memicu perusahaan

Wwawmmwdmwmmmdupmdmwwmm
unggul;

2. mm-mmwmmmmMdeywmm

terciptanya suasana yang if bagi manajer dan karyawan i a

kompetisi dan kinerjanya (baik kinerja ja karyawan maupun kinerja ja perusahaan). mm_

mmmhﬂhyamngmmgmdmganmmdmw.m
manusia/karyawan meliputi kerja fisik dan kerja pikir (days kreativitas).

Ada berbagai fakior yang mempengaruhi kinerjia karyawan, baik sisi lunak - budaya perusshasn, gaya
'mmdmmm&n.munwmm—mwgmuw.m,m.m
penghargaan dan sebagainya.
Tujuanpamﬁﬁanwmwwmmm&nhMamuwmm)-ﬂn
mm)mw&nmmm:nummnm.mmm
mm“wm.mmmnw.&m N

Kinuthymnnwwﬂmmmahnwmmiantujwnm.wwwm
mwywmwmm{xmm.mmwmm

Subyek penelitian adalsh hrynrm perusahaan (PT.Semen Gresik dan PT.Semen Kupang),
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Teknik pengambilan sampel acak lerstratifikasi non-proporsional (dengan kuota tertentu). Populasi dikatsgori

atas.
1. Manajer puncak dan manajer madys,
2. Manajer bl

3. Penyelia/pengawas (kepala regwkaru);
4. Pelaksana.

Dari setiap perusahaan diambil 125 sampel sehingga totainya 250 sampel yang diamati dan dikaji.

Teknik pengumpulan data menggunakan penelitian berbentuk kuesioner terstrukiur untuk budaya
digunakan untuk menjaring dats lentang alasan yang mendasari mengaps karyawan berprilaku

Teknik analisis data diawail dengan analisis korelasi, analisis faktor dan kemudian dilanjutkan dengan analisis
jalur, ;

Temuan penelitian ini adalah:

Budaya perusahaan mempunyai huhungan positif yang sgnifikan \Jengan gaya manajemen. baik pada jenjang
terpadu maupun pada perusahaan PT Semen Gresik dan PT Semen Kupang Ini berarti vanasi gaya manajemen dapal
dyelaskan oleh vanasi budaya perusahaan

2) Budaya perusahaan mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan pengembangan tim. baik pads janjang
terpady maupun pada PT. Semen Gresik dan PT. Semen Kupang |0 berarti variasi pengembangen lim dapal
dijelaskan oleh vanasi budaya perusahaan

3 Gaya manajemen mempunyai hubungan posilif yang signifikan dengan pengembangan tim, baik pada jenjang
terpadu maupun pada PT. Semen Gresik dan PT. Semen Kupang. Ini berarti vanasi pengembangan lim dapat
dyelaskan oleh vanasi gava manajemen

4) Budaya perusahaan mempunyai hubungan positif dengan kinerja karyawan baik pada jenjang tempadu maupun
pada PT Semen Gresik dan PT.Semen Kupang, letapi dani segi signifikansi temyata hubungan tersebul non-signifikan.

5 Gaya mansjemen mempunyai hubungan positif yang signfikan dengan kinerja karyawan, baik pada jenjang
terpadu maupun pade PT.Semen Kupang (sedangkan pada PISamnGmsmhummposxffﬂumym non-

signifikan). Ini becarti variasi kinerja karyawan dapst dijelaskan oleh vanas: gaya manajemen.
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] Pengembangan tim mempunyai hubungan posiif dengan kinerja karyawan pada jenjang terpadu (sedangkan
1ada PT Semen Gresik dan PT.Semen Kupang temyata hubungan positif itu nan-signfikan). Ini berarti variasi kinerja
‘aryawan dapal dijelaskan oleh varias: pengembangan tim .

nelitian ini membuktikan hubungan kausal dan non-kausal scbagai berikut:

Budmpermm(m)mmmabﬁwamwm};
, m-mmymmwumm};

Gaya manajemen (X2) merupakan penyebab psngembengan tim (X3); Lo
wmm}mmm(mwmmm;
Gunmmmmmm“(mm&um;

e g —

Mmﬁwmdﬁuﬂwmmmm::

. Pekecjaan yang sesusi dengan kemampuan karyswan;
- Pembinsan kalompok & tim kerja yang kompak:

. Budaya perusshaan, dan )

. Pendapstan gaji yang memadai.

e e e A i £ s i S s o e
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Memahami Konsep Munajemen Sumber Daya Manusie ! eng Nuntung|
Asstrondo-tenceang. kebersamaan Monaklukkan B
seteiun Ly slenfis Angka Bombastis »

Memahami Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam organisasi ataupun dunia bisnis kerapkali kita mendengar atan
bahkan berhubungan dengan istilah sumberdaya manusi:: staf arau manager. Mereka adalah bsjian penting schagai
PENYLSUN Orpanisasi.

Berbugw nasehat untuk menggugah perhatian para owner aiau pengelola organisasi baik dari para pemikir manajemen
maupun mstrusi lententu yang respek pada apresiasi pada karyawan atau staf sebagai misal I.W Marriot JR menyebut
“doronglah para pekerja anda, latih mereka, beriperhatian. dan jadikan mereka pemenang” (Foto: Kakek Tua Penjaja
Koran di Jalan Ratulangi, Makassar)

Majalah SW A pada tahun 2006, menceritukan beberapa dilemma yang dihadapi oleh para karyawan sebagai berikut
“Bos-bos perusahaan paling suka berteriak: sumber daya manusia adalah aset mereka yang paling berharga. Ironisnya
kalau ada sedikit saja guncangan, karyawanlah yang paling dulu dipangkas. . Begitulah, sumberdaya manusia telah
menjadi fokus kajian ilmu manajemen dan dianggap sangat penting dalam mencapai kegemilangan
perusahaan,organisasi maupun institusi.

Saat ini, tantangan Bagi pengembangan sumberdaya manusia. menun Mejia-Balkin: (1) Tantangan Keorganisasian,
meliputi adanys kompetisi pada posisi tertentu. (2) Issu desentralisasi . yaitunya adanaya penyesuaian, restrukturisasi
organisasi, mengelola tim work sendiri, budaya organisasi, outsourcing. (3) Tantangan Lingkungan meliputi, issu
globalisasi, karakteristik angkatan kerja, revolus! internet. fegisiasi alau peraturan, peran keluarga dan menumbuhkan
pekerjaan, keterampilan yang berjangka pendekpelayanan sektor. (4) adalah tantangan individual, meraotivasi tenaga
kerja, issu yang terkait dengan ketepatan masyarakat dan organisasi, etika dan tanggung jawab sosial, Produktivitas,
pemberdayaan, keamanan dan keschatan, hubungan kerja (ketakamanan).

Fakor lain yang menjadi faktor yang berpengaruh adaluf: il:wu: glovalisasi dan ketakstabilan lingkungan ekonomy.
Globalisasi mengacu ke “suatu proses meniadakan batasan-batasan antara negara dengan mengkondisikan “borderiess
atau tanpa batas” pada ekonomi dunia (Scholte, 2000). Dunia t¢lah bergerak ke lingkungan global. Keadaan ini adalah
tantangan untuk. memberikan perhatian pada pengelolaan budava yeng bervariasi, keragaman bahasa, suku, agama.

Secara singkat SDM didefenisikan sebagai penggunaan l-.l.mc:'.'da)-;: manusia pada perusahaan untuk mencapai tujuan
orpanisasi (diutarakan oleh Mondy). Sedangkan menuru: “Hyars dan Rue” Managcmcn SDM adalah kegiatan yang
didisain untuk menyiapkan dan mengkordinasikan sumberdaya manusia orgamsasl

Mengapa perlu pengelolaan sumberdaya manusia? Karen adanya (1) Kompetisis global telah menyebabkan
perusahaan baik besar maupun kecil untuk lebih mengalokusikan biaya dan produktivitas (Mondy). (2) Globalisasi
telah memunculkan kompetisi yang semakin tinggi. Orgamusasi harus mengelola sumberdaya manusianya dengan
memastikan pencapaian dari tujugn bisnis penmhun puda pasar ekonomi. (Kossek), (3) Perusahaan menjadikan
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Memahami Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia « [Daeng Nuntung]
sumberdaya manusia sebagai jalan lempang mendapatakn keuntungan kompetitif dalam kompetisi.

Sumberdaya manusia sebagai mitra strategis dimana peran SDM berubah seiring arus globalisasi pada permulaan tahun
80an.

Untuk menyuskeskan pengelolaan SDM para pelaksana atau manajer harus “memahami desain organisasi yang
semakin kompleks dan dapat menentukan kemampuan angkatan kerja, hari ini maupun pada masa yang akan datang”.
Sumberdaya manusia dimasukkan dalam kerangka strategi perusahaan karena dianggap penting untuk mendukung misi
perusahaan. Para pelaksana perusahaan seharusnya menjadi mitra pada pemimpin perusahaan seperti CEO pada
pelibatan staf perusahasn dan oleh karena ity harus dianggap dalam penentuan keputusan pada posisi angkatan kerja
perusahaan pada masa datang.

Fungsi manajemen sumberdaya manusia menurut “Mondy™: (1) Perencanaan Sumberdaya Manusia, Rekrutmen dan
Seleksi Staf. (2) Pengembangan sumberdaya manusia. (3) Kompensasi dan Benefit. (4) Keamanan dan Kesehatan.(5)
Staf dan hubungannya dengan tenaga kerja lainnya

Menurut American Soclety for Training and Development (1982) cakupan area sumberdaya manusia meliputi
perbaikan dan meningkatnya: (1) Kualitas lingkungan kerja, (2) Produktivitas, (3) Kepuasan sumberdaya manusia. (4)
Pengembangan sumberdaya manusia, (5) Kesiapan untuk berubah.

Pelatihan dan Pengembangan. Kegiatan ini berfokus pada pengidentifikasian , penjajakan hingga pembelajaran
terencana dan membantu mengembangkan kompetensi kunci (pengetahuan, skill, sikap) yang memungkinkan para staf
atay individu menampilkan kemampuan kekinian dan pekerjaan pada masa datang.

Hubungan dengan Pekerja, yang berfokus pada kestabilan ikatan dan hubungan organisasi. Bantuan kepada staf,
berfokus pada: bantuan personal, penyelesaian masalah dan konseling,

Kompensasi dan Benefit berfokus pada kepastian kompensasi dan benefit. Benefit berfokus pada keadilan asas manfaa

Pengembangan organisasi, memastikan sehatnya hubungan ke dan pada unit-unit perusahaan, kelompok, inisiatif dan
mengelola perubehan. 5

Orsmmdmnpekeqm berfokus pada bagaimana tugas-tugas,otoritas, dan sysiem yang akan dikelola antar unit
mmkmawwdqumSDMbaﬁhnwdapmmmmm,kmsanmm
strategi, filosofi. Seleksi dan staffing, berfokus pada kesesuain orang, kebutuhan karir dan kesesuaian dengan pekerjaa
dan jalur karir

Cakupan makro dari fungsi-fungsi sumberdaya manusia menurut Byars dan Rue:
(l}Per:!mmSumbe:dnyammusia.Rcknmdeeleksi dengan mélaksanakan analisis pekerjaan dan
mye&ahnsyw-umwﬁkdmmmf&hnmmmMmpabnhnmmm
sumberdaya organisasi untuk mencapaian tujuan perusahaan, Merekrut sumberdaya manusia , Menyeleksi dan

(2)Pen3=mbangan31mbu'dlylah@musin.melipmipembcﬁw orientasi melatih staf , mendisain dan melaksanakan
program pengembangan organisasi, membangunan efektivitas tim dalam struktur organisasi, mendisain system dan
penilaian performa staf, membentu staf dalam pengembangan karirnya.

(3) Kompensasi dan Benefit, meliputi, mendisain dgn melaksanakan kompensasi dan benefit organisasi untuk
Mmmhnhhwuh:mpmundmbmﬁtmadtldmkom ' s

(4) Staf dan Hubungan Tenaga Kerje, melipiti, melayani dalam bentuk mediasi antara organisasi dan perkumpulan
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Memahami Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia « [Daeng Nuntung]
karyawan. Mendisan bentuk disiplin dan sistem penanganan keluhan dan komplain

(S)Wmmwmmmmmmymmmmmmm
mm;mmmmmmymmmmwmmwm
performa kerjanya.

(6) Riset SDM, mendisain kerangka SDM, mendisain dan menjalan sistem komunikasi karyawan
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Pengaruh budaya perusahaan, gaya manajemen, dan
pengembangan tim terhadap kinerja karyawan

2,481 views
Posted by Chief Editor on January 20th, 2009 2 Cornments Printer-Friendiy
— Sponsored Ads

perusahaan, gaya manajemen, dan pengembangan
g tim terhadap kinerja karyawan: studi kasus di PT. Semen Gresik dan
" PT. Semen Kupang

1. Pelanggan, yang tuntutan kebutuhannya semakin kompleks;
2. Persaingan yang pejolaknya makin ketat dan meluas secara mendunia;
3. Perubahan lingkungan bisnis yang serba cepat menimbulkan kelidakpastian dan sulit diprediksi.

Berbagai tantangan itu dapat dikategorikan atas dua segi;

1. Tantangan ekstemal - berkensan dengan tuntutan lingkungan bisnis yang memicu perusahaan
mmmmmmm:mmmmawmmm
dan

unggul;
2. Tmmwmm&mmwummmwmw&n
tangg: terciptanys sussana yang kondusit manajer awan meningkatkan daya
Iwnpdﬂd.nldfwjm{hﬂtmmﬂmm

mmwmmmmmanmmmwmam
mmmwwwmm_mmaumw.w
manusia/karyawan meliputi kerja fisik dan kecja pikir (daya kreativitas). :

Ada berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, baik sisi lunak - budaya perusahaan, gaya
mmwﬁmmmmmlmmrmmw imbalan-
penghargaan dan sebagainya.

Tww%wum%wmhwmwﬂmmmn
manajemen pengembangan dengan kinerja awan (Y), mengapa karyawan
mwﬂwm;m-mmmmﬁm.

K!u:akwwmwahnmmdumwmmuwmmswwmmm
mmwwmmwmwmmxz.xs}mmmmm

mmmmm(ns«mmmnmw.
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mmmmmwmummmm;mmm; Populasi dikategori

1. Manajer puncak dan manajer madya;
2. Manajer bawah;

3. Penyslia/pengawas (kepala regukaru);
4. Pelaksana.

Dari satiap perusahaan diambil 125 sampel sehingga totainya 250 sampel yang diamati dan dikaji.

;fmmwmmdwuwmmﬁ.wmmwmmmmmm
ur.

Temuan penelitian ini adalah:

1} Bugaya perusahaan mempunyal huhungan Pasmr yany siguifikan gengan gaya manajemen, baik pada janjang
terpadu maupun pada perusahaan PT.Semen Gresik dan PT Semen Kupang. Ini berarti variasi gaya manajemen dapat
dijelaskan oleh vanasi butaya perusahaan.

2)  Budaya perusahaan mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan pengembangan tim, Saik pads jenjang
lerpadu maupun pada PT. Semen Gresik dan PT. Semen Kupang. Ini berarti variasi pengembangan tim dapat
dijelaskan oleh variasi budaya perusahaan

3 Gaya manajemen mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan pengembangan tim. baik pada jenjang
terpagdu maupun pada PT. Semen Gresik dan PT. Semen Kupang Ini berarli variasi pengembangan lim dapat
dijelaskan oleh vanasi gaya manajemen.

4) Budaya perusahaan mempunyai hubungan positif dengan kinena karyawan baik pada jenjang terpadu maupun
pada PT. Semen Gresik dan PT.Semen Kupang, tetapi dari segi signifikansi lemyata hubungan tersebul non-signifikan.

5) Gaya manajemen mempunyai hubungan positif yang signfikan dengan kinerja karyawsn, baik pada jenjang
terpadu maupun pada PT.Semen Kupang (sedangkan pada PT Semen Gresik huhungan positif ilu ternyala non-
signifikan). Ini berarti variasi kineqja karyawan dapal dijelaskan oleh vanasi gaya manajemen.
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6 Pengembangan tim punyai hubungan positif dengan kinerja karyawan pada jenjang terpadu (sedangkan
pada PT. Semen Gresik dan PT.Semen Kupang temyata hubungan positif itu nan-signfikan). Ini berarti vaniasi kinera

karyawan dapat dijelaskan oleh vanasi pangembangan tim

menciptakan ;
karyswan sssual pangembangan tim ager dapat menghasilian kuantitas dan kualitss kerje sssuai target.

Barikut faktor-fakior yang dikenall mempengaruhil kineda karyswan menunjuk pads:

1. Pekarjaan yang sesual dengan kemampuan karyawan;
Pembinaan kelompok & tim iarjs yang kompaic
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KEP.15A/MEN/1994: PETUNJUK PENYELESAIAN
PERSELISIHAN HUBUNGAN INDUSTRIAL DAN
PEMUTUSAN HUBUNGAN KERJA DI TINGKAT
PERUSAHAAN DAN PEMERANTARAAN

&“ﬁw on December 24th, 2008 No Comments Printer-Friendly
= Sponsorsd Ads
Ads by Velis Madia
KEPUTUSAN
MENTERI TENAGA KERJA
NO. KEP, 15AMEN/1994
TENTANG

PETUNJUK PENYEI.&N v HUBI.INGANDIAN"DUSTNAL NAR:AE.NM HUBUNGAN

MENTERI TENAGA KERJA
Manimbang:

d.  Bahwa untuk ku periy ditetapkan dengan Kaputusan Mentsri.
bhengingat

1. Undang-Undang No. 3 Talun 1051 tentang Pemyataan beriakunya Undang-Undang Pengawasan
Perburuhan Tahun 1848 Nomor 23 dari Republik indonesia untuk seluruh Indonesia untuk seluruh indonasia.

2 Nomor 22 Tahun 1957 tentang Panyelesaian Perselisinan Perburuhan (Lembaran Negara
Tahun 1867 No. 42, Tambahan Lamberan No. 1227); ( -

3. Undang-Undang Nomor 12 Tahun 1864 tentang Pemutusan Hubungan di Perusahaan Swasta
(Lembaran Negara Tahun 1964 No. 83, Tambshan Lembaran No. 2686); "
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4. Kepuiusan Presiden R.I No. 104 tahun 1903 tentang perubahan atas Keputusan Presiden No. 15 tahun
1ﬂmmmmmmmmmwmmm
Keputusan Presiden No. 83 tahun 19983

5 WMRINO.MW1NMWWPMMW;

6. Peraturan Menter Tenaga Kerja  No. Per.02/Men/1985 tentang Syarat Penunjukan Tugas , Kedudukan

7. MWTWMN&NWW%MTmmmHmMM
Penetapan Uang Pesangon Uang Jasa dan Ganti Kerugian;

8. Peraturan Menteri Tenaga Kerja No. Per.297/Men/1885 tentang Pedoman
Kerja Pegawai Perantars.
m:mwnwmm%&"smmwmlmmw

‘ BAB |

KETENTUAN UMUM
Pasal 1

Dalam Keputusan ini yang dimaksud dengan :
(1) Pegawai Perantars iaish Pegawai sebagaimana dimaksud daiam Penyelesaian Perselisihan Perburuhan:

mwwwwmmmm dimaksud dalam pasal 1
[1)mcwwmnm1mmmwm; : -

3 Mmmmmwmmmmm

(4) Pengusaha adalah :

1.  Orang, mmmmmmmmn&mm;

2. M.P«mmwm Yyang secara berdiri sendiri menjalankan perusahaan bukan
3. omng, Perselituen stau Badan Hulum berada di Indonesia mewakili perusahaan i
Mmm1mmzmmm di luar indonesia. -

4, WMHMWMWMWMM
m1m(1}mfuummnm1w;

-pasal 1 ayat (1) hund g Undang-Undang no. 22 tahun 1857;

6. WTmmmwmmwwamme
Hwhmmumwmmmmmﬁﬂdl




KUMPULAN ARTIKEL MSDM 2011

Pasal 2

Wwwwwmmwmm«nﬂunmam,
BAB Il

PROSEDUR PENYELESAIAN PERSELISIHAN
HUBUNGAN IDUSTRIAL DAN PEMUTUSAN HUBUNGAN KERJA

Bagian pertama
Tingkat Perusahaan

Pasal 3
Penyelesaian Keluh Kesah sebelum menjadi perselisihan hubungan industrial dan pemutusan hubungan kerja:

a Dilakukan di tingkat perusahaan secara Bipanit dengan prinsip musyawarah untuk mufakat oleh
pekerja itu sendiri atsu melsiul atassnnya dengan pengusaha;

b. Penyelesaian keluh kesah sebagaimana dimaksud dalam huruf a, dapat dilakukan melalui
mmpmmmmamrmmmwmmn

Wunwwmmmwmnywummkmam

Pasal 4
-Dﬂwhdkduhmmmmwmhwmmawmysdim:
1. Melalui MMMWummWMMMﬁathPMmUWSMt

MmMﬂMTﬁmWﬁuwmuﬁmthﬁu
gabungan pengusaha; >

3. Risalah parundingan sebagaimana dimaksud dalam huruf b memuat antara lain :
1. Nama dan alamat pekerja

2. Nama dan alamat Serikat Pekerja atau organisasi pekerja lainnya. .

3. Nama dan alamat perundingan

4. mmmmm

5. Pendirian para pihak

6. Kesimpulan perundingan
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7. Tanggal dan tanda tangan pihak yang melakukan perundingan

8. Apabila perundingan sebagaimana dimaksud dalam huruf a tercapai kesepakatan penyelesaian, maka
dibust persetujuan bersama secara terulis yang ditandstangani oleh para pihak dan disaksikan oleh Pengurus
Serikat Pekerja setempat pada Perusahaan yang telah terbentuk Serikat Pekerja atau organisasi pekerja
lainnya serta disampaikan kepada pihak-pihak yang berkepentingan.

9. Apabila perundingan sebagaimana dimaksud dalam huruf a tidak tercapai kesepakatan penyelesaian,
maka kedua belah pihak dapat menyelesaiakan melalui Arbitrase.

10. Dalam hal kedua belah pihak menghendaki penyelesaian sebagaimana dimaksud dalam huruf e, maka

nuhmwmmmwmwwmwwmmmw

tembusan kepada Panitia Dasrsh disertai bukti-bukti perundingan untuk disslesaikan melaiui pemerantaraan.
Pasal 5

mwmnmmwmmmlammmummamm
hubungan kerja maka penyslesaiannys sebagai berikut

a.  Penyelesaian harus dirundingkan secara musyawarah uniuk mufakat antara pengusaha dengan pekerja itu
MMWWMmmGWTmaMMWMWa
apabila pekerja terssbut menjadi anggota;

b. WWWMMW:MM&MMaSM}M
damm paling lama 1 (satu) bulan, dan setiap perundingan dibust risaish yang disampaikan
kepada pihak: yang berkapentingan;

¢. Risalah perundingan sebagaimana dimaksud dalam hunuf b memuat antara lain :

1. Nama dan alamat

2. Nama dan alamat Serikat Pekerja atau organisasi pekerja lainnya

3. Nama dan alamat pengusaha atau yang diwakili

4, Tanggal dan tempat perundingan

5. Pokok masalah atau alasan Pemutusan Hubungan Kerja

6. Pendirian para pihak

7. Kesimpulan perundingan

8. Tanggal dan tanda tangan pihak-pihak yang melakukan perundingan.

d. Apabila perundingan sebagaimana dimaksud dalam huruf a mencapai kesepakatan, maka dibuat
pearsetujuan

6. Apabila perundingan dimaksud huruf @, fidak mencapai kesepakatan, maka sebelum
pangussha hubungan kerja kepada Panitis Daerah, untuk pemutusan

katja parorangan atau Panitis Pusat untuk pemutusan kerja massal, kedua belah pihak atau salgh
saly pihek dapst kepada Depatemen Tenage keda ratempat untuk
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f. Hasﬂpmmmmbﬁywwwupaipmymnbwmamaupmﬁanrmdﬁmmmm
satiap pengajuan permohonan ijij pemutusan hubngan kerja oleh pengusaha.

Pasal 6

Dalam hal timbul keluh kesah, penyelesaian Perselisinan Hubungan Industrial dan Pemutusan Hubungan Kerja,
mmmww&mmmmmfmm}mmm
mungkin menghindari terjadinya mogok/unjuk rasa atau slow down.

Pasal 7

Dalam hal terjadinya Perselisihan Hubungan Industrial diluar ketentuan Peraturan perundang-undangan

Bagian Kedua
Tingkat Perantaraan

Pasal 8
Penyelesaian tingkat perantaraan :

a. Pegawai Perantara tpm'us menerima setiap permintaan penyelesaian perselisinan hubungan industrial dan
pemutusan hubungan kerja;

b.  Pegawa Perantara setelah menerima perminiaan penyelesaian perselisinan hubungan industrial
mmmw-mmmkmmmkmwmn

c MMIWWMWmemmhmManiMWM
M,WMMMWMaTMMMwm
mmmmmw.mmmm
MWMWNMMWWWW;

d. TWMMMMWqMMMaMmMMn
parselisinan hubungan indusirial dan pemutusan hubungan kerja; -

e. Pegawai Perantara dalam melaksanakan pemerantaraan Perselisinan Hubungan Industrial atau
wﬂwmmmwmmmmmm

f: Mmmmﬂmmmm-mmmm.m
ammmmmmmmmmmmmm

g. Pegawai Perantara seitslah menerima j bersama Peselisihan H Industrial atau
WMMNWGWM.MMWM?(Mm}M
harus sudah Paniia Deersh untuk Perselisihan Hubungan

h. mummmuumhwcwmmmmwm.

mmmmmmmw wm.m
E 7]

mmmmmgﬂmmmd&wmmw; "
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i Apabila kedua belah pihak menerima anjuran sebagimana dimaksud huruf h maka dibuat Persetujuan
Bersama secara tertulis diselessiakan seperti tersebut dalam huruf g;

k.  Laporan ssbagaimana ddimaksud dalam huruf j beserta tanggapan para pihak/salah satu pihak
disampaikan kepada Panita Dserah untuk perselisinan hubungan indusirial atau kepada Panitia Pusat untuk
pemutusan hubungsn kerja massal dengan tembusan kepada Kantor Wilayah Depsrtemen Tenaga Kerja

I, Dalam hal Perantaraan Perselisihan terdapat tuntutan yang bersifat normatif antara lain upah lembur,
tunjangan kecelakaan dan culi tahunan, mmmmmmm
WWWWTWGWWMW menghitung

m. Dalam hal penetapan upah lembur, Pegawai Kelenagakerjaan sebagaimana dimaksud dalam huruf |
mmummmmwm maka Pegawai Perantara meneruskan
kepada Panitia Daerah atau Panitia Pusat untuk penysiesaian lebih lanjut.

Pasal 9

Penyelesaian di tingkat pamerantaraan sebagaimana dimaksud dalam pasal B harus sudah selesai dalam
wakiu selambat-lambatnya 30 (tiga puluh) hari.

Pasal 10

(1) mmmmmmmmmmmmw
pada Badan Usaha Milik negars (BUMN)/Badan Usaha Milik Daerah (BUMD). maka Pegawai Perantara dapat
mamberikan jasa-jasa baik.

(2) mmmmuwm-wmmmm
penyelesaian maka Pegamal Perantara membust wa-mmmdmmm
tercapal kesspakatan penyelsssian dibustkan anjuran secara tertulis.

(3) Apabila anjuran Pegawal Perantara sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) tidak diterima, maka
Pwmmmmmmwwmmmmmmm

penyelesaian lebih ainjut.
(4) Dalam Penyelesalan mawm.mmmmmm
mengadakan koordinasi dan dengan instansi tehnis, Pemeriniah Daerah dan Korpri.

(5) Untuk sektor pada BUMN yang sudah apa Panitia Tenaga Kera, maka Pegawai Perantara
Mwmmmmmﬁmmumw

Pasal 11

(1) Apabila Pegawai Perantars mengetahul terjadinya penutupan perusahaan (lock out), pemogokan dan atau
slow down Pegawal Perantara langsung mendatangi lokasi kejadian.

(2) Dalam menangani kejadian ubnomcirnd:suddalamny-t(nPong«anmmmwm
mmmwwmpmmwmmmmmmm
agar meneruskan
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(3)' Pegawai Pevaniara segera melakukan perundingan dengan para pihak untuk menyelesaikan masalah
W«mmmmmm,mdmamm

(4) Dalam hal perundingan dimaksud dalam ayat (3) tercapai kesepakatan penyelesaian, maka dibuat
Persetujuan Bersama sacam tertulis yang ditandatangani oleh kedua belah pihak yang diketshui/disaksikan
oleh Pegawai Perantars

(5) Dalam hal perundingan dimaksud dalam ayat (3) tidak tercapai kesepakatan penyelesaian, maka pegawai
perantara manyarahkan kepada Panita Daerah mengenai masalah Perselisihan serta kepada Panitia Pusat
mengenai Pemutusan Hubungan Kerja massal untuk penyelesaian lebih lanjut.

BAB Il
KETENTUAN PENUTUP

Fasal 12

(1) Pegawai Pmuwmmmmmmwwmumn
tugas dan fungsinya.

(2) Dalam hal Pegawai Pmnwoaﬂuldmyanmmwmﬂﬂubmgmlm
waijib segeramengambil langkah-angksh sesual dengan kewenangannya dan melaporkan kepada atasannya.

Pasal 13

Dengan ditetapkannya Keputusan Menteri ini, maka Keputusan Tenaga Kerja No.Kep. 342/Men/1886 tentang
Pedoman/Petunjuk Umum Pemerantaraan Persalisihan Hubungan Industrial khususnya dalam menghadapi
kasus-kasus mengenai upah lembur, pemogokan, pekerja kontrak, pemutusan hubungan kerja dan perubahan

Pelaksanaan Penyeiesalan
mmmmwmmm m1mw1mmm
wwm«mmm penyelesaian perssiisihan industrial dinyatakan

beriaku lagi.

Pasal 14
Keputusan Menteri ini mulai beriaku pada tanggsl ditetankan.
Ditetapkan di Jakarta
Pada tanggal : 4-1-1993
MENTERI TENAGA KERJA R.|
ttd

Drs. ABDUL LATIEF
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Komitmen Karyawan : Definisi dan Jenis Komitmen Karyawan
Manajmea Sumber Daya Manusia. Beberaps definisi komitmen menurut Beberapa ahli:

a. Meaurut Porter Komitmen karyawas adalah kekuatan yang bersifat relatif dari individu
dalam mengideatifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditsndai
dengan tiga hal yaitu :

1. Pencrimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan Ofganisasi.
2. Kesiapan dan kesedisan umtuk berussha dengan sungguh-sungguh atas mama organisasi.
3. Kecingman unink mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (Mowday.1982:27).

b. Mesurwt Richard M. Teers (Teers.1985:50) Komitmen karyawam adalah
bersangkutan.
3. Loyalitas yaitu keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Ymmmmmmmmmmwm
nilai, dan sasaran orgamisssinya. Komitmen keryawan lebih dari sekedar kesaggotasn fonmal,
yang tinggi bagi kepeatingan organisasi demi pencapaian tujuan. Jadi komitmen karyawsn
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yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Sikap mencakup identifikasi dengan organisasi
karyawan. Identifikasi pegawai tampak melalui sikap menmyetujui kebijaksanaan organisasi,
Sikap juga mencakup keterlibstan sescorang sesuai peran dan tanggungjswab pekerjasn di
WMP@“mmﬁmWhmmmm
dan tanggumgjawab pekerjan yang diberikan padanya. Selain itn sikap juga mencakup
kehangatan, afeksi, dan loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi dari komitmen, serta
adanya ikatan emosional dan keterikatan antara organisasi dengan pegawai. Pegawai deagan
komitmen tinggi merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.

Sedangkan yang termasuk kehendak untuk bertingkah laku adalah kesedizan untuk menampilkan
usahs. Hal ini tampek melalui kescdiaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar organisasi
dapat maju. Pegawai dengan komitmen tinggy, ikut memperhatikan nasib organisasi. Keinginan
juga termasuk kehendak untuk tetap berada dalam organisasi. Pada pegawai yang memiliki
komitmen tinggi, banya sodikit alasan untuk keluar dari organisasi dan berkeinginan untuk
Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi,
Selain itu tampil tingkah laku yang berusaha ke arsh tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap
bergabung dengan orgamisasi dalam jangka waktu lama. [Baca Juga : Membangun Komitmen
Organisasi (Organizational Commitment)]

Labels: Manajemen Sumber Daya Manusia
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Kajian Teori Semangat dan Gairah Kerja [Definisi, Aspek, Gejala
Menurunnya Semangat Kerja dan Cara Meningkatkan Semangat
dan Gairah Kerja]

Teori Manajemen Samber Daya Masusia Mcnurut Nitiscmito semangat dan gairah kevja
adalah : “Scmangat dan kegairaban kerja pads hakekatmya adalsh perwujudan moral kerja yang
Unmmﬂmwmm&hamiwmwm
semangat kegairahan kegja”
Mwmwwmﬂnﬂusmmmw
kerja dan lkegaiahan yang tinggi. Dibawah kondisi scmangat dan kegairshan
kerja yang buruk akan mesgakibstkan penwrunan produktivitss kerja secara kesclaruhan.
Penurunan produktivitas ini aksn mempengaruhi keontungan yang didapet olch perusshaan di
masa yang akan datang. Hal ini aksn momberatkan prospek perusshssn di masa yang akan
datang, bila scmangat dan kegairahan kerja tersebut dibebani secara serius olch perusshasn.
Semangat dan kegairahan kerja yang tinggi tidak harus menyebabkan produktivitas yang tinggi,
hal ini hanyalsh merupskan sustu pengaruh bagi produktivitas secara keseluruhan, misalnya
sekelompok pekerja yang mempuaryai scmangat dan kegairahan kerja yang tinggi, tctapé inercka
hanya bersendsu guwrau saja tanpa menghiraukan pekerjsan pada waktu ditinggal olch
pengawasnya.

Aspek-aspek _ Semangat Kerja
mmmmmmwmmmmmm
mengukur tinggi rendshaya somangat kerja. Menurut (Maier,1998:119), scsocorang yang memiliki
scmangal kerja tinggi mempunyai alasan tersendini  untuk bekaqayun hullr-luw

STyl b yang tnggi yaitu 5

a. Kegairahas

bekerja. Motivasi terscbut akan terbestuk bila scscorang memiliki keinginan atsu minat dalam

wmu—u(mlm)mmwumm‘

scharusnya bekerja Organisasi

bukn H:Il momentingkan pdn aps ylng mercia tpu.

Kedosntan melawas

wm.mmmmmmwwmm

- mengalami kegagalan yang ditemuinya dalam bekerja. Sescorang yang memiliki semangat kexja

yang tinggi temtumya tidsk akan memiliki sifat pesimis apabila menemui kesulitan dalam
pnim-yt

- Kmalitns antuk bertakan
wmwmmmmwwhmmm
mm-ﬂmummmm.uﬁmmm
berarti ade ketckwman dan keyakinan pesub dalam dirinya. Koyskinan ini meswrut
(Maicr, 1998:120) menssjukan balrwa scsoorang yang mempunysi coorgi dan kepercayasn untuk

mass yang akas dstang dengsn baik. Hal ini yang meningkatian kuslitas wntok
hﬁ.lﬂ_mmmﬂuwmmm
Mwﬁubﬁyhﬂhpmﬁmhwﬂmﬂmhm”
penting.
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d. : Semangat kelompok
WWWWWMwm.WMWW
Jﬂ-wmmwmmwmu@_h@nmw
agar orang lain dapat mencapai juan bersama.

Gejala Turaasya Semangat dam Gairah Kerja.
tindakan pencegahan masalah sedini mungkin antara lain :

l. Tingkst absensinya yang tinggi. Untuk melihat apakah naiknya tingkat absensi terscbut
scmangat dsn kogairahan kerjs turun, scbagai scorang pemimpin, kita harus dapst
mengetahai  adamya kogelisshan-kegolisshan yang timbul di lingkungan kega
perusahaan, Kegelisahan ini dapat terwujud dalam bentuk ketidaktenangan kerja, keluh
kesah dan lain-lain.

3. Tingkst perpindshan burch yang tinggi. Keluar masuknya karyawan yang meningkat
tersebut, terutama adalah disebabkan karena ketidaktenangan mercka bekerja pada
perusahaan tersebut, schingga mereka berusaha untuk mencari pekerjaan yang lain yang
dianggap lebih sesuai. Tingkat keluar masuknya buruh yang tinggi selain dapat
menurunkan produktivitas kerja, juga dapat mengganggu kelangsungan jalannya
perusabaan terscbut.

4, Tmmnwiw.Tmmmwmmm
ketidakpuasan, dimana pada tahap tertentu akan menimbulkan keberamian untuk

5. Pm.fmminimpdmgkwmghmmdm
kegairahan kerja adalah bilamana terjadi pemogokan. Hal ini disebabkan pemogokan
merupakan perwujudan dari ketidakpuasan dan kegelisahaan para karyawan.

Sebab-Sebab  Turmmaya Semangst dan Kegairahan Kerja
MmNmmwdnhpiﬁmkajﬁmhmmmm:
upah yang terlalu rendah, ketidakocooksnmys dengan gaya kepemimpinsn, lingkungan kerja
yang buruk dan schegainys. Untok memecahkan perscalan  torscbut  maka

menungiat s des b ko mosarut
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. @immwmmmwwimmw
karyawannya. Cukup berarti jumiah uang yang mampu dibayarkan perusahasn tanpa

» Pemberian fasilitas yang menyenangkan. Setiap perusahaan bilamana memungkinksn -
hendaknya menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi karyawannya. Fasilitas ity
dapst beropa tempat ibadah kantin, dan schagainya.

o Mencmpatkan karyawan pada posisi yang tepat. Posisi yang tepat maksudnya adalsh
sesuai dengan ketrampilan masing-masing ketidakicpatan menempatkan posisi para
karyawan akan menyebabkan jalannya pekerjaan kurang lancar dan hasilnya tidak
memuaskan.

¢ Memberikan kesempatan pada karyawan untuk maju. Denganadanya kesempatan untuk

o Mengusahakan karyawan mempunyai loyalitas. Kesetiaan atau loyalitas karyawan pada
perusahaan dapat menimbulkan rasa tanggung jawab. Tanggung jawab dapat
menciptakan semangat dan gairah kerja. Adapun caranya dengan memberikan
kesempatan pada karyawan untuk ikut serta dalam pembelian saham perusahaan yang
bersanglaitan dan lain scbagainya.

o Haga diri periu mendapatkan perhatian. Pemimpin perusabaan harus dapat
menghargai diri karyawannya bila mereka ingin dihargai. Orang akan lebih senang
bekerja dengan gaji yang rendah tapi dihargai daripada dengan gaji yang tinggi tetapi
peresahaan tersebut merendablan mereka.

* Meagajak karyswan uatuk berunding serts mengatasi pelaksanaan pads perusshsan.
Apabila pimpinan dalam melaksanakan pekerjaannya mengalami suatu masalsh untuk
dipecahkan secara pribadi maka karyawan periu diajak berunding,

¢ Memperhatikan rass aman untuk menghadapi masa depan. Untuk menciptakan rasa
karyawan. Variasi dengan cara ini adalah bahwa disamping menyisihkan sebagaian dari
wm”mmmmwmmm

o Sckali-sckali periu menciptakan sussana santai. Memberikan suassna sanfai bagi
kuwmdmhdhawhylmudakmmgxhnnkmdlhmmdlhkm
pekerjaan tiap hari.

Labels: Manajemen Sumber Daya Manusia
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Fungsi dan Peran Manajemen Sumber Davia Manusia (MSDM)

Mamajemcn Sumber Daya mammsia. Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab
terhadap aktivitas perusahasn yaig bervariasi dengan melaksanskan fungsi-fungsinya. Menurot
Cherrington(1995: 11), fungsi-fungsi sumber daya manusia terdiri dari: .

a$

membantu proses penarikan.
m.m“mwmwmwmmm
b.Performance Evaluation

Penilaian kinerja sumber daya mannsia merupakan tanggung jawab departemen sumber days
manusia dan para mansjer. Para manajer menanggung tanggung jawab utama untuk mengevalnasi
bawahsanya dan departemen sumber dsya manusia bertanggung jawab. untuk mengembangkan
oleh schuruh bagisn porusabsan.

Departemen sumber daya manusia juga periu melakukan pelatihan terhadap psra manajer teatang
bagaimana membuat stander kinerja yang baik dan membuat penilaian kinerja vang akurat.

¢, Compensation

Dalam bal kompensasi/reward dibutuhkan suatu koordinasi yang baik antara

scjenis, adil, sesuai. dengan bukum yang berlaku (misalnya-UMR), dan memberikan motivasi,
d. Training and Development
pelatih dan pomsschat yang baik bagi bewshannya, meuciptakan program pelatiban dan
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Dﬂupﬂuﬂﬂlyﬂgmﬂhﬂhp&mwmw“mﬁf

dibutuhkan untuk teriibat dalsm hubungan karyswan. Secara umum, para karyawan tidak
bergabung dengan serikat kesja jika gaji mereka cukup memadai dan mercka percaya bahwa
pihak pcrusshssn bertamgmumg jawab terhadap kebutuhan mercka. Depariemen sumber daya
manusia dalem hal i periu memastikan apakah para karyawan diperlakukan secara baik dan
memiliki serikat pekerja atau tidak, memeriukan suat cara yang tegas untuk meningkatian
kedisiplinan sesta mengatasi keluhan dalam upays mengatasi parmasalahan dan melindungi
tenaga kegja.

L Safety and Health

Setiap perusahaan wajib untuk memiliki dan melaksanakan program keselamatan untuk
mmhdnmtﬁkﬂmkmhmupﬂhnkwdmm“kaﬂp
MuMmmmmmpmmme

perubahan atau tidak. .

Peran Departemen Smmber Daya Manusia

sumber days manesia memiliki peran yang diharapkan dapat membantu pers mansjer untuk
wmw—hmwnmﬂwm
daya manesin terdiri dari :

a. Advisery/Counseling Rale
Dnlnpuumdq.hnsnhd:ynmmbawmwhgmkmhﬂmﬂng
bertugas mesgumpulkan mformasi, menestulan pennasalahan, menentukan solusi atas masalah
mu-—hﬂ—mmmmwmmm

mengsmbil keputusan.
b. Service Rale
Dalam poran ini departcmen spmber daya mapusia melakukan aktivitas yang memberikan

R R S ——
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Labels: Manajemen Sumber Daya Manusia
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Iklim Organisasi ; Definisi, Pendekatan. Dimensi dan Faktor Yang

Mempengaruhi lkim Organisasi

Mansjemen Sumber Daya Masusio. Peagertian Ikdim Organisasi, Iklim organisasi memiliki
banyak defimisi. Definisi pertama dikemukakan oleh Forehand and Gilmers pada tabun 1964,
ok b lim g e Roias liatal dat Tmhioeviasis
organisasi yang bertahan dalam jangks waktu lama (Toulson & Smith, 1994:455). Pada tulisan
Litwin dan Stringer, seperti dikutip Toulson dan Smith (1994:457) mendefinisikan iklim
dengan  asumsi  akan berpongaruh pada motivasi  dan  perilsku  karyawan.

Pendekatan Ikdimn Organisasi
James dan Jones dalam Toulson dan Smith (1994:455) membagi iklim organisasi dalam tiga
pendekatan, yaitu:
a Multiple measurement - organizational

. approach
Pendekatan ini memandang bahwa iklim organisasi adalah serangkaian karakiesistik deskriptif

a
E
i

c. Perseptual measurement - individual appeoach
mencerminkan schuzh interaksi antara kejadisn yang nyata dalam organisasi i dan persepsi
m%mwmmmmwmmb
lischabkan olch kejadian-kejadian baik yang dialami okeh individ inasi d

beriaku schagai variabel bebas makpun ferikat.

Di " froe

a 1 :
b Identity (identites)
& Warmith (kehangatan)
d Sq:pu-: (dukungan)
e Conflict (konflik)
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Pengertian dari  masing-masing  dimensi  tersebut  adalah  sebagai  berikut

8 Tangpung Jawab
Tanggung jawab (respousibility) adalah perasaan menjadi pimpman bagi diri sendiri, tidak selalu
harus mengecek ulang semua kepotusan yang diambil, ketika karyawan mendapat suatu
pekerjaan, karyawan yang berssngkutan mengetahui bahwa itu adalah pekerjasnnya (Toulson &
Smith, . 1994:457).
Tanggung jawab adalah kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi yang ditugaskan dengan
sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang diterima (Flippo, 1996:103) stan tingkatan sejauh
Tanggung jawab berhubungan dengan dolegasi, Handoko (2000:224) menyatakan bahwa delogasi
untuk menjalankan kegiatan testentu. Delegasi wewenang adalsh proses dimana para manajer
mengalokasikan wewenang ke bawah kepada orang-orang yang melapor kepadsoya. Empet
kegistan terjadi ketika delegasi dilakukan:
a Pendeicgasian menctapkan tujuan dan tugas pada bawahan_
b. Pendelegasian melimpshkan wewenang yang diperfukan untuk mencapai tujuan atsa tugas
c. Penerimsan delogasi, baik implisit stau cksplisit, menimbulkan tanggung jawab.
Agar  delegasi menmjadi  efektif bagi  bawahan  diperfukan  pedoman,
Handoko (2000:225), menggutip Stoner testang pedoman delegasi yang efektif:
a. Prinsip skalar
Dalam proses pendelegasian harus ada wewenang yang jelas. Garis wewenang yang jelas akan
mendelegasikan, dari sispa dia akan menerima delegasi, dan kepada siapa dia hares memberikan
pertanggungyawaban.

c. Tanggung jawab, wewenang, dan akuatabilites
mmmmmmmu&wmwh&m
wﬁhmﬂmwunmmdnmm
mmﬁummummmmjwmm
mmmu—mwmmmmmm
dimimynmhq:dnﬁqudhhmmgjmﬁmhﬂkﬂjnyl,hmwm
termotivasi untuk mencrima tanggung jswab lain dan menyelesaikan tugas yang diterimanys
dengan baik.

2. ; Kestitas
- (Huﬂy)&hhpﬂmmﬂiki{mdbehnging}tahﬂpp@uﬂhmh
diterima dalam kelompok (Toulson & Smith, 1994:457).

3. Kehapgatan
Kehangatan (warmth) adalsh perasaan terhadap suasana kerja yang bersshabat dan lebih
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ditcksnkan pada koodisi keramahan atau persshabstan dalam kelompok yang informal, serta
Mmhﬁw:&-kﬂnmmmm&w
sosial yang informal (Touison 1994:457).

4. Dukangan
M(W}ﬂﬂﬂmmﬁﬁhmd@mdmh@mmm
dukungan yang saling membutuhkan antara atasan dan bawahan (Toulson & Smith, 1994:457).

5 Koaflik
Konflik (conflict) mecrupakan sitnasi terjadi pertentangan atau perbedasn pendapst antara

masalsh secara terbuka dan mencan solusinya daripada menghindarimya (Toulson &
Smith,1994:457).

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Tklim Orzanisasi
Menurut Higgins (1994:477-478) ada empat prinsip faktor-faktor yang mempengaruhi i.lm,
yaitu

a. ; Mamgcdpmm
Mwmmmmhloﬁpmmmmwﬁim

gaya komunikasi, caracara yang digunakan untuk memotivasi, teknik-teknik dan tindakan
padapumhhnyngdhﬂiikuylmdﬂiwakmkcwakmmmhnimkw
kesejahteraan karyawan.
b Tingkah laku karyawan
Tingkah laku karyawan mempengaruhi iklim melalui kepribadian mereka, terutama kebutuhan
mercka dan tindalan-tmdakan yang mereka lakukan untuk memuaskan kebutuhan tersebut.
Komunikasi karyawan momainkan bagian penting dalam membentuk iklim Cara sescorang
berkomunikasi meaentolan tingkst sokses atan gagainya hubungan anter manusis
Berdasarkan gaya nornmal scscorang dalam hidup atau mengatur sesustu, dapst menambshaya -
MMWMMMMJWWWM
Tingkah laku kerja
kammﬁmmgmuwmm
kebutuhan ysng scringkali dipeasian oleh kelompok dalam organisasi. Kelompok-kelompok
berkembang dalam organisasi dengan dua cara, yaitu secars formal, utamanys pada kelompok
kerja; dan mformal, scbegai kelompok pmnhahnhn atau  kesamsan minat.
d. Fakior OTgamisasi
wm&mmmwmmmmm
dmmw“mmﬁlmwmmm
mﬂnmh@,mm&hmmm

wm&mw;«mgm schingga hasilnya ikfim menjadi

Labels: Manajemen Sumber Paya Manusia
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Lovalitas dan Sikap Kerja Kanvawan : Definisi dan Indikasi
Turunya Lovalitas Karvawan

merasakan adanya kesenangan yang mendalum terhadap pekerjaan yang  dilakukan.
1mmmm(whmmmmmm;mm' diatas,
knsimpnhmyzuhldlmhmdumgmhy-mmmkpinhhkcmmw
karyawan bekerja pada sustu perusshasn, dan perusahsan tersebut telah memberikan fasilitas —

Fasilhu—fn‘ﬁhsymgdiuimoﬁksyawmuhhwhynmmbekajawh&mugﬁn
mmwﬂmmmmmmmmm
Ws@-mmgpa@ﬁmmisimmmw

yang ingin . dicapai.
Untuk itu perusahaan mengemukakan beberapa care:
a Gaji yang cukup
b Memberikan kebutuhan robani.
c Sesckali periu menciptakan suasana santai.
d Mencmpatkan karyawan pada posisi yang fepat.
e Memberikan kesempatan pada karyawan untuk maju.
f. Memperhatikan rasa aman untuk menghadapi masa depan.
g Mengusabakan karyawan untuk mempunyai loyalitas.
h Sesekali ) mengajak karyawan berunding_

Memberikan fasilitas yang menyenangkan. (Nitisemito, 1991:167

Z Tgkst abscasi yang naik.
Mm—nmmu&qmmmmmnmm
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5 Tuntiutan yang
Tmmﬂmﬁmmﬂmw@@kmmdmphuhpm

: beril :
a. Angkatan kerja yang usianya di atas lima puluh tahun menunjukkan loyalitas yang tinggi pada
organisasi. Mungkin alasan — alasan yang menonjol ialah bahwa mercka sudsh mapan

H schari - hari.
mw—-wmmm—mmmmw-
kecurasngan yang dilakukan olch para karyawan yang umumnys mempunyai wmnur :clatif muda
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hal itu juga dipicu oleh tingkat angan — angan yang tinggi, tetapi tidak diiringi oleh tingkat
lama semakin meningkat (S. Alex Nitisemito, 1991:170-171).

Labels: Manajemen Sumber Daya Manusia
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'Kesempatan Emas Ada di Mana-Mana

Jum'at, 6 November 2009 - 09:47 wib

o size:

Foto: Corbis.com

PELUANG emas dalam karier bisa muncul dari mana saja. Anda hanya periu
menajamkan insting dan pandai membaca situasi untuk bisa menemukannya. Namun

Anda mungkin pemah bertemu seseorang yang pandai memanfaatkan segala peluang
atau kesempatan untuk mengembangkan kanemya. Dalam setiap pertemuan atau
perbincangan dengan seseorang, pasti selalu bisa menghasilkan sesuatu yang positif
bagi kariemya. Sebenamya, Anda pun bisa melakukan hal yang sama. Namun, tentu saja
ada beberapa hal dasar yang harus Anda lakukan. Pertama, Anda harus yakin dengan
diri Anda sendiri bahwa apa yang Anda inginkan pasti bisa Anda lakukan. Rasa takut atau
keraguan mungkin saja muncul dan menyurutkan obsesi Anda,namun justru itulah
saatnya Anda bangkit dan keluar dari zona aman Anda.

Jika Anda masih tak berani keiuar dari zona aman tersebut, kesempatan emas yang
bertebaran di depan Anda bisa saja lewat dengan sia-sia. Nah, agar kesempatan tersebut
tidak hilang dan menjadi sia-sia, Kimberly Wiefling, konsuitan manajemen dan business
leadership dari Wiefling Consuiting, menyatakan bahwa satu-satunya jalan ialah dengan
jangan pemah berpikir dan melakukan suatu hal dengan cara yang sama. Lebih lanjut,
Kimberly memberi panduan, ada lima cara yang bisa ditempuh untuk membuka peluang
dan berbagai kesempatan yang bisa memperbaiki kualitas hidup dan kerja ini,seperti
dikutip dari womensmedia.com.

1. Memperbalkl kemampuan mendengarkan

Komunikasi sering kali dilakukan dengan tidak efektif. Kebanyakan orang lebih suka
didengarkan daripada mendengarkan. Padahal, mendengarkan atau menjadi pendengar
yang baik justru bisa menghasilkan kekuatan yang luar biasa.

Dengan mendengarkan mengapa ada hambatan dalam sebuah pekerjaan, baik pekerjaan
yang dilakukan rekan kesja maupun bawahan, mendengarkan soal ketidaksetujuan .
terhadap suatu hal, mendengarkan berbagai keluhan yang muncul, maka Anda bisa

ManmmmmgewmmmmW
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penuh pada apa yang diucapkan seseorang. Caranya, jangan dulu bertanya tentang
“mengapa? atau "bagaimana?.

minmmmmmummﬁmmdw

2. Kekuatan dari berpliir negatif

Barbara Sher, mwkmmthnkmmyamicanagarmengelumkansetappﬂdmn
negatif dengan mengatakannya kepada orang lain. Misalnya, Anda punya ketakutan atau
keluhan tentang pekerjaan Anda, coba katakan kepada rekan kerja atau teman-teman
Anda. Bdmgkmmwmmmnnnmgduhmmmanpﬂdmn
negatif itu selama beberapa menit.

3. Nasihat dari ahll

Masalah ada di mana-mana dan Anda mungkin tidak bisa menemukan jawabannya.
Padahal, jawaban yang Anda butuhkan mungkin ada di hadapan Anda. Kimberty
menyarankan agar saat Anda butuh jawaban, cobalah manfaatkan teman Anda untuk
memilih sebuah profesi dan menasihati Anda dari sudut pandang profesi tersebut.
Misalnya, minta teman Anda untuk menjadi seorang dokter, CEO, atau astronot. Coba
tanya pendapat mereka jika menghadapi situasi yang sama dengan Anda. Cara ini
menuntut Anda untuk berpikir kreatif, menghasilkan jawaban-jawaban brilian yang
mungkin tak terduga sebelumnya.

4. Waspada vs Ketakutan

Apa yang menghalangi Anda untuk meraih obsesi dan cita-cita Anda? Apakah Anda
waspada akan banyaknya hambatan atau takut menghadapi hambatan tersebut?
Waspada adalah hal yang baik. Hal tersebut membuat Anda bersiap-siap untuk
mengatasi bahaya atau hambatan, baik hambatan yang bersifat fisik, spiritual, mental,

Bersiaplah untuk mengatasinya jika hal tersebut datang. Tapi jika yang menghalangi
Anda adalah sebuah ketakutan,itu berarti Anda tak melakukan apa pun untuk
mengatasinya. Anda hanya mundur periahan-lahan dan mengubur mimpi dan obsesi
mmmmkmmnmmﬂmhmmkmmmgwn
terjadi? Jika sudah menemukan jawabnya, segera cari cara untuk mengatasi hal tersebut
sehingga Anda sudah memiiiki persiapan matang saat menghadapinya. Jadi, mulailah
beraksil

5. Komitmen

Obcesalanpnduhsnyatahubuahm Selama Anda belum melakukan apa pun untuk
mewujudkan obsesi tersebyt, berarti hal itu masih sebatas mimpi.Aksi seperti apakah
yang akan Anda lakukan untuk mewujudkannya? Yakinlah bahwa komitmen dan
kmmwmmmwm.mmwmmm
mewujudkan mimpi tersebigt.
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Cobalah buat jadwal, hal apa yang bisa Anda lakukan pada minggu ini untuk lebih dekat
pada mimpi Anda tersebut. Lakukan sekarang juga. Sekali Anda berhasil melakukannya
hal tersebut akan menjadi bahan bakar yang terus memacu dan memotivasi diri Anda
untuk semakin dekat dengan mimpi itu. (herita endriana) (Koran SVKoran Sirhs)

@
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Sasaran Kinerja dan Produktivitas
Karyawan

Artikel HR Management Add comments

Salah satu keluhan yang sering timbul dari karyawan biasanya ialah rasa bingungnya
terhadap apa yang diharapkan dari dirinya oleh atasan. Ketidakjelasan ini tentunya dapat
menganggu efisiensi sang pegawai sehingga kontrinbusinya pada perusahaan atau
kantor berkurang. Padahal, hal ini dapat terhindar bila karyawan itu sudah memiliki
sasaran-sasaran ketja tertentu. Bagaimana membantunya?

Kerapkali karyawan mengeiuh karena tidak mengetahui dengan jelas apa yang
dikehendaki oleh boss-nya, sedangkan boss atau atasannya sendiri mengnggap hal itu
sewajamya sudah diketahui langsung. Tidak terpikir bahwa teknik menentulkan sasaran
kerja bagi individu merupakan suatu aktivitas yang penting dan bila periu disusun
sedemikian rupa sehingga menjadi tantangan yang menarik bagi karyawan. Hal ini
semakin disadari oleh para ahli manajemen di mana aspek penentuan sasaran kerja
dilihatnya sebagai suatu teknik peningkatan motivasi kerja yang efekdif. (Jika Anda ingin
mendapatkan slide presentasi bagus tentang HR management, performance
management dan leadership, silakan KLIK DISINI ).

Beberapa Penelitian
Seorang psikolog industri, Edwin Locke, bersama mkwakamya melakukan sejumlah
penelitian yang hendak melihat hubungan antara tahap penentuan sasaran kerja dengan
tahap prestasi yang dicapai. Di sini para karyawan yang menjadi obyek percobaan
diberikan berbagai tugas dengan sasaran kerja yang berbeda-beda. Tugas-tugas yang
diberikan merupakan kegiatan ringan seperti: menjumlah angka, diskusl tentang gagasan
baru, dan merangkai mainan.

Temyata karyawan yang mendapat tugas yang lebih sulit (jadi sasaran kerjanya tentu
lebih tinggi) menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik pula dibanding mereka yang
tugasnya relatif lebih mudah. Selain itu, mereka yang tugasnya sulit tetapi terperinci
dengan jelas menunjukkan hasil yang lebih memuaskan daripada mereka yang tugasnya
relatif simpel tetapi tidak terperinci dengan jelas.

Hal yang cukup menarik, terutama bagi mereka yang berwenang menentukan struktur
gaji perusahaan atau kantor, adalah hasil yang menunjukkan betapa tambahan gaiji serta
umpan balik kefrja yang positif menunjang bagi peningkatan prestasi — tetapi ini hanya
selama insentif serta umpan balik itu masih memberi peluang untuk penentuan sasaran
yang lebih tinggi lagi bagi karyawan.

Bila pada suatu saat karyawan tidak memperoleh sasaran kerja yang lebih menantang
dari yang sekarang, maka peningkatan gaji seberapa pun tidak akan meningkatkan
prestasi kerja secara kongkrit. Dengan kata lain, produktivitasnya mampat pada titik itu
saja. (Jika Anda ingin mendapatkan slide presentasi bagus tentang HR management,
performance management dan leadership, silakan KLIK DISINI ).

Aplikasi Praktis

Apa yang telah diteliti oleh Locke di dalam suatu setting laboratorium kemudian diuji oleh
Gary Latham, (juga seorang psikolog industri) dalam keadaan sehari-hari. Latham
melakukan percobaannya itu di suatu pabrik perkayuan yang menyediakan bahan dasar
bagi industri mebel. Dalam percobaan ini hendak dilihat mengapa para penggergaiji kayu
pohen tidak mampu memenuhi permintaan pabrik kayu akan kayu potong.

Setelah Latham melakukan survei awal, ia menyimpulkan bahwa penyelia (supervisor)
yang membawahi para penggergaji dapat dibagi ke dalam 3 goiong_an, yaitu:
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a) Penyelia yang ada di lapangan, yang memberikan perintah dan penjelasan untuk anak
buahnya, melatihnya, menyediakan peralatan yang memadal, serta cukup
berpengetahuan. Temyata produktivitas anak bml-rnya hanya rata-rata.

b) Yang hanya mengantar dan menjemput anak buahnya ke tempat pe-motongan kayu
tanpa memberikan latihan kepadanya. Di sini penyelia menentukan sasaran yang harus
dicapai har itu atau untuk minggu itu. Di sini produkiivitas tidak beda dengan rata-rata,

dan bahkan “turnover” (penggantianburuh) temyata cukup tinggi.

c) Tipe “c” ini adalah penyelia yang berada di lapangan terus, menyedia-kan latihan bagi
anak buah, memberi petunjuk dan keterangan pada anak buahnya, dan yang penting,
menentukan secara jelas sasaran dari pekerjaan han atau minggu itu. Alhasil: kelompok
ini menunjukkan produktivitas yarg tertinggi di antara ketiga ke-lompok yang diamati tadi.
Jumiah kecelakaannya juga yang terendah. Kesimpulan Latham cukup sederhana,
kehadiran penyelia serta penentuan sasaran kerja yang jelas dan tegas merupakan resep
yang ampuh untuk meningkatkan produktivitas.

Umpan Balik Yang Menggalrahkan

Penelitian lain menyangkut para penggergaji kayu ini hendak menyorot pada aspek
motivasi kerjanya serta seberapa jauh aspek ini dipengaruhi oleh umpan balik yang selalu
diberikan. Caranya ialah dengan memberitahukan kepada tiap-tiap penggergaji berapa
jumiah pohon yang telah ditebangnya hari itu. Dan ini dilakukan setiap hari.

Lama-kelamaan terlihat dengan jelas betapa produktivitas masing-masing penggergaji
temyata meningkat terus setelah mereka diberi umpan balik secara rutin mengenai -
jumiah pohon yang ditebang per hari merupakan simbolisasi dari prestasinya, serta
perhatian dan pujian yang tertuju padanya. la bisa bangga dengan angka-angka yang
tercantum dalam catatan. (Jika Anda ingin mendapatkan slide presentasi bagus

HR management, performance management dan leadership, silakan KLIK DISINI ).

Ini kiranya amat berguna bagi jenis pekerjaan yang sifatnya mekanis dan diulang-ulang,
yang biasanya dinilai kurang menggairahkan atau kurang menantang.

Dengan penentuan sasaran kerja yang dinilai menantang, maka selain ini meniadakan
kejemuan juga menunjang produktivitas perusahaan atau kantor secara keseluruhan.
Penentuan sasaran kefja ini terutama efektif bilamana berhasil memberi kesan
membangun momentum. Dengan terjangkaunya masing-masing sasaran secara
bertahap, diperoleh pula sasaran kerja serta kondisi, aturan, serta semangat kerja yang
baru.

Hal ini mencerminkan bahwa ada keterkaitan antara gairah kerja, tugas yang dihadapi
serta lingkungan kerja yang responsif terhadap kedua hal yang pertama. Relasi antara
individu dengan lingkungan kerjanya merupakan suatu hal yang dapat saling
menguatkan, tentunya selama individu merasa "in control® terus. Karyawan, sebagai
individu, dapat merasakan ini bila sasaran-sasaran yang harus dica-painya itu jelas dan
tegas. Tidak berbelit-belit ataupun kabur. Masalahnya ialah, bagaimana menentukan
sasaran kerja itu?

Menentukan Saur:n Kerja '
Dabmhdlmhendakdambagammaemangatasandapaimmmkena
yang efekiif.

« Sasaran kerja harus jelas dan tegas. Harus selalu disebutkan (atau dituliskan) apa yang
hendak dicapai, berapa banyak, dan berapa lama waktu yang disediakan untuk tugas itu?

» Sasaran kerja harus merupakan sesuatu yang sifatnya menantang tetapi sekaligus
merupakan tantangan yang dapat dicapal.

« Atasan yang menggariskan sasaran kerja harus senantiasa sadar akan segi “Siapa”
yang melaksgnakannya. Parl'utungmaspekintdigensl ketrampilan, pengalaman, serta
kepribadian karyawan yang sasarannya dalam bekerja sedang disusun.

* Sasaran kerja yang sedapg disusun harus mempertimbangkan prestasi karyawan pada
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masa yang lalu, jangan sampai terjadi keadaan di mana sasaran baru teralu sulit, atau
terlalu mudah, untuk dicapai.

» Penentuan sasaran kerja akan lebih efektif bila merupakan hasil rembukan antara
atasandmganbawntmn.DenganduMkiankedmpﬁaksallngtahualmhalape,
berapa, dan kapan dari sasaran kerja yang harus dicapai.

Tentunya menentukan sasaran kerja belum menjamin bahwa itu akan tercapai tanpa
hambatan. Atasan sebisa mungkin menjaga agar sasaran kefja yang telah diterima oleh
karyawan tetap diikuti olehnya, dan seberapa jauh atasan berhasil melakukan ini banyak
tergantung juga pada kepribadian si karyawan. Kiranya harus disadari bahwa tiap orang
memiliki taraf motivasional yang berbeda-beda.

Atasan yang baik tidak menggunakan ancaman atau hukuman untuk mengarahkan
pekerjaan bawahannya tetapi lebih sering menggunakan komunikasi yang jelas serta
penguatan-penguatan psikologis (perhatian, pujian, dan sebagainya) yang nampak-nya
cukup efektif. y

Hal lain yang tidak boleh teriewat-kan oleh seorang atasan ialah penyediaan sarana
tunjang yang memadai agar karyawan yang telah ditentukan sasaran kerjanya dapat
melakukannya dengan baik. Keadaan yang paling tidak disenangi oleh karyawan ialah
apabila ia tidak bisa mencapai target hanya karena sarana tunjangnya tidak ada. (Jika
Anda ingin mendapatkan slide presentasi bagus fentang HR management, performance
management dan leadership, silakan KLIK DISINI ).

Sumber : Majalah Eksekutif Edisi September 1985

e ——

PRIYONO 113



KUMPULAN ARTIKEL MSDM 2011

Habiburrahman El Shirazy
Bekerja Cerdas

Rabu, 5 Agustus 2009 - 08:54 wib
SIZE :

Ffotdz Koran Sl.

MEREKA bukan orang-orang malas.Para petani, penjual kayu bakar, pedagang mebel
keliling, penjual bakso dorong, mkangmnbuatsumur dan yang lainnya itu bukaniah
orang-orang malas.

Bahkan, kita bisa menemukan mereka adalah para pekerja keras yang luar biasa. Tak
jauh dari tempat tinggal saya di Salatiga, saya bisa menemukan seorang petani yang
begitu salat subuh, langsung bekerja di sawah. la baru akan pulang menjelang maghrib
Satu hari penuh ia bekerja. Saya sering menemukan penjual mebel keliling yang luar
biasa kuat. Suatu kali ia menjual aimari kayu yang berat. Aimari itu ia gotong sendirian. la
lemtpakalgetubdckmmmpmgkekanmmgdenganjalmm Satu hari bisa
berbelas, bahkan berpuluh-puluh kilometer ia tempuh.

Terkadang, saya menemukannya memanggul dipan kayu tanpa alat bantu gerobak. Dan
ia kuat, membawa dipan kayu itu berkilo-kilo meter untuk mencari pembeli. T

tiga hari keliling, dipan itu belum juga terjual. Bahkan, tak jarang satu minggu baru terjual
satu. Di tempat saya lahir, ada seseorang yang dikenal sebagai pembuat sumur. Sejak
saya kecil, ia telah bekerja membuat sumur. Dengan kedua tangannya, ia lubangi kerak
bumi sampal menemukan mata air.

Mungkin sudah tidak terhitung sumur yang berhasil ia buat. Dan sampai sekarang, ketika

mebel keliling, tukang sumur, penjual bakso dorong, mngbemk,danyangm\iahya
itu, sekali lagi bukanlah pemalas.

Mereka bahkan para bekerja keras yang setiap hari keringatnya bercucuran membasahi
bumi. Mereka bekerja dengan semangat yang luar biasa. Namun, kita masih menemukan
kehidupan sehari-hari mereka yang memprihatinkan. Kenapa? Padahal, mereka telah
bekerja keras. Di sisi lain, cobalah kita tengok dunia para bos. Bos sebuah pabrik
makanan ringan yang setiap hari memetik keuntungan ratusan juta, misainya.

la masih santai di rumahnya yang nmmxapwapemwdahmm
lumpur sawah. Dwmdmurknpidanpungm ia membaca koran dan
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merancang kemajuan penjualan perusahaannya. Sambil makan pisang goreng, satu dua
kali ia melakukan pembicaraan bisnis dari rumahnya, dengan hand phone-nya. Pukul
sebelas siang, ia baru masuk kantor. Kantor yang sangat nyaman. la hanya menerima
tamu tak lebih dari setengah jam.

Lalu, terjadilah kesepakatan bisnis. Dan dari kesepakatan itu, ia sudah untung sekian
puluh juta. Di kota saya, meskipun kecil, ada toko penjual mebel yang sangat ramal
pembeli. Pemiliknya dulunya adalah orang tidak punya. la memulai dari nol.Modal
awalnya dari meminjam ke sana ke mari. la berpikir keras bagaimana bisa sukses
berbisnis mebel. Seiring berjalannya waktu dengan kerjakerja yang efeklif, sekarang ia
memiliki toko mebel yang besar. .

Setiap hari ia bisa meraih untung jutaan rupiah. Jika si penjual mebel keliling dengan
keringat bercucuran dan harus menempuh jarak puluhan kilometer baru bisa menjual
almari kayunya, ia cukup duduk manis dan produk mebelnya, tidak hanya almari, laris
terjual. Si pemilik toko mebel itu bahkan tidak berkeringat sama sekali, sebab tokonya
ber-AC. Terkadang, ia sama sekali tidak datang ke toko mebeinya.la nyantai di

rumahnya, tapi toko tetap buka, bisnis tetap bisa jalan dan jutaan rupiah tetap datang.

Kalau kita boleh jujur, jauh sekali nasib petani dan bos perusahaan makanan ringan itu.
Dan, jauh sekali nasib penjual mebel keliling dan pemilik toko mebel. Para bos itu
ksimnmmwmm.mwmmmm
yang susah makan. Seandainya para petani itu bekerja dua puluh empat jam dengan pola
dan cara yang sama, tampaknya tidak juga membuat hidupnya berubah.

Apa sesungguhnya yang menjadi perbedaan dua kelompok itu,bos dan petani itu? Orang-
orang yang apatis biasanya langsung menjawab, bahwa hal seperti itu sudah merupakan
takdir. Manusia yang jadi petani itu memang ditakdirkan miskin. Dan, yang jadi bos itu
meMWMmb&kﬂaw“,yﬂMﬂp
optimis dan berpikir kreatif akan menjawab, suatu ketika para petani itu akan bisa seperti .
para bos itu, bahkan bisa melebihinya.

Lihatiah betapa banyak petani yang sukses. Dengan kerja-kerja yang cerdas dan efeidif,
mwmmmwmmmmm._wm
kreatif itu bahkan bisa melebarkan sayap bisnisnya dan ia juga bisa menjadi bos. Melihat
fenomena itu ada yang menyalahkan jenis pekerjaan.Ketika melihat petani miskin ia

. sale iri jadi petani. .

Ya, wajar jika miskin. la melihat akar masalah kemiskinan itu, ya memilih pekerjaan
seperti petani itu. Kalau saya melihat kunci yang membedakan orang yang sukses dan
yang tidak selain di etos kerja juga adalah cara kerjanya itu sendiri. Bekerja keras saja
tidak cukup. Buktinya penjual mebel keliling, meskipun sudah bekerja keras memanggul
dipan berpuluh kilometer, tidak juga kaya, sebab belum'tentu dipannya laku.la telah
bekerja keras, tapi tidak bekerja dengan cerdas dan efektif. Beda dengan pemilik toko
mebel yang cerdas.

Cukuplah ia iklan sedikit di surat kabar,maka hampir setengah penduduk kota tahu
keiebihan toko mebeinya, dan kelebihan produk yang ditawarkan akibatnya pembeli
berdatangan. Dengan ikian yang singkat di surat kabar, ia seolah telah memanggul
seluruh isi tokonya melampaui jarak yang ditempuh penjual mebel keliling. Hal yang tidak
mungkin dilakukan penjual mebel keliling. Bisakah penjual mebel keliling itu memanggul
tujuh dipan sekaligus? Tidak bisa.

Cuma satu yang bisa ia bgwa dan la tawarkan. Bagaimana dengan orang-yang ingin beli
dipan, tapi tidak suka dengan model dipan yang ia bawa? Jawabannya, ya satu: tidak jadi
beli. Jika amati di sekitar kita, masih bapyak penduduk negeri ini melakukan kerja-kerja
yang tidak efekitif dan tidak cerdas. Hampir di banyak lini. Termasuk ruwetnya masalah
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DPT kemarin adalah akibat dari kerja tidak cerdas pemerintah dalam memantau data
penduduk. Sistem pendidikan yang masih kacau balau adalah juga akibat cara kerja yang
tidak cerdas.

Keterti kita negara lain, termasuk dengan tetangga kanan-kiri kita adalah
amwmmmmmm.mmmwwmm
kucurkan tapi kita masih ketinggalan.

Salatiga, 4 Agustus 2009

Habiburrahman El Shirazy
Budayawan Muda, Penulis Novel Ketika Cinta Bertasbih

(Koran SVKoran SUrhs)
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Benarkah Pelanggan Anda Adalah Raja?

Selasa, 7 Oktober 2008 - 11:04 wib

:T‘EKTSIZE:-

BMI

RESEARCH

Pepatah lama mengatakan: Pelanggan Adalah Raja! Dan jika bicara mengenai hal yang
satu ini, siapapun yang merasa sebagal pebisnis - entah kecil-kecilan atau level korporasi

menerima aliran darah negaryu\gdubmuehpamahli keuangan jaman sekarang
sebagai 'arus kas positiff yang memberikan energi bagi akiivitas entitas-entitas bisnis
yang menjalankannya.

Karena itu dapat dimengerti apabila sebagian besar aktivitas dan sumber daya dari
entitas-entitas bisnis yang didapuk pada pundak divisi marketing dan penjuaian
dicurahkan untuk 'mengamankan’ atau mempertahankan jumiah pelanggan yang dimiliki,
tentu saja agar bisnis dapat bertahan dan terus bartumbuh.

Bicara soal ‘'mengamankan’ pelanggan, berarti kita bicara bagaimana memuaskan
mereka dan menjaga, bahkan bila mungkin meningkatkan tingkat kepuasan tersebut.
Seiuruh pebisnis yang sadar betul akan pelanggan mereka sebagai asset pasti akan
meiakukan hal ini. Akan tetapi, upaya ini juga bukan tanpa konsekuensi. Pelanggan kita
yang pastinya adalah manusia juga itu, memiliki sifat-sifat dasar yang persis sama jika
menyangkut tentang kepuasan: Bila sudah mencapai tingkat kepuasan tertentu, mereka
ingin lebih dan lebih lagi. Dari sudut pandang humanis (apalagi hedonis) hal ini tentu saja
lumrah, namanya juga manusia. Tetapi dari sisi pengelolaan perusahaan, entitas bisnis
menanggung konsekuensi untuk mengeluarkan BIAYA yang tidak sedikit demi
memuaskan pelanggannya.

Tentu saja, mengacu kepada argumentasi di awal, bahwa biaya itu memang harus
dikeluarkan untuk menjaga keutuhan asset pelanggan dari entitas bisnis. Akan tetapi, hal
wmmmdwwmwmmmmmmmﬂ

para analis keuangan. Pertanyaan ini menjadi penting karena setelah dianalisis lebih
jauh, biaya marginal yang harus dikeluarkan untuk mempertahankan seorang pelanggan
wmmmmmmumimmwwm

Danpenﬂiumninl kemudian berkembang pemikiran untuk ‘memilah’ pelanggan menjadi
kateood—kmagodm Dmganmouihhpdanggan upaya dan biaya yang dikerahkan
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untuk memuaskan mereka dapat menjadi lebih terfokus pada kategori-kategori tertentu
yang memang memberikan dampak yang signifikan terhadap penjualan dan pertumbuhan
arus kas perusahaan.

Salah satu konsep untuk memilah dan memetakan pelanggan tersebut adalah konsep
"Value of Customer vs Value to Customer” dari Gupta & Lehman (2005). Value of
Customer adalah indikator seberapa tinggi nilai yang diberikan oleh pelanggan kepada
perusahaan, sementara Value to Customer berbicara mengenai seberapa tinggi nilai dari
produk dan/atau layanan yang diberikan oleh perusahaan kepada pslanggan.

Value OF Cust

High

1. VULNERABLE CUSTOMER 4. STAR

2. LOST CAUSES 3. FREE RIDER

Low High

Value TO Cust.

Pada kategori yang pertama, yaitu "Vulnerable Customer”, di mana pelanggan memiliki
nilai atau kontribusi yang tinggi bagi perusahaan, namun pelanggan tersebut hanya
menerima nilai produk atau layanan yang rendah dari perusahaan. Pelanggan dengan
kategori seperti ini sangat potensial untuk menjadi pelanggan kecewa dan beralih pada
produk lain. Apabila terjadi hal seperti itu, maka itu berarti potensi kerugian bagi
perusahaan, mengingat kontribusi pelanggan seperti ini cenderung tinggi.

Kemudian kategori kedua, "Lost Causes”, yaitu pelanggan yang memberikan kontribusi
yang rendah pada perusahaan dan pelanggan tersebut juga hanya menerima produk atau
layanan ‘seadanya’. Tipikal pelanggan seperti ini tentu tidak tepat untuk diberikan
treatment marketing yang jor-foran apabila kita mengharapkan peningkatan kontribusi

Kondisi yang lebih buruk terjadi pada kategori "Free Rider”, pelanggan yang hanya
memwmmmunwmﬁhmmwm
Memelihara pelanggan seperti ini cenderung hanya akan mengikis kas perusahaan dan

Sementara kategori pelanggan yang terakhir adalah pelanggan yang benar-benar
merupakan Raja bagi perysahaan. Pelanggan sepert ini memberikan kontribusi yang
tinggi sekaligus juga mengrima layanan tingkat dan produk dengan nilal yang tinggi dari
perusahaan, Contoh seperti ini adalah nasabah priority panking dan |
penumpang pesawat keigs eksekutif. Jpnﬂahmﬂubiawmﬂdakmbew namun
memberi kontribusi yang gignifikan terhadap revenue perusahaan,
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Pentingnya Sebuah Logo

Senin, 8 Juni 2008 - 07:58 wib

SJZE:

Tung Desem an‘ngin (Foto: Wordpress.com)

DALAM 30 detik silakan tuliskan minimal lima logo produk yang Anda ingat atau yang
mmmwm_‘qa).mmmmmmm

Biasanya,orang mengingat logo antara lain karena bentuknya yang unik/menarik, mudah
dilihat atau dibaca,dan bentuk atau tulisannya mudah diingat. Menurut Anda,apa
pentingnya logo daiam suatu perusahaan? Dan apa hubungannya dengan Marketing
Revolution? Menurut saya, logo antara lain mempermudah kita untuk mengingat sesuatu.
Karena pada dasamya manusia lebih mudah mengingat gambar.

Oleh karena itu, mmmhmnyakmbuhmmﬂhmngingum}ahmng
dari pada mengingat namanya. Maka, untuk melakukan branding, sebuah perusahaan
katakaniah produsen minuman akan mematenkan botoinya, bentuknya, dan lain-ain yang
bisa menunjukkan kekhasan suatu produk. Taknnnghuankanbﬂawkadmgmlabih
mengingat botoinya atau bentuk produknya, tetapi kadang lupa apa nama produknya.

Oleh karena itu,supaya produk kita lebih mudah diingat oleh konsumen, selain bentuk
desain produknya yang unik, juga diperiukan bentuk logo yang menarik, mudah dibaca
atau dilihat, dan mudah diingat. Hal ini bertujuan agar konsumen tidak mudah salah pilih
dengan produk lainnya (gara-gara bentuk produknya hampir sama dengan produk kita,
padahal logonya berbeda). Misainya saja, karena samasama produk air dalam kemasan,
mbotolnyuhunpuum terkadang orang lupa apa merek atau bagaimana logonya

Maka, mpadummdosainboouqakmdmganpemmmganmmdangmmn
mempunyai unsur menarik,mudah dibaca atau dilihat, dan mudah diingat. Ini juga
berkaitan dengan pilihan wama, tipe huruf, dankomposuibetMJhkhingin
memberikan penawaran yang sensasional, orang akan mudah mengingat produk kita dan
membelinya (HdakmmMyamhin) Cukup banyak perusahaan yang
mendesain logo hanya karena bentuknya dianggap 7indahv menarik? saja, tapi tidak
mempertimbangkan faktor mudah dilihat/ dibaca dan mudah diingat.Ketika produk

. dipasarkan, konsumen cukup banyak yang lupa apa nama produknya, bagaimana
logonya.

Mungkin konsumen pertamp kali akan membeli produk itu, namun karena lupa merek
atau logonya, di kemudian jyari bisa saja jerjadi mereka membeli produk kompetitor yang
logonya lebih mudah diingat, Perlu diperhatikan pula,dalam membuat logo, baik logo
produk atau perusahaan, kifa harus mempertimbangkan faktor teknis desainnya. Sebagai
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contoh, bagaimana jika logo diletakkan di kop surat, amplop, brosur atau mungkin dalam
beberapa bentuk/media lain yang lebih kecil, misalnya di kartu nama, bolpoin, pensil.

Jangan lupa, pertimbangkan juga apakah logonya masih teriihat dengan jelas? Apakah
desain logonya masih bisa dipertahankan komposisinya (bentuk, wama, dan tipe
hurufnya)? Bila logonya terialu rumit, kemudian diaplikasikan dalam media yang kecil,
biasanya logo menjadi terfihat tidak jelas.

(bahkan dengan biaya yang sangat tinggi) supaya logonya menjadi lebih baik (memberi
arti yang lebih positif), lebih menarik, mudah dilihat, mudah dibaca, dan mudah diingat.

Jika Anda belum telanjur membuat logo suatu produk/ perusahaan Anda, pertimbangkan
kembali faktor-faktor tersebut. (*)

TUNG DESEM WARINGIN
Pelatih Sukses No 1 di indonesia The most Powerful People and Ideas in Business
2006 (Koran SUKoran Slirhs)
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Kekompakan Penting bagi Perusahaan

Selasa, 5 Januar 2010 - 10:20 wib

I‘I‘EXTSI.ZE: SO

Foto: Cots.com

MENYATUNYA pikiran dan rasa seluruh pegawai membentuk sebuah sinergi. Kompak
adalah apabila setiap bagian, setiap onderdil mobil bisa disatukan,semua bekerja sesuai
fungsi sehingga mobil tersebut memiliki nilai jauh lebih tinggi daripada jika onderdil-
onderdil tersebut terpisah berserakan.

Creative Director HRD Indonesia Consultant Tini Srihartati menjelaskan, kekompakan
pegawal penting bagi perusahaan, karena sebuah perusahaan adalah seperti satu
tubuh,dengan satu nama,satu aktivitas, satu tujuan hidup. Satu tubuh yang beraktivitas
dikendalikan oleh satu pikiran. "Atau sama seperti bagianbagian tubuh, jika terpisah tanpa
makna (mati) tetapi jika bersatu dan memiliki soul yang bisa inenyatukan fungsi seluruh
organ tubuh untuk memberi makna akan kehadirannya,” papamya saat dihubungi di
Jakarta. Binbaymgkmbugahuwubuahmbmﬁngbogmmyadbw
beraktivitas sendiri tanpa dapat dikontrol oleh otak.

Tangan kanan ke mana, tangan kiri ngapain,begitu pula kaki, dan lain sebagainya. Ada
beberapa indikator pegawai telah kompak dalam menjalankan aktivitas kerjanya.

sangat berpengaruh dan menentukan kesuksesan organisasi,

Tidak ada perasaan lebih dari yang lain, sebagaimana tangan kanan tidak merasa lebih
dari yang kiri, otak tidak merasa lebih penting daripada kaki. Semua memiliki arti bagi
berfungsinya sebuah tubuh.Tanpa ada salah satu, bisa berarti fubuh cacat atau tidak
sempuma. Setiap pegawal menyadari tanggung jawab dirinya sendiri, bukan
menggantungkan pada bagian lain dan merasa dirinya paling penting atau merasa paling
tidak penting. Hadimya seorang direktur sama pentingnya dengan hadimya seorang
cleaning service. Everyone is a Leader, artinya masing-masing bertanggung jawab
terhadap fungsi diri dalam bagiannya untuk mencapai tujuan.

Tak ada yang merasa superior. Sama seperti dalam setiap gambar teamwork. Semua
tangan menyatu membuat komitmen bersama, tak tampak di sana superioritas.
Satu orang tidak melebihj yang lain, 'Wmvhl.bedaimnakﬂ.'w.ﬁhmm
terpaksa tidak berfungsi baik, pegawai tersebut yang menyampalkannya pada
bagian yang lain dan yang lain hersama-sama melakukan koordinasi untuk
menyelesaikan permasalghan itu. Samg seperti ketika salah satu hagian tubuh ada yang
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cedera,maka bagian lain ikut merasakan dan segera mengirimkan pasukan darah putih
untuk membantu mengobati.

egoisme pribadi. Yang terpenting dalam bekerja bukaniah siapa yang paling nomor
satu. Tetapi siapa yang paling bermanfaat untuk perusahaan. "Bermanfaat artinya mampu
memberikan kelebihan dirinya untuk perusahaan, Bukan hanya untuk mengangkat dirinya
sendiri,” jelas dia. Hal lain yang membuat kekompakan pegawal menjadi renggang adalah
tidak ada tujuan bersama yang jelas.

memmmmmummhmmmm

kamnaalampﬂhudidmhw'hlamya Falmrkesamammemadhduhmadahm
menjaga kekompakan.

Termasuk di dalamnya adalah kesamaan misi dan visi. Tapi kadang kala kesamaan yang
dimaksud tidak selalu dalam arti positif. Semua tergantung dari karakteristik intemal
perusahaan serta valueyang diharapkan pegawai. Faktor selanjutnya yang memengaruhi
kekompakan adalah tingkat kesulitan. Semakin sulit persoalan yang dihadapi pegawai,
maka pegawai akan semakin kompak. Kalau tidak kompak, pegawai khawatir tidak bisa
menyelesaikan persoalan yang dihadapi.Apalagi kalau persoalan tersebut memengaruhi
masa depan pegawai di perusahaan.

Untuk menjalin kekompakan pegawai, pimpinan perusahaan bisa menerapkan strategi
yang berasal dari intemal atau ekstemal perusahaan.Bila pilihannya menerapkan strategi
dari intemal perusahaan maka akan dimunculkan ‘musuh’ dari rekan kerja sendini.
Misalkan saja ada unit kerja yang lebih berhasil. "Strategi ini pilihan yang sangat riskan.
Sebab rawan konflik, “terangnya. Htulah sebabnya hampir semua perusahaan lebih suka
menerapkan strategi ekstemnal untuk menjaga kekompakan pegawai. Melalui strategi ini,
sebuah perusahaan akan menjadikan kompetitomya sebagai ‘musuh’ bersama.

Kalau pegawai tidak kompak,maka kompetitor akan memenangkan persaingan usaha,
dan tentunya akan berdampak kurang baik bagi perusahaan. Agar kekompakan dapat
terus terjadi, diperiukan pemimpin yang kuat.Hal itu terbukti dari berbagai pengalaman.
Bahkan terkadang saking hormatnya pegawai kepada atasan dan kompak meiakukan
instruksi atasan, mereka tidak menyadari kalau yang diinstruksikan pimpinan kurang baik
baglldnuiupemutmn {(hermansah)

{Koran Si/Koran Slrhs)
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Mengoptimalkan Produktivitas Karyawan

Minggu, 14 Maret 2010 - 10:35 wib
SIZE :

Tung Desem Waringin (Foto: dahsyat.com)

Kali ini saya akan melanjutkan pembahasan minggu lalu tentang bagaimana
pengoptimalan produktivitas karyawan untuk mendukung peningkatan penjualan.

Anda sudah mendapatkan inspirasi dan mempraktikkan dari pembahasan minggu lalu?
Memang sangat penting bagi seorang pebisnis untuk memberikan semangat dan motivasi
kepada para karyawannya agar produktivitasnya meningkat. Namun pertanyaannya,
bagaimana caranya agar mmmmmmmﬁ
donganmhkuadarmdiridanhm]awab?

Bagaimana menciptakan suasana yang mendukung agar para karyawan atau tim kita
tetap terpacu untuk peningkatan produktivitasnya dengan lebih menyenangkan? Salah
satu cara yang bisa kita lakukan untuk meningkatkan produktivitas karyawan di antaranya
dengan melakukan “Game of Work”, yaitu bagaimana membuat suasana kerja menjadi

lebih menyenangkan seperti "Bermain Game" sehingga “Produktivitas Kerja Meningkat”,

Apakah karyawan atau tim Anda terlihat rajin masuk kantor namun tidak menunjukkan
kemajuan dalam produktivitasnya, tidak menunjukkan peningkatan penjualan? Bahkan
malah terjadi kemerosotan penjualan dan produktivitas secara menyeluruh? Semakin
lama karyawan atau tim kita terlihat semakin bosan dan tidak bersemangat dalam
melakukan tugasnya? Salah saty faktor penyebabnya adalah suasana kerje: yang tidak
menyenangkan.

Karena itu dengan melakukan “Game of Work™ maka suasana kefja akan lebih

menyenangkan sehingga mampu membantu peningkatan produktivitas karyawan dan

peﬂngkahnmﬂmpedammys.mmbermapnnﬁpdﬂamﬂamdw
yang periu kita ketahui di antaranya:

1. AdanyaGowTuﬁmyangm

Tetapkan tujuan bekerja yang jelas bagi karyawan atau tim Anda, dan goal yang jelas

akan target pencapaian/penjualan yang akan diraih.

2. Score Keeping / Pencatatan Angka.

Dengan demikian, aktivitasnya bisa lebih terpantau dengan baik. Harus sederhana dan
objektif, score harus bisa dicatat sendiri. Harus bisa mencatat prestasi pribadi, sejarah
prestasi, dan standar prestgsi yang diinginkan. Pencatatan harus dinamis.
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3. FeedbackiUmpan Balik laporan dari aktivitas.

Apa yang sudah baik, apa yang periu ditambah,atau yang periu diperbaiki. Meningkatkan
frekuensi feedback = meningkatkan kualitas serta kuantitas pencapaian prestasi.Ketika
feedback disampaikan dari bulanan jadi mingguan, prestasi akan meningkat. Ketika
diukur dan diberikan feedback setiap jam, akan lebih meningkat.

4._Pilihan Sikap.
Antara lain terkait dengan memilih keputusan dan memilih tindakan.

5. Aturan Bermain.
Kamwmm\gmtembammmaudanm
melakukan dengan sepenuh hati: Aturan main yang periu ditekankan antara lain harus
jelas: (i) Kapan Keluar: misalnya karena tidak jujur, berkeluh kesalv negative, sakit-
sakitan, tidak mencapai target dalam 3 bulan, (ii) Kapan Menang: di antaranya aturan
penghargaan /reward, aturan sanksi/punishment, aturan operasional, dan aturan

6.Membiasakan Karakter Pemenang. :
Misalnya:*Pemenang Bersiapsiap”,” Pemenang Berkeinginan dan Memutuskan Jadi
Pemenang®, “Pemenang Spesifik dan Positif *, “Pemenang Bertanggung Jawab".

Dengan mempraktikkan halhal tersebut, maka akan semakin mendukung terciptanya
suasana yang mendukung pengoptimalan produktivitas karyawan sehingga bisa
membantu peningkatan penjualan. Jika anda sangat tertarik bagaimana untuk
mempraktikkan “Game of Work” ini dalam bisnis dan pemasaran Anda secara lebih detil,
silakan ikuti seminar Business Revolution yang saya adakan.(Koran Sl/adn)

Salam dahsyat

TUNG DESEM WARINGIN

Pelatih Sukses No 1 di Indonesia
The most Powerful People and
ideas in Business 2008  (/irhs)

*)
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Pilih Training Karyawan dengan Tepat

Selasa, 11 Agustus 2009 - 09:02 wib
SIZE :

Image: Corbis.

memwmmwma.m.ﬁd&k
ada perubahan signifikan dari pelatihan yang diberikan.

Apa sebenamya penyebabnya dan apa solusi yang tepat? Training telah diberikan
kepada perusahaan dengan harapan karyawan dapat memberikan kontribusi yang lebih
kepada perusahaan. W.MWMWWWWWW
dicapai masih standar. Bahkan, target perusahaan tidak tercapai.

Kalau begini, sia-sia saja usaha mengadakan pelatihan, seminar, maupun workshop
dengan mendatangkan pembicara maupun motivator ulung. Padahal, perusahaan telah
mengeluarkan uang yang tidak sedikit demi menyelenggarakan berbagai kegiatan
tersebut. Perusahaan pun berharap pelatihan akan memberi dampak nyata bagi
perkembangan karyawan.

Lantas, di mana letak kesalahannya? Sebelum menyalahkan karyawan, ada baiknya
Anda menganalisis pelatihan yang diberikan. Dari sini Anda dapat menarik kesimpulan
dan mengevaluasinya. Menurut M Robi Rifai selaku konsultan yunior dari Master Talent
Consultant, sering kali perusahaan berangkat dari asumsi bahwa biaya penyelenggaraan
pelatihan adalah sebagai pengeluaran bukannya investasi.

Tak heran jika perusahaan akhimya memberikan pelatihan yang kurang tepat guna bagi
karyawan. "Seharusnya perusahaan menyadan bahwa uang yang dikeluarkan adalah

sebuah investasi yang nantinya akan memberikan kontribusi positif di masa mendatang,”
ujar Robi.

Managing Director Bloom Training Laboratory Akhmad Guntar menilal, masih banyak
pihak yang terjebak pada penilaian efektivitas training dari seberapa menikmatinya para
peserta training terhadap pelatihan. Workshop berubah wujud menjadi semacam hiburan
yang membuatpeserlammeqoy namun tidak ada pengaruhnya terhadap
kompetensi mereka. Hendaknya evaluasi efektivitas training juga memperhitungkan
penambahanpengewm kemampuan peserta mengaplikasikan dalam situasi riil dan
dampakamuhasﬂmdpemhhpeumhaan
'Wmmmwmmmammmmwm
Icabruko:dﬂmﬂmymgmukﬂiﬂdﬂtmngmdungmuﬂanponbﬂajam'kata
Guntar. Gmtnrpmmutpdmkioxpodenﬁal diabaikan. Peserta pelatihan
hanya diajak mendengarkan pembicara huﬂmselsrmboujan‘t—jamhﬂpurrutdapat
mmwwmm
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Logikanya, seseorang tak mungkin bisa menjadi dokter bedah hanya dengan
mmu.lwﬂsﬂmnnhkmmwwm
mengikuti seminar motivasi.

MMWMMMTthmﬂmmM
salesperson, maka experiential role playing adalah metode yang terbaik. Merancang dan
memimpin skiivitas experiential lsaming serta workshopadalah kemampuan khusus yang
tidak dimiiiki cleh sembarang pembicara seminar. Karena tabiat dan aktivitas yang ada di
sana berbeda, lebih dari sekadar diskusi dan tanya jawab.

Di sini ada struktur pembelajaran yang dirancang sedemikian rupa sehingga peserta
mwmmmmmumwm
Experiential lsamingpun tak akan banyak membantu jika sejak awal apa yang ditargetian
adalah perkara yang salah, tujuan belajar yang tidak tajam dan indikator keberhasilan
yang gamang.

mwmmmm narruniidakhrh-nmm
pesertanya mampu menerapkannya dalam kasus riil di lapangan.

Bentuk lainnya, peserta tak akan terinspirasi oleh sebuah training monakala training itu
tidak memecahkan permasalahan riil yang mereka temul di lapangan. Pengetahuan bisa
ammmwmmmmwmmwm
memberi pencerahan berdasarkan konteks dan kondisi unik perusahaan dan secara
khusus lagi mereka yang jadi peserta pelatihan.

mmmmmawrmm

penjelasan mengenai target yang dicapai dari pelaksanaan pelatinan tersebut.

eri mlinbi jeias keterampilan apa yang nantinya didapat karyawan lewat pelatihan
papar

Lebih jauh Robi melihat, acap kali karyawan dikirimkan ke sebuah pelatihan yang tidak
berhubungan langsung dengan job description mereka. Tentu saja mereka membutuhkan
wakiu untuk mengaplikasikan hasil pelatihan yang didapatkan atau bahkan tidak ada
kesempatan untuk mengaplikasikannya.

Karena itu, perusahaan sudah seharusnya menetapkan dengan pasti siapa saja

Peserta training tersebut harus dibantu agar merska dapat mengevalussi pembelajaran
dan pengaplikasian dari apa saja yang telah dipelajari dalam training. Supervisi dalam
indikator perilaku: yang sesual dengan target pelatihan haruslah dijalankan dan sistem
reward bersesualan periu dirancang.

Perlu diketahui, agar sebuah training dapat mencapal efektivitas yang diharapkan,
diperiukan pertisipasi dan kerja sama yang balk dari pihak-pihak terkait, dalam hal ini,
pihak HRD jeias memegang peranan penting.

mmwmm diskusikan secara pasti ukuran kesuksesan
sl
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Di lain pihak, konsultan atau trainer pun harus dapat merancang metodologi yang sesuai
dengan target dan indikator sukses pembelajaran.

Tak hanya itu, konsuitan pun sebaiknya turut menanggung akuntabilitas atas hasil training

dengan membantu perusahaan melakukan pendampingan dan coaching pasca pelatihan

m.mwnmpnwwmmymbmmmm
mempunyai andil dalam menyediakan atmosfer yang kondusif bagi

penerapan hasil-hasil training. (srl noviami)

(Koran SUKoran Sirhs)
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Economy - Strategi Pemasaran

Penghargaan sebagai Bentuk Apresiasi kepada
Pegawai

Selasa, 19 Januari 2010 - 11:23 wib
Irmsu.ze: 190

o

o° \

el

N

Foto: Corbis.com

USAHA untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan
jabatan diperiukan suatu pembinaan yang berkesinambungan, yaitu suatu usaha kegiatan

Sebaga!hmkahnyﬂadduuhaﬂlpomﬂmmmdcadiadakanmbaimpmgh&mn
pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Adapun pengertian dari
pepghamamddatppenmhaanmddunm:kpembeﬂwbenmpimmdm
aqwhhmﬁnmmmmmmim.mmm
yang memberikan penghargaan kepada pegawai karena masa kerja dan pengabdiannya
dapat dijadikan teladan bagi pegawai lainnya. Pemberian penghargaan karena masa
kerja pegawai bertujuan untuk memotivasi gairah dan loyalitas perusahaan.

Pemberian penghargaan tersebut merupakan upaya perusahaan dalam memberikan
balas jasa atas hasil kerja pegawai,sehingga dapat mendorong pegawai bekerja lebih giat
dan berpotensi. Pegawal memerlukan suatu penghargaan pada saat hasil kerjanya telah
memenuhi atau bahkan melebihi standar yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Penghargaan ini dapat berupa pujian. Tidak hanya kalau pegawai melakukan kesalahan
mempercieh makian dari pimpinan. Pegawal bekerja mempunyai tujuan,antara lain untuk
memperoieh penghasilan agar kebutuhan dan keinginannya dapat direalisasikan.

Seorang pegawai akan mendapatkan kerja jika memersepsikan bahwa imbalan
yang diterimanya baik berupa gaji, insentif, tunjangan dan penghargaan lainnya yang
tidak berbentuk materi atas pelaksanaan pekerjaan yang dilakukannya nilainya lebih

untuk melaksanakan pekerjaan itu. Founder PT Manajemen Kinerja Utama Yodhia
Antariksa menjelaskan, penghargaan semacam hadiah atau apresiasi perusahaan

Hal itu bisa disebabkan oieh beberapa hal, di antaranya kinerja atau prestasi kerja atau
melampaui target kinerja yang dibebankan. Ada juga karena hadiah atau apresiasi karena
adanya semacam lomba yang khusus dilakukan oleh perusahaan. Misalnys lomba
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‘Haﬂahkamapegawaitehhmnbuikande&kwymgluarﬁasabagimahm
Misainya menyelamatkan aset perusahaan dari gangguan pihak ekstemal,” terangnya.
Perusahaan juga kerap memberikan hadiah karena pegawai telah berhasil menuntaskan
proyek khusus lebih cepat dari tenggat wakiu, dan mutunya memuaskan. Serta hadiah
karena masa kerja.

Misalkan saja setelah 20 tahun bekerja, kemudian mendapatkan hadiah pin emas dari
perusahaan. Dari beberapa jenis penghargaan di atas, terang Yodhia, semua baik.
Kecuali penghargaan yang terkait dengan masa kerja.Dia menambahkan penghargaan
tidak selalu terkait dengan masa kerja. Penghargaan seperti itu dianggap kurang afdol
karena cenderung tidak mampu memotivasi pegawai. Menurut dia, hadiah atau
penghargaan layak diberikan karena dapat memotivasi pegawal untuk memberikan
prestasi atau kinerja yang lebih bagus.Ini juga akan menimbulkan rasa bangga bagi
pegawai. "Sehingga memacu mereka untuk lebih produktif dalam bekerja,” ucapnya.

Kalau untuk penghargaan yang diberikan lomba seperti lomba inovasi atau Quality
Management. Biasanya sudzh ada kriteria baku, menyangkut aspek terobosan program
yang dijalankan, kemudahan untuk aplikasinya dan impact financial bagl perusahaan,
Konsuitan HRD dari SIEN Consultants Reko Handoyo menambahkan, penghargaan
adalah personal acknowledgement atau yang lebih dikenal dengan pengidentifikasian
seseorang kepada orang lain. Dinwnaamorwd*enalukamwfonmdanpmﬂasi
yang di miliki ketika bekerja.

Penghargaan bisa bermacammacam, ada dalam bentuk bonus, promosi, penambahan
tanggung jawab yang bagi beberapa pegawai bisa menjadi beban namun bagi beberapa
pegawai lainnya dapat menjadi poin penghargaan bagi dirinya. Tapi yang pasti
perusahaan harus memberikan nilai lebih. "Kadang kala tidak seluruhnya mengenai
uang,” tutumya.

Bentuk penghargaan yang paling baik adalah membuat pegawai mengetahui kalau
dirinya dihargai oleh perusahaan,bukan hanya oleh sekelompok kecil orang.

perusahaan kadang kala menempatikan foto pegawai yang paling berprestasi di area
pabrik untuk menegaskan bahwa pegawai tersebut dapat menjadi panutan bagi yang lsin.

Dia menjelaskan, perusahaan harus memberikan penghargaan kepada pegawai.
Pemikirannya sederhana, karena perusahaan harus menempatkan karyawan sebagai
bagian dari modal,dan sangat disayangkan kalau modal yang paling berharga dilepas
hanya karena personal tersebut tidak dihargai.(Hermansah/Koran SUrhs)

@Ada 0 komentar untuk berita ini. Komentar Anda?
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