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KATA PENGANTAR

Puji Syulur penulis panjatkan kehadapan Tuhan Yang Maha Esa
karena berkat Rahmat-Nyva buku ini dapat diselesaikan. Buku ini ditulis
sehagini pegangan bagi para mahasiswa, pt-ndi-dilc, maupun professional
yvang sedang menskuni bidang Sumber Dava Manusia (SUM). Buku ind
berjudul “Pengembangan Sumber Dava Manusia” hjuannyva adalah
unluk mengingatkan pentingnyva mengembangkan kemampuan maupun
kompetensi sumber dava manusia secara kontinvu, Lingkungan vang selalu
berubah apabila tidak ditmbangi dengan perubaban perilaku maupun
kemampuan SDM di dalam organisasi, maka akan sulit bagi organisasi
menghadapi perubahan lersebut.

Buku Pengembangan Sumber Dava Manusia ind terdin dard lima Bab,
Bab Pertama pada bukuinimenjelaskan mengenai pentingnyva pengembangan
sumber daya manusta pada organisasi. Bab Kedua menjelaskan bagaimana
cara pengaluran sistem kompensast bagh organisast. Bab Keliga meliput
Pendidikan dan Pelatihan sebagai dasar dalam pengembangan SDM. Bab
Eeempat berkaitan dengan lingkungan kerja dimana akan berdampak pada
perilaku kerja seorang karvawan. Terakhir, Bab Kelima membahas mengenal
Kinerja, dimana kinerja menjadi tujuan organisasi dalam mengelola SDMnva,

Buku ini tidak akan dapat selesai tanpa adanya dorongan maupun
masuban dari berbagai pthak |, untuk itu Penulis mengucapkan rasa lerima
kasih vang sebesar-besarnva kepada:
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L Keluarga penulis yvang banyak memberikan dorongan dalam pe-
nyelesaian Buku ini,

2. Kolega Dosen Program Studi Manajermen Fakultas Fkonomi dan Bisnis
(FEB} Universitas Mahasaraswati Denpasar atas masukan-masukan
vang telah diberikan,

3. F'im}'u'rlzm Penerbit Graha llmu vang telah memberikan kesem patan bagi
Penulis untuk mencetak maupun menerbitkan buku ini.

Penuilis menyvadart buku ind masth fauh sempurnaan, masih memiliki
banyak kekurangan. Penulis sangat senang hati menerima masukan untuk

perbaikan buku ini yang akan dipergunakan pada edist selanjutnya.
Semangat Belajar,

Pemulis
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PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA

1.1 PEDAHULUAN

mgembangan sumber dava manusia adalah suatu kebijakan pent-
Ping bagi setiap organisasi vang dinamis dan berorientasi kepada per-

tumbuhan. Tidak seperti sumber daya vang lain, sumber dava mamu-
sia memiliki kapabilitas potensial yang tidak terbatas, Polensi tersebul dapat
dipakai hanya melalul penciptaan suatu iklim yang dapat dildentifikasi se
cara berus menerus, membawa ke permukaan, memelihara dan menggunak-
an kemampuan orang. Skstem pengembangan sumber daya manusia { Human
Resrovece Development, HEDY bertujuan menciptakan iklim sepertd itu Sejum-
lah teknik HED telah dikembangkan dalam beberapa tabun terakhir untuk
melakukan kegiatan di atas berdasarkan prinsip-prinsip tertentu. Unit HED
ini memberikan pemahaman tentang konsep sistem Sumber Dava Manusia
(S, mekanisme terkait dan batas-batas HED vang berubah,

Fonsep HED pertama kali diperkenalkan oleh Leonard Madler pada
ahun 1969 dalam sebuah konferensi di AS. Ia mendefinisikan HED sebagai
“pengalaman belajar vang diatur, untuk wakiu tertentu, dan dirancang
untuk membawa kemungkinan perubahan perilaku”.

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) adalab kerangka kerja
untuk membantu karvawan mengembangkan ksterampilan, pengetabuan,
dan kemampuan pribadi dan organisast. Pengembangan sumber daya
marusia mencakup peluang seperti pelatihan karvawan, pengembangan
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karir karyawan, mangjemen dan pengembangan kinerja, pembinaan,
pendampingan, perencanaan suksesi, identifikasi utama karvawan, bantaan
biaya kuliah, dan pengembangan organisasi.

HED diperlukan oleh setiap organisasi vang ingin menjadi dinamis dan
berorientasi pauda pertumbuhan atan untuk berhasil dalam hngkungan vang
cepsit berubah. Orgamisasi dapat menjach dinamis dan tumbuh hanyva melali
upava dan kompetensi sumber dava manusianya. Kebijakan personalia
dapal menfaga moral dan motivast karvawan lelap tinggl, tetapl upaya in
tidak cukup untuk membuat organisasi menjadi dinamis dan membawanya
ke arah baru. Kemampuan karvawan harus lerus ditingkatkan, dipertajam,
dan digunakan, Untuk tujuan ind, budava organisasi vang “memampukan™
sangat penting,  Ketika  karvawan menggunakan  indsiatd  mereka,
mengambil risiko, bercksperimen, berinovasi, dan membuat berbagai hal
lerjadi, organisast dapal dikatakan memiliki budaya “pendukung”. Bahkan
organisasi vang telah mencapai batas pertumbubannya, perlu beradaptasi
dengan lingkungan vang berubah, Tidak ada organisasi vang kebal terhadap
kebutuhan proses vang membantu dalam memperoleh dan meningkatkan
kemampuannya untuk stabilites dan pembaruan.

Fokus dari seluruh aspek pengem bangan sumber daya manusia adalah
mengembangkan tenaga kerja yang sangat unggul sehingga organisasi
dan karvawan dapat mencapai tujuan kerja mercka dalam pelavanan
kepada pelanggan. Pengembangan sumber daya manusia dapat bersifal
formal sepertl dalam pelatihan kelas, kursus di perguruan binggl, atau
upaya perubahan lerencana organisasi. Atau, pengembangan sumber dava
manusia dapal bersifat informal seperti dalam pembinaan karvawan oleh
seorang manajer. Organisasi vang modern percaya pada pengembangan
sumber dava manusia itu penting, dan mencakup semua dasar ini.

Organisasi memiliki banyvak peluang untuk pengembangan sumber
dava manusia atou karvawan, baik &i dalam maupun di luar tempat
kerja. Ini adalah opsi vang dimiliki perusahaan untuk mengembangkan
karyawan. Pelatihan tormal dapat menambah nilai bagi lempal kerja. Atau,
pengembangan sumber dayva manusia dapat bersifat informal seperti dalam
pembinaan karyawan olch manajer atau kelas pelatihan dan pengembangan
internal vang disjarkan oleh staf internal atau korsultan. Pendampingan
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oleh karyawan vang lebih berpengalaman juga direkomendasikan untuk
pengembangan karvawan.

Program HED sangal berguna karena karyawan menjadi lebih
berpengalaman dalam organisast. Sevara tradisional, pemimpin eksekutif
dan manajer senior taban terhadap kelas pelatihan dan konferensd sesd
pendidikan, Salah satu opsi vang direkomendasikan, lebih disukai daripada
banyak cara lain di mana organisasi mengembangkan karvawan, adalah
untuk memberikan pelatihan internal balk dengan stal internal atau
fasilitator atau konsultan berbavar. Banyvak manfaat dari pengembangan
internal karvawan,

Pelatihan manajemen mengembangkan kekuatan dan kemampuan
kavawanuntuk berkontribusi pada organisasi. Berbagai pelatihan manajemen
tersedia untuk organisasi — pilihannya tidak terbatas. Pelatihan manajemen
dapal mencakup sesi vang disediakan secara internal, disesuaikan dengan
perusahaan, dan pengembangan manajemen. Pengembangan manajemen
internal juga diberikan melalui komunitas buku di lempal kerja, penugasan
pekerjaan vang menantang, dan pelatihan dari manajer. Banvak opsi
dalam pelatihan manajemen diidentifikasi melalui proses perencanaan
pengembangan kinerja, Opsi meliputi kelas, tugas kerja internal, kunjungan
lapangan, dan belajar mandi. Pendekatan pelatihan manajemen dengan
keterbukaan dan pola pikir kreatif.

Gagasan berkaitan dengan topik untuk pelatihan manajemen sama
beragamnva dengan pekerjaan manajemen. Pilih pelatihan manajemen vang
paling cocok untuk manajemen karier dari opsi vang disarankan ini. Ketika
seorang manajer akan memberikan pafahhan internal, cara yang, disarankan
untuk menawarkan sesi perkembangan adalah memiliki fasilitator atou
presenter bertemu dengan karyawan dalam kelompok mingguan untuk
sesi pelatiban dua jam. Sesi ini dapat berlangsung selama beberapa tahun
meskipun manajer ingin membatasi frekversinva dard wakiu ke wakiu,

Kunci keberhasilan sesi pelatihan adalah bahwa wakiu bersama,
diskusl, topik pelatihan bersama, informasi baru, dan bacaan bersama;
keduanva mendidik dan membangun kerjasama tim. Dengan fasilitator
vang lepat vang menyessatkan dengan bahasa dan budava organdsasi,
sesi-sesi inl memberikan pendekatan vang efektif untuk pembelajaran
dan pengembangan karvawan. Selain itu, pembelajaran datang dengan
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sentuhan yang cukup halus untuk dipraktikkan dan peserta tidak dibanjiri
dengan informasi. Mereka juga memilila kesempatan untuk mendiskusikan
apa yang efektil bagi mereka dari pelajaran vang mereka terapkan di
tempat kerja, pada sesi pelatihan berikutnya. Umpan balik vang konsisten
dari interaksi mingguan vang direncanakan menyvebabkan manajer atau
departemen senang dan menemukan proses pelatihan sangat bercharga
untuk membangun tim yang kuat dan efektif.

Dalam pencarfan cara untuk mengembangkan karvawan inlernal
yvang melibatkan konsultan eksternal, ini adalah cara vang efektil untuk
menawarkan pelatiban dan membangun im pada saal vang sama. Pilihan
manajer untuk pengembangan manajemen dan pelatihan karvawan hanya
dibatasi oleh imajinasi manajer dan imajinast karvawan,

1.2 DEFINISI PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Pengembangan sumber dava manusia atan HED, telah didetinisikan
oleh berbagai ahli dengan berbagai cara. Beberapa definisi penting dari
pengembangan sumber dava manusia adalah sebagal berikul:

a.  Menurut Leonard Nadler {1969), “Pengembangan sumber daya manusia
adalah serangkatan kegiatan vang terorganisir, dilakukan dalam waktu
khusis dan dirancang untuk menghasilkan perubahan perilaku.”

b. Prof. TV Eao {2008}, menyatakan bahwa “HED adalah suatu proses
ci mana karvawan suatu organisasi dibanbu secara benus menerus
clan terencana untuk (i) memperoleh atau mempertajam kemampuan
vang diperlukan untuk melakukan berbagal fungst vang  terkail
dengan masa kini atau masa depan mereka yvang dibarapkan peran;
(i) mengembangkan kemampuan jurnal mereka sebagal individu dan
menemukan dan mengeksploitasi potensi batin mereka sendin untuk
hjuan pengembangan orpanisasi dan/atau diti mereka sendird; dan
(iii} mengembangkan budava organisasi di mana hubungan atasan-
bawahan, kerja tim, dan kolaborasi di antara sub-unit yvang kuat dan
berkontribusi pada kesejahleraan profesional, motivasi dan kebanggaan
karvawan. ” .

¢ Menurut MM, Khan (2011}, "Pengembangan sumber daya manusia
adalah peningkatan pengetahuan, kemampuan, dan sikap kerja positif
semua orang vang bekerja di semua tingkatan dalam suatu usaha bisnis.”
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d. Menurut Komisi Pasifik Selatan (2011), “pengembangan sumber daya
manusia adalah melengkapi orang-orang dengan keterampilan vang
relevan untuk memiliki kehidupan vang sehat dan memuaskan”,

¢, Menurut Watkins, development pengembangan sumber daya manusia
memdorong pengem bangan pembelajaran jangka panjang yang terkait
dengan pokerjaan di tingkat individu, kelompok dan organisasi '

L. American Sociely for Training and Development (2014) mendefinisikan
HRD} sebagai berikul: “pengembangan saomber daya manusia
adalah proses peningkatan kapasitas sumber daya manusia melabui
pengembangan. Dengan demikian, merupakan proses menambahkan
nilai kepada individu, tim, atw organisasi sebagai sistem yvang

manusiaw .,

Definisi HEL ini terbatas pada konteks organisasi, Dalam konteks
negara atau bangsa, itu akan berbeda, HED adalah proses, bukan hanya
seperangkat mekanisme dan teknik. Mekanisme dan teknik seperti penilaian
kinerfa, konseling, pelatihan, dan intervensi pengembangan organisasi
digunakan untuk memulai, memiasilitasi, dan mempromoesikan proses ini
secari berkelanjutan.

Karena proses tidak memiliki batas waktu, mekanisme mungkin perlu
diperiksa secara berkala untuk melihat apakah mereka meningkatkan atau
menghambat proses. Organisasi dapat memfasilitasi proses pengembangan
ini dengan merencanakannyva, dengan mengalokasikan sumber dava
organisasi untuk wjuan lersebul, dan dengan mencontohkan filosoli HED
yang menghargal mamusia dan meningkatkan perkembangan mereka.

1.3 KONSEP PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

(SDM)

Pengembangan sumber dava manusia dalam komtels organisasi adalah
proses di mana karvawan suatu organisasi dibantu, secara berkelanjutan
dan terencana untuk:

a.  Memperoleh atau mempertajam kemampuan vang dibutublan untuk
melakukan berbagai fungsi vang terkail dengan peran mereka saal ini
alau vang akan datang;
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Mengembangkan kemampuan umum mereka sebagai individu dan
menemukan dan mengeksploitasi potensi batin mereka sendiri untuk
tujuan pengembangan organisasi mereka sendiri dan / ataw; dan

Mengembangkan budava organisasi i mana hubungan superyvisor-
bawahan, kerja btm, dan kolaborasi di antara sub-unit kuat dan
e koot buisi lt"rl'ladap hpfﬂ'-_iahtnﬂan profesional,  motivasi dan

kebanggaan karyvawan.
Secara konseplual ada perbedaan antara pengembangan sumber daya

manusia {HED) dengan pengelolaan sumber daya manusia (hurman resouroes
maregenend, HEM). Keduanya merupakan konsep penting dari manajemen
khususnyva yvang berkaitan dengan sumber dava manusia pada sebuah
organtsast, Perbedaan HED dan HEM adalah:

b.

HEM terutama  berorientasi  kepada  pemeliharaan, sedang HED
terutama berorientasi kepada pengembangan.

Struktur organisasi dalam HEM bersifat independen, sementara HED
menciptakan sebuah strukiur yang bersifal inter-dependen dan saling
bethubungan (inter-relaled).

HEM terutama mencoba memperbaiki efisiensi penggunaan karvawan,
sedang HED berupa untuk mengembangkan karvawan sesuai dengan
perkembangan organisasi secara keseluruhan.

Tanggung jawab HEM dibebankan kepada bagian  manajemen
personalia, khususnva manajer personalia, sementara langgung jawab
HEDD} dibebankan kepada seluruh manajer pada berbagai tingkatan
dalam organisasi.

HEM memotivasi karyawan melalui pemberian insentif finansial atau
penghargaan, sementara HED ditekankan pada memotivasi orang
midalui pemenuhan kebutuhan vang lebih tinggi tingkatannya.

1.4 FUNGSI-FUNGSI DALAM PENGEMBANGAN SUMBER DAYA

MANUSIA
Inti dari komsep HED adalah pengembangan manusia. Konsep

pengembangan tidak hanva mencakup individu tetapd juga andt lain dalam
organtsast, Selain mengembangkan individu, perhatian perlu diberikan pada
pengembangan bim vang lebih kuat, vaito, kelompok karyawan dan manajer.
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Pasangan semacam ilu adalah unit dasar vang bekerja di organisast, Selain

itu, beberapa kelompok seperti komite, kelompok tugas, dan komumitas

lain, juga membutuhkan perhatian, Pengembangan kelompok semacam itn

harus dari sudut pandang peningkatan kolaborasi di antara orang-orang

vang bekera dalam organisasi, schingga proses pembuatan keputusan

menjadi lebih efektil. Akhirnva, seluruh departemen dan selurah organisasi

juga harus dilindungi oleh pengembangan. Pengembangan tersebut akan

melibatkan pengembangan iklim yang kondusif untuk efektivitas kelompolk,

mengembangkan mekanisme pembaruan diri dalam organisasi, sehingga

mereka dapal menyesuaikan dan bertindak, dan mengembangkan proses

vang relevan yvang berkontribusi pada efektivitas kelompok.

Oleh karena iha, bojuan sistem HRD adalab untuk mengembangkan:

a.  Kemampuan setiap karvawan sebagai individu.

b.  EKemampuan masing-masing individu dalam hubungannya dengan
peranmya saat ini.

e Kemampuan masing-masing karyawan dalam kaitannyva dengan peran
vang diharapkan di masa depan.

d. Hubungan “kebersamaan” antara setiap karvawan dan alasamnya.

2. Semangat tim dan berfungsi di setiap unit organisasi (departemen,
kelompok, dan komunitas Lain),

. Kolaborasi antar undt organisasi vang berbeda,

g Eesehalan keseluruhan organisasi dan kemampuan memperbaharui dird
vang pada gilirannyva, meningkatkan kemampuan vang memungkinkan
bagi inclivichu, kelompok, tim, komunitas, dan seluruh organisasi,

Fitur penting dari pengembangan sumber dava manusia adalah
sebagai berikut:

a.  Pengembangan sumber daya mamasia adalah proses di mana karyawan
organisasi diakui sebagai sumber dava manusia, HED meyakini bahwa
sumber dava manusia adalah aset paling berharga dari organisasi.

b, HED} menckankan pada pengembangan sumber dava manusia
organisasi. Ini membantu karvawan organisast untuk mengembangkan
kemampuan umum mereka dalam kaitannyva dengan pekerjaan mereka
saat i clan peran vang diharapkan oi masa depan.

¢ HED menekankan pada pengembangan dan pemanfaatan terbaik dari
kemampuan individu untuk kepentingan karvawan dan organisasi.
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d. HED membantu membangun/mengembangkan hubungan  antar-
pribadi yang lebih baik. Ini menekankan pada pengembangan hubungan
berdasarkan bantuan, kepercayaan dan kepercavaan diri.

HED meningkatkan semangat im di antara karyawan.

L HED mencoba mengembangkan kompetensi di tingkat organisasi. Ind
menckankan pada penciptaan iklim vang sehat untuk pengembangan
dalam erganisasi.

g HEDadalah suatu sistem. Ini memiliki beberapa sub-sistem. Semua sub-
sistermn ini saling terkait dan terjalin. Ini menekankan pada kolaborasi di
anfara semua sub-sistem.

h. HED bertujuan untuk mengembangkan budava organisasi i mana
ada hubungan senior-bawahan yang baik, motivasi, kualitas dan rasa
memiliki.

L. HED mencoba mengembangkan kompetensi pada level individa, antar
pribadi, kelompok dan organisasi untuk memenuhi tujuan organisasi.

i HED adalah konsep antar-disiplin. Ini didasarkan pada konsep, ide dan
prinsip sesiologi, psikologi, elonomi, dan lain-lain.

k. HED terbentuk pada kesejahteraan karvawan dan kualites kehidupan
kerja; melalui peranutan untuk memeriksa /mengidentifikasi kebutuhan
karyawan, dan memenuhl kebutuhan itu sebisa mungkin.

L HED adalah proses pembelajaran vang berkelanjutan dan sislematis,
Pembangunan adalah proses sewmur hidup vang idak pernah berakhir.

-

Dengandemikian, secara keseluruhan manfaat pengembangan sumber
dava manusia pada saat ind dapat disarikan sebagai kund peningkatan
produktivitas vang lebib tinggl, hubungan vang lebih baik, dan protitabilitas
yang lebih besar untuk organisasi. HEL? vang sesuai memberikan manfaal
tanpa balas kepada organisasi terkait. Beberapa manfaal penting adalah:

a. HED membuat orang lebih kompeten. HED  mengembangkan
keterampilan, pengetabuan, dan sikap baru orang-orang  dalam
organisas terkait.

k. Dengan program HED yvang tepat, orang menjadi lebih berkomitmen
pada pekerjaan mereka. Orang dinilai berdasarkan kinerja mereka
dengan memiliki sistem penilaian kinerja yang dapat diterima.

¢ Suasana lingkungan kerja, kepercavaan dan rasa hormat dapat
diciptakan dengan bantuan pengembangan sumber dayva manusia.
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d. Penerimaan terhadap perubahan dapat dibual dengan bantuan HED,

Karvawan menemukan diri mereka karena lebih dilengkapi dengan
kemampuan memecahkan masalah,

Ini meningkatkan pengembangan karvawan secara menyveluruh, HED
juga meningkatkan semangat tm dalam organisasi. Mereka menjac
lebih terbuka dalam perilakoe mereka. Dongan demikian, nilai-nilai bara
dapat dihasilkan.

HED juga membaniu mendptakan budaya “efisiensi” dalam organisasi,
Ini mengarah pada efektivitas organisasi vang lebih besar. Sumber daya
dimantaatkan dengan baik dan tujuan dicapai dengan cara vang lebih
ik

HRED} meningkatkan partisipasi  pekerja  dalam  organisasi.  Ind
meningkatkan peran pekerja dan pekerja merasakan rasa bangga dan
prestasi saal melakukan pekerjaan mereka,

HED juga membantu untuk mengumpulkan data vang berguna dan
tujuan program dan kebijakan karvawan, dan selanjutnya memfasilitasi
perencanaan sumber dayva manusia yang lebih baik.

HEI memberikan banyak manfaat di sebap organisasi. Jadi, pentingnya
konsep HED harus diakwi dan diberi tempat keunggulan, untuk
menghadapi tanlangan sekarang dan masa depan bagi organisasi.

HED bisa pdl sobuiah area l:Ei:lJ]a-.Lm't penting, walaupun setiap organisasi
menjalankannya dengan cara yang berbeda.

1.5 BIDANG YANG DITANGANI HRD

Sumber daya manusia memjadi proses sistematis untuk membawa

perubahan yang diinginkan dalam perilaku karyawan, melibatkan bidang-
bidang berikut:

b

Perekrutan dan  seleksi karvawan untuk mememnubi  persyaratan
organisasi saat ini dan di masa depan.

Penilatan kinerja karvawan antuk memahami kemampuan mereka dan
meningkatkannyva melalui pelatihan tambahan.

Menawarkan komseling kinerja karvawan dan wawancara kinerja dari
akassin.

Perencanaan karir dan program pengembangan untuk karyawan.
Pengembangan karvawan melalui perencanaan suksesi.
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Partisipasi pekerja dan pembentukan gugus kendali mutu.
Pembelajaran  karvawan melalui dinamika dan  pemberdayaan
kelompolk.

Belajar melalui rotasi pekerjaan dan pengayvaan pekerjaan.

Belajar melalud interaksi dan program sosial dan keagamaan,
Pengembangan karvawan melalui keterampilan manajerial dan perilakua.

1.6 TUJUAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Tujuan ulama pengembangan sumber dava manusia adalah untuk

memfasilitasi lingkungan organisasi di mana orang-orang menjadi vang
obyvek utama. Tujuan lain dari HED adalah sebagai berilul:

Fkuitas:

Mengakui setiap karyawan dengan mengabaikan kasta, keyakinan,
agama dan bahasa, dapat menciptakan lingkungan vang sangat baik
dalam suatu organisasi. HRED harus memastikan bahwa organisasi
menciptakan budayva dan memberikan kesempatan yang sama kepada
semua karvawan dalam hal perencanaan karir, promosi, kualilas
kehidupan kerja, pelatihan dan pengembangan.

Kemampuan kerja:

Dapat dipekerjakan berartl kemampuan, keterampilan, dan kompetensi
seseorang untuk mencari pekeraan vang menguntungkan i mana
saji Jadi, HED harus bertujuan meningkatkan keterampilan karyawan
untuk memotivasi mercka agar bekerfa dengan efektif.

Kemampuan beradapiasi:

Pelatihan berkelanjutan vang mengembang kan keteram pilan profesional
karyawan memainkan peran penting dalam HRIL Ini dapat membantu
karvawan menvesuaikan did dengan perubahan organisasi secara
berkelanjutan.

Contoh kasus HRD

Contoh penerapan HED pada Samsung, Korea Selatan, pada lokeasi i

sehuah kompleks, terletak di perbukitan vang berjarak satu jam perjalanan
dari Seoul, adalah Pusat Pengembangan Sumber Dayva Manusia (SIM)
Samsung, tempal di mana perubahan raksasa Korea Selatan menempa
pikiran dan hati karvawannva dengan filosofi.
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Dari kompleks tersebut dikembanghkan suatu
progairi. FHED untuk meningkstkan partisipasi
pekerja dalam organisasi. Hasilnya, program tersabut
dapat meningkstkan peran pekena, den pekena
merasakan rasa banggs dan prestasi saat melakukan
pekenaan  mereka.  Samsung  memperlakukan
orang-orangnya dengan serius. Ini secara konstan
mempemsiapkan mereka, di setiap tinghkatan, untuk
menghadapi pasar durnia yang berubah dengan cepat

yang memunculkan tantangan yang selalu berubah

Karyawan dari semuas perusshasn 70-lebih dari grup pada salu waklu
atau yang lain datang ke sin untuk terinspirasi dan belgar untuk berpikir,
Memang, Samsung sangal sérius tonlang orang-orangnva yang berpikir
seara berbeda dan spontan; dan Samsung telah mendesain pusasl pelatiban
dan pendidikan karyawan tidak seporti vang lain Sementara banyak pusat
pelatihan/ keunggulan menciptakan program melalui kerja sama dengan
berbagar kampus, Samsung memiliki 1de yvang berbeda, mewarnai nila-
nilaimya dan mengintegrasikannya di pusat palatihan sehingga nilak-nilai ind
terprogram di antara para peserta pelatthan

Jika untuk orang disimbulkan dengan warna ungu, warma biru unfuk
keunggulan, warmna merah uitul perubshan, warna hjeu untuk integritas
dan warna oranye untuk kemakmuran bersama; maka tema utama di pusat
pelatiban Samsung ad alah warna hijau, menckankan komitmen perusahaan
untuk integrites, Seperti yang dikatalean Ja Hwan Song, Wakil Presiden,
Tim Globalisasi, FIRD Center baru-baru ini kepad a sekelom pek jurnalis clari
Inclize “Secara fllosofis, untuk karvawan cukup dengan memberi mereka
banyak peluang untuk mencapai potensi penuh mereka”. Menyadar bahwa
perubahan itu konstan dan inovasi sangat penting untuk mengimbangi,
HED Conter berusaha membekali karvawannya untuk berpikir secara
barbeda la Hwan Song percaya bahwa sebuah bisnis tidak dapat berhasl
kacuali jika perusahaan menciptakan kemakmuran dan peluang bagi orang
lain. la mengatakan Samsung sangat mempoerhatikan stafnya seperti halnya
bagi masyarakal tempat ia beroperasi dengan bertanggung jawab secara
sostal dan Englkungan.
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Pusat pelatiban menyviapkan pendatang baru ke Samsung untuk
perjalanan bersama organisasi, mempromosikan untuk mengambil tanggung
jawab baru, eksekutil senior untuk bertukar ide, dan eselon leratas untuk
berpikir jauh ke masa depan. Ini dilakukan terutama melalui tiga indsiatif
utama:

{a) Program Nilad Bersama: program ini memberikan dasar baro kepada
para pendatang untuk melakukan bisnis vang balk. Sejarah bangsa,
tradisi, dan nilai-nilai membentuk dasar program dengan sesi tentang
kerja im dan kreativitas,

(b} Program Pemimpin Bismis: Inisiatif lima bulan untuk mengembangkan
para pemimpin generasi selanjulnya,

Peserta adalah mereka vang memiliki dava saing global dan berbagai
keterampilan manajerial. Manajemen bisnis global, kepemimpinan, dan
pemvelesatan masalah adalah fokusmya,

(¢} Program Pakar Global: Program vang lebih besar dengan periode vang,
bervariasi, di sind upaya untuk mengembangkan vjung tombak global
dengan penekanan pada kebiasaan, budava, dan praktik lokal selain
bahasa asing, semua dirancang untuk menytapkan para manajer untuk
pemagasan internasional.

Fusat HEDjouga mempromosikan Manajemen Pengetahuandan Inovasi
dalam praktek dengan infrastruktur pendidikan mutakhir, mempromosikan
nilai-nilai, dan penilaian berkelanjutan. Pusat aktil  mempromosikan
pembelajaran lapangan sehingga orang dapal mengembangkan diri di mana
pun merela berada.

Kampus pusal pelatihan ini n'u-plramnnaL dan telah M injam dari
karva-karya seniman terkenal untuk merancang ruang sehingga peserta
pelatihan dipengarubi secara positif oleh energl dard para seniman hebat
tersebut, Jadi, jika aliran kelima memiliki 30 dalam format 2D Anda hanya
diingatkan akan kubisme Pablo RBuiz Picasso. Lavar TV di langit-langit
koridor lantai dua selain lerinspirasi oleh Nam June Paik, artis Korea-
Amerika, vang lelah bekerja dengan berbagal media dan dianggap sebagai
artis video pertama dan hasil karyanya ditashihkan sebagai penggunaan
awal istilah “super jalan raya’ dalom aplikasi telekomunikasd,
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Lantai enam terinspirasi oleh pelukis ekspresionis Prancis kelahiran
Rusia, Wassilv Kandinsky, dan lantai keempat menampilkan sentuhan nyata
seniman Belgia Rene Magritte, Tema pizce de resistance adalah lantai tiga,
vang konidornva dipenuhi dengan gambar-gambar kecil dan besar Marilyn
Monroe, oleh ikon pop-art Andv Warhol. Tema untuk halaman depan telah
dipinjam dari Lapangan Santo Petrus di Vatikan,

Iika di sana semua jalan membawa orang-orang ke pusat dunawi
mereka, di sini jalan tersebut menarik orang-orang Samsung “dari 150
negara tempat ia hadir ke kantor pusat pembelajarannya”.

I tidak semua bekera dan tidak bermain di HRD Center. Sesi
pelatihan, menurut Mr. Ja Hwan Song, menvenangkan termasuk perfunjukan
pop sebagai selingan untuk sesi berpikir. Dua atau tiga dapur menviapkan
kubiner di meja makan dengan berbagat harga dari seluruh durma.

Samsung memperlakukan sumber daya mamusia dengan sangat
sertus, tercermin dalam tingkat pengurangan karvawan 5% - 6% dan daftar
staf di seluruh duma vang terdiri dari lebih dari 20.000 orang.

Program ini meningkatkan partisipasi pekerja dalam organisasi.
Im memngkatkan peran pekena dan pekerja merasakan rasa bangga dan
prestas: saat melakukan peketjaan mereka.

Universitas Hindu  Banaras
(BHLT), sebualh Universitas Pusat
BANARAS HINDU vang didirikan pada tahun 1916 vang
CUNIVERSITY  berlokasidi Varanasi, India adalah area
el umuversitas terbesar di Asia. Kampus
vang sepenuhnva hunian im memiliki
lebih dari 140 departemen pengajaran independen, Luas kampus = 1,350
acre (5,5 km’) dibangun di atas tanah vang disumbang oleh Kashi Naresh.
Total mahasiswa terdaftar di uraversitas lebih das 18.000 orang, termasuk
mahasiswa dari India dan luar negeri. Beberapa pendidikan tinggi, termasuk
teknik (ITT-BHU), hukum dan kedokteran (IMS-BHU), termasuk di antara
vang terbaik di India. University Grants Commussion (UGC) merupakan
Dewan Hibah Umversitas mendanai Pusat Pengembangan Sumber daya
Manusia merupakan lembaga bantuan HRD milik BHU,
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Kebijakan Masional tentang, Pendidikan (NPE) 1986 dalam program
aksinva membuat rujukan berkaitan dengan hubungan penting antara
motivasi guru dan kualitas pendidikan. NPE mengakui  perlunya
meningkathkan kualitas pengajaran dan mengusulkan untuk memberikan
peluang bagi pengembangan profesional dan karier sehingga gurn dapat
memenuhi peran dan tanggung jawab mercka dalam sistem pendidikan
tinggi. Divsulkan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
miotivasi guru melalui orientasi sistematis dalam mata pzla]ar.m terfeni,
teknik dan metodologi, dan dengan demikian menanamkan dalam diri
mereka nilai-nilai yvang tepat, dan pada gilirannya akan mendorong mereka
untuk mengambil imsiatit antuk pekedaan inovatif dan kreatif,

Dengan pertimbangan tujuan di ates, UGC mengusulkan langkah-
langkah berikut:

a) Mengatur program-program orientasi vang dirancang khusus (OF)
dalam pedagogl, psikologi dan filsatat pendidikan, dan masalah sesial-
ekonomi dan politik untuk semua pendatang baru di tingkat dosen;

b) Mengatur program orlentasi dan kursus penwegaran (RC) untuk
melayani puru, mencakup seliap guru setidaknva sekali dalam bga
hingga lima tahun;

¢} Mengatur OF / BC yvang dirancang khusus di bidang Tlhuntuk pendatang,
baru dan juga untuk gura m-seroie;

d) Mendorong para guru untuk berpartisipasi dalam seminar, simposium,
lokakarva, dan lain-lain. Untuk mencapai hal di atas, sebuah skema
untuk  mendirtkan  Sekolah Stal Akademik-UGT i universitas-
universitas vang sesuai di negara tersebut diprakarsai oleh UGC. UGC
telah mengubah nama semua Akademi Stat Akademik-UGC menjadi
Pusat Pengembangan Sumber dava Manusia UG paca 01 April 2015,

Komisioner Yash Pal, Maret 2009 dalam laporannya juga mengatakan
bahwa perlu juga untuk meningkatkan kualitas pendidikan guru dalam
pendidikan tinggi. Saat ini, UGC-Pusat Pengembangan Sumber daya
Manusia - BHU, memberikan kursus penvegaran yang diperlukan oleh
fakultas untuk mendapatkan pengembangan vang lavak. Sementara peran
ini penting, cara memenuhi perannya jauh dari memuoaskan, Penting untuk
mengembangkan program orientasi menyveluruh wntuk guro vang baru
direkrut di pergurvan finggi dan universitas, Kursus-kursus semacam itu
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harus mengarahkan para guru ke kerangka kerja kurikulum vang divsulkan
serla untuk memberikan keterampilan komunikasi dan penilaian.
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SISTEM KOMPENSASI

2.1 PENGERTIAN DAN DEFINISI KOMPENSASI

ompensasi adalah meropakan kontra prestasi terhadap penggonaan
B tenaga atau jasa vang telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi
rvawan adalah seluruh imbalan vang diterima pegawai atas hasil
kerja pegawai pada perusahaan atau organisasi. Kompensasi ini bisa berupa
lisik atau non fisik, harus dihitung dan diberikan kepada karvawan sesuai
dengan penporbanan vang telah diberikannya kepada perusahaan atau
organisasi tempat ia bekerja. Kompensasi ini sangat penting dan disesuaikan
dengan kondisi pasar tenaga kerja vang ada pada lingkungan eksternal.
Kompensasi vang tidak sesuai dengan kondisi vang ada dapat menyebabkan
masalah ketenagakerjaan dikemuodian hari ataupun dapat menimbulkan
kerugian pada organisasi atau perusahaan. Proteksi juga perlu diberikan
kepada pekerja agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tenang sehingga
kinerja dan kontribusi pekerja tersebut dapat tetap maksimal dari waktu ke
walkhu,

Masalah kompensasi selalu mendapat perhation besar dari setiap
karvawan. Hal ini disebabkan karena kompersasi merupakan sumber
pendapatan, merupakan penerimaan vang diperoleh karena pendidikan
dan keterampilan vang dimilikinva, menunjukkan kontribusi kerja mereka,
dan merupakan salah satu elemen kepuasan kerja. Kepuasan terhadap
kompensasi vang, dilerima dari seorang karvawan merupakan elemen
utama terciptanya kepuasan kera karyawan tersebut. Artinva, semakin
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puas seorang karvawan lerhadap kompensasi yang diterimanya, maka
akan semakin puas karyawan tersebut terhadap pekerjaannyva, begitu pula
sebalilnya. Sedangkan elemen ulama vang akan mempengaruhi kepuasan
karvawan terhadap kompensasi vang diterimanya adalah keadilan vang
dirasakannya terhadap kompensasi vang diterimanya tersebut,

Suatu orgamsasi merekrut dan mempertabankan karyawannya hanya
dengan salu tujuan vaitu mencapal tujuan organisasi melalul prestasi
kerfa para karyawan tersebul. Oleh karena ilu, sistem kompensasi harus
dirancang untuk menghargai perilaku karyawan vang memberi kontribusi
lerhadap pencapaian hjuan organisasi. Akan tetapi hal ind sulil dilakukan
karena tujuan mereka bukan semata-mata mendapatkan kompensasi vang
dicdlisarkan pada prestast kerja saja. Para karvawan mengharapkan lebih
dari sekedar itu vailu adanya keadilan dan keterbukaan dari metode dan
proses implementasi darl sistem kompensasi tersebul,

Oleh karena itu, tidaklah berlebihan apabila lerdapat pendapat
bahwa keadilan merupakan jantungnya sistem  kompensasi. Untuk
mewujudkan keadilan ini maka program kompensasi harus didisain
dengan mempertimbangkan baik kontribusi karvawan maupun kebutuhan
karvawan. Hal imi bukan berarti bahwa kompensasi vang diberikan oleh
suatu perusahaan harus berjumlah banvak (secara nominal), Perusahaan
vang memberikan kompensasi secara berlebihan kepada karyawan akan
dapal mencelakal diri perusahaan maupun kanvawannva. Kompensasi
yvang berlebihan tersebul akan mengakibatkan menurunnva dava saing
perusahaan, kecemburuan antar karyawan maonpun ketidaknvamanan
dalam diri karvawan itu sendiri.

Saling bersaing memberikan kompensasi juga bukanlah hal vang
dilarang. Hal tersebut diperboleh kan asal dengan cira vang benar dan tanpa
ada satu pihak vang dicurangi. Kompensasi tentunva juga diberikan pada
lnaga kerja vang mempunvai keahlian sehingga membuatl perusahaan
merasa bangga dan savang untuk melepasnva. Oleh karena itu banyak
perusahaan vang menginginkan tenaga kerja seperti itu

Berdasarkan teori keadilan, seorang karvawan akan menentukan
keadilan dari kempensasi vang diterimanya dengan  membandingkan
kompensasi vang diterimanya dengan inpul vang dimilikinya, dimana rasio
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kompensasi dengan input ini sitatnya relatif untuk setiap karvawan. Jika
rasio tersebut dari seorang karvawan dengan karvawan lainnyva adalah sama
(setara) maka karyawan tersebul merasa mendapat keadilan, Sedangkan jika
seorang karyawan merasa bahwa rasio antara kompensasi vang diterimanya
dengan input vang dimilikinva tidak sama (setara) dengan ratio antara
kompensasi vang diterima dengan input vang dimiliki dari karyawan
lainmya, maka karyawan tersebut akan merasakan adanva ketidakadilan.

Jadi persaingan vang harus dilakukan tentunya haruslah persaingan
yang sehat, Kompensasi itu juga sebaiknya dipikirkan mengenal keadilannya
pada karvawan-karvawan vang bekerja.

Menurut Wibowo (2007) kompensasi merupakan jumlah paket vang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan
tenaga kerjanya, Sedangkan William B, Werther dan Keith Davis (19%96)
menyatakan kompensasi sebagai “kompensasi adalah apa saja vang seorang
pekerja lerima sebagai balasan dari pekerjaan vang diberikamwa, baik upah
perjam atau gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia”,
Selanjutnya Werther dan Davis (1996) menyvatakan bahwa di dalam
kompensasi terdapal sistem insentil vang menghubungkan kompensasi
dengan kinerja. Pengertian lain dari kompensasi menurut Schoell dan
kawarn-kawan dalam Buchari Alma (2008}, Compensation 15 all form of pay or
bemefits for employees Hut arise frome thetr employment,

Malayu S, 1. Hasibuan{ 2005: 1 18) mengemukakan bahwa, “kompensasi
adalah semua pendapatan vang berbentuk bukan vang, barang langsung
atau tidak langsung vang diterima karyvawan sebagii imbalan atas jasa vang
bahwa “kompensasi adalah segala sesuatu vang dikenstitusikan atau
diimggap sebagai suatu balas jasa atau equivalen”.

Secara wmum, kompensasi adalah imbalan bhaik itu dalam bentuk
uang atau bukan wang vang diberikan kepada karyvawan dalam perusahaan
atau organisasi, Sedangkan menurut KBBI (Kamus Besar Bahasa Indonesia),
kompensasi adalah imbalan berupa vang atau bukan uvang (natura, vang
diberikan kepada dalam perusahaan alau organisasi.

Yang dimakswd dengan bentuk pembavaran atau benefils vang
diterima oleh karyvawan adalah:
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i Direct Financtal sepert: wages, salares, dan bores

b Inidirect Paypments seperti fringe benefits vaitu keuntungan dalam bentuk
asuransi, cuti dan libuar.

¢ Nowfmancal ravard, vaitu berupa penghargaan bukan dalam bentuk
nang seperti pekeraan, jabatan vang menjanjikan untuk masa depan,
pengaturan jam kerja vang lebib samtai/ feksibel.

Kompensasi vang baik akan memberikan beberapa efek positil pada
perusahaan/ organisasi sebagal berikul:

a. Mendapatkan karvawan berkualitas baik.

Karvawan vang memiliki keahlian dan kemampuan tinggi tentu berharap
mendapal kerja pada perusahaan vang memberikan kompensasi vang
memuaskan,

b, Memacu pekerja untuk bekerja lebih giat dan meraih prestasi gemilang.
Kompensasi yang memuaskan merupakan motivasi bagi karyawan
untuk bekerja sebaik mungkin

. Memikat pelamar kerja berkualitas dan lowongan kerja vang baik.
Calon karvawan merasa tertarik pada perusahaan yang memberikan
kompensasi vang baik.

d. Mudah dalam pelaksanaan dan administrasi maupun aspek hukumnva,

e, Memiliki keungguilan lebih dari pesatng / competiior,

Kompensasi yang lebib tinggi diberikan sebuah perusahaan dibanding
perusabaan lain merupakan magnit dengan dava tarik tinggi bagi
pencarl kerja. Sistem penggajian vang kompetitil dapat dilakukan
dengan cara perusahaan mengadakan survel penggajian {(salary sreey)
chi pasaran tenaga kerja secara berkala,

2.2 TUJUAN KOMPENSASI

Tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) adalah sebagai ikatan kerja
sama, kepuasan kerja, pengadaan elektit, motivasi, stabilitas karyawan,
disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah. Tujuan manajemen
kompensasi adalabh untuk membantu organisasi mencapai keber hasilan
strategis sambil memastikan keadilan imternal (efermal spuiy) dan keadilan
eksternal (extermal egrety). Keadilan internal memastikan bahwa jabatan vang
lebih menantang atau orang yvang mempunyai koalifikasi lebih baik dalam
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organisasi dibayar lebih lnggi. Sedangkan keadilan eksternal menjamin
bahwa pekerjaan mendapatkan kompensasi secara adil dalam perbandingan
dengan pekerjaan vang sama di pasar lenaga kerja.

Azas penting vang mendasari pemberian kompensasi adalah:

da.

Asas achl

Besarnva kompensasi vang dibayar kepada setiap karvawan harus
disesuaikan dengan prestasi kesja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan,
tanggung jawab, jabatan pekerjaan, dan memenuhi persyaratan internal
konsistensi.

Dengan asas adil maka akan tercipla suasana kerja vang baik, semangal
kerja, disiplin, lovalitas, dan stabilisasi karyawan akan lebih baik.

Asas lavak dan wajar

Eompensasi vang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya
pada tingkat normative vang ideal. Tolak vkur layak adalah relative
penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas batas upah minimal
pemerintah dan internal konsistensi vang berlaku,

Sedangkan tujuan manajemen kompensasii menurul Werther and

Dlovis it Wibowo (2007) adalah:

Memperoleh personil berkualitas.

Kompensasi perlu ditetapkan cukup linggi untuk menark pelamar,
Tingkat pembavaran harus langgap lerhadap  permintsan  dan
penawaran enaga kerja i pasar kera karena harus bersaing untuk
mendapatkan tenaga kerja.

Mempertahankan karvawan vang ada.

Pekerja dapat keluar jika kompensasi tidak kompetitif dibanding
perusahaan lain, akibatnya lingkat perputaran lenaga kerja (lubour furm
orer ) inggi. Dengan demikian perlu dipertimbangkan mana vang lebih
baik dan menguntungkan antara meningkatkan kompensasi denEun
mencari pekerja baru dengan konsekuensi harus melatih kembali
prkerja baru.

Memastikan keadilan

Manajemen kompensasi berusaha keras menjaga keadilan internal
dan eksternal. Keadilan intermal memerlukan bahwa pembayaran
dihubungkan dengan nilai  relatit pokerjaan  sehingga  pekerja
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mendapatkan pembayaran yang sama. Keadilan eksternal berarti
membayar pekerja sebesar apa vang diterima pekerja vang setingkat
di perusahaan lain. Untuk itu setiap jabatan harus memililki bobot/
nilai jabatan menurut suatu aturan tertentu dan diantara jabatan vang
satu dengan vang lainnyva dapat dibandinglkan bobot/ nilai jabatannya.
Sehubungan dengan hal ini maka perusahaan haros memiliki suatu
sistem evaluasi jabatan, dimana setiap jabatan harus memiliki varaian
jabatan yang baik agar dapat dievaluasi dengan sistem yang ada. Hasil
bobot/ nilai jabatan yang diperoleh, dipergunakan untuk menentukan
tingkat gaji dari jabatan-jabatan vang ada.

Menghargai perilaku vang dinginkan.

Pembayaran harus memperkuat perilaku vang diinginkan dan bertindak
sebagal insentil untuk perilaku i masa depan. Bencana kompensasi
vang clekiiff menghargal kinerja, lovalitas, keahlian dan tangpung
jawah.

Mengawasi bava,

Sistem kompensasi yang rasional membantu organisasi memelihara dan
mempertabankan pekerja pada blava vang wajar. Tanpa manajemen
kompensasi vang efektif pekerja dapat dibavar terlalu tinggi atau terlalu
rendah.

Mematuhi peraturan,

Sistem upah dan gaji vang baik mempertimbangkan perraburan
pemerintah dan memastikan pemenuhan kebutuhan pekerja.
Memfasilitasi saling pengertian; Sislem manajamen kompensasi
harus mudah dipahami oleh manajer dan pekerja. Dengan demikian,
harus bersitat terbuka sehingga akan terjalin saling pengertian dan
menghindari kesalahan persepsi,

Pendapat lain tentang tujuan pemberian kompensasi adalab pendapat

Hasibuan (2005), vaitu sebagai berikut:

a,

Menciptakan ikatan kerja sama.

Dengan adanyva kompensasi, akan terjalin ikatan kerja sama formal
antara peigusaha dengan para karvawan, Seorang pengusaha wajib
membavar kompensasi vang sesual dengan perjanjian vang sudah
disepakat, sedangkan kewajiban karvawan adalah melakukan tugas-
tugas dengan sebaik- baiknya.
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b. Menciptakan kepuasan kerja karyawan.
Dengan balas jasa atau kompensasi, para karvawan dapat mencukupi
kebutuhan-kebutuhan fisik, stalus sosial dan ego-rva sehingga
mendapatkan kepuasan kera dari jabatannya.

o Mencptakan efektivitas penvediaan karvawan,
Apabila program kompensasi ditetapkan dengan cukup besar, maka
lebih dimungkinkan merckrut karvawan vang memenuhi spesifilcasi
dan kualilas sesuai kebutuhan perusahaan,

d.  Meningkatkan motivasi karvawan,
Dengan kompensasi cubup besar vang diberikan perusahaan, seorang
manajer akan lebih mudah untuk memotivasi bawahannya.

e, Stabilitas ketersediaan karvawan.
Sebuah program kompensasi jika didasari oleh prinsip keadilan dan
kelavakan serta konsistensi vang kompetitif, maka stabilitas karvawan
lebih terjamin karena lingkat perputarannya (ferm-oer) relatil kel

.  Menciptakan disiplin di kalangan karvawan.
Disiplin karvawan semakin baik, jika pemberian balas jasa alau
kompensasi cukup memuaskan. Mereka akon menyadari serta mentaati
peraturan- peraturan vang berlaku.

g. Menekan intervensi serikat buruh.
Program kompensasi vang baik menckan pengaruh serikat buruh
sehingga intervensinya  bisa  dibindarkan, dan  karyawan  akan
konsentrasi pada pekerjaanya.

h. Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi dikembangkan sesuai dengan Undang-
Undang Perburuban yang berlaku, maka intervensi pemerintah bisa
chihindarkan,

Sedangkan mermural Handoko (2001: 156), tujuan dard pemberian

kompensasi adalah sebagai berikut:

. Mendapatkan sumberdava manusia vang berkualitas,

b.  Mempertabankan karvawan vang sudah ada sekarang,

«.  Terjaminnya keadilan bagi karvawan dan organisasi/ perusahaan.

d. Menghargai perilaku vang diinginkan dan vang, dihasilkan.
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Mengendalikan biaya-biaya.
Terpenuhinya peraturan-peraturan legal.
Pendapal lain dari Randall dan Susan (1996:87-88) mwngemukakan

bahwa tijuan dari kompensasi vaitu:

o R S

Menarik pelamar kerja vang potensial.
Mempertahankan karyawan vang baik.
Merath keungpulan kampetitif,

Meningkatkan produlktivitas,

Melakukan pembayaran sesuai aturan hukum.
Memudahkan sasaran strategis.
Mengkokohkan dan menentukan strukbural.

2.3 MANFAAT KOMPENSASI

Sebagai Transaksi Ekonomi,

Dengan adanya kempersasi vang baik, organisasi atau perusahaan akan
memproduksi yang lebih banyak dengan kualitas lebih baik, Sedangkan
karyawan terpenuhi kebutuhannya dengan mendapatkan pendapatan,
Sebagal Transaksi Psikologi.

Sebuah pekerjaan merupakan pambaran kontrak psikologi  antara
karvawan dengan organisasi vang mana setiap indiviu menukarkan
beberapa keterampilan vang dibubublkan organtsasi untuk bayaran dan
sumber kepuasan lainnya,

Sebagai Transaksi Sosial,

Eompensasi sebagai transaksi sosial adalah karena kumpulan orang dan
pekerjaan merupakan sesuatu yang penting dalam hubungan antara
individu dan organisasi.

Sebagai Transaksi Politik.

Sebagai transaksi politik, berkaitan dengan penggunaan kekuatan dan
pengaruh.

Sebagai Transaksi Fhika,

Menggambarkan  transaksi etis  dalam  istilah  kompensasi  vang
berkeadilan untuk orang dan pekerjaan.
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2.4 MACAM DAN JENIS KOMPENSASI

141 Ditinjau dari cara pemberian kompensasi.

[Hlihat dari cara pemberiannya, kompensasi finansial dibagi menjadi
kompensasi langsung dan kompensasi idak langsung,

a. Kompensasi linansial langsung berupa gaji dan upah (bayaran pokok),
bavaran prestasi, bavaran insentif (bonus, komisi, pembagion laba/
keuntungan dan opsi saham) dan bavaran tertanggub (program
tabungan dan anuitas pembelian saham).

b. Kompensasi (inansial tidak langsung dapat berupa berupa program

profeksi (asuransi kesehalan, asuransi jiwa, asuransi lenaga kerja), upah
di luar jam kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan, dan cuti hamil) dan
segala (asilitas seperti kendaraan, ruang kantor, tempat parkir
Pemberian kompensasi finansial dapat terjadi tanpa ada kaitannya
dengan prestasi, seperti upah dan gaji. Upah adalah  kompensasi
dalam bentuk uang dil‘layaﬂ:an atas waktu vang telah dipergunakan,
sedangkan gaji adalah kompensasi dalam bentuk vang vang dibavarkan
atas pelepasan langgungjawab atas pekerjaan. Istilah upah biasanva
dipergunakan untuk memberikan kompensasi kepada tenaga kerja
vang, kurang terampil, sedangkan gaji dipergunakan untuk memberikan
kompensasi kepada tenaga terampil.
Kompensasi dapat pula diberikan dalam bentuk insentif, yvang me
rupakan kontra prestasi i loar upah aton gaji, dan mempunvai ho-
bungan dengan prestasi sehingga dinamakan sebagai pay for perfor-
muticy atau pembavaran atas prestasi. Sedangkan bentuk kompensasi
lain berupa tunjangan umumnya tdak dikaitkan dengan prestasi kerja,
Tunfangan lebih banyak dikaitkan kepada pemberian kescfahteraan dan
penciptaan kondisi kerja sehingga pekerja lebih merasa nyaman dan
moerasa mendapat perhation atiasan.

¢  Rompensasi Non Fipansial, vaitu jenis kompensasi dalam  bentuk
pekerjaan( lugas vang menarik, lantangan, langgung jawab, pencapalan)
Lingkungan kerja (kebijakan vang sehal, supervisi vang kompenten,
lingkungan kerja yang nyaman),
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24.2 Ditinjau dari sifat fisiknya

Jenis-jenis kompensasi berdasar sifal fsiknya, terdir atas:
a.  Imbalan Ekstninsik.

a) Imbalan ekstrinsik yang berbentuk vang, antara lain ;

(1). Gaji
(2). Upah.
(3). Honor,
(4). Borus,
(3} Komisi,
(6). Insentif.
b} Imbalan ekstrinsik yang bentuknya sebagai benefil atan tunjangan
pelengkap,
Contoh :
(1) Uang Cuti,
(2). Uang Makan.
(3). Uang Transporiasi atau antar jempul.
(4). Asuransi.
(3). Jamsostok.
(6). Uang pensiun,
(7). Rekreasi.
(8). Beasiswa.
b, Imbalan Intrinsik.

Imbalan dalam bentuk instrinsik vang bidak berbentuk fisik dan hanya
dapat dirasakan berupa kelangsungan pekerjaan, tanggungjawab, tantangan,
otomomi, jenjang karir vang jelas, kondisi lingkungan kerjo, pekerjaan vang
menarik dan lain-lain.

Gaji adalah balas jasa vang dibavarkan secara periodik kepada
karyawan telap serta mempunyal jaminan vang pastl, diberikan kepada
pegawal alas jasa pelayanannya vang diberikan secara bulanan.

Upah adalah balas jasa vang dibavarkan kepada pekerja harian dengan
berpendoman atas perfanjian vang, disepakali membayvamya, bisa juga
dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari, atau per setengah hari.
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Beriefil dan service adalah kompensasi tambahan (finansial atau non
finansial) vang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap
semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahleraan mereka,
sepoert tunjangan hari rava, sang pensiun, pakaian dinas kafetaria, nushola,
olahraga dan darmaw isata.

Irsentil kera adalah suatu penghargaan dalam bentuk vang vang
diberikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka
bekerja dengan motivast tnggl dan berprestasi dalam mencapal tujuan-
lujuan organisasi, Abl Sujak (1990) mengemukakan bahwa “Penghargaan
berupa insenlif alas dasar prestasi kerja vang Hngpl merupakan rasa
pengakuan dari pibak organisast terhadap prestasi karvawan dan kontribusi
kepada orpanisasi”. Guna lebih mendorong, produktivites kera vang lebih
linggi, banvak organisasi yang menganul sistem intensil sebagai bagian dari
sistem imbalan yvang berlaku bagi para karyawan organisasi.

Sondang . Siagian (2005:268-273) mengemukakan bahwa vang
termasuk insentil adalah :

a Precework
Salah satu teknik vang lumrah digunakan untuk mendorong para
karvawan meningkatkan produktivitas kerjanya adalah dengan jalan
memberikan insentif finansial berdasarkan jumlah hasil pekerjaan
karvawan vang dinvatakan dalam unit produlksi.

b, Bonus,
Insentif dalam bentuk bonus diberikan pada karvawan vang mampu
bekerja sedemikian rupa schingga tingkal produksi yang baku
terlampaui, Melampaui tingkat produksi itu dapat dalam salah satu dari
tiga bentuk, Pertama berdasarkan jumlah unit produksi yang dibasilkan
cdlalam satu kurun wakhu tertentu. Kedua apabila terjadi penghematan
waktu. Ketiga bonus vang diberikan berdasarkan perhitungan progresit,

€. Komist.
Sistem insentif lain yang lumrah ditetapkan adalah pemberian komist.
Pada dasarmva ada dua bentuk sistem inl. Pertama, para karyawan
memperoleh gaji pokok, letapt penghasilannya dapal bertambah dengan
bonus vang diterimanya karena keberhasilan melaksanakan tugas.
Kedhi, karvawan memperoleh penghasilan semata-mata berupa komisd,
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Cara kedua ini paling sering ditetapkan bagi tenaga-tenaga penjualan di
perusahaan-perusahaan tertentu seperti penjualan kendaraan bermotor.
Eurva "Kematangan™.

Dalam organtsasi vang mempekerakan tenaga teknikal dan protesional
itmiah, sering terjadi bahwa para karvawan - terutama yang merupakan
“pekerjaotak” - tidak bergairah untuk menduduki jabatan administratif
atau manajerial. Mereka ada kalanva lebih semang lerus menekund
bicdang profesinva.

2.5. BASIS YANG MENDASARI KOMPENSASI

Menurut Hasibuan (2011: 124) basis yvang mendasari pemberian

kompensasi pada umomnya adalah sebagai beriloat:

Basis Wakiu

Dalam basis waktu, besarmya kompensasi (gaji dan upah) ditetapkan
berdasarkan standar waktu sepert jam, minggu, bulan. Kelebihan
sistemn waktu adalah administrasi upah menjadi modah dan besarnya
kompensasi vang akan dibayarkan tetap. Kdemahannva adalah
karvawan vang malas pun mendapatkan kompensasi vang, sama besar
dengan karyawan yang rajin.

Basis Hasil (Output)

Dalam basis hasil kompensasi vang dibayvar selalu berdasarkan pada
banvaknya hasil vang diselesaikan bukan pada lamanva wakiu
pengerjaan. Sistem ini tidak bisa diterapkan pada karvawan tetap
(sistem wakiu) dan jenis pekerjaan vang tdak memiliki standar fisik
seperti bagl karvawan dan administrasi.

Kelebihan sistem ini dapal memberikan kesempatan untuk karyawan
vang bekerja sungub-sungguh serta berprestasi baik akan mendapatkan
balas jasa vang lebih hesar.

Hasis Horongan.

Basis borongan merupakan suatu cara memberikan upah dengan
menetapkan besarnva jasa berdasarkan atas volume pekerjaan dan
lama pengerfaannya. Penelapan besarnva kompensasi berdasarkan
sistemn borongan yang cukup rumit lama mengerjakannya, serta banyak
alat vang dipakai untuk menvelesaikannya. [Dalam basis borongan
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pekerjaan bisa mendapatkan kompensasi besar atau kedil tergantung
atas kecermatan kalkulasi mereka.

Basis Upah Fremi.

Dalam ststem upah premi jalah disediakan upah tambahan atau premi
bagi karyvawan vang mampu bekerja lebih baik.

Rasis Upah Indeks,

Dalam sistem upah indeks falah upab vang dibayarkan berdasarkan
indeks blava hidup. Hal tersebul berartd nalk turunnya indeks biaya
hidup akan turul dalam menentukan besarnya upah vang diterima oleh
pekerja.

Basis Upah Skala.

Sistem skala adalah upab vang dibayar berdasarkan skala penjualan.
Hal tersebut berarti terdapat hubungan vang berbamding hurus antara
jumlah penjualan dengan upah yang dibavarkan. Jika jumlah penjualan
meningkat maka upah yang dibavarkan akan meningkat pula, dan
apabila penjualan turun maka upah yang dibayarkan juga akan menjadi
EVETITLIN,

Basis Bonus.

Dalam sistemn bonus ialah suatu vsaha untuk meperbaiki kelemahan
dalam cara pembayaran upah. Bonus merupakan pembayaran tambahan
di luar upah atau gaji vang bertujuan untuk merangsang atau memberi
immentif agar karvawan dapal menjalankan tugas dengan baik dan
bertanggung jawab.

Basis Mitra Usaha.

Pembayaran upah dalam sistemn mitra usaha ini sebagian diberikan
pekerja secara perorangan, melainkan pada organisasi pekerja di
perusahann tersebut.

2.6 METODE PENETAPAN NILAI KOMPENSASI

Pelaksanaan kompensast mem punyal metode kompensasi vang dibagi

menjadi dua, vailu:

d.

Metode Tunggal
Metode tunggal adalah suatu metode yang menetapkan gaji pokok
hanya berdasarkan atas ijazah terakhir dari pl-m.‘hd:l:an formal yang
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dimiliki karvawan. Berdasarkan ini, tingkat gaji pokok dan golongan
seseorang ditetapkan atas fjasah vang dijadikan standarnya.
b, Metode Jamak

Metode jamak adalah suatu metode yang dalam menetapkan gaji pokok
berdasarkan atas beberapa pertimbangan sepert fjasah, sitat pekergaan,
pendidikan informal, bahkan hubungan keluarga ikut menentukan
gajl pokok seseorang. Jadi standar gaji pokok vang pasti tidak ada. ind
terdapal pada perusahaan-perusahaan swasta vang di dalamnya masih
sering erdapal diskriminasi.

Besarnya kompensasi harus ditetapkan berdasarkan analisis pekerjaan,
posisi jabatan, konsistenst internal, serta berpedoman kepada keadilan dan
undang-undang perburuhan. Dengan kebijaksanaan ini diharapkan akan
terbina kerjasama yang serasi dan memberikan kepuasan kepada seoua
pihak.

4 lain pihak, Randall dan Susan (1996:107-112) mengemukakan
bahwa ada berbagai metode vang digunakan untuk mengevaluasi jabatan
tradisional diantaranya:

a.  Metode peringkat ( rarikin g).
Salah satu pendekatan ranking mengandalkan nilai pasar masing-masing
jabatan. Kemungkinan lain, jabatan dapat ditentukan peringkatnya
berdasarkan variabel-variabel, seperti: tingkat kesulitan, kepentingan
bagi keberhasilan organisasi, dan keterampilan vang dibutuhkan,

b.  Metode klasifikasi jabatan.
Metode klasifikasi jabatan midp dengan metode rangking, kecuali
bahwa kelas atau tingkal disusun terlebih dahulu dan diuraikan
pekerjaan, selanjutnya dikelompokan menurut kelas atau ingkatan
tersebul, Kelebihan khusus dari metode ini adalah metode tersebut
clapat diterapkan pada jumlah besar dan berancka ragam jabatan.

o.  Motode perbandingan faktor,
Pendekatan ini menggunakan faktor-laktor vang biasa dikompensasi,
alau atribul jabatan, untuk mengevaluasi nilai relatdf jabatan yang ada
i dalam organisasi. Meskipun organdsasi yang berbeda mempunyvai
pilihan  berbeda,  faktor-fakbe  yvang bisa dikompensasi  harus
berhubungan dengan pekerjaan dan dapat diterima semua pihak vang

berkepentingan,
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d.  Metode rating angka.

27

Metode ini terdiri dari pemberian nilai angka untuk fakior-faktor vang
bisa dilkempensasi dan ditentukan sebelumnya, kemudian dijumlahkan
sampai muncul nilad keselurahan suatu jabatan. Faktor-faktor yang, bisa
dikompensasi mungkin diadaptasi dari rencana evaluasi angka vang
sudah ada, atau mungkin dirancang untuk merefleksikan nilai-nilai
unik suatu organisasi. Tanpa memandang bagaimana nilai-nilai it
muncul, fktor-faktor tersebul harus diberd bobat seulngda'l.gpn tingkat
kepentingannya.

Metode Hay guide chart-profile.

Secara operasional, sistem Hay mengandalkan tiga fakior utama
vang bisa dikompensasi: pemecahan masalah, kecakapan teknik, dan
perlanggung jawaban, Nilal angka ditentukan untuk tap jabatan,
dengan menggunakan Hga faklor tersebutl dan sub-sub fakionmya.
Keungpulan ulama sistem ini adalah babwa perusahaan dan kavawan
bisa menerima dan digunakan secara Tuas.

FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KEBIJAKAN
KOMPENSASI

Mangkunegara { 2002:84-85) mengemukakan bahwa faktor-faktor vang

mempengaruhi kebijakan kompensasi adalabh ;

b.

Permintaan Dan Penawaran.

Dalam prakteknya, hukum permintaan dan penawaran menghasilkan
upah vang ada. Apabila ada sesuatu yang mengakibatkan peningkatan
permintaan  pengusaha  terhadap  karvawan maka akan  tlerjadi
kecenderungan peningkatan kompensasi dan sebaliknyva.
Serikal-Serikat Buruh.

Meningkatkan serikat buruh sebagian dikarenakan kenvataan bahwa
pentingnyva para karyvawan belum mendapatikan perhatian yang sama
dengan vang diberikan kepada komponen lain dari perusahaan
Kemampuan Untuk Membayar

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan
pacda kemampuan perusahaan dalam membavar upah pegawai.
Artinya jangan sampai menentukan kebijakan kompensasi di luar batas
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mampu membayar maka akan ada kecenderungan untuk menawarkan
harga yang lebih tinggi pada tenaga kerja secara keseluruhan
Produktivitas.

Menggunakan  wndeks  produktivites  yang  tersebar  luas  sebagad
pemecahan dalam kompensasi.

Biaya Hidup.

Penvesualan kompensasi dengan baya hidup bukan penvelesalan
fundamental untuk kompensasi yang wajar. Fandall dan Susan
(1996:125) mengemukakan bahwa, jﬂ:a organisasi ingin meminimalkan
tingzkat ketidak hadiran dan keluar-masuknva karvawan melalui sistem
kompensasi, mereka harus memastikan bahwa karvawan puas dengan
bavaran mereka. Dengan terpenuhinya kebutuban dasar karyawan
dan keluarganya, maka karvawan akan merasa aman. Terpenuhinya
kebutuhan dasar dan rasa aman karyowan akan memungkinkan
pegawal dapal bekerja dengan penuh motivasi untuk mencapal lujuan
perusahaan. Orang membandingkan tingkat bayaran dengan apa vang
mereka vakini semestinya mereka terima. Maka mercka puas jika
tingkat bayaran “vang semestinwa” sebanding dengan tingkat bayaran
aktual, atau tidak puas jika tingkat bavaran aktual lebih kel dari tingkat
semestinya,

Pemerintah.

Pemerintah menetapkan undang-undang standar perburuhan vang
menentukan gaji minimum dan hasil kerja standar untuk  semua
perusahaan. Peraturan  pemerintah  yang  berhubungan dengan
penentuan standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga
bahan baku, blava transportasi/angkutan, inflasi maupun devaluasi
sangal mempengarvhi  perusabaan  dalam  menentukan  kebijakan
kompensasi pegawai.

Wakiu pembavaran kompensasi.

Eompensasi haros dibayar tepat pada waktunya, jangan sampai terjaci
penundaan, supaya kepercayaan karvawan terhadap bhonafiditas
prerusahaan semakin besar, ketenangan, dan konsistensi kerja akan
lebih baik. Jika pembayaran kompensasi tidak tepat pada waktunya
akan mengakibatkan disiplin, moral, gairah, kerja karyawan menurun,
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bahkan turnover karyvawan semakin besar, Pengusaha harus memahami
bahwa balas jasa akan dipergunakan karvawan beserta keluarganya
untuk memenuhi  kebutuhan-kebutuhannyva,  dimana  Kebutuhan
itu tidak dapat ditunds, misalnya makan, Kebijaksanaan waktu
pembavaran kompensasi hendaknyva berpedoman dari pada menunda
lebih mempercopat dan menetapkan waktu vang paling tepat.

Contoh kasus Sistem Kompensasi
Bertarung Memberi Kompensasi Terbaik

Pertambangan - ter- o T
masuk  di  dalamnya minyak '
dan pas — adalah seklor vang
1131'3-.:[1.::1;; panas. Maklum, in-
dustri ini memiliki entry barrier
dan exit barrier vang tinpgi. Tak
mengherankan, tenaga kerjanya
pun bukan orang sembarangan,
Karena jumlahnva terbatas, aksi
bajak-membajak  pun  menjadi
lazim. Seperti diungkap Syamsurizal Munal, Direktur Business Share Ser-
vice PT Medoo E&P Indonesda {MET) mengonai STIM, © Kalau Kami tidak me-
manage-nya secara bafk-balk, bisa terjadi perang-perangan di antara sesama
{pemain industri peftambangan)”.

Yang dimaksud dengan pengelolaan yang balk di sind adalah
pemberian kompensasi — gaji plus tunjangan dan fasilitas — yang tinggi
kopada karvawan. Tekanan dan tuntutan pasar vang tinggi ini membual
perbodaan gaji di antara perusabaan sejenis tidak lerpaut terlalu jauh.
.‘ui!idﬂkn:r'a ha! ind tercermin dari sigtem penggajian yang, dilakukan MEIL PT
Aneka Tambang (Antam) dan T Bumi Resources (BE).

Ketiga perusahaan ini sama-sama member 14 kali gaji kepada
karvawannva. Bedanva, pada isi vang diberikan. Svamsurizal memering,
14 gai ito terdin dari 12 gaji bulanan, tunjangan hao rava dan vang cuti.
Adapun Svahrir [ka, Direktur Umum dan SDM Antam mengungkapkan,
4 kali gaji tersebul terdiri dari 12 kali gaji bulanan, THR dan tunjangan
perangsang produksi
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Besaran gaji di ketiga perusahaan itu terpaut tipis. Di Antam, level staf
bawah (golongan 5-9, pendidikan SMI' dan SMU), besaran gajinya Ep 2.5
5 juta/bulan (take home pay). Untuk karvawan entry level (lulusan baru),
gajinya Ep 45 juta/ bulan (take home pay).

Bagaimana dengan MEI? Menurut Syamsurizal, level stal {golongan
f, pendidikan diploma) gagi pokokaya Ep 2.5-3.5 juta/ bulan, Luhisan baru
(golongan 7), Bp 3,545 juta. Adapun level asisten hingga senior manajer
{golongan 8-13), Bp 30-4-an jula,

Syahrir mengungkapkan, model penggajian di Antam sebenarnya
mengikuti model pegawai negeri sipil, seperti adanya istilah pensiun.
Mamun dalam implementasi dan besarannya, Antam memiliki cara dan
sistem sendiri, vang merujuk pada dua acuan: benchmarking (ke perusahaan
lain) dan kemampuan internal perusahaan, “Dibanding perusahaan
pertambangan lain, sebenarnva untuk besaran gaji, kami vang terbaik”,
Syahrir mengklaim.

Yang jelas, dengan rencana lebih merangsang; produktivitas karvawan,
mulai tahun ini manajemen Antam akan memberi gaji dan tunjangan yvang
berbasis kinerja, baik unit bisnis maupun perorangan, yang disebut Sistem
Manajemen Unit Kerja. "Mantinya besaran gaji karyawan akan ditentukan
performance masing-masing, ujar Syahrir.

Perbedaan juga terlibat dalam bal tunjangan dan bonus, Di MEL
dikenal bonus tahunan. D8 Antam, ada tunjangan kinera ahunan (TET).
Besarannya sangal tergantung pada produksi perusahaan per tahun,
Misaliya paca 2005, semua karyawan MED mendapal bonus tahunan 2.5 kali
gajl, vang lak dibertkan secara langsung, lapd dua kall, Tujuannva, mengatur
arus kas perusahaan dan kebutuhan karyawan.

i Antam, TET vang diberikan pada 2005 lergolong tinggi, 5-7 kali
gaji. Yang jelas, setiap tahun kenaikan gaji sebesar 5%. Bandingkan dengan
MEI dan BE vang memberikan kenaikan gaji 6%- 10% per tahun. Pada 2005,
Antam melakukan revisi: kenaikan gaji sebesar 40%-50%. Alasannya, sejak
20, gaji karvawan tidak naik. Sekadar diketahui, perbandingan fixed
salary dan variable salary di Antam adalah 75%: 25%.

Bivara lentang tunjangan, ME] memiliki variabel vang lebih beragam.
Perusahaan milik Arifin Panigoro ini memberikan mulai dari tunjangan
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kesehatan, rest & recreational, sampai penghargaan alas pengabdian yang
biasanya diberikan pada akhir masa kerja karvawan, vang besarnya 30 kali
gaji pokok, Tak hamyva itu, untuk momen-momen tertentu yang bersifal
accidental, manajemen MEI masih memberi tunjangan tambahan. Sebagai
contoh, pada saat kenaikan harga BBM lalu, level staf vang gajinva o
bawah Ep 7 juta, diberi tunjangan satu kali gaji. Untuk level manajer senior
dan direksi, fasilitas vang diberikan lebih beragam, antara lain tunjangan
kepemilikan mobil, telepon hingga vang klub sosial,

[ luar tunfangan i atas, karvawan MEI juga mendapatkan team
reward. Svaratnva: berhasil menvelessitkan pekerjaan vang menjanjikan,
seperti menemukan cadangan minyak bara di suatu tempat. Namun, leam
reward ind bersifat non-cash. Contohnya, pelesiran ke luar negeri.

Bandingkan dengan BR. Edi Sobari, Direktur Kevangan perusahaan
ini mengatakan, Grup BE memiliki beragam tunjangan, seperti kesehatan,
persiun dan kendaraan. Namun, untuk level menengah-atas (mulai
supervisor) ada lasilitas tambahan vang mencakup fasilitas ramah, biayva
hiburan dan biava pulang kampung {setahun dua kali) unluk para ekspatl.
Sebagai catatan, gaji buat ekspat dalam USS.

Soal bonus, Edi berujar, besarannyva tak bisa ditentukan karena sangat
lergantung, pada pencapaian produksd. Yang pasti, bome ini setara take
home pay yvang diterima karvawan setiap bulan. Jika hasil produksi bagus,
bonus vang diterima bisa 2-3 kalinya.

Lalu, bagaimana gaji direksi? “Sebenarnva, perbedaan gaji antara
direksi dan level di bawahnyva tidak terlalu jauh, paling separuhnya®, ujar
Kuridadi Atmosasmilo, Direkiur Kevangan Antam, Dijelaskannva, sebagai
perusahaan milik publik, gaji para direksi lelah ditetapkan dalam RUPS.
Varian pendapatannva melipuli gajl, tantiem plus lunjangan. Adapun gajl
{take home pav) vang diterima diral Ep 53060 juta/bulan. Sebutlah, gaji
pokok Dirut Antam, Dedi Aditya Sumanagara, sebesar Ep 47 juta/bulan.
Gaji para direktur, 90% dari gaji dirut. Adapun untuk level di bawahnya,
dari asisten hingga manajer senior, berkisar Ep 18-21 juta/ bulan.

4 BE, Edi menjelaskan, gaji level direksi di atas Bp 100 juta/bulan.
Sementara di MEL menurut Syamsurizal, 1% dalam industri ini ada pakem,



36 Pengembumgen Surnber Dy N misss

selisth gaji antara stal dan direksi harus rasional. Perbedaan besarannya
tidak lebih dari 20 kali”.

Pemberian gaji inggl di sektor pertambangan punya dasar alasan vang
refatif sama. Balk MEL BE maupun Antam mengakul, fakior keterbatasan
SDM dan persaingan yvang ketat menyelabkan perusahaan membuat skema
g vang kompetitif. “Tidak boleh terlalu rendah atou sebaliknva, Sebab,
ketentuan mengenal besaran gajl ind juga harus disetujul BP Migas™, ujar
Syamsurizal.

M. Susbondo, Manajer Senior SDM MEL menambahkan bahwa gaji
besar vang diterima karvawan perusahaan pertambangan harus disikapi
dengan melibat tujuan pemberian gaji. Yakni, mempertahankan orang-
orang yvang sanggup memberi kontribusi besar kepada perusahaan.

Senada dengan Syamsurizal dan Susbondo, Kumiadi berpandangan,
bnggrinya gaji karvawan sektor inid karena rsiko kerja vang dihadapi lebih
berit, tinggal di lokasi terpencil, dan terutama tenaga kerja ahli di bidang ini
masih langka. Sementara menurat Fdi, gaji tinggi mendatangkan rasa betah.
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PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

3.1 PENDAHULUAN

umber dava manusia merupakan elemen alama organdsasi di-
Shmdingkun dengan elemen lain sepert modal, teknologt, dan vang

sebab manusia itu sendiri yang mengendalikan vang lain. Membi-
carakan sumber dava manusia tidak terlepas dar keglatan-kegiatan atau
proses manajfemen lalnnya seperli strategl perencanaan, pengembangan
manajemen dan pengembangan organisasi. Kelerkaitan antara aspek-aspek
manajemen ilu sangal erat sekali sehingga sulit bagi kita untuk menghindari
dari pembicaraan secara terpisah satu dengan lainnya.

Pengelolaan sumber dava manusia tidak hanva terpusat pada
kegiatan seleksi, penempatan, pengupahan, pelatihan, transfer, promosi
serta berbagai tindakan lainmwva, vang fokusnva adalah pada kepentingan
organisasi kerja. Tugas utama dari pengelolaan sumber day a seringkali hanva
mengusahakan agar personil dapal bekerja secara efektif. Dalam artian yvang
luas pengembangan sumber dava manusia terutama meliputi pendidikan
dan pelatihan, peningkatan kesehatan manusiawi, vang menyvegarkan
dalam organisasi, dan pertemuan ilmiah seperti seminar, simposium perlo
untuk ditingkatkan.

Ciri vang konkrit dari program pendidikan dan pelatihan dalam
peringkatan mutu unjuk  kevja  personil selala  berkembang, karena
kebutuhan organisasi kera dan masyarakat selalu berubah. Kekuatan
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potensial yang dapat menimbulkan perubahan adalah vang saling berkaitan.
Pelatihan dan pengembangan SDM menjadi suatu keniscayaan  bagi
organisasi, karena penempatan karyawan secara langsung dalam pekerjaan
tidak menjamin mereka akan berhasil. Karvawan baru sering merasa tidak
pasti tentang peranan dan anggung jawab mereka, Permintaan pekerjaan
dan kapasitas karvawan hanmslah seimbang melahui program ariemitasi dan
pelatihan. Keduanva sangat dibutubkan. Sekali para karvawan telah dilatih
dan telah merguasai pnke:jaa:myn. mereka membutuhkan pengembangian
lebih jauh untuk menyviapkan tanggung jawab mereka di masa depan. Ada
kecenderungan vang terus terjadi, vaitu semakin beragamnyva karyvawan
dengan organisasi vang lebih datar, dan persaingan glohal vang meningkat,
upava pelatiban dan pengembangan dapat menyebabkan karyawan mampu
mengembangankan tugas kewajiban dan langgung jawabnva vang lebih
besar.

M tengah-tengah berbagai sumber kekuatanatau berbagai jenis potensi
untuk program yang mengandung potenst untuk mendmbulkan perubahan
organisasi, maka hal penting vang bersumber dar peraturan dan program
pendidikan dan pelatihan vang mampu berperan sebagai “pemicn” dalam
perubahan organisasi atau pencapaian tujuan vang telab ditetaplan.

Peningkatan kualitas, efektivitas dan efesiensi tidak hanyva tergantung
pada teknologi mesin-mesin modern, modal vang cukup dan adanya bahan
baku yang bermutu saja. Mamun semua faktor tersebut tidak akan terjadi
apa-apa tanpa adanva dukungan dar sumber dava manusia vang baik
dan bisa mengembangkan kemampuan dan keahlian mereka, serta dapat
menunjukkannya dalam peninglatan gratik produktivitas kerja.

Menguraikan sumber dava manusia, tidak lepas dari manajemen
sumber dayva manusia flu sendiri. Manajemen sumber dayva manusia
merupakan aktivitas-aktivitas atan kegiatan-kegiatan vang dilaksanakan
agar sumber dava manusia di dalam suatu erganisasi dapat digunakan
untuk mencapai tujuan. Salah satu hal vang kongkrit untuk mendorong
peningkatan produktivitas sumber dava manusia adalah pendidikan dan
pelatihan agar mampu mengemban tugas dan pekerjaan dengan sebaik
mungkin,
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Pekerjaan yvang dilakukan dengan tingkat pendidikan dan pelatihan
vang sesuai dengan isi kerja, akan mendorong kemajuan setiap usaha vang
pada gilirannya akan juga meningkatkan pendapatan, baik pendapatan
perorangan, kelompok maupun pendapatan nasional. Dengan program
pelatihan vang efektif dan efisien, maka kemampuoan vang diperoleh melalui
pendidikan formal dan pendidikan non tormal vang dimiliki karvawan akan
turut meningkatkan kemampuan dan penguasaan akan pekerjaannya vang
pada akhimya berdampak pada produktivitas kevja yang baik.

3.2 PENGERTIAN DAN DEFINISI PENDIDIKAN & PELATIHAN

321. Pengerlian Pendidikan

Pendidikan adalah usaha sistematik vang disengajakan, yang dibuat
oleh sesuatu masvarakal untuk menvampaikon pengetahuan, nilai, sikap
dan kemahiran kepada ahlinya; usaha memperkembang kan potensi individu
dan perubaban vang berlaku dalam diri manusia.

Zais | 1986:317) dalam hitp:/ / www scribd.com/ doc/ 55461188/ Maka-
lah-Pendidikan-Dan-Pelatihan-Diklat, mengemukakan bahwa pendidikan
sehagal proses memperluas kepedulian dan keberadaan sesorang menjacdi

dirinva semdiri atan proses mendefinisikan keberadaan diri sendiri i

engah-tengah lingkungannya.

Dari uradan tenlang pengertian pendidikan di atas, dapat dilarik
kesimpulan sebagai berikut:

a. Pendidikan adalah suatu kegiatan atau wsaha manusia untuk
mentngkatkan kepribadiannya dengan jalan membina pada potensi
pribadinva vang berupa rohand (cipta, rasa, dan karsa} serta jasman
(panca indra dan keterampilan).

b, Pendidikan di dalam suatu proses perubahan perilaku memgu kepada
kedewasaan dan penyempurnaan kehidupan manusia,

. Pendidikan adalah svalu proses pengembangan kemampuan atau
perilaku ke arah vang diinginkan,

d. Pendidikan merupakan hasil atau  prestasi vang  dicapad  oleh
perkembangan manusia, dan asaha lembaga-lembaga tersebut dalam
mencapal ujuan.
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3.22 Pengertian Pelatihan

Nadler dan Wiggs (2010) dalam http:// zakarijastaff. ummacid/

files/2010/12/ Pendidikan-Dan-PelatihanLpdf - mendefinisikan  bahwa
pelatiban (fraining) sebagai leknik-teknik vang memusatkan pada belajar

tentang empat ketrampilan-ketrampilan, pengetabuan dan sikap-sikap vang
dibutuhkan untuk memula suatu pekerjaan atau tugas-lugas atau untuk
meningkatkan kemampuan dalam melakukan suatu pekerjaan atau tugas,

Pavaman Simanjuntak (205} mendefinisikan pelatihan merupakan
bagian dari investasi SDM (fmmran  frovstend) antuk meningkatkan
kemampuan dan  keterampilan  kerja schingga meningkatkan  kinerja
pegawai. Pelatihan biasanyva dilakukan dengan kurikulum yang disesuaikan
dengan kebuluhan jabatan, diberikan dalam wakiu yang relatil pendek,
untuk membekali seseorang dengan keterampilan kerja.

Menurul beberapa pendapat di atas, maka dapal disimpulkan baliwa
pelatihan merupakan suatu kegiatan dalam maksud untuk memperbaiki dan
mengembangkan sikap, Hngkah laku, keterampilan, dan pengetabuan dard
para pegawal sesuai dengan kelnginan dari suatu lembaga atau organisasi,

Menurut Hamulik yang chkuttp oleh I’*u}:uuhaw {MHI?I daI-um

latiban-1%klal, h.'rrﬁr*p sistem pendidikan dan pe'tat:han [nill:hl‘] &d-alah
upava untuk meningkatkan, mengembangkan, dan membentuk pegawai
melalui upaya pendidikan dan pelatihan baik berupa diklat berjenjang,
diklat kursos, diklat fungsional, dan diklat operasional vang banyak
diterapkan oleh suatu organisasi dalam rangka meningkatkan kemampuan
kerja karvawan dalam menghadapi aktivitasnya, vang diupavakan dapat
meningkatkan pelayanan masyarakat.

Menurut Svamsuddin vang dikutip oleh Pujirahaya (20068:18) diklat
adalah suatu proses dari pelaksanaan pendidikan dan pelatiban yang
dilaksanakan terus menerus bagi sualu organisasi agar karvawan vang
mengikuti diklat mampu mengembangkan karir dan aktivitas kerjanya
di dalam mengembangkan, memperbaiki  perilaku kerja karyawan,
mempersiapkan karvawan untuk mendudulki jabatan vang lebih romit
dan sulit, serta mempersiapkan enaga untuk mengembangkan aktivitas
kerjarya.
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Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
pendidikan dan latihan (diklat) merupakan proses sistematis untuk
meningkatkan, mengembangkan, dan membentuk pegawai dimana pegawai
mempelajari pengetabuan (knowledge), keterampilan (skll), kemampuan
{abilily) atau perilaku terhadap tujuan pribadi din organisasi sehingga
tercipta sumber dava manusia vang berkualitas.

Penggunaan istlah pendidikan dan pelatiban dalam suatu stitusi
dlau organisast blasanyva  disatukan menjadi diklat (pendidikan  dan
pelatihan), Unit vang menangani pendidikan dan pelatihan pegawai lazim
disebul PUSDIKLAT [Pusat Pendidikan dan Pelatiban).

Marihot Tua Elendi H (2002) latihan dan pengembangan dapat
didefinisikan sebagai usaha vang terencana dari organisasi untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai,
Selanjutiya Maribot menambahkan bahwa pelatihan dan pengembangan
merupakan dua konsep vang sama, vaitu untuk mening katkan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan, Tetapd, dilibat dari wjuannyva, smumnya
kedua konsep tersebut dapat dibedakan. Pelatihan lebih ditekankan pada
peningkatan kemampuan untuk malakukan pekerjaan yvang spesifik
pada ssat ini, dan pengembangan lebih ditekankan pada peningkatan
pengetahoan untuk melakukan pekerjaan pada masa vang akan datang,
vang dilakukan melalui pendekatan yvang terintegrasi dengan keglatan lain
untuk mengubah perilaku kerja.

Sjalri Mangkuprawira (2004) pelatihan bagl karvawan merupakan
schuah proses mengajarkan pengelahuan dan keahlian lertentu serta sikap
agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung
jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Sedangkan
pengembangan memiliki roang Eingkup lebih luas, Dapat berupa upaya
meningkatkan pengetahuan vang mungkin digunakan segera atau sering
untuk kepentingan di masa depan. Pengembangan sering dikategorikan
secara  cksplisit  dalam  pengembangan manajemen.  arganisasi, dan
pengembangan individu karvawan Penekanan lebih pokok adalah pada
pengembangan manajemen. Dengan katalain, fokusnya tidak pada pelkerjaan
kini dan mendatang, tetapi pada pemenuhan kebutuban organisasi janghka
panjany.
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Menurut Sondang P Siagian (2008), letak penting pengembangan
sumber daya manusia adalah pada kemampuan pegawai baru vang
digabung, dengan program pengenalan dan pelatihan terientu belum
sepenuhnya menjamin hilangnya kesenjangan antara kemampuan kerja dan
tuntutan tugas,

Werther dan Davis (1996:282) memjelaskan mengena Diklat dengan
membedakan antara Pelatihan (Traming) dan Pengembangan (Development)
scbagal bertlkul: *. .. tratiing helps employees do their current jobs, .. Development
helps the individhinl handle fiture responsiilittes ",

323 Perbedaan Pendidikan dan Pelatihan

Pemahaman terhadapistilah pendidikan dan pelatihan sering tumpang
tindih antar keduanva seringkall kabur, karena keduanva memiliki tujuan
vang sama yaitu lerjadinya perubahan perilaku ke arah vang lebih baik
sesual dengan vang diinginkan. Keduanyva berhubungan dengan belajar
dan perubahan pada diri manusia, letapd berbeda terutama dalam hal lujuan
khusus yang ingin dicapai.

Miner {(1992) menyebut bahwa pendidikan lebih terkait dengan
tujuan-tujuan yang bersifat individual dan tidak terkait langsung dengan
tujuan organisasi (walaupun hjuan-bujuan lersebul bisa saja tumpang
tindih), sedang pelatiban pada dasarnva berhubungan dengan peran khusus
individu dalam organisasi. Pelatiban ditujukan untuk membantu individu
agar berhasil menampilkan kinerjanyadalam suatu pekerjaan tertentu. Jadi,
pertumbuhan mereka dan berbagai peran yang akan mereka mainkan di
lingkungan sosial mereka menjadi titik awal dalam pendidikan, sedangkan
pelatihan brawal dari kebutuhan dalam suatu pekerjaan tertentu vang akan
dilakukan.

Lebih jauh Miner menjelaskan bahwa proses pelatihan lebib ditekan-
kan pada pembelajaran dan perubahan pada suatu hal vang secara khusus
dapal diterapkan pada suatu jabatan, melengkapi persyaratan jabatan vang
dibutishkan, dan efisien dalam hal waktu, blava dan sumber dava vang di-
gunakan,

Waexley danYukl {1976 282 mengemukakan : “tratrin g and developmmend
are ferms reffering to planned efforts designed facilitate the doqutsiton of relevan
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skills, hcepledge, and aitttudes by organizational members”, Dapal diaritkan
Pelatihan dan Pengembangan adalah kondisi vang tepat untuk berencana
upaya mendisain memudahkan acquisiton dari keterampilan relevan,
pengetabuan, dan sikap oleh anggota organisas:,

Selanjutnya Wesxdey dan Yukl menjelaskan pula : “decelopment focnsses
wiore on brproving the dectston waking and leoman relation skills of middle
and upper bevel mmagemnent, wiile (raiming tnvolves lower level employees ad
the presenlation of more factual ared narrow subject matter”. (pengembangan
difokuskan untuk meningkatkan hubungan pembuatan keputusan dan
keterampilan manuesda dard Hngkal tengah dan baglan alas manajemen,
sementara pelatihan melibatkan tingkat karvawan vang lebih rendah dan
perwakilan berdasarkan fakita dan pembahasan objek vang kedl).

Pendapat Wexley dan Yukl tersebut lebih memperjelas penggunaan
istilah pelatihan dan pengembangan, Mereka berpendapal bahwa pelatihan
dan pengembangan merupakan istilah-istilah yang berhubungan dengan
usaba-usaha berencana, vang diselenggarakan untuk mencapal penguasaan
skill, pengetahuan, dan sikap-sikap pegawai alau anggola organisasi.

Pengembangan lebih difokuskan pada peningkatan  kemampuan
dalam pengambilan keputusan dan memperluas hubungan manusia (fonan
relation) bagi manajemen bngkal atas dan manajemen Hngkat menengah
seclangkan pelatihan dimaksudkan untuk pegawai pada tingkat bawah
i pelaksana).

Istilah pelatiban ditujukan pada pegawai pelaksana untuk e
ningkatkan pengetahuan dan keterampilan teknis, sedangkan pengem-
bangan ditujukan pada pegawal Ungkal manajerfal untuk meningkatkan
kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan keputusan, dan
memperuas human relation.

Pengembangan manajemen merupakan swvatu  usaha untuk
meningkatkan kinerja mterial dengan menanamkan pengetahuan,
merubah sikap atau meningkatkan keahlian (Dessler, 300, Tujuan akhir
pengembangan manajemen adalah meningkatkan kinerja organisasi itu
senvliri cli masa yang akan datang.
Jadi, pendidikan lebih mengarah pada pengetahuan dan hal-hal yang
bersifat umum dan terkail dengan kehidupan pribadi secara luas, sedangkan
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pelatihan mengarah pada ketrampilan berperilaku secara khusus dan ada
ukuran benar atau salah.

Pendidikan lebih diarahkan untuk memecahkan knowledge problenes,
sedangkan pelatihan lebih pada sEll problews, dan keduanva digunakan
sevara bersama untuk memecahkan motivalion problems.

Menurut John Supribanto { 1988:86) pendidikan dan pelatihan adalah
suatu proses pembinaan pengertian dan pengetabuan terhadap kelompok
fakta, aturan serta metode vang lerorganisasikan dengan megutamakan
pembinaan, kejujuran dan ketrampilan.

Sondang P, Siagian (1983 180) memberikan pengertian  terhadap
kedua istilah it : Pendidikan adalah keseluruhan proses, leknik dan
metode mengajar dalam rangka mengalihkan sesuatu pengelahuan dari
seseorang kepada orang yang lain dengan standart vang telah ditetapkan
sebelumnya, Sedangkan pelatihan adalah juga proses belajar mengajar
dengan menggumakan teknik dan metode tertentu

Kemudian, Wijava (19710:73) juga mengemukakan pengertian vang
senada dengan diatas vaitu "Pendidikan dimaksudkan untuk membina
kemampuan alau mengembangkan kemampuan berpikic para pegawad,
meningkatkan kemampuan mengeluarkan gagasan-gagasan pada pegawal
sehingpa mereka dapal menunaikan ligas kewajiban dengan sebaik-
baikiya”, Wakti vang diperhukan untuk pendidikan bersifat lebih formal.,
Sedangkan latithan lebth mengembangkan ketrampilan teknis sehinga
pegawal dapat menjalankan pekerjaan dengan sebaik-baiknva. Latihan

berhubungan dengan pengajaran tugas pekerjaan dan waktunya lebih
singkal serta kurang lormal.

Perbiedaan keduwa istilah itu pada intinva mengarahkan bahwa
pelatihan  dimaksudkan untuk membantu  meningkatkan kemampuan
pegawai melaksanakan tugas sekarang, sedangkan pendidikan lebih
berorientasi pada peningkatan produktivitas kerja pegawai di masa depan.
Akan tetapi perbedaan itu tidak perbu ditonjolkan karena kedua pengertian
itu umumnya digunakan bersama-sama.

Dalam  konteks dunia kerja, secara tegas  membedakan antara
pendidikan dan pelatihan pada tabel berikut fini:
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Tabel 3.1 Perbedaan Pernudidikar dare Pelat thure.

Pendidikan

Pelatihan

Janghka wakin pelabsanasan relatif
panjang.

langka waktu pelaksanaan relatif
singkal.

Blateri bebih unum,

katen lebih Khusuas.

Proses memperaleh pengetahuan atan
informasi.

Proses mengembangkan kete rampilan

untuk suatu pekerjain atau tugas
bertenti,

Muotode pembelijaran konvensional,

Motode pembelajaran inkonvensional

pengetahuan vang dimiliki orang lain.

Menckankan pada mengetahui. Menekankan pada melakukan.
Pengemba kemy

mﬁe?urulﬂ‘n s A Pengembangin kemampuan khusus,
Manekankan pencapaion melalui Menekankan pencapaian pada tinghat
membandingkan dengan tingkat katerampilan tertentu vang bisa

dilakukan.,

Penekanan area kemampuan kognitif,
afektif,

Penekanan arca kemampuan
pei komotorik.

Menekankan pada cara pandang sistem
terbuba, bahwa ada banvak cara yang
bisa digunakan unfuk mencapai suatu

Menekankan pada cara pandang sistem
tertutup, bahwa ada cara kKhusus vang
bienar atau salah dalam menunjukkan

berhubungan secara langsung dengan
pekerjpan atau karir tertentu.

tujuan, berpikir keeatil dan kritis :
sangat dianjurkan, suatu keterampilan.

Menckankan pada mengetahui

informasi vang Hdak harus Menekankan pada tingkal kinera pada

sualu pekegaan ertentu

Menekankan pada pendekatan
terbuka dalam mencapai suatu tujuan,
setiap tahap dalam prosesnyva tidak
ditentukan.

Menekankan pada suatu urutan yang
komprehensif dalam menampilkan
suatu keterampilan yvang diperlukan
untuk menunjukkan suatu perilaku
tertentu dan setiap langkabh dalam

prosesnyva ditentulan.

Penghargaan akhir proses: gelar
{ilegree).

Penghargaan akhir proses: non pelar
(certificate),

Perbedaan-perbedaan lersebul entu saja mentmbulkan  implikasi
vang berbeda terkait dengan geala-gejala psikologis baik vang terjadi pada
diri peserta (vang dididik atau dilatih) maupun pada vang mendidik atou
melatih. Porbedaan tersebut juga berimplikasi pada berbedanya proses
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belajar (learming) vag terjadi, meskipun pada dasarmya pendidikan dan
pelatihan keduanya merupakan proses belajar dan bermuara pada terjadinya

3.3 TUJUAN PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Pendidikan dan pelatihan meliputi dua tojuan sekaligus, vaibu fojuan
pendidikandan tujuan pelatihan yang merupakan kesatuan yvang tidak dapat
dipisahkan. Tujuan diadakannya pusat/ badan/ lembaga/ unit pendidikan
dan pelatihan tersebul umummyva untuk dapat memecahkan  masalah-
masalah perilaku orang dalam organisasi, meliputi masalah pengetahuan,
keterampilan dan motivasi atau sikap, sertauntuk meningkatkan kompetensi
pada pesertanya, terkait dengan tugas-tugas dan pekerjaan yang akan
dipertanggung jawabkan kepada mereka.

Seseorang vang mengalami masalah  keteramptlan (skell problem),
tidak bisa berperilaku sebagaimana vang diharapkan, mungkin karena ia
memiang, belum tahu, sehingga perlu dididik, Seseorang vang mengalaimi
masalah motivasi (molivition problem), mungkin bukan karena la tidak mau
melakukan sebagaimana vang diharapkan, melainkan karena ia tidak tahu
mengapa barus melakukannva sehingga ia perlu diberitabu. Seseorang
yang mengalami masalah pengetabuan (knowledge probien), bisa saja bukan
karena ia Hdak tahu tetaps karena ia Bdak mau tab, ul:'l‘ul:ﬂggn 1:':.-:'Iu clichiclik
agar pengetahuannya meningkat.

Dengan demikian, para pegawal, karvawan atau anggota-anggota
organisasi akan mampu melaksanakan ugas-tugas dan pekerjaan vang
dipertanggung jawabkan kepada mereka sebagaimana yang diharapkan,
dengan mengikuti program pendidikan dan pelatihan. Jadi baik pendidik-
an maupin pelatihan, sebenarnya sama-sama mengupavakan dicapainya
suatu kompetensi tertentu dari para pesertanya.

Menurut Pasal 9 Undang-Undang Ketenagakerjaan Tahun 2003,
pendidikan dan pelatihan kerja diselengparakan dan diarahkan untuk
mimbekali, meningkatkan dan mengembangkan kompetensi kerja gana
meningkatkan kemampuan, produktivitas dan kesejahteraan, Tujuan-tujuan
pendidikan dan pelatiban dapat dikelompokkan mejadi lima bidang, yvaitu:
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[ =

Memperbaiki kinerja.

Memutakhirkan keahlian-keahlian para pegawai/karvawan sejalan
dengan kemajuan teknologi.

Mengurangi waktu pembelajaran bagi pegawai/ karvawan baru agar
kompeten dalam pekerjaan.

Mem bantu memecahkan masalah operasional.

Mempersiapkan  pegawal/karvawan untuk memperoleh  promosi
jabatan.

3.4 PRINSIP-PRINSIP PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
Beberapa prinsip dalam pendidikan dan pelatihan antara lain :

Perbedaan individu.

Pada saat perencanaan dan pelaksanaan harus tetap diingat adanya
perbadaan individu Jdari para peserta baik latar belakang pendidikan,
pengalaman, maupun keinginan. Oleh karena ita, sifat dan cara
pendidikan dan  pelatiban haros  direncanakan dan dilaksanakan
sedemikian rupa, sehingpa pendidikan dan pelatihan tersebul akan
dapat memberikan hasil dan manfaat dengan cakupan yang besar.
Dieskripsi jabatan,

Spesifikast  pekerjaan dapat - memelaskan  pendidikan vang  sesuai
dan harus dimiliki oleh calon karvawan untuk dapat menunjang
pelaksanaan pekerjaannya. Oleh karena itu, materi vang akan diajarkan
harus berhubungan eral dengan apa vang, dinyatakan dalam deskeipsi
pekerjaan peserta,

Motivasi.

Orang akan bersunggub-sungguh melaksanakan suatu tugas lertentu
bila ada daya rangsangannya. Demikian juga halnya dengan peseria
vang mengikutl pendidikan dan pelatthan, mereka melihal kenaikan
upah maupun kenaikan kedodukan adalah beberapa daya rangsang
vang dipergunakan untuk belajar sungguh-sungguh selama pendidikan
can pelatihan.

Partisipasi aktif.

Peserta pendidikan dan pelatihan harus tural akiif dalam pelaksanaan
pendidikan dan pelatihan. Sistem pendidikan dengan jalan memberikan
kuliah sering kali membosankan karena bersifat satu arah. Oleh karena
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itu, pendidikan dan pelatihan harus dapat memberikan kesempatan
untuk bertukar pikiran antara peserta dan pengajar, schingga peserta
turut aktif berfikir selama pelaksanaan berlangsung,
e Seleksi peserta pelatihan.

Ih antara peserta pendidikan dan pelatihan terdapat perbedaan baik
pendidikan, pengalaman maupun keinginan sehingga untuk menjaga
agar perbedaan tidak terlalu besar, maka calon peserta harus diseleksd,
Pendidikan dan pelatihan sebaiknva diberikan kepada peserta vang
berminat dan berkemauan keras untuk mengikutinya. Pada umumnya
orang mengangpap bahwa adanya seleksi memberikan gambaran
bahwa hanya orang-orang tertentu vang dapat mengikoti pendidikan
chan pelatihan.

. Seleksi pengajar,
Tidak setiap orang dapal menjadi seorang pengajar vang baik. Jabatan
untuk mengajar juga memerlukan kualifikasi tertentu, karena berhasil
alau Hdaknya pendidikan dan pelatihan tergantung ada atau tddaknya
persamaan  kualifikasi analisis jabatan pengajar dengan klasifileasd
analisis pekeroan peserta, Oleh karena itu, salah satu asas penting dard
pendidikan dan pelatihan ialah tersedianya tenaga pelatih vang terdidik,
berminat, dan mempunyal kesanggupan untuk mengajar.

g Pelatihan pengajar (fradming of tramer, TOT),
Pengajar dalam  suatu  pendidikan dan  pelatihan  harus mudah
mendapatkan pendidikan khusus untuk menjadi tenaga pelatih. Harus
diingal bahwa Hdak semua orang vang pandal dalam suatu bidang
tertentu dapat mengajarkan kepandaiannya kepada orang lain.

h. Metode pendidikan dan pelatihan.
Metode pendidikan dan pelatihan vang diberikan harus sesuai dengan
jenis latiban vang diberikan, Metode pemberian kuliah tidak tepat
bagi supervisor, meskipun cara seperti ini dapat diberikan pada jenis
pendidikan vang lain. Oleh karena itu, pilih metode vang tepat untuk
digunakan pada saat pendidikan dan pelatihan.

L Asas pembelajaran meningkat,
Pada umumnya orang akan lebih mudah menangkap pelajaran jika
pelajaran vang diberikan dimulai Jdari bal vang lebih mudah, baru
kemudian mempelajari hal vang lebih sulit.
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3.5 FUNGSI PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Fungsi pendidikan dan pelatihan adalah :

a. Memperbaiki kinera (performanae) para peserta,

b Mempersiapkan promosi ketenagakerjaan pada jabatan vang lebih
rumit dan sulit.

c. Mempersiapkan tenaga kerja pada jabatan vang lebih tnggi vaitu
tingkatan kepengawasan alau manajerial,

d. Dapat membantu karvawan membuat keputusan yvang lebih baik.

& Meningkatkan kemampuan karyawan di bidang kerjanya, sehingga
dapal mengurangi stres dan menambah rasa percava dird.

L Sebagai proses penumbuban  mtelekiualitas  sehingga  kecemasan
menghadapi perubahan di masa-masa mendatang dapat dikurangi.

3.6 MANFAAT PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Manfaat pendidikan dan pelatthan pada sebuah organisasi, dapat
diketompokan menjadi:
a.  Manlaat bagl organisasi

al

b)

c)

d)

Peninglatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan
antara lain karena tidak terjadinya pemborosan tetapd kecermatan
mefaksanakan tugas, Kerjasama yang baik antara berbagai satuan
kerja yvang melaksanakan  kegiatan  berbeda  dan  spesialistik,
meningkatkan tekad mencapai sasaran vang telah ditetapkan serta
lancarmyva koordinasi schingga organisasi bergerak sebagal satuan
vang bulal dan utuh,

Terwujudnya bubungan vang serasi antara atasan dan bawahan.
Saling menghargal dan adanva kesempatan bagi bawaban untuk
berfikir dan bertindak secara inovatil,

Terjadinya proses pengambilan kepulusan yang lebih cepat dan
kegiatan tepat, selain itu para karyawan yang bertanggung jawab
menyelengparakan keglatan-keglatan operasional dan tidak sekedar
diperintah oleh manajer.

Meningkatkan semangat kerja selurub karvawan dalam organisasi
dengan komitmen organisasi vang lebih tingpgi.
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Mendorong  sikap keterbukaan manajemen, pencrapan gaya
manajerial (pengurusan) yang, partisipatit.

Memperlancar jalanmya komunikasi efektii vang memperlancar
proses peramusan kebijakan organisasi dan operasional.
Penyelesaian konflik sevara fungsional vang dampaknva ialah
rasa persatuan dan suasan kekeluargsan dikalangan para anggota
O arisasi.

Manfaal bagi individu

a)
b)

o)
d)
el

f)

g
h]

Menolong para karyawan membuat keputusan dengan baik.
Meningkatkan kemampuan para karvawan menyelesaikan berbagai
masalah vang dibadapinya.

Timbulmva dorongan di dalam dini para karvawan untuk terus
meningkatkan kemampuan kerfanya.

Peningkatan kemampuan karyawan untuk mengatasi stress, fruslasi,
dan kenllik vang pada gilirannya memperbesar rasa percaya diri,
Tersedianva  informasi lentang berbagai program vang dapal
dimanfaatkan oleh para karvawan dalam rangka pertumbuban
marsing-masing secara bekmkal dan inbelekinal,

Meningkatkan kepuasan kerja.

Semakin besarnyva tekad karvawan untuk lebih mandiri.
Mengurangt ketakutan (job inseairily) menghadapd tugas-tugas baru
i masa depan.

Manfaat bagi kelompok kerja

a)
b)

c)

o}
¢)

Terjadinya proses komunikasi vang efektit,

Adanva persepsi vang sama tentang tugas-tugas yang harus
diselesaikan,

Ketaatan semua pihak terhadap berbagat ketenluan vang bersifal
normal, berlaku umum, dan ditetapkan oleh organisasi, instansi
pemerintah vang berwenang maupun vang berlaku khusus i
lingkungan seluruh karvawan,

Terjadinya iklim vang baik bagi pertumbuhan seluroh karyawan,
Menjadikan organisasi sebagail tempat yang lebih menyenangkan
untuk berkaryva.
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3.7 JENIS-JENIS PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

a.

Adapun fenis-jents pendidikan dan pelatiban antara lain:

Diiklat kepemimpinan

Diklat  kepemimpinan  vang  selanjulnva  disebut  DIKLATPIM
cilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan
aparatur pemerintah vang sesuai dengan jenjang jabatan struktural.
Diklat kepemimpinan adalah diklat dengan sasaran utama untuk
meningkatkan karier untuk memangkusuatu jabatan fungsi atau pangkal
terlentu secara berlahap dan untuk memperkayva atau meningkatkan
keterampilan manajemen kepemim pinanserta kemam puan menciptakan
metode-metode kera baru, Diklat kepemimpinan dititikberatkan pada
prnajaman keahlian spesifik baik dalam bidang pekerjaan maupun
bidang manajerial. Antara lain meliputi Diklat Pengelola Cabang,
Kursus pimpinan madya, dan Kursus pimpinan utama.

Diklat Fungsional

Diklat fungsional adalah diklat vang ditujukan antuk menunjang
mengembangkan keahlian atau keterampilan kerja dan dititikberatkan
pada perubahan pola kerja, cara kerja dan penggunaan metode kerja
mutakhir, Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan
kompetensi vang sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan hungsional
masing-masing jenis, dan jenjang diklat fungsional untuk masing-
masing jabatan fungsional ditetapkan oleh instansi pembina jabatan
fungsional yang bersangkutan.

Diklat Tekmis

Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi
teknis vang diperlukan untuk  pelaksanaan  togas pegawai  atau
karvawan. Diklat teknis dapat dilaksanakan secara berjenjang. Jenis
dlan jenjang diklat teknis untuk masing-masing jabatan ditetapkan wleh
rstansty bagian leknis yang bersang kutan,

3.8 METODE PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Banyak sekali melode untuk pelatihan yang dapat digunakan, karena

masing-masing metode tersebul saling melengkapi dan ddak ada vang
paling baik. Metode mana vang akan digunakan tergantung kepada faktor-
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taktor seperti jenis pelatihan vang diberikan, pelatihan diberikan kepada
siapa, berapa usia para pesertanya, pendidikan dan pengalaman peserta, dan
tersedianya instrukiur yang cakap dalam suatu metoda pelatihan tertentu,
Pelaksanaan pendidikan dan latihan dapat melalui beberapa metode, yirdtu

a.  Sistemn Magang,.
Sistem ini merupakan sistem yang paling tua di dunia. Sistem magang
mempunyal prinsip umum yaitu belajar sambil bekerja dan sebaliknya.

b. Sistem Peragaan.
Untuk ketrampilan tertenlu sering kali dalam  pendidikan  dan
latihan menggunakan peragaaan, dengan alat-alat tertentu serta di-
demontrasikan cara menggunakan alat-alat kerfa tersebut,

c. Sistem Bimbingan.
Dengan sistem ini pelajaran langsung diberikan satu-persatu sehingga
para pegawail akan lebih cepat memabami pelajaran yvang diberikan.

d. Sistem Latihan Prakiok.
Dalam sistern ini seseorang lebih ditekankan untuk melaksanakan
latiban praktek seperti sesunggubnyva agar mereka dapat langsung
bekerja.

Sementara ilu, Crerringlon (1995.358) menfelaskan melode pendidikan
dmn pelathar dengan sudud paondang berbeda, Dikatakan bahwa metode dalam
pendidikan dan pelatihan secara garis besar dibagi menjadi dua, vaitu on e
Job tratniveg dam off the fob training. On the job maining lebih barvak digunakan
dibandingkan dengan off the job tralning. Hal inl discbabkan karena metode
o the job training leblh berfokus pada peningkatan produktivilas secara
cepat, sedangkan metode off the job training lebih cenderung berfokus pada
perkembangan dan pendidikan janghka panjang,

& O The Job Trainfig
Metode ini dilakukon oleh instansi kepada pegawai dengan tetap bekerja
sambil mengikuti pendidikan dan latihan. Kegiatan ini meliputi rotasi
kerja di mana pegawai pada wakiu tertentu melakukan suatu rangkaian
pekerjaan. Pegawai secara internal difatih dan dibimbing oleh pegawai
lain yang berkemampuan tinggi dan mempunyai kewenangan melatih.
On the job training dibagi menjadi 6 macam vaitu:
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@) fob testruction raining.

(]

Pelatihan ind memerukian analisis kinerja pekerjaan secara teliti.
Pelatihan ini dimulai dengan penjelasan awal tentang tujuan
pekerjaan, dan menurjukan langkah-langkah pelaksanan pekergaan,

Apprenticeship,

Pelatihan ini mengarah pada proses penerimaan karvawan baru,
vang bekerja bersama dan di bawah bimbingan praktisi vang ahli
untuk beberapa waktu tertentu. Keefektifan pelatihan ind tergantung
pada kemampuan praklisi vang ahli dalam mengawasi proses
pelatihan.

¢) Internship dan wssistanlships

d)

Pelatihan ini hampir sama dengan pelatihan gpprenticesivp hanyva saja
pelatihan ini mengarah pada kekosongan pekerjaan yang menuntut
pendidikan formal yang lebih tinggi. Contoh tfernship tranmmg
adalah cooperaties education profect, maksudnya adalah pelatiban bagi
pelajar vang menerima pendidikan formal di sekolah vang bekerja
di suatu perusahan dan diperlakukan sama seperti karyvawan dalam
perusahaan tetapi letap di bawah pengawasan praktisi yang ahli.
Metode pengembangan wirderstudy serupa dengan metode on the job.
Belajar dengan berbiat ditekankan melalui keblasaan. Pada tehnik
understudy tidak melakukan tugas secara penuh, tetapi diberikan
tanggung jawab vang diberikan kepadanva. Dalam uwndersiiedy,
peserta  diberikan latar belakang masalah  dan  pengalaman-
pengalaman lentang suatu kejadian, kemudian mereka  harus
menelitinva dan membual rekomendasi secara tertulis tenlang
masalah-masalah yang berhubungan dengan tugas-tugas unit kerja,
Motivasi dan minat kerja pada unumnya dnggi apabila digunakan
metode undersiidy. Konsep undersiidy memungkinkan perencanaan
pepawal secara sistemalis dan lerkoordinast serta dapat digunakan
dengan jarak waktu vang lama,

Job rotation dan transier,

Yailu proses belajar yang Masanya untuk mengisi kekosongan
dalam manajemen dan teknikal. Dalam pelatiban ini terdapal dua
kerugian vaitu:
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1) Peserta pelatihan hanya merasa dipekerjakan sementara dan
tidak mempunyai komitmen untuk terlibat dalam pekerjaan
dengran sungguh-sungguh.

2) Banvak waktu vang terbuang untuk memberi orientasi pada
perserta terhadap kondisi pekerjaan vang baru.

Mamun metode pendidiban dan pelatihan i juga mempunyai
keuntungan, vaitu jika pelatihan inl diberikan oleh manajer vang ahli
maka peserta akan memperoleh tambahan pengetahuan mengenai
pelaksanaan dan praktik dalam pekerjaan.
Job rotation vang melibalkan perpindaban  peserla darl suatu
pekerjaan pada  pekeraan lainova, Kadang-kadang dari suatu
penempatan pada pepempatan lainiwva vang direncanakan atas
clasar tujuan belajar. Keuntungan [ob rofafion adalah antara lain:
pegawal peserta mendapatkan gambaran yvang luas mengenai
berbagai macam jenis pekerjaan, mengembangkan kerasama antara
karyawan, menentukan fenis pekeraan vang sanagl diminati oleh
karvawan, mempermudah penvesuaian dirl dengan lingkungan
tempal bekera, sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan
penempatan kerja vang sesual dengan potensi karyawan.

Jurrior boards dan commmitiee assigromend.

Alternatil  pelatiban dengan  memindahkan perserta  pelatiban

ke dalam komile unluk bertangpungjawab dalam pengambilan

keputusan administrasi. Dan juga menempaikan peserta dalam
anggota cksekulif agar memperoleh kesempatan dalam berinteraksi
dengan eksekutif vang lain.

Codching dan covnseling,

Pelatihan ini merupakan aktifitas vang mengharapkan timbal balik

dalam penampilan kera, dukungan dari pelatih, dan penjelasan

secara berlahan bagaimana melakukan pekerjaan secara tepal.

Coaching adalah suatu prosedur mengajarkan pengetahuan dan

ketrampilan. ketrampilan kepada pegawai bawahan Counseling

merupakan pemberian bantuan kepada pegawai agar dapat
menerima diri, memahami dirt dan mercalisasikan diri, sehingga
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potensinya dapat berkembang secara optimal dan tujuan perusahaan
dapat tercapai.
Langkah-langkah dalan O]T:
a) Mempersiapkan Karvawan baru vang akan dilatih.
b) Mempersiapkan Peketaon vang akan dilakukan oleh karyawan
baru lersebut.
¢) Lakukan percobaan untuk melakukan pekerjaan:
(a) Ajarkan dan terangkan langkal demi langkah dengan perlahan-
lahan.
{b) Lakukan perbaikan fika terjach kesalahan.
(c) Jalankan pekerjaanya seperti biasa,
(d) Jamgan membiarkan kovawan baru tesebut melakukan
pekerjaannya sendiri.
ey Follow up
(a) Identifikasikan Karvawan mana vang perlu bantuan.
(b} Perbaiki kesalahan mereka sebelum menjadi suatu kebiasaan
(e} Kurangi pengawasansecara bertahap, periksa hasiliwa (kualitas
dan kuantitas) dari wakiu ke waktu,
(d) Pujilah mereka bagi vang telah melakukan pekerjaan dengan
baik.
(e) Mendorong mercka untuk  melakukan  pekerdaan supaya
mencapai standar kualitas dan kuantilas.

b Off The fob Traintig
Off the job fitinig, dilakukan di luar tempat kerja karyawan. Pendidikan
dan latihan ini mengacu pada simulasi pekerjaan vang sebenarmvya,
Tujpanmya adalah untuk menghindarkan tekanan-tekanan vang
mungkin mempengaruhi jalannyva proses belajar, Metode in dapat juga
dilakukan di dalam kelas dengan seminar, kuliah dengan pemutaran
film tentanyg pendidikan sumber daya manusia. Off the job trainm g dibagi
menjadi 13 macam yaitu
a)  Vestitnele trirndng.
Pendidikan dan pelatihan yang dilakukan di tempat tersendiri, dan
dikondisikan seperti empat aslinya. Pelatihan ini digranakan untuk
mengajarkan keahlian kera vang khusus,
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Lecturing.

Pendidikan dan pelatihan dilakukan dengan menyampaikan ber-
bagai macam informasi kepada sejumlah besar orang pada wakiu
bersamaan.

Trcdeperidint selj-studying.

Pendidikan dan pelatihan vang mengharapkan peserta untuk melatih
oiri sendiri misalnya dengan membaca buku, majalah profesional,
mengambil kursus pada universitas lokal dan mengikuti pertemuan
profesional,

Visual presentations.

Pendidikan dan pelatihan dengan mengunakan televisi, flm, video,
atau persentasi dengan menggunakan slide,

Coniferences dan disassion.

Pendidikan dan pelatihan inl biasa digunakan untuk pelatihan
pengambilan keputusan dimana peserta dapat belajar satu dengan
vang lairmya.

Teleconferendng,

Pendidikan dan pelatihan dengan menggunakan satelit, dimana
pelatih dan perseta dimungkinkan untuk berada di tempat vang
berbeda.

Case studies,

Pendbclikan dan pelatiban yang, digunakan dalam kelas bisois, di
mana peserta dituntul untuk. menemukan prinsip-prinsip  dasar
dengan menganalisis masalah vang ada.

Role plaing.

suatu permasalahan tertentu, peserta harus dapat menyelesaikan
permasalahan sehingga peserta scolah-olah terlibat lamgsung,

Sarelatiov.

Pendiclikan dan pelatihan dengan mencplakan kendisi belajar yang
sangal sesual atau mirp dengan kondisi pekerjaan, pelatiban ini
cdigunakan untuk belajar secara teknikal dan molor skill,
Programmed instrachion,

Programmed nstruction merupakan aplikasi prinsip dalam kondisi
operasional, biasanya mengpunakan kompuler.
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Ky Computer-based trainig,
Program pendidikan dan pelatihan yvang dibarapkan menciptakan
hubungan interaktif antara komputer dan peserta, di mana peserta
diminta untuk merespon secara langsung selama proses belajar,

|} Laboratory raining.
Pendidikan dan pelatihan ini terdini dan kelompok-kelompok
cdiskusi yang tak beraturan dimana peserta  diminla  untuk
mengungkapkan perasaan mereka lerhadap satu dengan vang
lain. Tujuan pelatiban ini adalah menciptakan kewaspadaan dan
meningkatkan sensitivitas terhadap perilako dan perasaan orang
lain maupun dalam kelompok.

m) Programmmed group exercise,
Pendidikan dan pelatiban vang melibatkan peserta untuk bekerja
saima dalam memecahkan suatu permasalahan,

3.9 KEBERHASILAN PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Menurut As“ad (1987 73) dalam hitp:// litbangadpend 05, word press,

o/ refleksi/ : keberhasilan suatu program pendidikan dan pelatihan
ditentukan oleh lima humpm'i.-n vaitu:

.

Sasaran pelatthan  atau  pengembangan: setiap  pelatihan  harus
mempunyal sasaran vang jelas vang bisa divraikan kedalam perilaku-
perilaku vang dapat diamati dan divkursupava bisa diketahui etektivitas
clari pelatihan it sendir.

Pelatih  {Traiver:  pelatih  harus  bisa  mengajarkan  bahan-bahan
pelatihan dengan metode tertentu sehingga peserta akan memperoleh
pengetabuan, ketrampilan dan sikap vang diperlukan sesual dengan
sasaran yang ditetapkan.

Bahan-bahan latthan: bahan-bahan latibhan harus disusun berdasarkan
sasaran pelatihan vang telah ditetapkan.

Metode latihan (lermasuk alat bantu): Setelah bahan dari latihan
ditetapkan maka langkah berikutnya adalah menyvusun metode latiban
yang tepat.

Peserta (Trmnee): Peserta imerupakan komponen vang cukup penting,
sehab keberhasilan suatu program pelatihan tergantung juga pada
pesertanya.
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Efeklivitas setiap  pusat/badan/lembaga/unit  pendidikan  dan
pelatiban ditentukan oleh kompetensi yang dimililid oleh para peserta setelah
mengikuli proses pendidikan dan pelatihan, sebagaimana umumnya telah
ditetapkan di awal sebelum memulainya.

Jika dipandang bahwa pusat/ badan/lembaga/ unit pendidikan dan
pelatiban bertujuan unhik memecahkan masalah pengetabuan, sikap dan
molvasi para pesertanya, maka ukuran keberhasilan prosesnva terletak pada
apakah setelah menyelssalkan program pendidikan dan pelatihan tersebul
para peserla masih memiliki masalah dalam hal-hal tersebut,

Masalah-masalah lersebul dianggap masih adajika pada kenvataannya
kinerja para karvawan tersebul tidak sesuai dengan yvang diharapkan oleh
organisasi. Oleh karenanva, keberhasilan atau etektivitas suatu pusat/
badan/ lembaga/unit pendidikan dan pelatihan dapat divkur dari
kesesuaian perilaku mereka dalam organisasi dengan harapan organisasi,

3.10 PERSIAPAN DALAM MELAKSANAKAN PENDIDIKAN DAN
PELATIHAN

Menurul Sondang P. Slaglan (2008), tambahan karena investasi
vang dibual organisasi di bidang sumber dava manusia tdak kecil dalam
bentuk biava, lenaga dan waktu, maka perlu diupavakan benar - benar
agar program pelatihan dan pengembangan disusun berdasarkan analisis
kebutuhan vang tepat, dengan sasaran vang jelas, ist program yvang, paling
sesual dengan kebutuhan, penerapan prinsip - prinsip belajar vag paling
relevan, pelaksanaan program dengan menggunakan teknik - teknik belajar
- mengajar yang paling cocok dan penilaian berdasarkan eriterda yvang
obyektil, Hdak hanya melihat dari sudul teknikal, akan tetapi juga pelatiban
dan pengembangan vang telah diselenggarakan,

Sebelum penentuan metode maka ada beberapa langkah vang akan
ditempuh dalam pelatihan dan pengembangan SDM (Siagian, 2008), vaitu :
a.  Tujuan pelatibian.

Dialam merencanakan pendidikan dan latihan, hal pertama vang harus
diperhatikan adalah penentuan tujuan, Adanya tujuan Pendidikan dan
latiban membuat kegiatannyva dapat terarah, apakah pendidikan dan
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latihan tersebul bertujuan peningkatan pengetahuan, keterampilan atau
ada tirjuan lain.

b, Manfaat pelatihan.
Setiap pelaksanaan kegiatan diharapkan dapat membawa mantaat, baik
untuk individu maupun untuk organisasi,

o s/ materi pelatihan.
Materl vang diberikan kepada peserta pendidikan dan pelatiban harus
disesuaikan dengan tujuan, Apabila wjuannva adalah peningkatan
keterampilan, mestinya materi yvang diberikan akan lebih banyak
bersitat prakiek.

d. Wakiu dan tempal pelatihan dilaksanakan
Pelaksanaan pendidikan dan latihan harus memperhitungkan wakiu,
karena adanyva pengaturan wakiu yvang tepat, maka tidak ada jam
elektil vang lerbuang. Hal inl dapat dilakukan dengan menggunakan
rotasi pendidikan dan latihan. Selain wakiu, tempat juga menentukan
berhasil dan tidaknva pendidikan dan pelatiban. Tempat vang tepat,
sesual dengan metode dan lujuan, akan mendukung bagi tercapainva
pelaksanaan pendidikan dan latihan vang tepal.

e Pelatih dan karvawan vang akan dilatih
Pelatih dan karvawan merupakan faktor utama terselenggaranya
pendidikan dan latihan. Meskipunsarana dan prasarana memadai, kalau
tickak acda pelatih dan karvawan, maka tidak akan terjadi pendidikan
dan latihan. Pelatih adalah seseorang vang menvampaikan maleri
orang vang menerima pengetahuan dan keterampilan yang diajarkan.

f.  Biaya yang dibutuhkan dalam pelatihan.
Kegiatan tanpa adanya biava, maka tidak akan menghasilkan vang
maksimal. Hal i disebabkan semua aktivitas selalu membutuhkan
dana, betapapun kecil.

g Metode pelatiban yang dipakal.
Pelaksanaan pendidikan dan latihan harus menggunakan metode vang
tepat, hal ini disebabkan ketepatan metode akan sangat berpengaruh
terhadap hasil pendidikan dan labihan vang dijalankan. Situasi dan
kondisi pendidikan  dan latihan  harus diperhitungkan, sehingga
penerapan metode dapat disesuaikan.
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h. Fasilitas yang dipedukan dalam pelatihan.
Fasilitas vang dimaksudkan di sini adalah fasilitas vang mendokung
kegiatan, misalnya fasilitas penginapan, makan dan sebagainya.

3.11. TAHAP-TAHAP PELATIHAN (TRAINING)
a. Dnentasi

Tujuan dari orientasi adalah agar karyawan baru dapal mengetahui

dan memahami informasi dari latar belakang perusahaan dan produksi.

bt daripada orientast antara lain :

a) Informasi tentang benefit atau keuntungan vang akan didapatkan oleh
karvawan,

b) Pekerjaan dan hal-hal rutin,

¢)  Struktur organisasi perusahaan dan operasionalnya.

d) Eebijakan perusabaan dan slogan-slogan perusabaan tentang kualitas,
lingkungan, visi dan misi perusahaan.

e) Sistem-zsistem vang ada dalam perusahaan (150, SME3, TS, ROHS,
GREEN PAETNER),

1} Peraturan-peraturan dan disiplin perusabaan,

gl Keamananan dan keselamatan kerja dalam pekerjaan,

h) Pengenalan fasilitas perusahaan.

Hal- hal penting vang harus dilakukan untuk karvawan baru agar

proses orientasi dapat berhasil dengan baik :

a) Membuat mereka merasa di terima dan myaman.

b} Membantu mereka memahami perusahaan/ produksi dalam arth vang
luas.

¢} Menjelaskan kepada mereka apa vang akan diharapkan oleh perusahaan
calam hal pekerjaan dan perilaku mereka.

b. Training Process (Proses Pelatihan)

Trairingatau pelatihan adalah suatu proses mengagar kepada karyawan
untuk mendapatkan kemampuan dasar (bastc skll) vang diperlukannya
dalam mengerjakan tugas atau pekerfaan mereka,
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Terdapat lima proses yvang harus dilakukan dalam menyediakan
materi {riing :
a) Menganalisis kebutuhan.
Identitikasikan kebutuhan pelatiban dan identifikasi ujuan dan kreiteria
pelatiban.
b} Mevancang Instruksi pelatihan.
Membuatl konten Lraining program sepertl jadwal pelatihan, manual
bahan pelatihan, dan bahan untuk wian.
¢) Validasi.
Presentasikan terlebih dahulu konten training program tersebut kepada
group vang kecll untuk mengetalid apakah penvajian Malerd raining
cocok dan valid {melakukan percobaan atau fry ouf).
d) Implementasikan program pelatihan,
Lakukan training aktoal kepada karvawan baru yang ditargetkan.
#)  Evaluasi.
Lakukan penilaian terhadap program pelatihan untuk mengetahui
apakah berhasil atau gagal.

Berikut ini beberapa cara untuk mendapatkan hasil vang maksimal
dalam pelatiban :

a) Usahakan untuk membual kesamaan di situasi training/ pelatihan dan
situasi pekerjaan yvang sebenarnya.

b) Menyediakan keglatan prakiek vang memadai.

¢)  Berikan label atau mengidentitikasi setiap fitur dard mesin atau langkah
clalam proses.

d} Memberikan arahan kepada peserla raining / pelatibhan  untuk
mem perhatikan aspek penting darl pekerjaan.

¢) Menvediakan informasi agar peserta training /pelatiban  memiliki
persiapan vang cukup saat mereka mengerjakan tugas/ peketjaan vang
myata,

Contohnya pada perusahaan vang bergerak di bidang Mamufakituring
Perangkat  Elektronik, materi-materi amum  dan dasar  training. vang
diperlukan disiapkan dalam procduksi perakitan elektronik antara lain ;

* Pengenalan Komponen atau material dalam produksi.
¢ Soldering skill,
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*  Serening skill.
¢ Pengenalan FSD.
* Pengenalan mesin-mesin di produksi dan cara mengoperasikannya.

Setelah melakukan program pelatihan, untuk mengetahul apakah
karvawan baru tersebut siap dan memenahi standar dasar (basic standard)
yang dibutuhkan oleh pekerjaannyva, maka akan dilakukan ujian haik teord
ma i prisklek.

3.12 KELEMAHAN PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Beberapa kelemahan pelath dapat menyebabkan gagalnya sebuah
program pelatiban. Suatu pemahaman terdahap masalah potensial ind harus
dijelaskan selama pelatiban pata trainer (Simamora: 2006:282).
Kelemahan-kelemahan meliputi:

a. Pelatiban dan pengembangan dianggap sebagal obat untuk semua
pervakit organisasional.

b, Partisipan tidak cukup termotivasi untuk memusatkan perhatian dan
komitmen mereka.

¢. Sebuah teknik dianggap dapat diterapkan disemuoa kelompok, dalam
semua siluasi, dengan keberhasilan vang sama.

d. Kinera partisipan tGdak dievaluasi begitu kavawan telah kembali
kepekerjaannya.

e. Inlormasi biaya-manfaal untuk mengevaluasi program pelatihan tidak
ciloumpulkan.

I Eetidakadaan atau kurangnya dukungan manajemen.

g Peran utama penvelia/atasan tidak diakui.

h. Pelatihan bakal tidak akan pernah cukup kuat untuk menghasilkan
perbaikan kinerja vang dapat diverifikasi, Sedikit atau tdak ada
persiapan untuk tindak lanjut.

Conloh kasus pendidikan dan pelatihan

Pada kategori Pendidikan dan Pelatihan, fokus pada kategori in
adalah pada pelatihan vang ditujukan untuk sebuah sekolah dan remaga,
namun juga ditsmbahkan maiert brefre-usashaan sebagai pelengkapnva.



Pendidikan den Pelatiben 63

Untuk kategori pendidikan di sekolah, maten pelatihan ditujukan
untuk pelatihan gur dan orang tua (perenting), untuk pelattun remago dan
stsion, fokas materi diarahkan kepada pembentukan karakter dan pola pikir
schingpa dapat menjadi pedoman yang baik untuk masa depan siswa dan
remaja. Pelathan keoiraisehaan juga menjadi bagian dari kategori pendidikan
dan pelatihan .

Dengan adanya kategort pepdidikan dan pelatihan ind, kami berharap
dapat memberikan bekal sefak dind kepada remaa, sisos, gurn dan orarg fud
dalam rangka mempersiapkan generasi muda yvang dapat berperan didalam
kehidupannya kelak dan berguna untuk masyarakat secara luas.

kategori Pendidikan dan Pelatihan
[ hawah ini adalah beberapa menu materi pelatihan dari kategori

pendidikan dan pelatiban vang dapat anda pilib sesuai dengan kebutuban
anda,
A. Program Pelatihan Remaja & Siswa
Mengenal dan Membangun Jati Diri
Merancang Masa Depan “Besok pede mau jadi apu.?'"
Mengembangkan Motivasi Belajar Siswa
Mmgrrﬂ.l lan Muh'-i.-ilhnn Pobens [Thn
B. Program Pelatihan Guru dan Ora ng tua

¢  Parenting Skill

# Pengajaran Prolesional dan Pembelajaran Bermakna

C. Program Pelatihan Keudravsahaan
» Pelatihan Kewirauasahaan
»  Membangun Toko On-Line (Untuk UKM)

Tidak semua kemampuan {skill) vang diperlukan oleh dunia kerja bisa
didapatkan dari sekolah vang formal, hal ini dikarenakan kemampuoan (skill)
vang diperlukan tersebut lebih spesifik dan fokus dengan apa vang akan
ditngaskan, setiap perusahaan juga memiliki budaya-budaya perusahaan
vang harus diketahui oleh semua karvawannya, budaya-budaya perusabaan
lersebul berbeda-beda antara sekolah dan perusahaan alaupun antara satu
perusahaan dengan perusabaan lainnya.

® 8 & ®
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Oeh karena itu, diperlukannva Training atau Pelatihan yang, dapat
memenuhi kebutuhan dan standar dimana karvawan tersebut bekerja serta
mencocokkan pribadi karvawan terhadap budayva pada perusahaan yang
bersangkutan.

Merurut ahli MSDM Gary Dessler, Training atau Pelatihan adalah
proses mengatar keteranpitan g dibctuldan kavigmean baru dan Tema wetuk
mielakkan pekerjadnm i

Berdasarkan definisi atau pengertian Training atau pelatiban tersebut,
dapal diartikan bahwa pelatihan tidak saja dilakukan saal penerimaan
karvawan baru, letapi juga dilakukan saal karvawan tersebut akan
melakukan pekerjaan baru vang akan ditugaskan kepadanya dan untuk
karvawan vang telah lulus training tetapi pada kenvataanya masih terus
melakukan kesalahan dalam pekerjaan (dilatih ulang atau re-training).

Tuajuan daripada Traindng adalah untuk mendapatkan karvawan vang
mampu melakokan pekerjaan vang akan ditugaskan kepadanva dan untuk
menghindari semaksimal mungkin kesalahan-kesalahan dalam menjalankan
tugasnva dan untuk meningkatkan produktivitas dalam pekerjaanma.
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LINGKUNGAN KERJA

4.1 PENDAHULUAN

ingkungan kerja merupakan suatu tempat orang-orang berkerja atau
I tempat melakukan pekerjaan. Lingkungan kerja sangat membutuhkan
perhatian khusus karena di sanalal vang dapal menentukan hasil
prodduksi vang akan di dapatkan. Lingkungan vang aman dan nvaman akan
dapat membuat pekerjaan lebih mudah di lakukan dan mendapat hasil vang
baik yang sesuai dengan vang di harapkan oleh perusahaan. Lingkungan
kerja merupakan kehidupoan psikologi, sosial dan hisik dalam perusahaan
vang mempengaruhi pada pekerjaan di dalam melaksanakan tugasnva.
Kehidupan manusia tentu tak lepas dari berapam kondisi lingkungan
sekelilingnva, antara manusia dengan lingkungan ada hubungan vang
paling eral.

Kehidupan manusia tidsk terlepas dari berbagai keadaan lingkungan
sekilarnya, antara manusia dan lingkungan terdapat hubungan vang sangat
erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan
berbagal keadaan lngkungan sekitarnva, Demikian pula halnya ketika
melakukan pekeroaan, karvawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan
dari berbagai keadaan disekitar lempat mercka bekerja, vaitu lingkungan
kerja. Selama melakokan pekeraan, setiap pegawal akan berinteraksi
dengan berbagai kondisi vang terdapat dalam livg kungan kerja.
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Selain lingkungan kerja vang ada dalam sebuah perusahaan, ada juga
lingkungan di luar perusahaan. Lingkungan luar adalah segala sesuatu vang
berada di luar perusahaan, telapi mempunyai pengaruh atas pertumbuhan
dan perkembangan perusahaon. Pada aomumnva lingkoungan luar tidak
dapat dikuasai oleh perusahaan sehingga perusahaan harus menyesuaikan
diri dengan lingkungan tersebut.

Lingkungan kerja adalah salah satu faktor eksternal vang sangal
berpengaruh  dalam  menunjang  hasil kerjfa vang maksimal  dalam
setiap pekerjaan. Apabila lingkungan kerja kurang kondusit maka akan
menvebabkan kinerja lenaga kerja vang akan menurun ini disebabkan
kurangnya motivasi kerja vang muncul dari dalam diri tenaga kerja untuk
bekerja dengan baik.

4.2 PENGETIAN DAN DEFINISI LINGKUNGAN KERJA

Berikut i pendapat dari beberapa  ahli mengenai  pengertian
lingkungan kerja, antara lain adalah:

a.  Schultz & Schultz { 2006)
Menurut mercka berdua, lingkungan kerja lalabh suatu kondist vang
berkailan dengan ciri-cirk dari  tempalnya melakukan  pekerjaan
terhadap prilaku dan sikap vang di berikan pekerja di mana hal it
berhubungan dengan proses terfadinya berbagal perubaban psikologis
vang di sebabkan oleh hal vang di alami di dalam pekerjaannya atau di
dalam kondisi tertentu vang perlu mendapat perhatian yang lebih oleh
organisasi yang bisa memberikan kebosanan dalam berkerfa, kerja vang
selalu monoton serta kelelahan kerja.

b.  Lewa & Subowo {2N5)
Lewa & Subowo berpendapal bahwa lingkungan kerja harus mempunyai
desain yang sedemildan rupa supaya pekerja bisa menciptakan
hubungan kerja yang mengikat para pekerja terhadap linglungannya.
Lingkungan kerja baro bisa dikatakan baik apabila para pekerja dapat
melaksanakan kegiatan berkerja dengan aman, sehat, dan nyaman
karena lingkungan kerja vang buruk bisa memberikan dampak vang
buruk pula bagi perusahaan karena membual para pekerjanya tidak
dapat berkerja secara optimal.
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o Sedarmayati (2009:21)
Menurut Sedarmayati, lingkungan kerja vakni sebagai alat perkakas dan
juga bahan vang di hadapi, lingkungan di sekilarnva yang mana sebagai
tempat pekerja berkerja, metode kerjanya, dan peraturan kerjanya baik
dia melakukannya perseorangan ataupun berkelompok.

d.  Alex S. Nitisemito (2000:183)
Mitisemilo menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah: segala sesuatu
vang berada di sekitar para pekerja vang sangal berperan penting dan
bisa mepengaruhi diri pekerja lersebul dalam menjalankan lugas-tugas
vang di berikan oleh perusahaan.

¢, Bambang Swastho (1991:122)
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor vang dapat mempengaruhi
kinerja dari secorang pegawal. Seorang pegawai yang sedang bekerja
chi lingkungan kerfa vang mendukung la guna bekerfa dengan optimal
matka akan menghasilkan kinerja yvang baik pula. Dan sebaliknya bila
seorang pegawal vang telah bekera di dalam Hnghungan kerja yang
belum memadai atan bahkan tdak memada serta Bidak mendukung
guna bekerja dengan optimal maka akan membual pegawai vang
bersangkutan ini menjadi malas, cepal lelah jadi kinerja para pegawai
tersebul menjadi rerclah.

I.  Romarudin (2001: 87)
Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial psikologi dan fisik dalam
organisasi vang berpengaruh terhadap pekerjaan karyawan dalam
medakukan lugasnya,

g Subaris dan Harvono (2008:1).
Lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan
dan jenis dan lokasi pekerjaan dimana individo karvawan berada
dan beraktivitas, Produktifitas karyawan dari pekerjaan bergantung
pada tempat dan lingkungan tempat individu karvawan bekerja. Oleh
karenanyva, lingkungan kega perlu mendapat perhatian vang sangat
Lingkungan kerja harus menjadi perhatian mengingal sebahagian besar
waktu Hap harinva dihabiskan di tempat kerja. lingkungan kera vang
tickak sesuni akan menyebablan gangguan bagi tenaga kerja vang ada di
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lingkungan kerja tersebut dan pada akhirnya juga akan mempengaruhi
produkbivitas kayvawan,

Lingkungan kerja vang Hdak kondusil dan kurang mendukung
pelaksanaan aktivitas kera dard karvawan akan mempengaruhi tngkat
keberhasilan  karvawan terhadap kerjanya., Begitupun  pula  dengan
ketersediaan fasilitas vang kurang akan mempengarohi efektibitas dan
efisiensi waktu kerja. Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah keadaan di sekilar para pekerja sewakiu pekera melakukan
lugasnyva vang mana keadaan ini mempunyal pengaruh bagl pekerja
pada wakiu melakukan pekedaannva dalam rangka menjalankan operasi
perusahaan Lingkungan kerja baik berbentuk fisik atau non fisik, langsung
atau tidak langsung, mempunyad makna vang penting bagi pekerja dalam
menyelesaikan tugasnya,

4.3 JENIS LINGKUNGAN KERJA

Secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yakni
sebagal berikul (Sedarmayanti, 20001:21):

a. Lingkungan kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik vakni ialah semua keadaannyva berbentuk fisik
yang terdapat disekitar tempat kerja vang bisa mempengaruhi pelerja secara
langsung maupun secara Udak langsung, Lingkungan kerja lisik terbagi
menjaci dua kategori yakni sebagai berikut :

a) Lingkungan kerja yang secara langsung berhubungan dengan para
pekerja sepert pusat kerja, kursi mefa dan ladnnya.

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum bisa juga  disebul
lingkungan kerja vang mempengarohi kondisi para pekerja misalnya
seperli lemperatur, pencahavaan, kebisingan, getaran mekanik, warna
dan masih banyvak lagi vang lainnyva.

Agar memperkecil pengaruh lingkungan fisik vang di rasakan oleh
karyawan, maka langkah vang pertama harus mempelajari manusia, baik
it vang berkenaan dengan lisik dan ingkah lakunya, kemudian digunakan
sebagni dasar memikirkan lingloungan fisik.
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b. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non-fisik vakni jalab suatu keadasan vang terjadi
yang berkenaan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan pimpinan
mavipain hubungan dengan sesama rekan kerja maupun hubungan dengan
bawahan,

Perusahaan harusnya bisa mencerminkan londisi yvang mendubung
kerja sama antar tinglkat atasan, bawahan maupun vang memiliki status
yang sama, Kondisi yang harusova diciptakan oleh setiap perusahaan vakni
suasana kekelpargaan, komunikasi vang baik dan pengendalian diri, jadi
lingkungan kerja non fisik ind juga ialah kelompok lingkungan kerja vang
tidak dapat diabaikan.

Suryadi Perwiro Sentoso (2001:19-21) vang mengutip pernyalaan Prot,
Myon Woo Lee sang pencetus teori W dalam mu Manajemen Sumberdaya
Manusia, bahwa pithak manajemen perusahaan hendaknva membangun
suatu iklim dan suasana kerja vang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan
untuk mencapai tujuan bersama. Pihak mangjemen  perusahaan juga
hendakoyva mampu mendorong, inisiatif dan kreativitas, Kondisi seperti
inilah vang selanjulnya mendptakan antusissme untuk bersatu dalam
organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan

44 KONSEP LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan adalah segala sesuatu yvang berada di luar perusahaan,
letapi mempunyai pengaruh atas pertumbuhan dan perkembangan per-
usahaan. Fada umumnya lingkungan tidak dapat dikuasai oleh perusahaan
schingpa perusahaan harus menvesuaikan difl dengan lingkungannva,

Dalam pengertian lain juga disebutkan bahwa Lingkungan adalah
segala scsualu vang lampak dan terdapal dalam alam kehidupan vang
semantiasa berkembang. Pengertian lain juga menyebutkan lingkungan
adalah segala hal vang terkail dengan operasional perusahaan dan
bagaimana kegiatan operasional tersebut dapat berjalan Lingkungan kerja
vang baik akan sangat mempengaruhi tingkat produktivitas karvawan hal
ini dapat dilihat dari peningkatan teknologi dan cara produksi, sarana dan
peralatan produksi vang Jdigunakan, tingkal keselamatan dan keschatan
kerja serta suasana linghkungan kerja it sendird,
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4.5 FAKTOR-FAKTOR LINGKUNGAN KERJA

Sedarmayanti {2001} berpendapat bahwa untuk menciplakan

lingkungan kerja vang baik ada sejumlah hal yang perlu menjadi perhatian,
diamtaranya sebagai berikut:

i,
b.

L
B
h

Bangunan tempat kerja, berkaitan dengan tata warna, dekorasi ruang.
Fuang kerja vang nyaman, penerangan dan cahava cukup, temperatur
TUANE Nyaman.

Terdapat ventilasi pertukaran udara, agar sirkulasd, kelembaban udara
terjaga baik, dan tidak berbau.

Ada tempat tempal ibadah keapamaan,

Ada sarana ruang lobi yvang khusus maupun secara wmum bagi
karvawan sehingga mereka nyaman dan mudah dalam berinteraksi
pacla saal istirahat.

Fendahnya Getaran mekands Ji lempal kerja

Music di lempal kerja

Keamanan di tempal kerja

Sedangkan laktor-faktor vang mempengaruhi lingkungan kerja di luar

perusahaan, diantaranva faktor lingkungan eksternal, faktor penduduk,
taktor pelayanan kesehatan serta fakior perilabu masyarakat selditar

perusahaan itu sendiri.

Penerangan/ Cahava di Tempat Eerja

Cahaya atau pencrangan sangat besar manfaativa bagi karvawan guna
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanva penerangan (cahaya) vang terang telapi tidak
memnyilaukan. Cahaya vang kurang jelas, menyehabkan pekerjaan akan
lambal, banyak mengalami kesalahan, dan pada skhirnya menvebabkan
kurang efisien dalam melaksanakan pekeraan, sehingga  bujuan
organisasi sulit dicapai.

Pada dasarnya, cahayva dapat dibedakan menjadi empat vaito :

a)  Cahaya langsung

b} Cahaya selengah langsung

¢} Cahaya tidak langsung

d} Cahava setenpgah iidak langsung
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Temperatur di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal, Hap angpota tubuh manusia mempunyai
temperatur berbeda. Tubuh mamsia selalu berusaha wuntuk
mempertabankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh vang
sempurna sehingga dapat menvesuaikan diri dengan perubahan vang
terjadi dhi luar tubuh.

MNamun perlu disadard bahwa kemampuan untuk menvesuatkan
dirl lersebul ada batasnya, yvaitu bahwa tubuh manusia masih dapat
menyesuaitkan  dirinva  dengan  lemperatur  luar  jika  perubahan
temperatur luar tubuh idak lebih dari 20,00% untuk kondisi panas dan
35,00% untuk konedisi dingin dari keadaan normal tububh,

Menurut hasil peneliian, untuk berbagai Hngkat temperabur akan
memberi pengaruh vang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak
berlaku bagl settap karvawan karena kemampuan beradaplasi tap
karvawan berbeda, tergantung di daerah bagaimana karvawan dapat
icliap.

Kelembaban di Tempal Kerja

Kelembaban adalah banyakava air vang terkandung dalam udara,
biasa dimyvatakan dalam persentase. Kelembaban ini berbubungan atau
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas
dari udara lersebut akan mempengaruli keadasan tubuh manusia pada
saal menerima atau melepaskan panas dari tubuhnyva.

Suatu ruang kerja dengan temperatur udara sangal panas dan
kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh
secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengarub lain adalah
makin ¢epatnva denyut jantung karena makin aktifva  peredaran
darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu
berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan
suhu di sekitarmya,

Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas vang dibutubhkan oleh mahluk hidup unbuk
marjaga kelangsungan hidup, vaitu untuk proses metabolisme. Udara
di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara lersebut
telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan vang
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berbahayva bagi kesehatan tubuh. Sumber ulama adanya udara segar
adalah adanva tanaman di sekitar tempat kerja.

Tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutubhkan oleh manusia.
Dengan cukupiyva oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan
pengaruh psikologis dar adanva tanaman di sekitar tempat kerja,
keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani.
Fasa sijuk dan segar selama bekera akan membantu mempercepal
pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.

Eebisingan di Tempat Kerja

Salah salu polusi vang cukup menvibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, vaitua burvi vang tidak dikehendaki
oleh belinga. Tidak dikehendaki, karena teratama dalam jangka panjang
bunyi tersebut dapat menggangpu  ketenangan  bekerja, merusak
pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikast,

Bahkan memurut penclitian, kebisingan vang serius bisa menvebablkan
kematian, Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara
bising hendaknya dihindarkan apar pelaksansan pekeraan  dapal
dilakikan dengan efisien sehingga produkbivitas kerja meningkat.

Ada tiga aspek vang mensntukan kualitas suatu bunyi, vang bisa
menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, vaitu :

a) Lamanva kebisingan.

b} Intensitas kebisingan.

c)  Frekuensi kebisingan.

Semakin lama lelinga mendengar kebisingan, akan semakin buruk
akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin berkurang,.

Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinva getaran vang ditbmbulkan oleh alat mekanis,
vang sehagian dari getaran ind sampai ke tubuh karvawan dan dapat
menimbulkan akibat vang tidak diinginkan, Cetaran mekanis pacda
umumnya sangal menggangu tubuh karena ketidak teraturannyva, baik
ticlak teratur dalam intensitas maupun frekuensinva, Gangguan terbesar
terhadap suatu alat dalam tubuh terdapat apabila frekuensi alam ini
beresonanst dengan frekuensi dari petaran mekanis, Secara umum
getaran mekanis dapat menggangga tubub dalam hal ;
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a) Konsentrasi bekerja.
b} Datangnyva kelelahan,
¢} Timbulnyva beberapa penyakit, diantaranva karena gangguan
terhadap: mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain.

»  Bau-bavan di Tempat Kerja
Adanva bav-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagad
pencemaran, karena dapal menganggu konsentrasl bekerja, dan bau-
bavan yvang terjadi terus menerus dapal mempengarubi kepekaan
penciuman. Pemakaian AC dengan menggunakan pengharum ruangan
vang lembul merapakan salah satu cara vang dapat digunakan untuk
menghilangkan bau-bavan vang mengganggu i sekitar tempat kerga.

o Tata Warna di Tempat Kerja
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan
sebalk-balknya. Pada kenyalaamaya lata warna tidak dapal dipisahkan
dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna
mempunyai penganih besar lerhadap perasaan. Sifat dan pengaruh
warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain,
karena dalam sifal warna dapal merangsang perasaan mantisia.

o [Nkorasi di Tempat Eerja
Dekorasi ada bubungannya dengan tata warna vang baik, karena
fu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja
tefapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata lelak, tala warna,
perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

¢  Musik di Tempat Kenga
Menurut para pakar, musik vang nadanyva lembut sesuai dengan
suasana, wakiu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang
karvawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perha dipilibh dengan
selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik
vang diperdengarkan di tempat kerja, akan mengganggu konsentrasi
kerja.

s  Keamanan di Tempat Kerja
Untuk menjaga tempatl dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan  adanva  keberadaannya,
Salah satu upava untuk menjaga keamanan i empat kerja, dapat
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATI'AM).
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Berbeda dengan penjelasan di atas, Slagian {(20001:57) berpendapat

bahwa lingkungan kerja fisik vang baik antara lain:

.

fa

&

Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerjo

Fuang kerja vang longgar dalam arth penempatan orang, dalam suatu
ruangan tdak menimbulkan perasaan sempit,

Tersedianva peralstan vang cukup memacai.

Ventilasi untuk keluar masuknya udara segar vang cukup,

Tersedianya tempal istirahat untuk melepas lelah, seperti kaletaria baik
dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnva vang mudah dicapai
karvawan.

Tersedianva tempat ibacdah keagamaan seperti masjiid atau musholla,
baik dikelompokkan organisasi maupun disekitarnya.

Tersediarva sarana angkulan, baik vang diperuntukkan karvawan
maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah diperoleh.
Svaral-svarat untuk dapal belera dengan perasaan tentram, aman
dan nyaman mengandung dua faktor utama vaitu fakior fisik dim non
fisik. Saksono (1989) berpendapat bahwa: “Segala sesuatu vang vang
menyangkul faktor lisik vang menjadi menjadi kewajiban serta langgung
jawab perusahaan adalah tata ruangan kerja. Tata ruangan kerja vang
baik adalah yvang dapal mencegah tmbulnva gangguan keamanan
dan keselamatan bagi karvawan. Peralatan kerja vang diperlukan
dalam ruang kerja harus ditempatkan sedemikian ropa sehingga dapat
cihindarkon imbuliwa gangguan bagi karvawan”.

4.6 MANFAAT PENGELOLAAN LINGKUNGAN KERJA

Adapun mantaat dari pengelolaan lingkungan kerja vang baik vakni:

menciptakan semangat kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja ada
peningkatan. Manfaat vang didapat karena bekerja dengan orang-orang
vang lermotivasi maka pekerjaan bisa lerselesaikan dengan tepat, artinya
pekerjaan akan diselesaikan sesuai standar vang benar dan dalam skala
waktuyang telah ditentukan. Produktivitas dan prestasi kerja karyawanakan
dipantani oleh seorang pengawas, namun divsabakan tidak menimbulkan
terlampau banvak pengawasan, ini dapat menumbuhkan stres kera dan
serta semangat kerja bisa menurun [Tanjung dan Ishak: 2003),



Linghungan Kerja b

Menurut Stagan (2002) bahwa kinerfa karvawan dipengaruhi
oleh beberapa faktor vaitu : gaj, lingkungan kerja, budava organisasi,
kepemimpinan dan motivasi kerja (mofioutaon], disiplin kerja, kepuasan kerja,
komunikasi dan faktor-fakior lainnyva, Usaha untuk meningkatkan kinerja
karvawan, di antaranya adalah dengan memperhatikan sires kerja. Stres
merupakan suatu kondisi keadaan sescorang mengalami ketegangan karena
adanyva kondisi yang mempengaruhinva, kondisi tersebut dapat diperoleh
dari dalam diri seseorang maupun lingkungan di luar diri seseorang, Sires
dapat menimbulkan dampak yang negatif terhadap keadaan psikologis dan

Metmirut RFobbins (2002, h318): stres merupakan kondisi dinamis di
mvima seseorang individu dibadapkan dengan kesempatan, keterbatasan
atau tuntutan sesual dengan harapan dart hasil yang ingin dia capal dalam
kondist penting dan tdak menentu. Sari (2003) telah meneliti tentang
pengaruh sumber-sumber stres kerja terhadap kinerja karvawan; hasil
emuannya memanjukkan bahwa individual stres  berpengarub paling
dominan terhadap kinerja karvawan. Di sisi lain stres kera dapat di pengaru hi
oleh masalah dalam perusahaan.

Menurut Phillip 1= Rice. penulis buku Stress and Health (dalam
Mitisemito 1982, h.197)% seseorang dapat dikategorikan mengalami  stres
kerja jika urusan stres vang dialami melibatkan juga pihak organisasi
atau perusahaan lempatl individu bekerja. Selain stres, faktor lain vang
mempengaruhi kinerja karvawan adalab lingkungan kerja, Lingkungan
kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinva dalam mejalankan tugas - tugas vang dibebankan,
misalrva kebersihan, musik dan sebagainya.

Lingkungan kerja hsik dalam suatu perusahaan merupakan suata
kondisi pekerjaan untuk memberikan suasana dan situasi kerja karyawan
vang mvaman dalam pencapaian hjuan vang  diinginkan oleh  suatu
perusahaan. Kondisi lingkungan kerja yvang buruk berpotensi menjadi
pemyvebab karvawan mudah jatuh sakil, mudah sires, sulit berkonsentrasd
dan memurunnya produktivitas kerja. Bayangkan saja, jika ruangan kerja
tetak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memacdai, ruangan kerja terlalu
paclat, lingkungan kerja kurang bersih, bising, tentu besar pengaruhnya
pada kenivamanan kerja karvawan.
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Untuk mencapai kenyvamanan lingkungan kerja antara lain dapat
dilakukan denganjalan memelihara prasarana fisik seperti seperti kebersihan
yang selalu terjaga, penerangan cahava yang cukup, ventilasi udara, suara
musik dan tata ruang kantor vang nyaman. Karena lingkungan kerja dapat
menciptakan hubungan kerja vang mengikat antara orang - orang vang
ada di dalam iingjc-.::ngunn'_ra (Mitisemito 1982 h.183). Pihak monajemen
perusahaan juga hendaknyva mampu mendorong inisiatil dan krealtivitas,

Kondist sepert] indlah vang selanjutny a mendplakan antustasme untuk
bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapal tujuan perusahaan
dengan meningkatkan kinega karvawan, Peneliian mengenal pengaruih
lingkungan kerja karvawan terhadap kinerja karvawan yvang dilakukan oleh
Murdyvansvah {2009) merunjukkan hasil adanya pengarub vang signifikan
antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, Penelitian yang
dilakukan Fandall Schuller { 2005) meny impulkan bahwa stres vang dibadapi
karvawan berhubungan dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan
ketidakbadiran kera dan kecenderungan mengalami kecelakaan kera,

Kinerja karvawan dipengaruhi oleh banyak faklor di antaranya adalah
jumlah komposisi dari kompensasi yang diberikan, penempatan vang tepat,
latihan, rasa aman di masa depan, mutasi, dan promosi. i samping faltor -
taktor di atas masih ada taktor lain vang juga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, yaitu lingkungan kerja, Meskipun faktor ini adalah penting dan
besar pengarubnya, tapi banvak perusahaan vang sampai saat ini kurang
memperhatikan faldor ini. Seperti soal musik vang merdu, meskipun
kelihatannva remeh, lapi tenvata besar pengaruhnya terhadap efektivitas
dan efisiensi pelaksanaan tugas. Karvawan akian mampu mencapai kinerja
maksimal jika memiliki motivasi untuk her]:mtasi tinggi.

Motivasi untuk berprestast vang perlu dimiliki oleh karvawan harus
dittmbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari lingkongan kerja. Hal ini
karena motivasi untuk berprestasi tumbuh dari dalam did sendiri akan
membentuk suatu kekoatan dird dan jika situasi lingkungan kerja turuat

menurjang, maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara
2001, h.s8).
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4.7 CARA MEMBANGUN LINGKUNGAN KERJA YANG BAIK

Berikut 10 cara vang dapat dilakukan untuk menciptakan lingkungan

kerja yang baik,

Fekrutlah Stal yang Tepat

Orang-orang vang direkrut untuk bekerja di perusabaan akan menjaci
bagian vang berkontribusi terhadap kondisi lingkungan kerja. Jadi
pastikan bahwa perosahaan merekrut orang vang profesional, dapat
baskerja di dalam tim maupun secara Individual, serta dapat berkontribusi
untuk menciptakan lingkungan kerja vang kondusif.

Sebuah peribahasa vang berbunvi “karena nila setilik, rusak susu
sebelanga”; yvang artinya kira-kira karena ada setitik hal kedl yang
buruk, keburukan tersebut dapat mempengaruhi dan merusak seluroh
lingkungan vang bersentuhan dengannya.

Oleh karena itu, jika perusahaan mengetahui ada calon karvawan vang
berbakat namun memiliki sifat “toxic” atan menuwrunkan pmdukl.iviian
karyawan lainnyva dengan berbagai cara, sebisa mungkin perusahaan
tidak merekrutiva.

Fasilitasi Karyawan uniuk Berkolaborasi

Cara kedua untuk menciptakan lingkungan kerja vang baik adalah
dengan memfasilitasi  para karvawan  untuk  berkolaborasi  dan
berdiskusi. Atur meja kerja di dalam satu ruangan schingga saling
berhadapan. Atau jika kantor berbentuk kubikel-kubikel, sediakan satu
space khusus antuk para karvawan berdiskusi dan berkolaborasi.
Perusahaan yvang baik adalah perusahasan vang dapatl memifasilitasi para
karvawannya untuk terus bekerja sama dan idak bekerja sendiri-sendiri.
Kerjasama didapatkan dengan saling, berdiskusi dan saling mendukung
pekerjaan sata sama Lin.

Dengan memfasilitasi para karvawan untuk lebih sering berinteraksi,
secara tidak langsung perusahaan akan memiliki karvawan yang lebih
memperhatikan hasil pekerjaannya dan selalu ingin memiliki karjer
cemerlang,

Sesekall Traktir Karvawan

Setelah menyelesaikansatu provek besar atau saal para karyawan bekerja
dengan sangat baik, cobalah ajak mereka untuk makan bersama. Hal ini
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merupakan salah satu cara vang paling sederhana untuk meningkatkan
kepuasan karyawan.

Dengan mentrakiir para karvawan, artinva perusahaan memberikan
apresiasi terhadap hasil kega mereka. Orang vang merasa diapresiasi
selarjubnyaakan lebih giat lagi bekerfa dan mempertahankan prestasinva,
Tidak perlu jauhgaubh dan perencanaan khusus, bahkan dengan
memesan pizza alau makanan delivery lainnya untuk dimakan bersama
oi kantor tentunya akan mendplakan energl positil Jdi lingkungan kerja,
Pasang Satu Buah Papan Tulis di Fuang Kerja

Apakah di ruangan tempat para karvawan bekerja ada sebuah papan
tulis besar? Jika tdak, perusabaan dapat mulai menyediakan papan
tulis sebagai salah satu cara antuk menunjang lingkungan kerja yang
produbktif.

Gunakan spidol yang mudah dihapus untuk menuliskan berbagai
daftar pekerjaan vang harus dilakukan dalam satu periode tertentu,
sehingga setiap para karvawan melewati papan tulis, mereka akan selalu
tersadarkan pekerjaan-pekerjaan apa saja vang belum diselesaikan.
Memasang papan tulis juga dapal menjaga antusiasme para karyawan
menyelesaikan pekerjaannya sebelum batas tenggat waktu berakhir.
Pastikan Lampu Kantor Terang

Walaupun terdengar sepele, namun dengan pencahayaan yvang baik,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja vang kondusif dan
positil. Pencabayaan yvang buruk akan menvebabkan mata lebih cepat
lelah, penglihatan yang kurang jelas, hingga sakit kepala vang dapat
menurunkan performa karyawan vang bekerja di perusahaan,
Sebaliknya, dengan pencahavaan vang terang namun tidak terlalu silaw,
akan mengisi energi karvawan sepanjang hari sehingga lebih fokus
mengerjakan pekeraannya,

lika perusahaan tidak memungkinkan untuk memasang jendela besar
uniuk pencahavaan secara alami, cobalah menggunakan lampu vang
dapat diatur kadar lerangnya.

Dekorasi Kantor secara Menarik
[ era informasi ind, lidak zaman lagi kantor hanva berbentuk kubikel-
kuhikel vang kaku. Beberapa perusahaan seperti Bukalapak dan Google
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bahkan memiliki ruangan bermain bagi para karyawannya, juga
dekorasi ruangan vang membual para karvawan tidak merasa sedang
berada di kantor.

Dengan begitu, ketika penubh melanda, para karvawan sejenak dapat
meny egarkan pikiran langsung di kantor, Otak manusia juga sebetulnya
tickak didesain untuk terus menens bekerja.

Paling tidak setelah bekerja 2 jam, otak memerlukan asupan udara segar
alau relaksasi sefenak untuk dapat berkonsentrast kembali. Jika tdak,
vang ada produktivilas malah menurun.

Oleh karena iy, mulailah perhatikan suasana tempat para karvawan
bekerja. Apakah sinar matahart dapal masuk ke ruangan kerfa? Apakah
furpitur vang nyvaman sudah tersedia? Jika tidak, cobalah untuk
melakukan sedikit renovast demi lingkungan kerja vang lebih baik.

g, Personalisasi Meja Kerja
Untuk tiap karyvawan vang bekerja dalam kantor, cobalah untuk
memberikan kesempatan bagi para karvawan untuk menata sendiri
tempat kerjanva sesuai dengan vang mereka inginkan.
Sotiap orang tentunva memiliki preferensi lingkungan kerja masing-
masing. Ada vang nyvaman dengan berbagai tumpukan kertas dan
dokumen, ada pula vang tidak tahan jika ada barang berantakan sedilit
s,
Daripada meny eragamkan dekorasi meja Hap-tiap karvawan, bebaskan
mereka unluk mengaturnya sesual dengan kelnginan mereka, asalkan
masih sesuai dengan batssan-balasan wajar.

h. Berikan Kesempatan untuk Bergerak
Karvawan bukan robot vang dapat lerus-menerus duduk di belakang
meja kerja dan tanpa jeda memtokuskan diri terhadap pekegaannyva,
Jangan pernah membiarkan para karvawan merasa Anda  ferlala
mengekang mereka untuk duduk di meja kerja,

DPudgk di meja kerja dabam wakiu lama juga terkadang dapat membuat
pemuh, dan para karvawan perlu sedikit bergerak untuk melemaskan
olot dan pikirannya.
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Dari beberapa kasus yvang sudah ada pun, karyawan yang lebih bebas
bergerak juga lebih banyak mendapat udara segar, yang kemudian
mempengaruhi terthadap pemikiran dan kinerja yang lehih baik.

t Temui Para Karvawan Secara Langsuny,
Ih era informasi vang siudah cukup canggih, rapat bisa dilakukan secara
ol melahid media apa pun. Semakin jarang para atasan bertemu
langsung  tatap muka dengan para karvawannva dengan alasan
kesibukan dan latnnva.
Padahal, dengan lebih sering melakokan pertemuan tatap muka dengan
karvawan, pimpinan perusahaan dapal mendapatkan Fedback langsung
clari mereka, Berbeda dengan pesan singkat atou surat elektronik vang
terkadang Hdak bersifat personal.

Intinya, lebih banyaklah berinteraksi dengan para karyawan. Dengarkan
mereka dan pimpinan pun bisa terkejul dengan berbagai hal vang tidak
diketahui dengan mengobrol secara oniine.

- Perbaiki Cara Memberi Instrubsi
Saal pimpinan menginginkan karvawan unluk melakukan sesuatu,
jangan katakan “Kamu harus...”. Lebih baik pimpinan menggunakan
frasa “Mari bersama-sama..”, sehingga karvawan akan merasa tidak
sendiri dalam menangani urusan perusahaan
Terdengar cukup remeh, namun sangat efektit untuk membuat
lingkungan kerja lebih nyaman, Hal ini lebih berpengaruh pada midst
para karvawan, schingga hasil pekerjaan pun dapat lebih baik.

Mamun savangnva Udak semua lingkungan kerja vang baik
memberikan kesempatan kepada karvawan untuk menfadi pribadi vang
lebih baik. Banvak fakior vang kerap ditemud, beberapa di antaranya:

a. Faklor kepemimpinan; keseharian di lingkungan kerja sangat
bergantung bagaimana pemimpin i sana membangun koltur kerja.
lika pemimpin mengunggulkan sisi profesional, disiplin dan memiliki
wawasan yang luas, dampak positit pada pengembangan rekan-rekan
di bawahnya akan sangat terdukung. Sebaliknva, jika pemimpin bisnis
lebih sering mencampur-adukkan berbagai kepentingan dan terkesan
membatasi, maka jangan harap orang-orang di bawahnya akan terus
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b. Faktor akuntabilitas; salah satu hal vang penting ditekankan dalam
kultur bisnis adalah keterbukaan. Namun bukan berarti semua hal harus
diketahui semua orang, akuntabilitas juga menempatkan informasi pada
crang vang lepal. Kejujuran menjadi faktor pendukung dalam hal ind.
Beberapa cerita yvang pernah terjadi, isu internal sering terjadi karena
au.i.'lrnr.l tindakan vang dilakukan secara sembunyi-sembunvi. Misal ada
penjualan yang nilainya lebih tinggi, tapi dilaporkannva dengan nilai
vang biasa saja. Percavalah pada sebuah prinsip hidup ini: sepandai-
pandainyva tupai meloncat pasti akan jatuh juga.

c. Faklor kepercayaan; bagaimana mau berkembang, jika seseorang
hanya dikurung di tempat vang sama dalam lngkungan kerja. Tidak
boleh mengenal orang barg, tidak boleh mencoba hal baru. Dengan
ticak adamva kepercayaan, artinva Gdak ada kesempatan bagi orang
lain untuk melakukan hal baru. Sementara masing-masing karvawan
mutlak memerlukan tantangan baru untuk senantiasa mempelajari
banyak hal baru, tak lain untuk kebaikan bisnis itu sendiri dan kebaikan
si karyawan secara personal.

Condl woorkspace gives you i playgrotnd, ordinary workspace gives i space o
work.

Sebuah keuntungan mana kala seseorang berada di lingkungan kerja
vang membangun difl orang lersebul secara pribadi, dalam hal ind
disebut sebagai playground. Ada sebuah pilihan dalam melakukan
pekerjaan, dengan workfler rulin yang sehari-hart  dilakukan, atou
dengan terus mengeksplorasi cara-cara baru untuk meningkatkan
kualitas pekerjaan. KP1 atau semacamnva letap menjadi tujuan akhir,
namun proses lerschul vang akan banyak mendidik kualitas seseorang.
Layaknya ruang bermain, karvawan diberikan kebebasan untuk
melakukan banyak hal, dengan cara-cara yang dilemuinya dan
dengan hal-hal vang disukai. Kendali diberikan kebebasan ada hal-hal
vang bersifal prinsip vang harus menjadi fondasi, vaknl tetap fokus
pada tujuan dan mampu mengkomunikasikan dengan baik. Folkus
pada twjuan penting, agar tdak salah arah dalam melaju. Walaupun
diberikan keleluasaan, tujuan utama bekerja adalah mencapai target
vang diinginkan bisnis.
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4.8 INDIKATOR PENGUKURAN LINGKUNGAN KERJA

MNitsemito (2011, hal. 159) menyatakan bahwa lingkungan kerja diukur

melalui indikator sebagai berikut:

a.  Suasana kerja.
Setiap karyawan selahi menginginkan sussan kerja vang meny enang-
kan, suasana kerja vang nvaman itu meliputi cahaya/ penerangan vang
pelas, suara vang tdak bising dan tenang, keamanan di dalam bekerja,
Besarnva kompensasi vang diberikan perusabaan tdak akan perpen-
ganih secara optimal jika suasana kerja kurang kondusif. Hal ind ses-
ual dengan pendapat Scedarmayanti (2001, h.46) bahwa penerangan,
tingkat kebisingan (ketenangan) dan subu ruangan sebagai indikator
clari lingkungan kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja kary-
awan.

b. Hubungan dengan rekan kerja,
Hal ini dimaksudkan hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa
ada saling intrik di antara sesama rekan kerja. Salah satu faktor vang
dapat mempengaruhi karyawan lelap nggal dalam suatu organisasi
adalah adanya hubungan yang harmonis diantra rekan kerja. Hubungan
rekan kerja yvang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu
faktor vang dapat mempengaruhi kinerja karvawan,

. Tersedianva tasilitas kerja.
Hal imi dimaksudkan babwa peralatan yvang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lenglkap/mutahir. Tersedianva fasilitas
kerja yang lengkap. walaupun tidak baru merupakan salah satu
permunjang proses kelancaran dalam bekerja.

4.9 ERGONOMIDALAM LINGKUNGAN KERJA

Menurut Pusat Departemen Kesehatan Kerja Departemen Kesehatan
Fepublik Indonesia, pengertian Ergonomi vaitu ilmu vang mempelajari
perilaku manusia dalam kaitinnya dengan pekerjaan mereka. Sasaran ilmu
tersebut berkaitan dengan peralatan dan tempat kerja serta lingkunganaya.
Menurul Pusal Kesehatan El, upaya ergonomi anlara lain adalah penyvesuaian
peralatan dan lempal kerja dengan dimensi ubub manusia, agar manusia
sehagai pelaksanaan tidak mengalami cepat lelah, dapat mengatur subu



Livighuirigan Ferfa a7

ruangan kerja, pengaturan pencahayaan sesuai dengan kebuluban kondis
dan kebutuhan manusia. Dalam dunia kerja tlerdapat Undang-Undang vang
mengatur tentang ketenaga kerjaan vaitu Undang-Undang No. 14 tahun
1969 jentang ketentuan-ketentuan pokok tenaga kerja merupakan subyek
dan obyvek pembangunan.

Kurangi gperakan yvang bidak perlu, gunakan sepata vang senvaman
mungkin, Para pekerfa dapat menjangkau peralatan kerja sesual dengan
posist waklu bekerja dan sesual dengan ukuran anthropometrinya. Setelah
pekerfa melakukan pekerjaannya maka umumnya terjadi kelelahan, dalam
hal ind harnes diwaspadai dan harus dibedakan jenis kelelahannva, Menurul
ahli ada beberapa jenis kelelahanvaitu: kelelabhan fisik, kelelahan vang
patologis, Psikologis dan emotional fatique.

Teknologi telah berkembang dengan begitu pesatnya sehingga produk-
produk peralatan sudah menjadi bagian pokok pada tiap-tiap lapangan kerja
vang tidak dapat dipisahkan. dengan kata lain perkembangan teknolog
merupakan salah satu indikasi yvang penting dalam meningkatkan produk
dalam berbagai jenis pekerjaan. Hal vang lain vang perlu diperhatikan
adalah dampak negatil bila pengguna peralatan tersebut tidak waspada
dalam penggunaannya.

Dengan kewaspadaan vang baik, hal-hal negatif vang akan terjadi
dapat diantisipasi techadap pelbagai risiko vang mempengaruhi kehidupan
para pekerja. Berbagai risiko tersebut adalah kemungkinan terjadinya
Pemyakit Akibat Kerja, penvakit vang berhubungan dengan poekerjaan dan
Kecelakaan Akibatl Kerja vang dapat menyebabkan kecacatan atau kematian.
Antisipasi ini harus dilakukan oleh semua pihak dengan cara penyesuaian
antara pekerja, proses kerja dan lingkungan kerja. Pendekatan ini dikenal
sehagal pendekatan ergonomik. Ergonomi vaitu ilmu yang mempelaari
perilaku manusia dalam kaitannva dengan pekeroan mereka, Sasaran
pengamatan ergonomi ialah manusia pada saal bekerja dalam ling kungan.
Secara singkat dapal dikatakan bahwa ergonomi jalah penvesuaian tugas
pekerjaan dengan kondisi tubuh manusia falah untuk menurunkan stres
yvang akan dihadapi. Upavanyva antara lain berupa menyesuaikan ukuran
wmpai kerja dengan dimensi tubuh agar tdak melelabhkan, pengaturan
suhw, cahaya dan kelembaban bertujuan agar sesuai dengan kebutuhan
tubuh mamsia.
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Dalamn durma kena terdapat Undang-Undang yang mengatur tentang

ketenaga kerppan yaitu Undang-Undang Mo, 14 tahun 1969 tentang
retertuan-ketentuan pokok tenaga kerja merupakan subyek dan obyek
permbangunan. Ergonemik yang bersasaran akhur efisionst dan keserasian
kerja mermiliki arh pentng bag: teraga kena, baik sebagal subyek maupun
obyek. Akan tetap: zering kali suatu tempat kerga menges anp:irg kan mpek
ergonormik bagt para pekenanya hal ind tentunya sangat merugikan para
pekenaitu sendin.

Ruang lingkup ergonornik cukup luas, antara lainmeliputi ¢
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Tehmk,

. Fisik,

Fengalaman psikas,

Arnatorny, ulamanya yang berhubungan dengan kekuatan dan gerakan
ototdan persendian

Anthropornetr,

Soswologl,

Fisiologi terutarma berhuburgan dengan tempemtur tubuh, Caygen up
fake, pols,dan akbivitas otob

Desain, dan sebaganya

Contoh penerapan Era-cumm:k dalam u.plik'.as:i kerjae

A

Posisi Kerja
Terdirt dan posizi duduk dan posizi berdiri, posisi duduk di mana
kaki tidak terbebani dengan berat tubuh dan posisi stabil zelama
bekerja Sedangkan posisi berdiri
di mana posist tulang belakang
vertikal dan berat badan tertumpu
secara seimbang Fuaia dua kaki.
Bekerjalah dengan posisi legak ke
depan,

Llgahakan pekerjaan terlihat dernr
gan kepala dan badan tegak, ke-
pala agak ke depan Usshakan

benda yang akananda mngkau be-
rada maksinal 15 em di ates lan Gambar 4.1 Poset kerpa degan

Elomputer
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daszan kena. Jika memungkinkan menyediakan meja yang dapat diatur
turun dan naik
b. Proses Kerja

Para pekerja dapat menjangkau peralatan kerja sesual dengan posisi
waktu bekerja dan sesusi dengan ukuran anthropometrinya, Harus
dibedakan ukuran anthropometri barat dan bhmur, Furangi gerakan
yang tidak perlu, gunakan sepatu senyaman mungkin, Hindari postur
tubuh yang tidak berubah fstatis, sesekall regangkan otot-otol,

lika pekerjaan anda menuntut adanys koordinasi tangan atau mata

(contoh: mengetik dengan komputer) maka posisi pekegaan periu

di dekal dasrah mata, sedikst di bawah ketinggian bahu, untuk

menstabilkan tangan diben bantalan siku/pergelangan yang nyaman

dengan tujuan mengurangi beban otot bahu,

Dalam proses kerja ferdapat fafacars pengaturan organizast kerja,

pekerjaan harus di atur dengan berbagal cara

—  Alat bantu mekanik diperlukan kapanpun,

=  Frekuensi pergerakan diminirmalicas,

— Jarak mengangkat beban dikurangi,

— Dalam membawa beban perlu diingat bidangnya bdak Limin dan
mengangkat tid ak terlalu tingg.

- Prinsip ergonom: yang relevan biza diterapkan.

Gambar 43 Postsi Ferjadan [anghaom kerja
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c. Tataletak tempat kerja
Disploy hans jelas terlibat pada waldu melalukan alhivitas kerja.
Sedangkan simbol vang berlaku secara internasional lebih banyak
digunalean daripada kata-kata.

Letakkan barang-barang tersebid dalam posisi yang minimal atag
terdekat dan mudah djang kau dan mudah terlihat
Landasan kerja harus memungkinkan lengan menggartung pada posisi
rileks dan bahu, dengan lengan bawah mendekati posisi horizontal atan
sedikt menurun (duduk dergan posisi bersandar),

d. Mengangkat beban
Bermacam-macam cera dalam  wvelle | |
menganglet beban yakni, dengan P
lepala, bahu, angan, punggung dsbh-
nya Beban yang terialu berat dapat  Schulter-
menimbulkan cedera tulang pung-
gung, pringan ctot dan persendian  ghagen-
akibat gerakan yvang berlebihan, Be- Hohe
ban yang dianglet tidak melebihi
aturan yang ditetapkan [LO sbb; Knoched -

Kemampuan beban yang dapat

dianghkat - Lalki-laki deweasa 40 kg

- Wanita dewasa 1520 kg

—  Lakilaki(16-18 th) 1520 kg e il

- Wanita (16-18th) 1215 kg,

Metode mengangkat beban.

Semua pelkerja harus diaprkan mengangkat beban. Metode Juiretile dari

pedoman peranganan harus dipakai yang didasarkan pada dua prinsip:

= Otet lengan lebih banyak digunakan dan pada otet punggung.

- Untule memulai gerakan honsental maka digunakan mementim
berat badan.

Metoda ini termasul 5 falktor dasar

-  Posisi kala yang benar.

-  Punggung kuat dan kekar.

= Posisi lengan dekat derpantubuh

Sky| 15kg

=
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~  Mengangkat dengan benar.
~  Menggunakan berat badan,
Perlunya pelatihan bidang ergonomi, dengan adanya tuntunan dalam
pelatihan vang terus menerus, akan menjadi pembiasaan dalam wakiu
bekerja. Sudah barang tentu pelatihan vang harus diitkat oleh sena
penpguna fasilitas baik di bengkel magpun i laboratoriom menjadi
bagian pembelsjaran vang tdak terpisahkan dengan keschatan dan
keselamatan kerfa, kesemuanya ditujukan pada aspek proses kerja dan
lingkungan kerja.

e Relelahan/Falique
Setelah  pekera melakukan pekeraannva maka umumnya teradi
kelelahan, dalam hal ind harus diwaspadai dan harus dibedakan jenis
kelelahannya, beberapa  ahli  membedakan/ membaginya  sebagai
berikut:

a) EKelelahan lisik.

Eelelahan fisik akibat kerja yang berlebihan, di mana masih dapat
dikompensasi dan diperbaiki performansnyva sepert semula. Kalau
tdak terlalu beral kelelahan ini bisa hilang setelah ishirahat dan
tidur vang cukup.

b} Eelelahan yvang sumber utamanya adalah mata (kelelahan visual),
Mata merupakan indera vang mempunyai peranan penting dalam
penvelesaian pekerjaan.

¢} Kebisingan. Pengaruh  kebisingan secara keseluruhan  adalah
kerusakan pada indera pendengaran. Gangguan komunikasi dan
timbulnya salah pengertian.

d} Eelelahan vang patologis.

Kelelahan ini tergabung dengan penvakit vang diderita, biasanya
muncul tiba-tiba dan berat gejalanya.

e]  Psikologis dan enottonal fatspe,

Eelelahan im adalah bentuk yvang umum. Kemungkinan merupakan
sejenis “mekanisme melarikan diri dari kenvataan” pada penderita
psikosomatik. Semangat yvang baik dan motivasi kerja akan
mengurangi anglka kejadiannya d&i tempat kerja,
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Upava keschatan kerja dalam mengatasi kelelahan, meskipun
seseorang mempunyai batas ketahanan, akan tetapi beberapa hal di bawah
ini akan mengurangi kelelahan vang tidak seharssnya terjadi:

# Lingkungan harus bersih dard zat-zat kimia. Pencabayvaan dan ventilasi
harus memadai dan tidak ada gangguan bising,
# Jam kerja sehari diberikan wakiu istirahat sejenak dan istirahat vang
cukup saat makan slang.
Keschalan pekerja haris letap dimonilor,
Tempo kegiatan tidak harus terus menerus
Wakiu perjalanan dari dan ke tempal kerja harus sesingkal mungkin,
kalau memungkinkan.
o Sevara aktif mengidentifikasi sejumlah pekera dalam  peningkatan
semangal kerja.
#  Fasilitas rekreasi dan istirahat harus disediakan di tempat kerja.
o Waktu untuk liburan harus diberikan pada semua pekerja,
#  Kelompok pekerja vang rentan harus lebih diawast misalova:
—  Pekerja remaja.
- Wanita hamil dan menyusud.
Pekerja yang telah berumur.
Pekerja shift.
Migrant,
—  Para pekerja vang mempunyai kebiasaan pada alkohol dan zat
stmulan atau zat addiktl lainnya perlu diawasi.

Pemeriksaan kelelahan :

Test kelelaban tidak sederhana, blasanyva uji vang dilakukan seperti
tes pada kelopak mata dan kecepatan reflek jari dan mata serta kecepatan
mendeteksi sinval, atau pemeriksaan pada serabut otot secara elektrik dan
sebagainva. Persoalan vang terpenting adalah kelelahan yang terjadi apakah
ada hubungannya dengan masalah ergonomi, karena mungkin saja masalah
ergonomi akan mempercepat lerfjadinya kelelahan.

Contoh kasus Lingkungankerja
PT Golden Castle , bergerak dalam bidang komveksi atou textil,

mengalami konflik antara perusahaan dengan karvawan. Kondlik ind terjacdi
vang disebabkan oleh adanya miss communication antar atasan dengan
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karvawan. Adanya  perubahan
kebijakan  dalam perusahaan 8
mengenal penghitungan gal atau @
upah kerja karyawan , namun pihak
perusshaan belum memberitabukan [
para karyawan, schingga karyawan | S—
merasa  dipedalulon  séemens- '
mena aleh pihak perusahaan, Para
karyawan mengambil findakan yaitu
dengan mendemo perusshaan, Namun indakan ini berujung pada PHE
besar-bosaran yang dilakukan oleh perusahaan, Perusahaan manaspun past
permah mengalami kontlik internal. Mulai dan tngkat individu, kelomipol,
sampai umt Mulal dari derajat dan bngkup konflik yang kel sampa
vang besar, Yang relatit kedl seperti masalah adu mulut tentang pribacdi
antarkaryawan. sampai yang relatif besar seperti beda pandangan tentang
strategi bisnis di kalangan manajemen. Contoh lainnya dar konflik vang
relaftf besar yakm antara karyawan dan manapmen. Secara kasal mata
kita bisa tkuti benita sehan-hari di berbagai media. Disitu tampak konflik
dalam bentuk demonstrasi dan pemogokan. Apakah hal ity karena tuntutan
besarnya kompensasi, kessjalileraan. keachlan promosi karir, ataukah karena
tuntutan hak asas| manusia karyawan.

Penyebab terjadinya kasus tersebut dalam perusahaan antara lain:
Konflik imi terjadi yang disebablean oleh adanya miss communication
aiitar atasan dengan karyawan, Adanya perubahan kebijakan dalam
perisahaan mengenal penghitungan gag stau upah kerja karyawan, namun
pihak pemsahaan belum memberitahukan para karyawan. sehingga
karyawan merasa diperlalukan semena-mena oleh pthak perusahaan.

Biasanya masalah timbul karena linglungan veng kurang kondusif
di sustin perusaham. Misalnya, kondisi cahava yang kurang, atau sickulasi
yvang Kuranpg batk, dan temperature mangan yang tngel sangat munpgkin
aotule meninglathan emosi seseorang, jadi kondisi dari lingkungan juga
hamis di porhalilaan,

konflik dalam perusalsan puga seting terjadi antar karyawan, hal ind
blasanya terpdi Karena masalah diluar perusahaan, misalnya tersinggung
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karena ejekan, masalah ide vang dicuri, dan senioritas. Perusahaan yang
baik harus bisa menghilangkan masalahsenioritas dalam perusahaan, Hal ind
dapat meminimalisir masalah yang akan timbul, karena dengan suasananya
vang harmonis dan akrab maka masalah akan sulit untuk onneud,

Siapa vang berfanggung jawab dalam atas tefjadinya kasus dalam
perusahaan tersebut 7 Yang bertanggung jawab sudah pasti pemilik
perusahaan, staff-stalf dibawah pemilik perusahaan, dan pihak perusahaan
vang berkaltan dengan kasus lersebul,

Bagaimana kondisi perusahaan saat ini ? Para karvawan mengambil
tindakan vaitu dengan mendemo perusahaan, NMamun lindakan ini berujung
pada PHEbesar-besaran yvang dilakukan oleh perusahaan.

Saran dalam penyelesaian kasus dalam perusahaan tersebut {
Seharusiya atasan harus bisa membaca pikiran atii keinginan para

karyawannya, atasanjuga harus sering berkomunikasi langsung dengan para

karvawannva sehingga tidak terjadi miss communication, dengan begitu

alasan dapal mengetahul bagaimana sifal dan keinginan para karvawannya

ersebut. Dalam mengubah kebijakan mengenai perhitungan gaji atau upah

kur;ua ];.ar}r.‘JWEm 5[']1311]511.:;'3 ikut di bicarakan denga.n para km"_!.ri:wm karena

perubahan kebijakan dalam suatu perusahaan harus segera di beritahukan

kepada pihak yvang bersangkutan termasuk para karyawan juga, apalag;

miengrenad gajl.
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KINERJA KARYAWAN

5.1 PENDAHULUAN

ecara umum, tujuan pengelolaan sumber dayva manosia adalah
Smt'ninﬂkdti-:an kinerja karvawan. Kinerja karvawan merupakan unsur

penting vang mempengaruhi baik idaknva kinerja organisasi. Menurut
Simanjuntak (2005:3), Knerja perusahaan/organisasi adalah akumulasi
kinerja semua individu vang bekerja di perusahaan/ organisasi tersebul.
Schermerhom ef al, (1991:539) juga mengemukakan bahwa * Perfornuenoe i3
Jormally defied as Hhe quattity wad quaitty of tesk accomplishment-tredditdual,
group, or organizational. Dengan demikian kinerja perusahaan/ organisasi
sangal dipengaruhi oleh tiga faktor ulama vaitu dukungan organisasi,
kemampuan manajemen, dan kinerja setiap individu vang bekerja di
perusahaan tersebul, seperti ditunjuldkan pada Gambar 5.1. berilul:

Adcumiialissd Einerja ::) '““I"'t':?lﬂ:u::n-w ] Kinerja Porusahaan

[edivida I
Lirganisasi

Sumbser. Sdmadjuntob (2005 3)
Gambar 5.1 Sumher Kimeria Perisalnm.

Dalam mencapad tujuan organisasi, pada setiap anggola organisasi
tmbul adanva perasaan kepuasan kerja atau ketidakpuasan. Oleh karena
itulah setiap pimpinanatau manajer perlu mendptakan suatuiklim kerja yang
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sehal sevara elis bagi anggotanya atau karvawannya, agar mereka melakukan
pekerjaan secara maksimal dan produktif. Ini tentu menggambarkan
hubungan perilaku individu dalam organisasi dan merupakan interaksi
antara karakteristik individu dan karakteristik orgamisasi.

Pertlaku organisasi merupakan suatu pertlaku erapan vang dibahas
dalam sejumlah disiplin il perilaku, seperti psikologi, sosiolog, psikolog
sostal, antropologl dan mu politik; sedangkan vang menvangkut kepuasan
kerfa (job satisfuction) merupakan sumbangan lmu psikologl, Selain i,
diperluas lagi dengan mencakup aspek pembelajaran, persepsi, kepribadian,
pelatiban, keefeklivan kepemimpinan, kebutubhan dan kekuatan mobivasi,
proses pengambilan keputusan, penilaian kinerja, pengukuran sikap, teknik
selekst karyvawan, desain pekeraan dan stres kerja.

Kinerja berasal dari kata job performuna’ atau achual performimice vang,
berarti prestasi kerja atau prestasi sesunggubnya vang dicapai oleh seseorang,
Pengertian kinerja karvawan secara umum adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas vang dicapai oleh seorang karvawan dalam melaksanakan
lungsinva sesual dengan langgung jawab vang diberikan kepadanya.

Kinerja tergantung pada kombinasi keterampilan, upaya, dan peluang
yvang diperoleh. Ini berarti bahwa kinerja karvawan adalah hasil dari
pekerjaan karvawan selama periode tertentu,

Dalam kompetisi bisnis vang semakin menantang sepertl saal ind,
pimpinan perusahasan dapat menugaskan HED untuk menemukan lormula

produktivitas karvawan. Jika perusahaan kompetitor mampu mencapai
target lerlentu, apa rahastanya? Bagaimana HED akan berusaha mendorong

karvawan untuk membantu perusahaan memenangkan persaingan?

5.2 DEFINIS] DAN PENGERTIAN KINERJA KARYAWAN

Berikut ini terdapat beberapa pengertian kinerja menurat para ahli,
anlara lain:

4. Bernardin dan Russel (dalam Ruky, 2002:15)

Bernardin dan Russel memberikan pengertian bahwa kinerfa adalah
sebagai berikut : "'Iﬁ'rﬁmmm-' is defined as the necord of outcomes Irmnil.l'r_ﬂi'

ore W specifesd fob funclion or activify durfing time period”. Prestasi atau
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kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil vang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau keglatan selama kurun wakiu tertentu.
Gibson, dan kawan-kawan (2003: 355)

Job performmice adalah hasil dari pekerjaan vang terkait dengan hujuan
orgamisas, ehsiensi dan kinerja keefektifan kinerga lamnya.

Ilyas (1999; 99)

Kinerja adalah penampilan hasil kerja personil maupun dalam suatu
organisast, Penampilan hasil karva tidak terbatas kepada personil vang

memangku jabatan fungsional maupun struktural tetapi juga kepada
keseluruhan jajaran personil di dalam organisasi.

Payaman Simanjuntak {2005:1)

Mengemukakankinerjaadalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan
tugas tertentu, Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapalan hasil
dalam rangka mewujudkan juan perusahaan. Manajemen  kinerja
adalah keseluruban kegiatan yvang dilakukan untuk meningkatkan
kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing
ndividu dan kelompok kera di perusahaan ersebul.

Moeheriono (2(00)

Dalam  bukumva “Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi®, ia
menyampaikan pemahaman tentang kinerja karvawan atau definisi
kimerja sebagai “hasil dari kinerja vang dapat dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun
kuantitalif sesual dengan wewenang, lugas, dan Langgung jawab mereka
masing-masing. i mana, masing-masing dalam upaya secarn hukum
mencapal hujuan organisasi vang bersanglutan tanpa melanggar hukoam
dan sesuai dengan moralitas atau etika,

Prawirosenkooo {1995

Kinerja adalah pekerean seseorang, sekelompok orang dalam suatu
organisasi vang sesuai dengan kekuassan dan tanggung jawabnya
masing-masing yvang berusaha untuk mencapal lujuan organisasi vang
dimaksud, tidak melanggar hukum, etis dan moral.

Cormick & Tiffin ( 1980)

Kinerja karvawan adalah jumlah dan waktu yvang diperlukan untuk
melakukan kegiatan, wakiu kerja adalah jumlah absen, keterlambatan
dlan durasi lamanya pekerjaan.
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h,  Minmner { 1990}

Kinerja karvawan adalah bagian dari seseorang vang harus bekerja dan

berperilaku sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya.

Schermerhom dan kawan-kawan., (2001:59)

Kinerja karvawan merapakan bagian terintegrasi dari kinera organisasi,

vaitu : “Performanee i formally defioed as the quantity andpeality of Lusk

accomplishment-indivedual,  group, or orgamizations],  Eualitas  kinerja

karvawan berpengaruh lerhadap kinerfa organisasi dengan didasari

juga oleh dukungan organisasi dan kemampuan manajemen.

- Mathis dan Jackson {2008)
Mereka menvatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja vang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas tugas vang dibebankan kepadanya
vang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungpuhan serta
waktu”. Kinerja karvawan adalah yvang mempengarahi seberapa
barvak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi vang antara
lain termasuk (1) kuantias keluaran, (2) kualitas keluaran, (3) jangka
waktu keluaran, (4) kehadiran di tempat kerja, (5) Sikap kooperatif.

Pada dasarnva, kinerja karvawan adalah sesuatu yang individual,
karena setiap karrawan memiliki kemampuan berbeda untuk melakukan
pekerjaannya. Manajemen dapat mengukur kinerja karvawan berdasarkan
kinerja masing-masing  karvawan tersebut. Kinerja adalah aksi, bukan
peristiwa. Aksi kinerja itu sendini terdiri dari banyvak komponen dan bukan
hasil langsung,.

Berikut ini beberapa ciri-ciri karyawan yang memiliki kinera tinggi
adalah sebagai berikut (Mangkunegara; 2002:68):

Memiliki tangpung jawab vang dngei.

Tidak takut mengambil dan menanggung resiko.

Mempunyai bujuan yang realistis,

Mempunyal rencana kerja vang menvelurub serla berjuang  untuk

merealisast lujuan lersebut .

Memantaatkan umpan balik vang konkrit dalam seluruh keglatan kerja

vang dilakukannya,

L Mencari sebuah kesempatan untuk merealisasikan rencana vang telah
diprogrambkan.

-
L1

er

=
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5.3

Kaualitas,

Kualitas kerja bisa diukur dari persepsi karvawan terhadap kualitas
pekerjaan vang dihasilkan serta kesempurnaan dari tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

Fasantitas.

Kuantitas merupakan jumlah vang dihasilkan dan dinvatakan dalam
stilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas vang diselesaikan,
Kelepatan waklu.

Eetelapan waktu adalah tingkat aktivitas yvang dapat dilihat dari
sisl koordinasi dengan hasil outpul serta memantfaatkan waktu vang
tersedia untuk aktivitas vang lain.

Ffektivitas,

Efektivitas ialah tingkal penggunaan sumber daya organisasi {(bahan
baku, teknologi, vang dan lenaga) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
Kemandirian.

Kemandirian falah tingkal karvawan vang nanlinya akan dapat
menjalankan ungsi kerjanya,

Komitmen kerja.

Komitmen Kerja merupakan suvatu tingkat di mana karvawan
mempunyai komibmen kerga dengan organisasi dan tanggung, jawab
kar_'!.'.lwarl !E-rh;'-dﬂp OTEArsast.

FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN
Berikul ini adalah hal-hal dan fakior vang dapal mempengaruhi

kinerja karyawan:
a. Faktor Efektivitas dan Efisiensi

Jika tujuan tertentu bisa dicapai, kita bisa mengatakan bahwa kepiatan
tersebul adalah kegintan yang etektif, tetapi jika konsekuensi vang tidak
diinginkan menganggap pentingnva hasil yang dicapai memuaskan,
bahkan jika mereka didefinisikan sebagai kegiatan vang tidak chisien.
Sehaliknya, jika hasil yang diinginkan tidak penting atou sepele,
kegiatannya bersifal efisien.
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Faktor Oorilas (wewenang)

Berdasar otoritas atau wewenang adalah sitat pemberitahuan atau
perintah dalam organisasi formal yang dimiliki oleh anggota organisasi
yvang mendelegasikan pekerjoan kepada anggota lain sesuai dengan
kontribusinya. Perintah itu mengatakan apa vang bisa dan apa vang
tidak ada dalam organisasi.

Faktor Disiplin

Disiplin mematuhi hukum dan peraturan vang berlaku. Oleh karena itu,
disiplin karvawan adalah aktivitas karvawan vang bersangkutan sesuai
dengan perjanjian kerja dengan organisasi selama dan tempat ia bekerja,
Faktor Insiatif

Inistatif ini terkait dengan kekuatan pemikiran don kreativitas wibuk
mengembangkan ide untuk merencanakan sesuatu yvang berkaitan
chengan lujuan organisasi.

INDIKATOR KINERJA KARYAWAN
Indikator untuk mengukur kinerfa karywan secara individu ada enam

indikator yailu (Robbins, 2006:260):

il

i

Kualitas, kualites kerja diukur dard persepsi karvawan terhadap
kualitas pekergaan vang dibasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karvawan.

Kuantitas merupakan jumlah vang dihasilkan dinvatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketepatan wakiu, merupakan tngkat aklivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinvatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
oulpuil serla memaksimalkan wakiu vang tersedia untuk aktivitas lain
Efektivitas merupakan tingkal pengpunaan sumber dava organisasi
“tenaga, vang tekoologl, bahan baku” dimaksimalkan dengan maksud
mymnaikkan hasil dari setiap unit dalam pengpunaan sumber dava.
Kemandiran, merupakan tingkat seorang karvawan yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanva

Komitmen kerja, merupakan suatu tingkal di mana karvawan
mempunyai komitmen kerfa dengan instansi dan tanggung jawab
karvawan lerhadap organisasi.
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5.5 KIAT UNTUK MENINGKATKAN KINERJA

Timples {1993) berpendapal tentang bagaimana cara atau kial untuk

meninghkatkan kinerja karvawan vaitu bisa dilakukan dengan:

Melalui Diagnosis

Diagnosis vang bermanfaat dapat dibuat secara informal oleh siapa
saja vang tertarik dalam meningkatkan kemampuan mereka untuk
mengevaluasi dan meningkatkan kinerja, vailu cara-caranya tentang
cara berpikir, mengamati kinerfa, mendengarkan komentar orang
lain lenlang mengapa sesuatu leradi, menilai kembali dasar-dasar
keputusan sebeumnya, dan mencalat atau membual jurnal kerja vang
dapat membantu memperluas pencarian penyebab kinerja.

Melalui Pelatihan

Setelah gaya atribusi diakui dan dipahami, pelatihan dapat membaniu
manapemen untuk menggunakan pengetahuvan dan kualitas  kinerja
karvawan itu dengan mudah.

Melalui Tindakan

Tidak ada program atau pelatihan vang dapal mencapai hasil yvang
lengkap tanpa insentif dan tindakan untuk menggunakannya, Analisis
peryebab peningkatan kinerja harus dilakukan secara teratur dalam
fase evaluasi kinerja formal,

5.6 DEFINISI PENILAIAN KINERJA

Berikut ini pengertian penilaian kerja karvawan menurut para ahli

diantaranva yaitu:

Menurut Soeprihanto { 1988:7);

Penilaian kerja adalah sistem yang digunakan untuk menilai dan
mengetahui apakah seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya
masing-masing secara keseluruhan.

Menurut Dessler {2009:19):

Pentlajan kerja adalah evaluasi kinerja karvawan secara relatif pada
waktu sekarang ataupun vang telah dilakukan vang disesuaikan dengan
stanelar prestasi,
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Menurut Handoko (1994:11):

Penilaian kerja adalah cara untuk mengukur seluruh kontribusi pada
setiap karyvawan di dalam organisasi. Nilai vang paling penting, dalam
penilaian kinerja ialah terkait dengan penetapan tingkat kontribusi
karvawan dengan kinerja vang dilakukan pada peny elesaian tugas vang
menjadi langgung jawab kiirvawan.

Menurul Mondy Dan Noe (2007:23)

Penilaian kerja adalah lnjavan formal serta proses evaluasi kinerja
karyawan maupun kinerja tim,

Menurut Hasibuan (2000:87 )

Penilaian kera adalah aktivitas bagi para manajer untuk melakokan
evaluasi terhadap tingkat laka berprestasi para karvawan vang
dilanjutkan dengan menentukan kebijaksanaan ke depannya, maelalui
hal vang berhubungan dengan penilalan kinega sepertt penilatan
lonalitas, kejujuran, leadership, lemmeork, dedikasi dan partisipasi.
Menurul Mathis Dan Jackson [ 2006:382):

Pentlaian kerja adalah proses evaluasi terbadap karvawan dalam
melakukan pekerjaan yang dikomparasikan dengan standar vang
dilanjutkan dengan memberi informasi tersebut kepada karvawan.
Penilaian kinerja biasa juga disebut dengan pemberian peringkal pada
karvawan melalul peninjavan, evaluast, dan pentlalan hasil kerja.
Menurut Kivai (2005:66);

Penilaian kerja adalah suatu proses unluk penclapan pemahaman
bersama lentang apa vang akan dicapai dan suato pendekatan untuk
mengelola dan mengembangkanorang dengancara di mana peningkatan
itu akan dicapai dalam waktu singkat ataupun lama.

Proses pelaksanaan peniladan kinerja karvawan dapat dijelaskan pada

gambar berikut:
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Mengidentifikasi tuguan penileian
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Mendiskusikan hasil penilisian
bErsama karyawan

Gambar 5.2 Proses Pestlafan Einerfa Karymean

5.7 TUJUAN DAN MANFAAT PENILAIAN KINERJA

Keberhasilan jangka pajang perusahaan lercermin pada seberapa
baik para karvawan melakukan aktivitas yang memenuhi standar kerja,
oleh karenanya untuk mengetahul kualitas kerja karvawan perlu dilakukan
penilaian kinerja secara periodik. Penilaian terhadap kinera mempunyai
lujuan untuk me-reward kinerja sebelumnya dan untuk memotivast demi
perbaikan kinerja pada wakiu vang akan datang [(Gomes, 1997:135),
Informasi-informasi yang  diperoleh dari  pentlaian kinerfa ind  dapal
digunakan untuk kepentingan pemberian gaji, kenaikan gaji, promosd,
pelatiban, dan penempatan pada tugas-tugas ertentu.

Tujuan umum penilaian kinerja adalah memperoleh  kesimpulan
entang prestasi masa lalu untuk pengembangan ke depan. Menurut
Manghkunegara (2005 10) dan Riva'i (200552), antara lain adalah:

a.  Memberikan ukuran yang akurat dan obvektil dalam kaitannya dengan
larget dan standard Leqa VA n:l:zaepa!-.nh E-HunEEa Ir.au}'awan TMEMETTma
umpan balik dari manajer tentang seberapa baik yvang mereka lakukan.
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Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karvawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yvang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengian prestasi vang terdahulu,

Mendefinisikan atau merumuskan kembali kriteria kinerja, sehingga
karvawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan polensinva.
Memeriksa remcana pelaksamaan dan  pengembongan vang  sesuai
dengan kebuluban pelatiban,

Mengukur scberapa besar kontribusi  pekeraan  karvawan  bagi
pencapaian tujuan organisasi.

Hagaimana karyvawan dan penyelia bekerja sama untuk memper-
tahankan, memperbaiki, maupun mengembangkan kinega karyawan
vang sudah ada sekarang,.

Mengenali berbagai hambatan kinerja dan menyvingkirkanmya.
Meningkatkan motivasi dan komitmen karvawan,

Memungkinkan karvawan mengembangkan kemampuan mereka,
meningkatkan kepuasan kerja dan mencapai potensi penuh mereka hag;
keuntungan mereka sendirt dan organisasi secara keselurohan
Memperoleh keadilan dalam sistemn pemberian upah dan gaji vang
:;Iilerapican pﬂda g T,

Memperoleh data untuk penentuan struktur pemberian upah dan gaji
yang sesuai dengan pemberlakukan secara umum.

Membantu pihak manajemen dalam menjalankan pengukuran dan
pengawasan yang lebih akurat atas biava vang dipakai oleh perusahaan,

. Memungkinkan manajemen menjalankan negosiasi secara rasional

dan obvektif dengan serikat pekerja atoupun dengan langsung kepada
karvawan.

Merancang, kerangka berpikir dan standar dalam menjalankan
peninjauan yang dilakukan secara berkala pada sistem pemberian upah
chan gaji.

Mengarahkan pihak manajemen supaya bersikap obvektit dalam
memperlakukan karyawan sesuai dengan prinsip organisasi.

Menjachi panduan  organisast  dalam  melakukan promesi, mulasd,
memindahkan dan peningkatan kualitas karyawan.

Memperjelas tugas utama, I'unE;!.i. wewenang dan tangpung imwﬂ:l dan
juga satuan kefa pada organisasi. Hal ini apabila dijalankan sesuad
dengan aturan dan berjalan baik akan memberikan manfaat untuk
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organtsasi khususnyva untuk menghindar overlapin pada pemberian
tugas/ program/ keglatan dalam organisasi.

r. Melakukan minimalisir keluhan karyawan yang berakibal karyawan
ingin mengundurkan diri (resign). Dengan adanva penilaian kerja
karvawan maka karvawan akan merasa diperhatikan dan dihargai
dalam setiap kinerjanva.

5. Melakukan penvelerasan penilaian kinerja dengan berjalannyva bisnis,
menjadikan pergerakan dalam organisasi khususnya organisasi nirlaba
selalu sesuai dengan tujuan usaha.

t.  Melakukan identifikasi jenis pelatihan apa vang dibutubkan oleh
karvawan.

Pengukuran kinerja dapat digunakan untuk menckan perilaku vang
lidak pantas dan merangsang serta menerapkan perilaku vang diinginkan
melalui umpan balik yang tepal wakiu atas hasil dan penghargaan kinerja,
baik secara intrinsik maupun ekstrinsik.

Sedangkan manfaat pengukuran kinerja karvawan adalal untuk:

a. Mengelola proses orpanisasi secara elektif dan elisien dengan
memaksimalkan motivasi karvawan.

b. Memberikan dukungan untuk keputusan terkait karvawan seperti
promesi, mutasi, transfer, dan pemberhentian.

o Identifikasi pelatihan karvawan dan kebutuhan pengembangan dan
tetapkan kriteria seleksi dan  penilaian untuk  program  pelatihan
karvawan.

d. Memberikan umpan balik kepada karvawan lentang bagaimana atasan
menilai mereka.

e, Memberikan dasar untuk mendistribusikan penghargaan (reiard).

5.8 FAKTOR PENTING DALAM PENILAIAN KINERJA
KARYAWAN

Herikut ini adalah beberapa hal yvang perlu diperhatikan dalam
merancang penilatan kinerja karyawan:

a.  Kuantitas Kerja.

Kinerja karvawan dapal dipandang sebagai kuantitas kerja. Intinva
adalah berapa banvak pekerjaan vang dapat dilakukan dalam waktu
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vang paling efektil dan efisien. Jika karyawan tahu berapa banyak
pekerjaan yvang dapat dilakukan, berapa banyvak nilai, atan tujuan apa
vang dapal dicapai, karvawan juga dapal menggunakannya sebagai
referensi untuk mengukur produltivitas sumberdaya manusia,
Menurut Prawirosentono (1999:27): bila suatu bafuan tertento akhirnya
bisa dicapai, boleh dikatakan bahwa kegiatan tersebut efektif, tetapi
apabila akibat-akibal dinilal penting darl hasil vang dicapai dan men-
imbulkan kepuasan, walaupun efektif tetapi tdak efesien. Sebaliknya
bila akibal dari kegiatan itu tidak penting atau remeh, maka kegiatan
tersebul efesien.

Kualitas Kerja.

Selain jumlah pekerfaan atau kuantitas vang dapat dilakukan dan
jumlah tjuan yang dapat dicapai, kualitas pekerjaan perusahaan
sendirt juga merupakan indikator penting dalam kinerja karvawan itu
sendiri. Kualitas yang ditunjukkan di sini adalah seberapa benar dan
memuaskan pekerjaan karyawan,

Kualitas inl berbanding lurus dengan proses pelaksansan pekerjaan
karvawan. Ini dapat didukung oleh ketentuan pedoman vang jelas oleh
kepala delegasi kerja.

Pemahaman Tentang Pekerjaan.

Pengetahuan dan  keterampilan adalah hal vang sangat penting
vang dimiliki karvawan terkait dengan kinerja mereka dalam suatu
pekerjaan. Pengetahuan di lempat kerja dapal dilihal dari latar belakang
pendidikan karyawan serlta dari pengetahuan vang dapat diberikan
perusahaan melalui pelatihan dan Ipirﬂlﬁ'rrm digital umtuk meningkatkan
kinerja karvawan.

Hal lain vang perlu diperhatikan adalah pemahaman, Saat merekrot
karvawan di perusahsan pastikan  bahwa orang-orang  dengan
keterampilan yvang baik, dipekerjakan sesuai dengan posisi yang
diinginkan karyvawan.

. Perencanaan Target pada Kegiatan Operasional.

Perencanaan adalah referensi vang dapat digunakan oleh karyawan dan
eksekutif perusabaan unbuk mencapal hjuan vang ingin dicapai di masa
mendatang, Mengapa hal ini penting? Karena tanpa perencanaan pada
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awal tahun kerja, sangat sulit bagi karyawan dan pemsahaan untuk
mengukur jumlah pekerjaan yang akan tercapai.

Rencana ini juga dapal digunakan untuk mengevaluasi kinetja
karyawan Selain itu, perencanaan tidak hanya melayani profesionalis,
tetapi juga dapat digunakan sebagai referensi pribadi untuk seseorang
vang menggunikan rencana pengembangan pribadi dan menetapkan
tujuan pribadi Ini penting untuk mengubur kemajuan sumberdaya
manusia yang bersanglutan, dan menjadi data bagi departemen SDM
ketika mengevaluasi pekerjaan individu serta pelatiban dan sistem
lainnya di perusahaan,

59 METODE PENILAIAN KINERJA

Para manajer bisa memilih dard sejumlah metode penilaian. Jenis
sistern penilaian kinerja vang digunakan bergantung pada tujuannya Jika
penekanan utamanya pada pemilihan karyawan untuk promosi, pelatihan,
dan peningkatan gaji/upah berdasarkan prestasi metode hadisional
sepert gals perrilaner, munghin tepat. Metode-metode kolaboratit, termasuk
fnput dad para karyawan ita sendirl, mungkin terbukt lebih cocok antuk
pengembangan karyawan.

Metode Fenilaian

Kabegari Metode Kemparatif

+ Penantd penng kst

Skala penilai raliz :
N R #  [Distribups: paksa

#  checklist

Metode
Penilalan
Kinerja

Metede Pevilaiim
Kategori

Metode Ko mpazatif

F Penentu perenghat
#  [Dastribusi paksa

Skala perilaian grafis

P checklist

Gambar 5.3 Kompilast Metode Pentlacim: Kmierya
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Beberapa metode penilaian kinera karyawan vang digunakan dalam
perusahaan-perusahaan, antara lain adalah:
a. Metode Penilaian Umpan Balik 360- Derajat

Metode penilaian umpan balik 360-derajat adalabh metode permlaian
kinerja popular vang melibatkan masukan evaluasi dad banvak level
dalam perusahaan sebagaimana pula dari sumber-sumber eksternal.
Dalam melode ind, orang-orang di sekitar karvawan yang dinilal bisa
thut serta memberikan nilal, antara lain manajer sendor, karyawan itu
sendiri, atesan, bawahan, anggota tim, dan pelanggan internal atau
eksternal,
Perusahan-perusahan vang menggunakan umpan balik 360 derajat
meliputi McDonnell- Douglas, ATET, Allied Signal, Dupont, Honeywell,
Boeing, dan Intel. Perusahan-perusabam tersebut menggunakan umpan
balik 360-derajat guna memberikan evaluasi sebagal pengpunaan
koowensional, Barwak perusahaan mengpunakan hasil dari program
360-derajal bukan hanya untuk penggunaan konvensial namun juga
untuk perencanaan suksesi, pelatihan, pengembangan profesional,
dan manajemen kinerja. Mamun, menurul beberapa manajer, metode
umpan balik 360-derajat memiliki masalah-masalah. llene Gochman,
Direkiur prakiik efektivitas organisasi Watson Wyall, berkata, “kami
menemukan bahwa penggunaan 360 derajal sebenarnya berkorelast
nepatil dengan hasil-hasil finansial.”
Mantan CEC General Electric, Jack Welch berpendapat bahwa sistem
dol-derajal i perusabaannva elah  dickngsa,  dan  orang-orang
mengatakan hal-hal baik satu sama lain, menghasilkan nilai-nilai
vang baik, Pandangan penting lainnya dengan arah yvang berlawanan
adalah babwa masukan dari rekan-rekan kera, yang bisa menjacdi
pesaing untuk kenaikan gaji/ upah dan promosi, bisa dengan sengaja
mendistorsi data dan mensabotase rekan kerja. Namun karena banyak
perusahaan menggunakan evaluasi umpan balik 360-derajat (lermasik
hampir semua perusahaan Fortume 100), tampaknya banyak perusahaan
vang telah menemukan cara untuk menghindari sisi-sisi burok evaluasi
tersebut,
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b.  Metode Skala Penilaian
Metode skala penilaian (refing soales method) adalah metode penilaian
kinerja yang menilai para karvawan berdasarkan faktor-fakior vang telah
ditetapkan. Dengan pendekatan ini, para evaluator mencatat penilaian
mereka mengenal kinerja pada sebuah skala. Skala tersebut meliputi
beberapa kategorn, biasanya dalam angka Ssampai 7, yang didefinisikan
dengan katasifal seperti luar bilas, memermihi harapar, atau ey perbatkan.
metode ini secara umum memungkinkan penggunaan lebih dari satu
Eriteria kinerja.
Untuk dapat menerima nilad lugr blase pada fakbor seperti knalibas
kerfa, seseorang harus secara konsisten melampani tuntutan-tantutan
kerfa vang ditetapkan, Seringkali formulic penilatan kinerja kurang
lengkap dalam hal ini, schingga perlu dibual semakin rind definisi
memgenai laktor-faktor dan skala-skalanyva, Semakin akural, penilai bisa
mengevaluasi kinerja karvawan dengan cara vang lebih baik.

¢.  Metode Insiden Kritis
Metode insiden kntis (critice! incident method) adalah metode penilaian
kinerja yang membutuhkan penvimpanan dokumen-dokumen tertulis
mwngenal ndakan-tindakan karyawan vang ekstrim {sangal positil dan
sangal negatif).
Ketika tindakan tersebul {vang disebul tnsiden krifis), mempengaruhi
efeklivitas  departemen secara signifikan, secara posilil ataupun
negatil, manajer mencatatnva. Pada akhir periode penilaian, penilai
menggunakan catatan-catatan tersebut bersama dengan data-data
lainnyva untuk mengevaluasi kinerja karvawan. Dengan cara tersebut,
pentlaian akan lebib cenderung mencakup keseluruban periode evaluasi
dan tidak berfokus pada minggu-minggu atau bulan-bulan lerakhir saja.
. Metode Esay
Metode esay (essay method) adalab metode penilaian kinerja di mana
penilai menulis narasi singkat vang menggambarkan kinerja karyawan.
Metode ini cenderung berfokus pada perilaku ekstrim dalam pekerjaan
karvawan dan bukan kinerja rutin harian, Penilaian jenis ini sangat
bergantung pada kemampuan memilis dari evaluator. Para atasan
dengan keterampilan menulis vang sangat baik, jika mau, bisa membuat
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seseorang karvawan yang biasa-biasa saja terdengar seperli seorang
berprestasi terbaik. Membandingkan evaluasi-evaluasi esai bisa menjadi
sulit karena tidak ada kriteria umum. Mamun, beberapa manajer yakin
bahwa metode esai bukan hanya yang paling sederhana tetapi juga
]:*L.*I'h’]i?ji.[llal‘l ang 'L:iﬂa:'lﬂl diterima untuk evaluasi kﬂrj'uwnn.

Metode Standard kerja

Metode standard Kerja (work stundarids method) adalah penilalan kinerja
vang membandinglan kinerja setiap karvawan dengan standard atau
tingkat output vang telah ditetapkan

Standard-standard mencerminkan outpul normal dari seorang karyawan
rala-rata yang bekerja dengan kecepatan normal. Perusahan-perusahan
bisa menerapkan standard kerfa untuk hampir semua jenis pekerjaan,
namun pekeraan-pekerjaan produksi umumnya mendapat perhatian
lebih besar. Beberapa metode tersedia untuk menentukan standard
kerja, termasuk studi waktu dan gerak (Brme and motion: study) dengan

pengambilan sampel pekerjaan {work sampiing)

Manlaat nvata penggunaan standard sebagal krileria pendlaian adalah
objektivitas. Namun, agar para karvawan mempersepsikan babwa
standard-standard tersebut objektif, mereka harus memahami dengan
pelas cara standard-standard tersebut ditetapkan, Manajemen juga harus
menjelaskan alasan dari setiap perubaban pada standard-standard,

Metode Peringhkat

Metode peringkal (ranking melode) adalah metode penilaian kinerja di
dalam wrulan kinerja keseluruhan. Sebagai contoh, karvawan terbaik
dalam kelompok diberikan peringkat tertinggi, dan yang terburuk
diberi peringkat terendah.

Dengan mengikuti prosecdhur ind, maka perusabaan dapat memberikan
peringkat semua karvawan. Kesulitan timbul ketika semua orang
kerja pada tingkat vang sebanding (sebagaimana dipersepsikan oleh si
evaluator). Perbandingan berpasangan (patred comparison) adalah variasi
dari metode peringkat di mana kinerja tiap karyawan dibandingkan
dengan setiap  karvawan lainnya dalam sebuah  kelompok  kerja.
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Sebuah kriteria tunggal dan kinerja keseluruhan, seringkali menjadi
dasar perbandingan tersebul. Karvawan yvang memperoleh angka
perbandingan positif terbanyak mendapatkan peringkat tertinggi.

2. Metode Distribusi Dipaksakan
Mitode distribusi di paksakan [ frroed distribution mettind) adalah metode
penilaian kinerja vang meng haruskan penilai untuk mebagi orang-orang
dalam sebuah kelompok kinerja ke dalam sefumlah kalegord terbatas,
mirip suatu distribusi frekuensi normal. Sistem distribusi dipaksakan
sudah ada sejak beberapa dekade dan perusahaan-perusahaan seperti
General Flectric, Microsolt, dan [PMorgan menggunakannva sampai
saat ini. Disebabkan adanya peringkat fokias pada bayaran untuk kinerja
{pay for performance ), semakin banyak perusahaan mulai menggunakan
cistribusi dipaksakan. Para pendukung distribusi dipaksakan yakin
bahwa sistem tersebul memiasilitasi penganggaran dan mencegah para
manajer vang lerlalu ragu-ragu untuk menyingkirkan mereka vang
berprestasi buruk. Mereka berpikir bahwa peringkat vang dipaksakan
mengharuskan para manajer bersikap jujur kepada para karyawan
mengersn prestasi mercka.

h.  Metode Skala Penilsian Berjangkar keperilakuan
Metode skala  penilaian  berjangkar  keperilakuan  (beluroiourally
aiechored rating soele atou BARS) adalah metode penilaian kinerja yang
mengabungkan unsur-unsur skala penilaian tradisional dengan metode
imsiden kdtis; berbagal Hngkat kineda ditunjukkan pada sebuah skala
dhengan masing-masing dideskripsikan menurat perilaka kerja spesitik
seorang karvawan. Sistem BARS berbeda dengan skala penilaian,
karena selain menggunakan istilah-istilah seperti tnget, menengah, dan
rerdalt pada setlap poln skala, sistem lersebul menggunakan jangkar-
jangkar keperilakuan yang berhubungan dengan standard vang sedang
diukur. Modifikasi ini memperjelas makna dari setiap poin pada skala,
serta mengurangi bias dan kesalahan penilai dengan menjangkar nilad
tersebut pada contoh-contoh perilaku spesifik vang didasarkan pada
informasi analisis pekerjaan. Dengan demikian, memberikan ruang
untuk memasukan angka penilal untuk kalegord sepert di atis hurapan,
metode BARS memberikan contoh-conloh perilaku lersebul.
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5.10 SYARAT EFEKTIVITAS PENILAIAN KINERJA

Dalam melakukan penilajan atau evaluasi kinerja agar efekbl, ada

beberapa syarat vang harus dipenuhi dalam penilaian kinerja, vaitu:

a. PRelevame
Ada kaitan yvang jelas antara standard kinerja dari suatu tugas dan
tujuan organisasi, dan ada kaitan yvang jelas antara elemen tugas dan
dimensi-dimensi vang dinilai dalam lembaran penilaian,

b. Sensitive
Sistem penilaian yang digunakan dapat membedakan antara karyawan
vang produklif dan karvawan vang lidak produktif,

. REeliable
Hasil penilaian yang diperoleh menunjukkan konsistensi yang tinggi.
Sistem yang digunakan harus dapat diandallkan, dipercaya bahwa
mengunakan tolok ukur vang objektif, sahih, akurat, konsisten dan
slabil,

d.  Acceptable
Jenis dan tingkat perilako kerja vang dinilad dapat diterima oleh kedua
belah pihak (alasan dan bawahan).

e Practice
Mudah dimengerti dan digunakan oleh manajer dan karvawan, tidak
rumit dan tdak terbelit-belit,

5.11 ELEMEN PENILAIAN KINERJA

Elemen-elemen utama dalam sistem penilaian kinerga adalah (Fériier
& Dapts; 7996):

a. Performance Standart

Penilatan kinera sangal membutubkan standard vang jelas vang
dijadikan tolok ukur atau patokan terhadap kinera vang akan diukur,
Standard yang dibuat tentu saja harus berhubungan dengan jenis
pekeraan vang akan diukur, dan hasil vang dibarapkan akan terlihat
dengan adanva penilaian kineda inl. Ada empat hal vang harus
diperhatikan dalam menyusun standar penilaian kinerja yang baik dan
berar yvaitu: palidity, agreement, realism, dan ofectiony.
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i)

Vilidity adalah keabsahan standar tersebul sesuai dengan jenis
pekerjaan vang dinilai. Keabsahan yang dimaksuod di sini adalah
standard tersebul memang benar-benar sesuai atau relevan dengan
jenis pekerjaan vang akan dinilai tersebut.

Agreemert! berarti persetujuan, vaitu standard penilaian tersebul
disetujui dan diterima oleh senmua karvawan vang akan mendapat
penilaian. Ini berkaitan dengan prinsip safidity di atas.

Bealter berarti standard pm'nlmm tersebul bersifal realistis, ::Ia.l:'ut
dicapai oleh para karyvawan dan sesuai dengan kemampuan
karvawan.

Objectivity berarti standard tersebut bersifat obyektif, yaitu adil,
mampu mencerminkan keadaan vang sehenarny a tanpa menambah
atau mengurangl kenvataan dan sulit untuk dipengaruhi oleh bias
-bias penilai.

b, Criteria for Managerial Performance
Kriteria penilaian kinetja dapat dilihat melalu beberapa dimensi, vaitu
kepunaan tungsional (funchional wiility), keabsahan (ralfdity), empiris
femipirical  base), sensitivitas [seusttivity), pengembangan  sistematis
(systernadic development ), dan kelayvakan hulum (bgal appropriatensss).

a)

bi

€)
d)

)

Kegurman fungsional bersifal krusial, karera hasil penilaian
kinega dapat digunakan untuk melakukan seleksi, kompensasi,
dan pengembangan karvawan: maka hasil penilaian kinerja harus
valid, adil, dan berguna sehingga dapat diterima oleh pengambil
keputusan,

Valid atau mengukur apa vang sebenarnva hendak diukur dari
penilatan kinerja tersebul.

Bersifat empiris, bukan berdasarkan perasaan semata.

Sensilivilas kriteria, Kriteria flu menunjukkan hasil vang relevan
saja, yaitu kinerja, bukan hal-hal laintyva vang tidak berbubungan
dengan knera.

Sistematika kriteria. Hal ini tergantung dari kebutuhan organisasi
dan lingkungan organisasi. Krileria yang sistematis thidak selalu
baik, Organisasi yang berada pada lingkungan vang cepal berubah
mungkin justru lebih baik menggunakan kriteria vang kurang
sistemalis untuk cepat menyesuaikan dirt dan begitu jugasebaliknva.
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[} Eelavakan hukum vaitu kriteria ilu harus sesuai dengan hukum
vang berlaku.

Dimensi-cimensi ini digunakan dalam penentuan jenis-jenis kriteria

penilatan kinerja. Adapun kriteria-kriteria tersebut adalah people-based

criteria, product-based oriferia, dan behariowr-hased criferia

a)  People-based eriterin dibuat berdasarkan dimensi kegunaomm fung.-
shonal, sehingga banvak digunakan untuk selection dan penentuan
kompensasi. Kriterfa inl dibual berdasarkan penilatan terhadap
kemampuan pribadi, seperti pengalaman, kemampuan intelektual,
dan keterampilan.

by Product-based criferin biasanva dianggap lebih baik daripada
people-based criteria, Kriberia ind didasarkan atis hyjuan atau jenis
output yang ingin dicapai.

¢}  Behaviour-based eriteria mempunyal banvak aspek, bisa dari segi
hubkum, etika, normatil, atau eknis, Kriteria ini dibuat berdasarkan
perilaku-perilaku vang diharapkan sesual dengan aspek-aspek
tersebut,

¢. Pengukuran Kineda (Perfornumce Measures)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan sistem

pentlakan (rating) vang relevan, Rating tersebul harus mudah digunakan

sesual dengan vang akan diukur, dan mencerminkan hal-bal yang

memang menentukan kinerja (Ferther dan Daos: 199 396),

Pengukuran kinerja juga berarti membandingkan antara standar vang
telah ditetapkan dengan kinerja sebenarnya vang terjach.

Pengukuran kinerja dapal bersitat subvektif atau obyvektif. Obyveldti{
berarti pengukuran kinerja dapat juga diterima, divkuor oleh pihak
lain selain yang melakukan penilaian dan  bersifal  kuantitatif.
Sedangkan pengukuran vang bersitat subyektif berarti pengukuran
vang berdasarkan pendapal pribadi atau slandar pribadi orang vang
melakukan penilaian dan sulit untuk diverifikasi oleh orang lain.

5.12 MASALAH DALAM PENILAIAN KINERJA

Sebagaimana telah disinggung pada permulaan bab ini, penilaian
kinerfa terus menerus berada di bawah gempuran kribk. Metode skala
penitaian tampaknya menjadi sasaran paling rentan. Namun sesungguhnva,
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banyak dari masalah-masalah yang umum dikemukakan tidaklah melekat
pada metode ity sendiri, namun lehih mencerminkan implementasi vang
tidak tepat.

Sebagal contoh, perusahaan- perusahaan mungkin pagal memberikan
pelatiban untuk penilaian, atau penusahain-perusahaan tersebut mungkin
menggunakan kriteria penilaian yvang terlalu subjektl dan tidak ovemiliki
keterkaltan dengan pekerjaan.

Bagian berikut ini menitikberatkan perhatian pada beberapa bidang
permasalahan yang paling umum.

a.  hetidak nyamanan Penilai,
Melaksanakan penilajan kinera seringkali menjadi tugas manajemen
sumberdava manusia vang membual lfrustasi. Salah satu  pakar
manajemen, Edward Lawler, mencatat bahwa dokumentasi penting
vang menunjukkan bahwa sistem peniladan kinera tdak memotivasi
orang-orang dan tidak pula mengarahkan pengembangan karvawan
secara clekbl. Menurutnva, sistem lersebul justru menciptakan konilik
antara atasan dan bawahan serta menyvebabkan perilaku-perilaku yvang
merugikan,
Peringatan ini penting. [ika sebuah sistem penilaian kinerja nvemiliki
desain vang salah, atau pelaksanaan yang tidak tepat, para karyawan
akan takut mendapatkan penilatan, dan para manajer hdak akan
suka melakukannyva, Dalam kenyvataannya, beberapa manajer selalu
membencl waktu, prosedur, pllihan-pilihan sulit, dan ketidaknyamanan
vang sering menyertal proses pentlalan,
Menjalankan prosedur penilalan menyela beban kerja berpriorilas Unggd
bagi seorang manajer vang berpengalaman, bisa menjadi sangat tdak
menyenangkan jika karvawan vang dinilai ddak bekerja dengan baik.

b. Ketiadaan Obyeklivilas
Kelemahan potensial dari metode-metode penilaian kinerja tradisional
adalah tidak adanva obycktivitas, Dalam metode skala penilaian,
misalva, faktor-faktor vang wmum digunakan seperti  sikap,
penampilan, dan kepribadian sulit untuk diukur, Di samping itu, fakior-
faktor tersebut mungkin memiliki kelerkailan vang sangat kecil dengan
kinerja pekerjaan seorang karyawan.,
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Meskipun subjektivitas akan selalu ada dalam metode-metode penilaian,
penilajan karvawan vang didasarkan terutama pada karakteristik-
karakieristik pribadi bisa menempatkan evalualor dan perusahaan
dalam posisi yang lemah lerhadap karvawan. Perusahaan bsa mendapat
tekanan berat untuk  membuktikan bahwa faktorfakior tersebul
berhiubungan dengan pekerjaan {jol relaied),

¢ HalliyHorn Eror
Hallo error muncul kelika manajer mengpeneralisasikan satu unsur
atau irsiden kinera posifif kepada seluruh aspek kinerja karvawan, dan
mvenghasilkan nilai vang lebih finggpi.
Sebagai contoh, Rodney Pirkle, gcounbing superoisor, menempatkan
nilai Hrggl pada keraptn (sebuah faktor yang digunakan dalam sistem
penilaian kinerja perusahaan). Ketika Fodney mengevaluasi kinerja
setor aceonting  clerkenya, Jack Hicks, Ja memperhatikan  babwa
fack adalah seorang yvang sangat rapi dan memberinya nilai tinggi
pada fakior tersebul. Di samping ilu, sadar atau tidak sadar, Fodmey
memberikan peringlat inggi pada kerapian melekat pada fakior-fakior
lainrya, memberi Jack nilad tinggi vang tdak berdasar pada semua
faktor sesungguhnya.
Tentunya, jika Jack tidak rapi, hal vang berlawanan bisa terjadi. Fenomena
Il dikenal sebagal horn error, kesalaban evaluasi vang muncul ketika
manajer mengpeneralisasikan salu unsur atau insiden kinerja negudif
kepada seluruh aspek kinerja karvawan, menghasilkan nilai vang lebih
rendah,

d.  Sikap Lunak/Sikap Keras
Memberikan nilai tinggi tanpa alasan vang bisa diterima disebul sikap
lunak (loencyl Perilaku ind seringkali dimotivasi oleh  keinginan
untuk menghindari kontroversi mengenai penilaian. Hal ini paling
umum terjadi ketika kriteria vang sangat subjektil (dan sulit untuk
dipertanggungjawablkan) digunakan, dan penilai harus mendiskosikan
hasil evaluasi dengan para karvawan. Sebuah studi riset menemukan
bahwa ketika para manajer mengetahui mereka mengevaluasi para
karvawan untuk keperluan administratif, seperti kenaikan gaji / upah,
mereka akan venderung melunak dibandingkan ketika mengevalouasi
kinerja untuk mewujudkan pengembangan karvawan.
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Namun, sikap lunak bisa menyebabkan kegagalan untuk mengenali
kebkurangan-kekurangan  vang  bisa diperbaiki. Praktik fersebul
juga menurunkan anggaran prestasi dan mengurangi imbalan yang
tersedia bagi para karvawan unggul. Di samping itu, organisasi akan
mendapatkan  kesulitan  untuk  memberhentikan  para  karvawan
berprestasi rendah karena terus menerus memperoleh evaluasi positit.
Terlalu kritis terhadap kinerja karvawan dalam bekerja disebut sebagai
sikap keras (s riciness),

Meskipun sikap lunak bissanya lebih umum dibandingkan sikap keras,
beberapa manajer atas inisiatil mereka sendiri, menerapkan evaluasi
secara lebih ketat dibandingkan standard perusabaan, Perilaku ini bisa
disebabkan karena tidak adanyva pemahaman terhadap berbagai faktor
evaluasi. Situasi terburuk terfadi ketika perusabaan memiliki para
manajer lunak dan keras sekaligus dan tidak melakukan apapun untuk
menyamakan ketidaksetaraan.

i sind, mereka yang berprestasi remdah mendapatkan kenatkan gaji/
upah vang relatif inggi dan promoesd dari atasan vang lunak, sementara
manajer vang keras kurang menghargal para karvawan yvang lebih
berprestasi. Hal ini akan memiliki pengaruh merugikan pada semangat
kerja dan motivasi orang-orang ber prestasi lerbaik.

Central Tendency Enor

Central tendency error adalah kesalahan penilaian evaluasi vang muncul
ketika para karvawan secara lidak benar dinilai mendekati rata-rata
alau pertengahan skala. Praktik ind bisa didorong oleh beberapa sistem
skala penilaian yang mengharuskan evaluator untuk memberi alasan
penilaian ekstrim tinggl dan ekstrim rendah. Delapan sistem tersebut,
penilal bisa menghindari kemungkinan munculnya kontroversi atau
kritik denpan hanva memberikan nilai rata-rata. Namun  karena
penilaian tersebul cenderung mengumpul dalam renlang bear-benar
memmaskan, para karyawan jarang mengelubkan hal inl. Bagaimanapun
juga, kesalahan tersebut ada dan mempengaruhi hasil evaluasi.

Bias Perilaku Terakhir

Setlap orang vang, pernah mengamati perilako anak-anak kedl beberapa
minggru menjelang Natal bisa langsung mengenai adanva masalah bias
perilaku terakhir (recent behwotor bias), Tiba-tiba, anak-anak paling nakal
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di pemukiman mengembangkan kepribadian saleh dalam antisipasinya
untuk mendapat hadiah vang mereka harap diberikan oleh Old Saint
Nick.
Orang-orang,  Jdalam angkatan kerfa  bukanlah anak-anak, namun
mereka adalah mamesia. Hampir semua karvawan mengetahud dengan
tepat kapan perilaian kinega dijadwalkan, Meskipun tindakan mereka
mungkin tdak disadar, perilaku karvawan seringkall menjaci lebih
baik dan produktivitas cenderung meningkal beberapa hari atau minggu
sebelum jadwal evaluasi. Wajar bagi seorang penilai untuk mengingat
perilaku terakhir secara lebib jelas dibandingkan tindakan-tindakan
vang lebih jauh di masa lampan,

g Bias Pribadi (Stereotyping)
Kekurangan ini muncul ketika para manajer membiarkan perbedaan-
perbedaan individual seperti gender, ras, atau usia; mempengaruhi
pentlaian vang mereka berikan, Masalah ini bukan saja menghancurkan
semangatl kerja karyawan, namun juga jelasqelas llegal dan dapat
menimbulkan proses hukum vang memakan biava. Pengaruh bias
budava, atau strereclyping, secara past bisa mempengaruhd pentlaian.
Para mancjer memunculkan gambaran - gambaran mental mengenai
apa vang dianggap sebagal karvawan ideal. dan para karvawan vang
tickak sesuai dengan gambaran tersebul bisa dinilal secara tidak adil,
Diskriminasi dalam penilaian bisa pula didasarkan pada faktor - faktor
lain. Sebagai contoh, karvawan - karvawan vang bergava lenang bisa
dinilai sevara lebih sewenang - wenang karena mereka tidak terlalu
keberatan dengan hasilnya, Jenis perilaku ini sangat bertolak belakang
dengan karvawan vang lebih terus terang, vang seringkali mempertegas
ungkapan : the squeky miwel gels the grease (roda yang bergesekan lerus
harus dilweri minyak).

Dalam contoh lain, sebuah studi menyimpulkan bahwa orang-orang
vang dipersepsikan sebagai perokok menerima evaluasi kinerja yang
lebih rendah dibandingkan mereka vang bukan perokok, implikasinya
adalah hahwajika mereka berhenti merokok, mereka akan mendapatkan
nilai lebih tinggi.
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h. Manipulasi Evaluasi
Dalam beberapa kasus, para manajer mengendalikan hampir semua
aspek proses penilaian dan dengan demikian berada dalam posisi yang
bisa memanipulasi sistem, Sebagai comtoh, seorang atasan mungkin
ingin memberikan kenaikan bavaran kepada karvawan terlenbun, Guna
membenarkan tindakan tersebut, sang atasan bisa tanpa dasar vang
kuat memberikan nilai vang tinggi kepada si karvawan. Dalam kedua
kasus tersebul, sistem penilaian terdistorsi, dan hguan penilaian kinerja
tidak dapat dicapai. Jika organisasi tersebut tidak mampu secara layak
mendukung evaluasi tersebut, organisasi itu bisa menderita kerugian
finansial yang signifikan.
i, hecemasan karyawan

Proses penilatan juga bisa menciptakan kecemasan bagl karvawan yang
dinilal. Peluang-peluang promosl, penugasan-penugasan kerja vang
lebih baik, dan peningkatan kempetensi bisa bergantung pada hasil
penilaian. Hal tersebut menimbulkan bukan hanva kegelisahan, namun
juga penolakan total. Sebuah pendapat menvatakan bahwa jika manajer
menyurved para karvawan, pada umumnya mereka akan mengatakan
kepada manajer vang bersangkutan bahwa penilatan kinerja adalah
cara manajemen untuk mengunghkapkan semua hal buruk vang mereka
lakukan sepanjang lahun.

5.13 PENILAIAN KINERJA KARYAWAN BERBASIS BALANCED
SCORECARD

Penilaiankinerjaadalahsuatusistem yang digunakan untukmenilaidan
mengetahui apakah seseorang karvawan lelah melaksanakan pekerjaannya
melalui instrumen penilaian kinerja. Menurut Hall (2000), penilaian kinerja
merupakan proses vang berkelanjotan untuk menilai kualitas kerja personel
dan usaha untuk memperbaiki kerja personel dalam organisasi. Menurut
Certo (dalam Ilyas, 2001}, penilaian kinerja adalah proses penelusuran
kegiatan pribadi personel pada masa tertentu dan menilai kinerja terhadap

Penilaian kinera merupakan keglatan vang penting dilakukan sebagai
pedoman untuk melakukin perbaikan kinerja karvawan secara berus-
menerus, Gibson (1997:95) menyatakan bahwa tingkat kinerfa karyvawan
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merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan
perbandingan hasil pelaksansan tugas, tanggung jawab vang diberikan
oleh organisasi pada periode tertentu dan relatit dapat digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan atan organisasi,

Penilaian kinera juga dikenal dengan istillah “Performance rating,
performanoe appratsal, personnel assessmenl, employee eoaluation, merit raftng,
effictency rating. or serofoe rating”, Menurat Belows dalam Ruky (2004: 12},
penilatan kinera didefinisikan sebagal suatu pentlalan perfodik atas nilad
seorang individa karvawan bagi organisasinva, dilakukan oleh atasannya
alau seseorang vang berada dalam posisi untuk mengamati/ menilal prestasi
kerjamya, Peniladan kinerja perlu dilakukan secara formal dengan kriteria-
kriteria vang telah ditetapkan oleh organisasi secara obyvektif,

Selama ini, banyak pengulkuran kinerja vang lebih dititik beratkan pada
aspek finansial saja. Padahal, ukuran vang didasarkan hanya pada kinerja
kevangan tdak dapat mengungkapkan kemampuan perusahaan untuk
menciptakan nilai ekonomis masa vang akan datang (Kaplan dan Norlon,
19%96). Fobert 5. Kaplan (Guru Besar Akunilansi di Harvard Business School )
dan David P. Norton (Presiden dari Fenaissance Solutions, Inc.). Dengan
adanyva kekurangan tersebut, Kaplan dan Morton (1996), mengembangkan
suatu model pengukuran kinerja perusahaan vang baru berbasis Balaroed
Soorecard (BSC) Pengukuran kinerja perusahaan dengan pendekatan BSC
dibagi dalam empat perspektil vaitu (1). Financinl perspectios, (2). Customer
Perspeclive, (3)Jnternal Business Process Perspective, (4). Learning and Growlh
Perspective,

Sejak diperkenalkannya konsep aslinya, BSC lelah menjadi Tahan
subur untuk pengembangan teori dan penelitian, dan banyak praktisi vang
telah menyimpang dard artikel ashi Kaplan dan Norton, Eaplan dan Norton
sendiri melakukan tinjuan ulang terhadap konsep ini satu dasawarsa
kemudian berdasarkan pengalaman penerapan vang mereka lakukan.

Bilanced seorecard membantu organisasi untuk menghadapi dua masa-
lah fundamental: mengukur performa organisasi secara elektl dan mengim-
plementasikan strategi dengan sukses. Secara tradisional, pengukuran
berhadap bisnis berkisar pada aspek finansial, vang kemudian banyvak men-
datangkan kritik. Ukuran finansial idaklah konsisten dengan lingkungan
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bisnis saal ini, punyva daya prediktil vang lemah, mengakibatkan muncul-
nya silo fungsional, menghambat cara berpikir jangka panjang, dan tidak
lantas bisa relevan bagi kebanvakan level organisasi. Mengimplementasikan
strategzi secara efektit menjadi permasalahan tersendiri. Setidaknyva terdapat
empal pembatas implementasi strategd di organisasi: pembatas visi, pem-
batas orang, pembatas sumberdava, din pembatas manajemen.

Halareed scorecard memberi organisast elemen vang dibutubkan untuk
berpindah darl paradigma ‘melulu finarsial” menuju model baru yang
mana hasil scorecrrd menjach titik awal untuk mengkaji, mempertamy-akan,
dan belajar bentang  stratepi vang dipurwal. Balanoed  soorecard  akan
meneremahkan visi dan strategi ke dalam serangkaian ukuran koheren
dalam empat perspekiit vang berimbang,. Perusahaan akan dengan copat
bisa dapatkan informasi untuk dipertimbangkan lebih dari sekadar ukuran
linansial.

B5C adalah suatu konsep antuk mengukur apakah aktivitas-aktivitas
operasional suatu perusalaan dalam skals vang lebih kecil sejalan dengan
sasaran vang lebih besar dalam hal visi dan stralegl. BSC pertama kali
dikembangkan dan digunakan pada perusahaan Analog Devices pada
tahum 1987, Dengan tidak hanya berfokus pada hasil finansial melainkan
juga masalah manusia, BSC membantu memberikan pandangan vang lebih
menyeluruh pada suatu perusahaan vang pada gilirannva akan membantu
organisasi untuk bertindak sesuai tujuan jangka panjangnyva.

Sistem manajemen strabegis membantu manajer untuk berlokus pada
ukuran kinegja sambil menyeimbangkan sasaran linansial dengan perspektil
pelanggan, proses, dan karyawan.

Balanced Scorecard adalah suatu konsep pengukuran kinerja bisnis
vang menyveimbangkan pengukuran atas kinerja sebuah organisasi bisnis
vang selama ini dianggap terlalu condong pada kinerja kevangan. Sebelum
munculnya konsep balowed scorecard, vang umum dipergunakan dalam
perusahaan selama ini adalah pengukuran kinerja radisional vang hanya
menitik beratkan pada seklor keuangan saja.

Pengukuran  kinerja  tradisional  tersebul  menvebabkan  orientasi
perusahaan hanva pada keuntungan jangka pendek dan cenderung
mengabaikan kelangsungan hidup perusahaan dalam jangka panjang.
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Pengukuran kinerja yang menitikberatkan pada sektor keuangan saja
kurang mampu mengukur kinerja aset tak tampak (fefargible ssets) dan aset
intelektual (sumberdaya manusia) perusahaan.

Balanced Soovecard lerdird dard dua kata vakni kartu skor (scorecard)
dan berimbang (balanced). Kartu skor adalah kartu vang digunakan untuk
mencatat skor hasil kinerja seseorang, Kata berimbang, dimaksudkan untuk
menunjukkan bahwa kinera personel diukur secara berimbang dari dua
aspek: keuangan dan non kevangan, jangka pendek dan jangka panjfang,
intern dan ekstern. Darl definisi tersebut Mulvadi (20001:1) berpendapat
balwa secara sederhana pengertian Balanced Scorecard adalah kartu skor vang
digunakan untuk mengukuar kinerja dengan memperhatikan kesetmbangan
sisi kevangan dan non kevangan, jangka panjang dan jangka pendek, intern
dan ekstern.

Sukarcli { 2003:8- 14) ber pendapat bahwa balanced scovecard merupakan
sistem pengukuran kinerja vang berfolus pada aspek keuangan dan non
kevangan dengan memandang empat perspektii balanced scorecard, vaitu
keuangan, pelanggan, pembelajaran dan pertumbuhan karvawan, serta
proses bisnis internal.

Balmneed scorecrrd didefinisikan oleh Luis (2007:16) sebagai suatu alat
manajemen kinerfa (performance management fool) vang dapal membantu
organisasi untuk mentegemahkan visi dan strategi ke dalam aksi dengan
memanfaatkan sekumpulan indikator finansial dan non finansial vang
kesemuanya lerjalin dalam suatu hubungan sebab akibal,

Dari berbagai definisi dapat disimpulkan bahwa balaneed scorecand
adalah ststem pengukuran kinera vang berfokus pada aspek keuangan
dan non kevangan dengan memandang empat perspeklif, vaito keuangan,
pelanggan, pembelajaran dan pertumbuban karvawan, serla proses bisnis
inbernal vang dapat membantu organisasi untuk menerjemahkan visi dan
strategi ke dalam aksi di mana semua perspektifl tersebut terjalin dalam
suatu hubungan sebab akibat,

a.  Perspektif Kevangan (Financtal Perspecttoe)

Perspektil kevangan tetap digumakan dalam Balanee Scorecard, karena
ukuran kevangan menunjukkan apakah perencanaan dan pelaksanaan
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stralegi perusahaan memberikan perbaikan atau lidak bagi peningkatan
keuntungan perusahaan. Perbaikan-perbaikan ini tercermin dalam sasaran-
sasaran yang secara khusus berhubungan dengan keuntungan vang terular,
pertumbuhan usaha, dan nilai pemegang saham,

Pengukuran kinerja keuangan mempertimbangkan adanyva tahapan
dari siklus kehidupan bismis, vaitu: grooth, sustan, dan harvest (Kaplan
dan Norton, 2001). Tiap tahapan memiliki sasaran vang berbeda, sehingga
penckanan pengukuraniva pun berbeda pula,

a) Groweth [ pertumbuban).
Tahap pertumbuban menjadi tahap awal dalam siklus kehidupan
bisnis. Pada tahap ini perusahaan berusaha untuk menggunakan
sumber da}ra vang dimiliki untuk mun.i.ngl:aﬂmn pertumbuhan
hisnismya, Selain itu, perusahaan akan menanamkan investasi sebanyak-
banyaknya, meningkatkan produk baru, membangun fasilitas produksi,
meningkatkan kemampuan beroperasi, merebul pangsa pasar, dan
membual jaringan distribusi, [N dalam tabap ini kemungkinan esar
perusahaan akanselalu dalam keadaan rugi, karena lahap ini perusahaan
memfokuskan untuk penanaman investasi yang dinikmati dalam jangka
panjang nanti.
b) Sustain (bertahan).

Tahapan kedua ini perusahaaon masih melakukan investasi dan
reinvestasi dengan mengisvaratkan tingkat pengembalian terbaik. Pada
tahap ini perusahaan masih mempuny ai daya tarik vang bagus bagi para
tvestor untuk menanamkan modalnyva. Dalam tahap ind perusahaan
harus mampu mempertahankan pangsa pasar yang sudah dimiliki dan
harus memperhatikan kualitas produk dan pelayanan vang lebih baik
schingga secara bertahap akan mengalami pertumbuhan dari ahun ke
tahun.

Tujuan keuangan pada tahap ini biasanva lebih berorientasi paca
profitabilitas. Tujuan yang berkaitan dengan  profitabilitas  dapat
dinyatakan dengan menggunakan ukuran vang berkaitan dengan laba
operasional. Untuk mendapatkan profitabilitas vang baik tentunya para
manajer harus bekerja keras untuk memaksimalkan pesslapat vang
dihasilkan dari investasi modal, sedangkan untuk wnit bisnis vang telah
memiliki obonomi diminta tidak hanva mengelola arus pendapatan,
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tetapi juga lingkal investasi modal yvang telah ditanamkan dalam unit
bisnis yang bersangkutan. Tolok ukur lain vang kerap digunakan pada
tahap ini, misalnya RO, profit margin, dan operating ratio,
) Haoroest fmena )

Tahap ini merupakan tahap pendewasaan bagi sebuah perusahaan,
karena pada tahap ini perusahaan tinggal menuai dari imvestasi yvang
dilakukan pada tahap-tahap sebelumnya, vang harus dilakukan pada
tahap inl adalah perusahaan tidak lagi melakukan investasi, letapi
hanva memelihara supava perusahaan berjalan dengan baik.

b Perspektif Pelanggan (Customer Perspectioe)

Filosofi manajemen terkind  lelah menunjukkan  peninglatan
pengakuan atas pentingnya fokus konsumen dan kepuasan konsumen.
Perspektil ini merupakan leading mdicador. Jadi, jika pelanggan tidak puas
maka mereka akan mencard produsen lain vang sesuai dengan kebutuhan
mereka, Kinera yvang burak dari perspektif ind akan menurunkan jumlah
pelanggan di masa depan meskipun saat ini kinerja keuangan terlibat baik,
Oleh Kaplan dan Norton (2001) perspektil pelanggan dibagi menjadi dua
kelompok pengukuran, vaitu: qistomer core mensuremient dan aslomer ol
prepostiions.

Crstomer Core Meastiremend memiliki beberapa komponen penguluran,
yailue
a) Pangsa pasar (Marker Share).
Pengukuran ini mencerminkan bagian yang dikuasai perusahaan atas
keseluruhan pasar vang ada, yang meliputi: jumlah pelanggan, jumlah
penjualan, dan volume unit penjualan.
b) Retensi pelanggan (Custonter Eefentton).
Mengukur tingkat i mana perusahaan dapat memperlahankan
hubungan dengan konsumen.
c)  Akuisisi pelanggan ( Cistomer A oquisition ).
Mengukur ingkat di mana sualu unit bisnis mampu menarik pelanggan
baru atau memenangkan bisnis baro,

d) Kepuasan pelanggan (Custonrer Salisfaction).
Menaksir tingkat kepuasan pelanggan terkait dengan kriteria kinerja
spesifik dalam ralue preposition.
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Customer Vil Preposition merupakan pemicu kinerja yang terdapat
pada aore palue proposttion vang didasarkan pada atribut sebagai berikut:

a)  Atribul produk atau jasa
Meliputi fungsi darl produk atau jasa, harga, dan kualitas, Pelanggan
memiliki preterenst vang berbeda-beda atas produk vang ditewarkan.
Ada yang mengutamakan fungsi dan produk, kualites, atau harga vang
murah. Perusahaan harus mengidentifikasikan apa vang diinginkan
pelanggan alas produk vang ditawarkan. Selanjulnya pengukuran
kinerja ditetaplkan berdasarkan hal tersebut.

b} Hubungan dengan konsumen
Menvangkul perasaan  pelanggan  lerhadap  proses  pembelian
produk vang ditawarkan perusahaan. Perasaan konsumen ini sangal
dipengarubi oleh responsivitas dan komitmen perusahaan terhadap
pelanggan berkaitan denpgan masalah waktu penvampaian. Wakiu
merupakan komponen vang penting dalam persaingan perusahaan,
Korsumen biasanya mengangpap penvelesaian order vang cepat dan
tepatl waktu sebagal faklor vang penting bagl kepuasan mereka,

¢) Citra dan reputasi perusahaan
Menggambarkan faktor-faktor imtangible yvang menarik  seorang
konsumen untuk berhubungan dengan perusahaan. Membangun image
dan reputasi dapat dilakubkan melalui iklan dan menjaga kualitas seperti
vang difanjikan.

d) Profitabilitas pelanggan (Customer Profitability).
Mengukur keuntungan yvang diperoleh perusahaan dari penjualan
produk atau jasa kepada konsumen.

. Perspektil Proses Bisnis Internal ([nferml Busiess Promess Perspeciine)

Analisis proses bisnis  internal PE"I"LIH-E]‘L-HEII dilakukan dengan
menggunakan analisis value-chain, Disini manajemen mengidentifikasi
proses internal bisnis yang kritis yang harus diunggulkan perusahaan. Dalam
perspektif ini, scorecad memungkinkan manajer untuk mengetahui seberapa
baik bisnis mereka berjalan dan apakah produk dan atau jasa mereka sesuai
dengan spesifikasi pelanggan. Perspektit ini harus didesain dengan hati- hati
oleh mereka yang paling mengetahui misi perusahaan vang mungkin tidak
dapal dilakukan oleh konsultan luar,
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Kaplan dan Norton (199%) membagi proses bisnis internal ke dalam

tiga tabhapan, vaitu:

a) Proses inovasi.
Dalam proses penciptaan nila tambah bagi pelanggan, proses inovasi
merupakan salah satu kritikal proses, dimana efisiensi dan efektifitas
serta ketepatan waktn dar proses inovasi ini akan  mendorong
lerjadinya efistensi blava pada proses penciptaan nilat tambah bagi
kebutuhan dari pelanggan dan mendptakan produk dan jasa vang
mereka butuhkan, Proses inovasi dalam perusahaan biasanya dilakukan
oleh bagian marketing schingga setiap keputisan pengeluaran suatu
procuk ke pasar telah memenuhi syarat-svarat pemasaran dan dapat
dikomerstalkan { didasarkan pada kebuluban pasar). Aktivitas murkefing
inl merupakan akbivitas penting dalam menentukan  kesuksesan
perusahaan, terutama untuk jangka panjang,

b). Proses operasi
Proses operasi adalah proses untuk membuatl dan menyampaikan
produk atau jasa. Aktivitas i dalam proses operasi tethagi ke dalam
chaa bagian: (1) proses pembuatan produk, dan (2) proses penvampalan
produk kepada pelanggan. Pengukuran kinerja vang terkait dalam
proses operasi dikelompokkan pada wakbu, kualitas, dan biaya.

¢} Proses pelavanan purna jual
Proses ind merupakan jasa pelava nan pada pelanggan selelah penjualan
produk /jasa tersebul dilakukan, Aktivitas vang lerjadi dalam tahapan
ini, misalnya penanganan garansi dan perbaikan penanganan atas
barang rusak dan vang dikembalikan, serta pemrosesan pembayaran
pelanggan. Perusahaan dapal mengukur apakah upayanya dalam
pelayanan purna jual ini lelah memenuhi harapan pelanggan, dengan
mengpunakan lolak ukur vang bersifal koalitas, biava, dan wakiu
dalam proses operasional. Untuk siklus wakiu, perusahaan dapat
menggunakan pengukuran waktu dari saat keluhan pelanggan diterima
hingga keluhan tersebut diselesaikan.
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Berikut adalah gambar perspekiil proses bisnis internal:

Prose Inovasi Froses opermi I"rm'ln'-un'p'l.m'm mal

Kelsiiuhan Etlmluhall
ped - ,::Puhn> 1-|nm1 an

Gambar 54 Perspektif Proses Iinternal

d.  Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan {Losrtng & Crowdin Perspee-
tioe)

Proses ini mengidentifikasi  infrastruktur vang  harus  dibangun
perusahaan untuk meningkatkan pertumbuhan dan kinerja jangka panjang,
Proses pembelajaran dan pertumbuhan ini bersumber dari fakior sumber
daya mamsia, sistem, dan prosedur organisasi. Yang termasuk dalam
perspekbl ini adalab pelatihan karvawan dan budaya pensabaan vang
berhubungan dengan perbaikan individu dan organisasi.

Hasil dari pengukuran ketiga perspektil’ halanoed scoreaird sebelumnyva
blasanya akan menunjukkan kesenjangan vang besar antara kemampuan
orang, sistem, dan prosedur yang ada ssatind dengan vang dibutuhkan untuk
mencapai kinerja vang diinginkan. Inilah alasan mengapa perusahaan harus
melakukan investasi Jdi ketigafakior tersebut untuk mendorong perusahaan
menjadi sebuah organisasi pembelajar (learnmyg orgmnization),

Dalam  perspektif ini, ada faktor-fakior penting yang harus
diperhatilan, yaitu:

a} Kapabilitas pekerja
Dalam hal ini manajemen dituntut untuk memperbaiki pemikiran
karvawan terhadap organisasi, vaitu bagaimana para karvawan
menyumbangkan segemap kemampuannya untuk organisasi. Untuk
it perencanaan dan upaya implementasi h:'ﬂkiﬂmg karvawan yang,
menjamin  kecerdasan dan kreativitasnya dapat dimobilisasi untuk
menicapat hujuan organisas.
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b} Kapabilitas sistem informasi
Bagaimanapun juga, meski motivasi dan keahlian karvawan telah
informasi-informasi vang terbaik, Dengan kemampuan sistem informasi
vang memadai, kebutuhan seluruh tingkatan manajemen dan karyawan
alas informasi vang akural dan tepat wakiu dapat dipenuhi dengan
sebaik-baiknya,

¢)  Motivasi, kekuasaan dan keselarasan
Perspekiif ini penting untuk menjamin adanva proses vang ber-
kssinambungan terhadap upava pemberian mobivasi dan inisiatif
vang sebesar-besarnyva bagi karvawan. Paradigma manajemen terbaru
menjelaskan bahwa proses pembelajaran sangat penting bagi karyawan
unluk melakukan trial and error sehingga turbulensi ingkungan sama-
sama dicoba-kenali tidak ssja oleh jenjang manajemen strategis letap
juga oleh segenap karyawan di dalam organisasi sesuai kompelensinya
masing-masing. Upava tersebul perlu didukung dengan motivast vang
besar dan pemberdovaan karvawan berupa delegasi wewenang vang
memmadai untuk mengambil keputusan. Selain i, apava tersebut juga
harus dibarengi dengan upayva penyesuatan yang lerus menerus yvang
sefalan dengan lujuan organisasi.
Berikut adalah gambar perspektif pembelajaran dan pertumbuhan:

Emaiangan ROA

t

Lasy'alitus Polangpan
Fielian gpran .f
Perypirmmanm bepat whakhi

Fetmmpary waldu
Froses lienis intemmal Peningleatan kualitas pooduksi

Belmar dan tumbuh Fealdian pekerna

Gambsar 5.5 Perspekttf Perihelijaran dare Pertionbidiin
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Dari keempal perspektif tersebul terdapal hubungan sebab akibat
vang merupakan penjabaran tujuan dan pengukuran dari masing-masing
perspektif. Hubungan berbagai sasaran strategis vang di hasilkan dalam
perencanaan  strategis dengan kerangka  halanced  scorecard . menjanjikan
peningkatan  kemampuan  perusahaan  dalam  menghasilkan  kinerja
kevangan. Kemampuan ini sangat diperlukan oleh  perusahaan vang
memasuki ingkungan bisnis yvang kom petitil,

Berikut ind adalah gambar vang menjelaskan tenlang hubungan sebab
akibal keempat perspektif dalam balionee scorecard

N

Estosasi peborjs Produlktivitas pelena

g —

Fompatans stal Infrastruldur eknolbogi {ldim untuk betindak

Kopuanan pelorria

Gambar 5.6 Perspeklif’ Penbelajaran dan Pertumbedian

Sebagal pengertian kesimpulan, bahwa Pulanoed soorecard  adalah
sistem pengukuran kinerja vang fokus tidak hanyva pada aspek keuangan
namun juga pada aspek non kevangan. Pengukuran kinerja tersebul
dengan memandang empat perspebtil balanced scorecard vakni perspektif
kewangan, pelanggan, pembelajaran dan pertumbuban, serta perspekiif
proses bisnis internal.

Konsep keseimbangan dalam balanoed scorecard terkait pada tiga area
berilut:

a) Keseimbangan antara indikator keberhasilan  finansial dan  non
tinansial. Balanad scorecrrd sendird awalnva dibuat untuk mengatasi
kekuranghandalan ukuran performa finansial dengan menveimbang-
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kannva dengan pemicu lain untuk performa yvang mengacu ke masa
depan, Ini adalah masih terus menjadi prinsip dari sistemn balaroed
soomecard ini.

b)  Keseimbangan antara konstituen internal dan eksternal dari organisasi,
Para pemegang saham (sharefiolder) dan pelanggan merepresentasikan
konstituen cksternal dalam balanerd scovecard, sementara karyvawan
dan proses internal merepresentasikan konstituen internal.  Balereoed
soorecard berusaha menyeimbangkan kebuluhan kedua grup yang tak
jarang menjadi kontradiktif satu sama lain untuk bisa secara efektif
mengimplementasikan strategi.

¢) Keseimbangan antara indikator performa lag dan lead, Indikator lag
secara umum merepresentasikan performa masalalu. Contohnya semisal
saja kepuasan pelanggan atau reoviie. Meskipun ukuran tersebut pada
umumnya cukup obyvektil dan bisa diakses dengan mudah, namun
mereka semua punya dava prediktif vang lemah. Sementara itu indikator
lead adalah pemica performa vang membawa pada pencapaian indikator
lag. Indikator ini biasanya berbentuk ukuran atas proses dan aktivitas,
Pengiriman tepal waktu, semisal, bisa merepresentasikan indikator
lead wntuk uvkuran lag kepuasan pelanggan. Suato scordcard harus
berisi campuran/ paduan antara indikator lag dan lead. Indikalor lag
yvang tanpa disertai oleh ukuran lead tidak akan mengkomunikasikan
bagaimana target akandiraih. Sebalikmya, indikator leid tanpa ukuran lag
akan menghasilkan perkembangan jangka pendek namun bdak tampak
bagaimana perkembangan  tersebut  berdampak pada  peningkatan
benetit bagi pelanggan dan juga shurefiolder,

Conloh kasus penilaian kinerja karyawan

Seperti vang kita ketahui perusahaan Unilever merupakan sebuah
perusahaan besar vang ada di Indonesia vang bergerak dalam produksi dan
memjual berbagai macam produk vang dibutuhkan oleh para konsumen
vang ada di Indonesia. Beberapa produk yang dihasilkan oleh PT. Unilever
ini adalah seperti molto, sabun lifebuoy, kecap bango, dan produk lainya,
Dalam partisiasi-nva dalam era perdaganpan bebas, perlu juga adanya
sebuah efisiensi proses produksi untuk menghadapi persalngan perusa-
haan di tingkat global, mendorong perusahaan sejenis dan juga berupava
untuk senantiasa melakukan inovast - inovasi baru pada hasil pro a,
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|i1r.-,n|1l| demgzan muneu iy krisis ekomond vang melanda Indonesia beberapa
bl fakhis ind, membuat masvaralal menjadd selakad meodli produk
yang baik dengan harga rerjangkan di masyarakat,

eh sebab it perlunya pendsahaan melakukan apava - upaya unduk
menuju perbaikan sitem supaya tetap bertalian dalam durnia permdustrian
Vit seimakin ketat dan tunhitan akan pioduk vang iranibu., Denggan
demikian peranan dar surmber dava marmosia '-'.i"1".-|.t'|:+l assat perusahaan vang
paling baharga sangal owanbanbu porusahaan unbuk nwlalilan parbadlann
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hidup perusahaan,
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Dalam  sangka owsuangkatkan  peodukiftas pendsaluaan dan
mamuaskan ]lglln:llﬂ:.rlnrx. maka kinera karyawan '|_~+l'r|u miencapat perhatian
dari masvamakat, pemerinkall maupon swasta, Adanya peisaingan global
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it berjuang untuk tetap dapat malakukan operasional perusabaannya atag
bahkan untuk mendapatkan keuntungan yang besar. Tentu saja hal ind juga
mameriukan bantoan dan .11|}L1|r|]_l1..'_|1|. vang besar darl parn karvawannya
Eirinu bagaimanapuan juge karvawan perasalaan vang memipakan aspek
pokok dalam pelaksanaan sebuah perusahaan .
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Unilever (dan juga perusahaan - perusahaan lainnyva di Indonesia)
masth belum memiliki penilaian kinerja vang terintegrasi. Yang ada
baru performunce apprasial saja, Sistem performance munagement! vang baik
seharusnya memiliki performanoe plmnring, coadring, saat proses berlangsung,
serta performanc ok, Kondisi tersebul sulit dicapai di Indonesia karena
h.ln.ia}'a i megreri ini kurang akriab dan adanva aspek kesetaraan atasan
- bawahan. Padahal, performane manggemen! vang lerintegratil Jdapat
berlangsung, i luar negeri karena adanya aspek kesetaraan antara atasan
dan bawahan, sehingga mereka dapat berinteraksi dalam menentukan target
yvang harus dicapai. Di Unilever, aspek tawar - menawar larget bara berlaku
di bevel direktur, Belum berlaku untuk kepala departemen ke bawah. Jadi,
performance pladng yang efektii memang belum berjalan.

Dengan adanva suatu hasil observasi ini vang dapat mengevalwasi
kinerja karyawan lersebut, dibarapkan perusabaan, khususiwa PT unilever
ini dapat mengantisipasi dan mengadakan pencegahan terhacap beberapa
factor ersebul sehingga dapal menanggulangt kinerja buruk vang dapat
terjadi pada karvawan mereka sewakiu-wakiu. Hal ini diterapkan guna
mendapatkan hasil pencapatan produksi perusahaan yang maksimal tanpa
mengabaikan kepentingan para karyawannya.

Solusi pemecahan masalah

Jumlah karyawan vang bekera di PT Unilever Indonesia secara
keseluruhan pada tanggal 31 Desember 2003 ini adalah mencapai 6.719
karyawan. Hal ini naik dari tahun 2012 yang berjumlah 6447 karvawan. Hal
ini tentu saja bukan jumlah yang sedikit dalam ukuran sebuah perusahaan.
Jumlah karyawan yang banyak ini {entu saja membutuhkan perhatian elstra
dari perusahaan Unilev er tersebut dalam mengembangkan dan melatih para
SDMnva.

Di Unilever, kesempatan untuk memperoleh posisi vang lebih baik
dengan gadl vang, lebith baik akan sangal tergantung pada performa kerja
masing - masing karyawan. Unilever memiliki sistem rearnd vang sangal
fadr. Ini bercermin dari sistem reard vang diberikan kepada orang - orang
vang memberikan kontribusi  terbaikova bagi  perusahaan. Sementara
orang vang underperformed (lop-performer) akan memperodeh rmvard vang
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juga rendah. Sistem ind membual setiap manajer di Unilever berusaha
memberikan performa terbaiknya untuk mencapai target perusahaan.

Proses porformumnoe management di Unilever berawal dari rapat Sendor
Group Direclors (SGDY). Dalam rapat inl dibahas proveksi kinefa selama
setahun ke depan, ditambah key performance inaicior (KPD)-nva. Hasilnya
akan dibawa ke perusabaan masing - masing, vang selanjutnya diturunkan
lagi ke kepala divis, selanjutnyva ke kepala dan terakhir ke manajer. Kepada
para kepala divisi inl, kepala departemen dan manajer akan diberikan
individual performance plan yvang harus dicapai plus KPlnva. Tak hanva
diberi targel, karvawan juga rutin diberd coadiing dan korseling antara atasan
dan bawahan. Setelah memasuki masa penilaian, karyawan bersanghkutan
bisa menyanggah hasil peniladan atesan jika dirasa Hdak sesuai, Semua hal
tersebul memiliki torm yvang lengkap dan tersusun rapi.

Eekrutmen merupakan perfalanan awal karier, Setelah calon pemimpin
(Fufiire Leaders) di Unilever ini direkrol, maka akan menjalani Unilever
Development Program. Keberanian Unilever untuk menstaphan enfry salary
vang tnggi juga membual Unilever dipilih dalam hal sistem remunerasi.
Sistem remunerasi perusahaan ini juga dinilai sangat atraktif dan kompetitif,
dan mampu memacn karyvavwan untuk maju dan berkembang,.

Untuk pengembangan profesionalisme, Unilever memilikd learning
programme vang komprehensif serta terus memupuk learing culture
perusahaan vang mendorong orang untuk dapat belajar berbagai hal o
setiap kesempatan, baik melalui sesi-sesi resmil mavpun tdak resmi dimana
karvawan dapat saling sharing pengelahuan, pengalaman, kisah sulses
maupun kegagalan untuk pembelajaran rekan-rekannya, Untuk mendorong
work-lif balmce, Unilever menyediakan berbagal sarana seperti fasilitas
g, klub olahraga untuk karvawan, mirsery room, dayoare cendre menjelang
Lebaran, aktivitas rohani dan sosial, dan Lain-lain,

Dengan mendorong karyawan untuk terus menerus mengembangkan
diri serta mempertahankan  work-lie  balaier,  perusahaan  dapat
mengembangkan dan  mempertahankan SDM-SDM  vang  handal dan
berkualitas, vang berperan ulama dalam pengembangan bisnis. Setiap
tahun manajemen Unilever Indonesia menargetkan pertumbuban bisnds di
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Indonesia, vang disesuaikan dengan target vang ingin dicapai oleh Unilever
secara global,

Dalam mengatasi permasalaban SDM dalam bidang, pelatihan ini
perusahaan unilever secara unum telah menyiapkan modul training vang
betjumlah 2188 modul vang telah dinaikan dari tabun sebelumnya yang
berumlah 2046 buah modul. Selain itu dari segi peningkatan jumlah pelatib
internal juga naik dari L416 pelatih menjadi 1.575 pelatih. Dan peningkatan
jumlah aktivitas pelatiban mencapal 12,705 tralning,

Program pelatiban tersebul meliputi program pelatiban geivral skills,
leaderdiip skills, professional skills, dan sharing session. Dari masing-masing
program pelatiban tersebut masih memuat beberapa program di dalamnya
secara mendelail dan khusus untuk membimbing dan melatih para karvawan
untuk dapat mengembangkan keahlian dan uniuk menyemangati para
karyawan agar lebih termotivasi kembali dalam melakukan pekeraannya.
Perusahaan ini juga menggunakan lebih banyak media yang bersifal interaktif
sepertl Facebook, Twitter, dan Safety Portal di intranet Unilever Indonesia
puna menjalin dialog dua-arah tentang berbagal masalah berkailan dengan
kesehatan dan keselamatan kerja. Hal ini dilakukan oleh PT unilever guna
menjaga keselamatan dan kesehatan para karvawannva vang dianggap
paling penting,

Gereral shills atau keahlion umum ini meliputi berbagai pelatihan
keahlian secara umum yang disjarkan kepada para karyawan perusahaan
PT. Unilever, Selain ita general skill ind juga digunakan untuk melatih
danmemberikan training kepada seluruh karvawan perusahaan PT unilever
Indonesia dalam memprakickan keahlian umum mereka yang berkaitan
dengan pekerjaan di perusahaan ini.

Leadership skills atau vang sering disebul-sebul sebagai keahlian
atot kemampuan kepemimpinan. Keahlian ini juga diajarkan dan dilatih
oleh perusahaan PT unilever kepada para karvawannya agar memiliki
nggung jawab dan sikap sebagai seorang pemimpin schingga dapat ikut
mengarahkan dan mengoperasikan perusabaan sebagal lavaknya pemimpin
dalam masing-masing bidang pekerjaan mereka dalam perusahaan ini tanpa
harus meminggu perintah dan bergantung dengan orang lain.
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Professtonal skills merupakan kemampuan individu vang menunjukan
kemampuan  profesionalnva  dalam  melaksanakan  tanggung  jawab
pekeraannya didalam perusahaan I'T unilever. Perusahaan memberikan
pelatihan ini agar seluruh karvawan perusahaan PT unilever dapat
bekerja dan bertindak secara professional didalam menjalankan bidang
pekerjaannva.

Sharing session merupakan waktu dimana para karvawan akan
dikumpulkan dan berbagh mengenal keluh kesah yvang legadi dikalangan
karvawan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka di perusahaan. Selain
a, para pemimpin atau psikolop perusahaan juga dapal memberikan
motivasi dan perw emangat mereka pada sesi ind untuk ikat membangkitkan
gairah serta semagat para karvaw an dalam bekera. Hal ind teniu saja penting
untuk dilakukan mengingal semangal dan motivasi merupakan hal pokok
yang menfadi dasar seseorang untuk melakukan suatu pekeraan,

Dengan adanva pelatiban atau training lersebul maka perusahaan
telah ikul serta dalam mengembangkan karir para karvawannya baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui program pelatihan dan pendidikan
tersebut. Hal ini tentu saja akan menambah keahlian dan dapat membuka
kesempatan berkarir yang lebih tinggi bagi para karvawarnva. Sehingga
hal ini perla dilakukan oleh berbagai perusahaan vang ingin meningkatkan
mutu sumber dava manusiannya demi kemajuan perusahaan juga.

Dalam bidang atau masalah keselamatan dan kesehatan, perusahaan
Ind memiliki misl tersendird untuk menjadi perusahaan dengan tingkat
kevelakaan nol. Jadi perusahaan ind tak kenal kompromi dalam mendukung
dan memfasilitasi keschatan dan karyawan di seluruh operasional
perusahaan dengan cara memupuk budava perilaku aman di kalangan
karvawan dan mitra usaha, Semakin berkembangnyva perusahaan ind maka
resiko kecelakaan kerja juga akan meningkat. Oleh karena itu, kesadaran
akan keselamatan kerja menjadl semakin penting dalam aktivitas bisnis
dalam kegiatan sehari-hari perusahaan. Selama tiga tahun terakhir,
melalui kampanye keselamatan ‘From zero o Herd' perusahaan ini telah
meningkatkan kesadaran karvawan dalam menjaga keselamatan diri sendiri
mripun orang-orang lain di sekitar mereka.
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FPada 2013, perusahaan unilever ini meluncurkan BESAFE { Befurvionr-
Based-Safety), sebuah program vang berfokus untuk menanambkan perilaku
amany/ safety belweior dalam diri karyawan. Jadi pada intinya, program
ini, vang mengacu pada program Boweioursl Safety Excellence, vang
mengharuskan seluruh karvawan perusashaan untuk mengetahui risiko
pekerjaan mercka; dan untuk selalu berperilako aman untuk menghindari
risiko atau bahaya, baik untuk diri mereka sendiri maupun erang-orang lain
di sekitar mereka. Program BESAFE meliputi pelatihan bagi semua orang
mulai dari pekerja pabrik hingga jajaran Direksi.

Usul kebijakan

Melihat berbagal kebijakan vang ada dan telah dilakukan oleh
perusahaan Unilever tersebul, sangal menunjukkan bahwa perusahaan
ini sangat berfokus pada perbaikan di dalam perusahaan yang berkaitan
dengan para karvawanmya, karena adanya penelitian terhadap fakior-
faktor yang mempengaruhi kinerja pada karvawannya. Penjelasan diatas
telah menunjukan betapa perusahaan Unilever ini sangal memperdulikan
kepentingan karyawannya hingga memberikan program- program kebijakan
baru yang berkaitan dengan keluban karvawan vang terkait dengan
kinerjanya pada perusahaan.

Usulan kehiinkﬂﬂ lainmya mungkin mr's'u]:ukan usulan In-h'ijahm urikuk
melaksanakan kegiatan refreshing bersama dengan seluruh karvawan dan
stalf jajarannva untuk dapal saling mengenal lebih dekat antara atasan dan
karyvawannya dan untuk menyegarkan pikiran mereka agar dapat bekerja
kembali secara refresh dan segar kembali untuk bekerja, Program semacam
ini dapat dilakukan kurang lebih sekali dalam setahun dengan berkunjung
ketempat-tempal wisata terdekat atau dengan mengadakan outbond agar
hubungan kerja semakin eral dan dapat memberikan noansa baro dalam
hubungan kerja antar karvawan maupun atasanva.

kesimpulan
Jadhi kesimpulamyya adalah bahwa evaluasi kinerja sangatlah penting

untuk dilakukan oleh berbagai perusahaan vang menginginkan peningkatan
vang baik didalam pensabaannya baik dard segd kemanustannya maspun
dari segi bidang-bidang tertentu didalam sebuah  perusahaan. Seperti
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pada I'T Unilever ini. Suatu faktor vang diketemukan dalam penelitian
faktor-fakior vang dapat mempengaruhi kinerja dari karvawan di dalam
perusahaan Unilever yang berada atau berlokasi di Surabaya Jawa timur
ini ditindak lanjuti oleh perusahaan dengan mengadakan perbaikan dalam
bidang sumberdava manusianva, Hal ini ditindak lanjuti karena dari hasil
evaluasi kinerja hal-hal tersebul sangat mempengaruhi kinerja karyawan
PT Unilever yang ada di Surabava. Dengan berpacuan pada hasil penelitian
tersebut, perusahaan ini mengacu pada ]:rEi'haiknn struldur S mulai
dari pelatihan, pendidikan, pengembangan karier, jaminan kesehatan
dan keselamatan serta adanya motivasi bagi karvawannya agar dapat
bekera sesuai dengan prosedur dan tugas nva masing-masing. Perbaikan
lersebut terlihat sangal membantu dan secara signifikan dapat mengatasi
problematika vang dibadapi oleh para karvawan.
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PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA

Sumber daya manusia dapal disebut sebagai Human Capital
organisasi. Human Capital merupakan modal dasar bagi organisasi
untuk dapat maju dan berkembang. Perhatian pada unsur manusia di
organisasi menjadl sangat penting sehingga perlu bagl organisasl
untuk mempersiapkan dengan balk sumber daya manusia yang
dimiliki. Organisasi harus memiliki cara efektif dalam mengembangan
surmber Daya Manusia di tengah-lengah perubahan lingkungan yang
senantiasa terjadi. Penyesuaian pada perubahan menuniut
kemampuan Sumber Daya Manusia harus terus ditingkatkan. Buku
Pengembangan Sumber Daya Manusia ini dinarapkan dapat menjadi
pegangan bagl para pendidik, mahasiswa maupun profassional,
Melalui buku ini diharapkan dapat menambah pengetabuan dalam
mengembangkan sumber daya manusia dalam organisasi.
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