STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN
DI PT. NIRAMAS UTAMA, JAKARTA

Oleh

AGUNG DJATI WALUYO

F 31.0892

1998
FAKULTAS TEKNOLOGI PERTANIAN
INSTITUT PERTANIAN BOGOR
BOGOR



Pemberian kompensasi menurut prestasi kerja perlu dilakukan untuk meningkatkan
motivasi dan produktivitas karyawan serta meningkatkan dedikasi dan loyalitas

karyawan.  Faktor yang perlu dipertimbangkan adalah kebijaksanaan perusahaan,
prestasi kerja karyawan dan modal yang dimiliki perusahaan.
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I. PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Dewasa ini, persaingan dunia usaha semakin ketat, sehingga perusahaan
dituntut untuk memiliki strategi bersaing yang handal. Perusahaan menyadari
bahwa selain dengan memiliki strategi yang handal, perusahaan juga harus memiliki
sumberdaya manusia yang berkualitas tinggi, sehingga dapat dihasilka'n produk-
produk yang berkualitas tinggi dan mampu bersaing dengan produk perusahaan lain
yang sejenis,

Permasalahan yang dihadaéi perusahaan seperti masalah struktur organisast
yang berkaitan dengan manajemen perusahaan, masalah produksi dan masalah
pemasaran merupakan masalah yang dapat menurunkan daya saing perusahaan.
Masalah produksi dan masalah pemasaran dapat dihindari apabila pen-:sahaan
mempekerjakan karyawan yang berkualitas, baik secara teoritis maupun teknis.

PT. Niramas Utama sebagai tempat dilakukanpya penelitian ini adalah suatu
perusahaan  yang sedang berkembaﬁg. éejalan dengan perkembangannya,
perusahaan semakin membutubkan sumberdaya manusia (karyawan) yang
mempunyai produktivitas tinggi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan,
Untuk memperoleh karyawan yang berproduktivitas tinggi tersebut, perusahaan
tidak hanya mendapatkannya dari proses penarikan tenaga kerja (rekrutinen), tetapi

perusahaan dapat memperolehnya dengan mengembangkan potensi karyawan lama.



Mengingat pentingnya peranan karyawan, perusahaan dituntut untuk memiliki
program pengembangan karyawan yang efisien dan efektif sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Program tersebut hendaknya mampy meningkatkan keterampilan kerja
laryawan dan perusahaan, menambah pengetahuan dan meningkatkan kcter.ampiian
kerja serta meningkatkan kualitas produk' yang dihasilkan sehingga akan
meningkatkan daya saing perusahaan. Perencanaan pengembangan karyawan yang
baik sangat diperlukan dalam upaya mengimbangi perkembangan sumberdaya
manusia dan peruséhaan sehingga akan dapat memberikan arah bagi penciptaan

suatu perusahaan yang tangguh, berkualitas dan berdaya saing tinggi.
B. TUJUAN

Twuan dilakukannya penelitian ini adalah
I, Mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor penting dalam perencanaan

strategi pengembangan karyawan.

|81

Merancang strategi pengembangan karyawan untuk PT. Niramas Utama dengan
mempertimbangkan  komponen-komponen yang berkaitan dengan kondisi
perusaliaan saat ini dan arah pengembangan perusahaan di masa vang akan

datang.

i,
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C. RUANG LINGKUP

Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan yang bergerak di bidang
agroindustri. Industri yang dijadikan tempat studi kasus adalah PT. NIRAMAS
UTAMA, Jakarta,

Penelitian dilakukan dengan mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor
penting dalam merancang dan mendapatkan strategi pengembangan karyawan.
Tujuan analisis faktor-faktor adalah untuk merancang strategi pengembangan
karyawan, tentunya dengan mempertimbangkan komponen-komponen yang terkait
dan kondisi perusahaan. Komponen-komponen yang terkait tersebut adalah para
aktor atau pelaku yang terlibat, tujuan yang hendak dicapai oleh karyawan atau
perusahaan dan alfernatif strategi dan metode yang dapat dilakukan,

Analisis SWOT mengacu kepada pendapat pakar dan studi pustaka.
Penentuan prioritas strategi pengembangan karyawan dilakukan dengan pendekatan
Proses Hirarki Analitik. Pengumpulan data dilakukan dengan metode wawancara
dengan pimpinan perusahaan, studi lapang dan studi pustaka.

Hasil penelitian berupa alternatif strategi pengembangan karyawan dalam
menghadapi dunia usaha yang semakin ketat. Hasil ini juga diharapkan dapat
bermanfaat bagi pimpinan perusahaan PT. Niramas Utama untuk mengambil

keputusan, khususnya dalam perencanaan strategi pengembangan karyawan.



18 TINJAUAN PUSTAKA

A. MANAJEMEN SUMBERDAYA MANUSIA

Sumberdaya dalam organisasi terdiri dari 4 unsur, yaitu sumber daya alam,
sumberdaya manusia, modal dan teknologi. Tugas manajemen adalah
memanfaatkan keempat unsur ini dapat mencapai output yang maksimum, Dari
keempat unsur tersebut sumberdaya manusia memegaig peranan yang sangat
penting.

Manajemen dapat  didefinisikan sebagai proses dari perencanaan,
pengorganisasian, stqffing, pengarahan dan pengawasan untuk mencapai tujuan
perusahaan melalui pengorganisasian dari sumberdaya perusahaan (Hasibuan,
1995). Manajemen sumberdaya manusia (MSDM) yang baik ditujukan kepada
peningkatan kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja dalam suatu
perusahaan ke arah tercapainya tujuan perusahaan. Dibentuknya satuan organisasi
yang mengelola sumberdaya manusia dimaksudkan bukan sebagi tujuan, akan tetapi
sebagal alat untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerja
organisasi secara keseluruhan (Siagian, 1994).

Hasibuan (1995) selanjutnya mengatakan bahwa lingkup manajemen
sumberdaya manusia adalah : (1) perencanaan, perekrutan dan seleksi sumberdaya
manusia, (2) pengembangan sumberdaya manusia, (3) kompensasi dan keuntungan,

(4) keamanan dan kesehatan, (5) tenaga kerja dan hubungan ketenagakerjaan dan (6)



riset sumberdaya manusia. Menurut Siagian (1994), tujuan fungsional yang ingin
dicapai dari MSDM adalah tersedianya sumberdaya manusia yang tidak saja ahli,
terampil dan mampu melaksanakan tugasnya dengan baik, akan tetapi juga memiliki
berbagai atribut yang tercermin pada berbagai hal seperti kesetiaan kepada
perusahaan, dedikasi kepada tugas, kesediaan mehgutamakan kepentingan bersama
daripada kepentingan pribadi, kesediaan bekerja sama, penumbuhan, pengembangan
dan pemeliharaan perilaku positif dalam interaksinya dengan orang lain serta
kesediaan menghindari berbagai jenis perilaku negatif yang dapat berakibat pada
tidak hanya rusaknya citra perusahaan, akan tetapi juga merugikan diri sendiri.
Menurut Siagian (1994), di dalam suatu perusahaan dibentuk satua.n kerja
yang melakukan kegiatan pengelolaan sumberdaya manusia dan satuan kerja
tersebutlah yang secara fungsional bertanggung jawab dalam melakukan berbagai
kegiatan dan mengambil berbagai langkah dalam Manajemen Sumberdaya Manusia.
Terdapat dua alasan kuat mengapa satuan kerja fungsional demikian perlu dibentuk.
Perfama, setiap manajer adalah juga manajer sumberdaya manusia, secara
operasional manajer yang bersangkutan diserahi tugas dan tanggung jéwab
melaksanakan kegiatan-kegiatan lain, baik yang sifatnya tugas pokok maupun tugas
penunjang, sehingga perhatian utamanya ditujukan‘ kepada tanggung jawab
fungsional itu. Kedua, manajemen smn‘serdaya‘ manusia mutlak perlu ditangani
secara profesional oleh tenaga-tenaga spesialis karena hanya dengan demikianlah

manajemen sumberdaya manusia yang sangat kompleks itu dapat ditangani dengan



B.

baik.  Berarti satuan kerja yang mengelola sumberdaya manusia menerima

pendelegasian tugas dari para manajer yang memimpin satuan-satuan kerja lainnya.
PENGEMBANGAN SUMBERDAYA MANUSIA

Pengembangan adalah fungsi operasional kedua dari manajemen personalia.
Pengembangan karyawan (baru atau lama) perlu dilakukan secara terencana dan
berkesinambungan. Agar pengembangan ini dapat dilaksanakan dengan baik harus
lebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan karyawan.

Program pengembangan karyawan ini hendaknya disusun secara cermat dan
didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman pada keterampilan yang
dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk masa depan. Pengembangan ini
harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan
moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal
(Hasibuan, 1995).

Pengembangan sumberdaya manusia semakin penting manfaatnya, karena
tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin
ketatnya persaingan di antara perusahaan yang sejenis. Menurut Hasibuan (1995),
setiap karyawan perusahaan dituntut agar dapat bekerja efektif, efisien, kualitas dan
kuantitas pekerjaannya baik, sehingga daya saing perusahaan semakin besar.
Pengembangan ini dilakukan baik berfujuan nonkarier maupun karier bagi para
karyawan (baru atau lama) melalui latihan dan pendidikan,

Pimpinan perusahaan semakin menyadari bahwa karyawan baru perlu

dikembangkan ke dalam kemampuannya untuk dapat mengerjakan pekerjaannya.



Pengembangan karyawan ini memang membutuhkan biaya cukup besar, tetapi biaya
ini merupakan investasi jangka panjang bagi perusahaan di bidang personel. Karena
karyawan yang cakap dan terampil akan dapat bekerja lebih efisien, efektif,
pemborosan bahan baku dan ausnya mesin berkurang, hasil kerjanya lebih baik,
sehingga daya saing perusahaan akan semakin bésar pula. Hal ini akan tﬁemberi
peluang yang lebih baik bagi perusahaan untuk memperoleh laba yang semakin
besar, sehingga balas jasa (gaji) karyawan dapat dinaikkan (Hasibuan, 1995).

Menurut Martoyo (1996), tujuan pengembangan sumberdaya manusia adalah
untuk memperbaiki efektivitas dan efisiensi kerja mereka dalam melaksanakan dan
mencapal sasaran program-program Kkerja yang telah ditetapkan.  Perbaikan
clektivitas dan efisiensi kerja karyawan dapat dicapai dengan rneningkﬁtkan
pengetahuan karyawan, keterampilan karyawan, sikap karyawan terhadap tugas-
tugasnya.

Selain itu, melalui pengembangan' sumbe.rdaya manusia yang ada dalam
perusahaan, dapat mengurangi ketergantungan perusahaan untuk menarik karyawan
baru.  Dengan pengembangan karyawan secara internal ini, maka lowongan
pekerjaan dapat diisi secara internal pula. Pengembangan sumberdaya manusia ini
juga merupakan suatu cara yang efektif guna menghadapi beberapa tantangan yang
dihadapi oleh banyak perusahaan besar.

Menurut Siagian (1994), sasaran yang ingin dicapai dari program pelatihan
dan pengembangan adalah mengajarkan keterampilan tertentu yang pada umumnya

bertpa keterampilan baru yang belum dimiliki oleh para pekerja padahal diperlukan



dalam pelaksanaan tugas dengan baik. Mungkin pula pelaksanaan program
pelatihan dan pengembangan dimaksudkan untuk mengajarkan pengetahuan baru.
Bahkan sangat mungkin yang diperlukan adalah perubahan sikap dan perilaku dalam
pelaksanaan tugas.

Dalam mengidentifikasikan kebutuhan akén pelatihan dan pengembangan,
terdapat tiga pihak yang turut terlibat. Pihak pertama ialah satuan organisasi yang
mengelola  sumberdaya manusia. lPerana'n satuan kerja ini  adalah
mengidentifikasikan kebutuhan perusahaan sebagai keseluruhan, baik untuk
kepentingan  sekarang maupun dalam rangka mempersiapkan  perusahaan
menghadapi tantangan masa depan. Pihak kedua ialah para manajer berbagai satuan
kerja. Karena para manajer itulah yang sehari-hari memimpin para karyawan dan
karena mereka pulalah yang paling bertanggung jawab atas keberhasilan atau
kegagalan satuan kerja yang dipimpinnya, merekalah yang paling mengetahui
iebutuhan pelatihan dan pengembangan apa yang diperlukan. Pihak ketiga | adalah
para karyawan jzang bersangkutan (Siagian, 1994).

Menurut Siagian (1994), bagi perusahaan terdapat paling sedikit tujuh manfaat
yang dapat dipetik melalui penyelenggaraan program pelatihan dan pengembangan,
yaitu : peningkatan produktivitas kerja perusahaan secara keseluruhan, terwujudnya
hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan, terjadinya proses pengambilan
leputusan yang lebih cepat dan tepat, meningkatkan semangat kerja seluruh
lcaryawan, mendorong sikap keterbukaan manajemen, memperlancar jalannya

lkomunikasi yang efektif dan penyelesaiannya konflik secara fungsional yang



dampaknya adalah tumbub suburnya rasa persatuan dan suasana kekeluargaan di
limgkungan perusahaan.

Menurut Siagian (1994), agar berbagai manfaat pelatihan dan pengembangan
dapat dipetik semaksimal mungkin, berbagai langkah perlu ditempuh. Langkah-
langkah tersebut adalah : (a) penentuan kebutuhan, (b) penentuan sasaran, {c)
penetapan isi program,(d) identifikasi prinsip-prinsip belajar,(e) pelaksanaan
program, (f) identifikasi manfaat, (g) penilaian pelaksanaan program.

Menurut Siahaan (1987), terlalu banyak dimensi manajerial yang harus
diketahui dan dilaksanakan guna mengembangkan, mempertahankan dan m;encapai
tahap bonafiditas yang optimal suatu perhsahaan. Para ﬁsahawan dan manajer selalu
berharap agar semua landasan manajerial terlaksana dengan baik, hingga kelak
menjadi pilar kokoh bagi proses pencapaian sukses perusahaan. Tetapi dalam
kenyataan, tidak semua landasan manajemen memberikan kontribusi pada dampak
vang berupa produktivitas dan profitabilitas secara simultan atau dengan penekanan
yang sama. Dengan perkataan lain, tiap perusahaan memiliki gaya dan penekanan
yang berbeda-beda dalam menerapkan dan mendayagunakan  pola-pola
manajemennya.

Menurut Siahaan (1987), terjadinyé penel-canan pendekatan dan pola-pola
manajemen yang berbeda-beda tergantung pada faktor-faktor sebagai berikut ;

I Faktor karakteristik dan jenis usaha perusahaan |

2. Faktor kondisi zaman dan tempat beroperasinya usaha



3. Faktor kemampuan, pengetahuan dan pengalaman para eksekutif yang
dalam perusahaan
4. Tergantung pula pada tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan

Salah saltu strategi penting yang‘ bersifat menopang laju pertumbuhan
perusahaan  yakni diciptakannya sebuah proyek yang mengarah pada taraf
pelembagaan yang permanen dibidang pendidikan dan pelatihan, yakni Departemen
Pendidikan. Lembaga ini, kecuali mengelola berbagai pelatihan dan kursus bagi
para karyawan juga merintis dan memberi kesempatan belajar di lembaga lain di
luar perusahaan, baik di dalam negeri dan di luar negeri (Siahaan, 1987).

Upaya peningkatan produktivitas tidak dapat diIepaskan dari’ usaha
pemanfaatan sumberdaya manusia sebaggi faktor utama yang menentukan gerak
roda manajemen. Peningkatan peran dari masing-masing manusia sebagai pelaku
manajemen ini tergantung pada dua aspek pokok, yaitu kemampuan dan
kemauannya. Untuk'menyusun program peningkatan kemampuan, selalu dirasa
lebih mudah bagi para manajer personalia dibanding masalah kemauan {motivasi)
karyawan. Dalam hal ini banyak perusahaan mengusahakannya melalui penerapan
sistem insentif yang beraneka bentuknya. Setiap jenis insentif pada hakekatnya
merupakan perangsang yang sekaligus menunjukan dan membimbing perz.in para
pelaku manajemen ke arah yang dikehendaki perusahaan (Kristyanto, 1986).

Menurut Susanto (1986), setiap atasan yang baik mempunyai tanggung jawab
terhadap pembinaan dan pengembangan bawahannya., Walaupun dalam setiap

perusahaan sudah mempunyai bagian tersendiri yang menangani kegiatan pelatihan,
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famun atasanlah yang memegang peranan penting agar program pelatihan yang
diberikan kepada bawahannya dapat berjalan dengan efektif Dua metode
pendekatan dapat digunakan untuk menentukan kebutuhan pelatihan di suatu
organisasi atau perusahaan, yaitu :
L. Pendekatan atas hasil kerja
Biasanya seorang atasan akan menilai hasil kerja bawahannya secara
berkala, entah ada suatu sistem penilaian prestasi atau tidak. Dari hasil penilaian
ini dapat diketahui kekuatan dan kelemahan seorang karyawan melalui analisis
prestasi kerjanya Performance analysis.
2. Pendekatan atas masalah yang dihadapi unit kerja
Untuk kegiatan Operasional seperti perpabrikan, pekerjaan-pekerjaan
lapangan, pendekatan atas masalah yang dihadapi kelihatannya lebil cocok

diterapkan untuk mengatasi berbagai masalah operasi yang muncul.

- ANALISIS SWOT

Menurut Rangkuti (1997), analisis SWOT adalah identifikasi berbagai faktor
secara sistematis untuk merumuskan Strategi perusahaan. Analisis ini didasarkan
pada logika yang dapat memaksimalkan kekuatan (strength) dan peluang
(opportunity), namun bersamaan dapat meminimalkan kelemahan (weakness) dan
ancaman (threat), Dengan menggunakan matriks SWOT terdapat 4 kelompok

strategi yang dapat dipilih ;



t-2

Strategi WT (mini-inini)

Tujuaﬁ strategi WT adalah untuk mengatasi sebanyak mungkin hambatan
yang timbul dengan tidak menonjolkan kelemahan perusahaan.
Strategl WO (mini-maxi)

Tujuan strategi WO adalah memanfaatkan semaksimal mungkin peluang
vang ada untuk mencegah melemahnya posisi perusahaan dalam persaingan

dengan menutupi sebanyak mungkin kelemahan perusahaan.

. Strategi ST (maxi-mini)

Tujuan strategi ST adalah mengatasi hambatan yang timbul dengan

mengandalkan kekuatan perusahaan semaksimal mungkin.

. Strategi SO (maxi-maxi)

Tujuan strategi SO adalah memperkuat posisi perusahaan dalam persaingan
dengan cara memanfaatkan kekuatan perusahaan semaksimal mungkin untuk
memperoleh peluang yang seluas-luasnya.

Menurut Humble (1975), sasaran-sasaran jangka panjang dan jangka pendek

perusahaan ditentukan setelah dilakukan analisa menyeluruh mengenai kekuatan-

kekuatan dan kelemahan-kelemahan intern yang dimiliki sekarang, ancaman-

ancaman bahaya dan kesempatan-kesempatan yang timbul dari lingkungan diluar

perusahaan, serta harapan-harapan dari orang-orang yang mempunyai kepentingan

dalam perusahaan. Analisa ini kemudian dilanjutkan dengan rencana-rencana

peningkatan keuntungan yang langsung dan suatu rencana strategis, yang berusaha

untuk menggunakan potensi-potensi keuntungan perusahaan secara optimal melalui
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alokasi sumber-sumber pada kesempatan-kesempatan dalam bidang produk atau

pasar dengan cara yang sebaik mungkin.

. PROSES HIRARKI ANALITIK

Proses hirarki analitik (PHA) dikembangkan pertama kali oleh Thomas L.
Saaty pada awal tahun 1970, Analisis ini ditujukan untuk membuat model
permasalahan yang tidak terstruktur dan biasanya diterapkan untuk memecahkan
masalah-masalah terukur maupun masalah-masalah yang memerlukan pendapat
(Saaty, 1993). PHA merupakan analisis yang digunakan pengambil keputusan untuk
dapat memahami kondisi sistem dan membantu melakukan prediksi dalam
pengambilan keputusan (Fewidarto, 19.96).

Menurut Saaty (1993), ada tiga prinsip pokok dalam PHA yaitu prinsip
menyusun huvarki, prinsip menentukan prioritas dan prinsip konsistensi logis.
Adapun yang dimaksud dengan hirarki adalah abstraksi struktur suatu sistem,
dimana fungsi hirarki antar komponen dan dampaknya pada sistem keseluruhan
dapat dipelajari.  Abstraksi ini mempunyai bentuk yang saling berkait yang
semuanya tersusun dari puncak (tujuan akhir) ke bawah, turun ke sub .tujuan,
kemudian faktor-faktor pendorong yang mempengaruhi, lalu pelaku yang
memberikan dorongan, turun ke tujuan pelaku, kemudian kebijaicsanaam

kebijaksanaan dan akhirnya strategi dan hasil strategi yang dipilih.
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1. Komparasi Berpasangan, Prioritas dan Skala

Penggunaan PHA (Proses Hirarki Analitik) dapat diterapkan untuk
memecahkan masalah-masalah yang terukur yang memerlukan suatu pendapat
(judgement) (Saaty, 1993). Pemecahan masalah dengan menggunakan pendapat
dilakukan  dengan ~membandingkan masukan-masukan (input) secara
berpasangan.  Untuk itu diperlukan skala yang dapat membedakan. setiap
pendapat serta mempunyai keteraturan; sehingga memudahkan kita mengaitkan
antara judgement dengan skala-skala. Skala banding secara berpasangan dapat
dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Skala banding secara berpasangan (Saaty, 1993)

1 Kedua elemen sama pentingnya
3 Elemen yang satu sedikit lebih penting ketimbang yang lain
5 Elemen yang satu esensial/sangat penting ketimbang elemen
yang lain :
7 Satu elemen jelas lebih penting dari elemen yang lainnya
9 Satu elemen mutlak lebih penting ketimbang elemen yang
lainnya : '
2,4,6,8 Nilai-nilai antara diantara dua pertimbangan yang berdekatan
Kebalikan Jika untuk aktivitas i mendapat satu angka bila dibandingkan
dengan aktivitas j, maka j mempunyai nilai kebalikannya bila
dibandingkan dengan i

Intensitas  dari semua faktor atau melihat faktor yvang dominan
diidentifikasi dengan menggunakan teknik komparasi berpasangan deggan
memberikan nilai komparasi yang sesuai dengan Judgement, sehingga
membentuk matrik persegi (rixn). Kemudian dilihat prioritas yang dicari (eigen

vector) dan ukuran konsistensi judgement (eigen value).
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Jika C) , Cy, .... C, adalah setelah aktivitas, maka kuantitifikasi Judgement
pada pasangan aktivitas ini dibentuk dengan matrik nxn :

A= (a5} (L) =1,2,3, ..n.

dimeana aj; memenuhi aturan sebagai berikut :

aturan 1. Jika aj= o, makaa;j=1/«

aturan 2. Jika C; dinilai relatif sama dengan Cip,makaa;=1;

aji = 1 dan a; = 1 untuk semua L.

]. 31‘2 ........................... a]n
1/8.]_2 I ........................... dap
A=l L
B z/‘am 1/&2" ............................ 1 __J

Kemudian ditentukan W, , W, , ..W, yang merupakan judgement
terkuantifikasi. Untuk itu diperlukan penjelasan yang akurat secara aritmatik

tentang hubungan antara Wi dengan judgement ajj.

W /W, = ay
W, = bobot input dalam baris
W, = bobot input dalam lajur
COWIWL W W s W1/ W,
WolWy WolWa e Wa/W,
A= e

............................

............................

Wo/W1 Wo/Wa i, Wo/W,
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dimana : RI merupakan random indeks.

Jika indeks konsistensi terialu tinggi maka dapat dilakukan revisi pendapat

hingga didapat nilai konsistensi yang mendekati 0.1.

3. Matriks Gabungan

Matriks pendapat gabungan merupakan matriks baru yang elemen-elemen

matriksnya (gy) berasal dari rata-rata geometrik elemen matriks pendapat

individu yang rasio konsistensinya (CR) memenuhi syarat. Formulasi rata-rata

adalah sebagai berikut :

I n
gi =\ may (k)

=1

dimana : ij = 1,2,3, ... n.

n = jumlah responden

4. Pengolahan Horizontal

Pengolahan ini digunakan untuk menyusun prioritas elemen keputusan
setiap tingkat hirarki keputusan, T ahapannya adalah sebagai berikut :

a. Perkalian baris (2) dengan menggunakan rumus :



18

b. Perhitungan vektor prioritas dengan rumus :

I/ 1n

dimana VPi = elemen vektor prioritas ke-i

¢. Perhitungan nilai eigen maksimum dengan rumus :

VA = ajx VP ‘dengan VA = (Vai)
VA

VB = dengan VB = (VBi)
VP
1 n

A‘l'ﬂi‘l)( = T Z VBi
n =l

(untuki=1,2.3, ....n)

d. Perhitungan indeks konsistensi (CI) dengan rumus :
A max-n
cl= —
n-1
Pengukuran konsistensi diperlukan untuk mengetahui konsistensi jawaban

yang akan berpengaruh terhadap kesahihan hasil. Lebih lanjut bila ingin

diketahui apakah CI dengan besaran tertentu cukup baik atau tidak, perlu

diketahui rasio konsistensinya (CR), yaitu :
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CI
CR =7
RI
RI adalah indeks acak yang dikeluarkan oleh OAK.LABORATORY di

dalam Saaty (1993) dengan matrik berorde 1 sampai 15 dengan menggunakan

sampel berukuran 100. Tabel RI tersebut adalah sebagai berikut :

1] 0.00 6 124 || 11 1.51

2 5 0.00 7 132 ) 12 | 1.48

3] 058 8 141 ) 13 | 1.56

4 | 0.90 9 145 || 14 | L.56

50 LI2 ] 10 § 149 || 15 | 1.59

5. Pengolahan Vertikal

Pengolahan vertikal digunakan untuk menyusun prioritas pengaruh setiap
elemen pada tingkat hirarki keputusan tertentu terhadap sasaran utama. Rumus
yang digunakan adalah sebagai berikut :

S
NPy = 5 NPH,q(t,q-1) x NPT,(g-1)

untuk p = 1,2,...,r
t=1,2,...8



IIi. METODOLOGI

A. KERANGKA PEMIKIRAN

Penelitian ini dilakukan dengan mengidentifikasi dan menganalisis faktor-
faktor pentiﬁg dalam strategi pengembangan karyawan yang disesuaikan dengan
kebutuhan perusahaan dan selanjutnya merancang atau memilih dan menetapkan
alternatif strategi pengembangan karyawan yang paling sesuai. Analisis terhadap
kondisi dan faktor-faktor penting tersebut dilakukan dengan pengamatan sistem dan
melalui identifikasi SWOT terhadap kondisi lingkungan perusahaan,

Faktor yang mempengaruhi perencanaan strategi pengembangan karyawan
sangatlah kompleks, tidak terstruktur dan merupakan integrasi dari berbagai disiplin
ilmu. Selain itu perencanaannya juga. harus ditinjau dari berbagai aspek. Oleh
sebab itu dalam penyelesaiannya diguna;kan pengamatan sistem yang dikembaﬁgkan
oleh Saaty melalui Proses Hirarki Analitik. Tahapan penelitian dapat dilihat pada

Gambar 1.
B. PENGAMATAN SISTEM

Pengamatan sistem merupakan tahap awal dari pelaksanaan penelitian ini.
Pada pengamatan sistem dilakukan analisis kebutuhan terhadap pihak-pihak yang

terlibat (aktor) yaitu pimpinan perusahaan, para manajer, karyawan dan Departemen



Tenaga Kerja (pemerintah). Analisis kebutuhan terhadap pihak-pihak (aktor) yang
berperan dalam strategi pengembangan karyawan adalah sebagai berikut :

a. Pimpinan perusahaan

Peningkatan keuntungan atau laba perusahaan

Peningkatan jumlah penjualan

- Perkembangan perusahaan

Kelangsungan hidup perusahaan
b. Para manajer
- Menambah wawasan dan peng_etahpan serta kemampuan memecahkan masalah
- Meningkatkan kemampuan kerja sama dan mengkoordinir bawahan
- Produktivitas kerja tinggi
- Imbalaﬁ atau kompensasi yang sesuai
- Adanya kepuasan dalam bekerja
c. Karyawan
- Kesempatan untuk mengembangkan diri

- Produktivitas karyawan tinggi

Menambah pengetahuan dan keterampilan

- Mampu bekerja sama

Imbalan atau kompensasi yang sesuai

Adanya kepuasan dalam bekerja

1
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d. Departemen Tenaga Kerja (Pemerintah)
- Undang-Undang ketenagakerjaan
- Pelaksanaan balas jasa yang adil

- Pengurangan jumlah pengangguran

Penentuan Tujuan Penelitian

%

Studi Pustaka

!

Pengamatan Sistem

v

Analisis SWOT

v

Penyusunan Hirarki

v

Pembuatan Kuesioner -

¥

Pengambilan Data

v

Pengolahan Data

j’\\ Tidak
<Eisisten
S

_./__

repp—
‘L Ya

Alternatif Strategi

A

Gambar 1. Tahapan Penelitian

Setelah dilakukannya analisis kebutuhan, lalu dilakukan identifikasi sistem,

dimana pada tahap ini dibuat diagram input output sesuai dengan permasalahan yang
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ada. Hal penting dalam melakukan identifikasi sistem sebelum tahap penyusunan
hirarki adalah melakukan kajian pustaka dan berdiskusi untuk mendapat -konsep
yang relevan dengan permasalahan. Hal lain yang penting dalam identifikasi sistem
adalah tinjauan tentang kondisi perusahaan untuk mendapat gambaran tentang
kondisi perusahaan, kondisi sumberdaya maﬁusia dan informasi mengenai
pengembangan karyawan yang sudah diterapkan di perusahaan. Diagram input

output dapat dilihat pada Gambar 2.

INPUT LINGKUNGAN
1. Peraturan pemerintah
tentang tenaga kerja
2. Sosial budaya tenaga kerja

INPUT YANG TIDAK TERKONTROL OUTPUT YANG DIKEHENDAK!

I. Perkembangan ilmu dan teknologi 1. Karyawan yang berkualitas

2. Sikap mental dan kepribadian 2. Perusahaan yang tangguh & solid
karvawan 3. Produktivitas karyawan tinggi

. Para pesaing 4. Keuntungan perusahaan besar

&
i
STRATEGI
PENGEMBANGAN
KARYAWAN

L)

v ¥

INPUT YANG TERKONTROL OUTPUT YANG TIDAK DIKEHENDAKI
1. Sumberdaya perusahaan 1. Perputaran karyawan tinggi
2. Prosedur pengembangan 2. Produktivitas karyawan rendah

karyawan 3. Perusahaan mengalami kerugian

MANAJEMEN
SUMBERDAYA MANUSIA

Gambar 2. Diagram input-output strategi pengembangan karyawan
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Tahap aichir dari pengamatan sistem adalah memformulasikan masalah ‘
pengembangan karyawan.  Permasalahan yang dihadapi perusahaan. adalah
bagaimana mengembangkan atau menciptakan karyawan (baru atau lama) menjadi
tenaga kerja yang berkualitas di bidang teori dan kemampuan bekerja di dunia nyata
untuk mencapai tujuan perusahaan, tentunya juga perlu diperhatikan efektivitas dan
efisiensi dalam penerapannya. |

Pengkajian dan identiﬁkﬁsi serta apaiisis terhadap kondisi perusahaan dan
personelnya serta penerapan pengembangan karyawan yang sudah ada perlu
dilakukan untuk dapat membantu dalam menentukan permaséiahan—permasaiahan
yang dihadapi perusahaan. Dengan demikian dapat ditentukan faktor-faktor yang
berpengaruh pada strategi pengembangan - karyawan dan juga dapat ditentukan
alternatif pemecahan yang sesuai dengan kebutuhan.

Mengingat sistem yang Qikaji kompleks serta tidak terstruktur dan banyak
berkaitan dengan berbagai‘faktor maka penentuan rencana strategi pengembangan
karyawan tersebut dilakukan dengan metode Proses Hirarki Analitik (PHA). .Tahap~
tahap penyusunan dilakukan melalui tahap kajian pizsfaka, diskusi dengan pakar

serta evaluasi oleh pihak-pihak yang terkait dan berkepentingan.
C. PROSES HIRARKI ANALITIK

Bentuk abstraksi dalam PHA tersusun saling berkait dari suatu puncak {(twjuan

akhir), sub tujuan, faktor-faktor pendorong, pelaku dan akhirnya strategi atau
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metode yang dapat dilakukan. PHA digunakan dalam benelitian ini karena sistem
vang dikaji kompleks serta tidak terstruktur dan juga dapat memberikan informasi
yang lebih lengkap pada struktur dan fungsi suatu sistem. Diagram alir Proses

Hirarki Analitik dapat dilihat pada Gambar 3.

1. Penyusunan Struktur Hirarki
Penyusunan suatu hirarki strategi pengembangan karyawan dilakukan
melalui tahap-tahap studi pustaka, diskusi dengan pakar dan pihak maﬂajemen
perusahaan serta evaluasi dengan pihak-pihak yang terkait dalam pengambil

keputusan di perusahaan.

2. Pengambilan Data
Pengambilan data pada penelitian ini dilakukan di PT. Niramas Utama,
Jakarta. Prosedur pengembilan data dilakukan dengan wawancara mendalam
dengan pihak-pihak yang terkait dalam hal ini, yaitu pimpinan perusahaan, para

manajer dan para karyawan.

3. Proses Peniiaian dan Pengukuran
Proses penilaian dan pengukuran merupakan tahap lanjut setelah data yang
diperlukan diperoleh. Pada tahap ini data hasil yang telah diberi pembobotan
ditentukan prioritasnya dan dihitung konsistensinya. Penilaian komponen hirarki
yang dilakukan oleh pakar dan pihak manajemen perusahaan adalah dengan cara

membandingkan komponen-komponen tersebut secara berpasangan.



{dentifikasi sistem

A
Penyusunan hirarki

v

Penyusunan kuesioner & pengujian

¥

Penilaian

v

Perhitungan vektor prioritas, CI dan CR

Tidak

CIL:CR

_ 1 Revisi pendapat X
P P memenuhi ?

CI.CR
memenuhi ?

Penyusunan matriks gabungan

L

Perhitungan vektor prioritas, CI dan CR <

” Cl:cR
memenuhi 7

Revisi pendapat

Pengolahan vertikal

.

Vektor prioritas sistem

Gambar 3. Diagram alir proses hirarki analitik
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4, Pengolahan Data

Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan rumus matematik dalam
proses hirarki analitik dan bantuan paket program Analytic Hierarchy Process.
Data hasil penilaian tersebut diolah untuk mengetahui konsistensi indeks dan
konsistensi rasio matrik individunya. Jika matrik pendapat individu tersebut
tidak konsisten, maka dilakukan revisi pendapat. Setelah itu, dilakukan kembali
pengolahan data hingga menghasilkan vektor prioritas sistem untuk masing-

masing strategi.



IV. KEADAAN UMUM PERUSAHAAN

A, SEJARAH DAN PERKEMBANGAN PERUSAHAAN

PT. Niramas Utama didirikan pada awal tahun 1990. Pada awalnya
perusahaan memproduksi nata de coco dan seluruh kegiatan perusahaan masih
dilakukan di J1. Raya Bekasi Km. 39,5 Tambun-Bekasi. PT. Niramas Utama adalah
perusahaan swasta murni yang mempunyai tujuan untuk mencari keuntungan dan
Juga membantu pemerintah dalam rangka membuka kesempatan kerja yang luas.

Perusahaan ini mengekspor nata de coco ke negara Taiwan dan Jepang dalam
bentuk raw material. Permintaan akan produk nata de coco ini pada awal tahun
1990 hingga pertengahan tahun 1994 sangat besar dari kedua negara pengimpor
tersebut. Permintaannya dapat mencapai 2 kontainer (@ 18 ton) setiap minggunya.
Namun setelah akhir tahun 1994, permintaan akan produk nata de coco dari negara
Jepang dan Taiwan tiba-tiba berhenti atau menurun drastis yang disebabkan oleh
adanya kejenuhan konsumen di kedua negara tersebut. Hal ini membuat produksi
nata de coco PT. Niramas Utama berhenti untuk beberapa saat karena mengalami
penurunan permintaan yang drastis. Banyak produsen nata de coco lainnya yang
bangkrut, yaitu produsen-produsen dari negara Filipina karena mereka berani

menjual produknya dengan harga yang murah sekali.
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Menghadapi kejenuhan pasar tersebut, perusahaan ini mencoba bertahan
dengan merubah strategi pemasaran, tidak hanya kepada | atau 2 konsumen tetapi
cenderung kepada pemerataan pemasaran. Strategi pemasaran tersebut hingga saat
ini masih diterapkan oleh perusahaan dan ternyata cukup berhasil. Hal ini dapat
dilihat dari dikenalnya produk Inaconya dari PT. Niramas Utama di beberapa daerah
di Indonesia, khususnya di pulau Jawa, Sumatera, Kalimantan dan Sulawesi. Selain
itu produk Inaco juga telah diekspor ke beberapa negara seperti Singapura,
Malaysia, Hongkong, Inggris, Brasil, J epang, Taiwan, Yunani dan negara-negara di
Timur Tengah. Selain dengan mengubah strategi pemasaran, perusahaan yang
fadinya menjual nata de coco dalam bentuk raw material kini jugé telah
memproduksi dan memasarkan produk nata de coco yang langsung dapat
dikonsumsi, yaitu dalam kemasan plastik standpouch dan kemasan kaleng (can).

Pada awal tahun 1995, kantor pusat PT, Niramas Utama dipindahkan ke JI.
Hayam Wuruk No. 98 B Jakarta. Perusahaan inj juga melakukan inovasi produk
baru yaitu Inaco mini jelly. Produk min jelly ini mulai dipasarkan pada
pertengahan tahun 1996, tepatnya pada saat dimulai Pekan Raya Jakarta (PRJ).
Pada pertengahan tahun 1997, perusahaan mulai memperkenalkan produk baru lagi
vaitu Inaco jelly puree big cup. Produk ini mulai dipasarkan pada tanggal 14 Juni

1997 pada saat PRJ.
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B, LOKASI PERUSAHAAN

Pada awal berdirinya PT. Niramas Utama, kantor pusat dan pabrik masih
berada di dalam satu lokasi, yaitu di Jl. Raya Bekasi Km, 39,5 Tambun-Bekasi.
Tetapi pada awal tahun 1995 kantor pusat dipindahkan ke Supra Building JI. Hayam
Wuruk No. 98 B Jakarta, sedangkan lokasi pabrik tetap di Tambun Bekasi.

Tujuan dipindahkannya kantor pusat perusahaan agar perusahaan tersebut
terus berkembang dan dipilihnya lokasi di JI. Hayam Wuruk karena lokasi tersebut
cukup strategis untuk mengembangkan perusahaan. Gedung pabriknya kini khusus

untuk berproduksi saja, karena volume produksinya semakin membesar.

C. STRUKTUR ORGANISASI

Pimpinan tertinggi di PT. Niramas Utama adalah Rapat Umum Pemegang
Saham (RUPS), rapat ini dilakukan setahun sekali. Di bawah RUPS terdapat
Presiden Direktur yang bertugas sebagai pengawas perusahaan secara menyeluruh
dan melakukan teguran kepada Direktur apabila terjadi penyimpangan atau
penjualan menurun.  Presiden Direktur membawahi Direktur yang memimpin
pelaksanaan seluruh  kegiatan perusahaan yang dilakukan setiap harinya.
Selanjutnya Direktur tersebut membawahi 5 Departemen yang dipimpin oleh
manajer, yaitu Departemen Produksi, Departemen Pemasaran, Departemen Ekspor

Impor, Departemen Akuntansi dan Departemen Keuangan & Administrasi.



Departemen Pemasaran memiliki 2 sub bidang pemasaran, yaitu bagian

supermarket dan bagian grosir & retail. Bagian supermarket bertugas memasok dan

memantau penjualan produk Inaco di supermarket, sedangkan bagian grosir dan

refail bertugas memasok dan memantau penjualan produk Inaco ke pengecer, semi

arosir dan grosir. Untuk lebih jelasnya struktur organisasi perusahaan dapat dilihat

pada fampiran 1. Berikut ini adalah tugas-tugas dari Presiden Direktur. Direkiur dan

masing-masing Departemen :

I, Presiden Direktur

Mengawasi jalannya perusahaan dan sebagai pemegang  wewenang

a.
tertinggi serta bertanggung jawab terhadap seluruh kegiatan perusahaan.

b. Menetapkan tujuan jangka pan] ang dan rencana tahunan,

¢.  Memimpin aktivitas pengembangan perusahaan dan pelaksanaan tugas
yang telah ditetapkan.

d. Menjalankan fungsi manejerial tertinggi bagi tercapainya tujuan-tujuan
perusahaan.

€. Memberikan teguran kepada Direktur apabila menjalankan perusahaan
tidak sesuai dengan yang telah ditetapkan dalam RUPS.

2. Direktur
a.  Mengkoordinasikan dan mengawasi pelaksanaan kegiatan tiap departemen.
b, Menetapkan anggaran tahunan perusahaan.
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‘a?
d

Departemen Akuntansi

i,

b.

Bertanggung  jawab  atas  pelaksanaan pembukuan atau  akuntansi
perusahaan serta perhitungan dan pembayaran pajak.
Melayan: segala sesuatu yang berhubungan dengan tugas akuntansi

pCE‘L%SEIhLlﬂl].

Departemen Keuangan dan Administrasi

d,

Bertanggung jawab atas semua perhitungan dan pembayaran transaksi yang
ditakukan oleh perusahaan serta pencatatan pengeluaran.
Bertanggung jawab atas pencatatan penerimaan pendapatan.

Bertanggung jawab atas segala administrasi perusahaan.

Struktur organisasi ini kemungkinan akan mengalami perubahan sesuai

dengan kondisi perusahaan yang sedang berkembang. Pada struktur organisasi

perusahaan tidak terdapat Departemen Personalia sehingga seluruh kegiatan yany

berhubungan bidang personalia dirangkap oleh departemen-departemen yang ada.

Departemen-departemen yang tidak langsung berhubungan dengan proses produksi

tidak ditempatkan di pabrik. Departemen Produksi memiliki struktur organisasi

sendirl. secara lengkap dapat dilihat pada Lampiran 2.



Do KEADAAN SUMBERDAYA MANUSIA

Tenaga kerja di PT. Niramas Utama sebanyak 417 karyawan, terdiri dari 36.7
persen tenaga kerja pria dan 63,3 persen wanita. Tenaga kerja tersebut terdiri atas
karyawan letap dan karyawan tidak tetap.

0. Karyawan tetap pada PT. Niramas Utama terdiri dari :

I. Karyawan tetap staf. yaitu karyawan yang tidak diperhitungkan jam
lemburnya  karena  karyawan tersebut memegang  langgung  Jawab
penyelenggaraan perusahaan secara penuh. Yang termasuk dalam
karyawan tetap staf yaitu para manajer, kepala bagian, karyawan bagian

administrasi dan sekretaris.

IR

Karyawan tetap non staf, yaitu karyawan yang mendapat hitungan lembur

Jika bekerja febih dari 8 jam per hari. Jam kerja dimlai pada PU]{LIJI 08."

hingga pukul 17. * dan sudah termasuk ] Jam istirahat. Karyawan tetap

non staf antara lain adalah supervisor, teknisi, sales, tim ekspedisi yang
terdiri dari supir dan keneknya serta karyawan bagian gudang,

0. Karyawan tidak tetap adalah karyawan yang dikontrak oleh PT. Niramas Utama
untuk waktu tertentu dengan sistem kontrak. Umumnya seluruh karyawan
tersebut bekerja di pabrik.

Pada. PT. Niramas Utama belum dilakukan perencanaan kebutuhan tenaga

kerja untuk masa yang akan datang, tetapi biasanya proses rekruitmen dilakukan

setelah adanya permintaan dari manajer atau kepala bagian. Tenaga kerja yang
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dibutuhkan untuk bekerja di pabrik biasanya adalah lebih banyak tenaga kerja yang
belum berpengalaman, dengan alasan bahwa setelah mereka diterima sebagai
karyawan mereka akan diberikan pembinaan melalui pendidikan dan pelatihan
secara intensif, sehingga mereka dapat memperoleh pengetahuan dan keterampilan
yvang sesuai dengan kebutuhan perusahaan‘. Sedangkan tenaga kerja yang
dibutulikan -untuk bekerja sebagai staf di kantor adalah mereka yang sudah
berpengalaman. Perincian komposisi tenaga kerja di PT. Niramas Utama, Jakarta

dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. K

1tena

1 Manajer 10
2. | Sekretaris 2
3. | Staf _ 28
4 Supervisor 10
5 Bagian Pengawasan Mutu 9
6. | Bagian Proses Produksi 309
7. | Bagian Gudang 10
8. | Bagian Teknisi : 3
9. | Bagian Keamanan ' 5
i0. | Bagian Kebersihan 10
1. | Bagian Ekspedisi (supir dan kenek) 6
12. | Sales (tim spreading dan SPG HCO) 15
Total 417

Pembayaran gaji oleh perusahaan dibagi menjadi 2 (dua) macam, yaitu
pembayaran bulanan dan mingguan. Pembayaran mingguan diberikan kepada
tenaga Kerja di pabrik, yaitu karyawan tidak tetap (kontrak). Karyawan tersebut juga
akan mendapatkan premi, di mana besarnya sama dengan gaji pokok dan

pembayaran premi ini diberikan apabila mereka masuk bekerja dalam satu minggu



penuh. Jadi. pembayaran gaji untuk karyawan tidak tetap terdiri dari gaji pokok,
lembur dan premi yang dihez'.ikan pada hari Sabtu. Sedangkan sistem pembayaran
¢aji bulanan diberikan kepada karyawan tetap. Bagi sales, selain mendapatkan gaji
bulanan mereka juga akan mendapatkan insentif’ oleh perusahaan apabila mereka
dapat memenuhi atau mengejar target penjualan. Pemberian insentif dan premi dari
perusahaan  adalah  merupakan upaya untuk meningkatkan motivasi  dan
produktivitas kerja karyawan.

Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan pada PT. Niramas Utama dimaksudkan
untuk meningkatkan ketrampilan, kemampuan dan pengelahuan karyawan agar
mereka dapat bekerja dengan efektif, efisien, tanpa pemborosan sumber daya dan
dengan produktivitas yang tinggi. Pelatihan yang difakukan berupa pelatihan dasar
dan pelatihan di luar perusahaan. Pelatihan dasar yaitu pelatihan yang diberikan
kepada karyawan baru. sedangkan .pelatihan atau pendidikan di luar perusahaan
dilakukan dalam rangka memenuhi tuntutan pekerjaan untuk mencapai - twjuan

pertsahaan pada saat ini dan masa yang akan datang,



V. STRATEGI PENGMBANGAN KARYAWAN

A. PERMASALAHAN YANG DIHADAPI PERUSAHAAN

Permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan adalah masalah strultur
organisasi yang berkaitan dengan manajemen perusahaan, masalah produksi,
masalah pemasaran, dan masalah kualitas sumberdaya manusia. Struktur organisasi
perusahaan masih belum baku dan dapat mengalami perubahén. Perubahan tersebut
dapat mengakibatkan sistemn manajemen perusahaan menjadi berubah-ubah.

Masalah yang dihadapi pada bagian' produksi adalah belum dilaksana;kannya
perencanaan produksi yang baik, sehingga kadang terjadi kehilangan penjualan (Jost
sale). Sedangkan masalah pada bagian pemasaran berupa gagalnya Strategi
pemasaran yang sudah ada, kurangnya kegiatan promosi produk dan kegagalan
éroduk untuk memasuki pasar yang mungkin disebabkan karena mahalnya harga
produk,

Masalah-masalah yang dihadapi perusahaan di atas dapat dihindari Vjika
perusahaan mempekerjakan karyawan yang berkualitas tinggi baik secara.teoritis
maupun  secara teknis. Peningkatan kualitas karyawan berkaitan erat dengan
peningkatan produktivitas, efektivitas dan efisiensi perusahaan dalam mencapai
tujuan perusahaan, serta berkaitan dengan peningkatan kemampuan di bidang

penelitian dan pengembangan dalam melakukan inovasj produk baru. Peningkatan
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produktivitas karyawan berkaitan dengan peningkatan motivasi dan kepuasan kerja
Karyawan serta lingkungan tempat kerja dan hubungan antar karyawan.

Perusahaan perlu mempunyai program pengembangan karyawan yaﬁg baik
untuk meningkatan kualitas karyawan. , Agar supaya program pengembangan
karyawan tersebut berjalan lancar, efektif dan dapat mencapai sasaran yang
diinginkan, maka harus didukung oleh pimpinan perusahaan dan seluruh karyawan.
Namun sebelum dibﬁat perencanaan pengembangan karyawan, perlu diketahui
dahulu faktor-faktor vang mempengaruhi produktivitas karyawan. Dari hasil
pengamatan, studi lapang dan informasi yang diperoleh dari hasil wawaﬁcara
dengan pimpinan perusahaan dan bara manajer serta semua pihak yang terkai;, maka
didapatkan analisis SWOT yang dapat d:hhat pada Tabel 3.

Beidasarkan identifikasi SWOT dapat dirumuskan strategi matriks SWOT sel
SO, sel WO, sel ST dan sel WT. Strategi SO untuk PT, Niramas Utama dapat
dilihat pada Tabel 4. Tujuan strategi SO adalah memperkuat perusahaan dalam
persaingan dengan cara memanfaatkan kekuatan perusahaan semaksimal mungkin

untuk memperoleh peluang yang seluas-luasnya.



. Perusahan bergerak ” d1

. Jumlah Ipopulam penduduk Indonema

. Menjalin

bxdang
agroindustri dengan prospek yang
cerah

Kuatnya modal

. Skala perusahaan dan distribusi yang

cukup luas

- Mempunyai tenaga ahli dan tenaga

kerja muda yang potensial
Adanya rencana dari pimpinan untuk
melakukan pengembangan karyawan

yang terus meningkat

Adanya instansi-instansi yang dapat
melakukan pengembangan karyawan
kemitraan dalam  hal
manajemen, teknologi dan peralatan
produksi  serta pengembangan
karyawan

- Adanya dukungan pemerintah dalam

pengembangan karyawan

. Peluang untuk inovasi produk

Tabel 3 __\IdennﬁkasgSWOT PT.

. Struk;ﬁrmorgam‘s;si
. Program pengembangan karyawan
. Adanya tugas rangkap

- Frekuensi keluar masuk karyawan
. Adanya beberapa karyawan yang

. ‘Belum

. Kuatnya
. Banyak industri

. Akan memasuki era perdagangan

. Nilaj

. Pertumbuhan ekonomi yang rendah
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Niramas Utama, Jakarta

yang belum
baku

belum diadakan secara serius dan
sinambung
yang cukup tinggi

rendah loyalitasnya

atau  kurang adanya

semangat dari para karyawan untuk
mengembangkan diri

mdustn pesamg dalam
hal tenaga kerja yang profesional
pesaing yang
melakukan diversifikasi produk .

bebas
rupiah  yang merosot
menyebabkan kompensasi yang

akan diberikan perusahaan lebik
rendah

Strategi matriks sel WO dapat dilihat

mungkin kelemahan perusahaan.

pada Tabel 5. Tujuan strategi WO

adalah memanfaatkan semaksimal mungkin peluang yang ada untuk mencegah

melemahnya posisi perusahaan dalam persaingan dengan menutupi sebanyak
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Tabel 4. Strategi matriks SWOT IS ‘
Internal

1. Perusahan bergerak di bidang
agroindustri dengan prospek yang
cerah

2, Kuatnya modal

3. Skala perusahaan dan distribus;
yang cukup luas

4. Mempunyai tenaga ahli dan tenaga
kerja muda yang potensial _

5. Adanya rencana dari pimpinan

untuk melakukan pengembangan

ke '

Elksternal

1. Jumlah pendu;:il.ll“{‘ Indonsm yang | * Menyusun B peféncaném

terus meningkat pengembangan  karyawan  dalam
2. Adanya instansi-instansi yang dapat Jangka panjang dan jangka pendek
melakukan pengembangan karyawan seiring perkembangan perusahaan

5. Menjalin ~ kemitraan  dalam  hal | * Melakukan  pendidikan  dan
 manajemen, teknologi dan peralatan pelatihan bagi karyawan
produksi  serta pengembangan | * Mengembangkan potensi karyawan
karyawan '
4. Adanya dukungan pemerintah dalam
L pengembangan karyawan
5

._Peluang untuk inovasi produk

Strategi matriks se] ST dapat dilihat pada Tabel 6, Tujuan strategi S'I: adalah
mengatasi hambatan yang timbul dengan mengandalkan kekuatan perusahaan
semaksimal mungkin, Sedangkan strategi matriks SWOT sel WT dapat dilihat pada
Tabel 7. Tujuan strategi WT adalah untuk mengatas; sebanyak mungkin hambatan

yang timbul dengan tidak menonjolkan kelemahan perusahaan,



Internal

Elksternal

(R0

3. Menjalin  kemitraan  dalam hal
manajemen, teknologi dan peralatan
produksi  serta pengembangan
lcaryawan '

5.

terus meningkat
Adanya instansi-instans; vang dapat
melakukan pengembangan karyawan

- Adanya dukungan pemerintah dalam
pengembangan karyawan
Peluang untuk inovasi produk

Tabel 5. Strategi matriks SWOT sel WO __

2. Program pengembangan karyawan

L3

4. Frekuensi keluar masuk karyawan

yang cukup tinggi

5. Adanya beberapa karyawan yang
rendah loyalitasnya

. Belum atay kurang  adanya

Jumlai{ pendudﬁk Indonesia ydng E

4]

yang

belum
baku

belum diadakan secara serius dan
sinambung
- Adanya tugas rangkap

semangat dari para karyawan untuk
mengembangkan diri
. Disiplin karyawan yang rendah

Menerapkan peraturan kerja yang
lebih tegas

Bekerja  sama dengan lembaga-
lembaga pendidikan dan pelatihan
Memberikan kesempatan kepada
para karyawan untuk berkarir
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Tabel 6. Strategi matriks SWOT sel ST
Interaal i

T

I. Perusahan bergerak di bidang
agroindustri dengan prospel yang
cerah

. Kuatnya modal

3. Skala perusahaan dan distribusi

yang cukup luas

4. Mempunyai tenaga ahli dan tenaga

kerja muda yang potensial '

5. Adanya rencana dari pimpinan

untuk melakukan pengembangan

karyawan

18]

Eksternal

Ui

n

l. Kuatnya industri pesaing dalam hal Meningkatkan produktivita
tenaga kerja yang profesional karyawan agar perusahaan
2. Banyak industr pesaing yang memiliki daya saing yang tinggi
melakukan diversifikasi produk * Menerapkan gugus kendali mutu di
5. Akan memasuki era perdagangan perusahaan '
bebas * Melakukan inovasi produk yang
4. Nilai  rupiah yang  merosot lebih berkualitas

menyebabkan kompensasi vang akan
diberikan perusahaan lebih rendah
L. Pertumbuhan ekonomi yang rendah . J

w
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Tabel 7. Strategi matriks SWOT sel WT
Veak &1
1. Struktur organisasi
baku
2. Program pengembangan karyawan
belum diadakan secara serius dan
sinambung
. Adanya tugas rangkap _
4. Frekuensi keluar masuk karyawan
yang cukup tinggi
5. Adanya beberapa karyawan yang
rendah loyalitasnya
6. Belum atauy kurang  adanya
semangat dari para karyawan untuk
mengembangkan diri
. Disiplin k

yang belum

w2

Eksternal

- Kuatnya industri pesaing dalam hal Menetapkan = struktur organisasi
tenaga kerja yang profesional yang lengkap dan baku
2. Banyak industri pesaing  yang | * Perusahaan memberikan insentif
melakukan diversifikasi produk bagi karyawan yang berprestasi
3. Akan memasuki era perdagangan | * Menetapkan job description - yang
bebas lebih detil lagi agar para karyawan

4. Nilai  rupiah yang  merosot mengerti dan Jelas akan tugasnya -
menyebabkan kompensasi yang akan

diberikan perusahaan lebih rendah
| 5. Pertumbuhan ekonomi yang rendah

Kelemahan analisis SWOT adalah data yang dikumpulkan bersifat s.ubjek.t_if
atal sangat tergantung pada informasi yang diberikan pimpinan perusahaan
mengenai kekuatan dan kelemahan perusahaan, peluang yang dapat dimanfaatkan
dan ancaman yang dihadapi perusahaan. Selair_l itu kelemahan lainnya adalah terlalu

banyaknya alternatif strategi yang dapat dipilih dan sulit menentukan batag

kesulesesan suatu strategi jika strategi tersebut diterapkan,
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B. PENYUSUNAN STRUKTUR HIRARKI

Penyusunan struktur hirarki strategi pengembangan karyawan PT Niramas
Utama dilakukan berdasarkan studi pustaka, wawancara dengan pimpinan
perusahaan serta tinjauan terhadap kondisi dan kebutuhan perusahaan, maka
didapatkan strategi pengembangan karyawan yang dituangkan dalam 5 struktur
hirarki. Kelima struktur hirarki tersebut terdiri dari hirarki utama dan hirarki. tingkat
cdua. Hirarki utamanya adalah Strategi Pengembangan Karyawan. Hirérki tingkat
dua merupakan turunan dari hirarki ufama; terdiri atas 4 hirarki yaitu : Pelaksanaan
Program Pendidikan dan Pelatihan, Program Pengendalian Mutu Terpadu, Program-

Program Kompensasi, dan Program Perencanaan dan Pengembangan Karir,

1. HIRARKI UTAMA : STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN

Hirarki utama yaitu strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas
Utama disusun untuk menentukan bobot dan prioritas komponen strategi yang
cocok, efektif dan efisien sesuai deﬁgan kondisi pérusahaan saat ini dan arah
pengembangan perusahaan dimasa yang akan datang. Penentuan bobot dan
prioritas ko_mpongn strategi  dipengaruhi oleh faktor, aktor dan tujuan.
Berdasarkan studi pustaka dan pertimbangan dengan pihak manajemen
perusahaan maka faktor-faktor vang perlu dipertimbangkan dalam pengembilan

keputusan tentang strategi pengembangan karyawan yaitu modal yang dimiliki
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perusahaan, sumberdaya manusia perusahaan, sistem kerja perusahaan, dan
penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan,

Faktor modal yang dimiliki perusahaan merupakan faktor yang akan
mempengaruhi rencana dan jalannya pengembangan karyawan. Yang dimaksud
dengan modal disini adalah keadaan finansial perusahaan yang berhubungan
dengan program pengembangan karyawan, sarana dan prasarana serta teknologi
yang dimiliki oleh perusahaan. Sarana dan prasarana serta teknologi adalah
segala fasilitas milik perusahaan yang dapat menunjang program pengambangan
karyawan.

Sistem kerja yang diterapkan oleh perusahaan berkaitan dengan sistem
penjadwalan yang berlakuy, peraturan kerja dan kebijakan tentang pengembangan
sumberdaya manusia (PSDM). Sistem kerja perusahaan juga merupakan pola
ketja perusahaan atau sistem manajemen perusahaan, baik yang berhubungan
dengan manufacturing maupun administrasi. Sedangkan faktor penilaian dan
identifikasi kebutuhan akan pengembangan karyawan merupakan faktor yang
perlu  dipertimbangkan oleh perusahaan untuk melakukan pengem.bangan
karyawannya. Identifikasi kebutuhan untuk pengémbangan perlu dilakukan
Secara menyeluruh, baik untuk kepentingan sekarang maupun yang akan datang,
| Penilaian dilakukgn untuk menilai kebutuhan-kebutuhan mana yang harus
dipenuhi terlebih dahutu, Tujuan dilakukannya penilaian dan identifikasi inj

adalah agar strategi pengembangan yang dilakukan éﬁsien, efektif dan optimal.
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Aktor atau pelaku yang berperan dalam perencanaan dan pelaksanaan
strategi  pengembangan karyawan adalah pimpinan sekaligus pemilik
perusahaan, para manajer satuan kerja, para karyawan dan pemerintah
(Depnaker). Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan merupakan aktor yang
paling berperan dalam mendukung atau tidéknya program pengembangan ini,
karena tanpa dukungannya maka program tersebut tidak akan berjalan.
Pimpinan perusahaan dan manajer harus mendukung, memberi arah dan
mempunyai keinginan aktif dapat membantu meningkatkan kinerja pekerjanya,
Para manajer satuan kerja berperan sebagai penanggung jawab atas pelaksanaan
kebijaksanaan dan prosedur penyelenggaraannya dan sebagai pihak yang
mengetahui tingkat kualitas dan kemampuan karyawan,

Para karyawan berperan sebagai pelaksana program pengembangan ini,
Pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan tentunya harus mendapat
dukungan dari seluruh karyawan, karena tanpa dukungan tersebut maka
program tersebut tidak akan berjalan lancar. Kesadaran para karyawan untuk
mengembangkan diri mereka adalah hal yang penting, karena tanpa kesadaran
dan kemauan untuk mengembangkan diri maka program pengembangan yang
ada juga akan sia-sia. Pihak lain yang turut berperan adalah pemerintah dalam
hal ini departemen tenaga kerja.  Pemerintah (Depnaker) tentunya turut
mendukung program pengembangan karyawan atau pengembangan sumberdaya

manusia. Pemerintah betharap peningkatan efisiensi, produktivitas, kreativitas
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sumberdaya manusia akan menjadi sumberdaya dinamika dan motor penggerak
utama pembangunan.

Tujuan-tujuan  yang  hendak dicapai dari penyusunan strategi
pengembangan karyawan adalah meningkatkan produktivitas karyawan dan
perusahaan, meningkatkan kualitag produk dan daya saing perusahaan,
nlaenghemat biaya dan sumberdaya perusahaan, meningkatkan kemampuan
memecahkan masalah-masalah serta mewujudkan hubungan yang serasi antara
atasan dan bawahan.

Program pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, kualitas dan kuantitas produksi
yang semakin baik, hal ini disebabkan technical skill, human skill dan
managerial skill yang semakin baik. Meningkatnya kualitas produk dan
reputasinya dengan pelanggan sehingga meningkatkan daya saing perusahaan.
Maka dengan dilakukannya pengembangan ini diharapkan perusahaan akan
memperoleh karyawan-karyawan yang memiliki keunggulan tersendiri untuk
meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan. Pengembangan
karyawan juga diharapkan dapat menghemat biaya perekrutan karyawan baru.

Salah satu manfaat dari pelaksanaan program pengembangan bagi para
karyawan adalah meningkatkan kemampuan dalam menyelesaikan berbagai
masalah yang dihadapinya. Selanjutnya tujuan yang dapat dipetik melalui

penyelenggaraan program pengembangan adalah mewujudkan hubungan yang
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serasi antara atasan dan bawahan, karena dengan adanya hubungan ini maka
komunikasi antara atasan dan bawahan akan lancar, mI‘::numbuhkan rasa
persatuan dan suasana kekeluargaan di lingkungan perusahaan.

Level terakhir pada hirarki strategi pengembangan karyawan adalah
komponen strategi yang terdiri dari Program Pendidikan dan Pelatihan, Program
Pengendalian Mutu Terpadu, Program-Program Kompensasi sIerta Program

Perencanaan dan Pengembangan Karir. Struktur hirarki strategi pengembangan

karyawan dapat dilihat pada Gambar 4.

STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN
DEPT. MIRAMAS UTAMA

i
I | ] I

Zaktor - Modal yang Suwberdaya Sistem kerja Penitaien dan
dimiliki perusahaan masusia perusahaan identifikasi
perusahaan kehutahzn-kebutuhan
{ [ I i
I
[ [ [ i
Aktor Pin:pinan sekaligus Para mengjer Para karyawan Pemerintzh
penlik perusahaan satuan kerj {Depnaker)
I I I | j
[ [ ] ! ]
Meningkatken Meningkatkan o Melghemai Mkeningkalkan Mewnjudkan
S L - iaya emampuan
Tujuan : produktivitas kuatitas pm(.!uk perekeutzn karyawan dalam habun.gan yang
karyawan dan dan daya saing ‘ memecahkan serasi ntara
perasahazn perusahazn masalah atasan & hawahan
L i | | I
| ]
[ | [ ]
Progran: Pendidikan Program Propram-Program Program Perencanaan
Kompgnen dan Pelatihen Pengendalizn Mun: Kompensasi dan Pengembangan
strategi : .
Terpady Karir

Gambar 4. Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan
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2. HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PENDIDIKAN DAN
PELATIHAN

Pendidikan dapat meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, sedangkan
pelatihan  bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan
pekerjaan karyawan. Faktor-faktor yang berpengaruh pada hirarki program
pendidikan dan pelatihan adalah wawasan dan penguasaan pengetahuan
karyawan, kéterampilan kerja karyawﬁn', sikap dan méntal kerja karyawan, modal
yang dimiliki oleh perusahaan serta penilaian dan identifikasi kebutuhan-

- kebutuhan.

Penentuan metode pendidikan dan pelatihan dapat ditentukan dari tingkat
wawasan dan penguasaan pengetahuan karyawan terhadap pengetahuan baru,
kemampuan keterampilan kerja karyawan pada keterampilan baru yang belum
dimiliki oleh para karyawan dan juga ditentukan dari sikap dan mental kerja
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Tingkat kemampuan wawasan dan
penguasaan pengetahuan karyawan dapat ditentukan dari tingkat wawasan dan
penguasaan karyawan tersebut terhadap tugas atau pekerjaan dan tanggung jawab
yang diberikan oleh perusahaan. Wawasan dan penguasaan pengetahuan pada
kkaryawan lama dan baru pasti berbeda, hal ini akan mempengaruhi metode
pendidikan dan pelatihan yang akan dipilih.

Tingkat keterampilan kerja karyawan berkaitan dengan pengalaman.kerja

karyawan, hal ini juga akan mempengaruhi produktivitas karyawan tersebut,
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Faktor sikap dan mental kerja karyawan akan berpengaruh pada motivasi dan
kemauan untuk bekerja dan mengembangkan diri serta cara kerja karyawan
dalam melaksanakan tugasnya.

Faktor modaf yang dimiliki oleh perusahaan sangat berhubungan dengan
keadaan finansial, sarana dan prasarana serta teknologi yang dimiliki perusahaan
untuk melakukan program pendidikan dan pelatihan. Sedangkan faktor peniiaian
dan identifikasi kebutuhan akan pelatihan berhubungan dengan kebutuhan
perusahan terhadap kemampuan atau keterampil.ag karyawannya akan suatu
pekerjaan, baik untuk saat ini maupun yﬁng akan datang.

Aktor-aktor yang berperan pada strategi pengembangan karyawan melalui
program pendidikan dan pelatihan adalah pimpinan sékafigus pemilik
perusaliaan, para manajer satuan Kerja, para karyawan yang bersangkutan dan
lembaga pendidikan dan pelatihan. Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan
tentunya harus mendukung program pendidikan dan pelatihan yang akan
dilakukan.  Selain itu, peranannya adalah mengidentiﬁkasikan kebutuhan
perusahaan secara keseluruhan, baik-untuk kepentingan sekarang maupun yang
akan datang. Peran para manajer satuan kerja adalah memberi dukungan dan
arahan serta merekalah yang paling mengetahui kebutuhan pelatihan apa yang
‘ diperlukan. Aktof ketiga adalah para karyawan yang bersangkutan, dimana
mereka harus mempunyai komitmen terhadap diri sendiri untuk mengembangkan
diri mereka, karena merekalah yang mengetahui kelemahan-kelemahan j}ang

masih terdapat dalam dirinya.
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Lembaga pendidikan dan pelatihan merupakan pihak diluar perusahaan
dan berperan dalam melakukan evaluasi terhadap kondisi dan kebutuhan
pelatihan bagi suatu perusahaan dan dapat memberikan pertimbangan khusus
mengenal program pendidikan dan pelatihan yang cocok untuk diterapkan.
Bahkan dapat berperan sebagai penanggung jlawab atau pelaksana suatu proyek
pelatihan  sesuai dengan kebutuhan perusahaan apabila perusahaan tidak
memiliki sumberdaya yang cukup untuk melaksanakannya sendiri,

Tujuan-tujuan yang hendak dicapai dari program ini adalah meningkatkan
wawasan dan pengetahuan karyawan, meningkatkan keterampilan kerja
karyawan, mewujudkan sikap dan mental ketja yang positif, meningkatkan
kemampuan memecahkan masalah-masalah dan menghemat biaya dan
sumberdaya perusahaan.

Menurut Tulus (1994), pendidikan dan pelatihan merupakan kegiatan
yang bertujuan untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, perilaku,
keterampilan dan pengetahuan para karyawan sesuai dengan keinginan
perusahaan, Program ini dapat dilaksanakan baik bagi karyawan baru maupun
lama.  Ditambahkan oleh Jan Bella di dalam Hasibuan (1995), bahwa
pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan proses
meningkatkan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial.

Tujuan pendidikan dan pelatihan dalam mewujudkan sikap dan mental

kerja karyawan yang positif adalah mengembangkan sikap mental karyawan
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Metode-metode yang digunakan dalam hirarki ini adalah metode on-site dan
metode off-site. Metode on-site adalah suatu pelatihan yang diberikan pada saat
dan situasi kerja sehari-hari. Macam metode inj adalah on the job training dan
dpprenticeship training (magang). Ciri utama metode inj adalah bahwa para
peserta melakukan aktivitas belajar sambil bekerja. Metode off-site biasanya
dipergunakan untuk memberi pengetahuan dan keterampilan bary kepada para
karyawan. Metode ini biasanya dipergunakan tenaga-tenaga dari lvar yang
kompeten.  Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan melalui

pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan dapat dilihat pada Gambar 5,

Stralegi Pengembangan Karyswan
Melalui Pelzksanaan Program
Peadidikan dan Pelutihan
[ i I ]
) Wawasan dan Keterznipitag Sikap dan Modal yung Penilaizn dan
Faktor ; penguasaz kerja wental kerja Giniliki perusahasn ideutfkas
peagelshuzn karyawan Laryawan karyawan kebutuken-kebutukea
! ! ! f |
[ I I 1
Altor: Pinipinaz sekafigus Para mangjer Para karyawan Lembaga pendidikan
pemilik perusahaza satuan kerja dan pelatihan
i t i {
]
! I I [ 1
Tuiuan - Menagkatkaz Meningkatkan Mewujudkan sikap Meningkatkan Meaghemat
Juan : Wawasan daa keterampilen dan mental kerja kemzmpuan biaya dan
pengetahazn kerjs karyawaz yang memecahkan sumberdaye
karyawan karyawan posidf wasaleh-masalah perasahaan
[ I | ! I
Metode : Metode| § Metode
an-site | 1 off-site

Gambar 5. Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan melalui program
pendidikan dan pelatihan
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3. HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PENGENDALIAN MUTU
TERPADU

Pengendalian mutu terpadu atau Total Quality Control (TQC) adalah
suatu sistem yang efektif untuk mengintegerasikan usaha-usaha pengembangan
kualitas, pemeliharaan kualitas dan perbaikaﬁ kualitas atau mutu dari berbagai
kelompok dalam perusahaan, sehingga meningkatkan dilakukannya produksi
dan pelayanan ke tingkat yang paling ekonomis yang menimbulkan kepuasan
semua pelanggan. Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan atau diperhatikan
dalam pelaksanaan program TQC ini adalah sumberdaya manusia perusahaan
itu sendiri, adanya komunikasi yang lancar antara atasan dan bawahan serta
didukung oleh sarana, prasarana dan lingkungan kerja yang dimiliki perusahaan.
Struktur- hiratki strategi pengembangan karyawan melalui program
pengendalian mutu terpadu dapat dilihat pada Gambar 6.

Faktor sumberdaya manusia perusahaan sangat penting dalam penerapan
TQC, di mana seluruh SDM yang turut serta dalam proses kegiatan (Manajerial
dan Operasional) harus mengerti dan menghayati arti TQC, bermental baik dan
bertanggung jawab sepenuhnya terhadap penyelesaian pekerjaannya. Faktor
komunikasi antara atasan dan bawahan juga merupakan faktor yang penting
dalam pelaksanaan TQC. Pelaksanaan TQC akan berhasil apabila adanya
komunikasi antara atasan dan bawahan yang saling menghargai, terbuka dan

saling membantu,
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Sarana, prasarana dan lingkungan kerja yang dimiliki oleh perusahaan
harus mendukung pelaksanaan TQC. Perusahaan harus bisa menciptakan
lingkungan kerja yang berasaskan kekeluargaan dan kebersamaan sehingga para

karyawan merasa ikut altif dalam mencapai sukses perusahaan.

Strategi Pengembangan Karyawan
melelui Peogram Pengendalian
" Mutn Terpady

I |

Faktor : Sumberdaya Komunikasi Saang, prasarana
sl atasan dan dan fingkungan
perusahaan bawzhan kerja

I |

f |
Aktor : Pimpinan sekaligus Paramangjer Selureh karyawan

pemilik perusehaaa sfuen kerja perusabaan
t I
I [ - [ 1
Tuiuan - Pencapaian kebijzksanazn Meringkatkan Meningkatken kemampuan, | § Meningkatkan mutu barang
Huan - dan target perusehaz produktivitas dan meral dan kejasama & jasa serta dayaiszing
secara efisien profitabilitas usaha karyawan peruseiaan
| L. [ ]
[
[ | !
Metode : GugusKendali | | Management | § Proyek Kendali
Muty by abjectives Mutu

- Gambar 6. Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan melalui program
pengendalian mutu terpadu

Aktor yang berperan pada hirarki program pengendalian mutu terpadu

adalah pimpinan (pemilik) perusahaan, para manajer dan karyawannya. Peranan

pimpinan (pemilik) perusahaan adalah memberi dukungan bagi pelaksanaan TQC

dalam menetapkan kebijaksanaan dan memberi pengarahan serta menyediakan

waktu, sarana, fasilitas, dan dana. Sedangkan peranan manajer- adalah

-
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mengajukan dan menjelaskan program TQC kepada pucuk pimpinan,
menjelaskan tujuan dan hasil yang akan dicapai serta turut berperan di dalamnya.
Selanjutnya peranan dari para karyawan adalah ikut berperan serta secara
sukarela, bersikap terbuka dan positif,

Tujuan yang ingin dicapai dari TQC terdiri dari pencapaian kebijaksanaan
dan target perusahaan secara efisien, peningkatan produktivitas dan profitabilitas
usaha, peningkatan kemampuan, .moral dan kerjasama karyawan, juga
peningkatan mutu barang dan jasa éerta daya saing perusahaan. Dengan
pelaksanaan TQC diharapkan seluruh karyawan mampu bekerja menjalankan
tugasnya secara efektif dan efisien didukung oleh sikap mental positif dari setiap
lcaryawan, sehingga tujuan yang ingin dicapai dari pelaksanaan TQC dapat
tercapai.

Metode-metode yang dapat digunakan dalam penerapan TQC adalah Gugus
Kendali Mutu (GKM), Management by Objectives (MBO), dan Quality Control
Project (QCP).  GKM adalah kelompok kerja karyawan dari Hngkup kerja sama
vang dengan sukarela melakukan kegiatan pengendalian déngan menggunakan
teknik kendali mutu. MBO adalah prinsip-prinsip manajemen yang dilakukan
oleh perusahaam berdasarkan sasaran atau hasil yang ingin dicapai dan dalam
pelaksanaannya tanggung jawab perorangan lebih besar dari tanggung jawab

bersama.  QCP adalah kelompok kecil karyawan dari lingkup kerja yang sama
atau lebih luas yang melakukan kegiatan perbaikan dalam satu kali .proyek

sampai selesai dengan menggunakan teknik kendali mutu,
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4. HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM-PROGRAM KOMPENSASI

Faktor-faktor yang mempengaruhi program kompensasi yang akan
dilakukan adalah modal yang dimiliki perusahaan, prestasi kerja karyawan dan
kebijaksanaan perusahaan. Faktor modal yang dimiliki perusahaan berkaitan
dengan keadaan finansial perusahaan.  Bila kemampuan dan kesediaan
perusahaan untuk membayar semakin baik maka tingkat kompensasi akan
semakin besar dan sebaliknya. Kemampuan perusahaan untuk melaksanakan
kompensasi “amat tergantung kepacfa ‘dana yang terhimpun untuk keperluan
tersebut. Terhimpunnya dana tersebut tentunya juga sebagai akibat prestasi-

| prestasi kerja yang fcelah_ ditunjukkan oleh karyawannya,

Faktor kebijaksanaan perusahaan dalam menetapkan program ini harus atas
asas adil dan layak serta dengan memperhatikan UU Perburuhan yang berlaku.
Prinsip adil dan layak harus mendapat perhatian dengan sebai.k-baiknya supéya
balas jasa yang akan diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan.
Kebijaksanagn perusahaan dalam memberikan kompensasi baik besamnya
maupun waktu pembayarannya dapat rﬁendorong motivasi kerja dan keinginan
karyawan untuk mencapai prestasi kerja yang optimal.

Program-program kompensasi yang dilakukan melibatkan aktor-aktor yang
terdiri dari pimpinan perusahaan, para karyawan, dan Depnaker. Peran pimpinan
perusahaan adalah menetapkan besarnya kompensasi yang akan diberikan.

Besarnya kompensasi yang akan dibayar pada setiap karyawan harus’ sesuai
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dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab,
jabatan pekerjaan, dan memenuhi syarat internal konsistensi. Selain jtu
penetapannya juga harus didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan
élcstexalal konsistensi yang berlaku. Karyawan adalah orang yang bekerja dengan
menjual tenaganya kepada perusahaan dan memperoleh balas jasa sesuai dengan .
peraturan dan perjanjian. Peranan pemerintah (Depnaker) adalah melindungi
warganya dari tindak sewenang-wenang pimpinan perusahaan dalam pemberian
balas jasa. Karena itu, pemerintah menentukan upah minimum dan jumiah jam
kerja karyawan.

Tujuan yang ingin diperoleh pada hirarki ini adalah para karyawan
memperoleh  kepuasan kerja, meningkatnya motivasi dan produktivitas
karyawan, disiplin karyawan yang semakin baik, serta dedikasi dan loyalitas
karyawan yang semakin baik. Pelaksanaan program kompensasi yang tepat atas
prinsip adil dan layak membuat karyawan dapat memenuhi kebutuhan fisik dan
status sosial, sehingga dapat memperoleh kepuasan kerja.

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangi dan mencintai
pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral
kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung tujuan
perusahaan. Program ini juga akan mendorong karyawan untuk bekerja makin
produktif. Dengan produktivitas dan motivasi kerja yang tinggi maka ongkos

karyawan per unit/produksi akan semakin rendah.
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Stabilitas  karyawan dalam perusahaan berhubungan dengan tingkat
kepuasan karyawan tersebut bekerja dalam perusahaan yang bersangkutan.
Kepuasan kerja yang lebih tinggi berkaitan dengan rendahnya tingkat pergantian
karyawan. Selain itu program kompensasi yang berasaskan adil dan layak serta
memperhatikan eksternal konsistensi maka stabilitas karyawan makin terjamin.

Pemberian kompensasi ikut mempengaruhi kedisplinan karyawan karena
kompensasi akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap
perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap
pekerjaannya maka kedisplinan mereka akan semakin baik pula. Tujuan lain
dari pemberian kompensasi yang adil dan layak akan tercipta dedikasi dan
loyalitas yang baik. Dedikasi dan loyalitas yang baik artinya tidak akan ada
karyawan yang melakukan korupsi, merasa ikut memiliki perusahaan, dan tidak
berani melakukan hal-hal yang berakibat buruk bagi perusahaan.

Metode-metode yang digunakan pada program ini adaléh kompenéasi
menurut prestasi kerja, lama kerja, senioritas, dan kebutuhan serta ditambahkan
dengan kompensasi pelengkap yang diberikan oleh perusahaan. Kompensasi
menurut prestasi kerja adalah kompensasi yang langsung mengkaitkan besarnya
kompensasi dalam bentuk finansial dengan prestasi kerja yang telah ditunjukkan
oleh karyawan yang bersangkutan, Kompensasi menurut lama kerja adalah
kompensasi yang bersifat finansial yang besamnya ditentukan atas dasar lamanya

karyawan melaksanakan/menyelesaikan suatu pekerjaan. Kompensasi menurut
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senioritas adalah kompensasi (finansial) yang didasarkan pada masa kerja
(senioritas) karyawan yang bersangkutan dalam perusahaan. Kompensasi

menurut  kebutuhan merupakan pemberian kompensasi (finansial) yang
didasarkan pada tingkat kepentingan kebutuhan hidup yang layak dari kax;yawan.
Sedangkan kompensasi pelengkap merupakan salah satu bentuk pemberian
kompensasi nonfinansial dan program pelayanan karyawan, dengan maksud
untuk mempertahankan keberadaan karyawan dalam jangka panjang. Struktur

hirarki strategi pengembangan karyawan melalui program kompensasi disajikan

pada Gambar 7.
Strategi Pengembangan Karyawan
melabui Program-Program
Kempensasi
[
[ ' I ‘ |
Faktor : Modal yang Prestasi kerja Kebijaksanazn
dimiliki pesusahazs karyawan perusdhazn
L |
[ ]
Altor Pimpinan Parz karyawan Pemeritah
perusahazn {Depuaker)
L ‘ ]
I I ] !
Tui _ Memperoleh Meningkatkan Menjaga . Disiplin Dedikasi & loyeltas
tjuan : kepuasan motivasi dan stabilitas Laryawan yang Karyawan yang
kerja produktivitas karyawan karyawan semakin baik semakin baik
I I I !
| |
[ I [ i
. Kompensasimenuret | § Kompensasi menurut | § Kompensasi menurst | [ Kompensasi menurut
etode :

prestasi kerja dan
keimpensas! pelengkap

lama kerja dan
kompensasi peleagkap

seniprilas dan
kompensasi pelengkap

kebutuhan dan
kompensasi pelengkap

Gambar 7. Stiuktul hirarki strategi pengembangan karyawan melalui program~

program kompensasi
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HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PERENCANAAN DAN
PENGEMBANGAN KARIR

Perencanaan karir adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan seorang
karyawan meniti proses kenaikan pangkat/jabatan sesuai dengan kemampuannya.
Sedangkan pengembangan karir adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya
peningkatan status seseorang dalam suatu perusahaan dalam jalur karir yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi program ini
adalah prestasi kerja karyawan, kesetiaan karyawan pada perusahasn dan
~ kesempatan untuk berkarir.

Faktor prestasi kerja sangat mempengaruhi kemajuan karir seorang
karyawan. Prestasi kerja yang baik akan membawa kemajuan Karir yang positif
dari karyawan tersebut. Faktor kesetiaan karyawan pada perusahaan (organisasi)
dimana seorang karyawan tersebut bekerja, turut menentukan kemajuan k;irimya.
Semakin setia pada perusahaan maka semakin baik pula kemajuan karir seorahg
karyawan.  Perencanaan dan pengembangan karir karyawan juga sangat
dipengaruhi oleh adanya kesempatan untuk berkarir. Apabila kesempatan untuk
berkarir tidak jelas maka karyawan tidak akan memotivasi dirinya untuk
mengembangkan diri.

Aktor-aktor yang berkepentingan dan terlibat dalam perencanaan dan
pengembangan karir para karyawan adalah pimpinan perusahaan sekaligus
pemilik perusahaan, para manajer satuan kerja dan karyawan yang bersangkutan.

Pimpinan (pemilik) perusahaan harus mempunyai perencanaan Karir para
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karyawannya dan memberikan kesempatan untuk mengembangkan dirinya
dalam mencapai karir yang lebih tinggi, Para manajer harus ikut mendukung
adanya perencanaan karir bagi para bawahannya, karena banyak manfaat yang
dapat dipertik oleh perusahaan. Pihak ketiga yang terlibat dalam program ini
adalah para karyawan yang bersangkutan. Secara umum setiap karyawan ingin
meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir,

Tujuan dari pelaksanaan program ini adalah menurunkan perputaran
karyawan (turnover), mengembangkan para karyawan yang dapat dipromosikan,
mengeimbangkan potensi karyawan dan mendorong karyawan untuk tumbuh
dan berkembang. Bila hal ini dilakukan maka keinginan pindah ke perusahaan
lain menjadi rendah. Tujuan mengembangkan karyawan yang dapat
dipromosikan adalah perusahaan mempunyai perencanaan dan pengembangan
karir yang dapat membantu mengembangkan suplai karyawan internal, terutama
mereka yang potensial.

Tujuan mengembangkan potensi karyawan artinya dengan adanya
program ini, maka para karyawan akan terdorong untuk mengembangkan
potensinya untuk mencapai sasaran karir yang diinginkan. Selain itu
perencanaan karir juga akan mendorong para karyawan untuk tumbuh dan
berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi juga dalam arti
profesional.

Metode-metode program ini adalah mutasi dan promosi secara periodik

serta mutasi dan promosi sesuai kebutuhan. Metode mutasi dan promosi secara
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periodik maksudnya suatu perusahaan mempunyal jalur atau jalan kenaikan
jabatan ke jabatan lain yang lebih tinggi dalam perusahaan tersbut. Sedangkan
metode mutasi dan promosi sesuai kebutuhan artinya perusahaan sebenarnya
tidak menetapkan bahwa suatu jabatan dapat ditempuh apabila seorang karyawan
bekerja dalam beberapa waktu. Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan

melalui program perencanaan dan pengembangan karir dapat dilihat pada

Gambar 8.
Strategi Pengembangan Karyawan
melalui Program Perencanaan
dan Pengembangan Karir
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karyawan perusafiaan berkarir

L J

! |
Altor - Pimpinan sekaligus Para manajer Karyawan yang

pem#iik perusahaan sauan kerja bersangkutan
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‘ . Menurankan # Mengembangken paraj § Mengembangkan Mendorong karyawan
Tujuan : perputaran karyawan yang dapat potensi untuk timbuh dan
karyawan dipromosikan karyawan berkembang
| ] | ]
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secara periodik sesuai kebutuhan

Gambar 8. Struktur hirarki strategi pengembangan karyawan melalui program
perencanaan dan pengembangan karir



PENILAIAN HIRARKI

Strategi peagembangan karyawan dengan studi kasus yang dilakukan di PT.
Niramas Utama. fakarta mempunyai 4 komponen strategi. Keempat komponen
strategl tersebut adalah Program Pendidikan dan Pelatihan, Program Peng.eﬂdalian
Muiu Terpadu. Programi-Program Kompensasi serta Program Perencanaan dan
Pengembangan Karir. Ke-4 kompoenen stralegi tersebut disusun dalam satu hirarki
vang disebut sebagal hirarki utama. Pengembangan masing-masing komponen
strategl dan hirarki utama menghasilkan 4 hirarki anak yang disebut hirarki tinglat
dua.

Penilaian dan pengukuran komponen atau elemen hirarki dilakukan metalui
pengisian kuesioner Proses Hirarki Analitik (PHA) oleh pihak manajemen PT.
Niramas Utama. Prinsip penilaian dalam metode PHA ini adalah membandEngkan
secara berpasangan tingkat kepentingan satu elemen dengan elemen lainnya vang
berada pada satu tingkat atau Jevel berdasarkan pertimbangan tertentu, seperti
perimbangan fakior yvang mempengaruhi, para pelaku yang ikut berperan,
pertimbangan tujuan yang ingin dicapai dan metode yang akan dipilih. Nilaj vang
diberikan berada dalam skala yang dikeluarkan oleh S.aaty (1993).  Pendapat-
pendapat responden  diuji konsistensi indeksnya (nilai Cl = 0.1) sebelum
menjadikan masukan dalam pengolahan keputusan untuk mendapat bobot setiap

elemen. Jika pendapat responden tidak memenuhi batas konsistensi yang telah
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ditetapkan maka ditakukan revisi pendapat samapai pendapat tersebut konsisten.
Melalui kombinasi perbitungan manual dan dengan bantuan penggunaan paket
program snalvihical Hierarchi Process diperoieh bobot setiap elemen puda sctiap

fevel dan masing-masing hirarki.
I. HIRARKI UTAMA : STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN

Berdasarkan  penilaian masing  responden  terhadap  hirarki  utama.
diperoleh bobot dan prioritas {altor yang mempengaruhi strategi pengembangan

karyawan sepertl yang disajikan dalam Tabel 8, berikut :

Tabel 8. Bobot dan priorit

i

as faktor pada Strategi Pengembang

1 Modal yang dimihki perusahaan 0.3060

2 ¢ Sumberdaya manusia perusahaan 0.2964

3 Sistem kerja perusahaan 0.2506

4 | Penilatan  dan  identifikasi  kebutuhan- 0.1470
kKebutuhan

Faktor pertama yang harus diperhatiken adalah modal yang dimiliki oleh
perusahaan dengan bobot terbesar 0.3060. Yang dima_RSUd dengan modal yang
dimiliki oleh perusahaan adalah keadaan f(inansial perusahaan. sarana dan
prasarana serta teknologi yang dimiliki oleh perusahaan. Kekuatan atau
kemampuan modal ini khususnya finansial sangat mempengaruhi strategi yang
akan dipitih.  Program pengembangan karyawan yang akan dilakukan ini
membutubkan investasi yang tidak sedikit. namun dengan modal yang sudah

ada diharapkan pelaksanaan pengembangan karyawan dapat mencapai hasil



05

vang maksimal sesuai dengan tujuannya.  Perusahaan berharap program ini
dapat meningkatkan produktivitas karyawannya karena juga akan meningkatkan
produktivitas perusahaan.  Selain itu juga diharapkan dapat meningkatkan
kemampuan memecahkan masalah-masalah  yang dihadapi. baik dibidang
produksi. pemasaran maupun administrasi.

Prioritas kedua adalah sumberdaya manusia perusahaan yaitu dengan
bobot 0.2964. Faktor ini berkaitan dengan kemampuan sumberdaya manusia
vang dimiliki coleh perusahaan (karyawan) baik keunggulannya maupun

gl yang akan

=

kelemahannya. Hal ini tentu saja akan mempengaruhi strate
digunakan. Kemampuan karyawan tersebut yaitu dalam hal pengetahuan dan
wawasan ierhadap pekerjaannya, keterampilan  yang dimilikinya, serta
kemampuan dalam memecahkan masaleh yang = dihadapi  perusazhaan
ée_lmbungan dengan pekerjaannya. Tentu saju hal ini juga didasari oleh latar
belakang pendidikan karyawan dan pengalaman kerjanya.  Sumberdaya
manusia merupakan sumberdaya yang paling berharga dalam perusahaan,
tuntutan  karyawan untuk mencapai tingkat kemampuan, kreativitas dan
pementhan yang febih tinggi mendasari strategi pengembangan karyawan yang
dilakukan perusahaan.

FFaktor ketiga dengan bobot 0.2506 adalah sistem kerja perusahaan.
Sistem kerja perusahaan akan mempengaruhi tingkat interaksi dan hubungan

antar Individu datam lingkungan perusahaan, balk antara level yang sama
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maupun antara atasan dan bawahan, sehingga akan dapat diketahui apa saja
yang dibutuhkan oleh karyawan dan para pimpinan dapat membuat kebijakan
buru yang didasarkan pada keinginan karyawannya. Pelaksanaan sistem kerja
vang baik dalam perusahaan akan dapat mempercepal menemukan masalah-
masalah vang dihadapi perusahaan. Dengan demikian, sistem kerja perusahaan
juga akan mempengaruhi strategi pengembangan karyawan dalam menentukan
strategi yang akan dipilih.

Faktor yang ke-4 adalah penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan.
Faklor ini akan mempengaruhi  strategi  yang akan  dipilih. Dengan
memperhatikan faktor ini, perusahaan akan mengetabui permasalahan yang ada

aa akan dapat ditentukan cara

s

dan kebutuhan secara menyeluruh sehing
mengatasinya.  Penilalan dan identifikasi kebutuhan perlu dilakukan agar
investasi yang dikeluarkan untuk pelaksanaan pengembangan karyawan sc§tlazi
dengan kebutuhan dan juga program pengembangan yang dilakukan mencapat
hasil yang optimal. identifikasi kebutuhan dapat berupa kebutuhan perusahaan
akan tenaga ahli dibidang produksi, pemasaran dan administrasi serta menjawab
tantangan dari Juar batk untuk saat ini maupun yang akan datang.

Tahap berikut adalah penetapan bobot dan prioritas aktor yang berperan
dalam strategi pengembangan karyawan. Hasil pembobotannya dapat dilihat

b=

pada Tabel go.
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an Karyawan

Tabel 9. Bobot dan prioritas aklor daiam Strategl Pengemba_lw
CNowba tox

] Pimpinah sekaligus pemilik perusahaan 0.3674 1
2 1 Para manajer satuan kerja 0.3054 2
3 Para karyawan 0.1919 3
4 | Pemerintah (Departemen Tenaga Kerja) 0.1353 4

Prioritas utama adalah pimpinan sekaligus pemilik perusahaan dengan
bobot 0.3674.  Pimpinan (pemilik) perusahaan adalah pengambil keputusan
utama dari segala kebijakan perusahaan. Sclain harus mendukung, pimpinan
perusahaan juga harus memberi arahan dan mempunyai keinginan untuk dapat
membantu meningkatkan kinerja karyawannya. Pimpinan juga mempunya
sambaran tentang keadaan perusahaan secara menyeluruh dan pandangan
kedepan guna menghadapi persaingan usaha, hal inilah yang mendasari
penetapan kebijakan untuk melaksanakan pengembangan karyawan.

Para manajer satuan kerja berada pada prioritas kedua dengan l}(‘;b()l
0.3034. Para manajer berperan sebagai penanggung jawab atas pelaksanaan
kebijaksanaan dan prosedur penyeienggaraw pengembangan  karyawan
perusahaan dan pihak yang mengetahui tingkat kebutuhan kualitas dan
kemampuan karyawan,  Selain itu juga pihak yang mengetahui tingkat
kebutuhan untuk dilakukannya pengembangan sehingga dapat menjadi
pertimbangan  bagi  pengambil keputusan serta  mengetahui  kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan oleh karyawannya.
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Pihak yang tidak kalah penting dalam pelaksanaan pengembangan
karvawan adalah para karyawan (bobot 0.1919 ; prioritas ketiga). Seiuruh
karyawan harus mendukung pelaksanaan program ini, agar program dapal
berjalan lancar. Menurut Hasibuan (1993). karyawan adalah mahluk sosial
vang menjadi kekayaan utama bagi setiap perusahaan.  Mereka ini yang
menjadi perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam
mewuyjudkan tujuan perusahaan,

Pihak lain yang berperan dalam pengembangan karyawan atau
pengembangan sumberdaya manusia  adalah pémerintah (Depnaker}).
Pemerintah  tentunya sangat mendukung program ini, karena dapat
meningkatkan kualitas hidup karyawan dan masyarakat Indonesia sebagal
Sub}_fek maupun objek pembangunan. Dengan meningkatkan kemampuan
sumberdaya manusia diharapkan dapat mengurangi jumlah pengangguran.
karena akan semakin sedikit juga karyawan yang akan di PHK. Selain itu
pemerintah juga berperan dalam penyediaan fasilitas-fasilitas yang dapat
mendukung seperti fasilitas pendidikan dan pelatihan yang memadai dan
terjangkau masyarakat.

Selanjutnya adalah bobot dan prioritas tujuan strategi pengembangan

karyawan dan dapat dilihat pada Tabel 10.



69

Tabel 106. Bobot dan prioritas tujuan strategi peng bangan k yawan

Tl T T

Meningkatkan produktivitas karyawan dan| 0.2126 3
perusahaan '

2 | Meningkatkan kualitas produk dan daya| 0.2430 1
saing perusahaan

3 | Menghemat biaya perekrutan 0.1211 5

4 | Meningkatkan kemampuan karyawan dalam | 0.1961 4
memecahkan masalah

5 | Mewujudkan hubungan yang serasi antara| 0.2272 2
atasan dan bawahan

Berdasarkan pendapat gabungan yang didapat menunjukkan bahwa
peningkatan kualitas produk dan daya saing perusahaan menjadi prioritas utama
dalam strategi ini, dengan bobot 0.2430. PT. Niramas Utama adalah perusahaan
swasta murni yang ingin memperoleh keuntungan atau laba vang sebesar-
besarnya namun tetap memperhatikan kepentingan dan kebutuhan karyawannya,
Perusahaan sangat memperhatikan kualitas/mutu produknya, ini terlihat dari logo
produk perusahaan yang diberi nama “Pak Mutu”. Perusahaan beranggapan
dengan kualitas produk yang baik dan lebih tinggi dari perusahaan lain yang
sejenis, maka perusahaan akan dapat memenangkan persaingah di dunia usaha.
Keuntungan atau laba yang besar akan didapat apabila perusahaan. dapat
memenangkan persaingan.

Tujuan berikut;lya dalam strategi pengembangan karyawan adalah
menciptakan atau mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan

dengan bobot 0.2272.  Dengan adanva hubungan yang serasi ini maka



komunikasi antora atasan dan bawahan akan berjalan lancar, schingga akan
menumbuhkan rasa persatuan dan suasana atau iklim kekeluargaan di dalam
perusahaan. Perusahaan berharap dengan adanya suasana kerja yang seperti itu,
maka para karyawan akan bekerja dengan tenang dan nyaman sehingga akan
lebih termotivasi untuk bekerja produktif.  Selain itu, dengan keterbukaan
antara atasan dan bawahan maka masalah-masalah yang dihadapi akan mudah
terselesaikan.

Peningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan menempati
prioritas ketiga dengan bobot 0.2126. Peningkatan produktivitas perusahaan
akan tercapai bila adanya peningkatan produktivitas pekerjanya.  Peningkatan
produktivitas perusahaan secara keseluruhan antara lain karena tidak terjadinya
pemborosan, karena kecermatan melaksanakan tugas, tumbuh suburnya kerja
sama berbagal satuan Kerja serta lancarnya koordinasi sehingga perusahaan
bergerak sebagai suatu Kesatuan yang bulat dan utuh.  Salah satu cara
meningkatkan produkiivitas karyawan adalah menciptakan hubungan yang
serasi antara atasan dan bawahan, itu sebabnya mewujudkan hubungan yang
serasi inl menjadi prioritas kedua dalam hirarki ini. Walaupun segala cara
dilakukan untuk meningkatkan produktivitas karyawan, tetapi hubungan antara
atasan dan bawahan tidak berjalan dengan baik, maka hal tersebut akan sulit

terlaksana.
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Meningkatkan kemampuan karyawan dalam memecahkan masalah
merupakan prioritas ke-4 (bobot 0.1961), sedangkan menghemat biaya
perekrutan merupakan prioritas ke-5 dengan bobot 0.1211. Dengan
pengembangan diharapkan para karygwan dapat meningkatkan kemampuan
dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi perusahaan sehubungan
dengan pekerjaannya baik dalam bidang produksi, inovasi produk, pemasaran
maupun administrasi perusahaan. Peningkatan kemampuan memecahkan
masalah ditambah dengan kecermatan dalam bekerja serta kerja sama yang baik
maka penggunaan biaya dan sumberdaya perusahaan semakin efisien, tidak
terjadi lagi pemborosan sumberdgya tersebut,

Bobot dan prioritas komponen stra_tegi dalam strategi pengembangan
lcaryawan dii:unj ukan pada Tabei 1.

Tabel 11. Bobot dan prioritas komponen strategi dalam strategi pengembangan
karyawan

1

2 | Program Pengendalian Mutu Terpadu 0.3285 I

3 | Program-Program Kompensasi 0.1557 4

4 | Program Perencanaan dan Pengembangan | 0.2285 3
Karir

Program Pengendalian Mutu Terpadu merupakan komponen strategi utama
dalam strategi pengembangan karyawan .yaitu‘ dengah bobot 0.3285.
Pengendalian Mutu Terpadu méru;:;akan suatu sistem manajemen yang
melibatkan semua tingkatan karyawan melalui pelaksanaan konsep @ali{y

- control untuk memuaskan langganan dan karyawan itu sendiri. Pelaksanaan
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TQC memungkinkan perusahaan akan menemukan suatu kegagalan atau masalah
secara dini sebelum menjadi bencana dan timbulnya masalah lain yang lebih
besar. Pemecahan masalah TQC dapat dilakukan dengan Plan, Do, Check,
Action (PDCA) yang dijabarkan menjadi 8 langkah pemecahan masalah, yaitu :
(1) menentukan prioritas masalah, (2) meﬁjeiaskan mengapa masalah itu
diprioritaskan, (3) mengenali suatu masalah, (4) susun langkah-langkah
perbaikan, (5) melaksanakan langkah-langkah perbaikan, (6) periksa hasil
perbaikan, (7) mencegah terulangnya masalah dan (8) ménggarap masalah
selanjutnya.

Prioritas kedua komponen strategi adalah program pendidikan dan
pelatihan dengan bobot 0.2813. Agar penggunaan anggaran biaya untuk
pendidikan dan pelatihan tidak terlalu besar, maka perlu diketahui dulu akan
kebutuhan dan masalah-masalah yang timbul yang dapat dipe;baiki ‘denga_n
program ini. Untuk mengetahui kebutuhan dan masalah-masalah perusahaan,
maka pelaksanaan TQC tadi dapat dilakukan terlebih dulu. Dengan pendidikan
dan pelatihan, perusahaan berharap dapat meningkatkan kemampuan
karyawannya dan memperbaiki sikap, perilaku dan pengetahuan karyawannya
sesuai dengan keinginan perusahaan.

Program perencanaan dan pengembangan karir merupakan prioritas kétiga

pada hirarki ini (bobot 0.2285). Perencanaan dan pengembangan Karir seorang



karyawan sangat ditentukan oleh kemampuan dan kemauan dari diri karyawan
1u sendiri serta adanya kesempatan yang diberikan dan pengaluan atas prestasi
Kerja oleh perusahaan. Adanya perencanaan dan pengembangan karir karyawan
dart pimpinan {(pemilik) perusahaan akan memotivasi para karyawan untuk
mengembangkan dirinya dan bekerja lebih produktif.

Program kompensasi juga merupakan komponen strategi yang harus
diprioritaskan.  Tanpa program kompensasi yang baik atau pelaksanaan
pemberian kompensasi vang kurang baik akan membuat karyawan kurang
bahkan tidak bersemangat dalam bekerja serta tidak ada motivasi untuk
mengembangkan dirinya dalam perusahaan tersebul. Namun tanpa adanya
program  pengendalian  mutu  terpadu, pendidikan dan  pelatihan  serta
perencanaan dan pengembangan karir, para karyawan akan bekerja dengan
semangat tetapi tidak ada peningkatan kemampuan atau mengembangkan

dirinya.

HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PENDIDIKAN DAN

PELATIHAN

Berdasarkan pendapat gabungan. didapatkan tingkat wawasan dan
penguasaan pengetahuan karyawan menjadi fakior utama yang berpengarub
dalam pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan dengan bobot 0.2551,

Tingkat wawasan dan penguasaan pengetahuan karyawan terhadap pengetahuan
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baru akan mendorong perusahaan melaksanakan pendidikan dan pelatihan.
Wawasan dan pengetahuan dapat diperoleh dari proses belajar baik itu melalui
pendidikan maupun pelatihan. Belajar adalah jantungnya pelatihan dan
pengembangan. Belajar merupakan awal yang penting dari segala perubahan
kinerja karyawan. Dari belajar akan terjadi pefubahan wawasan dan tingkah laku
seseorang, entah dengan penambahan kemampuan yang baru dan berbeda atau
dengan perluasan pengetahuan yang sudah dimiliki.

Keterampilan kerja karyawan dengan bobot 0.1998 sebagai priorita.s kedua
dalam faktor hirarki ini. Pendidikan dan pelatihan dimaksudkan' untuk
menyesuaikan dengan tuntutan-tuntutan baru atas keterampilan, sikap, périlaku
dan pengetahuan. | PT. Niramas Utama adalah perusshaan yang sedang
berkembang, dalam perkembangaannya, perusahaan dituntut untuk memiliki
karyawan yang berkualitas dan mempunyai keterampilan dalam membuat inovasi
produk baru dan memproduksinya. Oleh karena itu dengan pendidikan dan
pelatihan ini maka keterampilan baru tersebut dapat dimiliki oleh para karyawan.
Selain itu, dgngan peningkatan keterampilan akan tercapai perbaikan efektivitas
dan efisiensi kerja karyawan baik untuk produk yang lama maupun produk yang
baru.

Sikap ‘dan mental kerja karyawan merupakan prioritas ketiga yang

berpengaruh setelah keterampilan kerja karyawan. Seluruh karyawan dituntut
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harus mampu bekerja efisien dan efektif dengan didukung oleh sikap, mental
positif dari setiap karyawan. Sikap mental positif yaitu kesediaan untuk bekerja
produktif baik bekerja sendiri maupun' dalam tim kerja sama yang kuat, untuk
mencapai mutu kerja yang tinggi. Tanpa kesediaan untuk bekerja produktif dan
bahkan kesediaan ikut dalam pendidikan dan éelatihan maka tujuan atau sasaran
yang diinginkan perusahaan akan sulit tercapai. Perusahaan betharap dengan
program pendidikan dan pelatihan askan memperbaiki sikap dan mental kerja
karyawannya,

Faktor modal yang dimiliki oleh perusahan dengan bobot 0.1839 menjadi
prioritas keempat. Walaupun faktor ini berada pada prioritas keempat, tetapi
apabila program pendidikan dan pelatihan tersebut memang saﬁgat diﬁérlukan,
maka pihak manajemen perusahaan akan berusaha mencari dana untuk
melaksanakannya. | Sedangkan faktor penilaian dan identifikasi kebutuhan-
kebutuhan menjadi prioritas kelima dengan bobot 0.1642, Perusahaan memang
belum melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya secara terus-
menerus dan terencana, oleh karena itu penialaian dan identifikasi kebutuhan
vang secara terencana dan menyeluruh pun tidak ada atau tidak berjalan.
Walaupun acia mungkin hanya pada p.uc'uk pimpinan.

Bobot dan prioritas aktor yang berkepentingan dalam program pendidikan

dan pelatihan ini dapat dilihat pada Tabel 12.
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Tabel 12, Bobot dan prioritas faktor dalam program pendidikan dan pelatihan

ita
i Wawasan dan penguasaan pengetahuan 0.2551 l
karyawan
2 | Keterampilan kerja karyawan 0.1998 2
3| Sikap dan mental kerja karyawan 0.1970 3
4 | Modal yang dimiliki perusahaan 0.1839 4
5 | Penilaian dan identifikasi kebutuhan- | 0.1042 5
kebutuhan

Peran para manajer satuan kerja merupakan prioritas pertama dengan
babot 0.3332. Para manajer ini bekerja dan berhubungan langsung dengan para
karyawannya. sehingga mereka dapat mengetahui kekurangan atau ketemahan
para karyawan dalam menjalankan tugasnya. Berdasarkan hal tersebut. para
manajer merasa perlu meningkatkan kemampuan karyawannya dan memberi
masukan kepada pimpinan agar diadakan program pendidikan dan pelatihan.
Para manajer juga harus ikut berperan di dalamnya dan bahkan ikut menambah
pengetahuannya agar bekerja dan berkarya lebih baik.

Sedangkan peranan pimpinan (pemilik) perusahaan (bobot 0.2836 :
prioritas  kedua) adalah  mengambil keputusan, memberi dukungan dan
memimpin - program ini. Para pimpinan eksekutif harus memandang para
manajer bukan sebagai mesin-mesin yang harus dirancang, tetapi sebagaj
manusia kreatif yang masing-masing mempunyai pandangan, ambisi dan
konwribusinya. Dengan demikian para manajer akan merasa bertanggung jawab
mensukseskan program ini,  Selain itu para manajer dan pimpinan (pemilik)

perusahaan tentunya juga harus mempunyai keinginan aktif dapat membantu
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meningkatkan Kinerja karyawannya schingga mereka dapat bekerja dengan
elisien dan tjuan perusahaan akan tercapat,

Para karyawan merupakan prioritas ketiga dengan bobot 0.2273. Para
Karyawan tentunya harus ikut melibatkan diri dalam pelaksanaan pendidikan
dan pelatihan ini, karena merekalah yang febih mengetahui kekurangan dan
kelemahannya.  Mereka dilatih dan ditambah pengetahuannya agar dapat
meningkatkan kemampuannya baik secara teoritis maupun keterampilan yang
berhubungan langsung dengan pekerjaannya (teknis).

Pihak lain yang ikut berperan dalam program ini adalah lembaga
pendidikan dun pelatihan.  Dalam bekerja tentunya mereka dibantu oleh para
manajer. karena para manajer lebih mengetahui kondisi perusahaan. Mereka
semuanya  bekerja melakukan evatuasi terhadap kondisi dan  kebutuhan
pelatihan bagi  perusahaan, m.enelekan program  pelatihan  yang cocok,
membuat kerangka kerjanya dan mengimplementasikannya.

Bobot dan prioritas akior yang berkepentingan dalam program pendidikan

-

dan pefatihan ini dapat dilihat pada Tabel 13,

Tabel 13 Bobot dan prioritas aktor dalam program pendidikan dan pelatihan
] Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan 0.2836 2

2| Para manajer satuan kerja 0.3332 ]

3| Para karyawan yang bersangkutan 0.2273 3

4 | Lembaga pendidikan dan pelatihan 0.1559 4




78

Selanjutnya penentuan bobot dan prioritas tujuan yang ingin dicapai dalam
pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan. Bobot dan prioritasnya dapat
dilihat pada Tabel 14.

Tabel

Bobot dan prioritas tujuan dari nrogram end1d1kan dan eIafahan

Menmgkatkan wawasan dan pengetahuan | 0.2195 1
karyawan

2 | Meningkatkan keterampilan karyawan 0.2039 2

3 | Mewujudkan sikap dan mental kerja| 0.2032 . 3
karyawan yang positif

4 | Meningkatkan kemampuan memecahkan 0.1920 4
masalah-masalah

5 | Menghemat  biaya dan sumberdaya | 0.1814 5
perusahaan

Tujuan utama yang ingin dicapai dari program pendidikan dan pelatihan
adalah meniﬁgkatkan wawasan dan pén’getahua'n karyawan dengan bobot 0.2195.
Perusahaan menginginkan dengan meningkatnya wawasan dan pengetahuan
Karyawannya, mereka dapat menggunakan wawasan dan pengetahuannya untuk
meningkatkan keterampilan kerjanya, méwujudkan semangat kerja yang tinggi,
meningkatkan kemampuannya dalam memecahkan masalah serta bekerja dengan
efektif dan efisien agar dapat menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan.
Rencana pelatihan dan pengembangan harus dipusatkan perhatiannya terutama
untuk memperbaiki pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan prestasi
kerjanya. |

Prioritas kedua adalah meningkatkan keteramilan kerja karyawan dengan

bobot 0.2039. Perusahaan tentunya menginginkan para karyawannya bekerja
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dengan terampil karena akan membawa karyawan tersebut bekerja lebih
produktif dan lebih efisien. Selain itu para karyawan dituntut untuk bekerja lebih
mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya. Jika tidak terjadi peningkatan
keterampilan karyawan atau tetap berarti metode pendidikan dan pelatihan yang
dilakukan kurang baik.

Mewujudkan sikap dan mental kefja karyawan yang positif juga merupakan
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan yaitu dengan bobot 0.2032.
~ Peningkatan sikap .mental yang positif ini ditekankan pada peningkatan kerja
sama antar karyawan dan mengembangkan sikap mental karyawan untuk bekerja
lebih produktif yang selalu mencari perbaikan cara kerja, loyal terhadap
perusahaan, jujur dan tidak korup. Setelah mereka mengikuti program ini, maka
tingkat kerja sama karyawan harus semakin baik, serasi dan harmonis. Selain itu,
memBangkitkan rasa hormat pada orang lain adalah juga sikap mental positif
yang dapat diraih dengan pelatihan. |

Meningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah yang dihadapi
perusahaan menjadi prioritas keempat dengan bobot 0.1920. Peningkatan
kemampuan ini yaitu dalam arti secara individual dan juga kerja sama antar
karyawan.  Hal ini dapat tercapai bila adanya peningkatan wawasan,
pengetahuan, keterampilan dan juga kerja sama antar karyawan. Sedangkan
menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan menjadi prioritas kelima 'dengan

bobot 0.1814. Bila tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu



berkurang atau elisiensi semakin baik berarti metode pendidikan dan pelatihan
vang diberikan itu baik. Tetapi jika tetap berarli metode itu kurang baik.

Bobot dan prioritas metode yang dapat digunakan pada hirarki program
pendidikan dan pelatihan disajikan pada Tabel 15.

Tabel 15. Bobot dan prioritas metode dalam program pendidikan dan pelatihan

] Metode on-site (0.5248 1
2 Metode off-site 0.4752 2

Prioritas utama metode yang digunakan dalam program pendidikan dan
pelatiban yaitu metode on-site dengan bobot 0.5248. Metode ini merupakan
suatu pelatihan yang diberikan pada saal dan situasi kerja sehari-hari. Disini
para karyawan belajar sambil bekerja, sehingga mereka itu dapat memperoleh
umpan balik langsung tentang ketetapan tingkah laku mereka dalam bekerja.
baik dari prestasi kerjanya maupun dari rekan kerja atau pembimbingnya.
Perusshaan memilih metode ini juga karena tidak memeriukan blaya yany
terlalu besar dibanding metode off-site.

Metode off-site merupakan prioritas kedua dengan bobot 0.4752. Metode
ini perfu dilakukan karéna tidak semua pendidikan dan pelatihan dapat
dilakukan sambil bekerja.  Perusahaan dalam melaksanakan metode off-site
biasanya untuk memberikan pengetahuan dan keterampilan baru kepada para

karyawannya. Sedangkan  metode  on-site  terutama diterapkan untuk
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memberikan orientasi dan sosialisasi kepada karyawan baru dan juga untuk

pengenalan peralatan dan lingkungan kerja yang baru.

3. HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PENGENDALIAN MUTU

TERPADU

Faktor-faktor  yang  berpengaruh  dalam  pelaksanaan program
pengendalian mutu terpadu (PMT) atau Toral  Quality Control {1 QC)
mempunyai bobot dan prioritas yang dilihat pada Tabel 16,

Tabel 16, Bobot dan prioritas faktor dalam hirarki program pengendalian mutu
terpadu

1 0.4107 1
21 Komunikasi atasan dan bawahan 0.3037 2
3| Sarana, prasaran dan lingkungan kerja 0.2856 3

Sumberdaya manusia perusahaan merupakan faktor yang sangat berperan
dalam pelaksanaan PMT dengan bobot 0.4107. Faktor ini penting, karena
dalam pelaksanaannya dituntut mentalitas. kemampuan dan kerja sama tim
dengan sikap mental yang mengutamakan kualitas kerja. Mentalitas vang
mendukung  ini adalah  kesediaan bekerja  sungguh-sungguh. jujur dan
bertanggung jawab melaksanakan pekerjaannya serta dengan sukarela ikut
dalam kegiatan-kegiatan program ini.

Hubungan atau komunikasi antara atusan dan bawahan Juga merupakan

luktor yang berpengaruh dalam pelaksanaan pengendalian mutu terpadu (bobot



0.3037 . prioritas kedua). Komunikasi yang lancar dan hubungan yang baik
antara atasan dan bawahan akan memudahkan menemukan permasatahan yang
dihadapi dan menemukan pemecahan masalahnya secara bersama-sama.
tentunya untuk peningkatan kualitas di segala aspek.

Sarana. prasarana dan lingkungan kerja tentunya juga merupakan faktor
yang mendukung program PMT ini. Untuk melaksanakan PMT, perusahaan
harus memiliki sarana dan prasarana yang berkualitas atau bermutu, karena
tanpa didukung itu maka program PMT tidak akan berjalan dengan baik.
misalnya produk yang dihasilkan tidak berkualitas, pelayanan dan pengiriman
barang yang dilakukan kurang baik dan sebagainya. Sedangkan lingkungan
kerja yang perlu diciptakan adalah lingkungan kerja yang harmonis. saling
menghormat-menghormati dan menghargai satu sama lain dengan berasaskan
kekeluargaan dan kebersamaan.

Hasil bobot dan prioritas aktor dalam program pengendalian mutu terpadu

disajikan pada Tabel 17.

Tabel 17. Bobot dan prioritas aktor dalam program PMT

Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan 0.3735 1
Para manajer satuan kerja 0.3398 2
Seluruh karyawan perusahaan 0.2867 3

Prioritas pertama aktor yang berperan dalam program pengendalian mutu
terpadu adalah pimpinan sekaligus pemilik perusahaan dengan bobot 03735,

Pengendalian Mutu Terpadu adalah suatu  sistem yang dilakukan untuk

o
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peningkatan kualitas di segala bidang dari berbagai kelompok dalam perusahaan.
Peranan pimpinan (pemilik) perusahaan tentunya adalah mendukung program ini
dan memimpin pelaksanaannya agar kelompok-kelompok yang melaksanakan
perbaikan mutu ini dapat bergerak bersama dan tidak terpecah belah,

Para manajer satuan kerja merupakan prioritas kedua dalam program PMT
dengan bobpt 0.3398.  Para manajer ini harus mendukung program ini,
memimpin kelompok-kelompok peninékatan mutu serta ikut berperan serta di
dalamnya. Selain itu dalam peningkatan mutu di segala bidang ini, para manajer
- dapat berperan sebagai penyambung komunikasi antara apa yang diinginkan
pimpinan dan bawahannya.

Dalam pelaksanaan PMT ini para karyawan harus dengan kesadaran sendiri
secara sukarela ikut serta di dalamnya, karena manfaat vang diperoleh dari
pelaksanaan program ini tidak hanya bermanfaat bagi perusahaan tetapi jﬁga_ bagi
Karyawan itu sendiri. Manfaat pelaksanaan PMT bagi karyawan diantaranya
peningkatan kemampuan karyawan dalam melihat, mengenali permasalahan dan
mencari alternatif pemecahaamlyé, peningkatan daya kreativités dan peﬁingkatan
rasa percaya diri. |

Tahap selanjutnys, prioritas dan bobot tuuan yang ingin diraih dari

pelaksanaan PMT. Prioritas dan bobotnya ini dapat dilihat pada Tabel 18,
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Tabel 18. Bobot dan prioritas tujuan dart pelaksanaan PMT

arget | 0.2339 2

I Pencapaian  kebijaksanaan  dan

perusahaan secara efisien

Peningkatan produktivitas dan profitabilitas | 0.2446
¢ f

usaha

Peningkatan Kemampuan, moral dan Kerja 0.2164 4
& ] .

sama karyawan ,

4 | Peningkatan mutn barang dan jasa serta daya | 0.2847 !

| saing perusahaan -

(]
(¥B]

fa?

Tujuan utama yang dikehendaki dari pelaksgnaan PMT ini adalah
peningkatan mutu atau kualitas barang dan jasa serta daya saing perusahaan
dengan bobot 0.2847.  Dalam hal produk, perusahaan memproduksi dan
memasarkan produk yang berkualitas atay lebih bermutu dari produk yang ada
di pasaran. Dari pelaksanaan PMT i diharapkan akan semakin meningkatkan
kualitas produk dan bahkan inovasi produk. Selain itu perusahaan juga akan
sefalu meningkatkan jasa pelayanan dan pengiriman produknya kepada para
konsumen, agar dapat menimbulkan kepuasan pada semua konsumen dan
langganan. Apabila  hal-hal di atag dapat dilaksanakan maka akan
meningkatkan daya saing perusahaan,

Prioritas kedua vyaitu pencapaian kebijaksanaan dan target perusahaan
secara efisien (bobot 0.2539).  Kebijaksanaan dan target perusahaan akan
mudah dicapai dengan pelaksanaan PMT, karena semua hal yang dikerjakan
oleh para karyawan dengan konsep quality control. Melaiui program ini. para

karyawan boleh mengusuikan sasaran-sasaran untuk disetujui oleh pimpinan



(atasan) atau sebaliknya, sehingga nantinya para karyawan akan berusaha
dengan sungguh-sungguh untuk mencapai sasaran atau kebijaksanaan dan target
vang telah ditetapkan,

Peningkatan produktivitas dan profitabilitas usaha merupakan prioritas
ketiga dengan bobot (.2446. Dari pelaksanaan program PMT ini diharapkan
terjadi peningkatan rasio antara output dibanding dengan input. misalnya dalam
Jumlah unit yang dihasilkan per pekerjanya atau per biaya yang dipergunakan,
hasil pemjualan per salesman dan sebagainya. Sehingga dengan peningkatan
produktivitas ini akan meningkatkan pula keuntungan atau profit yang akan
diperoleh ofeh perusahaan.

Selanjutnya tujuan yang ingin dicapai adalah peningkatan kemampuan,
moral dan kerja sama karyawan. Dalam pelaksanaan PMT memungkinkan
setiap karyawan lebih merasa diakui dan di hargai oleh orang lain, schingga
akan memudahkan peningkatan kemampuan karyawan itu sendiri. Adanya
hubungan  saling  hormat-menghormati  dan menghargal  ini juga akan
meningkatkan moral karyawan dimana mereka dalam bekerja dapat mengawasi
dirinya sendiri dan bukan diawasi secara ketat oleh orang lain. - Sedangkan
kemampuan kerja sama akan timbui karena mereka akan menjadi terbjasa
metaksanakan GKM atau PKM,

Penentuan bobot dan prioritas metode-metode vang digunakan dalam

program PMT dapat dilihat pada Tabel 19,
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Tabel 19, Bobot dan prioritas metode dalam program PMT

Noob o - Metode . Bobot
] Gugus Kendali Mutu 0.3939 I
2 Management hy Objectives 0.2712 3
3 Proyek Kendali Mutu 0.3393 2

Metode utama yang dapat dilaksanakan pada hirarki ini yaitu Gugus
Kendali Mute (GKMj dengan bobot 0.3939.  GKM ini adalah merupakan
bagian dari PMT yang memerlukan partisipasi sctiap karyawan yang berguna
untuk pengembangan dirl dan pengembangan bersama.  Selain i, dengan
pefaksanaan GKM ini maka perusahaan akan lebih cepat menemukan masatah
yang penting dan mendesak serta mengadakan perbaikan-perbaikan sistem vang
sudal ada.

Prioritas kedua metode yang digunakan pada PMT adalah Proyek Kendals
Mutu (PKM) atau Quality Control Project (QCP) dengan bobot 0.3393. PKM

ini sebenarnya sama dengan GKM. namun ke

b=

tatan ini hanya dilakukan dalam
satu kali proyek sampai selesai tentunya juga dengan menggunakan teknik
quality control. Kegiatan inj juga membahas permasalahan vang berpijak pada
tempat kerjanya masing-masing.

Sedangkan prioritas ketiganya adalah Management by Objectives (MBO)
dengan bobot 0.2712. MBO adalah manajemen yang menekankan pada hasil

atau saran yang mgin dicapai dalam suatu periode waktu yang telah ditentukan.

Penetapan sasaran tersebut juga mengikutsertakan para karyawan tidak hanya
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atas usulan dari pimpinan. Keunggulan MBO adalah bahwa perhatian pimpinan
dan bawahan difokuskan pada hasil akhir tugas secara ekslusif. MBQ ini tidak
membantu pimpinan dalam mengamati dan menilai perilaku para bawahan, hal
ini dapat menimbulkan situasi kurang memperhatikan pengembangan staf dan
hubungan interpersonal yang baik, yang pada akhirnya akan mempengaruhi

efektivitas hasil akhir individual dan prestasi perusahaan secara keseluruhan,
4. HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM-PROGRAM KOMPENSASI

Hasil bobot dan prioritas faktor yang mempengaruhi pelaksanaan
pengembangan karyawan melalui program-program kompensasi dapat dilihat
pada Tabel 20.

Tabel 20. Bobot dan prioritas faktor dalam pelaksanaan program kompensasi
t@):;g Ay R e ey R

I | Modal yang dimiliki perusahaan

Prestasi kerja karyawan

3 | Kebijaksanaan perusahaan

Faktor utama yang mempengaruhi pelaksanaan program-program
kompensasi adalah  kebijaksanaan perusahaan dengan bobot 0.4281.
Kebijaksanaan pgrusahaan untuk  meningkatkan pelayanan pemberian
lkompensasi dan dalam menetapkan kompensasi, baik besarnya maupun waktu
pembayarannya dapat mendorong gairah dan motivasi kerja serta keinginan

karyawan untuk mencapai prestasi kerja yang optimal sehingga membantu
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terwujudnya sasaran perusahaan. Semakin besar kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan maka semakin baik prestasi kerja karyawan dan perusahaan
tersebut,  Namun pemberian kompensasi vang tinggl hanya mungkin apabila
pendapatan perusahaan yang digunakan untuk itw makin besar pula.

Prestasi kerja karyawan juga merupakan faktor yang mempengarubi
pelaksanaan program kompensasi (bobot 0.2941). Prestasi kerja karyawan ini
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan kompensasi. semakin
baik dan tinggi prestasi kerjanya maka semakin besar kompensasi yang akan
didapat. Melihat hal demikian tentunya para karyawan akan berusaha untuk
meningkatkan prestasi  kerja dengan produktivitas yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Selain itu, makin besar prestasi kerja karyawan,
makin besar keuntungan perusahaan. makin besar dana yang terhimpun untuk
kompensasi. maka makin baik pelaksanaan kompensasi dan sebaliknya. Dana
yang terhimpun ini dapat juga menjadi modal yang dimiliki perusahaan dalam
melaksanakan  program-program  kompensasi. Besarnya modal  akan
mempengaruhi kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk memberikan
kompensasi.  Bila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk memberikan
kompensasi semakin besar, maka tingkat kompensasi akan semakin besar pula.

Bobot dan prioritas aktor yang berperan dalam pelaksanaan program-

program kompensasi disajikan pada Tabel 21,
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| P1mp1nan perusahaan B
Para karyawan
Pemerintah (Departemen Tenaga Kerja)

Aktor yang paling berperan dalam pelaksanaan program ini adalah
pimpinan perusahaan dengan bobot 0.4891. Peran pimpinan perusahaan ini
adalah menetapkan kompensasi vang akan diberikan kepada karyawannya,
Namun program kompensasi yang dilaksanakan hérus ditetapkan atas asas adil
dan layak serta dengan memperhatikan Undang-Undang perburuhan yang
berlaku. Selain itu peranan mereka adalah melakukan penilaian prestasi kerja
karyawannya. Penilaian prestasi kerja ini akan mempengaruhi kompensasi yang
akan diberikan, seinakin tinggi prestasi kerjanya maka semakin tinggi tingkat
kompensasinya.

Para karyawan adalah juga aktor yang berperan dalam pelaksanaan proéram
ini (bobot 0.3352 ; prioritas 2), karena merekalah yang akan merasakan haéil jerih
payah atas prestasi kerjanya. Semakm keras mereka bekerja tentunya dengan
plodukthtas yang tinggi maka kompen3331 yang akan didapat akan semakm
besar. Pemberian kompensasi harus sesuai dengan kemampuan, kecakapan,
- pendidikan dan jasa yang telah ditunjukkan karyawan kepada pémsaﬁaan.
Dengan demikian karyawan akan merasakan bahwa perusahaan telah menghargai

jasanya kepada perusahaan.
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Pihak lain yang berperan dalam pelaksanaan program-program kompensasi
adalah pemerintah (Depnaker) dengan bobot 0.1757. Pemerintah -dengan
Undang-Undangnya menetapkan besarnya batas upah minimum. Penetapan
pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang
menetapkan besarnya kompensasi  bagi 'karyawan, karena pemerintah
berkewajiban untuk melindungi masyarakat dari tindak sewenang-wenang.

Hasil bobot dan prioritas tujuan yang ingin dicapai dari pelaksanaan
program-program kompensasi dapat dilihat pada Tabel 22.

Tabel 22. Bobot dan prioritas tuj

Memperoleh kepuasan kerja
Meningkatkan motivasi dan produktivitas | 02748 | 1
karyawan R |
3 | Menjaga stabilitas karyawan ' 0.1521 4
4 | Disiplin karyawan yang semakin baik 0.1740 3
5 | Dedikasi dan loyalitas karyawan yang| 0.2602 2
semakin baik

Tujuan utama yang didapat dari pelaksanaan program kompensasi adalah
meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan dengan bobot 0.2748. Para
karyawan yang termotivasi adalah mereka yang mengetahui bahwa pekerjaan
yang dilakukan membantu mereka untuk mencapai tujuan 'yang.mereka.- .Tujﬁan -
yang ingin dicapai ini adéiah mendapatkaﬁ balas jasa yang sesﬁai dan dapat
memenuhi kebutuhan-kebutuhan hidupnya. Penetapan kompensasi yang -cukup

baik akan mendorong para karyawan untuk bekerja dengan lebih lebih produktif,
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Produktivitas karyawan yang tinggi dapat dicapai apabila karyawan tersebut
bekerja dengan motivasi kerja yang tinggi pula.

Prioritas kedua tujuan yang diinginkan adalah dedikasi dan loyalitas
karyawan yang semakin baik (bobot 0.2602). Penetapan kompensasi yang baik
serta berasaskan adil dan layak maka dedikasi dan loyalitas karyawan akan
semakin baik. Para karyawan tentunya akan semakin setia dan merasa ikut
memiliki perusahaan sehingga para karyawan tidak akan melakukan hal-hal
yang akan merusak nama baik perusahaan dan merugikan perusahaan.

Disiplin karyawan akan semakin baik pula dengan adanya penetapan
kompensasi yang baik. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik, apabila
balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhannya beserta keluarganya. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya
rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya,
hal ini akan mendorong gairah, semangat kerja dan mendukung terwujudnya
tujuan perusahaan.

Menjaga stabilitas karyawan merupakan prioritas keempat dengan bobot
0.1521. Suatu pengaturan kompensasi merupakan faktor penting untuk dapat
menarik, memelihara maupun mempertahankan karyawan bagi kepentingan
perusahaan yang bersangkutan.  Para karyawan tentunya ti_dak akan
meninggalkan suatu perusahaan apabila perusahaan tersebut menjanjikan

kompensasi yang besar atas prinsip adil dan layak.
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Memperoleh kepuasan kerja juga merupakan hal yang diinginkan oleh para
karyawan dari pelaksanaan program-program kompensasi. Kepuasan Kerja ini
menunjukkan adanya kesesuaian antara harapan seorang karyawan bekerja dalum
suatu perusahaan dengan imbalan yang  disediakan oleh pertusaluan  vang
bersungkutan.

Penentuan bobot dan prioritas  metode-metode yang digunakan dalam
program-program kompensasi dapat dilihat pada Tabel 23,

Tabel 23, Bobot dan  prioritas  metode-metode  dalam program-program

kempensasi
SN ¢ b Prioritas
| Kompensasi  menurut  prestas; kerja dan !
kompensasi pelengkap
2 Kompensasi  menurut  lama kerja dan | 0.2455 3
kompensasi pelengkap
3 Kompensasi  menurut  senioritas  dan | 0.2503 2
kompensasi pelengkap
4 | Kompensasi  menurut  kebutuhan  dan 0.1634 4
| kompensasi pelengkap

Prioritas utama metode yang dapat dilaksanakan adalah Kompensasi
menurut prestasi keija .ditambah kompensasi pelengkap dengan bobot 00.3386.
Pada metode ini besarnya kompensasi yang bersifal finansial dipengaruhi oleh
prestasi kerja yang telah ditunjukkan oleh karyawan yang bersangkutan. Berartj
bahwa besarnya kompensasi tersebut tergantung pada banyak sedikitnya atau
baik tidaknya hasil yang dicapai. Metode ini dapat mendorong karyawan yang

Kurang produktif menjadi lebil produkiif dalam bekerjanya.
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Kompensasi menurut senioritas dan kompensasi pelengkap merupakan
metode kompensasi kedua dalam perusahaan ini dengan bobot 0.2503.
Pemberian kompensasi ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas karyawan
yang bersangkutan bekerja dalam perusahaan. Dasar pemikirannya adalah
karyawan senior, menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan
yang bersangkutan pada perusahaan dimana mereka bekerja.  Kelemahan
metode ini adalah belum tentu mereka yang senior memiliki kemampuan yang
tinggi, sehingga mungkin sekali karyawan yunior yang memiliki kemampuan
yang tinggi dipimpin oleh karyawan seniornya yang tidak memiliki kemampuan
yang tinggi. Pemecahan masalah  ini dapat  dilakukan dengan
mengkombinasikan metode ini dengan metode pemberian kompensasi menurut
prestasi kerja.

Kompensasi menurat lama kerja khususnya yang bersifat finansial dan -
kompensasi pelengkap merupakan prioritas ketiga dengan bobot 0.2455.
Besarnya kompensasi ini ditentukan atas dasar lamanya karyawan
melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat
menggunakan per jam, per hari, per minggu atau per bulan. Kelebihan metode
ini adalah tidak adanya diskriminasi maupun kompetisi yang kurang sehat,
namun kelemahannya adalah kurang diakuinya prestasi kerja karena perusahaan
‘tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan karyawannya,

Kompensasi (finansial) menurut kebutuhan merupakan kompensasi yang

diberikan kepada karyawan oleh perusahaan berdasarkan pada tingkat
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kepentingan kebutuhan hidup yang layak dari karyawan. Ini berarti kompensasi
vang diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenubi

kehidupan vang layak sehari-hari, tidak berlebihan dan tidak kekurangan.

HIRARKI TINGKAT DUA : PROGRAM PERENCANAAN DAN

PENGEMBANGAN KARIR

Faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan program perencanaan dan
pengembangan karir mempunyai bobot dan prioritas yang disajikan pada Tabel
24

-

Tabel 24, Bobot dan prioritas  faktor dalam  prosram perencanaan  dan
l o
pengembangan karir

[=

akto obat. | Prioritas
Prestasi kerja karyawan 0.436 I
Kesetiaan pada perusahaan 0.2769 3
Kesempatan untuk berkarir 0.28606 2

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling mempengaruhi pefaksanaan
perencanaan  dan pengembangan  karir seorang  karyawan (bobot (.4363).
Perencanaan dan pengembangan karir karyawan sangat ditentukan dengan
prestasi kerja yang ditunjukkan oleh karyawan tersebut. Prestasi kerja yang baik
akan membawa kemajuan karir yang baik dari karyawan yang bersangkutan,
Sebaliknya. jika para karyawan melihat dan menifai bahwa prospek karimya
dalam perusahaan cerah, maka mereka akan terdorong untuk meningkatkan

prestasi Kerjanya.
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Prioritas kedua faktor yang mempengarchi pelaksanaan perencanaan dan
pengembangan karir seorang karyawan adalah kesempatan untuk berkarir vang
diberikan oleh perusahaan (bobot 0.2866). Adanya kesempatan untuk berkarir
yang diberikan ini akan memacu karyawan untuk mengembangkan diri vuna
meningkatkan karirnya.  Namun apabila kesempatan untuk berkarir tidak ielas
atau hanya diberikan pada karyawan yang mempunyai hubungan keluarga maka
karyawan lain tidak akan memotivasi dirinya untk mengembangkan dirinva dan
bahkan dapat pindah ke perusahaan fain yang memberikan kesempatan kepada
karyawannya untuk berkarir.

Faktor kesetinan pada perusahaan menjadi prioritas ketiga dengan bobot
0.2769. Faktor ini juga ikul menentukan Kemajuan karir seorang karyawan.
Perusahaan yang melihat dan menilai karyawan setia pada perusahaan. maka ia
akan lebih mempunyai kesempatan untuk mengembangkan karirnya,  Kesetinan
pada perusahaan yang rendah biasanya ditemui pada para sarjana baru. karena
mempunyal harapan yang tinggi, tetapi sering kecewa dengan tempatl tugas
pertama mereka.

Selanmjutnya.  hasil bobot dan prioritas  aktor vang  berperan  dalam
pelaksanaan program perencanaan dan pengembangan karir yang dapat diliha

pada Tabel 25,
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Tabel 25, Boboi dan prioritas aktor dalam program perencanaan  dan
pengembangan  karir

Pimpinan  perusahaan sekaligus  pemilik

perusahan
2 Yara manajer saluan Kerja 0.4020 i
3 Karyawan yvang bersangkutan 0.2946 3

Berdasarkan hasil pendapat gabungan maka para manajer satuan kerja
merupakan prioritas aktor utama dengan bobol 0.4020. Para manajer harus
mendukung program ini karena mereka menyadari berbagai manfaat yang dipetik
olek perusahaan dengan adanya perencanaan Karir yang mantap bagi pary
bawahannyva.  Para manajer ini lebih dekat dengan karyawan sehingga mercka
langsung  dapat menilai prestasi kerja karyawan guna pengembangan karir
karyawannya tersebut.  Selain itu para manajer juga perlu mempromosikan
bawahannya untuk pengembangan karir karyawannya tersebut.

Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan (bobot 0.3034 . prioritas kedua)
harus memiliki  perencanaan  karir para  Karyawannya dan  memberikan
kesempatan untuk mengembangkan karimya, Dengan adanya perencanaan dan
pengembangan karir yang jelas akan meningkatkan loyalitas dan prestasi kKerja
karyawan sehingga tujuan perusahan akan tercapai.

Aktor karyawan juga mempengaruhi  pelaksanaan  perencanaan  dan
pengembangan  karir karyawan yang bersangkutan, karena merckalah yiang

dengan kemampuan dan kemavannya untuk meniti karir yang lebih tinggi.

o

Untuk mencapai karir yang tinggi tersebut para karyawan akan berusaha
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menambah pengetahuan dan keterampilannya agar dapat menerima tugas vang
lebih berat dan tanggung jawab yang lebih besar di kemudian hari.

Bobot dan prioritas wjuan yang dikchendaki dari pelaksanaan program
perencanaan dan pengembangan karir disajikan pada Tabel 26,

Tabel 26. Bobot dan prioritas tujuan dari program perencanaan dan
pengembangan karir

- Nao.
I Menurunkan perputaran karyawan (furnover) 0.1662 :
2 | Mengembangkan para karyawan yang dapat | 0.2402 3
dipromosikan
3| Mengembangkan potensi karyawan 0.5184 ]
4 | Mendorong  karyawan untuk tumbuh dan| 0.2752 2

berkembang

Prioritas utama tujuan yang diinginkan adalah mengembangkan potensi
karyawan dengan bobot 0.3184. Perusahaan vang memberikan perencanaan dan
pengembangan  karir kepada karyawannya maka karyawan tersebut akan
termotivasi untuk mengembangkan potensi dirinya untuk mencapal karir yang
tinggl.  Dalam mengembangkan potensi tersebut para karyawan akan bekerja
lebih efektil dan produktif dibarengi dengan perilaku positif’ sehingga tujuan
perusahaan akan tercapai dan perusahan pun akan lebih memperhatikan karir
karyawan tersebut.

Mendorong karyawan untuk tumbuh dan berkembang merupakan prioritas
tjuan yang kedua dengan bobot 0.2752. Adanya perencanaan karir vang baik
akan dapat mendorong semangat kerja karyawan untuk tumbuh dan berkembang.

Dengan demikian motivasi kerja karyawan dapat dipelihara. Pertumbuhan dan
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perkembangan seorang karyawan dapat juga merupakan tekad karyawan tersebut
untuk menjadi karyawan vang terbaik dibidangnya.

Perencanan dan pengembangan karir dapat memberikan petunjuk tentang
slapa diantara para Karyawan yang wajar dan pantas untuk dipromosikan di masu
depan dan dengan demikian suplai internal dapat lebih terjamin,  Nantinya
perusahan tidak selalu harus mencari karyawan dari luar perusahaan uniuk
mengisi lowongan yang ada di perusahaan. Tujuan mengembangkan para
Karyawan yang dapat dipromosikan ini merupakan prioritas tujuan yang ketiga
dengan bobot 0.2402.

Sedangkan  menurunkan  perputaran  karyawan (turnovery  merupakan
prioritas keempat dengan bobot 0.1662. Perhatian yang besar dari perusahaan
terhadap  perencanaan  dan pengembangan  karir  para  karvawan  ukan
menumbuhkan loyalitas yang tinggi pada perusahaan sehingga para !\'zlr_\fu_\«vun
tidak akan mudah pindah ke perusahaan lain, karena para karyawan yakin bahwa
perusahaan berusaha memelihara kepentingan dan memuaskan kebutuhan para
Laryawannva.

Hasil bobot dan prioritas metode-metode dalam program perencanazn dan
pengembangan karir disajikan pada Tabel 27,

Tabel 27.  Bobot dan prioritas metode dalam program perencanaan dan
pengembangan karir

 Neo | i e B
i Mutasi dan promosi secara periodik 0.527
2 | Mutasi dan promosi sesuaj kebutuhan 0.4725 2




99

Prioritas utama mctode yang dapat digunakan adalah mutasi dan promosi
secara periodik dengan bobot 0.5275. Rangsangan dan kesempatan untuk menig
karir vang diberikan ofeh  perusahaan akan  mendorong seorang  Karyawan
meningkatkan karirmya. karena sebenarnya peningkatan karir seorang karvawan
merupakan  tanguung  jawab  pribadinya.  sedangkan  perusahaan hanya
menyediakannya. Walaupun mutasi dan promosi yang dilakukan secara periodik
tetapi para karyawan yang ingin meningkatkan karirnya diperlukan adanya usaha
dan pengorbanan sehingga ia mempunyai Kesanggupan untuk melaksanukan
pekerjaan yang lebih besar daripada yang sekarang ditaksanakannya,  Apabila
karyawan tersebut tidak berusaha maka ia akan mendapatkan juga mutasi dan
promosi tetapi dengan jabatan yang setingkat, yang tidak mengurangi atau
menaikkan baik kekuasaannya maupun tanggung jawabnya.

Sedangkan metode mutasi dan promosi sesuai kebutuhan merupakan
prieritas kedua dengan bobot 0.4725. Perusah&ﬂn yang melaksanakan mcmdt" 1
artinya  perusahaan  sebenarnya  tidak menetapkan  perencanaan  dan
pengembangan karir karyawannya. Mutasi dan promosi yang dilakukan upuhile;
perusahaan memang membutuhkan seorang karyawan untuk mengisi jabatan
vang lowong karena ada karyawan yang berhenti. diberhentikan atau meninggal
dunia. Peningkatan karir melalui metode inj Juga dapat diperoleh olch karyawan
apabila perusahaan memiliki departemen yang baru dan  jabatan  serta

keterampilan yang baru,
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Kelemahan metode Proses Hirarki Analitik (PHA} adalah data yang
dikumpulkan  bersifat subjektif atau sangat tergantung pada penilaian yang
diberikan oleh pimpinan perusahaan mengenai prioritas strategi pengembangan
karyawan. Oleh sebab ity penyusunan strategi pengembangan karyawan yang
telah dibuat hanya dapat diterapkan di PT. Niramas Utama, Jakarta. Selain ity
penelitian ini hanya untuk mendapatkan alternatif dan prioritas utama strateg:
pengembangan karyawan yang dapat dilaksanakan tetapi tidak dapat secara
operasional. I elemahan lainnya adalah kesulitan dalam memperoleh pakar dan

kesulitan pengisian kuesioner.
D ALTERNATIF STRATEGI PEN GEMBANGAN KARYAWAN

Analisa mengenai kekuatan dan kelemahan yang dimiliki perusahaan serta
ancaman dan kesempatan yang ada perlu dilakukan dalam penyusunan Strategi
pengembangan karyawan.  Berdasarkan analisis  SWOT, perusahaan pe'rlu
fienyusun perencanaan pengembangan karyawan dalam jangka panjang seiring
dengan perkembangan perusahaan. Dengan adanya perencanaan yang jelas, maka
perusahaan dapat mengembangkan potensi karyawan yang sudah dimilikinya, hal
i akan menghemat biaya dan waktu dalam merekrut karyawan baru. Alternatif
strategi pengembangan karyawan yang dapat dilakukan oleh perusahaan adalah
melaksanakan  gugus Lkendali mutu, melakukan pendidikan dan pelatihan,
memberikan kesempatan kepada para karyawan untuk berkarir dalam perusahaan

Serta memberikan insentif bagi karyawan yang berprestasi.
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Berdasarkan hasil pendapat gabungan dan strategi ST pada matriks SWOT
maka pelaksanaan pengendalian mutu terpadu khususnya gugus kendali mutu
(GKM) perlu dilakukan di lingkungan perusahaan. Manfaat pelaksanaan GKM
bagi karyawan adalah meningkatkan kemampuan karyawan dalam melihat,
mengenali permasalahan secara dini dan' mencari pemecahaannya serta
meningkatkan kreativitas dan meningkatkan rasa percaya diri. Penerapan GKM
ini juga dapat meningkatkan profesionalisme para karyawan sehingga dapat
meningkatkan daya saing perusahaan. Adanya kerjasama atau hubungan antar
karyawan yang cukup baik dapat memudahkan pelaksanaan GKM,

Perusahaan dalam melakukan pendidikan dan pelatihan dapat bekerja sama
dengan lembaga pendidikan dan pelatihan yang ada. Maksud dilakukannya
pendidikan dan pelatihan adalah mengajarkan keterampilan baru yang belum
dimiliki oleh para karyawan padahal diperlukan dalam pelaksanaan tugas dengan
baik.  Selain itu, pendidikan dan pelatihan dilakukan untuk mengajarkan
pengetahuan baru dan bahkan merubah sikap dan perilaku para karyawan.
Berdasarkan hasil pendapat gabungan, pendidikan dan pelatihan ini merupakan
prioritas kedua dalam strategi pengembangan karyawan. Adapun metode yang
lebih diprioritaskan adalah metode on-site, dimana para karyawan belajar sambil
bekerja sehingga dapat memperoleh umpan balik secara langsung.

Pada matriks SWOT, strategi WO yang dipilih adalah memberikan
kesempatan kepada para karyawan untuk berkarir dalam perusahaan. Pemberian
kesempatan kepada para karyawan untuk berkarir dalam perusahaan juga

merupakan alternatif strategi pengembangan karyawan yang dapat diiakﬁkan, hal
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ini dapat dituangkan dalam program perencanaan dan pengembangan karir.
Kesempatan berkarir yang diberikan dapat meningkatkan semangat karyawan
untuk mengembangkan potensi dirinya, mengurangi frekuensi keluar masuk
karyawan dan dapat meningkatkan rasa memiliki perusahaan. Hal demikian juga
dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan serta menghemat
biaya dan waktu dalam merekrut karyawan baru.

Strategi utama pada sel WT dalam matriks SWOT adalah memberikan
insentif bagi karyawan yang berprestasi. Pemberian insentif merupakan salah satu
bentuk kompensasi, dan pemberian kompensasi menurut prestasi kerja adalah
metode utama dalam program-program kompensasi. Salah satu ancaman yang
dihadapi perusahaan yaitu merosotnya nilai rupiah yang menyebabkan kofnpensasi
yang akan diberikan perusahaan kepada para karyawannya akan lebih rendah, hal
ini akan menyebabkan menurunnya semangat kerja karyawan, menurunnya
loyalitas terhadap perusahaan dan tingginya frekuensi keluar masuk karyawan.
Oleh sebab itu, untuk mengatasinya perus.ahaan dapat memberikan insentif bagi
karyawan-karyawan yang berprestasi.

Alternatif strategi pengembangan karyawan yang lainnya adalah perusahaan
hendaknya menetapkan struktur organisasi yang lengkap dan baku agar para
karyawan mengerti dan jelas akan tugas-tugasnya. Selain itu, dengan adanya
struktur organisasi yang lengkap dan baku, perusahaan dapat menempatkan orang
(karyawan) yang tepat di posisi atau jaba‘_tan yang tepat pula. Alternatif strategi
lainnya adalah perusahaan hendaknya menerapkan peraturan kerja yang lebih

tegas lagi agar disiplin karyawan akan semakin baik.



VL. KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

Strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas Utama terdiri dari Program
Pendidikan dan Pelatihan, Program Pengendalian Mutu Terpadu, Program-Program
Kompensasi dan Program Perencanaan dan Pengembangan Karir. Berdasarkan hasil
pendapat gabungan, prioritas utama komponen strategi yang akan dilaksanakan
adalah program Pengendalian Mutu Terpadu, kemudian program Pendidikan dan
Pelatihan, program Perencanaan dan Pengembangan Karir dan terakhir program
Kompensasi. Tujuan utama dilakukannya pengembangan ini adalah meningkatkan
kualitas produk dan daya saing perusahaan dengan bobot terbesar, selanjutnya
mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan, ‘meningkatkan
produktivitas karyawan dan .perusahaan, meningkatkan kemampuan memecahkan
masalah-masalah serta menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan. Sedangkan
aktor yang paling berperan adalah pimpinan (pemilik) perusahaan dan faktor yang
paling mempengaruhi pelaksanaan pengembangan ini adalah modal yang dimiliki
perusahaan.

Pengembangan karyawan melalui program Pendidikan dan Pelatihan sangat
dipengaruhi oleh faktor wawasan dan penguasaan pengetahuan karyawan.

Sedangkan aktor yang paling berperan adalah para manajer satuan kerja. Prioritas
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utama tujuan yang diharapkan adalah meningkatkan wawasan dan pengetahuan
lkaryawan dan metode utamanya adalah metode on-site.

Faktor yang paling mempengaruhi pelaksanaan program Pengendalian Mutu
Terpadu adalah sumberdaya manusia perusahan. Pimpinan sekaligus pemilik
perusahaan merupakan aktor yang paling berperan. Tujuan utamanya
meningkatkan mutu barang dan jasa serta daya perusahaan dengan metode Gugus
Kendali Mutu.

Prioritas utama dari program kompensasi adalah meningkatkan motivasi dan
produktivitas karyawan dengan metode kompensasi menurut prestasi kerja dan
kompensasi pelengkap. Faktor yang paling mempengaruhi adalah kebijaksanaan
perusahaan dengan aktornya pimpinan perusahaan.

Pada program Perencanaan dan Pengembangan Karir, tujuan utamanya
mengembangkan potensi karyawan dengan metode mutasi dan promosi secara
periodik. Faktor yang paling mempengarvhinya adalah prestasi kerja karyawan

dan aktor yang paling berperan adalah para manajer satuan kerja.

. SARAN

1. Sebagai langkah awal dalam pengembangan karyawan, hendaknya perusahaan
menerapkan gugus kendali mutu.

2. Karena adanya kesulitan dalam mengisi kuesioner proses hirarki analitik, maka
hendaknya penelitian serupa untuk memperoleh prioritas dapat menggunakan

kuesioner yang lebih sederhana, contoh disajikan pada Lampiran 4.
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Lampiran 1. Struktur Organisasi PT. Niramas Utama, Jakarta.
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Departemen Departemen Departemen Departemen Departemen
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Lampiran 2. Struktur Organisasi Pabrik PT. Niramas Utama. Jakarta
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[Lampiran 3. Lanjutan

Contoh Perhitungan :

I n

. VE; = \ 7T ajj (],J = 1,...,]'1)
=1
VE, = \/ 1x3x2 = 1.82
3
VE; = \/ 3x1x1/3 = (.48

3
VE:= \/ 1/2x3x1 1.14

I

VE
2.VP =
n
> VE
J=1
1.82
VP] = e = {).53
3.44
.48
VPZ = = (,14
3.44
[.14
VP_?, = = (3,33
3.44
3. VA = (ay) x VP dengan VA =(VAI)
VA= (1) x(0.53) +(3) x (0.14) + (2) x (0.33) = 1,61
VA= (1/3) x (0.53) + (1) x (0.14) + (1/3) x (0.33) = (.43
VA= (1/2) x (0.53) + (3) x (0.14) + (1) x (0.33) = 1.02
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[Lampiran 3. Lanjutan

VA
4. VB = ———
VP
1.6]
VB = ——— = 3,04
0.53
0.43
VBy= = 3.07
0.14
1.2
VB3= ——— = 3.09
0.33
n
2 VB 9.20
5. A max = k=1 = _=3.07
n 3
A max - n 3.07-3
6. CI = = = 0.035
n-1 3-1
ClI 0.035
7. CR = = = 0.06 denganRI (n=3)=0.58
RI 0.58

Demikian seterusnya, dihitung nilai konsistensi setiap level dari semua hirarki
untuk masing-masing pendapat individu. Pendapat dengan konsistensi yang
memenuhi, digunakan untuk menyusun matriks pendapat gabungan dan apabila
tidak memenuhi konsistensi, dilakukan revisi pendapat kepada responden yang

bersangkutan.
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Lampiran 3. Lanjutan

B, Penentuan matriks pendapat gabungan

L. Matriks pendapat individu untuk faktor pada hirarki yang akan digabung (dari
4 responden yang pendapatnya konsisten)

Respenden A

Faktor A B C
A 1 3 5
B 1/3 1 2
C 1/5 1/2 1
Responden B
Faktor A B C
A I 1 5
B 1 1 3
C 1/5 1/3 ]
Responden C
Faktor A B C
A 1 1/3 2
B 3 1 7
C 1/2 177 ]
Responden D
Faktor A B C
A ] 5 2
B 1/5 ] 1/3
C 1/2 3 1
2. Matriks pendapat gabungan
Faktor A B C
A 1 1.50 3.16
B 0.67 1 1.93
C 0.32 0.52 1




Lampiran 3. Lanjutan

Keterangan :

AB C, D = elemen matriks berupa faktor yang berpengaruh

g = elemen matriks gabungan pada baris ke-i kolom ke-j
m = Jumlah responden

I

ay, clemen matriks individu pada baris ke-i kolom ke-j

Contoh Perhitungan :

m m
gij = T oay (k)
k=1

4
= \/3x1x1/3x5 1.50

4
= \/Sx5x2x2 = 3.16

Demikian scterusnya untuk setiap level dari semua hirark; sampat didapatkan

il
o

i

matriks gabungan yang utuh.
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Lampiran 4. Contoh kuesioner Penentuan prioritas

PENDAPAT INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN
DIPT. NIRAMAS UTAMA, JAKARTA

i. Pembandingan dan penentuan prioi‘itas faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas Utama, Jakarta

1. Modal yang dimiliki perusahaan
merupakan salah . satu faktor yang harus dipertimbangkan dalam membuat
perencanaan strategi pengembangan. Yang dimaksud dengan modal yang dimiliki
perusahaan yaitu keadaan finansial perusahaan, sarana dan prasarana serta teknologi
yang dimiliki perusahaan. Keadaan finansial menyangkut kekuatan modal, sumber
modal ataupun cara memperoleh modal dan sebagainya yang berkaitan dengan
tenaga kerja. Sarana dan prasarana adalah fasilitas yang dimiliki perusahaan,
terutama dalam kaitannya dengan kepentingan karyawan.

2. Sumberdaya Manusia Perusahaan :
vaitu ukuran keunggulan dan kelemahan sumberdaya manusia  dalam hal
pengetahuan dan wawasannya terhadap pekerjaan, keterampilan yang dimiliki, serta
kemampuan yang dimilikinya seperti kemampuan memecahkan masalah yang
dihadapi perusahaan sehubungan dengan pekerjaannya. Hal ini didasari oleh latar
belakang pendidikan karyawan dan pengalaman kerjanya.

3. Sistem Kerja Perusahaan :
merupakan pola kerja perusahaan ayau sistem manajemen perusahaan, baik yang
berhubungan dengan manufacturing maupun administrasi. Hal ini akan
mempengarohi tingkat interaksi dan hubungan antar individu dalam lingkungan
perusahaan, baik antara level yang sama maupun antara atasan dan bawahan,
sehingga akan dapat diketahui apa yang dibutuhkan oleh karyawan dan para
pimpinan dapat membuat kebijakan baru yang didasarkan pada keinginan
karyawannya. '

4. Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan-Kebutuhan
merupakan faktor yang perlu dilakukan oleh perusahaan untuk melakukan
pengembangan  karyawannya. Identifikasi ~ kebutuhan-kebutuhan  untuk
pengembangan perlu dilakukan secara menyeluruh, baik untuk kepentingan
sekarang maupun dalam rangka mempersiapkan perusahaan menghadapi tantangan
masa depan, Penilaian dilakukan untuk menilai kebutuhan-kebutuhan mana yang
harus dipenuhi terlebih dahulu. Tujuan dilakukannya PIK adalah agara. program
pengembangan karyawan yang dilakukan menjadi efisien, efektif dan optimal.
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Diantara faktor-faktor di atas, tentukan prioritas berdasarkan tingkat
kepentingannya atau berdasarkan besarnya pengaruh faktor dalam menentukan
strategi pengembangan karyawan.

g......... ) Modal yang dimiliki perusahaan

Covennnn. ) Sumberdaya manusia perusahaan

d......... ) Sistem kerja perusahaan

@......... ) Penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan

Pembandingan dan penentuan prioritas aktor-aktor yang berperan dalam
strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas Utama, Jakarta

L. Pimpinan sekaligus pemilik
adalah orang yang mengetahui keadaaan menyeluruh tentang kondisi perusahaan
dan sebagai pengambil keputusan utama dari segala kebijakan perusahaan.

2. Para manajer satuan kerja
berperan sebagai penanggung jawab atas pelaksanaan program pengembangan
karyawan dan lebih mengetahui tentang kelemahan dan keunggulan karyawannya
sehingga mengetahui program pengembangan yang akan dilaksanakan.

3. Para karyawan
sebagai pelaksana program pengembangan ini dan harus mengikuti kegiatan yang
dilakukan dengan kesadaran dan kemauan untuk mengembangkan dirinya,

4. Pemerintah (Departemen Tenaga Kerja)
turut mendukung program pengembangan karyawan. Pemerintah berharap
dengan peningkatan efisiensi, produktivitas, kreativitas dan partisipasi
sumberdaya manusia akan menjadi sumberdaya dinamika dan motor penggerak
utama peinbangunan. : :

Diantara pelaku-pelaku yang sudah disebutkan di atas, tentukan prioritasnya
berdasarkan  tingkat kepentingan tiap pelaku  dalam  penentuan strategi

pengemban gan karyawan berdasarkan pengaruhnya terhadap :

A. Berdasarkan faktor modal yang dimiliki perusahaan

(civennnns ) Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan
(cevennns ) Para manajer satuan kerja
(oeeennnn. ) Para Karyawan
(coeennns ) Departemen Tenaga Kerja

B. Berdasarkan faktor semberdaya manusia perusahaan
[....... ) Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan
4 I ) Para manajer satuan kerja

a........ ) Para Karyawan :
A........ ) Departemen Tenaga Kerja
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C. Berdasarkan faktor sistem kerja perusahaan

(cerennnnn ) Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan
| COUT ) Para manajer satuan kerja
Cooeennn, )} Para Karyawan
| CTIO ) Departemen Tenaga Kerja
D. Berdasarkan faktor penilaian dan identifikas; kebutuhan-kebutuhan
(ceeenenns )-Pimpinan sekaligus pemilik perusahaan
(oeoenenns ) Para manajer satuan kerja
DT ) Para Karyawan
(ooveens ) Departemen Tenaga Kerja

Pembandingan dan penentuan prioritas tujuan-tujuan yang akan dicapai

1. Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan

yaitu perusahaan akan memperoleh karyawan-karyawan yang memiliki

keunggulan tersendiri untuk meningkatkan produktivitas perusahaan.
2. Meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan

dengan program pengembangan ini diharapkan perusahaan akan meningktkan

kualitas produk dan daya saing perusahaan.
3. Menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan

dengan program ini diharapkan keterampilan kerja karyawan akan meningkat

sehingga dapat bekerja lebih produktif,
4. Meningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah

dengan kemampuan yang telah ditingkatkan diharapkan para karyawan akan
mampu memecahkan masalah-masalah yang dihadapi yang berhubungan

dengan pekerjaannya. ‘
3. Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan

dengan program ini diharapkan dapat mewujudkan hubungan yang serasi antar
karyawan sehingga komunikasi antar karyawan akan lancar, menumbuhkan

rasa persatuan dan suasana kekeluargaan dilingkungan perusahaan.

Diantara tujuan-tujuan yang sudah disebutkan di atas, tentukan prioritasnya
berdasarkan tingkat kepentingan tiap tujuan dalam penentuan  strategi

pengembangan karyawan berdasarkan pengaruhnya terhadap :

A. Terhadap kepentingan pimpinan sekaligus pemilik perusahaan

(e, ) Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan
(coveennn, JMeningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan

[ CH— )Menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan :
(ceveernnn, )Meningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah

(coevennnnn Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan
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B. Terhadap kepentingan para manajer satuan Kerja

(o ) Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan
GO )Meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan
CT )Menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan

(e JMeningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah
Coennn, JMewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan

C. Terhadap kepentingan para karyawan

(coriiinn ) Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan
G, )Meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan

I CPUT JMenghemat biaya dan sumberdaya perusahaan :
(corrennn, JMeningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah
CTPT +)Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan

D. Terhadap Departemen Tenaga Kerja

(coeeennn. ) Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan
(e )Meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan
(O JMenghemat biaya dan sumberdaya perusahaan

(covnennn, JMeningkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah
(oo, )Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan

Pembandingan dan penentuan prioritas komponen-komponen strategi’

1.

Program pendidikan dan pelatihan
suatu cara meningkatkan pengetahuan dan keterampilan kerja karyawan, baik

bagi karyawan yang lama maupun- baru, Program ini dapat dilakukan sendiri
oleh pihak manajemen. perusahaan atau oleh pihak luar.

- Program pengendalian mutu terpadu

suatu sistem yang efektif untuk mengintegrasikan usaha-usaha pengembangan
kualitas, pemeliharaan kualitas dan perbaikan kualitas atau mutu dari berbagai
kelompol dalam organisasi, sehingga meningkatkan dilakukannya produksi dan
pelayanan ke tingkat yang paling ekonomis yang menimbulkan kepuasan semua
langganan. '

. Program-program kompensasi

Suatu cara meningkatkan semangat kerja dan loyalitas karyawan yang nantinya
akan meningkatkan kinerja karyawan.

. Program perencanaan dan pengembangan karir

suatu cara mengembangkan potensi karyawan, dimana perusahaan memberikan
kesempatan berkarir kepada para karyawannya.
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Diantara komponen strategi yang disebutkan dj atas, tentukan prioritasnya
berdasarkan tingkat kepentingan komponen strategi dalam penentuan strategi
pengembangan karyawan berdasarkan tujuan yang ingin dicapai.

A, Jika tujuannya wantuk meningkatkan produktivitas Karyawan dan

perusahaan

GO ) Program pendidikan dan pelatihan

(o, ) Program pengendalian mutg terpadu

(o ) Program-program kompensasi

(e, ) Program perencanaan dan pengembangan karir

B. Jika tujuannya untuk meningkatkan kualitas produk dan daya saing
perusahaan

COPUI ) Program pendidikan dan pelatihan

(coinnn, ) Program pengendalian muty terpadu

GRS ) Program-program kompensasi

(O ..) Program perencanaan dan pengembangan karir

C. Jika tujuannya untuk menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan

(oo, ) Program pendidikan dan pelatihan

(T ) Program pengendalian muty terpadu

(T ) Program-program kompensasi

(oo ) Program perencanaan dan pengembangan karir

D.  Jika tujuannya untuk meningkatkan kemampuan memecahkan masalah

masalah

(oo ) Program pendidikan dan pelatihan

(-eevvvnni) Program pengendalian muty terpadu

(T ) Program-program kompensasi

| CRT ) Program perencanaan dan pengembangan karir

E.  Jika tujuannya untuk mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan
dan bawahan

- S ) Program pendidikan dan pelatihan
. P ) Program pengendalian muty terpadu
@......... ) Program-program kompensasi

... ) Program perencanaan dan péngembangan karir
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Lampiran 3. Contoh Kuesioner Strategi Pengembangan Karyawan di PT. Niramas
Utama, Jakarta

KUESIONER

Penggunaan Proses Hirarki Analitik
dalam

% STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN
DI PT. NIRAMAS UTAMA, JAKARTA

Tanggal Pengisian  : o.ovooveeroonev
Nama Responden & oevevvoeoo
Jabatan Responden : ..oovveeemvoevoo
Tanda Taugan D,

Hasil Pengisian Kuesioner ini akan digunakan untuk keperluan penelitian dan

penyusunan skripsi dengan  judul Strategi Pengembangan Karyawan di PT.

Niramas Utama, Jakarta. Penelitian i dilaksanakan oleh Agung Djati Waluyo

(Mahasiswa tingkat akhir pada Jurusan Teknologi Industri Pertanian, Fakultas b

L Teknologi Pertanian, Institut Pertanian Bogor).

.

=




PETUNJUK PENGISIAN

| Pertanvaan vany diajukan akan berbentuk perbandingan antara suatu elemen dengan

clemen baris lainnya.

Jawaban dari pertanyaan tersebut diber nilai oleh responden berdasarkan tingkal

kepentingan dari elemen-elemen yang dibandingkan sccara berpasangan.

3. Nilai komparasi yang diberikan mempunyai skala 1 - 9 atau sebaliknya ('fl - I/9) dan
dituliskan dalam kotak-kotak yang tersedia.

o

Delinisi dari nilai skala yang digunakan untuk nilai komparasi, ditentukan scbagal

berikut

I A dan B sama pentingnya 1

3 A sedikit lebih penting dari B A

3 A lebih penting dari B s

7 A sangat jelas Iebih penting 'y
dari B

9 A mutlak lebih penting dari B 'y

2,4,6,8 Nilai-nilai antara diantara dua AR

pertimbangan

Contoh Pengisian :

Terdapat lima fakior yang mempengaruhi penilaian bobot prioritas straleg]
pengembangan karyawan, yaitu faktor :A, B, C, D dan E. Berdasarkan tingkat
Lepentingan dan hubungannya dalam penetapan strategi, maka faktor-faktor tersebut
dapat disusun ke dalam bentuk Tabel perbandingan antar faktor, seperti di bawah ini

Faktor E
A 4"
B 3
C 5
D 8
E 1
Keterangan .

Nilai pada @ faktor A sedikit lebih penting dibanding faktor B

Nilat pada M. faktor D sedikit lebih penting dibanding faktor A

Nilai pada ¥ : faktor A antara sedikit lebih penting dengan lebih penting dibanding
faktor E

Nilai pada " : faktor B lebih penting dibanding faktor C



MATRIKS PENDAPAT (KUESIONER) INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN
DI PT. NIRAMAS UTAMA, JAKARTA

I. Pembandingan  dan  penentuan  prioritas  faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas Utama, Jakarta

. Modal yang dimiliki perusahaan
merupakan  salah satu faktor yang harus dipertimbangkan dalam membual
perencanaan strategi pengembangan.  Yang dimaksud dengan modal yang dimiliki
perusahaan yaitu keadaan finansial perusahaan, sarana dan prasarana serta teknologi
vang dimiliki perusahaan. Keadaan finansial menyangkut kekuatan modal, sumber
modal ataupun cara memperoleh modal dan sebagainya yang berkaitan dengan
tenaga kerja.  Sarana dan prasarana adalah fasilitas yang dimiliki perusahaan,
terutama dalam kaitannya dengan kepentingan karyawan.

2. Sumberdaya Manusia Perusahaan
vaitu ukuran keunggulan dan kelemahan sumberdaya manusia  dalam  hal
pengetahuan dan wawasannya terhadap pekerjaan, keterampilan yvang dimiliki, serta
kemampuan yang dimilikinya seperti kemampuan memecahkan masalah yang
dihadapi perusahaan sehubungan dengan pekerjaannya. Hal ini didasari oleh latar
beiakang pendidikan karyawan dan pengalaman kerjanya.

3. Sistem Kerja Perusahaan
merupakan pola kerja perusahaan ayau sistem manajemen perusahaan. baik yang
berhwbungan  dengan  manufucturing maupun administrast. Hal ini akan
mempengaruhi tingkat interaksi dan hubungan antar individu dalam lingkungan
perusahaan, baik amtara level yang sama maupun antara atasan dan bawahan.
sehingga akan dapat diketahui apa yang dibutuhkan oleh karyawan dan para
pimpinan  dapat membuat kebijakan baru yang didasarkan pada Keinginan
karvawannya.

4. Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan-Kebutuhan
merupakan  fakior yang perlu dilakukan oleh perusahaan untuk melakukan
pengembangan  karyawannya. Identifikasi  kebutuhan-kebutuhan  untuk
pengembangan perlu dilakukan secara menyeluruh, baik untuk kepentingan
sekarang maupun dalam rangka mempersiapkan perusahaan menghadapi tantangan
masa depan. Penilaian dilakukan untuk menilai kebutuhan-kebutuhan mana vang
harus dipenuhi terlebik dahulu. Tujuan dilakukannya PIK adalah agara program
pengembangan karyawan yang dilakukan menjadi efisien, efektif dan optimal.

o

I | p I T o . 3 ; P
CDikn A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting: 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya t/3); 5
----- lebih penrting (sd)dllluna I/3% 7 = sangat lebih penting (sebaliknya [/7): 9 = mutlak lebih penting
] Csebaliltnya 193 204, 6,8 = nilai-nilai diantara nitai di atas (sebaliknya 1/2, 174, 176, 1/8). '




Diantara faktor-laktor — di atas,  bandingkan  berdasarkan  tingkat
kepentingannya atau berdasarkan besarnya pengaruh faktor dalam menentukan
strategt pengembangan karyawan.

Faktor MP SDM SKP PIK
mp I
SDM o _ |
SKP - 1
PIK - !
Keterangan :
MP © Modal yang dimiliki perusahaan
SDM . Sumberdaya Manusia Perusahaan
SKP . Sistem Kerja Perusahaan
PIK : Penilaian dan ldentifikasi Kebutuhan-kebutuhan

[I.  Pembandingan dan pencntuan prioritas aktor-aktor yang berperan dalam
strategi pengembangan karyawan di PT. Niramas Utama, Jakarta

I. Pimpinan sckaligus pemilik
adalah orang yang mengetahui keadaaan menyeluruh lentang kondisi perusahaan
dan sebagai pengambil keputusan utama dari segala kebijakan perusahaan.
Para manajer satuan kerja
berperan sebagai penanggung jawab atas pelaksanaan program pengembangan
Karyawan dan  lebih mengetahui tentang kelemahan dan keunggulan
karyawannya sehingga mengetahui program pengembangan yang akan
dilaksanakan.
3. Para karyawan
sebagai pelaksana program pengembangan ini dan harus mengikuti kegiatan
yang dilakukan dengan kesadaran dan kemauan untuk mengembangkan dirinya.
4. Pemerintah (Departemen Tenaga Kerja)
tirut. mendukung program pengembangan karyawan.  Pemerintah berharap
tengan  peningkatan efisiensi, produktivitas, kreativitas dan partisipasi
sumberdaya manusia akan menjadi sumberdaya dinamika dan motor penggerak
utama pembangunan.

i~

Diantara pelaku-pelaku yang sudah disebutkan di atas, bandingkan tingkat
kepentingan  tiap pelaku dalam  penentuan strategi  pengembangan  karvawan
berdasarkan pengaruhnya terhadap :

i

i A dibandingkan terhadap B, maka nitai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebatiknya 1/3); 5
= lebili penting (sebaliknva [/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
i(scbaiii\'nya 1/9); 2. 4. 6. § = niiai-nilai diantara nilai di atas (sebaltkiya 1/2, 14, 1/6, 1/8).




AL Berdasarkan falktor modal yang dimiliki perusahaan

Altor Pre PMSK PK DTK
repe I
'Msk I
lji\: e [
DTK . .
Eeterangan
[P o Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSIK : Para Manajer Satuan Kerja
PK o Para Karyawan
IR © Departemen Tenaga Kerja
B. Berdasarkan faktor semberdaya manusia perusahaan
Aktor PPp PMSK PK DTK
Pey |
PMSK , 1
PK . - !
DTK !
keterangan |
Py o Pimpinan schaligus Pemilik Perusabaan
PMSIK © Para Manajer Satuan Kerja
PR : Para Karyawan
DTK : Departemen Tenaga Kerja
C. Berdasarkan falktor sistem kerja perusahaan
Aktor PPP PMSK PK DTK
rrp 1
PMSK , 1
PK - - 1
DTK e ' 0 1
ieterangan
PPP . Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan Kerja
PK 1 Para Karyawan
DTK o Departemen Tenaga Kerja
D, Berdasarkan faktor penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan
Aktor PPP PMSK PK DTK
PPP 1
PMSK - 7 1
PK M = ' 1
DTK : : = . . I
Heterangan :
PP © Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan Kera
PK : Para Karyawan
DTK : Departemen Tenaga Kerja

Bl A dibandingkan terhadap B, maka nifai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3);
lebih penting (sebatiknya 1/5); 7 = sangat febih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutak lebih penting

tsebaliknya 199): 2,4, 6. 8 = nilai-nilal diantara nitai di atas {sebatiknya 1/2, 174, 176, 1/8).

Rl
4
=




L Pembandingan dan penentuan prioritas tujuan-tujuan yang akan dicapai

L. Meningkatkan produktivitas karyawan dan perusahaan

vaitu perusahaan akan  memperoleh  karyawan-karyawan vang  memiliki
keunggulan tersendiri untuk meningkatkan produktivitas perusahaan.
Meningkatkan kualitas produk dan daya saing perusahaan

dengan program pengembangan ini diharapkan perusahaan akan meningktkan
hualitas produk dan daya saing perusahaan.

Ed

3. Menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan
dengan program ini diharapkan keterampilan kerja karyawan akan meningkat
schingga dapat bekerja lebih produktif.

4. Meningkatkan kemampuan nremecahkan masalah-masalah
dengan kemampuan yang telah ditingkatkan diharapkan para karyawan akan
mampu memecahkan  masalah-masalah  yang dihadapi  yang berhubungan
dengan. pekerjaannya.

5. Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan
dengan program ini diharapkan dapat mewujudkan hubungan vang serasi antar
Karyawan schingga komunikasi antar karyawan akan lancar, menumbuhkan
rasa persatuan dan suasana kekeluargaan dilingkungan perusahaan.

Diantara tujuan-tujuan yang sudah disebutkan di atas, bandingkan tingkat
Kepentingan  tiap tujuan dalam  penentuan strategi  pengembangan  Karyawan

berdasarkan pengaruhnya terhadap :

A. Terhadap kepentingan pimpinan sckaligus pemilik perusahaan

Tujuan MPKP MKPDS MBS MEKMM MESAR
MPKP l
MKPDS = 2 @ 1
MBS Lo
MKMM &0 _ . I
MHSAS Lo i s s e
Keterangan .
MPICP © Meningkatkan Produktivitas Karyawan dan Perusahaan
MKPDS 1 Meningkatkan Kualitas Produk dan Daya Saing Perusahaan
MBS : Menghemat Biaya dan Sumberdaya Perusahaan
MMM Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MHSAB  : Mewujudkan Hubungan yang Serasi antara Atasan dan Bawahan

[Jika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting {sebaliknya 173); 3
= lebih peniing (sebaliknya 1/3); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih peating
f{scbafil\'nya 19): 2, 4, 6. 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 112, 1/4, 1/6, 1/8).




B. Terhadap kepentingan para manajer satuan kerja

Tujuan MPKP MKPDS MBS MEKMM MHSAB
MPKP |
 MKPDS P I
MBS - o I
MKMM B : ‘ . I
MHSAB t !
I eterangan - .
MPRP ¢ Meningkatkan Produktivitas Karyawan dan Perusahaan
MKRPDS 0 Meaingkatkan Kuaalitas Produk dan Dava Saing Perusahaan
MBS © Menghemat Biaya dan Sumberdaya Perusahaan
MKMM  : Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MESAB ¢ Mewujudkan Hubungan yang Serasi antara Atasan dan Bawahan
C. Terhadap kepentingan para karyawan
Tujuan MPKP MKPDS MBS MKMM MHSAB —l
MPI(P 1
MKPDS | 1
MBS ; ]
MIKVEM I
MHSAR i : !
Reterangan |
MPKP  Meningkatkan Produktivitas Karyawan dan Perusahaan
MKPDS o Meningkatkan Kualitas Produk dan Daya Saing Perusahaan
MBS © Menghemat Biaya dan Sumberdaya Perusahaan
MEMM 0 Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MHSAB 0 Mewujudkan Hubungan yang Serasi antara Atasan dan Bawahan
Do Terhadap Departemen Tenaga Kerja
Tujuun [ MPKP | MEKPDS MBS MEKMM MHSADB
MPKP i
MKPDS 2 1
MBS !
MKMM : ]
MHSAB - - [
Neterangan -
AMPRP ¢ Meningkatkan Produktivitas Karyawan dan Perusahaan
MKPDS 0 Meningkatkan Kualitas Produk dan Daya Saing Perusahaan
MBS ¢+ Menghemat Biaya dan Sumberdaya Perusahaan
MIKMM 0 Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masaiah
MHSAB 1 Mewajudkan Hubungan vang Serasi antara Atasan dan Bawahan

f

|

fika A dibandingkan-erhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebatiknys 1/3);

(sebatiknya 1/9% 2, 4. 6.8

lebih penting {sebaiiknya 1/5). 7 = sangat lebih penting (sebatiknya 1/7); 9 = mutlak lebih pentin
= nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 172, 1/4, 176, 1/8).
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Iy, Pembandingan dan penentuan prioritas komponen-kom onen strategi
5 [

L. Program pendidikan dan pelatihan
suatu cara meningkatkan pengetahuan dan keterampilan kerja karyvawan. baik
bugi karvawan vang lama maupun baru. Program ini dapat dilakukan sendirs
oleh pihak manajemen perusahaan atau oleh pihak luar,
Program pengendalian muty terpadu
suatu sistem yang efektif untuk mengintegrasikan usaha-usaha pengembangan
kualitas. pemeliharaan kualitas dan perbaikan kualitas atau mutu dari berbagai
kelompok dalam organisasi. sehingga meningkatkan dilakukannya produksi
dan pelayanan ke tingkat yang paling ekonomis yang menimbulkan kepuasan
semua fangganan,
J. Program-program Kompensasi
suatu cara meningkatkan semangat kerja dan loyalitas karyawan yang nantinva
akan meningkatkan kinerja karyawan.
4. Program perencanaan dan pengembangan karir
suatw cara mengembangkan potensi karyawan, dimana perusahaan memberikan
nesempatan berkarir kepada para karyawannya.

b

Diantara komponen strateg; yang disebutkan di atas. bandingkan tingkat
kepentingan  komponen strategi  dalam  penentuan strategi  pengembangan
karyvawan berdasarkan tujuan yang ingin dicapai.

A Jika  tujuannya  untuk meningkatkan produktivitas karyawan dan
perusahaan

Komponen Y PMT PK PPK
strategi
pp 1
PMT P _ 1
PK - , 1
PPK - = !
heterangan
1P ¢ Program Pendidikan dan Pelatihan
PMT  Program Pengendalian Muty Terpadu
PK © Program-program Kompensasi
PRI * Program Perencanaan dan Pengembangan Karir

| A

ke Adibandingkan erhadap B, maka nilaj | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya [/3); 3
= lebily penting (sebaliknva 1/5); 7 = sangat tebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebil penting

E(_sch:lli!\‘n_\‘il P8 204, 6.8 = nilai-nilai diantars iilai di asas (sebatiknya 1/2, 174, 1/6. 1/8).




. Jika tujuannya untuk mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan
dan bawahan

Komponen PP PMT PK PPK
strufegl
PP I

PMT .. 1

PPK - , . 1
Neterangan .
P © Program Pendidikan dan Pelatihan
PMT o Program Pengendalian Mutu Terpadu
PK © Program-program Kompensasi
PPK © Program Perencanaan dan Pengembangan Karir

lebih penting (sebaliknya (/5): 7 = sangat lebih penting (sebaliknya /7); 9 = mutlak lebih penting

I.ffka A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebatiknya i/3); 5
Hsebaliknva 19320406, 8 = nilai-nilai diantara nilai dj atas (sebaliknya 172, 174, 1/6, 1/8).




MATRIKS PENDAPAT (KUESIONER) INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN MELALUI PELAKSANAAN
PROGRAM PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

Pembandingan  dan  penentuan  bobet  prioritas  faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap  kKomponen  strategi program  pendidikan  dan

pelatihan dalam kaitannya dengan strategi pengembangan karyawan

Lo Wawasan dan penguasaan pencetahuan karvawan
= =]

berkaitan dengan penguasaaan karyawan terhadap tugas atau pekerjaan dan
tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Faktor ini sangat berpengaruh

pada karyawan baru terhadap pekerjaannya.
Keterampilan kerja karyawan

2

berkaitan dengan pengalaman kerja karyawan. Faktor ini akan mempengaruhi

produktivitas karyawan tersebut.
3. Sikap dan mental kerja karyawan
berkaitan dengan motivasl, cara kerja, kemauan dan kemampuan bekerja sama.
4. Modal yang dimiliki perusahaan

berkaitan dengan kemampuan finansial, sarana dan prasarana serla teknologi

vang dimiliki perusahaan untuk melakukan program pendidikan dan pelatihan,
Penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan

h

berkaitan dengan kebutuhan-kebutuhan perusahaan terhadap kemampuan atau
Keterampilan karyawannya atas suatu peketjaan, baik untuk saat ini maupun

untuk yang akan datang,.

Diantara lakior-faktor di atas. bandingkan tingkat kepentingannya atau
berdasarkan besarnya pengaruh faktor dalam menentukan program pendidikan dan

peiatihan.

Faktor WPPK KKK SMKK MP PIK

WPPIK I

KKK

SMKK

Keterangan -

WPPIK  Wawasan dan Penguasaan Pengetahuan Karyawan
KKK ¢ Keterampilan Kerja Karyawan ‘
SMIK ¢ Sikap dan Mental Kerja Karyawan

MP : Modal yang dimiliki Perusahaas

PR : Penilaian dan dentifikasi Kebutahan-kebutuhan

]

~

lika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting: 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
~ lebil penting (sebaliknya 1/5); 7 = sangal lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutiak lebih penting

[(sebaliknya 179); 2, 4, 6. § = nilai-nilai diantara nilai di atas {sebatiknya 1/2, 1/4, 1/6, |/§).




ik Pembandingan dan penentuan prioritas aktor-aktor yang berperan dalam
strategi pengembangan karyawan melalui pelaksanaan program pendidikan
dan pelatihan

L. Pimpinan sckaligus pemilik
adaiah orang yang mengetahui keadaaan menyeluruh tentang kondisi perusalaan
dan sebagai pengambil keputusan utama dari segala kebijakan perusahaan.
Para manajer satuan kerja
berperan sebagai penanggung jawab atas pelaksanaan program pendidikan dan
pelatihan dan lebih mengetahui tentang kelemahan dan keunggulan karyawannya
sehingga mengetahui program pendidikan dan pelatihan yang akan dilaksanakan.
3. Para karyawan
sebagai pelaksana program pengembangan ini dan harus mengikuti Kegiatan
vang dilakukan dengan kesadaran dan kemauan untuk mengembangkan dirinya.
4. Lembaga pendidikan dan pelatihan
merupakan pihak diluar perusahaan dan berperan dalam melakukan evaluasi
terhadap kondisi dan kebutuhan pelatihan bagi perusahaan dan memberikan
pertimbangan khusus mengenai program pendidikan dan pelatthan yang akan
diterapkan.

fd

Diantara pelaku-peiaku di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap pelaku
dalam penentuan program pendidikan dan pelatihan berdasarkan pengaruhnya
terhadap :

A, Berdasarkan faktor tingkat wawasan dan penguasaan  pengetahuan
karyawan

Altor PPP PMSK PK Lep
PPP i
PMSK - . i
PK : = I
LPP ‘ n T ;
Keterangan
PPRP : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK ¢ Para Manajer Satuan Kerja
K t Para Karyawan yang bersangkutan
LPP : Lembaga Pendidikan dan Pelatihan

g.lil\‘u A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 5
" lebih penting (sebaliknya 1/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutiak lebih preniing

i
! &

f(schuliknyn 9): 2. 4.6, 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 174, 1/6, 1/8).




B. Berdasarkan faktor tingkat Keterampilan Kerja karyawan
Aktor PPP PMSK PK LiPP
PP 1
PMSK ‘ 1
PK I
Lpep I
Keterangan :
PP : Pimpinan sekaligus Pemiiik Perusahaan
PMSIK : Para Manajer Satuan Kerja
PK : Para Karyawan yang bersangkutan
LPP : Lembaga Pendidikan dan Pelatihan
C. Berdasarkan faktor sikap dan mental kerja karyawan
Altor PPP PMSK PK Lpp
Ppp 1
PMSK 1
PK _ : 1
LPP : I
Keterangan
PRP : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK . Para Manajer Satuan Kerja
PK . Para Karyawan yang bersangkutan
LPP . Lembaga Pendidikan dan Pelatihan
D. Berdasarkan faktor modal yang dimiliki perusahaan
. Alktor PPP PMSK PK Lep
PPP i
PMSK J 1
PK I
LPP : 4 !
Keterangan
PP : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK . Para Manajer Satuan Kerja
PIK © Para Karyawan yang bersangkutan
PP ¢ Lembaga Pendidikan dan Pelatihan

L. Berdasarkan faktor penilaian dan identifikasi kebutuhan-kebutuhan

Aktor PPP PMSK PK LPP
Ppp I
PMSK _ _ 1
I)K ’. i o k - l
LPP _ . . !
Keterangan ;
PP © Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan Kerja
PK . Para Karyawan yang bersangkutan
LPP : Lembaga Pendidikan dan Pelatihan

lika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3): 5
o lebit penting (sebuliknya 175); 7 = sangal lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak iebih penting
fewehalibnya F9) 2040 6.8 = nilai-nifai diantara nilai di atas {sebaliknya 1/2, {/4, t/6, 1/8).




[TL. Pembandingan dan penentuan bobot priorvitas tujuan-tujuan yang akan
dicapai

I. Meningkatkan wawasan dan pengetahuan karyawan
dengan program ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
haryawan guna meningkatkan kemampuannya dalam bekerja.
Meningkatkan ketera mpilan Kerja karyawan
dengan program ini - diharapkan  dapat meningkatkan keterampilan  kerja
Karyawan guna meningkatkan produktivitas kerjanya.
3. Mewujudkan sikap dan mental kerja karyawan yang positif
dengan program ini diharapkan dapat meningkatkan alau mengembangkan
sikap mental karyawan untuk bekerja lebih produktf yang selalu mencari
perbaikan kerja. loyal terhadap perusahaan, jujur dan tidak korup.
4. Meninglkatkan kemampuan memecahkan masalah-masalah
dengan program ini diharapkan karyawan dapat meningkatkan kemampuan
memecahkan masalah-masalah yang dihadapi perusahaan yang berhubungan
dengan pekerjaan dan tanggung jaawabnya.
Menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan
dengan program ini diharapkan para karyawan dapat bekerja  dengan
produktivitas tinggi  schingga dapat menghemat biaya dan sumberdaya
perusahaan.

[39]

th

Diantara tujuan-tujuan yang disebut di atas, bandingkan tingkat kepentingan
tiap tyjuan berdasarkan para pelaku.

A. Jika dilihat dari peran pimpinan sekaligus pemilik perusahaan

Tujuan MWPK MKKK MSMKP MKMM MBS
MWPK i
MKKK L2 i
MSMKP | - I
MKMM | : _ e 1
MBS ' f . i
Keterangan :
MWPRK © Meningkatkan Wawasan dan Pengetahuan Karyawan
MKKK © Meningkatkan Keterampilan Kerja Karyawan
MSMKP © Mewujudkan Sikap dan Mental Kerja Karyawan yang Positil’
MKMM  : Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MBS © Menghemat Biaya dan Sumberdaya perusahaan

-

‘e = A . . .y . N . . R -
ik Addibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebatiknyu 123); 3

- lebih penting (sebaliknya 1/5); 7 = sangat lebih penting (scbaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
dsebadikeya 179): 2,40 608 = nilai-nilai diantara ailai di atas (sebaliknya /2, 1/4, 176, 1/8).




B. Jika dilihat dari peran para manajer satuan kerja

Tujuan MWPK MKKK MSMKP MKMM MBS
MWPK I
MKKK . i
MSMKP . 1
MIKivivE . . f
MBS . . e
heterangan
MW P Meningkatkan Wawasan dan Pengetahuan Karyawan
M KK - Meningkatkan Keterampilan Kerja Karyawan
MSMKP - Mewujudkan Sikap dan Mental Kerja Karyawan yany Positif
MEMM 0 Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MBS © Menghemat Biaya dan Sumberdaya perusahaan
€. Jika dilihat dari peran para karyawan yang bersangkutan
Tujuan MWPK MKKEK MSMKP MKMM vIBS
MWPK i
MKKK = "
MSMKP [
FMEMM I
MBS

Keterangan

MWPK © Meningkatkan Wawasan dan Pengetahuan Karyawan
MIKKK © Meningkatkan Keterampilan Kerja Karyawan
MSMEKP -

Mewujudkan Sikap dan Mental Kerja Karyawan yang Positif
o Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
© Menghemat Biaya dan Sumberdaya perusahaan

MIKMM
MBS

D. Jika dilihat dari peran lembaga pendidikan dan pelatihan

Tujuan MWPK MKKK MSMKP MKMM

MIS

MWPK 1

MKKK [ I

| MSMKP_ | i

MEMM
MBS
Neterangan -
MWPK

© Meningkatkan Wawasan dan Pengetahuan Karyawan

MKKK t Meningkatkan Keterampilan Kerja Karyawan

MSMKP : Mewujudkan Sikap dan Mental Kertja Karyawan yang Positif
MEMM 0 Meningkatkan Kemampuan Memecahkan Masalah-masalah
MBS

» Menghemat Biaya dan Sumberdaya perusahaan

J

Hia A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3

;] Csebaliinya 19); 2.4, 6, 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 174, 1/6, 1/8).

= sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 5
= lcbih penting (sebaliknya 1/5), 7 = sangat lebib penting (sebalikaya 1/7); 9 = mutlak lebih peating




AT Pembandingan  dan  penenfuan  prioritas  metode-metode  yang  akan
disunakan

i, Netode Qu-site
adalah suatu pelatihan yang diberikan pada saat dan situasi kerja sehari-hari.
Macam metode i adalah On the Job Truining dan Apprenticeship Training
(magang).  Cirl utama metode ini adalah bahwa para peserta melakukan
aktivitas  belajar  sambil  bekerja. Pada MON  karyawan vyang telah
berpengalaman (atasan peserta) diminta untuk mengajarkan pekerjaannya pada
Karyawan vung masih baru.

I~

Metode Off-site

biasanya dipergunakan untuk memberi pengetabuan dan keterampilan baru

hepada para karyawan. Pada metode ini biasanya dipergunakan tenaga-tenaga

dari luar vang Kompeten. Berdasarkan sifat tujuan pelaksanaan metode-metode

pelatihan dan pengembangan dapat diklasifikasikan menjadi

- Metode presentasi informasi, yaitu ceramah, diskusi dan  pengajaran
lerprogran,

- Metode simulasi, yaitu simulator alat, studi kasus, permainan peran.
permainan bisais dan permainan keranjang surat.

Diantara metode-metode  yang  disebutkan di atas, bandingkan tingkat
kepentingan tiap metode berdasarkan tujuan yang ingin dicapai.

Ao Jika tujuannya untuk meningkatkan wawasan dan pengetahuan
karvawan

Metode NMON MOF
MON 1
MOF o ]
heterangan ¢
MON o Metode On-site
MOF T Metode Off-site

B. Jika tujuannya untuk meningkatkan keterampilan kerja karyawan

Metode MON MOF
MON I
MOTF ' |
Keterangan
MON © Metode On-site
MOF o Metode Off-site
ik A dibandingkan terbadap B, maka nilai | = sama penting: 3 = sedikit lebih penting (sebaliknva §/3): 3

lebili penting (sebaliknya 1/5)0 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
Cebaliknya 1°9): 204060, 8 = nilai-nilai diantara ailai di atas (sebaliknya 12, 174, 176, 1/8).




C. Jika tujuannya untuk mewujudkan sikap dan mental kerja karyawan
yvang positif

Metode MON MO
MON I
MOTF _ ]
Keterangan
MON o Metode On-site
MOF : Metode Off-site

. Jika tujuannya untuk meningkatkan kemampuan memecahkan
masalah-masalah

Metode MON MOF
MON
MOF |
Keterangan
MON © Metode On-site
MQOF ;. Metode Off-site

—~

. Jika tujuannya untuk menghemat biaya dan sumberdaya perusahaan

Metade MON MOF
MON
MOF I
Keterangan
MON . Metode On-site
MOF . Metode Off-site
E Hha Ardibandingkan terbadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting {sebaliknya (/3% 3

ocbir penting (sebaliknya 175) 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutiak lebih penting

‘(schaiil\'n_\'u E9) 2,40 6.8 = nilai-niiat diantara ailai di atas {sebaliknya 1/2, 1/4, 176, |/8).




MATRIKS PENDAPAT (KUESIONER) INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN MELALUI PELAKSANAAN
PROGRAM PENGENDALIAN MUTU TERPADU (TQCQC)

Pengendalian Mutu Terpadu (Total Quality Control) adalah suatu sistem
vang efektif’ untuk  mengintegrasikan  usaha-usaha  pengembangan  kualitas.
pemeliharaan kualitas dan perbatkan kualitas atau mutu dari berbagai kelompok
dalam organisasi. sehingga meningkatkan dilakukannya produksi dan pelayanan
ke tingkat yang paling ekonomis yang menimbulkan kepuasan semua langganan.

l. Pembandingan dan  penentuan  bobot prioritas  faktor-falktor yang
berpengaruh terhadap kompoenen strategi program pendalian mutu terpadu
dalam kaitannya dengan strategi pengembangan karyawan

I. Sumberdaya manusia perusahaan
seluruh sumberdaya manusia yang turat serta dalam proses kegiatan (manajerial
dan operasional} harus mengerti dan menghayati arti pengendalian mutu
terpadu, mampu, bermentalitas baik dan bertanggung jawab sepenuhnya
terhadap penyelesaian pekerjaan-pekerjaannya.

2. Komunikasi atasan & bawahan
yang baik sangat dibutuhkan untuk membentuk tim kerjasama yang kuat, untuk
mencapai mutu kerja yang tinggi.

3. Sarana, prasarana & lingkungan kerja

harus mendukung pelaisanaan pengemdalian mutu terpadu itu.

Diantara faktor-faktor tersebut di atas, bandingkan tingkat kepentingannya
alau besarnya pangaruh dalam menentukan program pengendalian mutu terpadu.

Faktor SDM KAB SPLK
SDM 1
SPLK - ‘ ‘ . i
elerangan
SDAM o Sumberdaya Manusia Perusahaan
NAD o homunikas: Atasan dan Bawahan
SPLKN ¢ Sarana. Prasarana dan Lingkungan Kerja

ke A dibandingkan terhadap B, maka nifai | = sama penting: 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 5|7
febily penting (sebaliknya 173); 7 = sangat lebih penting (scbaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
Pesebalikeya 1990 2,04, 608 = nilai-nilai diantara nitai di atas (schaliknya 1/2, 1/4, 176, 1/8).




H. Pembandingan dan penentuan prioritas aktor-aktor yang berperan dalam
strategi pengembangan Karyawan melalui program pengendalian mutu
terpadu

. Pimpinan sckaligus pemilik perusahaan
berperan memjimpin sefuruh kelompok yang melakukan perbaikan kualitas
dtaw mutu schingga kelompok-kelompok tersebut tidak terpecah belah.
‘ara manajer satuan kerja
berperan memimpin kelompok peningkatan mutu yang berhubungan dengan
bidangnya,
3. Seluruh karyawan perusahaan
berperan ikut dalam kegiatan-kegiatan peningkatan mutu secara sukarcla dan
kesadaran sendiri

9

Diantara pelaku-pelaku yang sudah disebutkan di atas, bandingkan tingkat
kepentingan tiap pelaku dalam penentuan program pengendalian mutu terpadu.

A. Berdasarkan faktor sumberdaya manusia perusahaan

Altor PPP PMSK SKp
PPP.

PMSK

SKP 1
Keterangan
PPP » Pimpinan sekaligis Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan Kerja
SKP ¢ Seluruh Karyawan Perusahaan

B. Berdasarkan faktor komunikasi atasan dan bawsahan

Aktor ppp PMSK SKP
Prp !

PMSK . i

SKp : . ‘ 1
Keterangan :
PPP : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK ¢ Para Manajer Satuan Kerja
SKP > Seluruh Karyawan Perusahaan

Hika A dibandingkan terhadap B. maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 5
o lebih penting (sebaliknya 1/5). 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lehih penting

[sebaliknya 19): 2,406, 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebatiknya 172, 1/4, /6. 1/8).




C. Berdasarkan faktor sarana, prasarana dan lingkungan kerja

Aktar PPP PMSK SKI
PpP I
PMSIK i . i
SKP o ‘ = !
Keterangan
Prp : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan Kerja
SKP : Seluruh Karyawan Perusahinan
tH. Pembandingan dan penentuan bobot prioritas tujuan-tujuan yang akan

dicapai

. Pencapaian kebijaksanaan dan target perusahaan secara efisien
dengan program ini diharapkan dapat mempermudah pencapaian kebijaksanaan
dan target perusahaan secara efisien, misalnya bidang pemasaran, produksi dan
pefayanan
Peningkatan produltivitas dan profitabilitas usaha
dengan program ini diharapkan dapat meningkatkan produktivitas karvawan
yang nantinya akan meningkatkan juga produktivitas perusahaan dan akan
meningkatkan profitabilitas perusahaan
3. Peningkatan kemampuan, moral dan kerjasama karyawan
dengan  program ini diharapkan dapat meningkatkan kemampuan  kerja
karyawan baik bekerja sendiri maupun bekerja bersama-sama.
4. Peningkatan mutu barang dan jasa serta daya saing perusahaun
dengan program ini diharapkan mutu barang atau produk dan jasa pelayanan
terhadap pelanggan dapat ditingkatkan sehingga akan meningkatkan pula daya
saing perusahaan,

[

Diantara tujuan-tujuan di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap tujuan
dalam penentvan program pengendalian mutu terpadu berdasarkan para pelakunya.

Ao Jika dilihat dari peran pimpinan sekaligus pemilik perusahaan

Tujuan PKTPE PPPU PKMK PMDS
PKTPE 1
[)i)[)U : = : 3 iy E
PKMK . ‘ I
PMDS [ __ P i
Keterangan -
PKTPE . Pencapaian Kebijaksanaan dan Target Perusahaan secara Efisien
PPPU . Peningkatan Produktivitas dan Profitabilitas Usaha
PRKMK : Peningkatan Kemampuan,Moral dan Kerjasama Karyawan
PMDS o Peningkatan Mutu barang dan jasa serta Daya Saing perusahaan

-

lika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
= lebil penting (sebaliknya #/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
(sebaliknva 179 2,4, 6, § = nilai-nilai diantara nitai di atas {sebaliknya £/2, 1/4, i/6, 1/8).




3. Jika dilihat dari peran para manajer satuan kerja

Tujuan PKTPE PPPU PKMK PMDS
PKTPE I
Pepy - I
PKMK - - . 1
s bl T
Keterangan
PRTPE : Peacapaian Kebijaksanaan dan Target Perusahaan secara Efisien
PPPU ; Peningkatan Produktivitas dan Profilabilitas Usaha
PRMEK  Peningkatan Kemampuan,Moral dan Kerjasama I aryawan
PMDS : Peningkatan Mutu barang dan jasa serta Daya Saing perusshaan

C. Jika dilihat dari peran seluruh karyawan perusahaan
Tujuan PKTPE PPPL PKMK PMDS
PKTPE ]
rrey . I
PKMK - .,  I
PMDS e e _ = !

Keterangan .

PKTPE  Pencapaian Kebijaksanaan dan Target Perusahaan secara Efisien

PPIPU . Peningkatan Produktivitas dan Profitabifitas Usaha

PRMIK b Peningkatan Kemampuan,Moral dan Kerjasama Karyawan

PMDS © Peningkatan Mutu barang dan jasa serta Daya Saing perusahaan

V. Pembandingan  dan  penentuan  prioritas  metode-metode  yang  akan
digunakan

1. Gugus Kendali Mutu (GKM)
adalah kelompolk kecil karyawan dari lingkup kerjasama yang dengan sukarela
melakukan kegiatan pengendalian dengan menggunakan teknik Qualiny
Control.
. Management by Object MBO) _
adalah manajemen yang menekankan pada hasil, dimana tanggung jawab
perorangan lebih besar dibandingkan tanggung jawab bersama dan terjadi
pengkotakan (adanya spesialis tinggi) serta perbedaan golongan yang nyata,
3. Quality Control Project (QCP)
adalah kelompok kecil karyawan dari lingkup kerja yang sama atau lebih luas
vang melakukan kegiatan perbaikan dalam satu kali proyek sampai selesai
dengan menggunakan teknik Quality Control.

S

Diantara metode-metode yang disebutkan di atas. bandingkan tingkal
kepentingan liap metode yang akan digunakan berdasarkan tujuan yang akan
dicapal.

lia A dibapdingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3): 3
febih penting (sebaliknya 1/3); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutiak lebih penting
{sebatiknya 1/9); 2, 4, 6, 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 1/4, 1/6, 1/8).




AL Jika tujuannya untuk pencapaian kebijaksanaan dan target perusahaan

secara efisien

Metode GKM MBO QCy
GRM ]
MBO
QCP 1
iKeterangan
GOKM o Gugus Kendali Mutu
MO Munagement by Object
QCp : Quality Conirol Project

B. Jika tujuannya untuk peninglatan produktivitas dan profitabilitas

usaha
Metode GKM ¥BO QCy
GKM !
MBO H
QCp 1
Keterangan
GKM : Gugus Kendali Matu
MBO : Management by Object
QCP : Quatity Control Project

€. Jika tujuannya untuk peningkatan kemampuan, moral dan kerja sama

karyawan

Metode GKM MBO Qcr
GKM I
MBO I
QCrP ” - 1
Keterangan
GKM o Gugns Kendali Mutu
MBO - Munagement by Object
QCe o Quatity Control Project

D. Jika tujuannya untuk peningkatan mutu barang dan jasa serta daya

saing perusahaan

Metode GKM MBO QCr
GiKM i
MBO
Qcrp 1
Keterangan
GKM : Gugus Kendali Muw
MBO : Management by Object
QCp © Quality Control Project

-

303

ik A dibandingkan terhadup B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3):
- lebih penting (sebaliknya 1/5); 7 = sangal lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
anbaiii\'n_\_-'z-i 19y 2,406, 8 = nilai-ntlai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 174, 1/6, 1/8).




MATRIKS PENDAPAT (KUESIONER) INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN MELALUI PELAKSANAAN
PROGRAM-PROGRAM KOMPENSASI

L. Pembandingan  dan  penentuan  bobot  prioritas  faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap  strategi pengembangan  Karyawan  melalui
pelaksanaan program-program kompensasi

1. Modal yang dimiliki perusahaan
vaitu kemampuan perusahaan dalam hal keuangan (finansial), hal sangat
berhubungar  dengan kemampuan perusahaan dalam  hal  memberikan
kompensasi kepada karyawan.
Prestasi Rerja Karyawan
laktor ini berhubungan dengan besarnya kompensasi yang akan didapat oleh
haryawan. dimana dengan prestasi kerja yang baik akan meningkatkan besarnya
kompensasi yang akan diterima.
3. Kebijaksanaan perusahaan
kebijaksanaan perusahaan dalam memberikan kompensasi baik besarnya
maupun waktu pemberiannya akan meningkatkan motivasi kerja dan prestasi
kerja karyawan. Kebijaksanaan ini juga harus berasaskan prinsip adil dan
layak.

J

Diantara  faktor-faktor yang disebutkan di atas, bandingkan tingkat
Kepentingannya atau berdasarkan besarnya pengaruh faktor dalam menentukan
program-program kompensasi '

Falktor MP PKK Kp
mP I
PKIK L e - - l
KP - : !
[Keterangan
MP o Modal vang dimiliki Perusahaan
PR ; Prestasi Kerja Karyawan
KP : Kebijaksanaan Perusahaan

!.Iik;l A dibandingkan wrhadap B. maka nilai 1 = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3): 3
o lebih peating (sebaliknya 1/3); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7) 9 = mutlak lebih penting
[(scbnfikn_\a 1Oy 2040608 = nilai-nitai diantara nilai di atas {sebaliknya 1/2, 174, 1/6, 1/8).




Pembandingan peaentuan  prioritas  aktor-aktor yang berperan dalam
strategi pengembangan karyawan melalui pelaksanaan program-program
lkkempensasi

1. Pimpinan perusaliman

peranannya adalah menetapkan kompensasi yang akan diberikan kepada
karvawannyua.

Para karyawan

semakin keras karyawan tersebut bekerja tentunya dengan produklivitas yang
tinggi maka kompensasi yang akan didapat akan semakin besar.

Pemerintah (Departemen Tenaga Kerja)

perannya adalaoh melindungi warganya dari tindak sewenang-wenang para
pengeusahi.

bt

‘ad

A. Berdasarkan faktor modal yang dimiliki perusahaan

Alitor PP PK DTK
PP 1
I)E( .v,. dain 7 I
DTK . _ _ ‘ !
KNeterangan
PP : Pimpinan Perusahaan
PK ¢ Pars Karyawan
DTK : Departemen Tenaga Kerja
B. Berdasarkan faktor prestasi kerja karyawan
Alitor PP PK DTK
PP I
DTK - [
b.eteranygan
PP : Pimpinan Perusahaan
RK . Para Karyawan
DT : Departemen Tenaga Kerja
€. Berdasarkan faktor kebijaksanaan perusahaan
Aktor PP PK DTK
Py I
PK : = i
DTK 1
Ieterangan .
PP : Pimpinan Perusahaan
P : Para Karyawan
DTK : Departemen Tenaga Kerja

Hhka A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
~lebily penting (sebatiknya 1/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mudak lebik penting
sebaliknya 179)0 204, 6. 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya /2, 1/4, 1/6, 1/8).




I Pembandingan dan pencntuan prioritas tujuan-tujuan yang akan dicapai

i. Memperoleh kepuasan kerja
kepuasan kerjo ini menunjukkan adanya kesesualan antara harapan seorang
karyawan bekerja dengan imbalan yang diterimanya

2. Meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan
para karvawan akan semakin termotivasi untuk meningkatkan prestasi dan
produktivitas  kerjanya jika mereka mengetahui bahwa pekerjaan  yang
ditakukan membantu mereka untuk mencapai tujuan yang mereka inginkarn.

3. Menjaga stabilitas karyawan
pengaturan kompensasi yang baik akan dapat mampertahankan karyawan agar
tidak meninggalkan perusahaan

4. Disiplin karyawan yang semakin baik
dengan adanya penetapan kompensasi yang baik maka disiplin karyawan akan
dapat ditingkatkan.

5. Dedikast dan loyalitas karyawan yang semakin baik
penentapan kompensasi vang baik serta berasaskan adil dan layak akan
meningkatkan dedikasi (pengabdian) dan loyalitas (kesetiaan) karyawan yang
semakin baik.

Diantara tujuan-tujuan di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap tujuan
dalam penentuan program kompensasi berdasarkan peran para pelaku.

AL Jika dilihat dari peran pimpinan perusahaan

Tujuan MKK MMPK MSK BKSB DLKSB

MK 1

MMPK e 1

MSK - . ‘ s {

DKSB 4 - I

DLKSB | = - ‘ , , . l
[Keterangan A
MIKIC : Memperoleh Kepuasan Kerja
MMPK © Meningkatkan Motivasi dan Produktivitas Karyawan
MSK : Menjaga Stabilitas Karyawan
DKSB . Disiplin Karyawan yang Semakin Baik
DLIKSB . @ Dedikasi dan Loyalitas Karyawan yang Semakin Baik

Jika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebil pensing (sebaliknya 1/3); 3
= lebih penting {sebaliknya 1/3); 7 = sangat lebih penting {sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
[sebaliknya 149): 2,4, 6. 8 = nilai-nifai diantara nilai di atas (sebaliknya 172, 1/4, 1/6, 1/8).




B3. Jika dilihat dari peran para karyawan
Tujuun VKK VIVIPK MSK DKSE DLKSB
MKK ]
MMPIK
MSK
DKSH
DLKSB

Keterangan

MK : Memperoleh Kepuasan Kerja

MMPK © Meningkatkan Motivast dan Produktivilas Karyawan
MSK : Menjaga Stabilitas Karyawan

DKSB o Disiplin Karyawan yang Semakin Baik

DLKSB ¢ Dedikasi dan Loyalitas Karyawan yang Semakin Baik

(. Jika dilihat dari peran Departemen Tenaga Kerja

Tujuan MKK MMPK MSK DKSB DLKSB
MIKK [
MMPK . 1
MSK - I
DKSB 1
DLKSB : |
Kelerangan
NMEKK © Memperoleh Kepuasan Kerja
AMMPIC © Meningkatkan Motivasi dan Produktivitas Karyawan
MSK © Menjaga Stabilitas Karyawan
DKSB o Disiplin Karyawan vang Semakin Baik
DLKSB ¢ Dedikasi dan Loyalitas Karyawan yang Semakin Baik
[Vo o Pembandingan  dan penentuan  prioritas  metode-metode yang akan

dilaksanakan

1. Kompensasi Menurut Prestasi Kerja (KMPK) & Kompensasi Pelengkap
(KP)
KMPK adalah cara pemberian kompensasi secara langsung seperit upah atau
gaji. yang mengkaitkan besarnya gajl dengan prestasi kerja yang ditunjukkan
oleh karyawan. '
NP adalah merupakan kompensasi tidak langsung karena tidak langsung
berkaitan dengan prestasi kerja, biasanya berupa program-program pelayanan
haryawan dengan maksud pokok untuk mempertanyakan keberadaan karyawan
scbagat anggota perusahaan dalam jangka panjang.

[lika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikis lebih penting {sebaliknya 1/3): 5
= lebily penting (sebaliknva 1/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
Ctsebaliknya 199): 2, 4. 6, 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya /2, 1/4, 1/6, 1/8).




2. Kompensasi Menurut Lama Kerja (KMLK) & Kompensasi Pelengkap
(KP)

KMLK merupakan kompensasi secara langsung yang besarnya ditentukan atas
dasar lamanya karyawan melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan.

3. Kompensasi Menurut Senioritas (KMS) & Kompensasi Pelengkap (KP)
KMS merupakan kompensasi secara langsung yang besarnya didasarkan pada
masa  kerju atau  senioritas  karyawan yang bersangkutan dalam  suatu
perusahaan. ,

4. Kompensasi Menurut Kebutuhan (KMK) & Kompensasi Pelengkap (KP)
KMK merupakan kompensasi secara langsung yang besarnya didasarkan pada
tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari karyawan, tidak berkelebihan
namun juga tidak berkekurangan.

Diantara metode-metode di atas, bandingkan tingkalt kepentingan tiap
metode berdasarkan tujuan yvang akan dicapai.

AL Jika tujuannya adalah memperoleh kepuasan kerja

Metode KMPK KMLK KMS KMEK
KMPK 1
KMLK j - ‘ 1
KMK : - ‘ , [
keterangan :
RMPK : Kompensasi menurut Prestast Kerja dan Kompensast Pelengkap
MMLK . Kompensasi menurut Lama Kerja dan Kompensasi Pelengkap
KMS : Kompensasi menurut Senioritas dan Kompensasi Pelengkap
KMK : KKompensasi menurut IKebutuhan dan Kompensasi Pelengkap

B. Jika tujuannya adalah meningkatkan motivasi dan produktivitas
karyvawan

Metode KMPK KMLK KMS KMK

KMPK i

KMLK [ - i

KMS Lo !

KMK |58 i T a
Keterangan
RMPK o Kompensasi menurut Prestasi Kerja dun Kompensasi Pelengkap
SMLIK © Kompensasi menurut Lama Keeja dan Kompensasi Pelengkap
[MS . Kompensasi menurat Senioritas dan Kompensasi Pelengkap
KMIK o Kompensasi menurut Kebutuhan dan Kompensasi Petengkap

lika A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
= lebih penting (sebaliknya 1/3); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebilk penting
(sebaliknva 179} 2.4, 6. 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 1/4, 1/6, 1/8).




C. Jika tujuannya adalah menjaga stabilitas karyawan

Metade

KMPK KMELK KMS KMIK

KMPK

1

KMLK

KMS

KMK

Kelerangan
KMPIK
oMLK

K MS

KM

Kompensasi menurut Prestasi Kerja dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Lama Kerja dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Senioritas dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Kebutuhan dan Kompensasi Pelengkap

- Jika tujuannya adalah displin karyawan yang semakin baik

Metode

KMPK KMLK KMS KMIK

KMPK

KMLK

KMS

KMK

Neterangan
KMPK
KMLK
MS
KM

£,
bailk

Kompensasi menurut Prestasi Kerja dan Kompensasi Peiengkap
Kompensasi menurut Lama Kerja dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Senioritas dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Kebutuhan dan Kompensasi Pelengkap

Jika tujuannya adalah dedikasi dan loyalitas karyawan yang scmakin

Metode

KMPK KMLK KMS KMEK

KMPK

KMLK

KMS

KMK

Keterangan
KMIPK
KMS

KMS

MK

Kompensasi menurut Prestasi Kerja dan Kompensasi Pelengkap
Kompensasi menurut Lama Kerja dan Kompensasi Pelengkap

© Kompensasi menurut Senioritas dan Kompensasi Petenglap

: Kompensasi menurut Kebutuhan dan Kompensasi Pelengkap

ke A dibundingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3): 3
lebif penting (sebaliknyva 1/5); 7 = sangat febih penting (scbaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
Csebaliknva 19): 204, 6. 8 = nilai-nilai diantara nilaj di atas (sebaliknya 172, /4, 1/6, 1/8).




MATRIKS PENDAPAT (KUESIONER) INDIVIDU
tentang
STRATEGI PENGEMBANGAN KARYAWAN MELALUI PELAKSANAAN
PROGRAM PERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIR

E Pembandingan  dan  penentuan  bobot  prioritas  faktor-faktor yang
berpengarubt  terhadap komponen strategi program perencanaan  dan
pengembangan  karir dalam  kaitannya dengan strategi pengembangan
Larvawan

Lo Prestasi kerja karyawan
merupakan salah satu faktor vang mempengaruhi kemajuan karir seorang
Karvawan,  Prestast kerja yang baik mendasari semua kegiatan perencanaan &

pengembangan karir,

2. Kesctiaan pada perusahaan
seseorang  sangat menentukan kemajuan karir karyawan yang Dbersangkutan
tersebut.

3. Kesempatan untuk berkarir
kesempatan berkarir yang diberikan perusahaan akan meningkatkan motivasi
Karvawan untuk mengembangkan diri,

Diantara faktor-faktor diatas, bandingkan tingkat kepentingannya atau
berdasarkan besarnya pengaruh faktor dalam menentukan program perencanaan
dan pengembangan karir,

Faktor PKK KO KB

PIKK 1 )

KO I

KB ‘ - = 1
Keterangan
PKEK : Presrasi Kerja Karyawan
KO ; Kesetinan pada Organisasi
(NI o Kesempatan untek Berkarir

I Pembandingan dan penentuan prioritas aktor-aktor yang berperan dalam

strategi pengembangan  karyawan melalui program  perencanaan  dan
pengembangan karir

L. Pimpinan perusahaan sekaligus pemilik perusahaan
pimpinan sekaligus pemilik perusahaan harus memiliki perencanaan karir para
karyawannya dan memberikan kesempatan untuk mengembangkan karirnya.

Tk Acdibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
lebih penting (sebaliknya 1/5). 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutak lcbih penting
(sebaliknya 19); 2, 4, 6. 8 = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 144, 1/6, 1/8).




:
|

9

N

Para manajer satuan kerja

berperan iangsung ~dalam menilai
nengembangan karir karyawannya.
Karyawan yang bersangkutan

antuk  mencapai karir yang lebih tinggi maka para karyawan berusaha
menambah pengetahuan dan keterampilannya.

prestasi  kerja karyawannya guna

Diantara pelaku-pelaku di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap pelaku

dalam penentuan program perencanaan dan pengembangan karir berdasarkan
pengaruhnya terhadap :

A. Berdasarkan faktor prestasi Kerja karyawan

B.

+

Aktor PPP PMSK KB

i i

PMSK -

KB - _ , . ]
keterangan
PIRP o Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK © Para Manajer Satuan Kerja
(£ ¢ Karvawan yang Bersangkutan

Berdasarkan faktor kesetiaan pada organisasi
Aktor PPP PMSK
PPr 1

PMSK '

KB

KB = [

Neterangan :

PEP : Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Para Manajer Satuan IKetja

KB o Karvawan vang Bersangkutan

Berdasarkan faktor kesempatan untuk berkarir

Aldor PPP PMSK KB

PrpP I

PMSK = ; l

KB e i

eterangan

Ppee o Pimpinan sekaligus Pemilik Perusahaan
PMSK : Pura Manajer Satuan Kerja

KB » Karyawan yang Bersangkutan

Hka A dibandingkan rerbadap B, maka nilai | = sama penting;
ichih penting (sebaliknya 1/5); 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7), 9 =

(sebabliknyg |

3 = sedikit lebih penting (sebaliknya /33 5
mutlak lebih penting

9); 2, 4. 6. § = nilai-nilai diantara nilai di atas (sebaliknya 1/2, 1/4, 1/6. 1/8).




o Pembandingan dan penentauan prioritas tujuan-tujuan yang akan dicapai

I. Menurunkan perputaran karyawan
program ini akan menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan
sehingga para karyawan tidak akan mudah pindah ke perusahaan lain.

2. Mengembangkan para karyawan yang dapat dipromosikan
program ini diharapkan dapal mengisi lowongan yang ada di perusahaan oleh
karyawan yang yang sudah ada (karyawan fama).

3. Mengembangkan potensi karyawan
program ini diharapkan para karyawan akan termotivasi untuk mengembangkan
patensi diriny,

£ Mendorong kacyawan untuk tumbuh dan berkembang
program ing skan dapat mendorong semangat kerja Karyawan untuk tumbuh dan
herkembing,

Diantara tujuan-tujuan di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap tujuan
yuny hendak dicapai berdasarkan peran para petaku.

Ao dika dilihat davi peran pimpinan sekaligus pemilik perusahann
Tujuun MPKT MKP MPK MKTR
MPKT H

MK?P '
MPK
MKTB

Keterangan

MPKT © Menurunkan Perputaran Karyawan (turnover)

MEP © Mengembangkan para Karyawan yang dapat dipromosikan

MPK : Mengembangkan Potensi Karyawan

MEKTR : Mendorong Karyawan untuk Tumbuh dan Berkembang

B. Jika dilihat dari peran para manajer satuan kerja
Tujuaun MPKT MKP MPK MKTB
MPKT 1
MKP = = 1
MPK e x
MKTR - ; ‘ e i

eterangan

MPKT © Meaurunkan Perputaran Karyawan (lurover)

MIKP : Mengembangkan para Karyawan yang dapat dipromosikan

MPK o Mengembangkan Potensi Karyawan

METB © Mendorong Karyawan untuk Tumbuh dan Berkembang

Tk A dibandingkan terhadap B, maka nilai 1 = sama penting: 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
lebih penting (sebaliknya 1/5): 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/77); 9 = mutiak lebih penting
(sebabiknyva 19) 204, 6.8 = nilai-nilai diantara nilai & atas (sebaliknya 1/2, 1/4, 1/6, 1/8).




C.

Jika dilihat dari peran karyawan yang bersamgkutan

Tujuan MPKT MKP MPEK MKTB
MPKT l
MKP - I
MPK - | 1
MKTB = E : {
ielerangan
MPIT © Menurunkan Perputaran Karyawan (turnover)
MIKP © Mengembangkan para Karyawan yang dapat dipromosikan
MPIC © Mengembangkan Potensi Karyawan
MKTB © Mendorong Karyawan untuk Tumbuh dan Berkembang

Pembandingan dan penentuan prioritas metode yang akan digunakan

I.

Mutasi dan promosi secara periodik

merupakan program perencanaan dan pengembangan karir, yaitu dengan
pemindahan dan pengangkatan karyawan dari satu Jabatan ke jabatan yang lain.
Pelaksanaannya dilakukan secara periodik, misalnya setiap tahun atau enam
bulan sekail.

Mutasi dan promosi sesuai kebutuhan

mutasi dan promosi yang dilakukan apabila perusahaan memang membutuhkan
karyawan untuk mengisi jabatan yang lowong karena ada berhenti atau
meninggal dunia.

Diantara metode-metode di atas, bandingkan tingkat kepentingan tiap

metode berdasarkan tujuan yang ingin dicapai.

A

.

Jika tujuannya untuk menurunkan pertukaran karyawan (turnover)
Metode MPP MPK
MPP i
L MPE n - 1
iNeterangan
PP © Mutasi dan Promosi secara Periodik
MPK © Mutasi dan Promosi sesuai Kebutuhan

Jika tujuannya untuk mengembangkan para karyawan yang dapat
dipromosikan
. Metode MPP MPK

MPP 1

MPK — = f
Keterangan
AMPP o Mutasi dan Promosi secara Periodik
MPIK o Mutasi dan Promosi sesuai Kebutuhan

i
|

Bk A dibandingkan terhadap B, maka nilai | = sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 5

ebily penting {sebaliknya 1735); 7 = sangat febih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutiak lebih penting

: gm*h;iiif\'za_\'z: P91 20400, 8 = wilai-nilai diantara nilai dj atas (sebaliknya 172, 1/4, 1/6, 1/8).




€. Jika tujuannya untuk mengembangkan potensi karyawan

Metode VPP MPK
MPP i
MPK . = 1
Keterangan
MPP o Mutasi dan Promosi secara Periodik
MPIC o Mutasi dan Promosi sesuai Kebutuhan

D, Jika tujuannya untuk mendoreng karyawan untuk tumbuh dan
berkembang

Metode VPP MPK
MPp 1
MPK - H
Keterangan
MPP . Musasi dan Promosi secara Periodik
MPK : Mutasi dan Promosi sesuai Kebutchan

-

ik A dibandingkan terhadap B, maka nilai | =sama penting; 3 = sedikit lebih penting (sebaliknya 1/3); 3
febih penting (sebaliknya /3 7 = sangat lebih penting (sebaliknya 1/7); 9 = mutlak lebih penting
{sebaliknyg 19 2040 60 8 = nilai-niiat diantara nilai di atas (sebaliknya 172, 1/4, 1/6, i/8).
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