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1. PENDAHULUAN

1.1.Pengertian manajemen


Manajemen industri, atau kadang sering disebut manajemen perusahaan industri dapat diartikan sebagai teknik mengelola jalannya suatu perusahaan industri.  Oleh karena itu, hal tersebut dapat dijelaskan melalui penjabaran dua pengertian dasar, yakni : pengertian perusahaan industri dan pengertian manajemen.
1.2. Organisasi dan industri


Perusahaan industri dapat dijelaskan melalui penjabaran proses kegiatan ekonomi dasar yang meliputi :

a. industri primer

b. proses manufaktur / pengolahan

c. proses distribusi, baik dari produsen ke produsen, atau dari produsen ke konsumen

d. industri jasa 


Perusahaan industri dipimpin oleh manajemen, yang mengkombinasikan input sumber daya secara proporsional untuk menghasilkan barang / jasa.

Industrial production / Operation adalah transformasi bahan mentah menjadi sesuatu yang dibutuhkan, producers goods / services industries, consummers goods / services industries.

Perusahaan industri sebagai suatu organisasi, maka memiliki tiga pilar :

a. Distinct goals

b. Deliberate structure

c. People


Fungsi utama perusahaan industri (Rigs, 1980:33-36) :

a. pengembangan produk

b. pembelian (pemesanan, mencari, subkontrak)

c. hubungan industrial

d. proses manufaktur, pada umumnya ada 3 aspek :

e. teknik industri (perencanaan, standarisasi, metoda)

f. plant service (penerimaan, shipping, gudang, transportasi internal)

g. plant engineering (mesin, listrik, peralatan, sumber daya, perawatan)

h. pemasaran

i. keuangan internal dan pelayanan administrasi

1.3. Ruang lingkup manajemen industri

Beberapa hal penting dalam pembahasan makna manajemen antara lain pengertian tentang siapa manajer itu, kemudian apa konsep manajemen, dan hal apa saja yang dilakukan manajemen.

Manajer adalah anggota organisasi yang mengintegrasikan / mengkoordinasikan aktivitas kerja yang lain.  Ada beberapa tingkat manajer, yaitu top, middle dan first line manajer


Manajemen dapat dijelaskan sebagai sebuah proses koordinasi dan integrasi aktivitas kerja sehingga bisa mencapai efisiensi dan efektivitas melalui orang lain.  Efisiensi adalah hubungan input dan output serta tujuan agar meminimasi biaya sumber daya, sedangkan efektivitas bermakna pencapaian tujuan.

Aktivitas manajer adalah melakukan fungsi-fungsi manajemen, yakni planning, organizing, leading, controlling.

Planning, meliputi aktivitas mendefinisikan tujuan / sasaran, membangun strategi mengembangkan rencana untuk koordinasi aktivitas.  Sedangkan organizing itu menentukan apa yang perlu dilakukan, siapa yang melakukannya, bagaimana melakukannya, serta siapa dan kepada siapa melaporkan.  Fungsi Leading meliputi proses mengarahkan dan memotivasi, memilih komunikasi yang paling efektif, dan menyelesaikan konflik.  Fungsi terakhir adalah controlling, yakni memonitor aktivitas apakah sesuai dengan rencana, dan memperbaiki penyimpangan.

Sedangkan menurut Robbins (1999:13), ada beberapa peran penting dari manajer, yaitu:

a. interpersonal roles, sebagai figur kepala, peran sebagai pemimpin, berkomunikasi untuk membangun dan mempertahankan saling pengertian dan kerja sama

b. informational roles, yakni memonitor, diseminator, jurubicara aktivitas
c. decisional roles, yang meliputi aspek kewirausahaan, penanganan gangguan dan alokasi sumber daya.
d. negosiator


Lebih lanjut, Rigs (1980:58-61) mengemukakan bahwa peran manajemen adalah:
a. koordinasi, agar aktivitas efektif, dengan tahapan : komunikasi, pengertian, hubungan sesama manusia, kerjasama dan koordinasi.
b. pengendalian, melalui : kebijakan yang ada, standar operasi, prinsip perkecualian, personalia yang bertanggung jawab

c. Management skills, terdiri dari:

i. technical skills, yakni pengetahuan dan kemampuan bidang yang spesifik

ii. human skills, adalah kemampuan bekerja bersama orang lain, baik individu maupun kelompok

iii. conceptual skills, yaitu kemampuan untuk berfikir dan mengkonsep suatu situasi yang abstrak.

Hal yang penting dalam memahami perusahaan sebagai suatu organisasi adalah mampu melihat suatu organisasi secara keseluruhan, dan mampu memvisualisasi bagaimana menyesuaikan organisasi dengan lingkungan.

Manajemen perusahaan / industri dapat dipandang terdiri dari 5 hal :

a. Manajemen Operasi

i. struktur manajemen

ii. analisa operasi

iii. resiko dan peramalan

iv. keuangan dan modal

b. Perencanaan sumber daya

i. riset dan pengembangan

ii. fasilitas fisik

iii. perencanaan produksi

iv. produktivitas

c. Pengendalian produksi

i. aliran produk

ii. aliran bahan

iii. pengendalian kuantitas

iv. pengendalian kualitas

d. Manajemen personalia

i. penarikan dan pelatihan

ii. hubungan industrial

iii. job dan penggajian

iv. motivasi

e. Koordinasi organisasi

i. pemasaran

ii. pengendalian internal


Kelima hal tersebut membentuk lima rantai saling berhubungan, yakni secara berurutan :

a. manajemen

b. sumber daya

c. produksi

d. personalia

e. organisasi

2. LINGKUNGAN INDUSTRI

2.1.Budaya dan lingkungan industri


Budaya Organisasi menunjukkan bagaimana organisasi mempelajari (mengidentifikasi, menanam, mengaktualisasi) suatu nilai secara berulang-ulang dan konsisten, sehingga masyarakat dapat mengamati atau merasakan.  Dengan kata lain, budaya organisasi adalah suatu 
ymbol nilai yang mencerminkan bagaimana pekerja bertindak sehingga hal itu akan mampu membedakan suatu organisasi dengan yang lain.  Budaya organisasi tersusun oleh 7 dimensi, yaitu: 1) innovation and risk taking, 2)     attention to detail, 3) stability, 4) outcome orientation, 5) organizational culture, 6) aggressiveness, 7) people orientation and team orientation.

Lingkungan industri dapat didefinisikan sebagai sebuah institusi luar atau kekuatan yang potensial mempengaruhi kinerja organisasi.  Hal ini penting karena danya ketidakpastian lingkungan dan derajat perubahan dan kompleksitas lingkungan organisasi.

Beberapa faktor-faktor lingkungan eksternal adalah :

a. lingkungan eksternal mikro : berpengaruh langsung

i. pesaing (tipe, jumlah, posisi)

ii. pemasok (kemampuan, reputasi, pelayanan, harga, potongan)

iii. pelanggan (profil, potensi)

iv. lembaga keuangan

v. pasar tenaga kerja

vi. perwakilan-perwakilan pemerintah

b. lingkungan eksternal makro : berpengaruh tak langsung

i. teknologi

ii. ekonomi

iii. politik

iv. 
ymbol

Pengaruh lingkungan dapat pula dicermati dengan munculnya pemikiran baru / cara pandang baru terhadap berbagai aspek dalam manajemen.

2.2. Keterkaitan sebagai suatu sistem industri.
Budaya organisasi yang telah tercipta pada sebuah perusahaan industri ternyata tidak lepas hubungannya dengan berbagai 
ymbol lingkungan yang saling terkait.  Sebagai contoh, hasil  penelitian pada industri salak pondoh menunjukkan bahwa untuk mendapatkan keuntungan yang berkelanjutan, para pengusaha salak pondoh harus memperhatikan lingkungan social dan lingkungan fisik.  Termasuk sebagai lingkungan social adalah hubungan dengan masyarakat sekitar agar tidak hanya terganggu dengan adanya keberadaan usaha tersebut, melainkan juga sedapat mungkin memberikan manfaat.  Demikian pula dengan kondisi fisik lingkungan sekitar harus terjaga dari pencemaran.
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Gambar 1. Keuntungan berkelanjutan
Seperti halnya dalam kasus industri pengolahan salak pondoh di Sleman.  Industri pengolahan salak pondoh perlu jaminan ketersediaan bahan baku.  Namun, karena faktor eksternal seperti kebutuhan uang yang mendesak, terkadang petani salak pondoh harus memanen salak sebelum matang optimal.  Berikut ini hasil penelitian menunjukkan bahwa 62,75 % petani melakukan panen saat matang optimum; 28,99 % saat membutuhkan uang dan 8,26 % saat harga salak pondoh sedang tinggi. 
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Gambar 2. Waktu saat petani panen salak
Sebagian besar melakukan masa panen dalam 1 tahun sebanyak 2 kali (84,03%).  Sedangkan sebagian kecil melakukan hanya sekali panen (1,27%), atau lebih dari 2 kali (8,44%). Cara panen dengan petik pilih 89,25 % dan petik serabutan sebesar 10,75 %. 
Hubungan antara petani dengan pelaku pemasaran cukup bervariasi.  Sebagian besar melakukan transaksi di pedagang pengepul (44,78%).  Sedangkan jumlah petani yang melakukan transaksi di pasar sebesar 43,27 %, dan sisanya sebesar 11,94 % di kebun atau rumah petani.  Petani yang menggunakan wadah keranjang 74,85 %; 7,02 % menggunakan karung dan sisanya 18,13 % menggunakan plastik, tenggok dan tas. 
Keterkaitan antara petani dengan pelaku pasar terlihat jelas pada proses sortasi.  Sebagian besar petani tidak melakukan sortasi, yakni sebesar 54,11%.  Petani yang selalu melakukan sortasi hanya sebesar 23,20%; dan 22,68% hanya melakukan saat – saat tertentu. Hal ini boleh jadi untuk memelihara lingkungan industri petani salak podoh, sehingga memberikan ”kepercayaan” kepada pedagang. Namun, bisa pula hal ini bermakna bahwa petani salak pondoh masih mempunyai posisi lemah dalam menghadapi lingkungan. Sortasi yang dilakukan berdasarkan bentuk (22,59 %),ukuran (67,59 %) dan warna (9,82 %), dan cara ini merupakan cara untuk mengidentifikasi mutu salak pondoh. 

3. PERENCANAAN ( PLANNING)

3.1. Definisi dan tujuan


Perencanaan adalah proses pemilihan kegiatan dan diputuskan apa yang harus dilaksanakan, kapan, bagaimana, oleh siapa.  Dengan demikian maka perencanaan adalah suatu proses yang tak berakhir setelah ditetapkan, sehingga senantiasa perlu modifikasi.


Adapun tahapan perencanaan dapat dijelaskan secara singkat sebagai berikut:

a. Menetapkan tujuan

b. Merumuskan keadaan saat ini

c. Mengidentifikasi kemudahan dan hambatan

d. Mengembangkan rencana untuk capai tujuan


Sedangkan alasan mengapa perlu perencanaan, paling tidak ada dua hal, yaitu untuk mengurangi kesalahan dan untk meningkakan kesuksesan.
a. Protective benefits, yakni rencana sebagai pedoman untuk mengurangi kesalahan

b. Positive benefits, yaitu rencana sebagai pedoman untuk peningkatan kesuksesan


Sebagai sebuah proses yang sistematis, maka manfaat perencanaan secara singkat dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Penyesuaian terhadap lingkungan  

b. Pemahaman seluruh operasi

c. Penempatan tanggung jawab

d. Mudah melakukan koordinasi

e. Mengurangi pekerjaan tak pasti

f. Menghemat waktu, usaha, dana


Perencanaan tentu juga memiliki beberapa kelemahan.  Misalnya dampak adanya proses perencanaan, ada kecenderungan menunda pekerjaan, dengan dalih masih perlu direncanakan dulu.  Kelemahan lain adalah adanya anggapan perlu waktu, usaha yang “cukup” untuk membuat perencanaan, sehingga membuat ”malas” melakukan perencanaan.  Perencanaan juga sering dikatakan dapat membatasi inisiatif dan inovasi yang timbul sesaat, ketika perencanaan telah ditetapkan.
3.2. Jenis perencanaan 


Perencanaan memiliki hubungan dengan fungsi manajemen yang lain, yakni pengorganisasian, staffing, leading dan controlling.  

Perencanaan berbeda karena perbedaan tipe organisasi, waktu tertentu dan manajer.  Sedangkan beberapa dasar klasifikasi  perencanaan misalnya:
a. Bidang fungsional (Produksi, pemasaran, keuangan, personalia)
b. Tingkatan operasional (Seluruh  organisasi, satuan kerja)
c. Sifat (Kompleksitas, fleksibilitas, rahasia, dll)
d. Waktu (Jangka pendek, menengah, panjang)

Perencanaan jangka panjang sering disebut pula sebagai perencanaan strategik.  Kebaikan  Perencanaan Strategik antara lain adalah:
a. Memberikan pedoman konsistensi

b. Membantu dalam pembuatan keputusan

c. Meminimumkan  kesalahan


Namun demikian, ada pula beberapa kelemahan dalam perencanaan strategik, yakni:
a. Perlu investasi waktu, uang dan  orang

b. Membatasi  pada pilihan yang penting rasional dan bebas resiko

3.3. Efektivitas perencanaan 


Hambatan Perencanaan yang efektif ada 2 faktor, yakni 1) ketidakmampuan individu perencana untuk melakukan kegiatan perencanaan, dan 2) keengganan anggota untuk menerima perencanaan, karena perubahan yang ditimbulkannya.  Faktor pertama disebabkan oleh ketidakmampuan memprediksi aktivitas yang akan dijalankan di masa mendatang, kemudian kapan dan siapa yang harus melakukannya.  Bila harus menyusun perencanaan, tidak lebih hanya sekedar memenuhi prosedur saja.  Sehingga tidak jarang apa yang direncanakan tidak dapat berjalan.  Sering dijumpai ketidakmampuan merencanakan.  Hal ini disebabkan karena:

a. Kurang  pengetahuan tentang organisasi

b. Kurang pengetahuan tentang lingkungan 

c. Tidak mampu melakukan peramalan yang efektif

d. Kesulitan perencanaan  oparasi yang tidak berulang

e. Biaya

f. Takut gagal

g. Kurang percaya diri


Faktor kedua lebih disebabkan pada 
ymbol psikologis dan budaya organisasi, yakni ketidakpercayaan kepada sesuatu yang baru, dan lebih memilih “status quo” yang ada selama ini.  Berikut ini beberapa hal yang dapat menjelasakan akan hal ini.
a. Bertentangan dengan kepentingan

b. Mengurangi kekuasaan , karier, gengsi

c. Membatasi kerja yang disukai

d. Tidak melihat nilai perubahan


Bila terjadi hambatan atau kendala dalam perencanaan seperti telah dijelaskan di atas, berikut ini dijelaskan beberapa cara mengatasi hambatan sebagai berikut.
a. Penciptaan 
ymbol organisasi yang tepat

b. Memberi berbagai bentuk bantuan secara individual

c. Melibatkan karyawan dalam proses perencanaan

d. Memberi  lebih banyak informasi


Dengan demikian maka perencanaan yang dibuat harus diusahakan agar dapat efektif, artinya dapat berjalan sesuai yang direncanakan.  Beberapa kriteria penilaian efektivitas suatu perencanaan adalah:
a. Kegunaan, yakni sejauh mana hal-hal yang direncanakan dapat menjamin akan berguna bagi industri dan tenaga kerjanya.
b. Ketepatan/obyektif, sehingga sebuah perencanaan tidak boleh hanya berdasarkan atas “like” dan “dislike” saja, melainkan harus berdasar kepada ketepatan kebutuhan yang diputuskan secara obyektif.
c. Ruang lingkup, yakni perencanaan harus dirancang fokus dengan ruang lingkup yang jelas dan tegas.
d. Efektivitas biaya, utamanya adalah bila berhubungan dengan biaya yang cukup mahal, maka cukup
e. Akuntabilitas, yang bermakna bahwa suatu perencanaan tidak hanya dapat dipertanggungjawabkan atas kebenaran pengeluaran keuangan, yakni dapat diaudit (auditable), melainkan harus pula mampu dijelaskan kemanfaatan dari perencanaan tersebut bagi organisasi ataupun tenaga kerjanya.
f. Ketepatan waktu, yakni perencanaan harus dibangun dari ”time frame” yang jelas, sehingga tepat dalam pelaksanaannya.
4. PENGORGANISASIAN (ORGANIZING)
4.1.Prinsip dasar pengorganisasian 


Pengertian pengorganisasian dapat diartikan sebagai perancangan struktur formal, yakni menentkan susunan/ kedudukan seseorang di antara orang lain dalam suatu organisasi.  Pengorganisasian dimaknai pula sebagai pengelompokan aktivitas, karena dalam proses ini terjadi pengelompokkan aktivitas sejenis atau berdekatan untuk menjadi satu satuan dalam struktur.  Pengorganisasian juga diartikan sebagai pendelegasian tugas dan wewenang.  

Tahapan proses pengorganisasian meliputi tiga hal, yakni:
a. memerinci seluruh aktivitas / pekerjaan yang ada pada industri / organisasi
b. mengelompokkan aktivitas/ pekerjaan yang berdekatan menjadi sebuah bagian pekerjaan tertentu
c. mengkoordinasikan untuk semua bagian pekerjaan yang telah terbentuk.
4.1.1. Pembagian kerja

Pembagian kerja diperlukan agar terjadi sinergi dari individu-individu yang ada dalam suatu organisasi.  Aktivitas dalam industri diperinci secara menyeluruh, kemudian dikelompokkan aktivitas yang berdekatan menjadi sebuah pekerjaaan.  Akibat dari proses pembagian kerja ini, maka setiap pekerja akan terbagi dalam unit-unit kerja tertentu.  Prinsip ini diharapkan akan mampu memberikan tingkat efisiensi yang tinggi bagi industri.
4.1.2. Bagan organisasi  

Aspek lain dalam pengorganisasian adalah bagan organisasi, yang menggambarkan pembagian kerja, rantai perintah, dan tingkatan manajemen.  Beberapa bentuk bentuk bagan organisasi adalah:
a. bentuk 
ymbol
 : sederhana, jelas

b. bentuk 
ymbol


v : aliran dari kiri ke kanan

c. bentuk lingkaran : penekanan pada hubungan antar jabatan
4.1.3. Departementasi

Departementasi adalah proses pembentukan departemen berdasarkan pertimbangan tertentu, yaitu:a) fungsional, seperti departemen pemasaran, departemen produksi, departemen keuangan, dll; b) divisional, seperti divisi produk, divisi wilayah, dll.

Departementasi fungsional yaitu suatu pembagian kerja pada suatu industri atau organisasi berdasarkan fungsi-fungsinya.  Paling tidak terdapat tiga fungsi bisnis utama yakni pemasaran, produksi dan keuangan, yang masing-masing kemudian muncul sebagai nama departemen.  Sedangkan fungsi lain seperti sumberdaya manusia sebagai pendukung bisnis, juga sering muncul menjadi departemen sumberdaya manusia atau pengembangan sumberdaya manusia.  Departementasi berdasarkan fungsi bisnis ini sering dipilih karena memiliki banyak kebaikan, antara lain : 

a. mampu menjaga kekuasaan dan kedudukan dalam lingkup industri / organisasi
b. mewujudkan spesialisasi, sehingga industri/ organisasi akan dapat tercipta koordinasi kerja yang lebih efisien

c. mudah pengawasan dari manajemen puncak, karena rentang kendali lebih jelas dan fokus.

Namun demikian, disamping beberapa keuntungan di atas, tedapat pula beberapa kelemahan departementasi fungsional: 

a. dapat menciptakan konflik antar fungsi yang ada

b. tanggapan 
ymbol lambat, karena berjenjang

c. pandangan anggota sempit, kurang inovatif


Departementasi yang kedua adalah berdasarkan divisi.  Pembagian kerja tidak secara langsung dibagi berdasarkan fungsi bisnis, tetapi terlebih dahulu dibagi berdasarkan pertimbangan tertentu.  Misalnya, pembagian kerja dibagi terlebih dahulu berdasarkan jenis produk, hal ini akan melahirkan konsep departementasi dvisional produk.  Departementasi ini sangat cocok untuk industri yang memiliki produk bervariasi, baik variasi bahan baku, proses maupun pemasaran; sehingga masing-masing fungsi bisnis harus dilakukan oleh kelompok kerja (departemen) yang berbeda.  Ada satu hal lagi yang sering dijumpai dalam industri adalah departementasi berbasis wilayah, yang melahirkan konsep departementasi divisional wilayah.  Hal ini lebih cocok untuk industri yang memiliki luasan pemasaran yang sangat lebar, dengan karakteristik berbagai wilayah tersebut berbeda-beda, sehingga perlu penanganan spesifik setiap wilayah yang harus dilakukan oleh kelompok kerja (departemen) yang berbeda pula.

Beberapa kebaikan departementasi berdasarkan struktur divisional antara lain:

a. memungkinkan tanggapan yang cepat

b. pengembangan strategi yang kas

c. tanggung jawab dan prestasi kerja jelas, divisi mana yang laba atau rugi

d. cocok untuk lingkungan yang cepat berubah


Disamping itu, masih terdapat pula beberapa kelemahan struktur Divisional yang harus diwaspadai, antara lain:
a. memungkinkan konflik diantara tugas-tugas dan prioritas-prioritas

b. kurang jelas delegasi wewenang manajer divisi

c. masalah alokasi sumber daya dan distribusi

d. duplikasi sumber daya dan peralatan 


Struktur organisasi lainnya antara lain :

a. struktur organisasi proyek, yakni pembentukan tim /  spesialis untuk tujuan khusus

b. struktur organisasi matriks, yakni karyawan punya dua atasan yaitu rantai perintah pertama adalah fungsional(
ymbol

) dan rantai perintah ke dua adalah lateral (
ymbol


v)


Kebaikan organisasi matriks:
a. efisien dalam pemakaian manajer fungsional

b. peningkatan pemahaman, motivasi atas masalah strategik

c. kerjasama antar disiplin


Kelemahan organisasi matriks :

a. membingungkan karena punya dua atasan

b. mutlak perlu koordinasi vertikal dan horisontal

c. perlu ketrampilan lebih banyak 


Kelompok kerja fungsional misalnya:
a. kesatuan tugas khusus (task forces), yakni untuk menangani tugas khusus

b. panitia : panitia tetap, panitia ad hoc

c. dewan atau komisi : untuk mengelola organisasi kemasyarakatan

d. komisi biasanya diangkat oleh pejabat pemerintah, yakni menangani tugas 
4.1.4. Organisasi informal


Fungsi organisasi informal antara lain:
a. norma / nilai 
ymbol budaya ditegakkan

b. dukungan ke tugas manajer mendukung tujuan organisasi

c. komunikasi efektif

d. kepuasan anggota


Masalah dalam organisasi informal

a. menciptakan konflik

b. penolakan atas perubahan

4.2.Authority, Delegation dan Decentralization

4.2.1. Authority

Authority (wewenang) adalah suatu hak untuk melakukan sesuatu atau memerintah orang lain untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu agar tercapai tujuan.


Ada 2 sumber munculnya wewenang, yakni:
a. pandangan klasik (teori formal), bahwa wewenang adalah dianugerahkan / diberi / dilimpahi.  
b. Teori penerimaan, yakni wewenang timbul bila diterima oleh kelompok / individu kepada siapa wewenang tersebut dijalankan.  Kunci dasar wewenang ada pada “yang dipengaruhi” dan bukan “yang mempengaruhi”.

Wewenang dapat dikategorikan sebagai wewenang lini dan wewenang staf, sesuai dengan garis dalam struktur orgaisasinya.  Wewenang lini antara lain atasan melakukannya atas bawahan langsung, serta wujudnya adalah wewenang perintah.  Sedangkan wewenang staf, yakni hak yang dipunyai oleh staf untuk menyarankan, merekomendasikan atau konsultasi kepada personalia lini, serta tidak ada wewenang memerintah personalia lini, kecuali ada wewenang staf fungsional.
4.2.2. Power (kekuasaan)

Kekuasaan tidak sama dengan wewenang.  Wewenang adalah hak untuk melakukan sesuatu, sedangkan kekuasaan adalah kemampuan untuk melakukan hak tersebut, yakni kemampuan untuk mempengaruhi individu / kelompok.  Kekuasaan dan wewenang harus selaras, bila tidak akan menimbulkan konflik.  Kekuasaan yang didapat dari wewenang formal, disebut kekuasaan formal


Sumber kekuasaan didapat dari seberapa besar para pengikut mengagumi / respek, disebut kekuasaan pribadi.  Bila para pengikut respek karena ikatan organisatoris, maka disebut kekuasaan formal.

Ada dua pandangan dalam melihat kekuasaan, yakni pandangan negatif dan positif.  Pandangan negatif atas kekuasaan melihat bahwa memiliki kekuasaan berarti menguasai orang lain yang lebih “lemah”.  Sedangkan pandangan positif atas kekuasaan yakni memiliki kekuasaan berarti memperhatikan pada pencapaian tujuan kelompok.
4.2.3. Responsibility (tanggung jawab)


Responsibiliti adalah kewajiban untuk melakukan sesuatu yang timbul bila bawahan menerima wewenang atasannya.  Hubungannya dengan wewenang adalah, seseorang diberi wewenang untuk melaksanakan tanggung jawab.  Artinya, bila seseorang memiliki wewenang, maka sekaligus memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan wewenang tersebut.
4.2.4. Delegasi


Delegasi adalah pelimpahan wewenang dan tanggung jawab formal kepada orang lain.  Alasan perlunya delegasi antara lain: 1) proses agar organisasi efisien, karena terjadi pembagian kerja yang jelas; 2) manajer tak selalu serba tahu, artinya manajer tidak menguasai semua tangggung jawabnya, sehingga perlu berbagi dengan orang lain (bawahan) dalam bentuk pendelegasian wewenang ini agar pekerjaan berjalan lebih baik.

Proses pendelegasian ini harus dijaga selalu efektif, yakni dengan adanya kejelasan kepada siapa, dari siapa dan kepada siapa bertanggung jawab.  Ha ini penting agar tak terjadi overlap (tugas sama kepada lebih dari satu satuan organisasi).  Demikian pula harus dijamin adanya kesatuan perintah; dan adanya tanggung jawab dan wewenang; serta memberi motivasi, latihan dan pengawasan.

Kegagalan pendelegasian 
ymb terjadi karena beberapa hal sebagai berikut:
a. “merasa lebih” bila dikerjakan sendiri,
b. tak mau resiko bawahan salah,
c. kurang percaya kemampuan bawahan,
d. senang kalau bawahan “tak berkuasa”,
e. takut bersaing dengan bawahan,
f. tak ada kemampuan manajerial.
4.2.5. Sentralisasi dan desentralisasi


Sentralisasi adalah pemusatan kekuasaan dan wewenang pada tingkat atas suatu organisasi.  Desentralisasi adalah pendelegasian wewenang ke bawah, yakni ke devisi atau cabang


Faktor yang menentukan derajat desentralisasi :

a. manajer puncak ingin kuat

b. tingkat pertumbuhan organisasi

c. strategi dan lingkungan organisasi

d. penyebaran geografis

e. kualitas manajer, dll

4.3.Perubahan dan pengembangan organisasi


Perubahan dalam industri / organisasi adalah suatu perubahan (alteration) pada manusia, struktur atau teknologi.  Manajer berfungsi sebagai agen perubahan (change agent).  Agen perubahan adalah orang yang bertindak sebagai katalisator dan mengelola proses perubahan.  
4.3.1. Sumber perubahan


Sumber perubahan ada beberpa macam, yakni:

a. kekuatan eksternal, yang berasal dari luar institusi industri/ organisasi, antara lain adanya perubahan:
a. peraturan pemerintah

b. teknologi

c. perubahan ekonomi

b. kekuatan internal, yakni beberapa 
ymbol perubahan yang berasal dari dalam lingkungan industri/ organisasi, seperti:
a. redifinisi strategi

b. peralatan baru

c. sikap karyawan

4.3.2. Teori perubahan organisasi

Ada dua pandangan dalam proses perubahan, yaitu the calm waters metaphor dan the white-water rapids metaphor.

The calm waters metaphor adalah sebuah proses perubahan yang terjadi dalam situasi seperti pada sebuah kapal besar berlayar di lautan yang tenang

memahami kemana kapal berlayar.  Bentuk perubahan seperti datangnya badai dapat diprediksi sebelumnya.  Proses perubahan melalui tahap unfreezing, tahap changing, dan tahap refreezing.  Sebuah kondisi yang telah mantap pada industri bila akan terjadi perubahan karena telah bisa diprediksi sebelumnya, maka tahap pertama adalah mencairkan kembali sesuatu yang telah mantap tersebut.  Setelah itu, kemudian diikuti dengan mengubah menjadi bentuk yang baru; untuk selanjutnya diikuti tahap pembekuan kembali.  Dengan demikian maka proses  perubahan adalah berubah dari suatu kesetimbangan ke kesetimbangan yang baru.  Ada tiga jalan dalam proses perubahan ini, yaitu: 

a. meningkatkan driving forces, yaitu mengumpulkan kekuatan yang pro kepada perubahan agar proses perubahan dapat cepat terjadi 
b. menurunkan restraining forces, yakni meminimasi kekuatan yang anti kepada perubahan agar proses perubahan tidak terganggu
c. kombinasi keduanya.

The white-water rapids metaphor adalah sebuah perubahan yang situasinya dapat diambarkan seperti layaknya sebuah perahu kecil yang melalui sungai beriak.  Hal ini tentu perahu kecil tersebut belum memahami kondisi sungai.  Setiap saat 
ymb saja bertemu dengan batu-batuan atau bahkan palung sungai yang dalam.  Dalam situasi seperti ini maka perubahan adalah sesuatu yang alami, sehingga mangelola perubahan adalah suatu proses yang kontinyu. 
4.3.3. Resistensi dan teknik mengelola perubahan 


Resistensi pada perubahan sering dijumpai dalam dunia industri/ organisasi.  Paling tidak ada tiga 
ymbol
 resisten pada perubahan, yaitu:
a. ketidakpastian,

b. perhatian berlebih pada kepentingan pribadi, 

c. kepercayaan bahwa perubahan bukan perhatian terbaik perusahaan


Teknik menurunkan resistensi perubahan ini dapat dilakukan melalui beberapa jalan:
a. pendidikan dan komunikasi

b. partisipasi

c. fasilitasi dan dukungan

d. negosiasi, dll


Ada beberapa teknik mengelola perubahan, berdasarkan 
ymbol struktur, teknologi ataukah manusia yang mengalami perubahan.

Perubahan pada struktur dapat dikelola melalui formulasi kembali beberapa hal: spesialisasi kerja, departementasi, rantai komando, lebar kendali (span of control), sentralisasi, dan perancangan kembali jabatan (job redesign).

Sedangkan bila perubahan terjadi pada teknologi, maka perlu dilakukan pengaturan kembali atas proses kerja, metoda, dan peralatan.

Demikian pula bila yang terjadi adalah perubahan pada manusia, maka perlu dilakukan pencermatan atas sikap, ekspektasi, dan perilaku tenaga kerja.
4.3.4. Pengembangan organisasi


Teknik pengembangan organisasi dapat dilaksanakan melalui beberapa cara, yaitu :
a. sensitivity training

b. interaksi kelompok tak terstruktur

c. survey feedback

d. process consultation

e. team building

f. intergroup development 

g. perubahan sikap, persepsi


Beberapa isu dalam mengelola perubahan:

a. perubahan budaya organisasi

b. implementasi TQM

c. reengineering

d. menangani 
ymbol karyawan

5. LEADING

Fungsi leading ini sebagai kelanjutan dari fungsi perencanaan dan fungsi pengorganisasian.  Apa yang telah dihasilkan dari tahap perencanaan kemudian dikawal dengan dengan tahap pengorganisasian, maka agar perencanaan dan pengorganisasian tersebut dapat berjalan sesuai dengan yang direncanakan maka fungsi leading ini menjadi penting. Beberapa hal yang akan dibahas dalam leading ini adalah motivasi, kepemimpinan dan dinamika kelompok.
5.1. Motivasi


Motivasi secara sederhana dapat dijelaskan sebagai faktor-faktor yang menyebabkan/ menyalurkan / mempertahankan perilaku individu.  Dengan kata lain, motivasi adalah sesuatu yang mendorong tenaga kerja melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan. 
5.1.1. Tujuan motivasi


Adapun tujuan memotivasi tenaga kerja adalah:

a. Mendorong gairah dan semangat tenaga kerja

b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja

c. Meningkatkan produktivitas

d. Mempertahankan stabilitas dan loyalitas

e. Meningkatkan kedisiplinan

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

g. Meningkat kreativitas dan partisipasi 

h. Meingkatkan kesejahteraan 

i. Mempertinggi rasa tanggung jawab

j. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat dan bahan baku
5.1.2. Menimbulkan minat/ motivasi


Langkah-langkah kunci yang dapat dilakukan untuk menimbulkan minat atau motivasi bekerja bagi tenaga kerja agroindustri, secara singkat dijelaskan sebagai berikut:

a. Perusahaan agroindustri harus mampu menangkap kepribadian tenaga kerja.

b. Perusahaan agroindustri harus selalu mendengar pendapat tenaga kerja.

c. Perusahaan agroindustri harus menjelaskan tujuan (sasaran) bisnis kepada setiap tenaga kerja.

d. Perusahaan agroindustri selalu memberi kesempatan kepada seluruh tenaga kerja.
e. Perusahaan agroindustri harus memberi semangat kepada seluruh tenaga kerja.

f. Perusahaan agroindustri harus selalu melayani tenaga kerja secara adil.

g. Perusahaan agroindustri bertanggung jawab sebelum ada masalah atau kejadian.

4.1.3. Pola motivasi


Ada 4 pola motivasi yang dapat diterapkan di perusahaan agroindustri, yaitu:

a. Achievement Motivation, yakni suatu dorongan yang memberikan tantangan bagi tenaga kerja, sehingga mereka memiliki keinginan kuat untuk mencapai kemajuan dan pertumbuhan

b. Affiliation Motivation, yakni suatu dorongan pada tenaga kerja untuk melakukan hubungan dengan orang lain.

c. Competence Motivation, yaitu sebuah dorongan pada tenaga kerja untuk selalu berprestasi sehingga akan meningkatkan mutu pekerjaan

d. Power Motivation, yaitu suatu dorongan pada tenaga kerja untuk dapat  mengendalikan keadaan dan mengambil resiko dalam bertindak, sehingga hal ini perlu didukung oleh pola a, b dan c di atas.


Secara teknis, perusahaan memiliki berbagai cara untuk memotivasi tenaga kerja.  Ada 5 cara memotivasi tenaga kerja, secara singkat dijelaskan sebagai berikut:

a. The strong approach, menekankan kewenangan sebagai pemimpin

b. The be good approach, memberi kondisi kerja dan tunjangan yang baik.

c. Implicit bargaining, persetujuan terhadap hasil kerja dan imbalan

d. Competition, yang bekerja baik akan mendapatkan bonus yang sesuai

e. Internalized motivation, perluasan pekerjaan (job enlargement), perputaran/ pergiliran pekerjaan (job rotation), pentingnya kepuasan 
ymbol, dan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi

5.1.4. Teori motivasi


Pandangan memotivasi tenaga kerja pada perusahaan ada 3  model, yakni :

a. Model tradisional (Taylor), secara prinsip bahwa tenaga kerja dimotivasi oleh insentif (uang)

b. Model Hubungan sesama manusia (E Mayo), bahwa kontak sosial antar pekerja penting.

c. Model sumberdaya Manusia, yakni tenaga kerja tak hanya termotivasi oleh uang atau ingin puas, tapi juga pencapaian dan makin kerja, manajer bertanggung jawab pencapaian tujuan organisasi dan individu sesuai dengan kontribusi perhatian / kemampuan individu


Pandangan sistem terhadap motivasi di dalam organisasi, paling tidak ada 3 set variabel yang berpengaruh; yaitu:

a. Karakteristik individu ( hirarki kebutuhan dan ERG theory

i. Perhatian

ii. Kecakapan

iii. Kebutuhan

b. Karakteristik pekerjaan

i. Tipe penghargaan

ii. Tingkat otonomi

iii. Tingkat variasi pekerjaan

c. Karakteristik situasi kerja

i. Lingkungan kerja langsung (atasan)

ii. Praktek penghargaan (individu, kelompok)

iii. Budaya  organisasi


Hirarki Kebutuhan (Maslow):
a. Kebutuhan fisiologis (udara, air, makan, seks)

b. Kebutuhan rasa aman (aman, bebas dari ancaman)

c. Kebutuhan kasih sayang / sosial (cinta, perasaan memiliki, hubungan, manusia sesama)

d. Kebutuhan penghargaan / esteem (hormat, kemampuan, status, dll)

e. Kebutuhan aktualisasi diri / self actualization (tumbuh, perasaan saling melengkapi, merealisasikan potensi)
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ERG theory (Clayton Alderfer), membagi kebutuhan tenaga kerja menjadi tiga, yakni:

a. Existence needs : hirarki kebutuhan Maslow

b. Relatedness needs : kebutuhan hubungan 
ymbol manusia

c. Growth needs : kebutuhan kreativitas / produktivitas individu


Beberapa hal yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan efektivitas usaha memotivasi tenaga kerja adalah:

a. Manajer harus aktif memotivasi bawahan

b. Manajer memahami kelebihan & kekurangannya sebelum menerangkannya ke bawahan

c. Manajer harus sadar bahwa pekerja punya dorongan / kemampuan berbeda beda

d. Penghargaan diberikan berdasarkan prestasi / performance, bukan sekedar senioritas

e. Pekerjaan dirancang penuh dengan tantangan dan variasi. Bawahan sadar tantang apa yang diharapkan dari dirinya

5.2. Kepemiminan

5.2.1. Pengertian Dan Pendekatan

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai suatu proses pengarahan dan pemberian pengaruh pada kegiatan-kegiatan dari sekelompok anggota yang saling berhubungan tugasnya.  Implikasinya, kepemimpinan itu menyangkut orang lain, menyangkut pembagian kekuasaan, serta selain mengarahkan, juga menggunakan pengaruh.
5.2.2. Pendekatan


Ada tiga pemdekatan dalam kepemimpinan ini, yaitu 

a. Kepemimpinan sebagai kombinasi sifat-sifat yang tampak.  Beberapa sifat penting antara lain:
· Kemampuan sebagai pengawas

· Kebutuhan akan prestasi ( ingin sukses

· Kecerdasan (kebijakan, kreatif)

· Ketegasan

· Kepercayaan diri

· Inisiatif


Kepemimpinan sebagai pendekatan sifat akan memandang bahwa seorang pemimpin itu dilahirkan; sifat kepemimpinan boleh jadi merupakan sifat bawaan dari lahir ( sangat mendukung.  Dengan demikian maka seorang pemimpin itu 
ymb dipersiapkan / diajarkan, maka diperlukan suatu pendidikan kepemimpinan.
b. Mengidentifikasikan perilaku-perilaku pribadi yang berhubungan dengan kepemimpinan

Pendekatan kepemmpinan perilaku melihat bahwa fungsi kepemimpinan adalah pemecahan masalah dan pemeliharaan kelompok.

Gaya kepemimpinan ada dua macam, yaitu 1) orientasi tugas, dan 2) orientasi hubungan karyawan.  Pemikiran ini melahirkan antara lain Model Kepemimpinan Fiedler

c. Pandangan situasional


Pendekatan kepemimpinan situasional melihat bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang ideal.  Kepemimpinan itu kompleks, sehingga gaya yang paling tepat tergantung pada beberapa 
ymbol

 yang saling berhubungan.  Pemikiran ini melahirkan antara lain “Path Goal Theory” (Robert House)

5.2.3. Teori Kepemimpinan Model Fiedler 


Suatu teori yang menunjukkan bahwa efektivitas kelompok tergantung pada kesesuaian antara gaya kepemimpinan dalam berinteraksi dengan bawahan dan kondisi untuk  memberikan 
ymbol
 dan pengaruh pada pemimpin.  Ada dua tipe gaya seseorang dalam kepemimpinan, yakni: 1) orientasi pada tugas, dan 2) orientasi pada hubungan dengan bawahan (karyawan)


Mengukur gaya kepemimpinan Model Fiedler menggunakan satu set kuesioner LPC (Least-Preferred Co-Worker), yakni sebuah set kuesioner yang terdiri dari 16 pasang kata sifat yang diskor 1-8.  Total Skor tinggi cenderung orientasi pada hubungan, sedangkan total skor rendah cenderung orientsi pada tugas.  Bila total skor sudah didapat, selanjutnya perlu evaluasi situasi yang ada.  Hasil kuesioner tersebut kemudian digunakan untuk menyesuaikan bagi pemimpin dengan situasi tersebut.


Berikut ini kuesioner Model Kontingensi Fiedler:
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Kelemahan pengukuran  Model Fiedler ( tidak mengukur 3 dimensi kontingensi, yakni : 1) hubungan pemimpin dan anggota (tingkat kepercayaan dan respek bawahan terhadap pemimpin), 2) struktur tugas (prosedural dalam memberikan tugas-tugas), dan 3) posisi Kekuasaan (pengaruh pemimpin yang memiliki kekuasaan berlebih, seperti  pada aktivitas penarikan, PHK, disiplin, promosi dan penggajian   


Efektivitas kepemimpinan dalam Model Fiedler dapat dijelaskan sebagai berikut.  Orientasi tugas cenderung lebih baik pada situasi “very favorable” dan situasi “very unfavorable”, sedangkan orientasi hubungan cenderung lebih baik pada situasi “moderately favorable”.  Upaya peningkatan efektivitas dalam model ini melalui : 1) menggantikan pemimpin baru yang lebih cocok dengan situasi saat ini, dan 2) merubah situasi agar sesuai / cocok dengan pemimpin saat ini.
5.2.4. Teori kepemimpinan Path-Goal Theory

Prinsip dasar dari Path-Goal Theory (Robert House) melihat bahwa perilaku pemimpin dapat diterima oleh bawahan sejauh mereka 
ymb melihat adanya kepuasan baik yang segera dapat dirasakan ataupun untuk masa depan.


Empat perilaku pemimpin dalam Model ini, yaitu:

a. Directive leader (mengarahkan bawahan bagaimana menyelesaikan tugasnya)

b. Supportive leader (bersahabat dan menunjukkan perhatian pada kebutuhan bawahan)

c. Participative leader (berkonsultasi dengan bawahan dan memperhatina saran bawahan sebelum memutuskan)

d. Achievement oriented leader (menentukan sasaran dan mengharapkan bawahan mencapai sasaran tersebut pada prestasi terbaiknya) 


Dengan keterangan di atas, jelaslah bahwa ada beberapa perbedaan prinsip antara Model Fiedler dan Model House: 
a. Model Fiedler melihat bahwa gaya kepemimpinan dipandang tetap (fixed), yakni orientasi pada tugas atau orientasi pada hubungan (relasi)

b. Model House melihat bahwa perilaku pemimpin bersifat flexible, sesuai dengan situasi yang ada, apakah sebagai pengarah, pendukung, partisipatif atau orientasi pada pencapaian sasaran.

c. Faktor kontingensi lingkungan di luar 
ymbol
 bawahan (struktur tugas, 
ymbol wewenang formal, kelompok kerja) dan 
ymbol kontingensi karakteristik pribadi bawahan (pengalaman, kemampuan)

5.2.5. Model Kepemimpinan lainnya


Leader Participation Model, yakni sekelompok aturan yang menentukan bentuk dan jumlah pengambilan keputusan partisipatif pada situasi tertentu yang berbeda.  Beberapa gaya dalam model ini : otokratik, konsultatif dan kelompok (group).

Charismatic Leadership Theory, dengan memperhatikan beberapa factor seperti:
· Self-confidence

· Vision

· Ability to articulate the vision

· Strong convictions about the vision

· Behavior that is out of the ordinary

· Appearance as a  change agent

· Environment sensitivity


Transactional VS Transformational Leadership, yang dapat dijelaskan sebagai berikut.  Transactional leader adalah pemimpin yang membimbing dan memotivasi pengikutnya (bawahannya) dalam arah pencapaian tujuan yang telah dikembangkan melalui klarifikasi kebutuhan peran dan tugas.  Transformational leader yakni pemimpin yang memperhatikan pertimbangan individu anak buahnya, stimulasi intelektual dan karisma.
5.3. Komunikasi

Pengertian komunikasi adalah proses pemindahan pengertian (gagasan/informasi) dari seseorang ke orang lain kata-kata, ekpresi wajah intonasi, dll.  Proses komunikasi dapat dibedakan atas antar pribadi dan organisasi.  Antar Pribadi, yakni komunikasi antara seseorang dengan orang lain sebagai individu; sedangkan komunikasi organisasi, yakni komunikasi seseorang dengan pihak lain dalam kapasitas mewakili suatu lembaga.
5.3.1. Model komunikasi


Model proses komunikasi sederhana dapat dijelaskan sebagai berikut.
   Pengirim

   

Berita



Penerima


Sedangkan model proses komunikasi yang lebih kompleks adalah sebagai berikut.
1. Sumber mempunyai gagasan

6. Mengirim umpan balik

     pemikiran/ kesan  

2. Diterjemahkan atau disandikan
    
 5. Diterjemah kembali  

    Ke dalam kata-kata atau 
ymbol
     ke gagasan gagasan


3. Disampaikan atau dikirimkan 
        

4. Penerima

    sbg berita kepada penerima


    menangkap








    simbol-simbol

5.3.2. Model komunikasi organisasi


Efektifitas komunikasi organisasi dipengaruhi oleh beberapa hal sebagai berikut:

a. Saluran komunikasi formal, yang dipengaruhi dalam dua cara, yaitu 1) liputan saluran formal semakin melebar sesuai  perkembangan organisasi, dan 2) dapat menghambat aliran informasi antar tingkat organisasi

b. Struktur organisasi, yakni perbedaan kekuasaan/kedudukan menentukan pihak-pihak yang berkomunikasi/isi dan ketepatannya

c. Spesialisasi jabatan, yaitu spesialisasi jabatan  mempermudah komunikasi

d. Kepemilikan informasi, misalnya individu punya informasi khusus

5.3.1. Tipe-tipe jaringan komunikasi


[image: image5]
5.3.2. Saluran komunikasi dalam organisasi


Komunikasi Vertikal, yakni komunikasi ke atas tentang informasi apa yang ada di bawah, laporan, penjelasan, gagasan, dan permintaan.

Komunikasi  ke bawah berupa pengarahan, informasi, instruksi,  nasehat/saran.  Komunikasi horisontal sifat koordinatif, yakni komunikasi antar anggota dalam kelompok, komunikasi antar kelompok.

Komunikasi diagonal, yakni komuikasi yang memotong menyilang diagonal rantai peritah, sebagai hasil hubungan lini dan staf.
Presiden Direktur




Manajer

Manajer

Manajer
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5.3.3. Hambatan dan peningkatan efektivitas komuniksi


Hambatan organisasional meliputi:
a. Tingkatan hirarki

b. Wewenang manajerial

c. Spesialisasi


Sedangkan beberapa hambatan antar pribadi antara lain:
a. Persepsi selektif

b. Status / kedudukan komunikasi

c. Keadaan membela diri

d. Pendengaran lemah

e. Ketidaktepatan penggunaan bahasan


Berikut ini dipaparkan beberapa upaya peningkatan efektivitas komunikasi: 
a. Kesadaran akan kebutuhan komunikasi efektivitas

b. Penggunaan umpan balik

c. Menjadi komunikator yang lebih efektif

d. Pedoman komunikasi yang baik

e. Cari kejelasan gagasan

f. Teliti tujuan komunikasi

g. Pertimbangan fisik manusia

h. Konsultasi dgn berbagai fihak

i. Tekanan nada / ekspresi

j. Ambil kesempatan umpan balik

k. Ikuti terus komuniksi

l. Konsistensi

m. Tindakan dorongan

n. Pendengar yang baik

5.3.4. Komunikasi dan perkembangan Teknologi Informasi


Beberapa terobosan baru akibat adanya perkembangan teknologi dapat dijelaskan sebagai berikut.

a. Elektronic mail, yakni sirkulasi data dan teks antar komputer

b. Video Conferencing, yaitu pertemuan melalui telekomunikasi biasanya transmisi satelit TV

c. Telecomuting, yaitu pemakaian komputer yang memungkinkan individu bekerja di rumah, hanya memngirim pekerjaan ke kantor lewat telpon atau data network.

5.4. Manajemen Konflik
5.4.1. Pengertian Konflik, kompetisi, kerjasama


Konflik adalah ketidaksetujuan antara individu atau kelompok dalam organisasi tentang kebutuhan pengelolaan sumber daya di dalam kondisi saling ketergantungan, sedangkan kompetisi pengertiannya adalah situasi dua atau lebih kelompok bersaing, tetapi tidak saling mempengaruhi.  Kerjasama dapat dijelaskan sebagai sebuah proses bekerja sama untuk mewujudkan tujuan bersama


Inti dari manajemen konflik adalah manajer harus mencoba menemukan jalan untuk menyeimbangkan antara konflik dan kerja sama.  Ada dua pandangan tentang konflik :

a. pandangan tradisional, yakni konflik tak perlu, konflik merusak, dan konflik merupakan tanda bahwa kesalahan dalam manajemen 

b. Interactionist (modern), berpendapat bahwa konflik itu perlu, konflik bisa merusak tetapi juga bisa membuat efektif, konflik dapat mencari / menemukan solusi, Konflik ada yang bermanfaat dan ada yang merusak.  Bermanfaat : konflik fungsional, dan merusak : konflik disfungsional

5.4.2. Tipe dan sumber konflik

Ada enam tipe konflik, yaitu 1) konflik internal individu, 2) konflik antar individu, 3) konflik antara individu dan kelompok, 4) konflik antara kelompok pada organisasi yang sama, 5) konflik antar organisasi, dan 6) konflik antar individu berbeda organisasi 


Sumber Konflik antara lain adalah pemakaian sumber daya manusia bersama, perbedaan tujuan, ketergantungan aktivitas kerja, perbedaan nilai / persepsi, gaya individu.
 
Tiga metode penyelesaian konflik yaitu 1) stimulasi konflik, 2) reduksi konflik, dan 3) resolusi konflik

Stimulasi konflik :

a. membawa ke pihak luar

b. restrukturisasi organisasi

c. membangkitkan kompetisi

d. memilih manajer yang tepat

Reduksi konflik :

a. saling memberi informasi

b. meningkatkan hubungan sosial antar kelompok

c. meminta pimpinan kelompok bernegosiasi

Resolusi konflik :

a. dominasi (ada yang menang dan ada yang kalah)

b. kompromi (konsensus)


Contoh konflik antara lini dan staf misalnya, pandangan dari lini bahwa kekuasaan staf berlebih, dan staf tak beri saran yang praktis.  Sedangkan pandangan dari staf menyebutkan bahwa lini memberi kekuasaan pada staf sangat kecil, serta lini tak menuruti saran dari staf.
Saran untuk penyelesaian :

a. responsibility yang jelas

b. aktivitas yang terintegrasi

c. pendidikan bagi lini agar memakai staf semestinya
d. minimasi konflik melalui negosiasi, tujuan jelas; tak terburu-buru, persiapan matang; sebagai pendengar yang baik, kendalikan emosi; belajar memahami orang lain

6. CONTROLLING (PENGENDALIAN)
6.1.Prisip dasar pengendalian


Pengertian pengendalian adalah proses untuk menjamin tujuan tercapai, melalui serangkaian proses pengendalian sebagai berikut:

a. Penetapan standar pelaksanaan

b. Pengukuran pelaksanaan

c. Pengecekan atas hasil apakah sesuai standar

d. Pengambilan tindakan koreksi


Skema tahapan pengendalian dapat digambarkan sebagai berikut:
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Pengukuran
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Pelaksanaan
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Do nothing


Proses pengendalian semakin penting karena adanya kebutuhan sebagai berikut:
a. Perubahan lingkungan organisasi

b. Peningkatan kompleksitas organisasi

c. Kesalahan-kesalahan

d. Kebutuhan pendelegasian wewenang


Manajer memiliki peran yang sangat strategis dalam proses pengendalian.  Hal ini mengingat bahwa ada pendapat bahwa pengawasan dianggap mengancam kebebasan.  Sedangkan pengendalian itu diperlukan untuk menjamin pencapaian tujuan.  Oleh karena itu, tugas manajer harus mampu menemukan keseimbangan antara pengawasan organisasi dan kebebasan pribadi.

Beberapa jenis atau tipe pengendalian, yaitu:
a. Pengendalian pendahuluan (pre-action control), yakni mengendalikan apakah manusia, bahan baku, sumber keuangan apakah sudah dianggarkan ?

b. Pengendalian pengarahan (steering control)

c. Mendeteksi penyimpangan dan koreksi

6.2.Pengendalian Efektif


Pengendalian yang efektif memenuhi beberapa kriteria, yaitu
a. Akurat

b. Tepat waktu

c. Obyektif

d. Fokus pada titik strategis

e. Realistis secara ekonomis

f. Realistis secara organisatoris


Proses pengendalian harus diusahakan secara efektif, melalui beberapa langkah sebagai berikut: 
a. Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi

b. Fleksibel

c. Operasional

d. Diterima oleh anggota organisasi


Permasalahan dalam pengendalian yang efektif

a. Faktor yang mudah terukur mendapat bobot besar, faktor yang sulit terukur mendapat bobot kecil

b. Terlalu ditekankan pada faktor jangka pendek

c. Sistem pengendalian mungkin tak bisa disesuaikan terhadap perubahan kepentingan aktivitas dan tujuan
7. Reengineering
8. KASUS MANAJEMEN INDUSTRI 
      

Masih segar di ingatan kita, bahwa pada bulan Agustus 2004, minyak mentah di pasar dunia menjadi 49 $ US per barrel, sehingga revisi APBN 2004 dirubah dari asumsi 22 $ US menjadi 36 $ US. Akibatnya subsidi bahan bakar minyak naik 334 %, dari Rp 14,5 Triliun menjadi Rp 63 Triliun.  Angka ini sungguh ironis, bila bandingkan dengan anggaran pembangunan pertanian yang hanya 3,3 Triliun; sektor perikanan dan kelautan 1,5 Triliun; Sektor KUKM sebesar 0,9 Triliun; sektor pendidikan sebesar 14,3 Triliun. Ketika pergantian kabinet, tak urung pemerintahpun mengurangi subsidi, sehingga harga minyak tanah dan bensin melonjak.



Di sisi lain, masalah ketergantungan pangan dari impor semakin tinggi, seperti : beras, gula, kedelai, jagung, daging sapi dan gandum.  Bahkan ditambah bencana alam yang disebabkan kerusakan lingkungan seperti banjir, kebakaran hutan longsor dan kekeringan akibat rendahnya upaya rehabilitasi ekologi.  Kesemuanya itu, kalau kita lihat dari lokasi lebih banyak bermuara di pedesaan.  Masalah kemiskinan, staknasi sosial dan keterlambatan pertumbuhan di pedesaan memerlukan kerangka tersendiri, dengan sintesis dari teori ekonomi dan teori sosial. Dengan demikian, ternyata masih terbuka ruang guna memperbaiki teori pembangunan ekonomi agar sejalan dengan amanah UUD 1945 pasal 27 dan 33.



APBN bila merujuk pada UUD ’45 pasal 23, maka APBN dilaksanakan secara terbuka dan bertanggungjawab untuk sebesar-besarnya kemakmuran rakyat. RAPBN 2005, dari total anggaran belanja negara sebesar Rp 394, 8 Triliun, maka 67,1 % atau 264, 9 Triliun dibelanjakan pemerintah pusat dengan penetapan format baru sehingga kita perlu lebih tajam menganalisanya. Dari belanja pemerintah pusat tersebut untuk pembayaran bunga hutang Rp 64 Triliun dan subsidi Rp 33.6 Triliun. Patut kita perbandingkan dengan belanja Departemen Pendidikan Rp 21,5 Triliun, Pertanian Rp 3,7 Triliun, Kesehatan Rp 7,4 Triliun, Kelautan dan Perikanan Rp 1,8 Triliun dan Koperasi – UKM Rp 1 Triliun. Bagaimanapun penjelasan teoritisnya, jelas sudah bahwa belanja negara untuk hak dasar rakyat  maupun penggerak sektor riil belum terpenuhi secara optimal.  



Perencanaan pembangunan ekonomi nasional yang saat ini didasari oleh teori neo-klasik  yang mengedepankan liberalisasi pasar modal, perdagangan bebas dan privatisasi BUMN untuk menjaga kesinambungan fiskal, telah mulai dipertanyakan keterandalannya. Dengan upaya mencapai pertumbuhan yang tinggi dan menjaga inflasi yang rendah ternyata telah mengorbankan banyak kepentingan masyarakat terutama di sektor pendidikan, kesehatan dan infrastruktur daerah pedesaan.



Sejalan dengan rekomendasi Bappenas/UNSFIR (2002) di dalam Eriyatno (2004) bahwa pembangunan kedepan seharusnya berakar pada ekonomi domestik baik dari sisi penawaran maupun permintaan, maka sudah sepatutnya kebutuhan ekonomi berdasarkan keunggulan komparatif dibangun melalui pemberdayaan usaha mikro, kecil dan menengah serta aktivitas subtitusi impor untuk memenuhi pasar dalam negeri bagi 220 Juta penduduk Indonesia. Arahan ini senafas dengan amanat Bung Hatta (1930) bahwa Indonesia memiliki kekuatan ekonomi, hanya jika tahu menyadari cara untuk mengekplotasinya. Oleh karena itu perlu segera dirancang kebijakan publik yang berkepihakan pada pemenuhan hak dasar rakyat dan untuk implementasi pasar yang berprikemanusiaan yang mampu menjawab kepentingan pembangunan daerah secara lebih merata.

Potensi Desa



Berbicara potensi desa, tentu yang pertama disebut adalah tersedianya sumber daya alam, baik yang hayati maupun yang non hayati, adakah yang tidak terdapat di pedesaan kita?  Semestinya, kita Bangsa Indonesia patut banyak bersyukur atas kehebatan dan kelengkapan kekayaan alam yang dianugerahkan kepada kita.  



Sumber daya manusia pedesaan juga melimpah, bahkan banyak diantara mereka berurbanisasi ke kota karena mereka tidak memiliki pekerjaan di desa.  Merekapun bukan termasuk orang yang malas bekerja.  Hal ini dapat diperhatikan bagaimana pola kerja mereka ketika menggarap sawah dan ladangnya, ataupun ternak dan ikannya.



Potensi desapun tercermin dari hasil kajian Renovasi Perekonomian Nasional (RPN) yang menegaskan bahwa sektor yang memiliki tingkat kritikalitas yang sangat penting bagi pembangunan Indonesia mendatang adalah sektor usaha mikro/sektor informal, sektor keuangan negara (APBN), sektor kelautan dan perikanan rakyat, sektor pangan dan gizi, sektor usaha kecil/menengah, sektor pertambangan besar, sektor pendidikan umum, sektor kehutanan, dan sektor tata pemerintahan (governance).  Dari 10 sektor utama, mayoritas menyangkut dunia pedesaan. 

Agroindustri sebagai Sebuah Alternatif



Wilayah Indonesia mayoritas terdiri dari pedesaan.  Fenomena urbanisasi yang telah membuat repot pemerintah kota terjadi karena mereka tidak mendapat kepuasan hidup di pedesaan.  Oleh karena itu pemerintah melakukan pembangunan pedesaan, dengan berbagai bentuk, seperti merancang klasifikasi desa menjadi desa swakarya, swakarsa sampai swasembada.  Demikian pula slogan dan acara Mbangun Desa”, “Modernisasi Desa”, ataupun “Desaku Maju” sangat efektif dilakukan melalui media radio dan TVRI.  Dengan kebijakan top-down yang ketat, melalui pendampingan oleh PPL (Penyuluh Pertanian Lapangan), maka Indonesia berhasil swasembada pangan tahun delapanpuluhan.  Prestasi ini tidak bertahan lama, karena orientasi pembangunan pertanian (di pedesaan) waktu itu mengedepankan peningkatan produksi.  Meski produksi komoditas pertanian meningkat, ternyata tidak memberikan dampak kepada petani (masyarakat pedesaan), karena anjloknya harga.  Lemahnya posisi petani dalam menentukan harga komoditas pertanian, telah menjadi kendala besar pembangunan pedesaan.  Kebijakan pemerintah pada pembangunan pertanian sangat tidak menguntungkan para petani.  Penetapan harga dasar gabah tidak tepat, bahkan subsidi cenderung berkurang.



Pengalaman panjang membangun pedesaan melalui kegiatan bercocok tanam saja terbukti membuat para petani miskin secara struktural. Peningkatan kemampuan petani pada bisnis pertanian (agribisnis) semakin dibutuhkan.  Membangun agroindustri di pedesaan menjadi kekuatan ekonomi alternatif.  Pengembangan agroindustri dapat diartikan sebagai suatu pengembangan secara menyeluruh atas hubungan elemen-elemen yang terdiri dari subsistem budidaya komoditas pertanian, subsistem pengolahan (transformasi) dan subsistem  distribusi/pemasaran; untuk mendapatkan nilai tambah.  



Ada beberapa pertimbangan kenapa agroindustri menjadi salah satu alternatif solusi dalam membangun bangsa, khususnya di pedesaan, antara lain:

a. Agroindustri mampu mentransformasikan keunggulan komparatif menjadi keunggulan bersaing (kompetitif), yang pada akhirnya akan memperkuat daya saing produk agribisnis Indonesia. 

b. Produknya memiliki nilai tambah dan pangsa pasar yang besar sehingga kemajuan yang dicapai dapat mempengaruhi pertumbuhan perekonomian nasional secara keseluruhan;

c. Memiliki keterkaitan yang besar baik ke hulu maupun ke hilir (forward and backward linkages), sehingga mampu menarik kemajuan sektor-sektor lainnya;

d. Memiliki basis bahan baku lokal (keunggulan komparatif) yang dapat diperbaharui sehingga terjamin sustainabilitasnya;

e. Memiliki kemampuan untuk mentransformasikan struktur ekonomi nasional dari pertanian ke industri dengan agroindustri sebagai motor penggeraknya.


Pengembangan agroindustri sangat mendesak untuk diteruskan mengingat dari sekian kebijakan pemerintah selama ini, cenderung mengakibatkan posisi industri pertanian masih berada dalam kondisi yang tidak menguntungkan.  Prioritas utama pemerintah selama ini adalah penyediaan komoditi pangan yang mencukupi masyarakat dengan harga yang terjangkau.  Dengan demikian, sering kali industri pertanian menjadi suatu bentuk usaha yang tidak independen, tetapi terlalu dikendalikan oleh berbagai macam kepentingan pemerintah.  Industri pertanian menjadi suatu bentuk usaha yang kurang diminati, karena tingkat keuntungannya tidak menarik.  Meskipun di sisi lain, pemerintah berusaha memberikan layanan kepada industri pertanian seperti kredit lunak dan sebagainya, namun tetap dirasa bahwa usaha-usaha tersebut kurang memadai.



Krisis moneter yang melanda Indonesia sejak 1997 hingga saat ini telah menyebabkan dunia industri mengalami kegoncangan yang luar biasa.  Industri besar yang sarat dengan komponen impor sangat terpuruk keadaannya.  Industri yang berbahan baku impor mengalami kesulitan dalam pembayaran bahan bahan baku karena melemahnya nilai tukar rupiah.  Sejalan dengan merosotnya nilai ini, maka daya beli masyarakat Indonesia atas produk yang dipasarkan juga terus merosot. 

Tsukamoto (2005) secara eksplisit menegaskan bahwa penelitian di bidang bio-engineering yang meliputi agribisis dan agroindustri adalah sebagai bidang yang penting bagi Indonesia.  Agroindustri berperan sangat strategis, utamanya pada saat krisis dan paska krisis saat ini, karena memiliki keunggulan komparatif yang sangat potensial untuk menjadi keunggulan kompetitif (Zuhal, 1998).  

Langkah-langkah Mengembangkan Potensi Desa 



Potensi pengembangan agroindustri di pedesaan, khususnya dalam skala kecil relatif belum tersentuh.  Kompleksitas masalah dan tantangan yang ada pada agroindustri skala kecil menuntut bahwa pendekatan yang digunakan tidak dapat secara parsial.  Oleh karena itu, pendekatan sistem sistem menjadi teknik yang paling tepat. 



Tingginya biaya faktor produksi agroindustri yang tidak didukung oleh harga jual komoditi pertanian yang memadai, membuat sektor pertanian semakin terpuruk dan tidak kompetitif. Sejalan dengan arus globalisasi di segala bidang, khususnya perdagangan bebas, sektor agroindustri mendapat tantangan yang tidak ringan.   Pendek kata, permasalahan industri pertanian menjadi lebih kompleks, mulai dari tantangan di dalam negeri sampai tantangan dari luar negeri.  
Studi pengembangan industri kecil sektor pertanian telah terbukti sangat berperan penting dalam menunjang pembangunan.  Sistem pengembangannya dimulai dari analisis kelayakan usaha industri, sensitivitas, prioritas layanan, analisis penyediaan bahan baku dan keunggulan komparasi atas beberapa industri berbahan baku sejenis (Purwadi, 1987). 



Pengembangan agroindustri di pedesaan dalam skala kecil menengah menjadi salah satu teknik pembangunan pedesaan.  Hal ini akan menyerap, melibatkan dan dimiliki oleh warga pedesaan. Usaha berlangsung melalui suatu pola kemitraan antara inti dan plasma (kelompok tani). Industri pengolahan berbasis pedesaan (skala rumah tangga, kecil-menengah), seperti industri aneka olahan pangan, industri bio-farmaka, industri bio-energy, dan lain-lain.  Beberapa tujuan yang hendak dicapai adalah:

a. Meningkatkan nilai tambah hasil panen di pedesaan, baik untuk konsumsi langsung, maupun untuk bahan baku agroindustri lanjutan.

b. Memberikan jaminan mutu dan harga sehingga tercapai efisiensi agribisnis.

c. Mengembangkan diversifikasi produk sebagai upaya penanggulangan kelebihan produksi atau kelangkaan permintaan pada periode tertentu.

d. Sebagai wahana pengenalan, penguasaan, pemanfaatan teknologi tepat guna dan sekaligus sebagai wahana peran serta masyarakat pedesaan dalam sistem agribisnis.



Pengembangan agroindustri perlu didorong terjadinya interkorelasi kebijakan antara sektor pertanian dengan sektor pendukung pengembangan agroindustri.  Dalam pengembangan teknologi agroindustri, ada empat jenis teknologi inti sebagai kompetensi inti teknologi industri, yakni:

a. teknologi penanganaan paska panen,

b. teknologi proses agroindustri,

c. teknologi alat dan mesin agroindustri,

d. teknologi manajemen agroindustri.

Pemerintah seyogyanya mengambil kebijakan untuk mengurangi impor komoditas pertanian, dan berusaha mengembangkan komoditas pertanian tersebut untuk dihasilkan di dalam negeri; atau diupayakan alternatif lain, seperti komoditas substitusi yang terdapat di dalam negeri.  Langkah ini sangat penting dan strategis untuk mengurangi ketergantungan dengan luar negeri.


Oleh karena itu, pengembangan agroindustri tidak bisa lagi menggunakan pendekatan lama yang bersifat top-down, tetapi harus melalui pendekatan bottom-up untuk lebih menggali potensi arus bawah, untuk lebih memahami pokok persoalan dan kebutuhan yang dominan muncul.  Pendekatan parsial tidak tepat lagi, melainkan perlu dilakukan pendekatan sistem, yang akan melibatkan semua pelaku dalam sistem pengembangan agroindustri. Pengembangan agroindustri sangat dimungkinkan melalui usaha kemitraan, antara berbagai pihak yang terkait.  Pemerintah pernah mendirikan UPT (Unit Pelayanan Teknis) lebih bersifat top-down dan kurang melibatkan potensi industri sekitar.  Survai yang dilakukan baik di DIY maupun Sulawesi Selatan tahun 2000 menunjukkan bahwa hampir semua UPT tidak bisa berjalan sebagaimana mestinya (Purwadi, 2000).  Kegagalan pusat pengembangan industri kecil yang berbentuk UPT ini karena kurang profesionalnya pengelola UPT yang pada umumnya merupakan orang-orang “buangan” dari instansi kantor perindustrian.  Sebagai orang yang mendapat gaji tetap dari pemerintah, pada umumnya mereka kurang memiliki daya juang yang tinggi, kemampuan profesionalisme bisnis yang belum memadai.  Sebaliknya, pengusaha industri kurang proaktif dalam memanfaatkan fasilitas UPT.  Hal ini boleh jadi karena tidak sesuai dengan kebutuhan mereka, atau karena hambatan manajemen operasional.



Lebih lanjut Maarif (2002) menegaskan bahwa model rancang bangun sentra agribisnis dan agroindustri perlu integrasi antara pelaku ekonomi beserta lembaga penunjang.  Sedangkan Subagyo (2002) juga menekankan bahwa kebijakan dan komitmen dari seluruh stake holder merupakan faktor sukses dalam pengembangan agroindustri.  Tiga kunci sukses lainnya adalah kepastian harga, kepastian pengadaan benih, pupuk dan sarana produksi lainnya; serta upaya pengurangan biaya (cost reduction).



Model yang akan dikembangkan dalam sistem agroindustri ini meliputi:

a. Bahan baku, termasuk dengan berbagai permasalahan tentang kuantitas, kualitas, kontinuitas

b. Teknologi, yakni teknologi mudah diterapkan (tepat guna), terjangkau rakyat, mampu meningkatkan nilai tambah dan daya saing

c. SDM, utamanya menyangkut masalah kualitas dan pemerataan

d. Informasi, yakni teknologi, permintaan pasar, pesaing dan pola permintaan pasar.

e. Finansial, yakni ketersediaan, kemudahan dan fasilitas yang diperlukan.

Dengan demikian, diharapkan setelah model dapat dibuat, maka keluaran dari penelitian ini berupa konsep pengembangan agroindustri yang operasional.


Struktur Industri di Propinsi Daerah Istimewa Yogyakarta menunjukkan bahwa 88% adalah industri kecil, dan hanya 12% industri besar.  Dari jumlah industri kecil yang ada, sekitar 90% adalah industri kecil yang berbasis pertanian, yaitu industri kecil yang berhahan baku utama komoditi pertanian dalam arti luas.  Di masa krisis seperti sekarang ini, banyak industri kecil yang menghadapi masalah serius.  Sebaliknya, tidak sedikit industri kecil yang justru diuntungkan karena mendapat peluang bisnis yang besar, terutama mereka yang bergerak di bidang industri yang berorientasi ekspor. 


Kasus di industri kecil kerajinan bambu (Perwitasari et al., 1999) menyebutkan bahwa faktor sumber daya manusia dalam memberikan sumbangan pada rentabilitas ekonomi menduduki urutan ke dua setelah pemasaran.  Selanjutnya, hasil analisa sub faktor tenaga kerja menunjukkan bahwa urutan elemen variabel tenaga kerja adalah : 1) tingkat pendidikan tenaga kerja, upah tenaga kerja, kesejahteraan tenaga kerja, ketrampilan dan keahlian tenaga kerja, turn over tenaga kerja, dan jumlah tenaga kerja tetap.  Selain nilai produksi, sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang berpengaruh pada penentuan tingkat pendapatan usaha industri kecil makanan tradisional Yogyakarta (Fuad et al, 2000).  Demikian pula kasus di industri perikanan menyebutkan bahwa faktor sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang berpengaruh secara nyata, dan kondisinya belum optimal (Trastuti et al, 2000).  Lebih lanjut, Marlina et al (2000) dalam analisanya tentang ketahanan industri kecil berbahan baku tepung terigu terhadap pengaruh krisis moneter menyebutkan bahwa a gar industri kecil memiliki daya tahan, perlu menciptakan pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dalam strategi WO, yaitu meminimasi kelemahan (weakness) dan memaksimumkan peluang (Opportunity).


Penerapan konsep TQM dalam kerangka manajemen sumber daya manusia sangat dimungkinkan, paling tidak dengan melihat prinsip-prinsip TQM, yaitu fokus perhatian kepada pelanggan, fokus pada pencegahan dari pada penyelesaian masalah yang timbul, perbaikan terus menerus, melakukan pelatihan untuk perbaikan mutu dan penerapan pendekatan kelompok.  
Aspek sumber daya manusia di industri kecil berbasis pertanian di Yogyakarta memiliki makna penting, yaitu adanya kaitan langsung sumber daya manusia dengan pendapatan industri kecil, produksi, daya tahan industri, serta kemampuan penguasaan teknologi dan bisnis yang rendah.  










