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Sambutan

Tantangan hubungan industrial di Indonesia adalah
mengubah hubungan antara pekerja dan
manajemen di tingkat perusahaan yang semula

berupa konflik menjadi kerjasama berdasarkan persepsi
yang sama dalam hal pembangunan ekonomi dan sosial,
melalui peningkatan produktivitas dan kelangsungan hidup
perusahaan di satu sisi, dan perlindungan terhadap hak
dan kesejahteraan pekerja di sisi lain.

Dalam rangka membantu perusahaan-perusahaan
menghadapi tantangan ini, proyek ILO/Jepang mengenai
Peningkatan Hubungan Industrial di Tingkat Perusahaan
di Indonesia dengan dibantu oleh DPP APINDO
(Asosiasi Pengusaha Indonesia) dan DPD APINDO Jawa
Timur, telah memberikan pelatihan tentang hubungan
industrial kepada para manajer dan pekerja di 12
perusahaan di JABOTABEK dan 24 perusahaan di
Surabaya.

Proyek ini dimulai dengan mengadakan Pelatihan
untuk Pelatih di Jakarta yang dipandu oleh Robert Heron.
9 orang dari beberapa universitas, LSM, dan lain-lain telah
dilatih.  Juga diadakan pelatihan yang serupa di Malang
dimana telah dilatih 13 orang dari Surabaya dan daerah
sekitarnya.  Pelatihan di Malang dipandu oleh Bapak F.X.
Djoko Soedibjo dan Bapak Abdul Halim bin Mansor,
Wakil Sekretaris Jenderal Kongres Serikat Pekerja Malaysia
(Malaysian Trade Unions Congress).

Setelah itu, diselenggarakan beberapa pelatihan di
tingkat perusahaan sesuai dengan analisa kebutuhan di tiap-
tiap perusahaan yang setuju untuk berpartisipasi.  Karena
banyaknya perusahaan yang ingin berpartisipasi, 16

perusahaan dari 36 perusahaan mengadakan pelatihan
gabungan di Surabaya.

Topik pelatihan di tingkat perusahaan termasuk hu-
bungan industrial secara umum, pengaruh faktor eksternal
terhadap hubungan industrial, peningkatan komunikasi, tata
cara penyampaian keluhan dan penyelesaian perselisihan,
kerjasama di tempat kerja, pencegahan dan penyelesaian
konflik, dan pemecahan masalah. Secara umum, pelatihan
di tingkat perusahaan diterima dengan baik dan diikuti
oleh perusahaan-perusahaan secara antusias. Beberapa
tambahan permintaan untuk pelatihan yang diterima pada
waktu itu dapat dipenuhi oleh proyek percontohan ini.

Proyek percontohan ini merupakan proyek pertama
jenis ini yang menggabungkan pekerja dan manajemen
dalam satu pelatihan. Tujuannya adalah kedua belah pihak
duduk bersama-sama dalam satu kelas pelatihan sehingga
dapat menikmati keuntungan dari satu pelatihan yang sama,
dan berbagi visi, persepsi dan pengertian yang sama.  Hal
ini diharapkan dapat memperbaiki komunikasi dan dialog
sosial antara pekerja dan manajemen di tingkat perusahaan.

Pada tanggal 26 Maret 2002 suatu Seminar mengenai
�Peningkatan Hubungan Industrial di Tingkat Perusahaan�
diselenggarakan di Jakarta untuk menandai berakhirnya
kegiatan proyek ini.  Seminar ini dihadiri oleh 78 orang
mewakili serikat pekerja, APINDO, para manajer dan
pekerja dari perusahaan yang terlibat, dan para pelatih.
Seminar dibuka oleh Direktur Pembinaan Hubungan
Industrial dari Departemen Tenaga Kerja dan Transmigrasi,
Charge d�Affairs Kedutaan Besar Jepang, Liaison Officer
Kerjasama Tehnis Multibilateral ILO/Jepang (ILO/Japan
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Multibilateral Technical Cooperation) yang berkedudukan di
Bangkok dan saya sendiri.

Buku ini diterbitkan supaya perusahaan-perusahaan
dan para pekerja di Indonesia dapat memanfaatkan bahan-
bahan yang dipakai oleh proyek ini. Bahan-bahan ini
termasuk kontribusi dari DEPNAKERTRANS dan
perwakilan dari Pemerintah Jepang dalam Seminar ini,
bersama dengan bahan-bahan pelatihan yang dibuat oleh
Robert Heron dan presentasi oleh Abhik Ghosh, Tenaga
Ahli Senior bidang Hubungan Industrial dari ILO/
SEAPAT.  Bahan-bahan ini diharapkan dapat membantu
pelatihan yang akan diselenggarakan di masa yang akan
datang dalam bentuk kerjasama bipartit di tingkat
perusahaan dan secara umum merupakan kontribusi bagi
kemajuan hubungan industrial di Indonesia.

Akhir kata, dukungan yang besar dari Pemerintah
Jepang terhadap proyek ini dan terhadap penerbitan buku
ini sangat kami hargai.  Kami juga ingin mengucapkan
terima kasih kepada DPP-APINDO, DPD-APINDO
Jawa Timur dan Labour Attache Kedutaan Besar Jepang
atas bantuan mereka menyeleksi perusahaan-perusahaan
yang ikut serta dalam proyek ini; kepada Robert Heron
yang telah membuat Buku Panduan untuk Pelatih dan
memandu pelatihan untuk pelatih di Jakarta; kepada Bapak
Djoko Soedibjo dan Bapak Abdul Halim bin Mansor yang
telah memberikan masukan yang sangat berharga, melatih
para pelatih di Malang, memandu pelatihan di tingkat
perusahaan dan mengkoordinasikan para pelatih; kepada
semua pelatih; dan tidak ketinggalan kepada pihak
manajemen dan pekerja dari perusahaan yang terlibat; dan
semua pihak lain yang telah mendukung pelaksanaan
proyek ini.  Tanpa bantuan mereka, proyek ini tidak dapat
berjalan dengan sukses.

Alan J. Boulton
ILO Country Director
Indonesia
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Pendahuluan
l Hubungan industrial dapat digambarkan sebagai:

l hubungan individual dan kolektif antara pekerja dan
pengusaha di tempat kerja yang timbul dari situasi
kerja;

l hubungan antara wakil-wakil pekerja dan pengusaha
di tingkat industri (sektoral) dan di tingkat nasional,
dan interaksi antara wakil-wakil pekerja dan
pengusaha dengan negara

Pendahuluan
l Teori hubungan industrial mengakui adanya konflik

kepentingan yang bersifat inheren [bawaan] antara
pengusaha dan pekerja. Namun teori ini juga mengakui
adanya kesamaan-kesamaan kepentingan  antara
pengusaha dan pekerja. Karena itu, upaya untuk mencapai
hubungan industrial yang harmonis hendaknya
dititikberatkan pada kesamaan-kesamaan kepentingan
tersebut dan merekonsiliasikan [menjembatani] perbedaan-
perbedaan kepentingan yang berpotensi menimbulkan
konflik.
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Pendahuluan
l Sejarah hubungan industrial telah menempuh perjalanan

yang panjang dari teori kekuasaan ke teori hak dan
akhirnya ke teori konsensus berdasarkan prinsip-prinsip
demokratis.

l Kerjasama tempat kerja berarti memberikan kesempatan
kepada pekerja untuk ikut menyuarakan kepentingan
mereka dalam pengambilan keputusan-keputusan yang
berpengaruh terhadap mereka. Kerjasama tempat kerja
mencerminkan demokrasi industrial di tempat kerja.

Apa yang dimaksud dengan kerjasama
tempat kerja?

l Kerjasama tempat kerja menunjuk pada kondisi hubungan
di mana buruh dan manajemen bekerja bahu-membahu
untuk mencapai sasaran tertentu dengan menggunakan cara-
cara yang secara timbal balik dapat diterima baik oleh buruh
maupun oleh manajemen.
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Apa yang dimaksud dengan kerjasama tempat kerja?

l Kerjasama tempat kerja adalah hasil dari suatu proses terus-
menerus untuk meningkatkan rasa saling percaya dan saling
menghormati antara pekerja dan pengusaha melalui:

> upaya berbagi informasi
> diskusi
> konsultasi
> negosiasi

sebagai skema partisipasi pekerja dalam memutuskan hal-
hal yang tidak dicakup dalam perjanjian perundingan
bersama.

Mengapa buruh dan manajemen perlu bekerja sama?

l Terutama, karena buruh dan manajemen adalah mitra sosial
yang sama-sama berkepentingan dengan keberhasilan dan
pertumbuhan perusahaan serta perekonomian.

l Secara spesifik, kerjasama buruh-manajemen perlu
> untuk meningkatkan partisipasi pekerja dalam proses

pengambilan keputusan
> untuk menciptakan iklim hubungan perburuhan yang

kondusif bagi peningkatan produktivitas
> untuk meningkatkan kualitas kehidupan bekerja
> untuk mencapai dan menopang pertumbuhan

ekonomi
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Mekanisme apa yang ada untuk meningkatkan kerjasama
buruh-manajemen?

l Mekanisme partisipasi langsung melalui kegiatan
kelompok kecil seperti gugus kendali mutu atau gugus
peningkatan produktivitas

l Mekanisme partisipasi tidak langsung melalui badan-
badan konsultatif bersama seperti komite-komite kerja atau
dewan-dewan buruh-manajemen

l Kombinasi antara mekanisme partisipasi langsung dan
mekanisme partisipasi tidak langsung misalnya melalui
badan-badan konsultatif bersama dan kegiatan kelompok
kecil.

Faktor apa yang perlu bagi keberhasilan kerjasama buruh-
manajemen?

l Sikap
> Ketulusan
> Saling percaya
> Komitmen
> Saling menghormati
> Saling mendukung
> Keterbukaan
> Kerjasama tim
> Obyektivitas
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Faktor apa yang perlu bagi keberhasilan kerjasama buruh-
manajemen?

l Keterampilan yang tepat
> Kepemimpinan
> Komunikasi
> Pemecahan masalah
> Fasilitasi
> Pembentukan tim
> Perencanaan

Faktor apa yang perlu bagi keberhasilan kerjasama buruh-
manajemen?

l Struktur yang tepat dan sesuai
> Yang mampu menjawab kebutuhan-kebutuhan dan

masalah-masalah yang telah diidentifikasi
> Dapat bersifat formal, informal atau formal dan

informal
> Menjamin terwakilinya kepentingan buruh dan

manajemen secara adil
> Memastikan diambilnya keputusan melalui konsensus
> Memberikan mekanisme umpan balik di semua

tingkat organisasi
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Apa yang biasanya dicakup oleh program-
program kerjasama buruh-manajemen?

l Upaya berbagi informasi

l Diskusi

l Konsultasi

l Negosiasi

mengenai hal-hal di luar perjanjian kerja bersama, mencakup
keputusan-keputusan manajemen seperti:

Apa yang biasanya dicakup oleh program-
program kerjasama buruh-manajemen?

l Kebijakan personalia

l Rencana produksi

l Program perluasan (ekspansi) usaha

l Program peningkatan produktivitas

l Program pembagian keuntungan produktivitas

l Ketenteraman bekerja

l Peningkatan kualitas kehidupan bekerja
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Apa yang biasanya dicakup oleh program-
program kerjasama buruh-manajemen?

l Program keselamatan dan kesehatan kerja

l Pengenalan teknologi dan mesin baru

l Program pemutusan hubungan kerja

l Penggabungan atau penutupan usaha

l Program kesejahteraan dan kehidupan pekerja

l Kegiatan-kegiatan olahraga, rekreasi dan sosial

Manfaat apa yang dapat diperoleh pekerja dari program-
program kerjasama buruh-manajemen?

l Pekerja mendapat kesempatan untuk berpartisipasi dalam
proses pembuatan kebijakan dan pengambilan keputusan
yang dilakukan manajemen

l Pekerja mendapat kesempatan untuk berkomunikasi
dengan manajemen puncak

l Pekerja mendapat kesempatan memberikan masukan untuk
dipertimbangkan oleh manajemen dalam memecahkan
masalah operasional yang dihadapi perusahaan dan dalam
menyusun rencana yang akan berpengaruh terhadap pekerja
di tempat kerja
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Manfaat apa yang dapat diperoleh pekerja dari program-
program kerjasama buruh-manajemen?

l Pekerja mendapat kesempatan untuk menyampaikan
keluhan/ pengaduan yang tidak tertangani sebagaimana
mestinya melalui prosedur pengaduan

l Pekerja mendapat kesempatan untuk menunjukkan bahwa
serikat buruh adalah organisasi yang bertanggung jawab,
yang dapat memainkan peran membangun di luar negosasi-
negosiasi kontrak yang bersifat tradisional dan penyelesaian
pengaduan

l Pekerja mendapat kesempatan untuk meningkatkan diri
dan mendapatkan pelatihan kepemimpinan melalui praktek
kerja langsung (on the job training)

Manfaat apa yang dapat diperoleh manajemen dari
program-program kerjasama buruh-manajemen?

l Manajemen mendapat kesempatan untuk berbagi informasi
dengan karyawan mengenai kondisi usaha, masalah kualitas,
pengembangan produk dan hal-hal lain yang menunjukkan
pentingnya peran karyawan dalam keberhasilan perusahaan

l Manajemen mendapat kesempatan untuk berdiskusi lebih
lanjut tentang masalah-masalah dan rencana-rencana
operasional, terutama yang berpengaruh terhadap jadwal
kerja karyawan, lembur, PHK, mutasi/transfer karyawan,
dan lain-lain
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Manfaat apa yang dapat diperoleh manajemen dari
program-program kerjasama buruh-manajemen?

l Manajemen dapat berhubungan dengan serikat buruh tanpa
dibebani dan dihalangi oleh isu-isu hubungan perburuhan
yang membuat manajemen tampak seperti musuh bagi
buruh

l Manajemen mendapat kesempatan untuk menanggapi
saran-saran yang bersifat membangun (konstruktif) dan
pengaduan-pengaduan yang disampaikan karyawan dengan
alasan yang kuat demi perbaikan tempat kerja

Manfaat apa yang dapat diperoleh manajemen dari
program-program kerjasama buruh-manajemen?

l Melalui program-program tersebut, manajemen dapat
menggali potensi pengetahuan praktis (know-how) dan
kreativitas yang dimiliki karyawan

l Melalui program-program tersebut, manajemen dapat
membina saluran komunikasi dengan karyawan

l Melalui program-program tersebut, manajemen dapat
meningkatkan kontribusi faktor manusia dalam keefektifan
organisasi perusahaan secara keseluruhan
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Langkah-langkah dalam merumuskan program-program
kerjasama buruh-manajemen:

l Orientasikan program pada kerjasama buruh-manajemen

l Kenali apa yang menjadi tujuan bersama, masalah bersama
dan kebutuhan bersama untuk menggalang kerja sama
dalam merumuskan dan menyepakati solusi-solusi yang
dapat diterima oleh kedua belah pihak

l Tetapkan struktur organisasi yang tepat

l Tetapkan pedoman operasi untuk mengatur program
kerjasama

Langkah-langkah dalam merumuskan program-program
kerjasama buruh-manajemen:

l Buat struktur operasi program kerjasama tersebut

l Latih orang-orang yang terlibat di dalamnya

l Buat daftar masalah yang ada, lalu tetapkan mana yang
penyelesaiannya harus diprioritaskan

l Rumuskan dan buat rencana dan proyek program
kerjasama

l Laksanakan rencana dan proyek tersebut

l Pantau dan evaluasi pelaksanaan rencana dan proyek
tersebut
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Pedoman menyusun struktur organisasi
Supaya dewan kerjasama buruh-manajemen dapat berjalan secara
teratur, pihak-pihak terkait hendaknya menyepakati pedoman/
prinsip dasar, termasuk:

l Tujuan dewan

l Lingkup kegiatan dewan

l Struktur dan ukuran dewan

l Waktu, tempat, durasi dan frekuensi pertemuan

l Prosedur penetapan waktu dan pertukaran agenda
pertemuan

l Penyusunan, penyimpanan dan penyebarluasan notulen/
risalah pertemuan

l Hal-hal lain yang ingin dimasukkan oleh para pihak

Organisasi dan struktur dewan kerjasama
buruh-manajemen

l Terdiri dari wakil-wakil buruh dan manajemen dalam
jumlah yang cukup

l Wakil buruh harus dipilih setidak-tidaknya oleh mayoritas
pekerja yang bekerja di perusahaan tersebut

l Manajemen diwakili oleh mereka yang menduduki jajaran
puncak manajemen, manajer pesonalia atau manajer
hubungan industrial, manajer produksi dan manajer lainnya
termasuk supervisor
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Organisasi dan struktur dewan kerjasama
buruh-manajemen

l Dewan memiliki dua ketua  bersama, satu dari pihak buruh,
satunya lagi dari pihak manajemen, yang menjalankan
tugasnya secara bersama-sama atau bergantian, dibantu
seorang sekretaris.

l Seorang fasilitator pihak ketiga yang dapat diterima oleh
buruh dan manajemen dapat membantu dewan terutama
pada tahap awal operasinya

l Sub-sub komite dapat dibentuk untuk membahas masalah-
masalah khusus di tingkat pekerja/buruh

Langkah-langkah dalam proses pemecahan
masalah

l Definisikan masalah yang dijumpai

l Kumpulkan and organisir semua fakta yang ada

l Cari akar penyebab masalah

l Usulkan solusi-solusi alternatif

l Evaluasi solusi-solusi yang diusulkan

l Pilih solusi terbaik

l Lakukan tindakan korektif

l Evaluasi tindakan kolektif yang telah dilakukan
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Peran pihak ketiga
l Membantu meningkatkan rasa saling percaya antara buruh

dan manajemen

l Membantu buruh dan manajemen dalam mengidentifikasi
apa yang merupakan minat, masalah dan kesempatan
bersama

l Memfasilitasi pertemuan-pertemuan awal dewan buruh-
manajemen yang baru dibentuk, yang biasanya diwarnai
kesulitan-kesulitan

l Memberikan sudut pandang yang obyektif dan dorongan
semangat kepada dewan

Peran pihak ketiga
l Memberikan pedoman teknik pemecahan masalah kepada

komite

l Memberikan bantuan teknik kepada komite

l Membantu para pihak untuk mendapatkan bantuan teknik
dari badan dan lembaga lain



21

Kesimpulan
l Investasi dalam bentuk waktu dan tenaga (upaya) untuk

mencapai kerjasama tempat kerja dapat mendatangkan
manfaat yang amat besar

l Kerjasama tempat kerja membantu perusahaan
menghadapi tantangan globalisasi dan persaingan yang kian
ketat dalam pasar domestik dan pasar dunia. Kerjasama
tempat kerja mendorong inovasi, meningkatkan fleksilibitas,
mendorong terjadinya perubahan, meningkatkan
produktivitas, efisiensi dan daya saing, dan mendatangkan
kepuasan kerja yang lebih besar, upah yang lebih baik dan
meningkatkan kondisi kerja bagi pekerja

Kesimpulan
l Kerjasama tempat kerja dapat menghasilkan pengambilan

keputusan yang lebih efektif dan pembagian keuntungan
yang lebih adil dari perusahaan

l Kerjasama tempat kerja juga dapat membantu mengurangi
insiden terjadinya perselisihan industrial dan meningkatkan
hubungan industrial
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Kesimpulan
l Perusahaan-perusahaan yang berhasil adalah perusahaan-

perusahaan yang menanamkan investasi dalam strategi-
strategi baru untuk meningkatkan hubungan buruh-
manajemen dengan berbagi informasi, diskusi, konsultasi,
negosiasi dan komunikasi secara efektif berdasarkan rasa
saling menghormati, saling mempercayai dan keyakinan.

�Orang yang telah diberitahu mengenai
apa yang akan dilakukan dan mengapa hal itu
perlu dilakukan dan telah diajak berkonsultasi

mengenai bagaimana hal itu sebaiknya dilakukan
akan jauh lebih bersedia untuk mewujudkan hal

itu daripada orang yang tiba-tiba diharuskan
untuk melaksanakan sesuatu tanpa pernah diajak

konsultasi atau diberi penjelasan sama sekali
mengenai hal itu�
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Pendahuluan

Kinerja sistem hubungan industrial di Indonesia
pada tingkat perusahaan kurang memuaskan.
Kerjasama dan keselarasan yang seharusnya

digalang justru semakin tersingkir, digantikan oleh konflik
dan perselisihan. Pertentangan antara pihak manajemen dan
pihak buruh beserta aneka gangguan yang ditimbulkannya
membawa dampak negatif bagi pekerja, perusahaan, dan
negara secara keseluruhan. Konflik harus dicegah. Kalau
pun tidak dapat dihindari, konflik harus diselesaikan dengan
cepat dan adil.

Hubungan yang tidak harmonis antara manajemen
dan buruh dapat disebabkan oleh berbagai macam faktor.
Beberapa di antaranya merupakan faktor-faktor yang
berada di luar perusahaan. Tetapi sebagian besar terjadi di
dalam perusahaan itu sendiri. Faktor-faktor internal
tersebut meliputi kurangnya informasi, terbatasnya
ketrampilan, sikap negatif, ketidakacuhan atau
ketidakpedulian, sikap apatis (masa bodoh), sikap
permusuhan, kurangnya komunikasi, kesalahpahaman, dan
persepsi umum bahwa konflik adalah hal yang �normal�
atau lumrah sedangkan kerjasama merupakan pengecualian.

Pelatihan merupakan kegiatan memberikan
pengetahuan baru, ketrampilan yang lebih baik, sikap yang
berbeda, persepsi yang berbeda dan teknik-teknik yang
lebih baik. Semuanya itu diarahkan untuk mengubah
perilaku dan meningkatkan kinerja individual maupun
kelompok yang ada di dalam perusahaan, baik pekerja
maupun manajer.

Pelatihan tidak terjadi begitu saja. Pelatihan perlu
direncanakan secara seksama, diorganisasi dengan baik dan

dijalankan secara inovatif. Di atas semuanya itu, pelatihan
membutuhkan pelatih terampil yang tahu apa yang perlu
dilakukan dan sanggup melakukan hal-hal yang perlu
dilakukan untuk membantu terlaksananya perbaikan-
perbaikan yang diinginkan.

Anda telah terpilih sebagai pelatih untuk membantu
memperbaiki hubungan antara manajemen dan buruh di
30 perusahaan Indonesia. Tugas Anda adalah melakukan
kegiatan pelatihan di perusahaan-perusahaan tersebut,
dengan tujuan untuk meningkatkan hubungan industrial
di masing-masing perusahaan.

Masing-masing perusahaan berbeda. Meskipun pada
dasarnya masalah-masalah yang sama dapat dijumpai di
semua perusahaan, pemecahan masalah-masalah tersebut
haruslah disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing
perusahaan.

Sebagai pelatih, Anda akan memerlukan materi
pelatihan yang relevan mengenai hubungan industrial di
tingkat perusahaan, ditambah kemampuan dan ketrampilan
untuk menggunakan materi tersebut secara efektif. Buku
Sumber ini dirancang untuk membantu Anda dengan:

(a) memberikan informasi mengenai peran Anda
sebagai pelatih, termasuk mengidentifikasi
kelompok sasaran, menilai kebutuhan mereka,
merancang kegiatan pelatihan untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhan tersebut, dan menggunakan
metode pelatihan interaktif,

(b) memberikan informasi teknis untuk
memperkokoh latar belakang pengetahuan yang
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Anda miliki di bidang hubungan industrial di
tingkat perusahaan,

(c) memberikan latihan, studi kasus, permainan peran
dan pertanyaan untuk didiskusikan supaya pelatihan
yang Anda berikan menjadi hidup seperti dalam
kenyataan yang sesungguhnya.

Anda akan berpartisipasi dalam lokakarya pelatihan
pelatih selama enam hari. Lokakarya ini memberikan
kepada Anda pengetahuan teknis terkini mengenai aspek-
aspek penting hubungan industrial di tingkat perusahaan.
Lokakarya ini juga memberikan kepada Anda peningkatan
ketrampilan melatih sehingga Anda dapat merancang dan
menjalankan lokakarya pelatihan yang relevan di
perusahaan-perusahaan.

Ingat, pelatihan bukanlah akhir dari pelatihan itu
sendiri. Kita tidak melakukan kegiatan pelatihan hanya demi
pelatihan itu sendiri. Kita melatih untuk meningkatkan
kinerja. Dalam konteks hubungan industrial, hal ini berarti
memperbaiki hubungan antara manajemen dan buruh di
tingkat perusahaan. Hal inilah yang ingin kita capai. Hal
inilah yang merupakan standar yang digunakan untuk
menilai apakah kita berhasil atau tidak.

Lokakarya pelatihan yang akan dilaksanakan pada
tingkat perusahaan ini lazimnya bukanlah jenis pelatihan
yang mengharuskan Anda untuk memberikan kuliah resmi.
Pelatihan yang diberikan akan lebih bersifat interaktif,
menuntut interaksi aktif antara Anda (sebagai pelatih)
dengan peserta, dan interaksi di antara para peserta itu
sendiri. Interaksi-interaksi ini akan lahir dari pertanyaan-
pertanyaan yang dilemparkan untuk didiskusikan, latihan-
latihan yang diberikan, permainan peran dan studi kasus.

Beberapa topik yang diberikan dalam lokakarya
pelatihan tersebut menuntut Anda untuk memberikan
informasi teknis serta menunjukkan kepemimpinan. Topik-
topik tersebut adalah sebagai berikut:

l hubungan industrial: garis besar

l kerangka hukum

l kerangka ekonomi

l kerjasama di tempat kerja

l sifat dan penyebab konflik

l mencegah dan menyelesaikan konflik

l memperbaiki komunikasi antara pekerja dan
manajemen

l memecahkan masalah

l upah dan produktivitas

l keselamatan dan kesehatan di tempat kerja

Informasi mengenai tiap-tiap topik yang disebutkan
di atas dicantumkan dalam Buku Sumber ini.

Sebagai pelatih, Anda diminta merancang lokakarya
pelatihan lima hari untuk dijalankan di masing-masing
perusahaan (dari 30 perusahaan). Lokakarya pelatihan
tersebut harus dikaitkan dengan kebutuhan khusus di
masing-masing perusahaan dan karena itu, masing-masing
lokakarya tidak akan sama. Meskipun demikian, diharapkan
ada unsur-unsur yang sama dan unsur-unsur yang sama
ini akan menjadi kegiatan inti di masing-masing lokakarya.

Bagian A dari Buku Sumber ini akan membahas
beberapa masalah dasar yang berkaitan dengan pelatihan.

Mengapa pelatihan itu penting?

Bagaimana cara merancang lokakarya pelatihan?

Bagaimana cara merancang sesi pelatihan?

Bagaimana cara menjalankan sesi pelatihan?

Bagaimana cara menggunakan metode belajar
interaktif?

Bagaimana cara mengevaluasi kegiatan pelatihan?

Bagian ini dimaksudkan untuk memberikan fokus
kepada kegiatan pelatihan, guna memastikan bahwa
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kegiatan pelatihan tersebut relevan dengan kebutuhan
peserta, dan bahwa kegiatan pelatihan tersebut memainkan
peran penting dalam upaya perbaikan kinerja.

Bagian B memberikan informasi teknis dan pokok
bahasan yang perlu Anda jelaskan kepada orang lain. Hal
ini perlu diketahui, dikerjakan, dan dirasakan oleh pekerja
dan manajer di tingkat perusahaan apabila mereka memang
bersungguh-sungguh ingin mengubah perilaku mereka dan
memperbaiki hubungan antara manajemen dan buruh
pada tingkat perusahaan. Bagian B ini juga memberikan
saran-saran mengenai bagaimana cara menyampaikan
informasi ini kepada orang lain, lembar transparansi
overhead yang dapat digunakan untuk mendukung sesi
pelatihan Anda, dan pertanyaan-pertanyaan untuk
didiskusikan.

Bagian C terdiri dari berbagai studi kasus, permainan
peran dan latihan-latihan untuk digunakan sebagai dasar
bagi proses belajar interaktif. Setiap pelatih didorong untuk
menyiapkan materi tambahan yang disusun berdasarkan
pengalamannya sendiri dalam hubungan industrial di
perusahaan-perusahaan Indonesia.
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ditujukan untuk memperbaiki hubungan antara
manajemen dengan buruh di perusahaan-
perusahaan Indonesia, dengan tujuan untuk
mendorong kerjasama dan pembinaan hubungan
industrial yang harmonis.

l Pelatihan berkaitan dengan upaya menanamkan
pengetahuan, ketrampilan dan teknik kepada
peserta pelatihan sampai mereka sanggup
melakukan sesuatu. Pelatihan berbeda dari
pendidikan. Pendidikan berhubungan dengan
upaya mengembangkan kapasitas intelektual secara
umum termasuk membaca, menulis, berhitung,
berbicara, berpikir dan menyerap informasi yang
bersifat umum dan teknis tetapi tanpa
mengaitkannya dengan suatu pekerjaan tertentu.
Pelatihan berhubungan dengan upaya memberikan
pengetahuan dan ketrampilan khusus kepada
peserta pelatihan supaya mereka dapat
mengerjakan suatu tugas atau serangkaian tugas
tertentu. Dalam konteks hubungan industrial, kita
bermaksud memberikan pengetahuan baru dan
perbaikan ketrampilan kepada pekerja dan manajer
supaya mereka sanggup memperbaiki kinerja sistem
hubungan industrial pada tingkat perusahaan.

l Pelatihan juga berhubungan dengan upaya
membantu orang mengubah sikap mereka
terhadap diri mereka sendiri, terhadap orang lain,
terhadap situasi dan peristiwa. Pelatihan dapat

ANDA SEBAGAI PELATIH

Sebagai pelatih yang berhubungan dengan
hubungan industrial di tingkat perusahaan, Anda
perlu mengetahui

l apa yang Anda inginkan supaya diketahui dan
dikerjakan oleh pekerja dan manajer untuk
memperbaiki dan memperkokoh hubungan
industrial di tingkat perusahaan di Indonesia.

l bagaimana mengalihkan pengetahuan dan
ketrampilan ini kepada orang lain.

Artinya, Anda harus memiliki pengetahuan teknis yang
menjadi isi atau pokok bahasan dari kegiatan pelatihan
yang Anda berikan. Anda juga harus memiliki pengetahuan
dan ketrampilan yang memungkinkan Anda untuk
menyampaikan pokok bahasan ini kepada peserta
pelatihan. Untuk itu, Anda perlu menggunakan sejumlah
metode pelatihan guna memastikan terjadinya proses
belajar.

Garis Besar Pelatihan

Sebagai pelatih, Anda perlu memahami fungsi
pelatihan secara umum.

l Pelatihan berkaitan dengan upaya melakukan
perbaikan, melakukan perubahan-perubahan
positif, mengerjakan dengan lebih baik. Dalam
konteks ini, pelatihan yang kita lakukan terutama

Bagian A:

Peran Pelatih
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membantu mengubah cara seseorang dalam
merasakan sesuatu. Hal ini penting dalam arena
hubungan industrial karena dalam arena inilah
perasaan yang sering kali berbicara, sebagaimana
sudah menjadi rahasia umum bahwa pengusaha
cenderung memiliki pandangan negatif terhadap
serikat pekerja dan pekerja cenderung
menganggap manajer perusahaan serakah dan tidak
peduli terhadap kesejahteraan pekerja.

l Pelatihan harus dikaitkan dengan kebutuhan para
pesertanya. Karena itu, kebutuhan para peserta
pelatihan harus dipertimbangkan masak-masak
supaya dapat ditentukan mana kebutuhan yang
sifatnya riil, mana kebutuhan yang sebenarnya hanya
merupakan penjelmaan atau kedok dari suatu
keinginan, dan mana kebutuhan yang sebenarnya
bukan benar-benar kebutuhan tetapi lebih
merupakan suatu pilihan. Kebutuhan riil berkaitan
dengan hal-hal yang dapat memperbaiki hubungan
industrial di tingkat perusahaan, seperti upaya
mencegah perselisihan perburuhan, berbagi
informasi, upaya penyelesaian masalah, upaya
mendorong dilakukannya konsultasi dan negosiasi.

l Pelatihan harus mempertimbangkan kebutuhan
teknis peserta (pengetahuan dan ketrampilan yang
mereka butuhkan). Pelatihan juga harus mampu
memberikan jawaban terhadap kebutuhan mereka
sebagai orang. Pekerja dan manajer yang terlibat
dalam hubungan industrial adalah orang dewasa.
Meskipun mereka mungkin memiliki latar belakang
pendidikan yang berbeda-beda, sebagai orang
dewasa mereka akan memberikan reaksi terbaik
terhadap situasi pelatihan yang memungkinkan
mereka berinteraksi dengan pelatih dan dengan
sesama peserta, dengan berbagi pengalaman dan
mendiskusikan masalah-masalah yang ada. Sesuai

dengan itu, kebutuhan teknis peserta menentukan
isi pelatihan, sedangkan kebutuhan mereka sebagai
orang dewasa mempengaruhi pilihan metode-
metode pelatihan yang digunakan.

l Pelatihan itu mahal apabila biaya langsung maupun
biaya tidak langsung diperhitungkan. Pembiayaan
diperlukan untuk membayar pelatih dan materi
pelatihan (biaya langsung), serta waktu kerja yang
hilang karena pekerja dan manajer mengikuti
kegiatan pelatihan (biaya tak langsung). Pelatihan
juga menghasilkan manfaat. Kegiatan pelatihan
yang direncanakan dan dilaksanakan dengan baik
dapat mendatangkan manfaat baik bagi peserta
pelatihan maupun bagi perusahaan. Manfaat ini jauh
melebihi manfaat yang didapat apabila pelatihan
membawa perbaikan dalam hubungan industrial,
perusahaan mendulang manfaat dari meningkatnya
produksi dan laba, sedangkan pekerja mendapatkan
manfaat dari upah dan tunjangan tambahan.
Manfaat-manfaat ini pada gilirannya memberikan
kontribusi bagi perbaikan dalam perekonomian
dan kemajuan sosial bagi seluruh bangsa. Pelatihan
dapat bersifat efektif dari segi biaya apabila
pelatihan itu direncanakan dengan baik dan
dikaitkan dengan kebutuhan riil orang yang
ditargetkan untuk memperoleh manfaat dari
pelatihan tersebut.

l Pelatihan hendaknya diusahakan untuk memberikan
efek yang berlipat ganda. Kita hendaknya
mendorong orang yang kita latih untuk
membagikan pengetahuan baru yang telah mereka
peroleh kepada orang lain baik melalui percakapan
informal atau dengan melakukan kegiatan pelatihan
yang mereka berikan sendiri.
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MERANCANG KEGIATAN
PELATIHAN

Sebagai pelatih, Anda diminta untuk merancang dan
mengorganisasi lokakarya pelatihan hubungan industrial
selama lima hari. Pedoman berikut akan membantu Anda.

Identifikasikan kelompok sasaran untuk kegiatan
pelatihan

Kita mengetahui kelompok yang menjadi sasaran
lokakarya pelatihan ini. Kelompok itu akan terdiri dari 20
orang peserta � 10 wakil pekerja, dan 10 manajer serta
penyelia. Di samping mengidentifikasi jumlahnya, Anda
juga perlu mengidentifikasi kelompok sasaran berdasarkan

l posisi/jabatan yang mereka pegang di perusahaan

l lamanya pengalaman yang mereka miliki

l ruang lingkup atau bidang pengalaman yang
mereka miliki

l tingkat pendidikan

l komposisi gender (komposisi peserta pria dan
perempuan)

l komposisi umur

l kemahiran berbahasa

l pengalaman dalam hubungan industrial

Tanpa informasi yang bersifat spesifik dan profil yang
jelas dari kelompok sasaran, Anda akan mengalami kesulitan
dalam mengidentifikasi kebutuhan riil yang ada. Anda
akan tergoda untuk membuat asumsi-asumsi berdasarkan
apa yang menurut pikiran Anda akan dibutuhkan oleh
kelompok sasaran jenis ini, atau membuat asumsi-asumsi
berdasarkan pengalaman Anda yang terdahulu. Jangan
membuat asumsi. Identifikasikan kelompok sasaran Anda
setepat dan sepesifik mungkin. Apabila hal ini telah selesai

dilakukan barulah Anda dapat mulai melakukan penilaian
kebutuhan.

Identifikasikan kebutuhan-kebutuhan spesifik dari
kelompok sasaran yang telah diidentifikasi

Untuk itu, Anda harus mengidentifikasi apa yang
menjadi

l kelemahan

l masalah

l kurangnya/buruknya kinerja

l kesulitan

l keterbatasan

l rintangan

l kekuatan

l pengalaman

l harapan

dari kelompok sasaran Anda.

Identifikasi kelompok pekerja secara terpisah dari
identifikasi yang Anda lakukan terhadap kelompok
manajer. Apa yang menjadi kebutuhan kelompok pekerja
belum tentu sama dengan apa yang menjadi kebutuhan
kelompok manajer, bahkan tidak mustahil keduanya
bertolak belakang. Di sini Anda ditantang untuk mencari
satu titik temu yang mempertemukan kebutuhan-
kebutuhan yang berbeda dari masing-masing kelompok.

Misalnya, kelompok pekerja menyebutkan bahwa
�pihak manajemen tidak pernah mau mendengarkan
tuntutan kami dan tidak menanggapi kami secara serius.�
Sedangkan di lain pihak, kelompok manajer menyebutkan
bahwa �kelompok pekerja melakukan tuntutan yang sama
sekali tidak realistis.� Kedua pernyataan yang saling bertolak
belakang ini merupakan bukti adanya sesuatu yang menjadi
kebutuhan bersama. Tugas Anda adalah mencari apa yang
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menjadi kebutuhan bersama tersebut atau titik temu dari
kedua pernyataan itu. Artinya, kedua belah pihak perlu
mempertimbangkan kembali pendekatan yang mereka
ambil dalam melakukan negosiasi.

Apabila pekerja berargumentasi bahwa �kami telah
memproduksi lebih banyak tahun ini dan karena itu sudah
semestinya kami memperoleh upah lebih� sedangkan pihak
manajemen menukas dengan mengatakan bahwa
�produksi yang lebih banyak tersebut diakibatkan oleh
pemakaian peralatan-peralatan dan perlengkapan baru,
bukan karena peningkatan produktivitas tenaga kerja,�
maka kita mendapatkan bukti lebih lanjut tentang adanya
sesuatu yang menjadi kebutuhan bersama. Artinya, kedua
belah pihak perlu meningkatkan pengetahuan mereka
tentang produktivitas dan hubungan antara kenaikan
produktivitas dan kenaikan upah.

Tugas Anda adalah menetapkan mengapa kinerja
kelompok sasaran secara keseluruhan lebih rendah daripada
tingkat kinerja yang dapat diterima atau berada di bawah
target yang ingin dicapai, dan bagaimana menggunakan
kekuatan yang dimiliki kelompok sasaran tersebut untuk
membantu meningkatkan kinerja mereka.

l Pekerja tidak memiliki kemampuan untuk
memahami laporan keuangan.

l Pihak manajemen kurang memperhatikan perlunya
komunikasi dengan pekerja.

l Jumlah perselisihan perburuhan yang terjadi di
dalam perusahaan semakin meningkat.

l Pekerja hanya memiliki sedikit pengetahuan
mengenai undang-undang perburuhan.

l Jumlah kecelakaan kerja semakin meningkat.

l Pekerja dan manajer tidak mampu melakukan
perundingan dengan baik.

Dalam semua kasus di atas, sesuatu perlu dilakukan
untuk meningkatkan kinerja pekerja, manajer atau keduanya.

Mungkin ada kebutuhan akan pengetahuan baru, perbaikan
ketrampilan, prosedur yang berbeda, peralatan baru,
undang-undang dan peraturan baru.

Anda perlu memutuskan mana dari kebutuhan-
kebutuhan ini yang dapat dipenuhi melalui pelatihan, dan
mana yang membutuhkan campur tangan lain. Apabila
pelatihan disodorkan sebagai jawaban atas kebutuhan-
kebutuhan itu, maka Anda perlu memutuskan apakah
pelatihan yang nantinya akan diberikan itu harus difokuskan
pada upaya untuk memberikan pengetahuan baru,
ketrampilan baru atau perubahan sikap.

Sebagai pelatih Anda harus mengidentifikasi
kebutuhan-kebutuhan ini. Hal ini dapat dilakukan dengan:

l mendiskusikannya dengan kelompok sasaran dan
melalui hasil pengamatan yang dilakukan oleh
wakil-wakil dari kelompok sasaran

l mendiskusikannya dengan orang luar dan meminta
pendapat mereka mengenai apa yang menurut
mereka akan bermanfaat bagi kelompok sasaran

l meneliti statistik dan laporan

l membandingkannya dengan kelompok-kelompok
lain yang lebih baik kinerjanya

l menganalisa dan menangkap apa yang tersirat dari
laporan-laporan di media massa

l melakukan pengujian formal dan introspeksi diri

l memeriksa dan menafsirkan undang-undang dan
peraturan yang ada

l melalui lokakarya analisa situasi

Nyatakan tujuan yang harus dicapai untuk
mementuhi kebutuhan-kebutuhan yang ada

Anda perlu membedakan sasaran (goal) dari tujuan
(objective)
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Sasaran adalah pernyataan maksud yang sifatnya
sangat umum yang menunjukkan maksud atau alasan
keseluruhan dari suatu kegiatan pelatihan serta
menyebutkan bagaimana pelatihan akan memberikan
kontribusi terhadap pencapaian hasil terakhir yang
diinginkan.

Contoh
Maksud diselenggarakannya lokakarya pelatihan ini

adalah untuk memperkuat kapasitas wakil-wakil pekerja
dan manajer dalam memperbaiki hubungan antara
manajemen dengan buruh di tingkat perusahaan sehingga
perselisihan perburuhan dapat dicegah dan perselisihan
yang sudah terjadi dapat diselesaikan melalui konsultasi
dan negosiasi.

Tujuan

Pernyataan yang bersifat umum dari suatu maksud
atau alasan harus diterjemahkan menjadi tujuan-tujuan yang
bersifat spesifik. Tujuan merupakan pernyataan spesifik
mengenai apa yang dapat dilakukan oleh peserta sebagai
akibat dari kegiatan pelatihan.

Contoh

Pada akhir kegiatan pelatihan, wakil-wakil pekerja dan
manajer akan mampu

l membuat garis besar langkah-langkah yang harus
diikuti untuk meningkatkan sistem komunikasi di
dalam perusahaan

l membedakan perselisihan perburuhan karena hak
hukum dari perselisihan perburuhan mengenai
kepentingan di masa yang akan datang

l menjelaskan perbedaan antara konsultasi dan
negosiasi

l mengidentifikasi pasal-pasal kunci undang-
undang perburuhan yang mengatur hubungan

perburuhan

l membuat garis besar langkah-langkah yang harus
diikuti untuk memperkokoh hubungan industrial
di tingkat perusahaan

l menjelaskan sifat dan maksud negosiasi, dan
membuat garis besar langkah-langkah yang harus
diikuti dalam proses negosiasi formal

Ada banyak kebutuhan yang harus diselesaikan, dan
hal ini melahirkan banyak tujuan-tujuan yang sifatnya
spesifik. Selain itu perlu dilakukan identifikasi terhadap
kebutuhan-kebutuhan prioritas guna memastikan bahwa
tujuan benar-benar difokuskan pada hal-hal yang paling
mungkin menghasilkan perbaikan kinerja.

Pilih isi yang akan dimasukkan ke dalam kegiatan
pelatihan

Logikanya, isi atau pokok bahasan akan mengalir dari
tujuan-tujuan yang telah dinyatakan. Anda perlu
membedakan pokok bahasan yang amat penting bagi
pencapaian tujuan dan pokok bahasan yang kurang
penting.

Misalnya, apabila pekerja dan manajer membuat garis
besar langkah-langkah yang harus diikuti dalam melakukan
negosiasi, mereka akan memerlukan informasi atau pokok
bahasan mengenai hal-hal berikut:

l Definisi mengenai negosiasi (apa yang dimaksud
dengan negosiasi)

l Perbedaan antara apa yang menjadi kepentingan
bersama dan apa yang menjadi konflik kepentingan

l Tahap-tahap utama negosiasi � persiapan
(mempersiapkan hal-hal yang akan dinegosiasikan),
pembahasan (membahas hal-hal yang akan
dinegosiasikan), perundingan (melakukan negosiasi),
mengakhiri perundingan dan membuat persetujuan
atau kesepakatan.
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l Ketrampilan bernegosiasi dan teknik bernegosiasi

l Menetapkan agenda negosiasi

Misalnya, apabila pekerja dan manajer perlu
menentukan langkah-langkah yang harus diambil untuk
memperkenalkan suatu sistem pengupahan baru yang akan
diberlakukan di perusahaan, maka mereka perlu diberitahu
mengenai:

l apa itu upah minimum, karakteristik/ sifat dasar
upah minimum, dan maksud diberlakukannya upah
minimum

l perbedaan antara produktivitas dan produksi

l perbedaan antara produktivitas total dan
produktivitas tenaga kerja

l ukuran produktivitas

l sistem pengupahan atas dasar produktivitas
(besarnya upah dikaitkan dengan atau tergantung
pada tingkat produktivitas)

l sistem pengupahan atas dasar waktu (besarnya
upah tergantung pada waktu kerja yang digunakan
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan) dan sistem
pengupahan atas dasar kinerja (besarnya upah
dikaitkan dengan tingkat kinerja)

Pokok bahasan harus dijabarkan dalam suatu urutan
logis untuk mempermudah proses belajar. Misalnya, untuk
mengikuti pokok bahasan mengenai proses negosiasi
peserta harus sudah memiliki pengetahuan mengenai apa
yang menjadi sifat dasar kepentingan bersama dan
kepentingan yang saling bertentangan sebagai dasar utama
negosiasi. Begitu hal ini dipahami, barulah peserta dinilai
siap untuk mempelajari tahapan-tahapan kunci dari suatu
proses negosiasi. Dengan demikian, urutan logis
pengaturan pokok bahasan merupakan upaya untuk
mendefinisikan negosiasi diikuti dengan upaya
mempersiapkan negosiasi, yang selanjutnya diikuti dengan

mendiskusikan hal-hal yang akan dirundingkan, melakukan
perundingan itu sendiri, mengakhiri perundingan dan
mencapai kesepakatan.

Pokok bahasan juga harus disajikan dalam urut-
urutan proses belajar yang sesuai. Artinya, pokok bahasan
hendaknya disajikan mulai dari yang sederhana ke yang
kompleks dan dimulai dengan sesuatu yang sudah diketahui
peserta, kemudian berlanjut ke arah sesuatu yang baru dan
lain.

Supaya pekerja dan pengusaha dapat mempelajari
ketrampilan yang akan memberikan kepada mereka
kemampuan melakukan negosiasi yang lebih efektif, urut-
urutan proses belajarnya dapat diatur sebagai berikut:

l memberikan informasi mengenai sifat dasar
proses negosiasi

l mendemonstrasikan proses negosiasi melalui
permainan peran atau video pelatihan

l memberikan kesempatan kepada peserta untuk
mempraktekkan ketrampilan mereka

l memberikan kesempatan untuk mengulangi
praktek yang telah dilakukan

Tentukan bentuk pelatihan yang paling sesuai
yang paling memberikan kontribusi terhadap
pencapaian maksud dan tujuan

Bentuk-bentuk pelatihan yang paling umum
adalah:

l kursus-kursus pelatihan

l seminar

l lokakarya

Kursus pelatihan biasanya disusun dengan struktur
sedemikian rupa di mana pelatih menentukan apa yang
menjadi isi dan pokok bahasan pelatihan, biasanya setelah
proses identifikasi kebutuhan dilakukan dan kemudian
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dilanjutkan dengan mempresentasikan isi pelatihan tersebut
kepada peserta. Pelatih diyakini memiliki keunggulan dalam
penguasaan pengetahuan dan pengalaman di bidang yang
diajarkannya, dan cenderung mendominasi kegiatan
pelatihan (meskipun hal ini masih mencakup sejumlah
metode pelatihan yang bersifat interaktif).

Seminar pelatihan biasanya kurang terstruktur
seperti kursus pelatihan. Dalam seminar pelatihan, pelatih
memimpin dan memfasilitasi diskusi tetapi tidak
mendominasi proses belajar. Pelatih dapat menetapkan
agenda pelatihan yang bersifat umum dan mencakup
banyak hal atau secara luas mendefinisikan masalah yang
akan dibahas. Tetapi peserta didorong untuk membahas
masalah-masalah yang ada dan mencari sendiri jalan keluar
dari masalah-masalah tersebut serta tidak mengandalkan
solusi yang diberikan oleh pelatih.

Lokakarya pelatihan merupakan kegiatan di mana
pelatih dan peserta bersama-sama menetapkan apa yang
menjadi pokok bahasan dan isi pelatihan, kemudian
menjalin kemitraan untuk secara bersama-sama
mengupayakan pemecahan masalah. Di sini pelatih tidak
mendominasi lokakarya tetapi bertindak sebagai peserta
yang berpengalaman dan memiliki ketrampilan tinggi
sebagai fasilitator.

Pendekatan yang harus diikuti dalam kegiatan pelatihan
hubungan industrial di tingkat perusahaan merupakan
kombinasi antara kursus pelatihan dan lokakarya pelatihan.
Kadang-kadang pelatih akan memberikan informasi dan
ide-ide, dan bersikap lebih dominan tetapi adakalanya
pelatih akan bertindak sebagai fasilitator saja, mendorong
terjadinya interaksi di antara sesama peserta dalam kegiatan-
kegiatan yang berpusat pada proses belajar.

Tentukan metode pelatihan yang paling sesuai

Metode pelatihan yang dapat digunakan oleh
pelatih dapat berupa:

l metode pelatihan yang didominasi oleh pelatih

l metode pelatihan yang berpusat pada pelatih

l metode pelatihan yang berpusat pada peserta yang
berada dalam proses belajar

Ketiga metode tersebut dapat digunakan dalam satu
kegiatan pelatihan tunggal atau dalam satu sesi pelatihan
tunggal.

Pendekatan pelatihan yang didominasi pelatih
berpusat pada pelajaran yang diberikan dan komunikasi
satu arah. Pendekatan seperti ini boleh jadi merupakan
pendekatan yang tepat apabila pelatihan tersebut ditujukan
untuk memberikan informasi baru kepada peserta dalam
jumlah besar. Tetapi pendekatan ini tidak boleh terus-
menerus digunakan untuk jangka waktu yang lama.

Pendekatan pelatihan yang berpusat pada
pelatih bersifat lebih interaktif, melibatkan diskusi pelajaran
yang diberikan dan interaksi antar peserta pelatihan dan
juga antara peserta dan pelatih. Pelatih berusaha sekuat
tenaga supaya peserta aktif terlibat dalam diskusi namun
masih mengarahkan proses belajar ke arah tujuan-tujuan
yang bersifat spesifik. Pendekatan pelatihan yang berpusat
pada pelatih menuntut pelatih untuk mengajukan
pertanyaan-pertanyaan dan menggunakan jawaban-
jawaban yang diberikan sebagai soko guru proses belajar.

Metode pelatihan yang berpusat pada peserta
yang berada dalam proses belajar melibatkan diskusi
kelompok, studi kasus, dan permainan peran. Di sini pelatih
mendelegasikan sebagian besar proses belajar kepada
peserta. Pendekatan ini membuka peluang bagi peserta
untuk saling berinteraksi satu sama lain. Antusiasme peserta
dapat menyebabkan pelatihan yang menggunakan metode
ini melenceng dari tujuan-tujuan yang telah disetujui
bersama, tetapi pelatih dapat melakukan campur tangan
untuk memperkecil kemungkinan ini.

Dalam memilih metode pelatihan yang sesuai, pelatih
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harus memastikan bahwa metode yang dipilih

l mendukung tercapainya tujuan kegiatan pelatihan
tersebut

l berkaitan dengan pokok bahasan dan isi

l memperhatikan kebutuhan peserta sebagai orang
dewasa

Siapkan garis besar dan jadwal pelatihan

Pelatih diminta menyiapkan garis besar pelatihan yang
menunjukkan tujuan dan subyek yang dipilih untuk
memenuhi kebutuhan kelompok sasaran dan kemudian
menyusun jadwal isi pelatihan.

Jadwal pelatihan hendaknya memiliki:

l kesinambungan yang bersifat logis supaya satu
sesi pelatihan mengalir dari dan ke sesi pelatihan
yang lain.

Misalnya, sesi mengenai undang-undang
ketenagakerjaan nasional sebaiknya diberikan
sebelum sesi mengenai kondisi kerja dan berunding
bersama.

l urutan proses belajar yang tepat untuk
memastikan bahwa peserta belajar seefektif
mungkin.

Misalnya, pekerja dan manajer yang mengikuti
pelatihan mengenai proses negosiasi sebaiknya
adalah pekerja dan manajer yang sudah terlebih
dahulu mengetahui sifat dasar dan maksud negosiasi
(instruksi) sebelum mereka diberitahu mengenai
bagaimana cara melakukan negosiasi (aplikasi).

l keterpaduan yang tinggi untuk memastikan
bahwa semua sesi atau bagian dari kegiatan
pelatihan relevan sama lain dan saling mendukung
tercapainya tujuan pelatihan.

Misalnya, adalah aneh kalau kegiatan pelatihan

mengenai sistem pengupahan atas dasar kinerja
meliputi satu sesi pelatihan mengenai upaya
pencegahan HIV-AIDS karena sesi tersebut tidak
padu dengan tujuan pelatihan.

Dalam menyusun jadwal, perhatikan hal-hal berikut:

l Sisihkan waktu pada awal pelatihan untuk
menciptakan iklim belajar yang kondusif

l Sediakan waktu untuk mengkaji ulang sesi-sesi
pelatihan

l Buat pengaturan waktu sela (breaks) dan waktu
istirahat

l Jangan merancang sesi pelatihan yang terlalu
panjang

l Berikan waktu kepada peserta untuk saling bertukar
informasi, ide dan pengalaman, dan untuk
mengajukan pertanyaan-pertanyaan

l Sesi pelatihan yang sarat dengan pemberian
informasi dari pelatih kepada peserta (sesi model
kuliah) hendaknya diberikan bergantian dengan sesi
pelatihan yang sarat dengan kegiatan, tugas dan
latihan

l Usahakan agar sesi-sesi pelatihan kunci diberikan
pada saat peserta sedang dalam keadaan segar dan
dalam kondisi konsentrasi yang tinggi

l Usahakan agar sesi-sesi pelatihan yang berat-berat
tidak diberikan pada saat peserta (diperkirakan)
sedang dalam keadaan lelah

Buat penilaian terhadap garis besar dan jadwal
kegiatan pelatihan Anda

Setelah selesai merancang kegiatan pelatihan, Anda
hendaknya membuat penilaian untuk mengetahui apakah
kegiatan yang Anda susun itu berhasil atau tidak.

Penilaian berarti membandingkan manfaat pelatihan
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yang diharapkan dengan biaya yang diperkirakan. Amatlah
sulit menilai secara obyektif manfaat yang diharapkan dari
suatu pelatihan sebelum pelatihan itu dimulai. Meskipun
demikian, dapat diajukan serangkaian pertanyaan kunci
untuk  menetapkan apakah pelatihan yang akan dilakukan
tersebut efektif dari segi biaya �yakni untuk mengetahui
apakah pelatihan tersebut mampu memberikan nilai
manfaat yang setara dengan pengeluaran biaya yang telah
direncanakan.

Hal ini dapat dilakukan dengan

l memberikan proposal pelatihan Anda kepada
rekan-rekan Anda supaya dikomentari

l mempresentasikan proposal Anda kepada suatu
komite atau panitia (misalnya panitia alokasi sumber
daya)

l meminta seorang spesialis di bidang pelatihan untuk
memberikan pendapat yang sifatnya independen
mengenai pelatihan yang diusulkan.

Pertanyaan-pertanyaan yang perlu ditanyakan dalam
proses penilaian antara lain adalah sebagai berikut:

l Apakah tujuan yang saya kemukakan mencerminkan
kebutuhan kelompok sasaran?

l Apakah materi pelatihan relevan dengan tujuan
pelatihan?

l Apakah metodologi pelatihan yang dipilih cocok
dengan tujuan dan isi pelatihan?

l Apakah kegiatan pelatihan terlalu ambisius untuk
waktu yang tersedia?

l Apakah jadwal pelatihan menunjukkan
kesinambungan, urutan dan keterpaduan?

l Apakah kegiatan tindak lanjutnya telah
dipertimbangkan?

l Apakah lokakarya ini dapat meningkatkan
hubungan industrial perusahaan?

MERANCANG SESI PELATIHAN

Lokakarya pelatihan terbagi atas sejumlah sesi.
Biasanya, lama masing-masing sesi berkisar antara 60
hingga 90 menit. Mungkin sesi pelatihan yang Anda berikan
berbentuk seperti perkuliahan diikuti dengan diskusi.
Mungkin sesi pelatihan itu bersifat interaktif dari awal
hingga akhir. Mungkin di dalam sesi pelatihan itu ada diskusi
kelompok mengenai hal-hal tertentu. Mungkin di dalam
sesi pelatihan itu peserta diminta menonton video pelatihan
dan mendiskusikannya. Mungkin juga di dalamnya terdapat
latihan permainan peran. Apapun jenis atau bentuk sesi
pelatihan yang Anda berikan, tiap-tiap sesi pelatihan harus
direncanakan masak-masak.

Sesi pelatihan yang Anda berikan hendaknya
memiliki

l maksud

l beberapa tujuan yang sifatnya spesifik

l pokok bahasan yang sifatnya spesifik

l struktur yang tepat

l urutan waktu

l metode pelatihan yang selayaknya

Maksud

Maksud sesi pelatihan tercermin dalam kontribusi
yang diberikannya terhadap lokakarya pelatihan secara
keseluruhan. Biasanya maksud sesi pelatihan dijabarkan
dengan merujuk pada pengetahuan dan informasi yang
diberikannya kepada peserta.

Misalnya, maksud sesi pelatihan ini adalah untuk
memberikan kepada pekerja dan manajer pengetahuan
mengenai undang-undang tenaga kerja nasional yang
berkaitan dengan hubungan industrial di Indonesia.

Misalnya, maksud sesi pelatihan ini adalah untuk
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memberikan kepada pekerja dan manajer pengetahuan dan
ketrampilan yang dibutuhkan untuk melakukan negosiasi
secara efektif.

Maksud dari masing-masing sesi pelatihan tidak perlu
dirinci secara spesifik. Maksud sesi pelatihan hanya
memberikan pedoman umum kepada Anda sebagai pelatih
supaya sesi pelatihan Anda tetap terfokus dan selalu
�berada pada jalur yang benar� dan juga untuk
mengingatkan Anda bahwa masing-masing sesi dalam
lokakarya pelatihan yang Anda berikan harus saling
bertautan membentuk suatu keterpaduan.

Tujuan

Yang dimaksud dengan tujuan adalah hasil yang
sifatnya spesifik yang ingin dicapai oleh sesi pelatihan.

Misalnya,
Pada akhir sesi pelatihan, peserta akan mampu

l mendefinisikan sifat dasar perselisihan antara
manajemen dan buruh

l mengidentifikasi penyebab utama perselisihan
dan membuat garis besar langkah-langkah yang
harus diambil untuk mencegah timbulnya
perselisihan

l membuat garis besar langkah-langkah yang harus
diikuti untuk menyelesaikan suatu perselisihan
melalui negosiasi, konsiliasi dan arbitrasi

Apa yang menjadi tujuan pelatihan yang Anda berikan
perlu ditulis. Anda sebaiknya tidak menulis tujuan pelatihan
sebagai berikut: �pada akhir sesi pelatihan ini peserta akan
menjadi negosiator mahir atau akan memiliki kemahiran
untuk bernegosiasi.� Tujuan seperti ini terlalu ambisius
untuk satu sesi pelatihan. Hal terbaik yang dapat Anda
harapkan dari satu sesi pelatihan adalah bahwa pada akhir
pelatihan, peserta akan memiliki pengetahuan dan informasi
inti mengenai sifat dasar, maksud dan tahap-tahap negosiasi.

Apakah peserta dapat menerapkan pengetahuan yang
mereka dapatkan selama pelatihan pada situasi kerja yang
riil dan apakah peserta benar-benar dapat bernegosiasi
secara efektif akan tergantung pada pelatihan selanjutnya
dan kesempatan untuk mempraktekkan apa yang telah
dipelajari.

Pokok bahasan

Yang dimaksud dengan pokok bahasan adalah
informasi aktual yang akan disajikan selama sesi pelatihan.

l Dalam memilih pokok bahasan, ingatlah waktu
yang tersedia untuk menyajikan sesi pelatihan yang
menjelaskan pokok bahasan tersebut. Lebih baik
menjelaskan sedikit hal-hal yang terpenting tetapi
dengan sejelas-jelasnya daripada mencoba
menyajikan sejumlah besar materi pelatihan tetapi
cuma mengupas kulit luarnya saja.

l Pusatkan pembahasan pada pokok bahasan yang
bersifat inti atau esensial (penting), bukan pada
pokok bahasan yang sifatnya marjinal (kurang
penting).

l Pokok bahasan mana yang bersifat inti dan mana
yang marjinal ditetapkan oleh tujuan sesi pelatihan.

l Pokok bahasan hendaknya difokuskan pada apa
yang menjadi kebutuhan peserta, bukan pada apa
yang Anda inginkan atau Anda pilih sebagai pelatih.

Struktur

Sesi pelatihan terdiri dari tiga bagian:

l Bagian awal atau pendahuluan

l Bagian tengah atau batang tubuh

l Bagian akhir atau kesimpulan
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Pendahuluan

Pada awal sesi pelatihan, Anda harus berusaha supaya
peserta pelatihan memberikan perhatian kepada Anda
sehingga Anda dapat membimbing mereka untuk
mengikuti apa yang selanjutnya Anda berikan.

l Tunjukan mengapa sesi pelatihan yang Anda
berikan itu penting

l Jelaskan kepada peserta apa yang akan mereka
pelajari dari sesi pelatihan ini

l Kaitkan sesi pelatihan yang sedang Anda berikan
dengan sesi pelatihan terdahulu

Contoh.

�Dalam sesi terdahulu lokakarya pelatihan ini Anda
telah belajar tentang pentingnya peran hubungan industrial
yang harmonis bagi kemajuan perekonomian nasional dan
kemajuan sosial. Dalam sesi terdahulu tersebut kita telah
membahas garis besar para pemain utama dalam sistem
hubungan industrial (yaitu pekerja, pengusaha, dan
pemerintah) serta tingkat-tingkat interaksi yang berbeda
dari ketiga pemain utama tersebut (tingkat nasional, tingkat
sektoral dan tingkat perusahaan). Kita juga telah mengkaji
perbedaan antara interaksi bipartit dan interaksi tripartit
serta kondisi-kondisi yang sesuai untuk kedua jenis interaksi
itu. Kita juga telah mempertimbangkan apa yang dihasilkan
dari interaksi-interaksi tersebut, termasuk interaksi-interaksi
yang bermuara pada hubungan timbal balik antara tenaga
kerja dan modal, dan interaksi-interaksi yang mengarah
pada terjadinya konflik dan perselisihan.

Dalam sesi pelatihan kali ini kita akan meneropong
secara rinci hubungan industrial di tingkat perusahaan dan
mendiskusikan apa yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan kerjasama antara pekerja dan pihak
manajemen dan untuk mencegah serta mengurangi
perselisihan perburuhan. Kita akan mulai dengan menelaah
hubungan industrial perusahaan dalam konteks teori,

kemudian terus melanjutkannya dengan membahas
beberapa interaksi praktis antara pekerja dan manajer di
tempat kerja. Dalam sesi ini Anda akan diminta untuk
melakukan sejumlah kegiatan dan dalam menjalankan
kegiatan-kegiatan tersebut, Anda diharapkan berinteraksi
satu sama lain.

Pada akhir sesi pelatihan ini diharapkan Anda akan
mampu ... �(sebutkan tujuan-tujuan yang bersifat spesifik
dari sesi pelatihan tersebut).

Satu sesi pelatihan yang lamanya 60 menit idealnya
diawali dengan bagian pendahuluan selama lima menit.
Sedangkan sesi pelatihan yang lamanya 90 menit idealnya
diawali dengan pendahuluan selama 10 menit.

Batang tubuh

Bagian ini terletak di tengah sesi pelatihan. Di dalamnya
terkandung substansi yang sesungguhnya dari sesi pelatihan
yang diberikan.

Apabila bagian ini dirancang dalam bentuk perkuliahan
disertai diskusi, maka dalam bagian inilah Anda
menyampaikan informasi dan ide-ide yang sesuai dengan
tujuan pelatihan yang Anda berikan.

Tetapi apabila bagian ini dirancang dalam bentuk
diskusi terstruktur yang menuntut peserta untuk
berkonsentrasi pada suatu masalah atau topik tertentu, maka
dalam bagian ini Anda harus mendorong peserta untuk
saling berinteraksi dan melaporkan solusi praktis terhadap
masalah yang Anda lemparkan.

Apabila bagian dirancang dalam bentuk permainan
peran, maka dalam bagian ini peserta harus mementaskan
suatu skenario tertentu dan Anda sebagai pelatih harus
mengarahkan skenario itu pada pencapaian sejumlah hasil-
hasil belajar.

Contoh.

Apabila bagian ini merupakan sesi kuliah-diskusi
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mengenai produktivitas dan pengupahan, Anda perlu
menjelaskan perbedaan antara upah yang diberikan

berdasarkan waktu/jam kerja (time-related pay) dan upah
per potong (pay based on piece-work) atau upah berdasarkan
hasil yang dicapai (pay based on performance).

diskusikan bagaimana cara menilai dan mengukur
kinerja pekerja

diskusikan bagaimana cara menyelesaikan
ketidaksepakatan mengenai cara menilai dan mengukur
kinerja pekerja

jelaskan bagaimana sistem pengupahan berdasarkan
hasil dapat diterapkan pada situasi-situasi di mana hasil
kerja (output) yang dihasilkan oleh pekerja secara
perorangan sulit diukur. Misalnya: bagaimana cara
mengukur hasil kerja pekerja secara individual di suatu
perusahaan jasa? Bagaimana cara mengukur hasil kerja
supervisor dan manajer?

Apabila sesi pelatihan yang Anda berikan melibatkan
diskusi kelompok mengenai bagaimana cara menyusun
suatu prosedur keluhan yang dapat diterima baik oleh
pihak manajemen maupun pekerja, maka dalam bagian
tengah sesi pelatihan tersebut Anda akan memimpin diskusi
mengenai beberapa rekomendasi spesifik mengenai
prosedur keluhan tersebut, tetapi Anda harus menjaga agar
diskusi tersebut tetap terfokus pada topik bahasan sambil
mendorong semua peserta untuk aktif berpartisipasi dalam
diskusi tersebut.

Terlepas dari apakah sesi pelatihan yang Anda berikan
dikemas dalam bentuk perkuliahan, kuliah disertai diskusi,
studi kasus atau permainan peran, Anda hendaknya:

l mengatur sesi pelatihan Anda sedemikian rupa
sehingga sesi pelatihan tersebut berkembang secara
logis

l menyajikan materi pelatihan dalam porsi terpisah
dan jelas sehingga materi tersebut dapat dengan
mudah dicerna

l gunakan contoh dan statistik untuk mengilustrasikan
dan mendukung argumen Anda

l gunakan alat bantu visual supaya peserta dapat
�mengerti apa yang Anda katakan.�

Bagian batang tubuh sesi pelatihan hendaknya
mengambil waktu 50 menit dari sesi pelatihan yang
berlangsung selama 60 menit. Apabila lamanya sesi pelatihan
90 menit, hendaknya bagian tengah ini disampaikan dalam
waktu 70 menit.

Kesimpulan

Sesi pelatihan Anda harus diakhiri sesuai dengan
rencana. Mengakhiri suatu sesi pelatihan bukanlah sekedar
mengatakan �Saya sudah selesai.� Anda harus mengambil
kesempatan untuk menyoroti poin-poin penting sesi
pelatihan tersebut, mengulang kembali dan
mengikhtisarkan, serta menantang peserta untuk
mengevaluasi secara kritis apa yang telah Anda sajikan
dalam sesi pelatihan tersebut.

Anda juga dapat menggunakan bagian akhir sesi
pelatihan sebagai titik tolak bagi peserta untuk memasuki
sesi pelatihan berikutnya dalam bentuk kegiatan pelatihan.

Contoh.

�Dalam sesi pelatihan ini kita telah membahas, secara
garis besar, sifat dasar hubungan industrial dan menyoroti
perbedaan-perbedaan yang ada dalam interaksi pada
tingkat nasional, tingkat sektoral dan tingkat perusahaan
di antara pekerja, pengusaha dan organisasi masing-masing,
serta pemerintah. Kita sekarang menjadi lebih sadar akan
kompleksitas interaksi ini dan lingkungan tempat interaksi-
interaksi itu berlangsung.

Kita telah membahas dan memahami perbedaan
antara berbagai bentuk interaksi, terutama perbedaan
antara interaksi bipartit dan interaksi tripartit, dan juga telah
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mempelajari apa yang dihasilkan (output) dari interaksi-
interaksi tersebut. Hal ini tentunya tidak berarti bahwa kita
sudah menciptakan suatu sistem hubungan industrial yang
berjalan sebagaimana seharusnya. Kita masih harus
menerjemahkan ide-ide yang dikemukakan dalam sesi
pelatihan ini dan membuatnya menjadi kenyataan.

Dalam sesi berikutnya kita akan menelaah persiapan
rincian rencana aksi yang, apabila dilaksanakan, akan
menghasilkan inspektorat tenaga kerja operasional. Dalam
rencana aksi tersebut, kita akan memberikan perhatikan
khusus kepada upaya pelatihan ulang yang dibutuhkan bagi
semua inspektur supaya pendekatan terpadu ini dapat
berhasil. Meskipun demikian, kita harus selalu ingat pada
apa yang menjadi tujuan dasar kita, yakni meningkatkan
kondisi kerja dan lingkungan kerja di perusahaan sehingga
bermanfaat bagi pekerja maupun pengusaha.�

Bagian akhir atau kesimpulan hendaknya tidak
mengambil waktu lebih lama dari lima menit untuk sesi
pelatihan yang berdurasi 60 menit. Untuk sesi pelatihan
yang lamanya 90 menit, bagian kesimpulan dapat
mengambil waktu hingga 10 menit.

Urutan waktu

Sebagai pelatih, Anda harus menyadari keterbatasan
waktu yang ada. Anda harus mengatur waktu terbatas yang
ada guna memastikan bahwa sebagian besar waktu yang
Anda miliki benar-benar digunakan untuk membahas hal-
hal yang paling penting.

Manfaatkan waktu Anda dengan sebaik-baiknya
dengan cara

l menulis tujuan spesifik sesi pelatihan yang Anda
berikan

l menyiapkan perencanaan sesi pelatihan yang
menunjukkan berapa banyak waktu yang Anda
gunakan untuk bagian pendahuluan, bagian tengah

dan bagian akhir

l menjelaskan urut-urutan berbagai bagian dalam
batang tubuh sesi pelatihan yang Anda berikan dan
waktu yang Anda habiskan untuk masing-masing
bagian tersebut

Metode

Metode yang dipilih untuk tiap-tiap sesi
pelatihan tergantung pada

l jumlah peserta

l waktu yang tersedia

l tujuan sesi pelatihan tersebut

Apabila jumlah pesertanya besar (katakanlah 30 orang
atau lebih), metode pelatihan yang berpusat pada peserta
akan sulit digunakan.

Apabila jumlah pesertanya kecil (10 hingga 15
peserta), metode pelatihan dengan model perkuliahan
formal tidak cocok diberikan.

Lokakarya pelatihan di perusahaan yang Anda berikan
akan diikuti oleh sekitar 20 peserta. Untuk itu, Anda harus
menggunakan kombinasi beberapa metode pelatihan
tetapi jangan memberikan pelatihan model kuliah.
Usahakan supaya pelatihan yang Anda berikan berjalan
seinteraktif  mungkin. Apabila dianggap perlu
menyampaikan informasi kepada peserta, sampaikan
informasi kepada peserta melalui kuliah singkat (10 menit)
diikuti dengan pertanyaan dan diskusi sehingga dengan
demikian Anda tahu apakah informasi yang Anda berikan
telah dimengerti dengan baik dan apakah proses belajar
telah berlangsung dengan baik.

Apabila sesi pelatihan yang Anda berikan sangat
singkat (30 menit), pendekatan yang berpusat pada peserta
akan sulit untuk digunakan.

Sebagian besar sesi pelatihan dalam lokakarya yang
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Anda lakukan akan memakan waktu antara 60 hingga 90
menit. Hal ini memberikan waktu yang cukup untuk
menerapkan metode-metode yang bervariasi. Dalam
beberapa bagian sesi pelatihan, Anda perlu memberikan
informasi (dalam bentuk kuliah atau penyampaian
informasi yang didominasi pelatih). Kalau memang perlu,
berikan kuliah, tetapi singkat saja. Beberapa bagian sesi
pelatihan itu dapat diikuti dengan diskusi. Dalam diskusi
tersebut Anda dapat mendorong peserta untuk
membagikan ide atau pendapat mereka mengenai apa yang
telah Anda presentasikan (proses belajar interaktif atau
pendekatan yang berpusat pada pelatih). Untuk bagian-
bagian lain dari sesi pelatihan yang Anda berikan, Anda
mungkin menginginkan agar peserta mendiskusikan
beberapa masalah di antara mereka sendiri (pendekatan
yang terpusat pada peserta/ pembelajar).

Apabila memungkinkan, sesi pelatihan yang Anda
berikan hendaknya didukung dengan alat bantu visual
supaya peserta dapat belajar dengan mendengarkan dan
melihat. Alat bantu visual tersebut hendaknya digunakan
untuk mendukung presentasi yang Anda berikan, bukan
untuk menggantikan peran Anda sebagai pelatih.

MENYAJIKAN INFORMASI
KEPADA ORANG LAIN

Sebagai pelatih, Anda harus memiliki pengetahuan
teknis yang baik mengenai topik bahasan yang Anda
jelaskan kepada peserta pelatihan. Dalam hal ini, wilayah
topik bahasan yang bersifat umum adalah hubungan
industrial di tingkat perusahaan. Hal ini mencakup banyak
hal.

l Apakah yang dimaksud dengan hubungan
industrial?

l Apa interaksi utama yang terjadi dalam suatu sistem
hubungan industrial?

l Bagaimana cara membedakan hubungan industrial
pada tingkat perusahaan dari hubungan industrial
pada tingkat-tingkat lain dalam sistem hubungan
industrial?

l Bagaimana kondisi hubungan industrial di tingkat
perusahaan dewasa ini?

l Bagaimana kita menilai hal ini?

l Apa yang perlu dilakukan untuk meningkatkan
hubungan industrial di tingkat perusahaan? Apa saja
yang menjadi prioritasnya?

l Tindakan apa yang perlu dilakukan untuk
menyelesaikan hal-hal yang menjadi prioritas
tersebut?

l Bagaimana kita dapat memonitor dan
mengevaluasi dampak dari inisiatif-inisiatif untuk
meningkatkan hubungan industrial perusahaan?

Menyiapkan informasi teknis mengenai topik-topik
bahasan di atas merupakan bagian penting dari tugas Anda
sebagai pelatih, tetapi ini saja tidak cukup. Sebagian besar
keberhasilan lokakarya pelatihan yang Anda berikan
tergantung pada bagaimana Anda pada prakteknya
menjalankan masing-masing lokakarya dan bagaimana cara
Anda menyajikan dan menyampaikan informasi serta ide-
ide yang ada kepada peserta.

Presentasi yang efektif, apakah dengan memberikan
kuliah, memimpin diskusi, memperkenalkan studi kasus,
atau mementaskan permainan peran, menuntut
ketrampilan komunikasi yang tinggi. Supaya komunikasi
dapat berlangsung secara efektif, Anda

l perlu mengorganisasi dan membuat struktur dari
apa yang ingin Anda katakan sebelum Anda
mengatakannya.
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l menggunakan sejumlah ketrampilan dan teknik
untuk meminimalkan kemungkinan terjadinya
kegagalan komunikasi

Komunikasi verbal

l Berbicaralah lebih lambat daripada yang biasanya
Anda lakukan dalam pembicaraan dengan rekan
atau tetangga Anda.

l Berbicaralah dengan jelas. Ucapkan setiap kata
dengan hati-hati dan jelas.

l Berbicaralah dengan volume suara cukup keras
supaya peserta yang duduk di belakang ruangan
dapat mendengar suara Anda dengan jelas.

l Jangan gunakan istilah-istilah teknis kecuali Anda
yakin bahwa peserta mengerti.

l Hindari penggunaan ucapan yang dipakai sehari-
hari oleh teman dekat atau bahasa informal atau
prokem yang menimbulkan kesan terlalu akrab atau
tidak sopan.

Komunikasi non-verbal

Selain kata-kata yang Anda gunakan selama Anda
menjalankan lokakarya pelatihan, gerakan tubuh Anda
(bahasa tubuh) dan ekspresi wajah Anda juga merupakan
bagian dari proses komunikasi. Hal ini normal tetapi dalam
memberikan sesi pelatihan, Anda hendaknya memberikan
perhatian pada hal-hal berikut guna memastikan bahwa
komunikasi non-verbal yang Anda lakukan tidak
memberikan dampak negatif terhadap presentasi verbal
yang Anda berikan.

l Upayakan agar selalu ada kontak mata dengan
peserta. Hal ini mudah dilakukan apabila jumlah
pesertanya hanya 20 orang, tetapi apabila jumlah
pesertanya sangat besar, Anda harus melihat ke arah
peserta secara keseluruhan, bukan melihat pada

catatan Anda, atau pada lantai atau pada langit-
langit atau pada hal-hal lain.

l Hindari membuat gerakan atau gerak-gerik yang
mengganggu sehingga perhatian peserta lebih
tertuju pada gerak-gerik tangan Anda daripada
pada pesan yang Anda sampaikan kepada mereka.

l Tidak ada salahnya membuat gerakan-gerakan
selama Anda memberikan presentasi tetapi
gerakan-gerakan tangan atau tubuh Anda itu harus
mendukung apa yang sedang Anda katakan.
Misalnya, apabila Anda sedang berbicara tentang
kerjasama di tempat kerja, Anda dapat
mendekatkan kedua tangan Anda secara
bersamaan di depan dada atau mendekatkan kedua
tangan Anda ke arah dada. Kepalan tangan atau
tangan yang terkepal biasanya merefleksikan
kekuatan yang dikerahkan atau mungkin
kemarahan. Tangan yang terbuka dengan telapak
tangan ke atas biasanya mengisyaratkan keterbukaan
dengan kesediaan untuk bekerja sama.

l Ambil postur tubuh yang sesuai. Tentukan apakah
Anda akan duduk atau berdiri selama
berlangsungnya sesi pelatihan yang Anda berikan.
Tentu saja, Anda dapat duduk dan berdiri secara
bergantian. Posisi berdiri dapat memberikan
kepada Anda kepercayaan lebih. Sebaliknya, posisi
duduk menciptakan atmosfir (suasana) yang kurang
resmi. Cara Anda duduk atau berdiri juga dapat
mempengaruhi cara penerimaan pesan yang ingin
Anda sampaikan. Misalnya, posisi berdiri dapat
menyiratkan pesan menggurui apabila Anda
mengambil posisi berdiri dengan cara tertentu yang
membuat orang berpikir ke arah itu. Kalau Anda
memilih berdiri selama memberikan presentasi,
hindari cara berdiri yang membuat orang berpikir
bahwa Anda sedang menggurui atau menguliahi
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mereka, dan jangan lupa untuk selalu
mengupayakan kontak mata dengan peserta.

l Kenakan busana yang rapi dan resmi sesuai dengan
suasana. Cara Anda berbusana akan mempengaruhi
penerimaan peserta terhadap Anda. Apabila cara
Anda berbusana kurang baik atau kurang pantas,
perhatian peserta akan lebih terarah pada pakaian
yang Anda kenakan daripada pada apa yang Anda
presentasikan. Meskipun Anda bebas mengenakan
pakaian sesuai dengan selera pribadi Anda, Anda
hendaknya juga memperhatikan standar berpakaian
yang berlaku di tempat Anda memberikan
pelatihan dan standar berpakaian yang berlaku
secara nasional.

l Jangan mengeluarkan bunyi-bunyian yang tidak
berarti apa-apa. Artinya, selama memberikan
presentasi, jangan mengeluarkan berbagai desah
seperti �ah,� �em,� �er..,� dan bunyi-bunyi lain yang
bukan merupakan kata-kata. Lebih baik diam
selama beberapa detik daripada mengeluarkan
suara-suara yang tidak mempunyai arti apa-apa!

Menilai sesi pelatihan yang Anda berikan

Anda hendaknya menyadari bahwa peserta akan
memberikan penilaian terhadap sesi pelatihan yang Anda
berikan, baik selama sesi tersebut berlangsung maupun
sesudahnya. Untuk menghadapi penilaian peserta terhadap
sesi pelatihan yang Anda berikan, tanyakan pada diri sendiri
pertanyaan-pertanyaan berikut ini sebelum Anda
memberikan pelatihan:

l Apakah saya telah mempersiapkan segala
sesuatunya dengan baik sebelum saya memberikan
pelatihan?

l Apakah tujuan pelatihan saya jelas?

l Apakah sesi pelatihan yang akan saya berikan nanti

terstruktur dengan baik, memiliki bagian
pendahuluan, bagian isi, dan bagian penutup atau
bagian akhir?

l Apakah kata-kata yang saya pilih untuk saya
ucapkan nanti adalah kata-kata yang sesuai, jelas
dan tidak terlalu teknis?

l Apakah saya berpakaian dengan baik dan pantas?

l Sudahkah saya mempertimbangkan bagaimana
caranya mengupayakan kontak mata dengan
peserta?

l Sudahkah saya merencanakan waktu yang tersedia
untuk sesi pelatihan tersebut?

Kalau Anda sudah mempertimbangkan secara masak-
masak hal-hal di atas, sesi pelatihan yang Anda berikan
kemungkinan besar akan berhasil dan mencapai tujuan
yang diinginkan.

Alat bantu visual

Sesi pelatihan yang Anda berikan hendaknya didukung
dengan alat bantu visual supaya peserta dapat melihat
apa yang Anda katakan dan memahami dengan lebih dalam
lagi apa yang mereka dengar dari Anda. Alat bantu visual
yang paling sering digunakan adalah transparansi overhead
Projector (OHP). Pada saat menggunakan OHP, perhatikan
hal-hal berikut:

l Pastikan bahwa OHP itu berfungsi dengan baik
sebelum Anda memulai sesi pelatihan

l Siapkan lembar transparansi dengan margin
sepanjang dua atau tiga sentimeter di semua sisinya

l Jangan menulis terlalu banyak pada lembar
transparansi. Satu lembar transparansi cukup ditulisi
dengan 20 atau 30 kata saja.

l Gunakan diagram untuk mengilustrasikan
presentasi verbal yang Anda berikan.
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l Gunakan transparansi untuk membantu untuk
memperjelas presentasi yang Anda berikan. Ingat,
transparansi tidak dirancang untuk menggantikan
apa yang Anda katakan.

l Jangan berbicara ke arah layar pada saat Anda
mengilustrasikan satu topik bahasan pada
transparansi. Usahakan selalu ada kontak mata
dengan peserta. Gunakan sinar laser untuk
menunjuk ke arah layar atau gunakan pointer pada
transparansi tersebut.

Anda juga dapat menggunakan papan tulis putih atau
papan tulis hitam atau flip chart (papan penyangga dengan
lembaran-lembaran kertas besar yang setelah ditulisi dapat
dibalik). Apabila Anda menggunakan salah satu dari tiga
alat bantu yang tadi baru disebut maka:

l Tulislah dengan jelas. Sebaiknya gunakan huruf
cetak supaya mudah dibaca.

l Pastikan bahwa tulisan Anda cukup besar sehingga
dapat dibaca oleh semua peserta, termasuk peserta
yang duduk paling belakang.

l Jangan menulis terlalu banyak. Gunakan kata-kata
kunci, bukan kalimat-kalimat utuh.

l Gunakan diagram untuk mengilustrasikan apa yang
sedang Anda katakan.

l Jangan meminta peserta untuk mengkopi atau
menyalin apa yang Anda tulis di papan tulis atau
flip chart.

l Jangan berbicara ke arah papan tulis atau flip chart.
Upayakan supaya selalu ada kontak mata dengan
peserta.

BELAJAR INTERAKTIF

Pada saat memberikan lokakarya pelatihan, Anda

hendaknya berinteraksi dengan peserta dan mendorong
mereka untuk berinteraksi dengan sesama peserta lainnya.
Hal ini dapat dilakukan melalui metode kuliah-diskusi atau
melalui diskusi kelompok kecil.

Diskusi-kuliah merupakan suatu metode interaktif
yang terpusat pada pelatih, tetapi tidak didominasi oleh
pelatih. Pelatih menyajikan informasi dan ide-ide kepada
peserta, mengumpulkan reaksi (tanggapan) dan ide-ide dari
peserta, dan menindaklanjuti tanggapan-tanggapan ini
dengan mengajukan pertanyaan-pertanyaan selanjutnya dan
dengan memberikan lebih banyak informasi.

Metode ini amat tergantung pada kepiawaian pelatih
dalam mengajukan pertanyaan dan kemampuan untuk
mendengarkan dengan seksama apa yang dikatakan
peserta. Ajukan pertanyaan-pertanyaan yang sifatnya
terbuka, yaitu pertanyaan-pertanyaan yang tidak dapat
dijawab dengan �ya� atau �tidak.� Pertanyaan-pertanyaan
terbuka merangsang peserta untuk berpikir, menganalisa
suatu masalah, dan kemudian menjawab. Contoh: �Saya
akan berbicara mengenai hubungan industrial. Apa yang
dimaksud dengan kata �hubungan�?� Gunakan jawaban-
jawaban yang Anda dapatkan dari peserta untuk
menyampaikan pengertian interaksi � interaksi oleh siapa?
Interaksi mengenai apa? Demikian seterusnya.

Metode kuliah-diskusi sulit untuk diterapkan pada
kelompok besar yang jumlah pesertanya lebih dari 30 orang.
Metode kuliah-diskusi paling sesuai untuk kelompok
dengan 20 peserta. Metode ini hendaknya menjadi metode
yang paling sering dipakai dalam lokakarya yang Anda
berikan.

Diskusi kelompok merupakan metode pelatihan
yang terpusat pada peserta. Di sini pelatih menyerahkan
kendali sesi pelatihan kepada peserta. Pelatih dapat
membimbing diskusi dengan bertindak sebagai fasilitator
dan mengajukan pertanyaan-pertanyaan atau, secara
bergantian, membiarkan masing-masing kelompok untuk
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jalan sendiri tanpa diawasi pelatih. Meskipun tidak diawasi
pelatih, pengawasan sebenarnya tetap dilakukan secara
tersirat melalui cara pertanyaan dan masalah dinyatakan,
dan melalui instruksi yang diberikan oleh pelatih. Begitu
diskusi dimulai, hasilnya tidak lagi berada di tangan pelatih.

Diskusi terpimpin merupakan metode pelatihan
yang paling sesuai Anda gunakan di seluruh lokakarya-
lokakarya perusahaan yang Anda berikan. Sebagai pelatih,
Anda mengajukan pertanyaan dan melemparkan masalah,
lalu menyajikan topik untuk didiskusikan. Setelah
menjelaskan topik yang akan didiskusikan dan
memberikan sedikit pengantar singkat, berikan dorongan
kepada peserta untuk saling berbagi ide dan pengalaman.

Anda diharapkan membimbing diskusi yang
dilakukan dengan kadang-kadang melemparkan
pertanyaan-pertanyaan, menggunakan kalimat-kalimat
untuk mengingatkan peserta pada topik bahasan yang telah
dilakukan, dan menyimpulkan poin-poin penting dari
waktu ke waktu.

Keefektifan metode ini sebagian tergantung pada
ukuran kelompok. Metode ini sesuai untuk delapan hingga
sepuluh peserta. Apabila ada 20 peserta, Anda dapat
membagi mereka menjadi dua kelompok. Anda
memimpin kelompok yang satu dan rekan pelatih Anda
memimpin kelompok yang satunya lagi.

Keefektifan diskusi kelompok juga tergantung pada
ketrampilan Anda sebagai pelatih dan topik-topik yang
Anda pilih. Sebagai pemimpin kelompok diskusi, Anda
hendaknya:

l mempunyai tujuan yang jelas bagi sesi pelatihan
yang Anda berikan

l telah menyiapkan pertanyaan-pertanyaan dan
kalimat-kalimat untuk mengingatkan kembali
peserta pada apa yang telah dibahas sebelum
diskusi dimulai

l mendengarkan dengan baik

l mengetahui topik yang sedang didiskusikan

l sanggup menyimpulkan

l mendorong semua anggota kelompok untuk
berpartisipasi aktif dalam diskusi kelompok

l menghargai sudut pandang orang lain meskipun
Anda tidak setuju

l tidak memaksakan pandangan atau pendapat Anda
sendiri.

Metode ini akan memberikan hasil yang terbaik
apabila Anda

l memilih topik yang kemungkinan besar akan
banyak diminati oleh peserta (misalnya, apa yang
dapat kita lakukan untuk meningkatkan kerjasama
antara pekerja dan manajer di perusahaan?
Bagaimana cara menangani keluhan dan pengaduan
yang disampaikan oleh pekerja? Haruskah kita
mengganti sistem pengupahan?)

l berikan latar belakang informasi yang memadai
kepada kelompok diskusi

l pastikan bahwa masalah atau topik yang
didiskusikan itu telah dimengerti dengan baik oleh
semua peserta diskusi

l pilih topik dengan sejumlah sudut pandang.

Kelompok hiruk-pikuk  (buzz-groups) dapat
digunakan sebagai bagian dari suatu sesi kuliah-diskusi.
Disebut hiruk-pikuk karena peserta dibagi menjadi
kelompok-kelompok diskusi kecil, yang masing-masing
pada umumnya hanya terdiri dari dua atau tiga peserta
sehingga suasana menjadi hiruk-pikuk oleh banyaknya
kelompok yang masing-masing terlibat dalam diskusi
mereka sendiri. Tiap-tiap kelompok diminta untuk
mendiskusikan suatu masalah atau pertanyaan tertentu
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dalam waktu singkat, yang dibatasi antara tiga hingga
sepuluh menit. Setelah itu masing-masing kelompok
diminta maju ke depan memberikan laporan singkat
mengenai hasil diskusi yang mereka lakukan. Pelatih
kemudian menyimpulkan hasil-hasil diskusi tersebut dan
menggunakan tanggapan-tanggapan yang diberikan
masing-masing kelompok untuk menindaklanjuti topik
bahasan yang telah diberikan dan maju ke bagian
berikutnya dari sesi pelatihan tersebut. Misalnya, dalam sesi
pelatihan mengenai konflik dalam hubungan industrial,
Anda dapat meminta kelompok hiruk-pikuk untuk
mengidentifikasi tiga penyebab konflik yang telah kerap
kali mereka jumpai dan mereka kenal dengan baik.
Gunakan tanggapan-tanggapan yang mereka berikan
kepada Anda untuk membangun suatu lukisan mengenai
penyebab konflik di tingkat perusahaan dan pada tahap
berikutnya, gunakan ide-ide yang diberikan sebagai pintu
masuk untuk menelaah cara-cara penyelesaian konflik.

Kelompok hiruk-pikuk sangat berguna sebagai
selingan untuk �memotong� sesi pelatihan yang panjang
sekaligus memberikan kesempatan kepada peserta untuk
secara aktif melibatkan diri dalam apa yang menjadi tema
atau topik bahasan dalam sesi pelatihan tersebut.

Permainan peran

Permainan peran merupakan metode pelatihan yang
paling sesuai untuk berbagai aspek pelatihan hubungan
industrial. Dalam permainan peran, peserta dituntut
menjadi aktor atau pemain sandiwara untuk mementaskan
suatu masalah atau situasi. Sebagai pemain, peserta dapat
diminta untuk melakukan sesuatu yang berbeda dari atau
merupakan kebalikan dari apa yang biasanya mereka
lakukan di tempat kerja mereka. Misalnya, manajer dapat
diminta untuk berperan sebagai pekerja. Sebaliknya, pekerja
dapat diminta untuk memeragakan peran supervisor
(mandor, pengawas atau penyelia) sedangkan supervisor

dapat diminta untuk menjalankan peran sebagai perwakilan
serikat pekerja (shop-steward).

Permainan peran memiliki keunggulan-keunggulan
sebagai berikut:

l membuat suasana menjadi hidup karena apa yang
menjadi realitas sehari-hari di tempat kerja
ditampilkan kembali dalam ruangan pelatihan

l berfungsi menjembatani teori dan praktek

l memberikan kesempatan kepada peserta untuk
mempraktekkan ketrampilan baru yang mereka
pelajari dalam lingkungan permainan sandiwara
yang memungkinkan mereka untuk melakukan
kesalahan dan memperbaikinya

l memberikan kesempatan kepada peserta untuk
mempelajari perilaku orang lain.

Supaya permainan peran dapat berhasil dan masing-
masing peserta dapat memetik manfaat dari permainan
peran yang dilakukan, pelatih harus berupaya

l untuk mempersiapkan permainan peran yang akan
dilakukan dengan sebaik-baiknya

l untuk melakukannya (mementaskan permainan
peran tersebut)

l untuk menyelesaikan dan menyimpulkan
permainan peran tersebut

Persiapan

Sebagai pelatih Anda harus menciptakan suatu situasi
yang sesuai untuk melakukan interaksi. Paling baik situasi
ini harus dijelaskan secara tertulis. Misalnya, pertemuan
antara seorang supervisor dan seorang pekerja yang tidak
memenuhi standar kinerja yang dipersyaratkan; wawancara
antara seorang perwakilan serikat pekerja dengan seorang
pekerja yang mengaku telah dipecat secara tidak adil;
diskusi antara pihak manajemen dan pekerja mengenai
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cara-cara meningkatkan keselamatan kerja di perusahaan;
pertemuan antara pihak manajemen dan serikat pekerja
untuk membahas diperkenalkannya suatu sistem
pengupahan yang baru. Hal ini merupakan latar belakang
informasi atau skenario yang menjelaskan situasi secara
umum di mana masing-masing pemain akan memainkan
peran masing-masing.

Anda juga perlu mempersiapkan instruksi tertulis
kepada para pemain supaya mereka mempunyai bayangan
mengenai apa yang harus mereka lakukan dan apa yang
harus mereka katakan. Anda tidak perlu menulis secara
rinci dan tepat setiap kata yang harus mereka ucapkan,
tetapi Anda perlu memberikan beberapa petunjuk untuk
memastikan bahwa para pemain tersebut benar-benar
memahami karakter yang mereka perankan. Misalnya, ada
peserta yang dituntut untuk memerankan karakter yang
agresif sementara peserta lain diminta bersikap submisif
(penurut), interuptif (suka menyela), kasar, menyenangkan,
mudah diajak bekerja sama atau tidak pedulian. Setelah
instruksi-instruksi tertulis itu disiapkan, masing-masing
pemain diminta untuk tidak memberitahukan instruksi yang
diperolehnya kepada pemain lawan atau tim lawan.

Beberapa permainan peran dapat bersifat spontan,
tanpa persiapan atau instruksi sama sekali. Misalnya, pelatih
dapat berperan sebagai manajer sedangkan seorang peserta
diminta untuk berperan sebagai pekerja. Manajer
kemudian bertanya kepada pekerja mengapa ia sering
terlambat masuk kerja. Kemudian terjadilah pembicaraan
singkat antara manajer dan pekerja secara spontan begitu
saja tanpa adanya instruksi yang mengarahkan pembicaraan
tersebut.

Sebagai pelatih, Anda hendaknya memberi waktu
kepada peserta supaya mereka dapat mempersiapkan diri
untuk peran yang akan mereka mainkan. Hal ini terutama
penting bila ada sejumlah pemain yang akan berperan
bersama dalam satu tim. Misalnya, tiga perwakilan serikat

pekerja berdiskusi membahas diperkenalkannya sistem
pengupahan baru. Waktu persiapan selama kira-kira 30
menit hendaknya diberikan untuk permainan peran yang
lebih terstruktur supaya peserta dapat membaca latar
belakang informasi dan mencerna instruksi yang Anda
berikan.

Pementasan permainan peran

Permainan peran merupakan kegiatan yang terpusat
pada peserta yang dalam proses belajar melalui permainan
peran tersebut. Pelatih menyerahkan kendali kepada
pemain. Meskipun pelatih telah menyiapkan topik bahasan
dan instruksi yang harus diperankan oleh pemain untuk
mendorong timbulnya suatu hasil tertentu, pelatih tidak
pernah dapat memastikan apa yang nantinya akan
dilakukan oleh para pemain tersebut ketika mereka
menjalankan peran masing-masing.

Sebelum permainan peran benar-benar dimulai, Anda
sebagai pelatih hendaknya

l memastikan bahwa semua perabotan dan
perlengkapan yang diperlukan untuk permainan
peran tersebut telah lengkap tersedia dan telah
diatur pada tempat masing-masing

l menekankan tujuan belajar dari latihan permainan
peran tersebut

l berupaya menanamkan rasa percaya diri kepada
peserta yang enggan atau ragu-ragu untuk
memainkan peran yang telah diberikan kepada
mereka

l menetapkan batas waktu lamanya permainan peran
itu akan dilakukan

l menjelaskan bahwa Anda akan ikut campur dalam
permainan peran tersebut apabila permainan peran
itu melenceng keluar jalur, yaitu apabila permainan
peran itu tidak memberikan sumbangsih apa-apa
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kepada proses belajar yang diharapkan dapat terjadi
melalui permainan peran yang telah direncanakan
tersebut

l menjelaskan bahwa peserta yang tidak benar-benar
memeragakan suatu peran tertentu berperan
sebagai pengamat. Artinya, setelah permainan
peran itu selesai, mereka akan diberi kesempatan
untuk memberikan komentar mengenai apa yang
menjadi topik bahasan permainan tersebut,
termasuk mengomentari para pemain yang terlibat
di dalamnya. Jelaskan bahwa para pengamat
tersebut tidak diperkenankan menyela atau ikut
campur dalam permainan peran yang sedang
berjalan.

Kesimpulan

Permainan peran tidak berakhir begitu saja setelah
peran yang dimainkan selesai dilakukan. Seusai permainan
peran, sebagai pelatih Anda hendaknya kembali
memegang kendali dan menggunakan pengalaman yang
diperoleh dari permainan peran tersebut untuk
menggarisbawahi proses belajar yang telah terjadi. Artinya,
Anda

l harus memberikan kesempatan kepada para
pemain untuk mendiskusikan peran yang mereka
mainkan dan menjelaskan apa yang mereka rasakan
mengenai peran yang mereka mainkan tersebut

l harus memberikan kesempatan kepada para
pengamat untuk memberikan komentar mereka
mengenai permainan peran yang telah dilakukan

l hendaknya juga memberikan pendapat/ komentar
Anda sendiri

Dalam permainan peran, tugas Anda adalah secara
perlahan-lahan membawa para pemain keluar dari
pengalaman berakting dan menuntun mereka masuk ke

dalam realitas belajar yang telah berlangsung melalui
permainan peran tersebut.

MENGEVALUASI KEGIATAN
PELATIHAN

Evaluasi adalah perbandingan antara hasil yang
sesungguhnya dari suatu kegiatan pelatihan dengan apa
yang telah direncanakan. Sebagai pelatih, Anda
berkepentingan untuk mengetahui berhasil tidaknya sesi
pelatihan yang Anda berikan atau keseluruhan lokakarya
pelatihan yang telah dilakukan. Evaluasi bukanlah penilaian
(appraisal).

Penilaian adalah perbandingan antara hasil yang
diharapkan dengan biaya yang telah diperkirakan.
Penilaian dilakukan sebelum kegiatan pelatihan atau sesi
pelatihan dimulai. Evaluasi membandingkan hasil yang
sesungguhnya dengan hasil yang direncanakan. Evaluasi
terjadi setelah, atau bilamana mungkin pada saat, kegiatan
pelatihan dilakukan.

Sebagai pelatih, Anda dapat mengevaluasi

l lokakarya secara keseluruhan untuk mengetahui
apakah lokakarya itu telah berhasil mencapai tujuan
yang direncanakan. Melalui evaluasi, Anda juga
dapat mengetahui apakah biaya kursus pelatihan
tersebut berada dalam batas-batas yang wajar (tidak
terlalu mahal) dan mempertimbangkan apa yang
dapat dilakukan untuk memperbaiki kursus
pelatihan tersebut apabila kursus tersebut kelak
diselenggarakan lagi

l sesi pelatihan untuk mengetahui apakah tujuan sesi
pelatihan tersebut telah tercapai, bagaimana sesi
pelatihan tersebut dapat lebih ditingkatkan, dan
bagaimana kinerja pelatih dalam sesi pelatihan
tersebut
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Sebagai pelatih, Anda dapat melakukan evaluasi
terhadap diri sendiri dengan menanyakan kepada diri Anda
sendiri beberapa pertanyaan setelah sesi pelatihan yang
Anda berikan selesai.

l Apakah tujuan pelatihan yang saya berikan jelas?

l Apakah tujuan pelatihan yang saya berikan relevan
dan sesuai untuk kelompok peserta yang
mengikutinya?

l Apakah sesi pelatihan itu mengikuti struktur yang
telah saya rencanakan?

l Apakah saya memberikan pelatihan itu sesuai
dengan waktu yang tersedia?

l Apakah suara saya dan sikap/cara saya mengajar
cukup wajar dan pantas?

l Apakah materi pelatihan yang saya berikan terlalu
sederhana atau terlalu rumit?

l Apakah saya menggunakan alat bantu visual?

Anda juga dapat meminta orang lain untuk
memberikan komentar mengenai sesi pelatihan yang Anda
berikan dengan meminta mereka untuk menjawab
pertanyaan-pertanyaan di atas.

Selain mengevaluasi kinerja Anda sendiri, Anda juga
dapat mengevaluasi peserta Anda. Evaluasi terhadap
peserta dapat difokuskan pada

l evaluasi reaksi atau

l evaluasi belajar

Evaluasi reaksi difokuskan pada upaya untuk
mencari tahu apa yang dirasakan peserta mengenai
lokakarya pelatihan. Evaluasi reaksi didasarkan pada
pendapat yang mereka berikan, yang diperoleh dari hasil
diskusi, wawancara, angket dan pengamatan. Reaksi yang
dinyatakan peserta tidak selalu mencerminkan apa yang
sesungguhnya mereka rasakan. Selain itu, ada

kecenderungan di antara peserta untuk memberikan reaksi
yang mereka pikir diharapkan untuk didengar oleh pelatih!
(Apa yang paling Anda sukai dari lokakarya ini? Apa yang
paling kurang Anda sukai? Apakah lokakarya ini
bermanfaat bagi pekerjaan Anda?)

Evaluasi belajar difokuskan pada upaya untuk
mencari tahu apakah proses belajar telah terjadi sebagai
akibat dari sesi pelatihan yang Anda berikan. Untuk itu,
diperlukan ujian secara tertulis, lisan atau praktis. Namun,
ujian seperti itu tidak memberikan petunjuk mengenai
apakah peserta dapat menerapkan proses belajar yang
telah mereka dapatkan dalam situasi kerja yang
sesungguhnya.

Misalnya, Anda dapat meminta seorang peserta untuk
menulis langkah-langkah yang akan diambil untuk
menunjang keberhasilan sistem kerjasama tempat kerja
yang akan diperkenalkan perusahaan.

Peserta tersebut mungkin dapat dengan benar
mengidentifikasi langkah-langkah yang harus diambil, tetapi
hal ini tidak berarti bahwa dalam kenyataan sesungguhnya,
peserta itu memiliki kemampuan untuk memperkenalkan
sistem kerjasama di tempat kerja.

Untuk mengetahui apakah peserta itu benar-benar
mempunyai kemampuan untuk mempraktekkan langkah-
langkah yang secara teoretis telah berhasil ia identifikasi
diperlukan tingkat evaluasi yang lebih tinggi, yaitu evaluasi
kinerja dan dampak. Evaluasi kinerja dan evaluasi
dampak hanya dapat dilakukan beberapa bulan setelah
lokakarya pelatihan yang diberikan selesai.

Contoh.

Manajemen menjumpai adanya kenaikan jumlah
perselisihan perburuhan secara perorangan di perusahaan
(maksudnya adalah perselisihan antara pekerja dan
supervisor). Hal ini menimbulkan kerugian produksi dan
mengganggu kemampuan perusahaan untuk memenuhi
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order yang masuk. Diperkirakan masalah ini disebabkan
oleh kurangnya pelatihan yang diberikan kepada supervisor.
Karena itulah direncanakan dan diselenggarakan kursus
pelatihan untuk membekali supervisor dengan
pengetahuan, ketrampilan dan teknik baru, terutama yang
berkaitan dengan hubungan interpersonal.

Evaluasi reaksi terhadap kursus pelatihan bagi
supervisor dilakukan untuk mengetahui apakah supervisor
merasa bahwa pelatihan tersebut bermanfaat dengan
meminta pendapat supervisor yang bersangkutan. Apakah
Anda menyukai pelatihan yang diberikan? Apakah pelatihan
itu relevan dengan pekerjaan Anda? Apakah pelatihan itu
menarik dan disampaikan dengan baik?

Evaluasi belajar terhadap kursus pelatihan bagi
supervisor dilakukan dengan meminta supervisor yang
bersangkutan menyelesaikan ujian tertulis yang kemudian
dinilai oleh pelatih.

Cara lainnya adalah dengan meminta supervisor
mengerjakan ujian praktek yang mengharuskan mereka
berinteraksi dengan pekerja. Dalam ujian praktek ini, kinerja
supervisor yang bersangkutan diberi rating atau dinilai oleh
pelatih berdasarkan pengamatan yang dilakukannya.

Skor atau nilai yang tinggi dalam ujian tertulis atau
ujian praktek tidak selalu harus berarti bahwa supervisor
yang bersangkutan adalah supervisor yang efektif. Mungkin
saja nilai yang tinggi itu hanya sekedar menunjukkan bahwa
supervisor yang bersangkutan menunjukkan kinerja yang
baik dalam situasi ujian!

Evaluasi kinerja menuntut supervisor menerapkan
pengetahuan dan ketrampilan baru yang mereka peroleh
selama pelatihan pada pekerjaan yang mereka lakukan serta
menuntut penilaian kinerja mereka yang sesungguhnya
beberapa bulan setelah mereka menjalani pelatihan tersebut.
Untuk itu, pelatih harus melakukan pengamatan dan
penilaian terhadap cara supervisor berinteraksi dengan
pekerja dan mencari solusi terhadap masalah yang ada.

Apakah mereka berinteraksi lebih baik daripada
sebelumnya? Apakah interaksi ini membawa hasil yang
meningkatkan hubungan antara pekerja dan supervisor?

Evaluasi dampak menilai apakah pelatihan yang
diberikan berhasil memecahkan masalah yang ingin diatasi.
Apabila ternyata jumlah perselisihan perorangan tetap saja
sama atau semakin bertambah padahal pelatihan
supervisor telah dilaksanakan, berarti pelatihan tersebut
tidak memiliki dampak yang nyata atau riil karena masalah
yang ingin diatasi masih ada, belum terselesaikan.

Sebagai pelatih, sebagian besar evaluasi yang Anda
lakukan akan difokuskan pada evaluasi reaksi dan
evaluasi belajar.



50

Bagian dari Buku Sumber ini terdiri dari 10
(sepuluh) Garis Besar Sesi Pelatihan. Anda dapat
menggunakan materi ini untuk berbagai kegiatan

pelatihan.

l Anda dapat menggunakannya, sebagaimana yang
disajikan, untuk sesi kuliah-diskusi.

l Anda dapat membagi-bagi materi ini atas bagian-
bagiannya dan kemudian menggunakannya sebagai
pendahuluan atau pengenalan untuk sesi diskusi
kelompok.

l Anda dapat menggunakannya sebagai dasar untuk
menjawab pertanyaan mengenai pokok bahasan
tertentu.

l Anda dapat menggunakannya sebagai dasar untuk
menyiapkan studi kasus dan permainan peran.

Setiap garis besar disajikan sebagai berikut:

l Judul

l Pendahuluan

l Batang tubuh/ Isi

l Kesimpulan

l Transparansi overhead (OHT)

l Pertanyaan-pertanyaan dan latihan-latihan
pendukung

Masing-masing garis besar mencakup materi teknis
yang akan dimasukkan ke dalam sesi lokakarya dan juga

memberikan bimbingan mengenai metode yang dapat
Anda gunakan untuk memungkinkan tercapainya tujuan
belajar Anda.

Ingat, ini hanya garis besarnya saja. Anda hendaknya
mengembangkan sendiri dan mengadaptasikan garis-garis
besar ini untuk memenuhi kondisi dan kebutuhan Anda.
Anda hendaknya memasukkan informasi mengenai situasi
nasional di negara Anda dan membuat ilustrasi materi
pelatihan dengan contoh-contoh sebanyak mungkin.

Bagian B:

Garis Besar Sesi Pelatihan
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1.   HUBUNGAN INDUSTRIAL :
GARIS BESAR

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa �hubungan� berarti interaksi. Contoh:
hubungan internasional (hubungan antar negara-negara
yang ada di dunia ini) dan hubungan pribadi (hubungan
perorangan, hubungan antara orang yang satu dengan orang
yang lain). Hubungan industrial tidaklah berarti interaksi
antara industri yang satu dengan industri yang lain.
Hubungan industrial berarti interaksi antara yang
dipekerjakan (karyawan) dengan yang mempekerjakan
(pengusaha), antara pekerja dan manajer, antara serikat
pekerja dan pengusaha, antara pekerja dan pemerintah
mengenai hal-hal yang berhubungan dengan masalah
ketenagakerjaan atau perburuhan, dan antara pengusaha
dan pemerintah mengenai hal-hal yang demikian.
Hubungan industrial juga adalah interaksi antara pekerja
dan pekerja, serikat pekerja dan serikat pekerja, pengusaha
dan pengusaha di dalam organisasi pengusaha.

Tekankan bahwa satu ciri umum dari interaksi-
interaksi tersebut adalah tempat kerja. Di sini kita
membahas interaksi yang terjadi di tempat kerja atau
interaksi yang timbul dari tempat kerja. Tanyakan, apa
yang dimaksud dengan tempat kerja? Jawabnya tergantung
dari definisi yang diberikan dalam undang-undang
Indonesia, tetapi tempat kerja biasanya menunjuk pada
tempat di mana terdapat kontrak kerja antara pekerja dan
pengusaha. Dengan demikian, tempat kerja dapat berupa
pabrik, lahan pertanian atau peternakan, perkebunan, bank,
lokasi tambang, kapal ikan, toko, bahkan rumah pribadi.

Jelaskan bahwa interaksi-interaksi yang terjadi dalam
hubungan industrial antara pekerja, pengusaha dan

pemerintah dapat berlangsung pada berbagai tingkatan
yang berbeda � pada tingkat nasional, tingkat propinsi,
tingkat regional, tingkat industri atau tingkat sektoral dan
tingkat perusahaan. Misalnya, tidak adanya kesepakatan
antara serikat pekerja dan pemerintah mengenai tingkat
upah minimum melibatkan interaksi pada tingkat nasional
dan tingkat regional (daerah). Perselisihan antara seorang
pekerja dan majikannya mengenai tingkat upah melibatkan
interaksi pada tingkat perusahaan. Berikan beberapa
contoh lain.

Tekankan bahwa kita berminat membahas interaksi
yang terjadi pada tingkat perusahaan, di masing-masing
tempat kerja. Tekankan bahwa tujuan kita adalah
meningkatkan interaksi antara pekerja dan pengusaha serta
organisasi masing-masing pada tingkat perusahaan. Kita
ingin mengurangi konflik yang terjadi di antara mereka
dan meningkatkan kerjasama.

Jelaskan bahwa hubungan industrial merupakan
interaksi antara pekerja dan pengusaha serta
organisasi masing-masing sebagaimana dipengaruhi
oleh pemerintah, di tempat kerja atau yang timbul
dari situasi kerja. Tunjukkan bahwa definisi ini akan
dikembangkan lebih lanjut selama berlangsungnya sesi
pelatihan ini.

BATANG TUBUH/ISI

Tunjukkan bahwa kita akan menjelaskan hubungan
industrial melalui referensi pada model input-output
sederhana yang melibatkan empat bagian, yaitu input
(masukan), proses, output (keluaran) dan hasil.

Perlihatkan OHT/1/1. Jelaskan bahwa input
ditransformasikan menjadi output melalui proses.
Output memberikan hasil yang memuaskan (hubungan
yang harmonis) atau hasil yang tidak memuaskan (konflik).
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Mulailah dengan penjelasan mengenai input. Input
terdiri dari:

l Para pelaku. Dalam hubungan industrial ada tiga
pelaku, yaitu pekerja dan organisasi pekerja,
pengusaha dan organisasi pengusaha, serta
pemerintah pada berbagai tingkatan. Besarnya
kekuasaan yang dimiliki masing-masing pelaku
berbeda-beda. Para pelaku tersebut sering kali
memiliki ideologi yang berbeda-beda.

l Lingkungan tempat mereka berinteraksi.

Perlihatkan OHT/1/2. Jelaskan bahwa ketujuh
boks yang ditampilkan dalam OHT tersebut mewakili
tujuh pelaku kunci dalam sistem hubungan industrial, yaitu:

l pekerja individual

l pengusaha individual

l serikat pekerja tunggal

l organisasi pengusaha tunggal

l federasi serikat pekerja

l federasi pengusaha

l pemerintah

Mulailah dengan interaksi individual antara pekerja
individual dengan majikannya. Majikan (pengusaha) dapat
berupa seorang individu, suatu perusahaan, atau suatu
kemitraan. Jelaskan bahwa relasi (hubungan) antara pekerja
individual dan majikan didasarkan pada kontrak kerja.
Kontrak kerja merupakan perjanjian yang secara hukum
bersifat mengikat pekerja dan majikan. Kontrak kerja
menetapkan hak dan kewajiban masing-masing pihak.
Tetapi pemerintah secara tidak langsung terlibat dalam
kontrak kerja karena pemerintah menetapkan standar
minimum mengenai upah, tunjangan, liburan, jam kerja,
keselamatan dan kesehatan kerja, serta hal-hal lain
tergantung pada praktek yang berlaku secara nasional.

Tekankan bahwa kontrak kerja merupakan interaksi yang
sifatnya individual antara seorang pekerja dengan seorang
majikan atau pengusaha.

Jelaskan bahwa pekerja dimungkinkan untuk
bergabung menjadi anggota serikat pekerja atau organisasi
pekerja dan dengan demikian, secara kolektif, berinteraksi
dengan majikan (pengusaha). Serikat pekerja dapat memiliki
unit kerja atau organisasi tingkat perusahaan di dalam
perusahaan yang bersangkutan. Serikat pekerja juga dapat
memiliki afiliasi eksternal. Tekankan bahwa pekerja
berhak membentuk dan menjadi anggota serikat pekerja
pilihan mereka sendiri dan bahwa hak ini dilindungi oleh
Undang-Undang Dasar (konstitusi) dan peraturan
perundang-undangan nasional.

Jelaskan bahwa pengusaha juga berhak bergabung
dengan asosiasi atau organisasi pengusaha yang membela
kepentingan mereka. Berikan contoh, misalnya asosiasi
pengusaha garmen, Perhimpunan Hotel dan Restoran
Indonesia (PHRI) atau asosiasi bankir. Hak pengusaha
untuk menjadi anggota asosiasi pengusaha pilihan mereka
sendiri juga dilindungi oleh Undang-Undang Dasar
(konstitusi) dan peraturan perundang-undangan nasional.

Tunjukkan bahwa hal-hal yang baru saja dijelaskan
ini dapat menyebabkan terjadinya interaksi antara organisasi
pekerja dan organisasi pengusaha di luar perusahaan. Ini
mewakili suatu interaksi kolektif, tetapi lebih di tingkat
sektoral daripada di tingkat perusahaan.

Jelaskan bahwa organisasi pekerja dapat berafiliasi
untuk membentuk federasi serikat pekerja nasional. Di
beberapa negara, ada lebih dari satu federasi serikat pekerja
nasional! Organisasi pengusaha juga dapat membentuk
suatu federasi nasional. Tunjukkan bahwa badan-badan
tersebut dapat saling berinteraksi secara kolektif pada
tingkat nasional.

Jelaskan peran pemerintah. Pemerintah berinteraksi
dengan sektor-sektor lain di semua tingkatan. Bagaimana
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interaksi tersebut dilakukan?

l Pemerintah berinteraksi dengan pekerja
individual melalui:

Kontrak kerja

Iuran jamsostek

Manfaat jamsostek

Pembayaran pajak

Jasa administrasi ketenagakerjaan (misalnya
inspeksi ketenagakerjaan dan jasa penempatan
tenaga kerja)

l Pemerintah berinteraksi dengan pengusaha
individual melalui:

Kontrak kerja

Iuran jamsostek

Jasa administrasi ketenagakerjaan (inspeksi,
keselamatan dan kesehatan kerja, jasa
penempatan tenaga kerja, informasi bursa
tenaga kerja)

Pembayaran pajak

l Pemerintah berinteraksi dengan organisasi pekerja/
serikat pekerja dan organisasi pengusaha melalui

Prosedur pencatatan

Pemeriksaan urusan keuangan

l Pemerintah berinteraksi dengan federasi serikat
pekerja dan federasi asosiasi pengusaha melalui:

Prosedur pendaftaran

Pemeriksaan keuangan

Konsultasi kebijakan

Program bersama

Tekankan sejumlah poin yang berkaitan dengan
interaksi yang terjadi dalam hubungan industrial

l interaksi hubungan industrial dapat terjadi pada
berbagai tingkat yang berbeda-beda

l interaksi hubungan industrial dapat bersifat kolektif
maupun individual

l interaksi hubungan industrial dapat berlangsung di
dalam organisasi, misalnya, di dalam suatu serikat
pekerja atau di dalam suatu asosiasi pengusaha.
(Interaksi yang sifatnya �internal� ini dapat berbentuk
tarik ulur berebut kekuasaan, perbedaan pendapat,
pertengkaran antar faksi/ golongan-golongan yang
terdapat dalam tubuh masing-masing organisasi)

Tekankan juga bahwa sifat dasar interaksi dalam
hubungan industrial akan tergantung pada:

l Kekuatan yang dimiliki para pelakunya. Misalnya,
serikat pekerja dengan hanya sedikit anggota, sedikit
iuran keanggotaan dan keuangan yang terbatas
sebenarnya adalah serikat pekerja lemah yang tidak
mempunyai kekuatan. Sebaliknya, serikat pekerja
yang anggotanya adalah seluruh pekerja yang
bekerja di suatu perusahaan dan membayar iuran
keanggotaan merupakan serikat pekerja yang jauh
lebih kuat. Serikat pekerja yang didukung oleh
afiliasi gerakan serikat pekerja internasional dapat
menjadi sangat kuat.

l Ideologi atau kepercayaan yang dimiliki para
pelakunya. Misalnya, interaksi antara serikat pekerja
yang berhaluan sosialisme dengan pengusaha yang
amat gigih menganut dan mempraktekkan prinsip-
prinsip kapitalisme cenderung menimbulkan
peluang terjadinya konflik ideologi. Sebaliknya,
apabila baik pekerja maupun pengusaha sama-
sama mempercayai kapitalisme, perselisihan
ideologi tidak mungkin terjadi. Meskipun demikian,
perselisihan masih mungkin terjadi karena masalah
pembagian hasil produksi menurut sistem kapitalis.
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Jelaskan bahwa lingkungan tempat beroperasinya
para pelaku merupakan input lain yang penting dalam
sistem hubungan industrial. Faktor-faktor lingkungan
meliputi:

l Lingkungan politik

Apakah lingkungan politik yang ada
memberikan iklim yang kondusif bagi serikat
pekerja?

Apakah lingkungan politik tersebut bersifat pro
pengusaha?

Apakah lingkungan politik tersebut mendukung
konsultasi, keterbukaan dan transparansi?

l Lingkungan hukum

Apakah lingkungan hukum yang ada memiliki
sifat campur tangan yang amat kuat? Apakah
pemerintah selalu berusaha mengendalikan
segala sesuatu?

Apakah ada kerangka hukum yang digunakan
pemerintah untuk menetapkan peraturan-
peraturan induk yang bersifat umum dan
mengijinkan pengusaha serta pekerja untuk
menjabarkannya sendiri?

Apakah lingkungan hukum yang ada
mendukung kebebasan berserikat dan berunding
bersama?

l Lingkungan ekonomi

Apakah perekonomian kuat dan sedang tumbuh,
ataukah lemah dan sedang mengalami
penyusutan?

Apakah tingkat pengangguran meningkat?

Apakah banyak perusahaan yang tutup dan
memberhentikan karyawannya?

Apakah inflasi meningkat?

Sektor apakah yang sedang berkembang dan
sektor apakah yang sedang mengalami
penyusutan?

l Lingkungan teknologi

Apakah teknologi ditekankan pada metode
produksi padat karya atau metode produksi
padat modal?

Seberapa terampilkah tenaga kerja yang ada?

l Lingkungan sosial budaya

Apabila timbul masalah, bagaimana masalah itu
diselesaikan secara tradisional?

Apakah nilai-nilai yang berkembang dalam
masyarakat menekankan pentingnya persaingan
untuk meraih kemenangan atau kerjasama dan
kompromi?

l Lingkungan agama

Apakah ada tendensi keyakinan agama
mempengaruhi interaksi hubungan industrial?

Apakah undang-undang ketenagakerjaan berada
di bawah pengaruh agama (misalnya disusun
berdasarkan hukum Islam?)

Buat rangkuman input dengan memperlihatkan
OHT/1/3. Jelaskan bagaimana para pelaku dan
lingkungan yang ada berpadu dan berinteraksi membentuk
input sistem hubungan industrial di tingkat nasional,
sektoral dan perusahaan.

Proses

Perlihatkan sekali lagi OHT/1/1. Soroti bagian OHT
yang menjelaskan proses. Jelaskan bahwa proses interaksi
yang dimaksud mencakup dua hal, yaitu:

l jumlah pihak atau pelaku yang berinteraksi

l kualitas atau mutu dari interaksi yang terjadi
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Jumlah pihak dapat dijelaskan sebagai berikut:

l Dominasi oleh satu pihak. Artinya, tidak ada
interaksi sama sekali. Satu pihak memberi perintah,
yang lain mengikuti.

Contoh: pengusaha mengubah daftar tugas
gelombang kerja (shift) tanpa mendiskusikannya
terlebih dahulu dengan pekerja atau pengusaha;
pengusaha menyuruh pekerja bekerja lembur, kalau
tidak mereka diancam akan kehilangan pekerjaan.

Pemerintah juga dapat menjadi pihak yang
mendominasi. Contoh: pemerintah dapat
mengubah tingkat upah minimum tanpa
mengkonsultasikannya dengan pekerja atau
pengusaha. Contoh lain: pemerintah mengubah
peraturan perundang-undangan mengenai
tunjangan kehamilan secara sepihak.

Di samping itu, ada juga kasus di mana serikat
pekerja memberitahu pengusaha bahwa mereka
menolak bekerja sampai tempat kerja dibenahi
sesuai dengan standar keselamatan dan kesehatan
kerja.

l Interaksi dua pihak. Biasanya hal ini berarti pekerja
dan pengusaha yang bertemu dalam diskusi bipartit
dan melakukan perundingan. Tetapi dua pihak yang
berinteraksi juga dapat berarti interaksi antara
pemerintah dan pengusaha atau antara pekerja dan
pengusaha. Perundingan bersama, yang
menghasilkan kesepakatan antara pihak-pihak yang
berinteraksi, merupakan bentuk utama interaksi
bipartit. Dua pihak yang berinteraksi juga dapat
memiliki pengertian dua pihak yang membahas
masalah-masalah yang ada dalam suatu proses
konsultasi tanpa menghasilkan suatu kesepakatan.

l Interaksi tiga pihak. Dalam interaksi tiga pihak,
pemerintah, pekerja dan pengusaha bertemu

bersama dalam suatu wadah tripartit untuk
membahas hal-hal yang menjadi masalah. Hasil yang
paling umum dari interaksi tripartit ini biasanya
berupa nasihat yang berikan kepada pemerintah
supaya pemerintah mampu mengambil keputusan
yang lebih baik setelah menerima masukan dan
pandangan dari pekerja dan pengusaha. Interaksi
seperti ini biasanya tidak menghasilkan keputusan-
keputusan yang secara hukum bersifat mengikat.
Interaksi tiga pihak biasanya diprakarsai oleh
pemerintah kecuali organisasi pengusaha dan
organisasi pekerja memiliki posisi yang cukup kuat
sehingga dapat menekan pemerintah untuk
mengkonsultasikan keputusan-keputusan
perburuhan yang akan diambilnya.

Perlihatkan OHT/1/4 untuk merangkum interaksi
di antara pihak-pihak, yang mencakup proses interaksi
unilateral (sepihak), bipartit (dua pihak) dan tripartit (tiga
pihak).

Kualitas interaksi diukur berdasarkan sampai sejauh
mana interaksi yang terjadi bersifat tulus dan dilandasi itikad
baik. Misalnya, ada interaksi yang sifatnya sintetis dan terjadi
hanya pada permukaan saja, dan masing-masing pihak yang
berinteraks tidak sungguh-sungguh memiliki komitmen
untuk saling belajar dari yang lain. Apabila ini terjadi, intraksi
tersebut hanyalah interaksi kosmetik, seperti bedak yang
ditempelkan di wajah, dan tidak memberikan hasil yang
nyata. Misalnya, pemerintah dapat memutuskan untuk
mendiskusikan atau mensosialisasikan revisi undang-undang
tenaga kerja dengan pengusaha dan pekerja setelah
rancangan revisi undang-undang tersebut final. Artinya,
konsultasi dengan pengusaha dan pekerja tidak ada artinya
karena pemerintah telah mencapai posisi final untuk revisi
undang-undang tersebut sebelum konsultasi dilakukan.

Interaksi antara pekerja dan pengusaha dalam situasi
perundingan bersama juga dapat tenggelam dalam
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ketidaktulusan. Misalnya, sebelum negosiasi dimulai, pekerja
telah membulatkan tekad untuk melakukan pemogokan
sebagai cara pamer kekuatan. Demikian pula sebaliknya.
Pihak manajemen dapat saja menyatakan setuju untuk
berunding dengan pekerja tetapi ketika melakukan
perundingan mengambil sikap kaku yang tidak masuk akal
dan bersikukuh tidak mau kompromi barang sedikitpun.
Hal ini menunjukkan tingkat komitmen yang amat rendah
untuk melakukan interaksi yang riil dan sesungguhnya.

Interaksi juga dapat didorong oleh keinginan untuk
mendapatkan hasil yang lebih baik, dengan masing-masing
pihak menempatkan proses interaksi dalam posisi yang
penting karena mereka percaya pada hasil yang diperoleh
melalui proses interaksi. Misalnya, pemerintah dapat
mengambil inisiatif untuk berkonsultasi dengan pekerja
dan pengusaha pada tahap yang amat dini dari proses revisi
undang-undang karena pemerintah percaya bahwa interaksi
dengan menyerap pemikiran-pemikiran dari berbagai
pihak akan memberikan hasil akhir yang lebih baik.

Pekerja dan pengusaha dapat memasuki situasi
perundingan dengan kesediaan untuk melakukan
kompromi dan kemauan untuk bergerak maju
meninggalkan posisi awal masing-masing supaya diperoleh
penyelesaian yang dapat diterima oleh kedua belah pihak.
Ini merupakan contoh interaksi yang dilakukan berdasarkan
rasa saling menghormati dan kesediaan untuk melakukan
kompromi.

Output
Perlihatkan sekali lagi OHT/1/1. Soroti bagian yang

menjelaskan tentang output. Jelaskan bahwa yang
dimaksud dengan output adalah produk langsung dari
interaksi yang terjadi di antara pihak-pihak dalam hubungan
industrial. Jelaskan bahwa output adalah peraturan-
peraturan. Tekankan bahwa hubungan industrial
merupakan suatu �proses pembuatan peraturan.�

Jelaskan bahwa ada dua jenis peraturan, yaitu:

l peraturan substantif

l peraturan prosedural

Jelaskan bahwa peraturan substantif  adalah peraturan
yang substansinya (isinya) dapat diukur dengan jelas.
Contoh:

l upah akan dinaikkan sebesar 5% mulai bulan depan

l setiap pekerja akan menerima dua hari cuti tahunan
tambahan

l upah lembur akan dinaikkan sebesar 10%

l 50 pekerja akan di-PHK

l masa percobaan adalah tiga bulan

Jelaskan bahwa peraturan prosedural adalah
peraturan mengenai bagaimana hal-hal yang menyangkut
hubungan industrial seharusnya dilakukan, tanpa membuat
rincian peraturan tersebut. Contoh:

l Akan ada prosedur baru penyampaian keluhan di
perusahaan

l Semua perselisihan pertama-tama akan dilimpahkan
kepada konsiliator untuk ditangani

l Perselisihan atas hak akan langsung dilimpahkan
kepada arbiter

Hasil

Perlihatkan sekali lagi OHT/1/1. Soroti bagian yang
menjelaskan hasil, yaitu yang menggambarkan hasil atau
dampak akhir interaksi di antara pihak-pihak dalam
hubungan industrial. Hasil terutama menunjukkan reaksi
pihak-pihak terhadap output atau peraturan.

Apabila peraturan diterima oleh para pihak, akan
ada hubungan yang harmonis dan kerjasama. Apabila
peraturan tidak diterima oleh semua pihak, akan timbul
konflik, perpecahan, ketidaksepakatan dan kemungkinan
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perselisihan perburuhan. Apabila timbul perselisihan,
perselisihan tersebut harus diselesaikan melalui:

l negosiasi dan perundingan

l konsiliasi

l mediasi

l arbitrasi

l ajudikasi [proses menghakimi suatu perselisihan]

Rangkum model input-output dengan mengajukan
pertanyaan berikut.

�Apabila sistem memberikan hasil yang tidak dapat
diterima, apa perlu dilakukan?� Mengacu ke OHT/1/1.

Apabila hasil yang diberikan sistem tersebut tidak layak
diterima, yang perlu dilakukan adalah mengubah output
dan peraturan. Untuk mengubah peraturan, kita harus

mengubah input
mengubah proses
mengubah baik input maupun proses

Tanyakan apa yang dimaksud dengan hubungan
industrial di tingkat perusahaan.

Kita harus memiliki peraturan yang benar! Apabila
peraturan tidak diterima, hasil yang diperoleh akan
menyebabkan timbulnya gangguan.

Bagaimana caranya supaya kita mendapatkan
peraturan yang benar?

Kita harus memperkuat input, yaitu perwakilan pekerja
dan manajer dengan membangun pengetahuan dan
ketrampilan mereka serta mendorong sikap kerjasama.
Untuk itu diperlukan kemampuan dan kemauan.

Kita harus memperkuat proses. Hal ini mencakup

upaya untuk lebih berbagi informasi

struktur baru untuk memfasilitasi konsultasi dan
diskusi

upaya mendorong konsultasi dan penyelesaian
masalah secara bersama-sama

upaya negosiasi dan perundingan bersama

KESIMPULAN

Jelaskan bahwa hubungan industrial merupakan
interaksi antara pekerja, pengusaha (beserta organisasi
masing-masing) dan pemerintah. Hubungan industrial
timbul pada dan dari tempat kerja.

Tekankan bahwa interaksi-interaksi tersebut bersifat
kompleks, tetapi dapat ditangani. Yang paling baik adalah
bila para pihak

l diberitahu

l memiliki komitmen untuk membina hubungan
yang harmonis

l bersedia dan sanggup mendiskusikan perbedaan
yang ada di antara mereka

l bersedia dan sanggup melakukan kompromi

Pelatihan bagi semua pihak di tingkat perusahaan akan
menjadi berbeda, terutama apabila didukung oleh sistem
dan prosedur guna memastikan bahwa pengetahuan dan
ketrampilan baru disebarluaskan di seluruh perusahaan.

Tekankan bahwa hubungan industrial dalam
perekonomian pasar menerima dan mengakui bahwa
pekerja dan manajemen memiliki kepentingan yang
berbeda. Hal ini dianggap sah. Tetapi pemisahan
kepentingan itu tidak harus berarti konflik terus-menerus.
Kedua belah pihak dapat bekerja sama untuk
menyelesaikan perbedaan-perbedaan yang ada dan
mencapai kesepahaman bersama. Kepentingan yang saling
bertolak belakang menciptakan kebutuhan untuk
melakukan diskusi dan negosiasi � kepentingan bersama
menciptakan cara untuk mendapatkan kompromi dan
kesepakatan kerja.
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TRANSPARANSI OHP

OHT/1/1 Pendekatan input-output terhadap
hubungan industrial

OHT/1/2 Para pelaku hubungan industrial
OHT1/3 Para pelaku dan lingkungan
OHT/1/4 Proses hubungan industrial

PERTANYAAN UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Berikan definisi istilah �hubungan industrial�! Apa
perbedaan antara �hubungan industrial kolektif �
dan �hubungan industrial invidual�?

2. Peran pemerintah dalam hubungan industrial
sebaiknya adalah mengambil tindakan turun tangan
untuk mengatasi kemelut hubungan industrial yang
ada (intervene)* tetapi tanpa ikut campur di dalamnya
(interfere)*. Apa artinya? Apakah Anda setuju?

3. Apa dampak lingkungan ekonomi terhadap
hubungan industrial? Beri beberapa contoh!

4. Apakah lingkungan ekonomi yang memburuk
berpotensi menyebabkan perselisihan perburuhan
menjadi semakin marak atau semakin sedikit
berkurang? Mengapa?

5. Apa yang menjadi sumber kekuatan serikat pekerja
dalam hubungan industrial? Bagaimana cara untuk
memperkokoh sumber kekuatan ini?

6. Apa dampak yang dapat ditimbulkan oleh teknologi
baru terhadap hubungan industrial di Indonesia?

7. Apa dampak yang dapat ditimbulkan oleh
globalisasi terhadap hubungan industrial di
Indonesia?

8. Jelaskan perbedaan antara konsultasi dan negosiasi
dalam hubungan industrial!

9. Dalam hubungan industrial, apa yang menjadi
kepentingan bersama antara pekerja dan majikan
mereka? Apa yang menjadi benturan kepentingan
di antara mereka?

* [Catatan: dalam bahasa Inggris, intervene berarti turun tangan
untuk membantu mengatasi masalah atau memperbaiki situasi
yang buruk sedangkan interfere berarti turut campur dalam urusan
orang lain tanpa diminta sehingga urusan tersebut menjadi
bertambah runyam.]
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2.   KERANGKA HUKUM

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa interaksi dalam hubungan industrial
dipengaruhi oleh kerangka hukum tempat berlangsungnya
interaksi tersebut.

Jelaskan bahwa tidaklah mungkin memahami
hubungan industrial tanpa memahami kerangka hukum
tersebut. Tunjukkan bahwa kita tidak perlu harus menjadi
seorang ahli hukum untuk dapat memahami dan
melakukan tindakan di dalam kerangka hukum tersebut.
Meskipun demikian, bantuan ahli hukum yang
berpengalaman dalam undang-undang tenaga kerja akan
sangat membantu dan diperlukan.

Jelaskan bahwa dalam suatu masyarakat demokratis,
kerangka hukum merupakan ekspresi (pengejawantahan)
standar-standar dan peraturan-peraturan yang dapat
diterima oleh masyarakat demokratis tersebut. Karena
itulah, kerangka hukum ikut berubah seiring dengan
berubahnya masyarakat dan wakil-wakil yang diberi kuasa
(mandat) oleh masyrakat tersebut.

Jelaskan bahwa dalam suatu masyarakat demokratis
biasanya terdapat perbedaan antara maksud kebijakan
(policy intentions) dan pemberlakuan secara hukum (legal
enactments). Kebijakan mewakili apa yang ingin diraih atau
dicapai oleh suatu masyarakat. Kebijakan terdiri dari
kumpulan atau rangkaian pedoman (guidelines) yang
menjelaskan kepada kita apa yang ingin kita raih tanpa
adanya keharusan bagi pedoman-pedoman tersebut untuk
mengikat kita secara hukum.

Berikut ini beberapa contoh pernyataan kebijakan:

�Kita akan mendorong terbentuknya suatu sistem
kerjasama tempat kerja di perusahaan. Tujuannya adalah
untuk mengurangi perselisihan perburuhan dan

meningkatkan produktivitas tenaga kerja.�

�Akan ada suatu sistem konsiliasi privat untuk
melengkapi dan mendukung jasa konsiliasi yang diberikan
pemerintah.�

Kedua pernyataan di atas adalah pernyataan maksud.
Keduanya memberitahu kepada kita apa yang ingin dicapai
oleh pemerintah. Keduanya memberikan pedoman bagi
tindakan yang akan dilakukan di masa yang akan datang
tetapi tidak menjelaskan rincian langkah-langkah yang akan
diambil untuk mencapai tujuan kebijakan.

Jelaskan bahwa undang-undang (hukum) merupakan
berbagai peraturan dan standar yang harus dirumuskan
dan diterapkan (diberlakukan) supaya maksud kebijakan
dapat dilaksanakan. Undang-undang bersifat mengikat
secara hukum serta didukung oleh sistem penegakkan dan
pematuhan hukum.

Tekankan bahwa kita akan membahas kerangka
hukum yang berlaku dalam hubungan industrial pada
tingkat perusahaan. Untuk itu diperlukan pemahaman
mengenai kerangka hukum secara umum, khususnya
kerangka hubungan industrial secara keseluruhan.

BATANG TUBUH/ISI

Buat garis besar kerangka hukum secara umum
yang berlaku di Indonesia. Bedakan dua jenis hukum yang
ada:

l hukum pidana

l hukum perdata

Jelaskan bahwa hukum pidana berkaitan dengan
hubungan antara Negara dan orang perorangan atau
kelompok dalam masyarakat. Hukum pidana adalah
hukum yang membawa ketertiban dalam masyarakat secara
umum, mencakup peraturan-peraturan mengenai
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pencurian, pembunuhan, pengkhianatan terhadap negara,
penyerangan terhadap orang lain, dan pembakaran dengan
sengaja dengan tujuan merusak atau menghancurkan.
Orang yang melakukan hal-hal ini cenderung mengganggu
ketertiban umum dan karena itu, Negara mengambil
tindakan hukum melawan orang itu dengan tujuan untuk
menghukumnya.

Jelaskan bahwa Negara secara hukum mengadili
seseorang atau suatu kelompok ke pengadilan dengan
tujuan untuk menghukum orang atau kelompok itu
karena orang atau kelompok itu telah melakukan hal-hal
yang mengganggu ketertiban masyarakat secara
keseluruhan. Hukuman yang dijatuhkan dapat berupa
denda, kurungan (penjara) atau pelayanan masyarakat.

Jelaskan bahwa sebagian besar aspek hubungan
industrial berada dalam wilayah hukum pidana. Hubungan
antara pekerja dan pengusaha adalah hubungan kontrak
yang lazimnya berada dalam wilayah hukum pidana.
Seorang pengusaha dapat diadili di pengadilan karena
gagal mematuhi undang-undang tenaga kerja (misalnya
karena tidak berupaya membenahi lingkungan kerja yang
berbahaya atau karena terus-menerus gagal membayar
sesuai dengan tingkat upah yang ditetapkan undang-
undang).

Hubungan industrial, baik individual maupun kolektif,
juga dapat menyentuh wilayah hukum pidana.

Misalnya, apabila seorang manajer menganiaya
seorang pekerja karena pekerja tersebut dianggapnya telah
gagal memenuhi standar kerja yang ditetapkan, maka
pekerja tersebut dapat mengadukan manajer tersebut ke
pengadilan dengan memasukkan gugatan pidana. Dalam
hal ini, Negara akan menyeret manajer tersebut ke meja
hijau dan apabila terbukti bersalah, manajer tersebut akan
dijatuhi hukuman (misalnya didenda, dipenjara, dikenai
masa percobaan, atau disuruh memberikan pelayanan
kepada masyarakat).

Apabila seorang pekerja mencuri barang milik
perusahaan, perusahaan tersebut dapat mengajukan
gugatan pidana terhadap pekerja tersebut. Negara akan
mengadili pekerja tersebut atas dugaan pencurian. Apabila
terbukti bersalah, pekerja tersebut akan dihukum.

Jelaskan bahwa undang-undang perdata berkaitan
dengan perselisihan atau sengketa antara individual (antara
seseorang dengan orang lain). Lazimnya, Negara tidak
mengurusi perselisihan-perselisihan seperti ini tetapi
menyediakan perangkat kelembagaan (seperti hakim dan
pengadilan) untuk memeriksa perkara tersebut.

Seseorang atau pihak dapat menuntut kompensasi
dari orang lain atau pihak lain atas kerugian yang dideritanya.
Biasanya, tuntutan tersebut diajukan dengan tujuan untuk
mendapatkan kompensasi berupa uang dari pihak yang
dituntut, bukan supaya pihak yang dituntut mendapat
hukuman. Pihak yang melakukan tuntutan hukum disebut
penggugat, sedangkan pihak yang dituntut disebut tergugat.
Jadi, penggugat menuntut tergugat.

Sebagian besar perkara industrial merupakan bagian
dari hukum perdata. Misalnya, seorang pekerja mengajukan
gugatan karena ia dibayar kurang dari jumlah upah yang
disepakati bersama dalam kontrak kerja. Tetapi majikannya
menolak membayar. Apabila pekerja dan majikannya itu
tidak dapat menyelesaikan sendiri perkara ini, maka pekerja
tersebut (sebagai penggugat) dapat menuntut majikannya
(sebagai tergugat) ke pengadilan untuk mendapatkan
kompensasi (ganti kerugian atas upah yang tidak dibayar).

Sumber Hukum

Peraturan-peraturan mengenai hubungan industrial
berasal dari sejumlah sumber, yaitu:

l Undang-Undang Dasar (Konstitusi)

l Perjanjian internasional

l Undang-undang (hukum dan keputusan/dekrit
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yang disahkan dan diberlakukan oleh DPR atau
MPR)

l Peraturan, perintah, pengarahan yang dikeluarkan
oleh menteri di bawah kuasa yang ditetapkan
dalam undang-undang

l Hukum adat/kasus (peraturan-peraturan yang
diturunkan dari hukum kasus, di mana keputusan
yang diambil dalam satu kasus berfungsi sebagai
preseden/teladan bagi kasus serupa)

l Kebiasaan dan praktek (peraturan tidak tertulis yang
berlaku dan diterima dalam suatu industri atau
suatu jenis pekerjaan)

l Perjanjian kerja bersama, yang tertulis dan
merupakan perjanjian yang mengikat secara hukum
di antara sekelompok pekerja dan seorang
pengusaha/majikan, atau perjanjian antara
sekompok pekerja dengan sekelompok pengusaha)

Kontrak kerja

Aspek terpenting kerangka kerja hubungan industrial
adalah kontrak kerja.

Kontrak kerja secara hukum mengikat pekerja dan
pengusaha. Kontrak kerja menetapkan syarat dan kondisi
kerja (misalnya jam kerja, upah, cuti). Kontrak kerja
kadang-kadang juga menetapkan prosedur yang harus
diikuti apabila terjadi perselisihan di antara kedua belah
pihak.

Jelaskan bahwa kontrak kerja dapat bersifat tertulis
atau lisan, tergantung pada ketentuan nasional. Supaya
kontrak kerja sah dan mengikat,

Para pihak harus mempunyai maksud untuk menjalin
suatu hubungan yang dilandasi hukum (bukan hanya
sekedar pengaturan sosial yang tidak mengikat secara
hukum)

Para pihak harus setuju. �Pikiran mereka harus

bertemu.�
Para pihak harus mempunyai kapasitas hukum untuk

menjalin suatu hubungan yang dilandasi hukum. Hal ini
biasanya didasarkan pada usia atau kondisi mental masing-
masing pihak.

Kedua belah pihak harus mempunyai itikad baik.
Artinya, tidak ada yang bermaksud melakukan penipuan
atau kecurangan.

Kontrak kerja tersebut tidak boleh bertentangan
dengan atau melawan hukum. Misalnya, kontrak kerja
untuk melakukan suatu perampokan bukanlah kontrak
kerja yang sah menurut hukum.

Kontrak kerja tersebut harus mencantumkan syarat-
syarat dan ketentuan-ketentuan kerja yang jelas.

Jelaskan bahwa undang-undang tenaga kerja nasional
secara khusus memiliki arti penting bagi kontrak kerja.
Undang-undang tenaga kerja menetapkan standar
ketenagakerjaan mengenai upah minimum, jam kerja
maksimum, hari libur minimum, cuti dan tunjangan. Karena
itu, kontrak kerja tidak dapat memasukkan syarat dan
ketentuan kerja di bawah standar yang sudah ditetapkan
dalam undang-undang tenaga kerja.

Contoh: apabila jam kerja maksimum (di luar lembur)
yang ditetapkan undang-undang tenaga kerja adalah 48
jam seminggu, maka pekerja dan pengusaha tidak
diperkenankan membuat kontrak kerja yang menyepakati
jam kerja maksimum 60 jam seminggu.

Contoh lain: Apabila upah minimum yang berlaku
menurut peraturan adalah Rp250,000 per bulan, pengusaha
dan pekerja tidak dibenarkan membuat kontrak kerja yang
menyepakati upah sebesar Rp170,000 per bulan.

Tekankan bahwa undang-undang tenaga kerja
menetapkan standar ketenagakerjaan minimum untuk
melindungi pekerja. Hal ini tidak dapat dikurangi atau
dibatalkan oleh perjanjian para pihak. Hal yang sama
berlaku untuk kontrak kerja kolektif atau perjanjian
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kolektif. Para pihak dapat menegosiasikan kondisi dan
syarat kerja yang lebih baik daripada yang tercantum dalam
undang-undang tenaga kerja, tetapi tidak di bawah standar
yang ditetapkan undang-undang. Meskipun demikian, para
pihak dapat menyepakati hal-hal yang tidak disebutkan
dalam undang-undang, termasuk misalnya, pemberian
tunjangan khusus, bonus, atau pelatihan.

Anda dan kerangka hukum

Wakil-wakil pekerja dan manajer harus mengetahui
kerangka hukum tempat mereka beroperasi. Artinya,
mereka harus memiliki pengetahuan yang baik mengenai:

l undang-undang tenaga kerja beserta peraturan
pelaksanaannya (Undang-Undang Pembinaan dan
Perlindungan Tenaga Kerja, Undang-Undang
Serikat Pekerja/ Buruh, Undang-Undang
Penyelesaian Perselisihan)

l bagian-bagian konstitusi (Undang-Undang Dasar)
yang berkenaan dengan hak tenaga kerja dan hak
individual

l perjanjian kerja bersama

Pekerja dan manajer tidak dapat diharapkan
mengetahui semua rincian hukum atau undang-undang
tersebut. Tetapi setidak-tidaknya, mereka harus memiliki
pengetahuan yang baik mengenai pasal-pasal atau bagian
tertentu dari undang-undang tersebut dan mempunyai
salinan undang-undang yang relevan dengan hubungan
industrial yang mereka jalin.

Hal-hal yang berkenaan dengan kontrak tenaga
kerja

Ada banyak hal dalam hubungan industrial yang
berasal dari kontrak kerja, termasuk yang berikut ini:

Apa yang dimaksud dengan pekerja? Ada pekerja
yang bekerja sebagai seorang karyawan. Ada pula
pekerja yang bekerja sebagai seorang pekerja
mandiri (pemborong).

Kontrak kerja adalah kontrak jasa (contract of  service)
antara seorang pengusaha (yang mempekerjakan) dan
seorang karyawan (yang dipekerjakan). Kontrak kerja jenis
ini dilindungi oleh undang-undang tenaga kerja nasional.

Kontrak antara seorang pengusaha dengan seseorang
yang merupakan seorang kontraktor mandiri (pemborong)
adalah kontrak untuk jasa (contract for service). Kontrak jenis
ini tidak dilindungi oleh undang-undang tenaga kerja
nasional. Kontrak seperti ini bukanlah kontrak kerja tetapi
kontrak komersial yang diatur oleh undang-undang yang
berbeda.

Jadi, seseorang dapat saja menjadi seorang pekerja
tetapi tidak dilindungi oleh undang-undang tenaga kerja
karena ia adalah pekerja mandiri, bukan karyawan.

Kontrak tertulis, lisan dan tersirat

Kontrak kerja tidak harus tertulis supaya kontrak itu
mengikat secara hukum. Kontrak kerja dapat berupa
kontrak verbal atau bahkan kontrak yang lahir dari perilaku
para pihak. Tentunya lebih baik kalau kontrak tersebut
dinyatakan secara tertulis karena syarat-syaratnya dapat
diverifikasi dan persoalan atau perselisihan yang timbul
dapat diselesaikan dengan lebih mudah.

Kontrak dengan anggota keluarga
Kadang-kadang seorang pengusaha mengaku bahwa

orang-orang yang bekerja untuknya bukanlah karyawan
melainkan anggota keluarganya. Apabila mereka ternyata
pembantu rumah tangga, cek apakah mereka memiliki
kontrak kerja supaya dengan demikian dilindungi oleh
undang-undang tenaga kerja.
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Kapan kontrak kerja dapat diakhiri?
Hal ini merupakan masalah besar dalam hubungan

industrial dan merupakan penyebab terjadinya banyak
perselisihan. Keluhan yang paling umum terdengar adalah
bahwa pengusaha memutuskan kontrak secara tidak adil.

Jelaskan bahwa kontrak dapat diakhiri sebelum habis
masa berlakunya asalkan

l pengakhiran kontrak itu dilakukan sesuai dengan
undang-undang

l pengakhiran kontrak itu dilakukan sesuai dengan
prosedur kontrak itu sendiri

Dua hal yang menjadi masalah pada saat pemutusan
kontrak adalah

l apakah pemutusan itu adil?

l apa saja pembayaran yang harus dilakukan pada
saat pemutusan kontrak?

Contoh: apabila seorang pekerja tertangkap basah
mencuri uang dari seorang pengusaha dan pengusaha
tersebut langsung memecat pekerja yang bersangkutan pada
saat itu juga (yaitu saat ia memergokinya sedang mencuri
uang), sudah berakhirkah kontrak kerja pekerja tersebut?
Apakah pemutusan kontrak kerja seperti ini adil?
Pembayaran apa saja yang dapat dituntut oleh pekerja yang
dipecat tersebut?

Contoh: apabila seorang pekerja dipecat karena
terlambat masuk kerja terus-menerus, maka kontrak
kerjanya disudahi oleh pengusaha. Apakah ini adil?
Pembayaran apa yang dapat dituntut oleh pekerja yang
dipecat tersebut?

Contoh: apabila seorang pekerja dipecat karena
terlibat dalam kegiatan serikat pekerja, maka kontrak
kerjanya dihentikan oleh pengusaha. Apakah ini adil?
Pembayaran apa yang dapat dituntut oleh pekerja yang
dipecat tersebut?

KESIMPULAN

Jelaskan bahwa hubungan industrial, yang kolektif
maupun individual, didasarkan pada kontrak kerja,
sebagaimana didefinisikan dalam undang-undang tenaga
kerja nasional. Kontrak kerja menetapkan standar minimum
yang mengatur hubungan pengusaha-pekerja.

Jelaskan bahwa pekerja dapat mengupayakan syarat
dan kondisi kerja yang lebih baik daripada yang ditetapkan
dalam undang-undang tenaga kerja melalui negosiasi dan
perundingan untuk mendapatkan tunjangan yang lebih
baik, upah di atas upah minimum, jam kerja di bawah
jam kerja maksimum, upah lembur yang lebih tinggi.

Jelaskan bahwa perselisihan timbul apabila salah satu
atau kedua belah pihak gagal memenuhi kewajiban yang
sudah disepakati dalam kontrak. Beberapa masalah yang
disengketakan perlu ditafsirkan, misalnya, apa saja perilaku
yang dapat dikategorikan sebagai perilaku yang tidak patut,
PHK yang bagaimana yang dapat dikategorikan sebagai
PHK semena-mena, serta manfaat apa saja yang berhak
diperoleh pekerja pada saat hubungan kerjanya diputus.
Sengketa seperti ini biasanya merupakan perselisihan atas
hak yang sudah ada, dan biasanya diselesaikan dengan
menemukan fakta-fakta yang ada, memeriksa bukti-bukti
yang ada, dan kemudian memutuskan siapa yang benar
atau salah.

Jelaskan bahwa sengketa juga dapat timbul karena
tidak tercapainya kesepakatan dalam negosiasi kontrak kerja
untuk masa yang akan datang, yaitu perselisihan karena
syarat-syarat dan kondisi kerja yang akan diberlakukan di
masa yang akan datang. Perselisihan jenis ini biasanya
diselesaikan melalui perundingan atau konsiliasi.
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PERTANYAAN UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Jelaskan perbedaan antara hukum pidana dan
hukum perdata.

2. Bagaimana kita bisa mengetahui apakah sebuah
kontrak itu merupakan kontrak jasa atau kontrak
untuk jasa? Bagaimana cara mengujinya?

3. Atas dasar apa suatu kontrak kerja dapat diakhiri
(dihentikan) menurut hukum yang berlaku di
Indonesia? Pembayaran apa yang berhak diterima
pekerja yang kontrak kerjanya disudahi?

4. Apa yang dimaksud dengan perjanjian bersama?
Pra-kondisi apa yang harus ada sebelum perjanjian
bersama dibuat?

5. Apa yang dimaksud dengan kontrak kerja? Elemen
atau unsur apa saja yang harus ada supaya kontrak
kerja bersifat mengikat secara hukum?

3.  KERANGKA EKONOMI

Jelaskan bahwa hubungan industrial memerlukan
pemahaman terhadap tiga wilayah pengetahuan, yaitu:
wilayah hukum, wilayah ekonomi, dan wilayah hubungan
antar manusia. Perlihatkan OHT/3/1 untuk
mengilustrasikan interaksi ini.

Jelaskan bahwa sesi ini membahas upaya
memperoleh pengetahuan dasar proses ekonomi sebagai
cara untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik
mengenai interaksi yang berlangsung dalam hubungan
industrial. Tekankan bahwa untuk dapat memahami
hubungan industrial tidaklah berarti bahwa Anda harus
menjadi seorang ahli ekonomi yang profesional atau
seorang ahli hukum, psikolog, atau sosiolog walaupun
pengetahuan yang diperoleh dari displin-disiplin ilmu
tersebut dapat sangat bermanfaat dalam membantu
meningkatkan aspek-aspek praktis interaksi yang terjadi
dalam hubungan industrial.

Tekankan bahwa sesi ini membahas upaya untuk
meningkatkan pengetahuan mengenai sifat dasar proses
ekonomi dan cara kerja sistem ekonomi pada tingkat
perusahaan.

Jelaskan bahwa dalam pengertian yang sederhana,
ekonomi berkaitan dengan sifat dasar proses produksi.

Barang dan jasa apa saja yang diproduksi?

Mengapa yang diproduksi adalah barang dan jasa
yang itu?

Berapa jumlah produksinya?

Bagaimana cara memproduksinya?

Dimana produksinya dilakukan?

Siapa yang memperoleh manfaat dari produksi barang
dan jasa?
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Jelaskan bahwa produksi barang dan jasa
memerlukan sumber daya � yaitu �hal-hal yang dapat
digunakan untuk memproduksi hal-hal yang lain.� Berikan
beberapa contoh. Gandum digunakan untuk memproduksi
tepung. Bijih besi digunakan untuk memproduksi baja.
Tenaga kerja manusia digunakan untuk memproduksi
garmen. Tenaga kerja robot digunakan untuk
memproduksi kendaraan.

Jelaskan bahwa ekonomi berkaitan dengan
penggunaan sumber-sumber daya yang tadi tersebut (yang
juga dikenal dengan istilah input atau faktor-faktor
produksi) secara efektif dan efisien. Kita ingin
memanfaatkan sumber daya kita yang terbatas dengan
sebaik-baiknya. Sumber daya yang ada terbatas dan karena
itu, kita harus mengambil keputusan mengenai bagaimana
sumber daya itu dapat digunakan sebaik-baiknya.

Jelaskan bahwa kita perlu memiliki pemahaman
mengenai ekonomi pada tingkat nasional atau pada tingkat
agregat (hal ini dikenal dengan istilah ekonomi makro) dan
juga pada tingkat perusahaan secara individual (hal ini
dikenal dengan istilah ekonomi mikro).

BATANG TUBUH/ISI

Perlihatkan OHT/1/1 yang mengilustrasikan
hubungan antara input, proses, output dan hasil. Jelaskan
bahwa kita dapat menggunakan pendekatan ini untuk
menelaah atau mempelajari proses ekonomi baik pada
tingkat makro maupun pada tingkat mikro.

Tingkat Makro

Jelaskan bahwa pada tingkat nasional atau pada
tingkat agregat, input merupakan faktor produksi yang
umumnya berupa tanah, tenaga kerja, modal dan
informasi.

Tanah meliputi semua sumber daya alam, baik di
atas maupun di dalam tanah, termasuk sumber daya lat.

Yang dimaksud dengan tenaga kerja adalah sumber
daya manusia pada semua tingkatan, termasuk tenaga kerja
terampil dan tenaga kerja tidak terampil, pekerja teknis
dan pekerja profesional, manajer dan pekerja pabrik,
pekerja mandiri, pekerja muda usia dan pekerja lanjut usia,
pekerja pria dan pekerja perempuan.

Yang dimaksud dengan modal adalah keuangan dan
perlengkapan serta peralatan buatan manusia, mesin-mesin,
bangunan dan infrastruktur.

Informasi meliputi pengertian informasi dalam
bentuk tradisional maupun modern.

Jelaskan bahwa sumber-sumber daya tersebut
kemudian diolah. Artinya, sumber-sumber daya tersebut
disatukan dan dikelola sedemikian rupa sehingga
menghasilkan barang dan jasa. Pada tingkat makro,
pengelolaan sumber daya dipengaruhi oleh kebijakan
pemerintah - kebijakan fiskal, kebijakan keuangan,
kebijakan tenaga kerja, kebijakan sosial.

Jelaskan bahwa output pada tingkat nasional
merupakan jumlah total (agregat) barang dan jasa yang
dihasilkan. Meskipun jumlah total ini dapat diukur dalam
satuan (unit) fisik, barang dan jasa yang dihasilkan hanya
dapat diagregatkan (ditotal) apabila kita mengukurnya
dalam satuan uang. Hal ini dikenal dengan istilah Produk
Domestik Bruto (PDB atau GDP dalam bahasa Inggris),
yaitu total nilai barang dan jasa yang dihasilkan di suatu
negara dalam suatu periode, biasanya satu tahun.

Jelaskan bahwa hasil proses produksi berkaitan
dengan bagaimana PDB dibagikan atau didistribusikan di
suatu negara.

Siapa yang menerima manfaat?

Berapa bagian pekerja?

Berapa bagian perusahaan?
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Berapa bagian non produsen (penerima tunjangan
kesejahteraan, para pengangguran)?

Berapa bagian digunakan untuk membayar utang?

Berapa banyak yang digunakan untuk pengeluaran
barang dan jasa?

Berapa banyak yang dikeluarkan untuk membeli mesin
dan perlengkapan (investasi)?

Rangkum sesi mengenai ekonomi makro ini dengan
menjelaskan pengertian hal-hal penting yang menyangkut
kepentingan semua pihak, seperti:

l produk domestik bruto

l pendapatan rata-rata per kepala

l utang nasional

l produktivitas nasional

l perpajakan

l ekspor dan impor

l kurs devisa

l investasi asing

l neraca perdagangan

l neraca pembayaran

l tingkat pengangguran

l kebijakan pengupahan, termasuk upah minimum

l inflasi

l suku bunga

l defisit anggaran

l surplus anggaran

Jelaskan bahwa banyak dari hal-hal yang disebut di
atas berpengaruh terhadap perusahaann. Hal-hal tersebut
juga berdampak pada hubungan industrial di tingkat
perusahaan. Berikan beberapa contoh.

Contoh. Pemerintah memutuskan untuk

meningkatkan suku bunga. Hal ini menyebabkan naiknya
biaya pinjaman yang harus dibayar perusahaan dan dapat
mengurangi tingkat laba yang diperoleh perusahaan.
Berkurangnya tingkat laba perusahaan akhirnya akan
mengurangi kemampuan perusahaan untuk membayar
manfaat tambahan kepada pekerja.

Contoh. Inflasi meninggi. Akibatnya, harga-harga naik.
Hal ini dapat mendorong pekerja mengajukan tuntutan
kenaikan upah untuk mengkompensasi berkurangnya daya
beli mereka sebagai akibat dari kenaikan harga-harga. Pihak
manajemen dapat menolak tuntutan tersebut dengan
mengatakan bahwa �inflasi berada di luar kendali
perusahaan. Inflasi disebabkan oleh pengaruh-pengaruh
luar dan merupakan tanggung jawab pemerintah.� Hal ini
dapat menyebabkan terjadinya konflik antara pekerja dan
manajemen yang akhirnya dapat berbuntut perselisihan.

Contoh. Rupiah mengalami devaluasi. Artinya nilai
tukar rupiah menyusut dibandingkan mata uang negara
lain. Misalnya, sebelum devaluasi satu dolar Amerika setara
dengan Rp5.000 (lima ribu rupiah). Tetapi setelah devaluasi
satu dolar menjadi Rp8.000 (delapan ribu rupiah). Artinya,
pembelian bahan baku impor menjadi lebih mahal bila
dihitung dengan nilai rupiah. Akibatnya, biaya produksi
meningkat dan daya saing perusahaan menjadi berkurang
dan keuntungan perusahaan juga ikut berkurang. Karena
keuntungan perusahaan berkurang, perusahaan terpaksa
harus menekan upah. Bila hal ini berlangsung terus-menerus,
perusahaan tidak saja harus menekan upah, tetapi juga akan
dipaksa oleh keadaan untuk melakukan pengurangan
tenaga kerja.

Contoh. Pemerintah menaikkan pajak tak langsung
atas barang dan jasa. Pekerja mengatakan bahwa kondisi
ekonomi mereka sekarang semakin payah karena daya beli
mereka berkurang. Mereka menuntut pengusaha
memberikan tambahan upah untuk mengkompensasi
merosotnya daya beli yang mereka miliki. Pihak



67

manajemen menolak, dengan alasan tidak mempunyai
kemampuan untuk menaikkan upah.

Ekonomi mikro

Jelaskan bahwa ekonomi mikro berkaitan dengan
analisa proses produksi pada tingkat perusahaan. Sekali
lagi perlihatkan OHT/1/1 yang mengilustrasikan
hubungan antara input dan output, tetapi kali ini pada
tingkat perusahaan.

Jelaskan bahwa input adalah

Tenaga kerja, termasuk pekerja di semua tingkatan

Manajemen, yang meliputi karyawan yang
bertanggung jawab mengawasi pekerjaan karyawan lain
dan juga bertanggung jawab atas pekerjaan mereka sendiri,
termasuk supervisor, manajer madya dan manajer senior

Keuangan, termasuk dana pinjaman dan laba ditahan

Perlengkapan, alat-alat, mesin-mesin, bangunan dan
kendaraan

Bahan baku

Fasilitas infrastruktur, termasuk air, listrik, bahan
bakar, telekomunikasi

Jelaskan bahwa proses melibatkan manajer pada
semua tingkatan yang mengkoordinasi dan mengawasi
penggunaan sumber-sumber daya yang ada guna
memastikan bahwa sumber-sumber daya tersebut
digunakan sebaik-baiknya bagi keuntungan dan
kepentingan perusahaan dan pemegang saham.

Hal ini meliputi fungsi perencanaan, komunikasi,
pemantauan, pengawasan, kepemimpinan, pemberian
motivasi, dan pemberian penghargaan. Proses-proses ini
melibatkan interaksi antara manajemen dan pekerja di
semua tingkatan.

Sifat dasar interaksi ini mempengaruhi kualitas
hubungan industrial di dalam perusahaan, yang pada
gilirannya juga dipengaruhi oleh gaya manajemen yang
diterapkan dalam perusahaan (gaya otoriter, partisipatif,
konsultatif) dan sistem komunikasi serta penerapannya
(komunikasi satu arah, komunikasi dua arah, komunikasi
dengan dan melalui banyak saluran).

Jelaskan lebih lanjut bahwa proses dapat memilih di
antara metode padat karya atau metode produksi
berdasarkan penggunaan perlengkapan dan teknologi
tingkat tinggi. Pemilihan teknologi dapat mempengaruhi
kualitas hubungan industrial, terutama bila pihak manajemen
dapat dengan mudah mengganti metode padat karya
dengan metode yang lebih padat modal.

Misalnya, mesin-mesin baru yang diperkenalkan di
dalam suatu perusahaan adalah mesin-mesin yang dapat
mengotomatisasi sebagian proses produksi. Hal ini dapat
mendorong manajemen perusahaan untuk melakukan
pengurangan tenaga kerja sehingga timbul konflik mengenai
apakah PHK benar-benar diperlukan, apakah PHK dapat
dihindari, dan bagaimana dengan pesangon yang harus
dibayarkan kepada pekerja yang akhirnya harus di-PHK.

Jelaskan bahwa output perusahaan merupakan total
kuantitas yang diproduksi atau, secara lebih umum, total
nilai dari produksi tersebut. Jelaskan lebih lanjut bahwa
nilai aktual output tidaklah sama dengan nilai pendapatan
yang diperoleh dari penjualan. Produk yang dihasilkan
harus dijual supaya perusahaan memperoleh pendapatan
dan dapat menghasilkan laba.

Jelaskan bahwa kita perlu menelaah lebih dari
sekedar total output dengan mempertimbangkan input
yang dibutuhkan untuk memproduksi total output tersebut.
Hubungan antara output dan input dikenal sebagai
produktivitas. Dalam hal ini, yang perlu kita bahas adalah
produktivitas tenaga kerja.

Berapa banyak unit output yang diproduksi
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(dihasilkan) masing-masing pekerja per jam, per hari, per
bulan? Hal ini merupakan ukuran yang penting karena
dapat digunakan sebagai dasar untuk menetapkan atau
menegosiasikan kenaikan upah.

Produktivitas tenaga kerja kadang-kadang diukur
dengan menghitung biaya unit tenaga kerja, yaitu total
biaya tenaga kerja dibagi total output, sedangkan biaya
tenaga kerja dihitung dengan mengalikan jumlah pekerja
dengan upah masing-masing pekerja dan manfaat lain yang
diterima pekerja.

Apabila produktivitas tenaga kerja digunakan sebagai
dasar penetapan upah, penting untuk diperhatikan di sini
bahwa para pihak harus terlebih dahulu sepakat mengenai
metode aktual yang digunakan untuk mengukur
produktivitas tenaga kerja.

Jelaskan bahwa hasil proses produksi di tingkat
perusahaan adalah manfaat yang dibagikan.

Siapa mendapat apa?

Bagaimana manfaat itu dibagi?

Jelaskan bahwa hal ini melibatkan perhitungan laba
(keuntungan), yaitu sebagai berikut:

Pendapatan dari hasil penjualan

Dikurangi biaya produksi

Sama dengan laba kotor (atau rugi)

Dikurangi biaya operasi

Sama dengan  laba bersih (atau rugi)

Jelaskan bahwa sebagian besar biaya tenaga kerja
dimasukkan sebagai biaya langsung produksi. Upah dan
gaji untuk staf administrasi biasanya dimasukkan dalam
biaya operasi.

Jelaskan bahwa sebagian besar manfaat bagi pekerja
(upah, tunjangan) dibayarkan sebelum laba dihitung. Bila
diperoleh laba, laba tersebut akan digunakan untuk
membayar pajak dan dividen, atau ditahan untuk

membiayai ekspansi bisnis di masa yang akan datang. Laba
juga dapat digunakan sebagai sumber untuk membayar
bonus kepada pekerja berdasarkan kinerja mereka. Pekerja
cenderung memandang laba yang diperoleh perusahaan
sebagai cara untuk membayar kenaikan upah di masa yang
akan datang. Tetapi hal ini tidak selalu demikian. Misalnya,
laba satu tahun yang diperoleh setelah merugi beberapa
tahun tidak harus berarti bahwa perusahaan mempunyai
�kapasitas/kemampuan untuk membayar.�

Jelaskan bahwa hasil finansial perusahaan terkandung
dalam dua dokumen utama, yaitu:

l neraca, yang menunjukkan aktiva (harta), pasiva
(kewajiban), dan nilai bersih (ekuiti) perusahaan
pada tanggal tertentu

l laporan pendapatan dan pengeluaran (laporan
laba rugi), yang menunjukkan pendapatan dan
pengeluaran serta laba atau rugi selama suatu
periode tertentu, biasanya satu tahun

KESIMPULAN

Perlihatkan sekali lagi OHT/1/1. Jelaskan
bagaimana OHT/1/1 ini dapat digunakan untuk
menjelaskan proses ekonomi pada tingkat makro dan
tingkat mikro. Jelaskan sekali lagi arti ekonomi makro
dan ekonomi mikro.

Jelaskan bahwa hubungan industrial di perusahaan
memerlukan pemahaman mengenai proses ekonomi pada
tingkat perusahaan. Jelaskan bahwa masing-masing bagian
proses produksi memiliki implikasi bagi hubungan
industrial di dalam perusahaan. Pada tahapan input, kualitas
(ketrampilan, pelatihan) dan kuantitas (jumlah pekerja,
jumlah anggota serikat pekerja) akan mempengaruhi sifat
dasar interaksi hubungan industrial.

Pada tahapan proses, gaya manajemen, kekuatan yang
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dimiliki pekerja, dan pengaturan kelembagaan untuk
melakukan interaksi (badan-badan konsultasi, berunding
bersama) akan mempengaruhi sifat dasar hubungan
industrial.

Pada tahapan output, produktivitas tenaga kerja akan
mempengaruhi keseluruhan tingkat produksi dan,
mungkin, penghargaan yang diberikan kepada tenaga kerja.

Pada tahapan hasil, daya tawar yang dimiliki pekerja
dapat mempengaruhi pembagian manfaat untuk masa
yang akan datang.

TRANSPARANSI OHP

OHT/3/1 interaksi hukum, ekonomi dan manusia
OHT/1/1 input, proses, output, hasil

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Apa saja sumber-sumber daya yang digunakan
dalam produksi garmen? Bagaimana caranya
supaya sumber-sumber daya tersebut dapat
digunakan seefektif mungkin?

2. Apabila pemerintah mengalami defisit anggaran
karena pengeluarannya lebih besar daripada
pemasukan yang diterimanya dalam bentuk
pendapatan, apa yang menurut Anda dapat
dilakukan pemerintah untuk mengatasi masalah ini?
Apa dampak dari saran yang Anda berikan itu
terhadap hubungan industrial di tingkat perusahaan?

3. Apa efek yang mungkin terhadap hubungan
industrial di tingkat perusahaan apabila nilai tukar
rupiah melemah? Bagaimana bila nilai tukar rupiah
menguat?

4. Pada saat menegosiasikan kenaikan upah, haruskah
pekerja berfokus pada

Pendapatan yang diperoleh dari hasil
penjualan

Laba kotor

Laba bersih

Produktivitas tenaga kerja? Mengapa?

5. Dalam menilai kesehatan suatu perusahaan, laporan
keuangan yang mana yang ingin Anda lihat? Apa
yang perlu Anda lihat dalam laporan-laporan
tersebut untuk menilai apakah keuangan perusahaan
tersebut kuat atau tidak?
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4.  KERJASAMA TEMPAT KERJA

PENDAHULUAN

Jelaskan arti kerjasama tempat kerja. Tempat kerja
adalah lokasi di mana upaya fisik dan mental yang dilakukan
oleh orang-orang yang ada di sana menyebabkan
dihasilkannya suatu komoditas atau jasa. Contoh: pabrik,
kantor, kapal, restoran, toko serba ada, rumah tangga yang
mempekerjakan pembantu rumah tangga. Tempat kerja
lazimnya tidak didefinisikan berdasarkan ukuran fisiknya
atau jumlah karyawan yang ada di sana. Ciri tempat kerja
adalah, di sana terdapat upaya kerja yang dilakukan untuk
memperoleh imbalan (upah).

Jelaskan bahwa kerjasama berarti bekerja bersama-
sama untuk mencapai tujuan bersama. Dalam hubungan
industrial, hal ini berarti pekerja dan pengusaha bekerja
sama untuk memproduksi output yang dapat
mendatangkan manfaat bagi kedua belah pihak.

Jelaskan bahwa kerjasama tempat kerja dimaksudkan
untuk menemukan cara bagi pekerja dan manajer supaya
mereka dapat bekerja sama demi kepentingan bersama.
Kerjasama tempat kerja memiliki ciri-ciri berikut:

* bersifat bipartit, melibatkan pekerja dan pengusaha,
tetapi tidak melibatkan pemerintah

* bersifat sukarela

* tidak memerlukan dukungan undang-undang
(meskipun hal ini dapat membantu dimulainya
kerjasama tempat kerja)

* dapat berlangsung dengan atau tanpa serikat
pekerja

* memerlukan komunikasi terbuka - berbicara,
mendengarkan, berbagi informasi

* bersifat proaktif. Pekerja dan pengusaha dapat
mengambil tindakan yang mereka anggap perlu
untuk mencegah timbulnya masalah.

BATANG TUBUH/ISI

Tanyakan, mengapa perlu ada kerjasama tempat
kerja? Apa yang dapat dicapai oleh kerjasama tempat kerja?
Suatu sistem kerjasama tempat kerja dapat memberikan
manfaat berikut:

l peningkatan efisiensi, produktivitas, dan daya saing
(melalui diskusi antara manajemen dengan pekerja
mengenai bagaimana cara meningkatkan atau
memperbaiki proses produksi)

l perbaikan dalam hubungan industrial melalui
komitmen yang lebih serius terhadap apa yang
menjadi kepentingan bersama

l perbaikan dalam lingkungan kerja; yakni lingkungan
kerja yang lebih aman dan lebih bersih

l peningkatan kepuasan kerja melalui kesediaan untuk
saling berkonsultasi dan rasa ikut memiliki yang
lebih besar

l pengambilan keputusan yang lebih baik karena
adanya kesediaan untuk berbagi informasi

l distribusi pendapatan hasil produksi yang lebih adil
melalui konsultasi dan negosiasi

Jelaskan bahwa tujuan-tujuan di atas kelihatannya
sudah jelas tetapi sayangnya tidak dipahami atau diterima
secara luas. Karena itu, pekerja dan pengusaha perlu dididik
untuk memahami tujuan-tujuan ini, supaya mereka
menyadari manfaat kerjasama tempat kerja baik bagi
pekerja maupun pengusaha dan mengenal bentuk-bentuk
kerjasama tempat kerja yang dapat dilakukan.
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Bentuk-bentuk kerjasama tempat kerja

Wujud kerjasama tempat kerja ada bermacam-
macam, dari yang sederhana (misalnya saling berbagi
informasi melalui kotak saran dan papan pengumuman)
hingga ke bentuk-bentuk partisipasi finansial yang canggih
(misalnya perundingan produktivitas)

Berbagi informasi . Jelaskan bahwa berbagi
informasi merupakan kerjasama tempat kerja yang paling
mendasar. Tanpa adanya informasi yang dibagikan,
kerjasama yang dapat digalang akan sangat terbatas.

Karena itu, pihak manajemen perlu mengubah
sikapnya terhadap informasi. Sikap manajemen terhadap
informasi harus berubah dari sudut pandang bahwa
�informasi adalah kekuatan� dan karenanya harus dilindungi
ke sudut pandang �informasi adalah untuk dibagikan.�

Mungkin ada beberapa informasi yang ingin disimpan
oleh manajemen karena informasi itu dianggap sebagai
haknya (seperti misalnya besarnya gaji dan tunjangan yang
diterima manajer).

Tetapi, manajemen harus semakin didorong untuk
berbagi informasi yang mendukung kepentingan bersama
(misalnya, informasi mengenai produksi, penjualan, laba),
termasuk informasi mengenai neraca keuangan dan laporan
laba rugi.

Jelaskan bahwa informasi dapat dibagikan dengan
berbagai cara, misalnya melalui:

l pertemuan massal

l lembaran informasi internal perusahaan yang
dibagikan kepada karyawan (in-house newsletter)

l pertemuan dengan serikat pekerja/perwakilan-
perwakilan pekerja

l papan pengumuman

l alat penghubung yang dipakai untuk
menyampaikan pengumuman-pengumuman atau
panggilan dengan suara keras sehingga dapat

didengar banyak orang

l diskusi individual

l lokakarya pelatihan

Konsultasi. Jelaskan arti konsultasi. Konsultasi
berarti dua pihak bertemu untuk bertukar informasi dan
ide dan untuk mendiskusikan masalah, yang menghasilkan
nasihat/saran kepada manajemen. Manajemen berhak
menerima atau menolak nasihat yang diberikan dan dengan
demikian, keputusan akhir tetap berada di tangan
manajemen. Jelaskan bahwa konsultasi dapat bersifat
langsung atau tidak langsung.

Jelaskan bahwa konsultasi langsung berarti bahwa
manajemen mengontak pekerja secara invidual
(perorangan) atau dalam kelompok kecil melalui angket,
kotak saran, kelompok diskusi, atau diskusi ad hoc dengan
masing-masing pekerja. Biasanya konsultasi langsung
dilakukan berkaitan dengan pekerjaan pekerja yang
bersangkutan, misalnya yang berkaitan dengan upah,
keselamatan dan kebutuhan pelatihan.

Konsultasi tak langsung adalah interaksi antara
pekerja dan manajemen melalui  badan-badan yang secara
formal dibentuk (misalnya panitia konsultasi bersama
dengan jumlah perwakilan pekerja berimbang dengan
jumlah perwakilan manajer). Konsultasi jenis ini dapat
berlangsung secara reguler (berkala) dan biasanya
difokuskan pada masalah-masalah jangka panjang yang
bersifat umum yang menyangkut perusahaan secara
keseluruhan (misalnya, pengenalan teknologi baru,
restrukturisasi, penutupan area kerja pabrik).

Perundingan bersama. Jelaskan bahwa
perundingan bersama merupakan contoh pembagian
kekuasaan secara nyata. Melalui perundingan bersama,
pekerja dan manajer bergerak maju dari sekedar konsultasi
dan nasihat menuju negosiasi dan kesepakatan dengan
membuat perjanjian yang bersifat mengikat. Tekankan
bahwa
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l perundingan bersama biasanya melibatkan serikat
pekerja tetapi tidak harus

l perundingan bersama dapat mencakup apa saja
yang disepakati oleh para pihak untuk
dinegosiasikan. Hal ini dapat mencakup banyak hal
selain syarat-syarat kerja, termasuk keselamatan dan
kesehatan kerja, dan pelatihan

Kelompok kerja swa kelola. Jelaskan bahwa
bentuk kerjasama tempat kerja ini memberikan kepada
pekerja tingkat otonomi yang tinggi atas pekerjaan mereka.
Manajer dan pekerja bekerja sama membentuk kelompok
kerja otonom yang kemudian diberi kebebasan dalam
batas-batas tertentu untuk menentukan sendiri bagaimana
pekerjaan akan dilakukan, periode istirahat, kepemimpinan
kelompok, dan alokasi tugas di antara anggota kelompok.
Upaya manajer difokuskan pada perencanaan, pelatihan
anggota kelompok, standar kinerja dan kriteria pemberian
imbalan (remunerasi).

Partisipasi finansial. Jelaskan bahwa hal ini
merupakan cara untuk melibatkan pekerja untuk
memperoleh manfaat dari upaya yang mereka lakukan
tetapi ini bukanlah kerjasama tempat kerja yang
sesungguhnya kecuali pekerja benar-benar dilibatkan dalam
perencanaan dan implementasi skema. Bentuk utama
partisipasi finansial adalah:

l pembayaran berdasarkan hasil dalam skema upah
per potong

l skema pembagian keuntungan di mana pekerja
menerima bagian dari laba terakhir di luar upah
dan tunjangan yang normal mereka terima

l pembagian produktivitas di mana pekerja
memperoleh bagian keuntungan dari peningkatan
output per pekerja sebelum laba dihitung

l kepemilikan ekuiti di mana pekerja menjadi
pemegang saham di perusahaan

Kerjasama tempat kerja: bagaimana mulainya?

Asumsikan bahwa perusahaan ingin memperkenalkan
sistem kerjasama tempat kerja. Langkah-langkah apa yang
harus diambil?

Apa situasi yang ada sekarang? Langkah pertama
adalah menemukan situasi yang sekarang ada di perusahaan.
Manajemen hendaknya berkonsultasi dengan pekerja dan
mengumpulkan informasi mengenai kinerja yang sekarang
dijumpai.

Apa kekuatan kita?

Apa masalah kita?

Apa yang dapat kita lakukan lebih baik?

Proses penilaian ini sebenarnya merupakan audit
kinerja yang memberitahu kita kesehatan perusahaan
(konflik, perselisihan, keluhan, tidak masuk kerja, frekuensi
pergantian tenaga kerja, kecelakaan kerja, efisiensi secara
umum), kepercayaan perusahaan, gaya manajemen dan
sistem komunikasi.

Adalah penting bahwa pekerja diajak berkonsultasi
dalam proses audit kinerja.

Apa yang ingin kita raih? Perusahaan yang dapat
menatap ke masa depan adalah perusahaan yang memiliki
gambaran yang jelas dan jujur mengenai tempatnya berada
sekarang. Perusahaan yang demikian kemudian dapat
menetapkan sasaran yang dapat diupayakan melalui
berbagai bentuk kerjasama tempat kerja. Untuk itu
diperlukan visi masa depan. Beberapa contoh pernyataan
visi adalah sebagai berikut:

Dalam waktu 6 bulan, produktivitas tenaga kerja
perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sebesar
15%.

Dalam waktu 4 bulan, mekanisme konsultatif antara
pekerja dan manajemen akan dibentuk dan dioperasikan.

Begitu perusahaan mempunyai visi (atau sejumlah
visi), perusahaan tersebut harud didukung oleh rencana



73

aksi yang rinci. Hal ini menunjukkan, siapa harus melakukan
apa dan kapan untuk mencapai sasaran yang dinyatakan
dalam visi.

Meyakinkan orang lain. Jelaskan bahwa memiliki
visi dan rencana aksi pendukung tidaklah cukup. Adalah
perlu untuk meyakinkan orang lain bahwa visi dan rencana
aksi tersebut layak mendapat dukungan dan bahwa
perubahan perlu dilakukan.

Tekankan bahwa ada orang-orang yang menentang
perubahan. Beberapa manajer dan pekerja mungkin takut
kehilangan pekerjaan atau takut kehilangan kedudukan dan
kekuasaan yang saat ini mereka miliki atau kuatir bahwa
keadaan mereka akan menjadi lebih buruk dalam beberapa
hal, dan karena itu mereka menentang perubahan. Hal ini
dapat diatasi dengan:

Berbagi informasi

Menjelaskan dan meyakinkan orang lain bahwa
perubahan tersebut akan mendatangkan manfaat

Menegosiasikan perubahan dan bersedia melakukan
kompromi

Melibatkan mereka yang akan terpengaruh oleh
perubahan

Memberikan penghargaan atas partisipasi dalam
proses perubahan

Memberikan waktu yang cukup untuk menyesuaikan
diri dengan perubahan yang telah dilakukan

Mengimplementasikan rencana. Jelaskan bahwa
hal ini berarti melaksanakan hal-hal yang tercantum dalam
rencana aksi. Ini melibatkan fungsi kepemimpinan,
pengawasan, koordinasi, konsultasi, memberikan motivasi
dan melakukan pemantauan.

Apakah kita memperoleh kemajuan? Kalau tidak,
mengapa?

Apa yang menghalangi kita melakukan apa yang kita

inginkan?

Bagaimana kita mengatasi halangan-halangan yang
ada?

Mengevaluasi hasil. Pada akhir proses perubahan
kita harus bertanya pada diri kita sendiri apakah kita telah
mencapai apa yang ingin kita lakukan.

Apakah kita berhasil mencapai kenaikan produktivitas
tenaga kerja sebesar 15% dalam jangka waktu yang
ditetapkan?

Apakah terjadi peningkatan kerjasama tempat kerja
dan apakah kerjasama tempat kerja tersebut memberikan
hasil positif ?

KESIMPULAN

Buat rangkuman dengan menunjukkan OHT/4/1
yang menjelaskan garis besar kerjasama tempat kerja dalam
bentuk siklus perubahan. Jelaskan masing-masing langkah
dalam siklus tersebut. Berikan contoh untuk tiap-tiap
langkah.

Jelaskan bahwa tahap evaluasi dapat saja
menunjukkan bahwa kita ternyata belum berhasil mencapai
semua yang ingin kita lakukan, dan karena itu kita perlu
memulai dengan siklus perubahan yang baru. Atau
mungkin, kita telah berhasil mencapai apa yang kita
rencanakan tetapi dalam proses pencapaian itu kita
mengidentifikasi hal-hal lain yang harus diubah.

TRANSPARANSI OHP

OHT/4/1  Siklus perubahan
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PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. �Perundingan bersama adalah bentuk terbaik
kerjasama tempat kerja.� Apakah Anda setuju?
Mengapa?

2. Apa pra-kondisi yang mutlak harus ada di dalam
perusahaan supaya kerjasama tempat kerja dapat
berhasil?

3. �Kerjasama tempat kerja merupakan upaya yang
dilakukan manajemen untuk mengurangi kekuatan
serikat pekerja.� Apakah Anda setuju? Mengapa?

4. �Partisipasi finansial merupakan bentuk yang amat
terbatas dari kerjasama tempat kerja karena
partisipasi ini difokuskan pada output, bukan pada
proses.� Apakah Anda setuju? Mengapa?

5. Apabila Anda diminta untuk melakukan audit
kinerja suatu perusahaan, informasi apa yang akan
Anda kumpulkan? Bagaimana cara
mengumpulkannya?

5.  SIFAT DASAR DAN
PENYEBAB KONFLIK

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa ciri hubungan industrial dalam
ekonomi pasar adalah adanya pemisahan kepentingan
antara pekerja dan manajemen. Tekankan bahwa hal ini
merupakan hal yang wajar (dapat diterima), sah dan diakui.

Jelaskan bahwa pemisahan kepentingan antara
manajemen dan pekerja (antara modal dan tenaga kerja)
kadang-kadang menyebabkan terjadinya konflik di antara
kedua pihak. Kadang-kadang konflik ini dapat mengarah
pada perselisihan formal. Kadang-kadang konflik ini dapat
diselesaikan sebelum terjadinya perselisihan.

Jelaskan bahwa untuk memahami konflik dan
memahami bagaimana mencegah dan menyelesaikannya
diperlukan pengetahuan mengenai:

l apa itu konflik (apa yang dimaksud dengan
konflik?)

l apa bentuknya

l apa penyebabnya

BATANG TUBUH/ISI

Tanyakan, apa itu konflik? Jelaskan bahwa konflik
berarti ketidaksepakatan, pertentangan, permusuhan,
pertengkaran, perebutan. Apabila pihak-pihak yang terlibat
dalam konflik adalah pekerja dan manajemen, konflik
tersebut disebut konflik industrial atau konflik perburuhan.

Jelaskan bahwa ada konflik yang tidak terlihat akibat
atau dampaknya tetapi kadang-kadang dapat menimbulkan
konsekuensi yang sangat serius.
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Contoh. Pekerja yang dikatai �malas dan tidak
berguna� oleh supervisornya dapat dipastikan akan
membenci celaan ini. Pekerja itu mungkin diam saja dan
terus mengerjakan pekerjaannya seperti biasanya. Tetapi,
tanpa diketahui oleh supervisornya, pekerja bersumpah
untuk bekerja sesedikit mungkin sebagai bentuk protes
diam-diam terhadap supervisornya. Jadi sebenarnya ada
konflik tetapi konflik ini tersembunyi di bawah permukaan.
Seorang pengamat dari luar tidak akan mendeteksi konflik
jenis ini.

Pekerja tersebut dapat memutuskan untuk mengambil
tindakan selanjutnya. Ia dapat mengadukan kata-kata
supervisor tersebut kepada perwakilan serikat pekerja dan
meminta supaya supervisor tersebut dikenai tindakan
disiplin. Atau, pekerja itu menolak melanjutkan
pekerjaannya sampai sang supervisor meminta maaf
kepadanya. Atau, pekerja itu mungkin menjadi begitu
marah mendengar celaan supervisornya dan langsung
berkelahi dengan supervisor itu.

Jadi, konflik dapat bersifat terbuka atau tersembunyi
(terpendam). Konflik terbuka dapat terlihat dalam bentuk
tindakan tertentu (berkelahi, mengeluh). Konflik yang
terpendam tidak disertai dengan tindakan tertentu atau
tindakan yang terlihat jelas dan karena itu lebih sulit dideteksi.
Konflik terpendam akan muncul ke permukaan di
kemudian hari, melalui tindakan balas dendam atas apa
yang terjadi di masa lalu.

Selain itu, konflik antara pekerja dan manajemen dapat
dinyatakan (diekspresikan) dalam bentuk-bentuk lain, yang
merupakan sinyal peringatan. Apabila tidak segera
dibereskan, konflik tersebut dapat berkembang menjadi
sesuatu yang lebih serius.

l Tingginya frekuensi pergantian tenaga kerja
(seringnya terjadi pergantian pekerja karena
seringnya pekerja yang berhenti bekerja sehingga
harus dicari pekerja baru untuk menggantikannya).

Jelaskan bahwa frekuensi pergantian tenaga kerja
diukur dari lama kerja rata-rata seorang pekerja di
suatu perusahaan. Apabila rata-rata lama kerja
hanya tiga bulan, maka ini berarti frekuensi
pergantian tenaga kerja di perusahaan itu adalah
empat kali setahun. Tingginya frekuensi pergantian
tenaga kerja disebabkan oleh sejumlah faktor,
antara lain, upah yang rendah, pekerjaan yang
membosankan, lingkungan kerja yang kotor.
Apabila frekuensi pergantian tenaga kerja di suatu
perusahaan lebih tinggi daripada di perusahaan lain
dalam industri yang sama, ada kemungkinan di
perusahaan tersebut terdapat beberapa bentuk
konflik manajemen-pekerja yang perlu segera
diselesaikan. Apabila tindakan yang diambil oleh
pekerja adalah meninggalkan pekerjaannya, tanpa
keluhan atau sengketa, maka sulit untuk diketahui
apakah seringnya pekerja yang berhenti bekerja
tersebut merupakan tanda bahwa di perusahaan
tersebut sering terjadi konflik atau tidak. Meskipun
demikian, tingginya tingkat pergantian tenaga kerja
menunjukkan adanya sesuatu yang tidak beres!

l Tingginya frekuensi pekerja yang tidak masuk
kerja. Jelaskan bahwa hal ini diukur dari jumlah
orang-hari per minggu/bulan/tahun saat pekerja
tidak masuk kerja. Pekerja bisa saja tidak masuk
kerja karena alasan yang sah, misalnya karena sakit.
Tingginya frekuensi pergantian tenaga kerja juga
belum tentu merupakan indikasi (petunjuk) adanya
konflik manajemen-pekerja. Tetapi apabila
frekuensi itu semakin tinggi, maka hal ini boleh
jadi merupakan suatu isyarat peringatan adanya
sesuatu yang tidak beres. Apabila frekuensi pekerja
tidak masuk kerja tanpa memberikan alasan yang
jelas meninggi, maka hal ini mungkin
mencerminkan adanya konflik yang tidak terdeteksi
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dan harus segera diatasi, meskipun pekerja yang
bersangkutan tidak menyampaikan keluhan secara
formal atau mengambil suatu tindakan tertentu
yang menandakan adanya ketidakpuasan.

l Tingginya frekuensi pekerja yang masuk
terlambat. Jelaskan bahwa hal ini mungkin
merupakan salah satu bentuk konflik yang
terpendam apabila pekerja yang masuk terlambat
semakin banyak dan semakin sering. Kenaikan
dalam jumlah dan frekuensi pekerja yang masuk
kerja terlambat dapat disebabkan oleh sejumlah
faktor. Salah satunya mungkin adalah konflik yang
terpendam.

Konflik individual dan kolektif

Jelaskan bahwa beberapa konflik manajemen-buruh
bersifat individual. Artinya, konflik tersebut melibatkan
seorang pekerja yang tidak sepaham dengan seorang
supervisor atau manajer mengenai kualitas produk jadi,
ketepatan waktu, atau jeda waktu untuk ke toilet. Dalam
banyak kasus, konflik jenis ini tidak terlihat atau
teridentifikasi. Mungkin terjadi perdebatan atau
ketidaksepakatan tetapi pekerja tersebut terus bekerja,
meskipun suasananya mungkin lebih tegang daripada
sebelumnya. Pekerja enggan menuntaskan konflik itu,
mungkin karena takut kehilangan pekerjaannya.

Kadang-kadang, konflik individual dapat
berkembang menjadi perselisihan formal. Misalnya,
seorang pekerja dipecat karena kerjanya dinilai tidak becus.
Pekerja tersebut mengatakan bahwa kerjanya menjadi tidak
beres karena mesinnya tidak beres, tetapi manajemen tidak
menerima alasan tersebut. Akibatnya, pekerja tersebut
melakukan pengaduan resmi ke Kantor Tenaga Kerja. Hal
ini merupakan contoh bagaimana konflik berkembang
menjadi sengketa karena pekerja telah mengambil tindakan
tertentu yang tidak dapat diabaikan begitu saja.

Tekankan bahwa banyak konflik individual terjadi
karena salah pengertian atau kesalahpahaman. Misalnya,
seorang pekerja mengajukan protes kepada manajemen
soal perhitungan upah karena ia merasa bahwa manajemen
telah melakukan kekeliruan dalam menghitung upahnya.
Ini merupakan konflik. Tetapi konflik ini akhirnya berhasil
diselesaikan setelah manajemen menjelaskan kepada
pekerja yang bersangkutan cara menghitung upah,
kemudian mengajak pekerja tersebut bersama-sama
melakukan pengecekan kembali terhadap angka-angka
yang tertera pada slip upahnya. Kesalahpahaman yang
terjadi dapat teratasi karena perusahaan tersebut memiliki
sistem komunikasi internal untuk menangani masalah jenis
ini.

Konflik kolektif. Jelaskan bahwa sekelompok
pekerja atau seluruh pekerja di suatu perusahaan dapat
terlibat dalam konflik dengan manajemen karena masalah-
masalah yang menimpa mereka (misalnya, konflik karena
daftar gelombang kerja atau shift roster, keselamatan dan
kesehatan kerja di tempat kerja, pembayaran upah
terlambat, pekerja dipaksa lembur, tuntutan kenaikan upah,
penutupan seluruh atau sebagian perusahaan, pembayaran
pesangon).

Contoh yang khas adalah konflik yang timbul karena
tuntutan kenaikan upah yang diajukan pekerja. Pekerja
menuntut kenaikan upah dan tunjangan sebesar 12%, tetapi
manajemen hanya menawarkan kenaikan sebesar 2% saja.
Jadi, ada ketidaksepakatan antara pekerja dan manajemen.
Ini menimbulkan konflik. Konflik yang sifatnya kolektif
ini dapat diikuti oleh tindakan industrial yang bentuknya
bisa bermacam-macam, antara lain:

Menolak melakukan beberapa jenis pekerjaan tertentu
(dalam bahasa Inggris disebut dengan istilah ban).

Memperlambat kerja (go-slow). Pekerja tetap terus
bekerja seperti biasanya tetapi sengaja mengurangi upaya
kerja dan output yang mereka hasilkan.
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Melakukan pemogokan (strike). Pekerja berhenti
bekerja sama sekali. Tetapi, pekerja masih menganggap
dirinya memiliki kontrak kerja dengan hak untuk kembali
bekerja setelah pemogokan selesai.

Melakukan penutupan perusahaan untuk sementara
(lock-out). Hal ini dilakukan oleh pengusaha untuk mencegah
pekerja melakukan pekerjaannya.

Jelaskan bahwa bentuk-bentuk tindakan industrial
tersebut biasanya, tetapi tidak selalu, diikuti dengan
pernyataan maksud secara resmi yang mengubah konflik
tersebut menjadi perselisihan. Jadi, konflik yang ada tersebut
berkembang menjadi tindakan industrial dan berujung
pada perselisihan. Perlihatkan OHT/5/1 untuk
mengilustrasikan perkembangan ini.

Tekankan bahwa tindakan industrial dapat

l bersifat terorganisasi (misalnya, pemogokan yang
direncanakan) atau bersifat spontan (misalnya,
meninggalkan pekerjaan begitu saja, menolak
bekerja)

l bersifat kolektif atau individual

l bersifat terang-terangan (misalnya, pemogokan atau
penutupan perusahaan) atau bersifat rahasia/
tersembunyi (misalnya, sabotase atau melakukan
pengrusakan secara diam-diam)

l bersifat legal/sah (sesuai dengan undang-undang
atau prosedur yang telah disepakati) atau ilegal/
tidak sah (tidak sesuai dengan prosedur yang telah
ditetapkan oleh hukum)

Jenis-jenis perselisihan

Jelaskan bahwa konflik dapat mengarah pada atau
berkembang menjadi perselisihan. Perselisihan timbul
karena berbagai alasan, tetapi pada dasarnya, perselisihan
dapat dibedakan menjadi perselisihan hak dan
perselisihan kepentingan. Tunjukkan bahwa perbedaan

itu penting untuk dipahami karena jenis perselisihan yang
berbeda memperlukan cara penyelesaian yang berbeda
pula.

Perselisihan hak adalah perselisihan yang
menyangkut hak atau manfaat yang menjadi hak pekerja
sebagaimana ditetapkan oleh undang-undang tenaga kerja,
kontrak kerja individual, perjanjian bersama atau praktek
kerja yang ada. Perselisihan jenis ini biasanya merupakan
perselisihan yang sifatnya individual.

Contoh. Undang-undang/peraturan menetapkan
bahwa seorang pekerja berhak atas upah minimum sebesar
3 dolar Amerika sehari. Tetapi pada akhir bulan pengusaha
membayar pekerja itu dengan perhitungan upah sebesar 2
dolar Amerika per harinya.

Hal ini merupakan perselisihan hak karena
menyangkut hak pekerja (menurut undang-undang dan
kontrak kerja) untuk menerima upah sebesar 3 dolar
Amerika per hari.

Tanyakan , bagaimana cara terbaik untuk
menyelesaikan perselisihan ini? (Kaitkan dengan garis besar
sesi pelatihan mengenai cara mencegah dan menyelesaikan
konflik).

Perselisihan kepentingan adalah perselisihan yang
berkaitan dengan ketidaksepakatan atas manfaat yang akan
diperoleh pekerja di masa yang akan datang. Perselisihan
kepentingan biasanya merupakan perselisihan kolektif dan
seringkali karena negosiasi dan perundingan yang dilakukan
menemui jalan buntu atau mengalami kemacetan.

Misalnya, pekerja menuntut kenaikan upah sebesar
15% tetapi manajemen hanya bersedia menawarkan
kenaikan sebesar 5%. Negosiasi menemui jalan bantu dan
pekerja melakukan pemogokan. Hal ini merupakan
perselisihan kepentingan karena perselisihan itu menyangkut
manfaat (dalam hal ini upah) yang akan dibayarkan di masa
yang akan datang.
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Perselisihan yang timbul karena praktek
perburuhan yang tidak adil

Jelaskan bahwa di beberapa negara, perselisihan
karena praktek-praktek perburuhan yang tidak adil
dianggap merupakan jenis perselisihan khusus. Perselisihan
jenis ini timbul karena tindakan manajemen perusahaan
yang melakukan diskriminasi terhadap pekerja yang
menjadi anggota serikat pekerja atau karena pekerja yang
bersangkutan turut serta dalam kegiatan serikat pekerja.
Tekankan bahwa perselisihan jenis ini biasanya merupakan
perselisihan yang bersifat individual dan merupakan
perselisihan hak yang bersifat khusus.

Perselisihan masalah pengakuan

Jelaskan bahwa perselisihan masalah pengakuan
timbul apabila manajemen perusahaan menolak mengakui
serikat pekerja yang ada di perusahaan sebagai wakil
pekerja yang berhak melakukan perundingan bersama
dengan manajemen. Perselisihan jenis ini merupakan
perselisihan kolektif dan merupakan perselisihan hak yang
bersifat khusus.

Penyebab perselisihan

Jelaskan bahwa beberapa perselisihan diakibatkan
oleh faktor-faktor eksternal di luar perusahaan, termasuk
yang berikut:

l kebijakan pemerintah yang mengakibatkan
meningkatnya laju inflasi, bertambahnya
pengangguran, perubahan dalam undang-undang

l masalah politik (misalnya dukungan yang diberikan
serikat pekerja terhadap partai politik tertentu atau
kandidat politik tertentu)

l apa yang dilakukan perusahaan-perusahaan lain.
Misalnya, apabila di suatu wilayah ada satu

perusahaan yang berani membayar upah lebih
tinggi daripada upah yang dibayar oleh perusahaan-
perusahaan lain yang serupa yang ada di sekitarnya,
maka hal ini berpotensi menimbulkan
ketidakpuasan di antara para pekerja yang bekerja
di perusahaan-perusahaan lain tersebut.

l pemogokan karena simpati. Pemogokan jenis ini
terjadi apabila para pekerja di suatu perusahaan
ikut melakukan mogok kerja, walaupun tidak
berselisih dengan manajemen tempatnya bekerja,
sebagai tanda simpati atau solidaritas kepada rekan-
rekannya dari perusahaan lain yang sedang
melakukan pemogokan.

Jelaskan bahwa perselisihan juga dapat disebabkan
oleh faktor-faktor internal termasuk yang berikut:

l upah (misalnya, karena upah yang dibayarkan
kurang, upah terlambat dibayar, manajemen
menolak menaikkan upah)

l bonus (misalnya, karena bonus tidak dibayar atau
bonus yang dibayarkan dikurangi sedangkan
pekerja merasa bonus sebagai haknya)

l upah lembur yang dibayarkan kurang dari upah
lembur yang ditetapkan undang-undang

l pekerja dipaksa kerja lembur

l pemutusan hubungan kerja secara tidak adil
(misalnya karena pekerja yang bersangkutan terlibat
dalam urusan atau kegiatan serikat pekerja)

l manajemen tidak bersedia mengakui serikat pekerja
untuk melakukan perundingan bersama

l lingkungan kerja yang berbahaya bagi keselamatan
dan kesehatan

l jam kerja yang berlebihan, jeda waktu istirahat yang
terbatas
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KESIMPULAN

Jelaskan bahwa konflik dapat diselesaikan melalui
komunikasi yang baik dan kemauan untuk mendiskusikan
masalah yang ada sehingga sikap permusuhan lenyap dan
kerjasama kembali dapat dilakukan.

Jelaskan bahwa ada konflik yang berkembang
menjadi tindakan industrial dan perselisihan perburuhan.
Artinya, konflik yang mula-mula masih bersifat informal
tersebut menjadi konflik terbuka yang bersifat formal dan
konflik tersebut akan tetap ada sebelum perselisihan yang
ditimbulkannya diselesaikan.

Tekankan bahwa lebih baik mencegah perselisihan
daripada membiarkannya terjadi lalu berupaya untuk
menyelesaikannya. Untuk mencegah perselisihan, pekerja
dan manajemen perlu mengidentifikasi potensi terjadinya
konflik dan mengambil langkah-langkah yang perlu untuk
melenyapkan benih konflik tersebut dengan berbagi
informasi, melakukan diskusi, konsultasi dan negosiasi.

Tekankan bahwa konflik yang dibiarkan dan tidak
diselesaikan akan menimbulkan ketidakpercayaan dan
melahirkan konflik-konflik berikutnya!

TRANSPARANSI OHP

OHT/5/1 Konflik, tindakan dan perselisihan

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Apa penyebab utama perselisihan perburuhan di
Indonesia?

2. Jelaskan perbedaan antara perselisihan hak dan
perselisihan kepentingan berdasarkan pengalaman

Anda di Indonesia!

3. Konflik (bukan perselisihan) apa saja yang biasanya
terjadi di perusahaan-perusahaan Indonesia?
Bagaimana cara mencegah konflik-konflik tersebut?

4. Apa peran pemerintah dalam upaya mencegah
perselisihan dan upaya penyelesaiannya?

5. �Di Indonesia, pemisahan kekuasaan (kekuatan)
antara pekerja dan manajemen merupakan hal yang
sah dan diakui.� Diskusikan pernyataan ini.
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6.  MENCEGAH DAN
MENYELESAIKAN KONFLIK

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa konflik berarti ketidaksepakatan.
Konflik berarti pertentangan antara pekerja dan
manajemen. Konflik berarti permusuhan antara pekerja
dan manajemen.

Kadang-kadang konflik dapat dengan mudah
diselesaikan, terutama apabila konflik itu timbul karena
salah pengertian atau karena kurangnya komunikasi. Begitu
kesalahpahaman itu disingkirkan, misalnya kesalahpahaman
mengenai perhitungan upah pada slip upah, maka konflik
itu pun dengan sendirinya lenyap dan para pihak yang
terlibat dalam konflik tersebut dapat meneruskan kerjasama
mereka seperti sediakala.

Jelaskan bahwa bila timbul konflik, ada dua hal yang
harus dipertimbangkan.

l Pertama, langkah-langkah awal apa yang dapat
dilakukan untuk mencegah timbulnya konflik?
Misalnya, konflik karena kecelakaan kerja tidak
akan timbul kalau tempat kerja berada dalam
keadaan aman dan sehat dan sesuai dengan standar
keselamatan dan kesehatan kerja yang ditetapkan
undang-undang.

Penekanan pada upaya untuk mencegah konflik
mengharuskan kita untuk belajar pada pengalaman
yang sudah terjadi di masa lalu. Apabila konflik
sudah terjadi, pertanyaan yang perlu kita ajukan
adalah: �apa yang seharusnya dulu kita lakukan
untuk mencegah terjadinya konflik yang sekarang
ini terjadi?� dan �apa yang dapat kita lakukan untuk
mencegah terulangnya konflik serupa di kemudian
hari?�

l Kedua, apabila konflik sudah terjadi, apa yang
dapat kita lakukan supaya konflik tersebut dapat
segera dibereskan dengan adil? Dalam menangani
konflik, kita perlu membedakan upaya
penyelesaian konflik (settling) dari upaya
pemberesan konflik (resolving). Penyelesaian konflik
mempunyai arti bahwa konflik itu �dianggap� sudah
selesai karena ada yang mengatakan bahwa konflik
itu sudah selesai.

Misalnya, seorang guru menyuruh dua murid untuk
berhenti berkelahi. Kedua murid itu langsung
menurut. Maka, karena kedua murid itu sudah tidak
lagi berkelahi, konflik itu dinyatakan selesai - setidak-
tidaknya untuk saat itu. Tetapi hal ini tidak berarti
bahwa konflik itu sudah dibereskan.

Contoh lain. Seorang hakim kasasi menjatuhkan
putusan dalam suatu perkara ganti rugi. Pihak-pihak
yang berselisih dalam perkara itu sebenarnya tidak
puas dengan keputusan yang diberikan hakim tetapi
karena keputusan itu merupakan keputusan
Mahkamah Agung yang bersifat final dan tidak
dapat diganggu gugat lagi, maka kedua belah pihak
mau tidak mau harus menerimanya. Maka, perkara
itu dinyatakan selesai, padahal sebenarnya perkara
itu belum dibereskan.

Membereskan suatu konflik berarti bahwa konflik
itu berakhir sedemikian rupa sehingga pihak-pihak yang
terlibat di dalamnya dengan lapang dada bersedia
menerima dan mematuhi hasil akhir upaya pemberesan
konflik tersebut. Apabila ini terjadi, konflik tersebut benar-
benar selesai.
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BATANG TUBUH

Mulailah dengan membicarakan cara mencegah
konflik. Untuk itu, ada tiga pendekatan utama yang perlu
dipertimbangkan.

l inspeksi ketenagakerjaan

l kerjasama tempat kerja

l berunding dan bernegosiasi

Inspeksi ketenagakerjaan

Jelaskan bahwa inspeksi ketenagakerjaan berkaitan
dengan upaya perlindungan kondisi kerja dan upaya
menjaga keselamatan dan kesehatan kerja. Di dalamnya
tercakup tiga hal, yaitu:

l Inspeksi yang bersifat umum. Misalnya inspeksi atau
pengecekan terhadap syarat-syarat kerja seperti
upah, jam kerja, jam lembur, cuti, tunjangan yang
diberlakukan di perusahaan sudah sesuai dengan
yang ditetapkan undang-undang atau perjanjian
kerja bersama.

l Inspeksi terhadap keselamatan kerja. Misalnya
inspeksi atau pengecekan terhadap keselamatan
kerja mesin, cara menyimpan, memindahkan dan
menggunakan bahan, zat-zat berbahaya,
pengecekan terhadap instalasi listrik dan
pengecekan terhadap upaya-upaya isolasi sumber
api dan pencegahan serta penanggulangan
kebakaran.

l Inspeksi keselamatan dan kesehatan kerja. Misalnya
inspeksi atau pengecekan terhadap tingkat
kebisingan, tingkat paparan debu, pencahayaan,
temperatur.

Maksud dilakukannya inspeksi adalah untuk
melindungi pekerja dan mencegah timbulnya masalah

dengan memastikan dipatuhinya undang-undang tenaga
kerja dan standar-standar ketenagakerjaan. Hal ini dilakukan
dengan:

l memberikan informasi kepada pengusaha dan
pekerja mengenai isi undang-undang tenaga kerja

l memberikan nasihat kepada pengusaha dan pekerja
mengenai apa yang perlu dilakukan untuk mematuhi
undang-undang itu

l melakukan penegakan hukum dengan menjatuhkan
hukuman kepada yang terbukti bersalah

Jelaskan bahwa hal yang ditekankan dalam inspeksi
modern adalah pencegahan. Tujuannya adalah untuk
melindungi pekerja, bukan untuk menghukum pengusaha.

Contoh. Pekerja mengeluh karena dibayar kurang dari
upah minimum. Inspektur tenaga kerja mengecek slip upah
dan menyampaikan kepada pengusaha bahwa upah yang
dibayar tidak sesuai dengan ketentuan upah minimum.
Inspektur menjelaskan kepada pengusaha bahwa upah yang
diterima pekerja kurang dari upah minimum dan hal ini
tidak dibenarkan. Setelah melakukan pembicaraan dengan
inspektur, pengusaha akhirnya mengakui telah berbuat
kekeliruan. Pengusaha kemudian membayar sesuai dengan
upah minimum, termasuk membayar kekurangan upah
yang telah dibayarkan pada bulan-bulan sebelumnya.
Dalam hal ini, tugas inspektur adalah mencegah konflik
lebih lanjut dengan menjelaskan kepada pengusaha
kewajiban yang harus dipenuhinya menurut hukum.

Contoh. Pekerja mengeluh karena banyaknya debu
di pabrik. Inspektur tenaga kerja mengecek lingkungan
kerja yang ada dan menyarankan supaya pengusaha
memasang sistem ventilasi pembuangan udara kotor.
Pengusaha setuju dan langsung melakukan pemasangan
sistem ventilasi yang dimaksud. Dalam hal ini, inspektur
telah berhasil mencegah terjadinya konflik lebih lanjut
dengan memberikan nasihat kepada pengusaha mengenai
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apa yang harus dilakukannya untuk mematuhi standar-
standar kesehatan kerja.

Kerjasama tempat kerja (lihat juga sesi 4)

Jelaskan arti kerjasama tempat kerja. Kerjasama
tempat kerja melibatkan kerjasama antara pekerja dan
manajemen untuk memperjuangkan apa yang menjadi
kepentingan mereka bersama. Buat garis besar
karakteristik kerjasama tempat kerja. Tekankan
karakteristik kerjasama tempat kerja � yaitu bahwa
kerjasama tempat kerja bersifat bipartit, sukarela, proaktif,
beresiko rendah dan dapat berlangsung tanpa serikat
pekerja.

Jelaskan manfaat dan bentuk-bentuk utama
kerjasama tempat kerja. Tekankan bahwa keunggulan
kerjasama tempat kerja adalah bahwa kerjasama tempat
kerja sepenuhnya berada di bawah kendali perusahaan.
Tidak ada campur tangan pemerintah. Tidak ada pengaruh
dari luar. Para pihak yang terlibat dalam kerjasama ini dapat
melakukannya sendiri!

Berunding dan bernegosiasi

Tekankan bahwa berunding dan bernegosiasi bukan
satu-satunya cara untuk menetapkan syarat dan kondisi
kerja, tetapi juga dapat digunakan untuk mencegah konflik,
terutama dengan mencegah gesekan-gesekan kecil yang
terjadi supaya tidak berkembang menjadi konflik yang
lebih besar.

Contoh. Pekerja mengeluh karena ada bagian pabrik
yang suhunya terlalu panas. Akibatnya, mereka mengancam
akan berhenti bekerja. Sifat dasar proses produksi
menyebabkan panas yang ada di tempat tersebut sulit
dikurangi. Melalui negosiasi akhirnya disepakati bahwa
paparan hawa panas terhadap pekerja akan dibatasi selama
dua jam saja setiap kali pekerja diharuskan bekerja di
ruangan itu, dengan rotasi untuk melakukan pekerjaan lain

di tempat lain dalam jeda waktu antara.
Jelaskan bahwa negosiasi dan perundingan berkaitan

dengan kesediaan untuk melakukan kompromi hingga
mencapai kompromi berdasarkan apa yang menjadi
kepentingan bersama pekerja dan manajer.

Tekankan bahwa negosiasi tidak dapat digunakan
dalam keadaan-keadaan tertentu.

Contoh. Ketentuan-ketentuan yang terkandung di
dalam undang-undang tenaga kerja tidak dapat
dinegosiasikan. Apabila undang-undang menetapkan upah
minimum sebesar 40 dolar Amerika sebulan, pekerja dan
manajemen tidak dapat menegosiasikan upah minimum
sebesar 35 dolar Amerika sebulan.

Contoh. Standar-standar keselamatan dan kesehatan
kerja tidak boleh ditawar atau dikompromikan. Apabila
suatu proses kerja menjadi sangat berbahaya, manajemen
dan pekerja tidak dibenarkan melakukan negosiasi untuk
mencapai kesepakatan supaya pekerja dapat meneruskan
pekerjaan yang berbahaya tersebut dengan bayaran yang
lebih tinggi.

Negosiasi untuk mencegah konflik sering kali bersifat
informal. Kompromi dapat dilakukan dan kesepakatan
dapat diambil tanpa pembicaraan berlarut-larut.

Konflik di tingkat perusahaan

Jelaskan pentingnya upaya pencegahan dan
pemberesan konflik yang timbul di perusahaan.
Sesungguhnya, di perusahaanlah sebagian besar konflik
berawal walaupun tidak selalu berakhir di situ!

Jelaskan pentingnya keberadaan proses bipartit pada
tingkat perusahaan untuk mencegah dan membereskan
perselisihan. Tekankan bahwa tanpa adanya pengaturan
mengenai proses bipartit, pekerja tidak memiliki alternatif
untuk membereskan perselisihan yang dihadapinya.
Akibatnya, hal pertama yang dilakukan pekerja dalam
menanggapi perselisihan itu adalah mengambil tindakan
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langsung karena tidak ada lagi hal lain yang dapat mereka
lakukan.

Di sisi lain, tanggapan yang paling umum yang
diberikan oleh pihak manajemen adalah pemutusan
hubungan kerja. Akibatnya, konflik tersebut semakin
meruncing. Sekalipun pemutusan hubungan kerja tersebut
tidak dapat dibenarkan, pekerja yang sudah di-PHK belum
tentu dapat menerima semua manfaat yang seharusnya
diperolehnya. Akibatnya, konflik tersebut dapat menjadi
semakin parah.

Jelaskan bahwa untuk membina hubungan industrial
yang harmonis pada tingkat perusahaan diperlukan
prosedur penyampaian keluhan dan arbitrase supaya
konflik yang timbul dapat diatas dan tidak berkembang
menjadi perselisihan. Pengaturan-pengaturan ini ditetapkan
oleh undang-undang atau oleh perjanjian di antara para
pihak.

Jelaskan bahwa rancangan undang-undang
penyelesaian perselisihan hubungan industrial di Indonesia
berusaha meningkatkan upaya pencegahan perselisihan dan
penyelesaian di tempat kerja. RUU itu menetapkan bahwa
semua perusahaan yang mempekerjakan lebih dari 50
pekerja harus membentuk lembaga-lembaga dan proses-
proses bipartit yang dimaksudkan untuk mencegah dan
membereskan perselisihan yang ada. Undang-undang ini,
meskipun masih dalam bentuk rancangan, merupakan
langkah penting dalam upaya mempromosikan
mekanisme internal guna mencegah dan membereskan
konflik serta menempatkan tanggung jawab garis depan
pada tempat yang sesungguhnya - dengan manajemen dan
pekerja.

Pemberesan konflik

Jelaskan bahwa konflik yang tidak dapat dicegah
harus dibereskan secepat dan seadil mungkin. Caranya
adalah dengan atau melalui:

l berunding dan bernegosiasi

l konsiliasi dan mediasi

l arbitrasi

l ajudikasi

Berunding dan bernegosiasi

Jelaskan bahwa perundingan bersama merupakan
upaya untuk membereskan perselisihan, terutama
perselisihan mengenai manfaat yang akan diperoleh di
masa yang akan datang (perselisihan kepentingan)

Jelaskan bahwa negosiasi merupakan alas yang paling
mendasar dari proses perundingan.

Definisikan apa yang dimaksud dengan negosiasi.
Negosiasi adalah proses di mana dua pihak atau lebih yang
keduanya memiliki kepentingan bersama dan kepentingan
yang bertolak belakang bertemu dan berbicara, dengan
tujuan untuk mencapai kesepakatan. Jelaskan bahwa
kepentingan bersama dalam hubungan industrial adalah
produksi. Kepentingan yang bertentangan berkaitan
dengan pembagian hasil produksi. Kepentingan yang
bertentangan menciptakan kebutuhan untuk melakukan
negosiasi. Kepentingan bersama memberikan jalan untuk
mencapai kesepakatan.

Jelaskan bahwa perundingan dan negosiasi biasanya
berlaku untuk perselisihan kepentingan, yang berkaitan
dengan syarat dan kondisi kerja di masa yang akan datang.
Misalnya, pekerja menuntut kenaikan upah. Manajemen
menanggapinya dengan tidak menaikkan upah sama sekali.

Jelaskan bahwa ada empat tahap dalam negosiasi
formal, yaitu:

l mempersiapkan perundingan

l mendiskusikan perundingan

l berunding (melakukan perundingan)

l mengakhiri perundingan dan mencapai
kesepakatan
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Mempersiapkan perundingan

Jelaskan bahwa dalam tahap persiapan, masing-
masing pihak yang akan berunding menetapkan tujuan
masing-masing. Perlihatkan OHT/6/1. OHT tersebut
menunjukkan tiga tingkat tujuan bagi serikat pekerja.

Tingkat pertama adalah ideal ($20). Tingkat inilah
yang ingin dicapai oleh serikat pekerja. Apabila tercapai,
hasilnya akan merupakan hasil terbaik yang dapat dicapai
oleh serikat pekerja.

Tingkat kedua adalah target ($14). Tingkat ini adalah
tingkat yang menurut serikat pekerja lebih mungkin dicapai.
Hasilnya memang belum ideal tetapi masih termasuk dalam
kategori dapat diterima.

Tingkat ketiga adalah titik penolakan ($10). Tingkat
ini menduduki �tempat terbawah�, mewakili jumlah di
bawah batas terendah yang dapat diterima oleh serikat
pekerja. Artinya, serikat pekerja masih bersedia mencapai
kesepakatan asalkan kesepakatan itu di atas $10. Di bawah
jumlah ini, serikat pekerja tersebut �kalah.�

Jelaskan bahwa dalam tahap persiapan, pengusaha
juga memiliki tingkat-tingkat tujuan yang berbeda-beda.
Perlihatkan OHT/6/2.

Tingkat pertama adalah penawaran ($2). Tingkat ini
mewakili posisi yang paling ideal bagi pengusaha dan
merupkan tingkat yang ingin dicapai oleh pengusaha.

Tingkat kedua adalah target ($8). Pengusaha akan
bersedia menerima tingkat ini apabila serikat pekerja yang
menjadi lawan rundingnya adalah serikat pekerja yang kuat,
didukung oleh mayoritas pekerja, dan mampu memberikan
argumentasi yang meyakinkan pengusaha bahwa tingkat
ini adalah tingkat yang memang pantas disepakati.

Tingkat ketiga adalah titik penolakan ($12). Jumlah
ini merupakan jumlah maksimum bagi pengusaha. Artinya,
pengusaha masih bersedia membayar hingga batas ini.
Apabila pengusaha berhasil dipaksa untuk menyetujui
jumlah di atas jumlah ini, artinya pengusaha tersebut �kalah.�

Mempersiapkan diskusi

Begitu diskusi dimulai, kisaran atau ruang lingkup
negosiasi haruslah jelas. Misalnya, negosiasi akan dilakukan
untuk kisaran upah antara $2 hingga $20. Dalam tahap
diskusi tidak terjadi perundingan yang sesungguhnya. Para
pihak yang akan berunding menyajikan argumen masing-
masing, mengajukan pertanyaan-pertanyaan, memberikan
informasi dan secara umum menilai kekuatan dan
kelemahan masing-masing. Mereka menguji posisi yang
ideal bagi mereka dan mulai memikirkan kemungkinan
melakukan kompromi.

Melakukan perundingan

Dalam tahap ini, masing-masing pihak mulai
mengajukan usulan-usulan dan membalasnya dengan
usulan-usulan balik. Proses tukar menukar usulan yang
terjadi menunjukkan bahwa kedua belah pihak bersedia
bergerak meninggalkan posisi semula masing-masing untuk
menuju pada suatu titik temu. Perlihatkan OHT/6/3
untuk mengilustrasikan daerah tempat bertemunya posisi
masing-masing. Hal ini menunjukkan bahwa kesepakatan
antara $10 dan $12 kemungkinan besar dapat dicapai.
Artinya, walaupun mereka tidak berhasil mencapai posisi
ideal yang mereka inginkan, mereka juga tidak perlu �kalah�
sampai harus menerima posisi di bawah titik penolakan.

Mengakhiri perundingan dan mencapai
kesepakatan

Pada tahap ini, para pihak bekerja sama untuk
mengakhiri perundingan dan mematangkan kesepakatan.
Posisi masing-masing pihak berubah, dan ini tercermin
dari kata-kata yang digunakan. Kata �pihak mereka� dan
�pihak kami� mulai berubah menjadi �kita.� Begitu
kesepakatan akhirnya tercapai, rincian kesepakatan tersebut
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harus dicatat dan dicek oleh masing-masing pihak.
Tekankan bahwa dalam prakteknya, perundingan

tidak selalu berhasil. Misalnya, apabila serikat pekerja tidak
bersedia menerima angka di bawah $14 dan manajemen
tidak bersedia menawarkan angka di atas $8, perundingan
tersebut macet atau menemui jalan buntu. Apabila ini
terjadi, perselisihan yang sifatnya formal dapat diumumkan.

Jelaskan bahwa, supaya negosiasi dan perundingan
dapat berhasil membereskan perselisihan, masing-masing
pihak harus:

l bersedia meninggalkan posisi mereka semula.
Artinya, mereka harus bersedia melakukan
kompromi.

l bertindak dengan itikad baik. Artinya, mereka harus
sungguh-sungguh berusaha mencapai suatu
kesepakatan.

l memusatkan pembahasan pada pokok masalah,
bukan pada orangnya. Pihak yang menjadi lawan
runding bukanlah �musuh.�

l mempertimbangkan konsekuensi-konsekuensi
kegagalan yang mungkin terjadi (pemogokan,
penutupan perusahaan, serta kerugian dan masalah
yang timbul akibat kedua aksi itu)

l selalu mengingat apa yang menjadi kepentingan
mereka bersama.

Konsiliasi dan mediasi

Jelaskan bahwa negosiasi dapat menemui jalan buntu
dan pihak ketiga dapat diminta untuk membantu kedua
belah pihak mencapai kesepakatan. Pihak ketiga ini disebut
konsiliator. Konsiliator haruslah independen dan tidak
memihak. Dengan pengalaman dan keterampilannya dalam
menangani perselisihan, konsiliator dapat menembus jalan
buntu tersebut dan mengupayakan tercapainya kesepakatan.

Tekankan bahwa meskipun perselisihan itu sudah

dikonsiliasikan, keputusan tetap berada di tangan masing-
masing pihak yang berselisih. Konsiliator adalah fasilitator
yang menekankan kepentingan bersama sebagai upaya
untuk mencapai kesepakatan.

 Jelaskan bahwa mediasi pada dasarnya memiliki
arti yang sama dengan konsiliasi. Bedanya adalah, dalam
mediasi, pihak ketiga yang independen secara lebih langsung
terlibat dalam perselisihan tersebut dengan turun tangan
membantu membereskan perselisihan tersebut dan
memberikan saran-saran untuk menembus jalan buntu yang
ditemui. Tekankan bahwa para pihak yang terlibat dalam
perselisihan masin �memiliki� perselisihan itu dan akan
membuat keputusan final. Mediator hanyalah pembantu
yang berusaha membantu menjembatani kebuntuan yang
terjadi. Mediator tidak memiliki wewenang atau kuasa
untuk mengarahkan kedua pihak yang berselisih untuk
mengambil keputusan.

Arbitrase

Jelaskan bahwa dalam arbitrase, pihak ketiga yang
independen adalah pihak yang membuat keputusan untuk
menyelesaikan suatu perselisihan. Arbiter memeriksa bukti-
bukti dari kedua belah pihak yang berselisih kemudian
mengambil keputusan yang mengikat.

Tekankan bahwa arbitrase tidak berlangsung di
pengadilan. Arbitrase merupakan suatu proses
administratif, bukan proses hukum resmi. Tekankan
bahwa dalam arbitrase, pihak-pihak yang berselisih
menyerahkan kendali perselisihan kepada pihak ketiga, yang
bertindak sebagai arbiter atas perselisihan mereka.

Hasilnya mungkin hanya memuaskan salah satu pihak.
Jarang ada hasil arbitrase yang bisa memuaskan kedua belah
pihak. Jelaskan bahwa arbitrase terutama digunakan untuk
menyelesaikan perselisihan hak sehubungan dengan syarat
dan kondisi kerja sekarang, yang ditetapkan oleh undang-
undang atau perjanjian.
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Ajudikasi

Jelaskan bahwa ajudikasi adalah upaya penyelesaian
perselisihan di pengadilan. Pengertiannya serupa dengan
pengertian arbitrase tetapi ajudikasi lebih formal. Ajudikasi
perselisihan perburuhan dapat berlangsund di pengadilan
khusus perburuhan aau di pengadilan umum. Pihak-pihak
yang berselisih tidak lagi memiliki kendali atas keputusan
yang dihasilkan oleh proses ajudikasi atas perselisihan
mereka. Hasil ajudikasi kemungkinan adalah menang-kalah.

KESIMPULAN

Tekankan bahwa lebih baik mencegah perselisihan
daripada membereskan atau menyelesaikannya. Buat garis
besar tiga pendekatan utama untuk mencegah perselisihan,
yaitu:

l inspeksi ketenagakerjaan

l kerjasama tempat kerja

l negosiasi dan perundingan

Berikan beberapa contoh pengalaman mencegah
terjadinya perselisihan yang dijumpai di Indonesia.
Bagaimana upaya pencegahan itu dilakukan? Siapa yang
melakukannya?

Buat garis besar pendekatan-pendekatan yang
berbeda terhadap penyelesaian dan pemberesan
perselisihan. Jelaskan perbedaan di antara keduanya, dan
tekankan bahwa pemberesan lebih baik daripada
penyelesaian.

Jelaskan perbedaan antara negosiasi, konsiliasi,
arbitrase dan ajudikasi dengan menjelaskan

l jumlah pihak yang terlibat

l sifat dasar dan formalitas proses masing-masing

TRANSPARANSI OHP

OHT/6/1 Tujuan negosiasi: serikat pekerja
OHT/6/2 Tujuan negosiasi: pengusaha
OHT/6/3 Pencapaian kesepakatan

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Jelaskan perbedaan antara upaya mencegah
perselisihan dan upaya membereskan perselisihan.
Mana yang lebih baik? Mengapa?

2. Buat garis besar situasi sekarang mengenai inspeksi
ketenagakerjaan di Indonesia. Apa kontribusinya
terhadap upaya mencegah perselisihan? Apa yang
perlu dilakukan untuk meningkatkan kontribusi
inspeksi ketenagakerjaan terhadap upaya mencegah
perselisihan?

3. �Konsiliasi merupakan perpanjangan proses
negosiasi.� Jelaskan.

4. Jelaskan arti dan pentingnya kepentingan bersama
dan kepentingan yang bertentangan dalam
proses negosiasi.

5. Buatlah daftar yang berisi pengetahuan,
keterampilan dan kualitas pribadi yang paling utama
yang harus dimiliki oleh seorang perunding
(negosiator) supaya ia berhasil menjalankan
fungsinya.
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7.  MENINGKATKAN
KOMUNIKASI

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa hubungan industrial berkaitan dengan
interaksi, baik di tempat kerja maupun interaksi yang timbul
karena situasi kerja, antara pekerja dan pengusaha serta
organisasi masing-masing, dan dipengaruhi oleh
pemerintah.

Jelaskan bahwa interaksi tersebut terjadi antara
berbagai pelaku tersebut pada tingkat yang berbeda-beda
dalam sistem hubungan industrial. Perlihatkan OHT/
1/2 untuk mengilustrasikan dan menjelaskan interaksi-
interaksi ini.

Tekankan bahwa komunikasi merupakan sokoguru
utama dari interaksi-interaksi tersebut dan karena itu,
memainkan peran penting dalam hubungan industrial.

Jelaskan bahwa komunikasi berarti transmisi
(perpindahan) atau penyampaian informasi dari satu pihak
ke pihak yang lain melalui tulisan, dengan berbicara secara
lisan atau melalui tindakan. Komunikasi lebih dari sekedar
kata-kata. Komunikasi yang efektif adalah komunikasi
yang mampu menyampaikan arti. Kalau ada pihak yang
tidak memahami apa yang dikatakan pihak lain atau apa
yang ditulis pihak lain, berarti komunikasi yang terjadi tidak
efektif.

Tekankan bahwa dalam hubungan industrial di
tingkat perusahaan, kuantitas dan kualitas komunikasi antara
manajemen dan pekerja merupakan faktor yang signifikan
dalam membentuk dan menjaga hubungan industrial yang
harmonis.

Jelaskan bahwa untuk membina komunikasi yang
efektif dalam hubungan industrial, diperlukan
pertimbangan-pertimbangan sebagai berikut:

Siapa berkomunikasi dengan siapa

Apa yang dikomunikasikan

Bagaimana komunikasi tersebut dilakukan

Bagaimana lingkungan tempat berlangsungnya
komunikasi tersebut

Bagaimana reaksi penerima

BATANG TUBUH/ISI

Proses komunikasi

Jelaskan secara sederhana bahwa proses komunikasi
merupakan peralihan atau transfer informasi (fakta, ide,
dengan kata-kata tertulis, kata-kata yang diucapkan secara
lisan, tindakan, gambar) dan perasaan di antara dua pihak
� pengirim dan penerima. Ilustrasikan hal ini dengan
memperlihatkan OHT/7/1. Gunakan OHT untuk
menjelaskan bagaimana pesan dikirim dari satu orang ke
orang yang lain seperti misalnya, dari seorang manajer ke
seorang pekerja. Pengiriman pesan merupakan contoh
komunikasi dua satu arah. Pengirim mengirimkan pesan
dan �berharap� bahwa pesannya itu dipahami sebagaimana
yang dimaksudkannya. Tetapi pengirim tidak pernah yakin
akan hal ini karena tidak adanya kesempatan untuk
berinteraksi dengan penerima untuk mengecek apakah
pesan yang dikirimnya itu telah diterima sebagaimana yang
dimaksudkannya.

Apabila komunikasi tersebut dilakukan secara dua
arah, penerima akan mendapatkan kesempatan untuk
menanggapi pesan yang dikirimkan kepadanya
(memberikan umpan balik) untuk menunjukkan apakah
pesan itu sudah jelas ataukah masih diperlukan penjelasan
lebih lanjut.

Komunikasi dua arah dapat mengakibatkan pengirim
mengubah pesan semula yang hendak disampaikannya
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karena ia menyadari, setelah berdiskusi dengan penerima,
bahwa pesan yang disampaikannya itu bukanlah pesan yang
sesungguhnya ingin dikirimkannya, atau bahwa pesan itu,
dalam bentuknya yang sekarang, ternyata tidak dapat
diterima oleh penerima dan karenanya harus diubah atau
dimodifikasi. Misalnya, pesan mula-mula yang disampaikan
seorang manajer kepada pekerja adalah pesan �kamu
malas.� Si penerima, yaitu pekerja, ternyata tidak bisa
menerima atau tidak setuju dengan pesan ini. Melalui
komunikasi dua arah, akhirnya pesan itu diubah menjadi
�kita perlu melakukan upaya-upaya untuk meningkatkan
produksi.�

Tekankan bahwa komunikasi antara pengirim dan
penerima bisa gagal karena berbagai alasan. Kegagalan ini
dikenal dengan istilah �gangguan suara� atau �gangguan
udara seperti pada radio� dalam proses komunikasi, yang
dapat berasal dari:

Pengirim

Penerima

Lingkungan

Apabila komunikasi tersebut merupakan komunikasi
verbal, sebagaimana yang terjadi dalam banyak interaksi
hubungan industrial, �gangguan suara� yang berasal dari
pengirim dapat timbul karena

Berbicara terlalu cepat

Tidak berbicara dengan jelas

Penggunaan istilah-istilah teknis yang sulit dipahami

Sikap menggurui, sikap menguliahi atau sikap �saya
atasan, kamu bawahan�

Gerakan-gerakan tangan atau bahasa tubuh dan cara
berbicara yang memberi kesan lain sehingga pesan
yang disampaikan menjadi terdistorsi

Sedangkan �gangguan suara� dari penerima dapat
timbul karena

Masalah pendengaran

Perasaan tidak suka atau negatif terhadap lawan bicara

Kurang konsentrasi atau gangguan yang mengganggu
konsentrasinya

�Gangguan suara� yang berasal dari lingkungan
berkaitan dengan tempat berlangsungnya komunikasi
tersebut, antara lain karena:

kebisingan (suara bising kendaraan lalu lintas, suara
bising mesin-mesin yang sedang bekerja, atau suara
bising alat pendingin udara/ AC)

gangguan telepon (dering bunyi telepon)

pengaturan tempat duduk yang tidak pas

kondisi umum (suhu panas, dingin, debu)

lokasi yang tidak sesuai (karena lokasi tersebut
dianggap menguntungkan salah satu pihak)

Jelaskan bahwa dalam hubungan industrial, peran
pengirim dan penerima selalu berubah antara manajemen
dan pekerja. Kadang-kadang manajemen bertindak sebagai
pengirim dan pekerja menjadi penerima. Tetapi dalam
kesempatan lain, pekerjalah yang menjadi pengirim dan
manajer yang menjadi penerima. Dalam komunikasi
verbal, posisi ini berubah-ubah dengan cepat.

Tekankan bahwa baik manajemen maupun pekerja
bertanggung jawab mengurangi �gangguan bunyi� supaya
komunikasi verbal yang mereka lakukan efektif.

Komunikasi tertulis

Jelaskan bahwa komunikasi tertulis antara manajemen
dan pekerja juga dapat didistorsi oleh gangguan bunyi.
Komunikasi tertulis haruslah jelas, ringkas dan tepat (benar).
Komunikasi tertulis dapat terdistorsi apabila

Kata-kata yang dipakai terlalu teknis

Pesan yang disampaikan mengandung kata-kata yang
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menimbulkan kesan terlalu akrab, tidak sopan,
seenaknya, atau memiliki makna ganda

Pesan yang disampaikan terlalu panjang (misalnya
pesan yang seharusnya dapat ditulis dalam satu
paragraf saja ditulis dalam dua halaman kertas folio)

Pesan yang disampaikan terlalu singkat (misalnya pesan
yang seharusnya dijelaskan dengan lebih rinci hanya
disampaikan dalam satu paragraf saja)

Kata-kata yang dipilih untuk menyampaikan pesan
mengandung nuansa budaya yang tidak pas atau
menimbulkan kesan tertentu/pengertian lain bagi
pembaca dari etnis atau latar belakang budaya tertentu

Bahasa tubuh

Jelaskan bahwa komunikasi verbal biasanya diikuti
dengan bahasa tubuh � kontak mata, ekspresi raut muka,
gerakan tangan, postur tubuh, dan gerakan-gerakan tubuh
� yang dapat mendukung atau mendistorsi pesan yang
ingin disampaikan.

Tunjukkan bahwa bahasa tubuh seseorang dapat
mengungkapkan ketulusan dan kejujuran orang itu. Kontak
mata terutama sangat penting. Hal ini tentunya tergantung
dari situasi budaya.

Dalam situasi negosiasi, misalnya, itikad baik dan
kemauan masing-masing pihak untuk mencari solusi yang
bersifat kompromi dapat terpancar dari bahasa tubuh
maupun kata-kata yang digunakan dalam komunikasi.

Komunikasi dan konsultasi

Jelaskan bahwa konsultasi sering kali melibatkan
komunikasi kelompok seperti misalnya dengan panitia
keselamatan dan kesehatan kerja di tingkat perusahaan. Ini
merupakan contoh komunikasi banyak saluran. Untuk itu,
pemimpin kelompok konsultasi sebaiknya tidak
mendominasi komunikasi tetapi berupaya mendorong

anggota kelompok untuk saling bertukar pikiran dan juga
mendorong interaksi antara ketua kelompok dengan
anggota kelompok.

Tekankan bahwa konsultasi memberikan
kesempatan untuk melakukan komunikasi informal.
Konsultasi melibatkan diskusi yang mengarah pada nasihat.
Dalam hubungan industrial, hal ini berarti konsultasi antara
pekerja dan manajemen untuk bertukar informasi dan ide,
tetapi dengan maksud untuk memberikan nasihat kepada
manajemen. Nasihat yang diberikan toh tidak bersifat
mengikat dan karenanya, komunikasi yang terjadi tidak
perlu dibuat terlalu terstruktur. Penekanannya hendaknya
terletak pada keterbukaan karena manajemen sebagai
pengambil keputusan akhir tidak terikat pada hasil
konsultasi.

Komunikasi dan negosiasi

Jelaskan bahwa dalam situasi negosiasi, komunikasi
berlangsung dua arah. Untuk itu diperlukan kemampuan
untuk berbicara dengan jelas dan ringkas, dan untuk
mendengarkan dengan baik. Komunikasi dalam situasi
negosiasi cenderung lebih disiapkan dan formal, terutama
bila negosiasi tersebut bergerak dari tahap diskusi ke tahap
perundingan. Hal ini dikarenakan hasil komunikasi tersebut
nantinya akan bersifat mengikat. Tekankan bahwa
konsultasi merupakan proses komunikasi yang mengarah
pada pemberian nasihat kepada manajemen, sedangkan
negosiasi merupakan proses komunikasi yang mengarah
pada kesepakatan antara manajemen dan pekerja.

 Sebagai pelatih, Anda dapat memberi penjelasan
mengenai komunikasi dalam konteks teori. Hal ini boleh
saja dilakukan, tetapi jelaskan secara singkat saja, terutama
dalam konteks hubungan industrial.

Penjelasan Anda hendaknya dipusatkan pada interaksi-
interaksi praktis antara pekerja dan manajemen, dan
menggunakan interaksi-interaksi praktis tersebut untuk
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mengilustrasikan apa yang diperlukan supaya komunikasi
menjadi efektif dalam suatu situasi tertentu.

Lakukan permainan peran sebagai salah satu cara
untuk menggarisbawahi sifat dasar interaksi praktis antara
pekerja dan manajemen. Pertimbangkan contoh-contoh
berikut:

Seorang supervisor tidak puas dengan kualitas jahitan
yang dikerjakan seorang penjahit di suatu perusahaan
garmen. Bagaimana sebaiknya cara supervisor
tersebut menyampaikan hal ini kepada pekerja yang
bersangkutan? Kata-kata apa yang sebaiknya
digunakan oleh supervisor tersebut? Di mana dan
kapan komunikasi ini sebaiknya berlangsung?

Seorang supervisor tidak puas dengan kualitas jahitan
yang dikerjakan oleh satu kelompok yang terdiri dari
10 orang penjahit di suatu perusahaan garmen.
Bagaimana cara supevisor tersebut menyampaikan hal
ini kepada para penjahit dalam kelompok itu? Kata-
kata apa yang sebaiknya digunakan oleh supervisor
tersebut? Di mana dan kapan komunikasi ini
sebaiknya berlangsung?

Sekelompok pekerja ingin mengadukan supervisor
yang telah menyakiti hati mereka dengan kata-kata
dan sikap kasar. Kepada siapa pekerja-pekerja ini harus
mengadu? Apakah pengaduan itu sebaiknya
dinyatakan secara lisan atau tertulis? Apa yang harus
mereka katakan atau tulis?

Manajemen merasa prihatin dengan kurangnya
disiplin di tempat kerja karena hampir seluruh pekerja
yang ada mengambil jeda waktu istirahat pagi dan
sore hari di luar jadwal yang telah ditetapkan.
Bagaimana cara manajemen menyampaikan hal ini
kepada pekerja-pekerja yang tidak berdisiplin itu? Apa
yang harus ditulis atau dikatakan secara lisan oleh
manajemen? Di mana dan kapan komunikasi ini

sebaiknya berlangsung?

Pekerja mendapat kabar bahwa perusahaan akan
memperkenalkan beberapa mesin baru yang akan
mengakibatkan pemutusan hubungan kerja terhadap
100 pekerja. Dengan siapa pekerja sebaiknya
mengkomunikasikan (menanyakan untuk
mengkonfirmasikan) hal ini? Secara tertulis atau lisan?
Kata-kata apa yang sebaiknya mereka gunakan?

Pekerja menuntut kenaikan upah sebesar 10% dan
kenaikan upah lembur sebesar 25%. Kepada siapa
tuntutan itu sebaiknya disampaikan? Secara tertulis
atau lisan? Kata-kata apa yang sebaiknya mereka
gunakan?

Seorang supervisor menuduh seorang pekerja telah
mencuri perkakas milik perusahaan. Kepada siapa
supervisor tersebut sebaiknya mengkomunikasikan
hal ini? Apa yang harus ditulis atau dikatakan oleh
supervisor tersebut?

Contoh-contoh di atas hanyalah sedikit dari banyak
situasi yang dapat dijumpai di perusahaan, yang semuanya
membawa implikasi terhadap hubungan industrial. Cara
komunikasi dilakukan dan apa yang dikatakan dalam
komunikasi tersebut akan memiliki dampak yang signifikan
(besar) terhadap kualitas hubungan industrial di tempat
kerja.

KESIMPULAN

Tekankan pentingnya komunikasi yang efektif
sebagai komponen inti dalam hubungan industrial yang
efektif. Komunikasi yang efektif lebih dari sekedar adanya
pihak yang berbicara sementara pihak yang lain
mendengarkan. Komunikasi yang efektif melibatkan
kegiatan berbicara dan mendengarkan, menulis dan
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membaca. Komunikasi yang efektif juga melibatkan
komunikasi satu arah, dua arah, atau banyak saluran antara
manajemen dan pekerja.

Tekankan bahwa komunikasi yang efektif  lebih dari
sekedar perpindahan atau transfer kata-kata. Komunikasi
yang efektif berkaitan dengan penyampaian arti. Dalam
kaitan ini, komunikasi dalam hubungan industrial paling
baik dilakukan dengan cara dua arah dan dengan cara
banyak saluran karena kedua cara komunikasi ini
memungkinkan tanya jawab dan diskusi untuk
menjernihkan kesalahpahaman yang mungkin telah terjadi
dan memastikan bahwa pesan yang disampaikan jelas dan
dimengerti.

Jelaskan bahwa hubungan industrial yang efektif
memerlukan dukungan sistem komunikasi yang bersifat
formal di perusahaan. Hubungan industrial yang efektif
juga perlu didukung oleh komunikasi yang dilakukan secara
teratur, bukan dengan komunikasi yang dilakukan hanya
ketika terjadi krisis.

Artinya, perusahaan harus mempunyai sistem
komunikasi untuk mendukung panitia konsultatif,
kelompok-kelompok yang menangani penyelesaian
masalah, prosedur penyampaian dan penanganan keluhan,
dan negosiasi serta perundingan.

TRANSPARANSI OHP

OHT/7/1  Proses komunikasi

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Apa yang perlu dilakukan untuk meningkatkan
komunikasi antara manajemen dan pekerja di

perusahaan-perusahaan Indonesia?

2. Dalam keadaan-keadaan apa manajemen pantas
menerapkan komunikasi satu arah yang berkaitan
dengan hubungan industrial di tingkat perusahaan?
Sebutkan beberapa contoh berdasarkan
pengalaman Anda!

3. Apa keunggulan dan kelemahan komunikasi satu
arah dan komunikasi dua arah?

4. Bahasa tubuh yang bagaimana yang umum dalam
budaya Indonesia? Bagaimana hal ini tercermin
dalam hubungan industrial di tingkat perusahaan?

5. �Kebijakan manajemen adalah melakukan
komunikasi apabila ada hal-hal yang perlu
diketahui.� Apa artinya? Apakah Anda setuju
dengan pendekatan ini?
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8.  PEMECAHAN MASALAH

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa dalam hubungan industrial di tingkat
perusahaan, masalah timbul setiap hari. Beberapa di
antaranya adalah masalah-masalah kecil, tetapi ada juga
masalah-masalah yang serius. Apapun masalah itu, besar
atau kecil, serius atau tidak, semua masalah harus dibereskan
sebab masalah yang kecil sekalipun dapat berkembang
menjadi besar dan sangat serius apabila tidak dibereskan
dengan cepat dan adil. Apabila masalah yang timbul
dibereskan, hubungan industrial yang harmonis dapat
terwujud. Apabila tidak, konflik industrial-lah yang akan
terjadi.

Tekankan bahwa penekanan dalam pemecahan
masalah terletak pada upaya pemberesan masalah.
Artinya, mencari solusi yang dapat diterima oleh semua
pihak yang terlibat dalam masalah tersebut. Hal ini berbeda
dari upaya penyelesaian masalah yang dilakukan dengan
memaksakan solusi dan berharap solusi itu dapat berhasil.

Jelaskan bahwa pemberesan masalah memerlukan

Sistem dan

Dialog

Sistem berarti prosedur untuk membereskan
masalah, pendekatan selangkah demi selangkah, mulai dari
identifikasi masalah, analisa masalah, mempertimbangkan
alternatif-alternatif pemecahan masalah, dan kemudian
memilih alternatif yang terbaik.

Dialog berarti diskusi, konsultasi, berbicara dan
mendengar, untuk memastikan ditemukannya suatu solusi
yang dapat diterima dan permanen dan untuk memastikan
supaya masalah serupa tidak terjadi lagi di kemudian hari.

BATANG TUBUH/ISI

Pemecahan masalah

Langkah 1 Identifikasi Masalah

Tanyakan, apa yang menjadi masalah? Jelaskan
bahwa kita tidak dapat memecahkan masalah kalau kita
tidak tahu apa masalahnya. Untuk mengidentifikasi
masalah, kita perlu mengumpulkan informasi, fakta dan
ide-ide. Penekanannya hendaknya pada pengumpulan fakta
atau hal-hal yang dapat diverifikasi melalui pengamatan
atau pembuktian.

Tangan seorang pekerja hancur tergilas mesin yang
sedang berjalan. Hal ini dapat diverifikasi (dicek
kebenarannya) melalui pengamatan, melalui pemeriksaan
laporan medis, dan dengan bertanya pada orang-orang
yang menyaksikan sendiri peristiwa itu.

Seorang pekerja dipecat karena terlibat dalam kegiatan
serikat pekerja. Hal ini lebih sulit diverifikasi. Wawancara
yang dilakukan dengan pekerja yang bersangkutan dapat
memberikan konfirmasi bahwa keterlibatannya dalam
serikat pekerja-lah yang menjadi biang keladi
pemecatannya. Wawancara dengan manajemen dapat
memberikan verifikasi mengenai fakta pemecatan itu, yaitu
bahwa pemecatan itu memang terjadi, tetapi wawancara
tersebut belum tentu dapat mengungkapkan alasan
sesungguhnya di balik pemecatan tersebut. Manajemen bisa
saja mengemukakan alasan lain, misalnya karena pekerja
tersebut kerjanya dinilai tidak beres. Dalam hal ini, kenyataan
yang terjadi adalah, pekerja tersebut dipecat, sebagaimana
dikonfirmasikan melalui wawancara. Tetapi, penyebab
pemecatan itu belum dapat diverifikasi dan memerlukan
penyelidikan lebih lanjut.

Sekelompok pekerja duduk di lantai dan menolak
bekerja karena manajemen menuntut mereka kerja lembur.
Fakta bahwa mereka berhenti bekerja dan alasannya dapat
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diverifikasi melalui pengamatan, wawancara dan laporan
tertulis.

Jelaskan bahwa untuk mengidentifikasi masalah, kita
perlu berupaya menggali akar permasalahannya, jangan
hanya mengupas kulit luarnya saja. Kita harus berupaya
menemukan akar masalah yang sesungguhnya.

Contoh, pekerja berhenti bekerja dengan alasan
menuntut kenaikan upah. Penyelidikan lebih lanjut dapat
mengungkapkan bahwa alasan sebenarnya mengapa
mereka berhenti bekerja adalah karena mereka
diperlakukan secara semena-mena oleh supervisor mereka
(dengan kata-kata kasar dan ucapan-ucapan yang
menyakitkan hati).

Contoh lain. Pekerja berhenti bekerja karena rasa
solidaritas terhadap pekerja yang mengalami kecelakaan,
yang menurut pekerja disebabkan karena mesin yang tidak
berfungsi dengan baik. Penyelidikan lebih lanjut
mengungkapkan bahwa mesin itu ternyata berfungsi dengan
baik, sedangkan pekerja yang mengalami kecelakaan itu
ternyata berada di bawah pengaruh narkoba atau obat-
obatan terlarang.

Dorong para peserta untuk berbagi pengalaman
mengenai identifikasi masalah. Minta mereka untuk
memberikan beberapa contoh yang pernah terjadi
mengenai pemecahan masalah yang keliru karena identifikasi
masalahnya keliru!

Langkah 2 Analisa masalah

Jelaskan bahwa masalah yang sudah diidentifikasi
harus dianalisa. Artinya, masalah tersebut harus diuraikan
atas bagian-bagian yang menyusunnya, atau diurai menjadi
sub-sub masalah. Apa pokok persoalan yang ditunjuk oleh
masalah tersebut?

Contoh. Pekerja-pekerja di suatu pabrik mendapatkan
keterangan bahwa salah seorang rekan sekerja mereka
positif  mengidap virus HIV. Pekerja-pekerja ini

mengatakan kepada manajemen bahwa mereka akan
mogok kerja apabila pekerja yang terkena virus HIV itu
tidak diberhentikan. Setelah kita menganalisa masalah ini,
apa yang kita temukan? Apa pokok persoalan yang
sesungguhnya?

Contoh lain: Perundingan mengenai tingkat upah
untuk masa yang akan datang mengalami jalan buntu dan
pekerja melakukan pemogokan.

Ketika kita menganalisa masalah dan menguraikannya
atas bagian-bagiannya, kita menjumpai adanya perbedaan
antara masalah dan gejala-gejalanya. Pemogokan bukanlah
masalah, tetapi gejala dari suatu masalah yang lebih dalam
� konflik antara pekerja dan manajemen. Kalau kita
memusatkan analisa yang kita lakukan pada gejala, yang
kita temukan adalah:

l pekerja berhenti atau mogok bekerja

l pekerja belum dibayar

l tak ada barang yang diproduksi

l tingkat persediaan barang di perusahaan menipis

l kewajiban terhadap pelanggan tidak terpenuhi

l pemogokan tersebut mengundang kritik dari
masyarakat umum

Apabila kita memusatkan analisa yang kita lakukan
lebih pada masalah daripada gejala, maka kita perlu
bertanya:

l apakah tuntutan pekerja terlalu berlebihan?

l dapatkah tuntutan tersebut semestinya dipenuhi
tetapi dengan penundaan waktu?

l apakah perusahaan memang benar-benar tidak
memiliki kemampuan untuk membayar?

l apakah dulu negosiasi yang dilakukan juga pernah
mengalami jalan buntu?

Jelaskan bahwa kita perlu menganalisa gejala-gejala
dari suatu masalah dan masalah itu sendiri secara sekaligus.



94

Tetapi solusi atau pemecahannya akan didapatkan dengan
mengarahkan fokus analisa pada masalah, bukan pada
gejala. Analisa terhadap pemogokan itu sendiri dapat
menyelesaikan masalah, tetapi tidak membereskannya.

Langkah 3 Pertimbangkan pilihan-pilihan yang
ada

Jelaskan bahwa dalam pemecahan masalah, kita
perlu mempertimbangkan solusi-solusi alternatif sebelum
membuat keputusan final. Kita juga perlu
mempertimbangkan konsekuensi dari setiap alternatif
yang dipilih.

Contoh. Apabila masalahnya berkaitan dengan
kebuntuan dalam perundingan antara pekerja dan
manajemen mengenai tuntutan upah di masa yang akan
datang, apa pilihan-pilihan yang tersedia bagi pekerja?

Pekerja dapat mengurangi tuntutan mereka. Apabila
pekerja mengurangi tuntutan mereka, maka
konsekuensinya adalah

Pemogokan itu berakhir

Anggota serikat pekerja kehilangan kepercayaan
terhadap pemimpin mereka

Hubungan dengan manajemen dapat menjadi lebih
baik/meningkat

Apa pilihan-pilihan yang tersedia bagi manajemen?
Manajemen dapat meningkatkan penawaran mereka.
Apabila ini dilakukan, konsekuensinya adalah:

Manajemen dituduh bersikap terlalu lemah terhadap
pekerja

Pemogokan berakhir

Kepercayaan pelanggan kepada perusahaan
meningkat

Pekerja/serikat pekerja dan manajemen dapat sepakat
mengakui bahwa mereka tidak sanggup memecahkan
sendiri kebuntuan yang terjadi. Konsekuensinya adalah:

Hilangnya keyakinan terhadap negosiasi sebagai cara
untuk membereskan konflik

Tuduhan bahwa kedua belah pihak sama-sama lemah
karena tidak mampu memecahkan masalah mereka
sendiri

Pengangkatan pihak ketiga untuk membereskan atau
menyelesaikan masalah tersebut

Tekankan bahwa untuk menelaah pilihan-pilihan
yang ada, kita harus bersedia melakukan beberapa
pemikiran lateral � dengan bersikap kreatif dan inovatif
dalam menciptakan pilihan-pilihan. Hal ini dapat
memperluas kisaran kemungkinan-kemungkinan pilihan
yang dapat dipilih dan membebaskan kita dari
kecenderungan untuk membatasi pilihan hanya pada satu
atau dua alternatif lagi.

Langkah 4 Membuat keputusan

Jelaskan bahwa keputusan dapat diambil setelah kita
mempertimbangkan semua alternatif/ pilihan yang ada.
Keputusan yang diambil dapat berupa salah satu alternatif
atau kombinasi dari beberapa alternatif. Misalnya, pekerja/
serikat pekerja dapat memutuskan untuk

Menghentikan pemogokan

Menjelaskan kepada anggota alasan mengapa
pemogokan itu diakhiri

Menyerahkan tuntutan baru untuk dipertimbangkan
oleh manajemen dalam waktu enam bulan

Mengambil tindakan lain untuk menekan perusahaan

Contoh. Manajemen dapat memutuskan untuk

Memenuhi tuntutan pekerja/serikat pekerja

Dengan catatan bahwa pekerja/serikat pekerja tidak
akan mengambil tindakan industrial lebih lanjut dalam
waktu 6 bulan ke depan
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Menuntut peningkatan produktivitas sebelum tuntutan
tambahan dipertimbangkan

Tekankan bahwa keputusan yang telah dibuat harus
dilaksanakan.

Buat rangkuman bagian sesi ini dengan
mengkaitkannya pada OHT/8/1.  Jelaskan bahwa proses
pemecahan masalah merupakan urutan logis dari:

l fakta-fakta

l pokok-pokok persoalan

l pilihan-pilihan

l keputusan

Terapkan urutan ini untuk memecahkan suatu
masalah tertentu - masalah apapun. Misalnya, mintalah
peserta untuk menerapkan urutan tersebut terhadap hal-
hal berikut:

l kemacetan lalu lintas di sebuah kota

l tim sepakbola yang selalu kalah

l sepeda motor yang selalu mogok

l suami dan istri yang selalu bertengkar

Terapkan urutan yang sama pada masalah yang kita
jumpai dalam hubungna industrial.

l semakin tingginya frekuensi pekerja yang tidak
masuk kerja

l berkurangnya produktivitas tenaga kerja

l semakin tingginya frekuensi pergantian pekerja

l berkurangnya pembayaran bonus

l keterlambatan dalam pembayaran upah

l lembur yang dipaksakan

Pemikiran lateral

Jelaskan bahwa kadang-kadang alternatif/pilihan
pemecahan suatu masalah begitu jelas dan dapat diputuskan

dengan berpikir �standar.�
Misalnya, anak-anak di suatu desa terluka oleh buah

kelapa yang jatuh dari pohon. Pola berpikir standar akan
membuat kita berpikir bahwa masalah ini dapat
dipecahkan dengan cara menjauhkan anak-anak dari pohon
kelapa. Alternatif lainnya adalah dengan menebang semua
pohon kelapa.

Pola berpikir lateral berarti menyuntikkan inovasi dan
kreativitas dalam proses pengambilan keputusan. Dengan
menggunakan pola berpikir lateral, solusi apa yang dapat
diterapkan untuk memecahkan masalah kelapa yang jatuh
dari pohon?

Jelaskan bahwa dalam hubungan industrial, pola
berpikir lateral dan inovatif dibutuhkan oleh pekerja dan
manajemen untuk memecahkan masalah. Manajemen harus
berpikir lebih dari sekedar mengeluarkan pendapat bahwa
�pekerja yang malas� merupakan penyebab masalah
hubungan industrial. Dengan berpikir lateral, manajemen
dapat mengupayakan pemecahan masalah yang lebih dari
sekedar menjatuhkan sanksi atas kemalasan.

Di sisi lain, pekerja juga harus berpikir lebih dari
sekedar mengeluarkan pendapat bahwa masalah yang
terjadi semuanya diakibatkan oleh manajemen yang
amburadul. Dengan berpikir lateral, pekerja dapat
mengupayakan pemecahan masalah yang lebih dari sekedar
mencela kelemahan-kelemahan manajemen dan menolak
kerjasama. Kedua belah pihak harus mengupayakan solusi-
solusi yang berbeda, dengan lebih kreatif dan inovatif.

KESIMPULAN

Buat rangkuman dengan menyebutkan beberapa
masalah yang kita hadapi dalam hubungan industrial di
tingkat perusahaan. Tekankan bahwa apabila tidak
dibereskan, masalah-masalah itu dapat menyebabkan
ketidaksepakatan dan konflik dan akhirnya berujung pada
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perselisihan perburuhan.
Buat garis besar empat langkah kunci dalam

memecahkan masalah dengan menunjuk pada OHT/8/
1. Jelaskan lagi sekali arti fakta, pokok persoalan, pilihan
dan keputusan.

TRANSPARANSI OVERHEAD

OHT/8/1 Fakta, pokok persoalan, pilihan,
keputusan

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. �Anda tidak dapat memecahkan masalah tanpa
menemukan fakta-faktanya.� Apakah Anda setuju
dengan pernyataan ini? Mengapa?

2. Apa yang dimaksud dengan �pola pikir lateral�?
Berikan beberapa contoh yang dapat diterapkan
untuk memecahkan masalah-masalah dalam
hubungan industrial.

3. �Pemecahan masalah dalam hubungan industrial
terhalang oleh kurangnya informasi. Manajemen
mempunyai informasi tetapi tidak mau
memberikannya.� Diskusikan hal ini.

4. �Kita mempunyai satu masa depan yang terdiri
dari pilihan-pilihan dan satu pilihan yang terdiri dari
masa depan-masa depan.� Apakah Anda setuju?
Jelaskan.

5. �Yang ada dalam hubungan industrial bukan
masalah, tetapi tantangan.� Apakah Anda setuju?
Jelaskan.

9.  UPAH DAN PRODUKTIVITAS

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa bayaran (pay), dalam semua
bentuknya, merupakan pokok persoalan dalam hubungan
industrial perusahaan.

Jelaskan bahwa imbalan (pay) memiliki arti lebih
dari sekedar upah (wages) dan gaji (salary). Imbalan meliputi
serangkaian manfaat langsung (direct benefits) yang
tercermin dalam paket imbalan pekerja dan tertera pada
slip upah karyawan. Imbalan juga meliputi serangkaian
manfaat tidak langsung (indirect benefits). Manfaat tidak
langsung ada yang dibayar dengan uang tunai dan ada pula
yang dibayar dengan barang.

Tekankan bahwa imbalan dapat memiliki komposisi
yang kompleks. Ketidaksepakatan antara pekerja dan
manajemen mengenai paket imbalan total beserta elemen
dan komponen individualnya mempunyai ruang lingkup
tersendiri.

Tunjukkan bahwa sesi ini menjelaskan perbedaan
antara

l kebijakan pengupahan/pemberian imbalan

l struktur upah

l komposisi upah

Jelaskan bahwa produktivitas tidaklah sama dengan
produksi. Yang dimaksud dengan produksi adalah output
(jumlah atau nilai barang dan jasa yang diproduksi). Yang
dimaksud dengan produktivitas adalah hubungan antara
output dan input yang dibutuhkan untuk memproduksi
output tersebut. Tekankan bahwa dalam sesi ini kita akan
membahas produktivitas tenaga kerja karena kaitannya
dengan tingkat imbalan.

Tekankan bahwa kita perlu mengukur produktivitas



97

tenaga kerja dan bahwa baik manajemen maupun pekerja
perlu sepakat mengenai pengukuran ini apabila
pengukuran ini akan digunakan sebagai dasar untuk
menghitung imbalan. Apabila manajemen dan pekerja
tidak sepakat, timbul kemungkinan terjadinya konflik
karena proses (bedakan dari hasil) pengukuran
produktivitas.

BATANG TUBUH/ISI

Kebijakan pengupahan

Jelaskan arti kebijakan pengupahan. Hal ini terkait
dengan ketentuan umum yang berlaku terhadap imbalan
dan remunerasi pada tingkat nasional dan tingkat
perusahaan. Pada tingkat nasional, kebijakan pengupahan
meliputi pengaturan upah minimum, perpajakan (karena
dampaknya terhadap upah), manfaat atas waktu yang tidak
digunakan untuk bekerja (hari libur, cuti sakit) dan manfaat
jaminan sosial (iuran pensiun, tunjangan bersalin). Kebijakan
pengupahan pada tingkat perusahaan terkait dengan
ketentuan sistem imbalan di perusahaan.

Apakah sistem imbalan secara eksklusif terkait dengan
waktu (dibayarkan untuk jam atau hari yang
digunakan untuk bekerja)?

Apakah imbalan dikaitkan dengan kinerja dan
produktivitas?

Apakah imbalan dikaitkan dengan senioritas?

Apakah imbalan dikaitkan dengan tingkat
keterampilan dan kualifikasi kerja yang dimiliki?

Apakah imbalan dipengaruhi oleh lama kerja?

Tekankan pentingnya konsultasi antara manajemen
dan pekerja dalam menyusun dan atau mengubah kebijakan
pengupahan di tingkat perusahaan.

Struktur upah

Jelaskan bahwa yang dimaksud dengan struktur upah
adalah pola upah di perusahaan yang secara khusus
berkaitan dengan perbedaan antara tingkat upah tertinggi
dan tingkat upah terendah dan berbagai tingkatan atau
klasifikasi di antaranya. Apabila perbedaan antara tingkat
upah tertinggi dan tingkat upah terendah sangat kecil, maka
struktur upahnya dikatakan terkompresi (terpadatkan).

Mana yang lebih baik, struktur upah yang terkompresi
atau struktur upah yang sangat lebar? Mengapa? (Ajak
peserta melakukan diskusi mengenai hal ini. Jelaskan bahwa
struktur upah yang terkompresi, dengan sedikit tingkatan
dan perbedaan yang sangat kecil di antara tingkatan-
tingkatan itu memberikan insentif yang terbatas kepada
pekerja untuk tetap bekerja di perusahaan dan memberikan
motivasi yang terbatas kepada pekerja untuk berupaya
meningkatkan kinerja mereka.)

Contoh. Apabila di suatu perusahaan semua pekerja
menerima upah minimum (tanpa mempedulikan lama kerja
atau output yang dihasilkan) dan di luar upah minimum
tidak ada lagi pembayaran lain yang dilakukan, maka
struktur upah di perusahaan itu terkompresi total. Hal ini
dapat menjadi penyebab rendahnya motivasi kerja dan
rendahnya kinerja buruh perusahaan tersebut.

Contoh. Apabila pekerja menerima kenaikan upah
tahunan (berdasarkan suatu sistem penilaian kinerja yang
obyektif), maka struktur upah menjadi lebih lebar dan
pekerja dapat menjadi lebih termotivasi dalam
pekerjaannya.

Komposisi upah/imbalan

Jelaskan bahwa yang dimaksud dengan komposisi
upah/imbalan adalah berbagai komponen yang
membentuk paket imbalan tiap-tiap pekerja. Tekankan
bahwa komposisi upah terdiri dari dua bagian utama:

Pembayaran langsung dalam bentuk tunai kepada
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masing-masing pekerja, termasuk:

l upah minimum (imbalan terkait waktu)

l imbalan kinerja (terkait pada output)

l pembayaran atas keterampilan dan kualifikasi yang
dimiliki (tanpa mempedulikan apakah keterampilan
dan kualifikasi ini dalam kenyataannya digunakan
dalam pekerjaan)

l pembayaran lembur

l tunjangan gelombang kerja (shift)

l insentif kehadiran

l imbalan senioritas

l pembagian keuntungan dan bonus

Pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat
yang biasanya tidak melibatkan pembayaran tunai secara
langsung kepada pekerja dan tidak dimasukkan dalam slip
upah normal meliputi:

l pembayaran dalam bentuk barang (dengan
mendapatkan rangsum, misalnya jatah beras, dan
produk perusahaan secara gratis)

l perumahan (disediakan perusahaan secara gratis
atau disubsidi oleh perusahaan)

l manfaat jaminan sosial (cuti sakit dibayar, cuti
bersalin dibayar)

l pelatihan kejuruan yang diberikan atau dibayar oleh
perusahaan

l transportasi gratis yang disediakan perusahaan

l fasilitas penunjang kesejahteraan karyawan (kantin,
klinik, tempat penitipan anak)

l pinjaman pribadi

l pakaian kerja dan pakaian seragam

l mobil perusahaan, telepon

l bantuan tunjangan pendidikan

Dalam beberapa hal, pekerja dan manajemen
bersama-sama menanggung biaya dari manfaat-manfaat
yang disebut di atas. Misalnya, iuran jaminan sosial biasanya
dibayar oleh pekerja dan perusahaan; begitu pula halnya
dengan makanan dan transportasi bagi karyawan yang
harus dibayar oleh karyawan tetapi dengan harga sangat
murah karena disubsidi perusahaan.

Jelaskan bahwa manfaat atau biaya tidak langsung
ini oleh perusahaan dipandang sebagai biaya-biaya tenaga
kerja non upah. Biaya-biaya ini dapat merupakan
komponen yang signifikan dari total biaya tenaga kerja,
tergantung dari industri di mana perusahaan yang
bersangkutan beroperasi. Biaya-biaya ini berpotensi
menimbulkan konflik karena manajemen mungkin
berkeinginan untuk mengurangi biaya-biaya ini (atau
setidak-tidaknya, tidak menaikkannya) sedangkan pekerja
ingin supaya biaya-biaya ini tetap, tidak dikurangi dan kalau
mungkin bahkan ditambah.

Jelaskan beberapa masalah yang berkenaan dengan
manfaat tidak langsung.

Preferensi

Semua pekerja tidak memiliki preferensi
(kecenderungan memilih) yang sama terhadap manfaat-
manfaat ini. Ada pekerja yang memilih langsung dibayar
tunai dalam jumlah yang lebih tinggi. Ada pekerja yang
memilih manfaat tidak langsung yang lebih besar. Preferensi
seperti ini tergantung pada umur, situasi keluarga, tingkat
upah dan pilihan-pilihan yang sifatnya pribadi.

Konflik atau ketentraman kerja

Manajemen dapat memandang pemberian manfaat-
manfaat seperti itu sebagai suatu cara untuk mengurangi
perselisihan. Manfaat-manfaat seperti itu diharapkan
membuat pekerja senang dan karena senang, semakin
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jarang menyampaikan keluhan dan mengganggu produksi.
Di sisi lain, pekerja dapat memandang manfaat-

manfaat seperti itu sebagai suatu peluang untuk
mengajukan tuntutan tambahan sehingga mengarah pada
peningkatan konflik.

Daya saing

Biaya-biaya non upah yang tinggi dapat mengurangi
daya saing perusahaan, sehingga menekan manajemen
untuk mengurangi atau meniadakan manfaat-manfaat itu.

Penetapan tingkat manfaat

Bagaimana cara menetapkan manfaat-manfaat
tersebut? Apakah hal ini merupakan hak istimewa atau
hak prerogatif manajemen (sebagaimana dibatasi oleh
undang-undang) atau, haruskah manfaat-manfaat tersebut
ditetapkan melalui negosiasi dan perundingan bersama?

Upah minimum

Jelaskan bahwa upah minimum harus
dipertimbangkan dalam setiap pembicaraan mengenai
imbalan dan hubungan industrial. Upah minimum
mewakili upah pokok di perusahaan dan dapat
mempengaruhi seluruh sistem pembayaran upah.

Jelaskan bahwa upah minimum

l ditetapkan oleh undang-undang sebagai upah
terendah yang dapat dibayar oleh perusahaan

l upah yang dihitung berdasarkan waktu kerja

l biasanya diberlakukan pada pekerja dewasa tidak
terampil yang baru bekerja untuk pertama kali

l dapat dipaksakan secara sah

Jelaskan bahwa perusahaan tidak memiliki kendali
atas upah minimum. Upah minimum berlaku untuk semua
pekerja yang memiliki kontrak kerja (meskipun terdapat

pengecualian untuk anak muda, peserta pelatihan,
pemagang) tanpa mempedulikan berapa banyak produk
yang mereka hasilkan. Pekerja mandiri dikecualikan dari
upah minimum.

Jelaskan bahwa tujuan utama diberlakukannya upah
minimum adalah tujuan yang bersifat sosial - yaitu untuk
mencegah eksploitasi (pemerasan) tenaga kerja dan
mencegah kemiskinan. Upah minimum juga dapat
digunakan sebagai cara supaya pekerja dapat memperoleh
bagian manfaat pertumbuhan ekonomi.

Jelaskan bahwa upah minimum yang telah ditetapkan
harus disesuaikan dari waktu ke waktu.

Bagaimana caranya?

Kriteria apa yang sebaiknya dipakai?

Seberapa sering penyesuaian terhadap upah minimum
dilakukan?

Kriteria

Jelaskan bahwa kriteria penyesuaian upah minimum
diberlakukan pada tingkat nasional, bukan pada tingkat
perusahaan. Kriteria utamanya adalah

l perubahan biaya hidup

l kemampuan perusahaan untuk membayar

l kondisi ekonomi secara umum seperti upah rata-
rata, produktivitas tenaga kerja, tingkat investasi,
daya saing internasional

Tekankan bahwa perusahaan-perusahaan hanya
memiliki sedikit kendali atas hal-hal di atas. Upah minimum
ditetapkan pada tingkat nasional/ daerah/ propinsi dan
tiap-tiap perusahaan diwajibkan menurut hukum untuk
membayar upah minimum.

Frekuensi penyesuaian upah minimum

Haruskan upah minimum disesuaikan setiap tahun?
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Hal ini tergantung pada kecenderungan dalam indikator-
indikator untuk kriteria-kriteria tersebut. Misalnya, apabila
biaya hidup meningkat, upah minimum dapat dinaikkan.
Tetapi apabila kemampuan perusahaan membayar
berkurang, hal ini dapat dijadikan alasan untuk tidak
menaikkan upah minimum dan membiarkannya seperti
sediakala. Meskipun dalam kenyataannya upah minimum
tidak disesuaikan setiap tahun, masalah penyesuaian upah
minimum ini sebaiknya tetap didiskusikan.

Sebutkan beberapa pokok persoalan yang akan
dibahas yang berkenaan dengan upah minimum.

l Siapa yang harus diberi upah minimum? Haruskah
ada pengecualian?

l Seharusnya ada berapa banyak upah minimum yang
berbeda-beda? Apakah sebaiknya ada satu upah
minimum yang berlaku untuk seluruh Indoensia?
Atau, haruskah upah minimum ditetapkan
berbeda-beda tergantung pada kondisi propinsi
dan daerah setempat?

l Bagaimana cara mengukur perubahan dalam biaya
hidup? Barang dan jasa yang mana saja yang harus
diikutsertakan dalam pengukuran biaya hidup?

l Haruskah penyesuaian upah minimum dikaitkan
dengan peningkatan produktivitas tenaga kerja?
Misalnya, apabila upah minimum meningkat tetapi
produktivitas tenaga kerja tetap tidak berubah,
maka perusahaan tersebut akan menjadi kurang
kompetitif.

l Pengaturan kelembagaan yang bagaimana yang
diperlukan untuk menyesuaikan upah minimum?
Haruskah penyesuaian upah minimum dilakukan
oleh pemerintah sendiri atau oleh suatu komisi
independen atau oleh suatu badan tripartit?

l Apa dampak yang timbul terhadap pasar tenaga
kerja apabila upah minimum ditetapkan terlalu

tinggi? Bagaimana bila upah minimum ditetapkan
terlalu rendah?

l Bagaimana cara menegakkan upah minimum
(bagaimana caranya supaya perusahaan mematuhi
ketentuan upah minimum)?

Produktivitas

Jelaskan bahwa dewasa ini banyak perusahaan yang
mengkaitkan imbalan dengan produktivitas. Diskusikan
hal ini sebagai suatu konsep.

Apakah upaya mengkaitkan imbalan dengan
produktivitas merupakan konsep yang dapat diterima?

Bagaimana konsep ini dijalankan bila sistem upah
minimum juga ada?

Diskusikan aspek-aspek operasional pengkaitan
imbalan dengan produktivitas?

Bagaimana konsep ini berjalan dalam praktek
sesungguhnya?

Bagaimana cara mengukur produktivitas?
Jelaskan bahwa untuk memperkenalkan suatu sistem

imbalan yang dikaitkan dengan produktivitas, hal-hal
berikut perlu dipertimbangkan:

l Jangan tergesa-gesa. Diperlukan waktu untuk
merancang sistem seperti itu. Sistem seperti itu
hendaknya direncanakan matang-matang.

l Konsultasikan dan diskusikan. Semua pihak
yang terlibat harus memahami sistem ini. Apa tujuan
sistem ini? Siapa saja yang diikutsertakan di
dalamnya?

l Sepakati indikator-indikator kinerja. Apa yang
akan diukur untuk menilai produktivitas dan
kinerja? Apakah itu output, biaya, laba, penjualan,
nilai tambah, kualitas?

l Upayakan sistem yang sederhana. Setiap orang
harus dapat melakukan verifikasi terhadap
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perhitungan-perhitungan di dalam sistem tersebut.

l Seimbangkan kuantitas dengan kualitas. Sistem
imbalan berdasarkan kinerja memberikan
penghargaan terhadap kenaikan kuantitas tetapi hal
ini tidak boleh terjadi dengan mengorbankan atau
mengkompromikan kualitas.

l Keluhan. Perlu disusun suatu sistem untuk
membereskan keluhan-keluhan dan perselisihan-
perselisihan yang berkaitan dengan imbalan.

KESIMPULAN

Jelaskan bahwa dewasa ini terdapat kecenderungan
yang meningkat untuk mereformasi sistem imbalan pada
tingkat perusahaan. Perusahaan menghadapi semakin
kerasnya persaingan dan melihat reformasi upah sebagai
salah satu cara untuk mengurangi unit biaya tenaga kerja
supaya dengan demikian dapat mempertahankan daya saing
yang mereka miliki.

Tekankan bahwa sistem reformasi imbalan haruslah
konsisten dengan kebijakan pengupahan nasional dan
undang-undang ketenagakerjaan terkait (misalnya mengenai
upah minimum). Tekankan bahwa reformasi imbalan
hendaknya dirancang sesuai dengan situasi di tiap-tiap
perusahaan. Artinya, reformasi tersebut harus cukup
mampu menyesuaikan diri dengan keadaan-keadaan yang
sedang mengalami perubahan tetapi pada saat yang
bersamaan, juga adil terhadap pekerja.

Buat garis besar perbedaan antara struktur upah
dan komposisi imbalan. Tekankan bahwa perubahan-
perubahan dalam struktur dan persaingan dapat
menguntungkan baik pekerja maupun manajemen asalkan
ada ruang lingkup untuk diskusi, konsultasi dan negosiasi.

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Apa keunggulan dan kelemahan sistem upah
minimum?

2. Apabila sistem imbalan yang dikaitkan dengan
kinerja diperkenalkan pada tingkat perusahaan,
langkah-langkah apa yang harus diambil sebelum
sistem itu diperkenalkan?

3. Apa yang dimaksud dengan �kemampuan
membayar�? Bagaimana cara mengukurnya?

4. Apa yang dimaksud dengan �indeks biaya hidup�?
Di Indonesia, barang-barang apa saja yang harus
dimasukkan dalam indeks ini supaya indeks ini
dapat menjadi tolok ukur inflasi yang dapat
diandalkan?

5. Apakah mungkin mendapatkan upah minimum
(yang dikaitkan dengan waktu) sekaligus upah yang
dikaitkan dengan kinerja pada saat yang bersamaan?
Jelaskan.
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10.  KESELAMATAN DAN
KESEHATAN TEMPAT KERJA

PENDAHULUAN

Jelaskan bahwa setiap tahun di seluruh dunia terjadi
sekitar 200 juta kecelakaan kerja dan puluhan ribu kematian
di tempat kerja atau akibat kerja. Kecelakaan dan kematian
disebabkan oleh bahaya yang dalam banyak hal sebenarnya
bisa dihilangkan dan dikendalikan.

Jelaskan bahwa bahaya yang mengintai suatu
pekerjaan atau di tempat kerja merupakan penyebab
konflik dan perselisihan industrial. Misalnya, pekerja dapat
menolak meneruskan bekerja dalam kondisi kerja yang
membahayakan keselamatan dan berhenti bekerja. Apabila
manajemen bersikeras bahwa kondisi kerja yang ada tidak
membahayakan keselamatan dan bahwa pekerja yang
menolak bekerja dalam kondisi kerja tersebut akan dipecat,
maka hal ini menandakan adanya konflik yang dapat
berkembang menjadi suatu perselisihan. Apabila pekerja
melanjutkan bekerja karena takut kehilangan pekerjaan,
kecelakaan kerja dapat terjadi. Apabila pekerja mengalami
kecelakaan kerja, perusahaan harus membayar ganti rugi
kepada pekerja tersebut, dan produksi menjadi terganggu.
Apabila pekerja menolak meneruskan bekerja, kecelakaan
kerja yang mungkin terjadi dapat dihindari tetapi produksi
terhenti dan beberapa pekerja dapat kehilangan
pekerjaannya. Jadi, kedua belah pihak berkepentingan
membereskan konflik yang mereka hadapi sebelum konflik
tersebut berkembang menjadi sesuatu yang lebih besar dan
serius.

Jelas, ada kaitan antara praktek keselamatan dan
kesehatan kerja dengan hubungan industrial yang baik.
Berikan beberapa contoh dari pengalaman Anda sendiri,
di mana hal-hal yang berkaitan dengan keselamatan dan

kesehatan kerja menimbulkan konflik dan perselisihan
(misalnya, kecelakaan mesin, penanganan bahan, kecelakaan
transportasi, listrik, api, panas yang berlebihan).

Jelaskan bahwa semua pihak berkepentingan dengan
tempat kerja yang aman dan sehat, berdasarkan standar-
standar yang ditetapkan oleh undang-undang tenaga kerja.
Pelanggaran terhadap standar-standar ini akan
menimbulkan konsekuensi-konsekuensi sosial ekonomi
yang negatif, serta menyebabkan konflik dan perselisihan
industrial.

BATANG TUBUH/ISI

Jelaskan bahwa semua tempat kerja mengandung
bahaya dan resiko. Berikan beberapa contoh. Lantai yang
terlalu licin merupakan sumber bahaya. Pintu yang tidak
dibuka dengan benar juga merupakan sumber bahaya.
Kabel listrik merupakan sumber bahaya apabila tergeletak
serampangan di lantai. Kalau kita menyadari resiko-resiko
ini, kita dapat mencegah terjadinya kecelakaan. Tekankan
bahwa tujuannya adalah untuk mencegah kecelakaan.
Untuk mencegah kecelakaan, kita harus mengetahui apa
penyebabnya. Penyebab kecelakaan antara lain adalah

l perlengkapan dan proses teknis (mesin, perkakas,
kendaraan, zat-zat kimia, listrik)

l lingkungan kerja termasuk kerapian dan keteraturan
di tempat kerja, kebisingan, temperatur, ventilasi,
pencahayaan

l orang-orang yang tidak terlatih, tidak
berpengalaman, yang tidak mempunyai informasi
atau mempunyai informasi yang keliru mengenai
resiko yang mereka hadapi

Diskusikan kecelakaan-kecelakaan berikut.

Seorang pekerja berambut panjang mengalami
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kecelakaan. Rambutnya tersangkut dan masuk ke mesin
bor. Apa yang semestinya dapat dilakukan untuk mencegah
kecelakaan ini?

Seorang pekerja menggunakan mesin gerinda untuk
mengasah gunting. Ketika sedang mengasah, serpihan
logam dari gunting yang diasah masuk ke matanya. Apa
yang semestinya dapat dilakukan untuk mencegah
kecelakaan ini?

Seorang pekerja yang terus-menerus bekerja dengan
bahan kimia tertentu terkena sakit kulit. Apa yang
semestinya dapat dilakukan untuk mencegah kecelakaan
ini?

Jelaskan bahwa pendekatan standar untuk
meningkatkan keselamatan dan kesehatan tempat kerja
sekaligus meningkatkan hubungan industrial adalah sebagai
berikut:

l singkirkan seluruh sumber bahaya atau sumber
resiko yang ada. Misalnya, lem berbahan dasar
kimia dapat diganti dengan lem berbahan dasar
air. Proses berbahaya hendaknya dikerjakan oleh
mesin, bukan oleh manusia (misalnya, pekerjaan
mengebor beton).

l isolasi sumber bahaya atau sumber resiko. Artinya,
meskipun ada sumber bahaya yang tidak dapat
dihilangkan, sumber bahaya tersebut dapat diisolasi
dan dijauhkan dari jangkauan pekerja. Misalnya,
perusahaan yang membutuhkan boiler untuk
operasinya dapat menempatkan boiler tersebut di
bagian pabrik yang terpencil, jauh dari pekerja dan
proses kerja. Zat-zat kimia merupakan sumber
bahaya, tetapi dapat disimpan di tempat khusus
yang aman. Resiko yang ada juga dapat dikurangi
dengan memastikan bahwa pekerja tidak
berhubungan secara langsung dengan sumber
bahaya, misalnya dengan menempatkan tutup

pelindung pada mesin sehingga ketika mesin
tersebut bekerja, secara otomotis tutup pelindung
mesin itu menutup dan terkunci.

l mengurangi paparan terhadap sumber bahaya.
Apabila sumber bahaya tidak dapat disingkirkan,
resiko yang ditimbulkannya dapat dikurangi
dengan mengatur paparan pekerja terhadap
sumber bahaya tersebut. Misalnya, dengan
membatasi waktu kerja pekerja di tempat yang
amat bising atau merotasi pekerja untuk melakukan
proses kerja yang menimbulkan hawa yang amat
panas.

l memberikan pakaian pelindung dan alat pelindung
diri. Jelaskan bahwa pemberian alat pelindung diri
bukanlah solusi yang ideal. Yang jauh lebih baik
adalah menyingkirkan sumber bahaya. Misalnya,
menyuruh pekerja memakai penyumbat telinga atau
pelindung telinga tidaklah sama memuaskannya
dengan menyingkirkan atau mengurangi kebisingan
yang ada.

Kerjasama antara manajemen dan pekerja

Jelaskan bahwa tanggung jawab utama untuk
menyediakan lingkungan kerja yang tidak membahayakan
keselamatan dan kesehatan terletak pada pundak
pengusaha. Meskipun demikian, pekerja dan manajemen
secara bersama-sama memikul tanggung jawab untuk
mencegah kecelakaan dan kematian akibat kerja.

Jelaskan bahwa untuk itu, hal-hal berikut harus
diperhatikan:

l Perusahaan harus memiliki kebijakan keselamatan
dan kesehatan kerja yang memberikan pedoman
tertulis yang menjelaskan kebijakan perusahaan di bidang
keselamatan dan kesehatan kerja dengan tujuan utama
meminimalkan sumber bahaya di tempat kerja,
mencegah kecelakaan kerja dan mengupayakan
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terlaksananya praktek kerja yang mengindahkan
keselamatan dan kesehatan kerja. Meskipun tidak
bersifat mengikat secara hukum, pedoman tertulis
seperti ini dengan jelas menunjukkan bahwa manajemen
perusahaan bersungguh-sungguh mempedulikan
masalah keselamatan dan kesehatan kerja dan memiliki
komitmen untuk itu.

Pedoman tertulis yang menjelaskan kebijakan
perusahaan di bidang keselamatan dan kesehatan kerja
(K3) hendaknya memperhatikan aspek-aspek K3 di
semua bidang yang berhubungan dengan perusahaan,
termasuk

Bangunan

Mesin dan perlengkapan

Temperatur dan kelembaban

Ventilasi dan pengendalian udara

Pencahayaan

Listrik

Penanganan dan penyimpanan bahan

Zat-zat berbahaya

Kebisingan dan getaran

Api dan bahan-bahan yang mudah meledak

Alat pelindung diri

Sanitasi dan kesejahteraan

Pertolongan pertama pada kecelakaan

Rencana pertolongan dalam keadaan darurat

Fasilitas medis

Dokumen mengenai kebijakan K3 perusahaan juga
harus menekankan bahwa perhatian akan diberikan pada
semua aspek operasional K3. Hal ini terutama penting
dalam konteks hubungan industrial karena bila perusahaan
gagal melakukan hal-hal ini, konflik dan perselisihan akan

timbul. Dokumen K3 perusahaan harus mencantumkan
kalimat yang menyatakan bahwa perusahaan akan
melakukan segala upaya yang wajar dilakukan untuk

l Menggunakan metode kerja yang aman dan tidak
beresiko terhadap kesehatan

l Memberikan pelatihan kepada pekerja dan
supervisor di bidang praktek keselamatan dan
kesehatan kerja

l Memberikan instruksi mengenai upaya mencegah
kecelakaan dan praktek-praktek kerja yang tidak
membahayakan keselamatan/kesehatan

l Memastikan bahwa cara pengorganisasian kerja
(misalnya, jam kerja, waktu istirahat) tidak
berdampak negatif terhadap keselamatan dan
kesehatan

l Memberikan, tanpa mengharuskan pekerja
membayar, pakaian dan perlengkapan pelindung
diri kepada pekerja

l Meminta tenaga ahli spesialis dari luar untuk
memberikan masukkan mengenai masalah-masalah
tertentu

Kebijakan K3 juga harus menjelaskan pelaksanaan
tanggung jawab bersama pekerja dan manajemen di
bidang K3. Apa yang secara khusus perlu dilakukan? Bagian
dari pernyataan kebijakan ini dapat

Mengangkat perwakilan pekerja di bidang K3 di
perusahaan

Membentuk panitia K3

Menyebarluaskan informasi

Melindungi perwakilan pekerja di bidang K3 yang
memberikan penyuluhan K3 kepada pekerja dari
tindakan pemecatan

Menyatakan kesediaan untuk menegosiasikan dan
merundingkan hal-hal yang berhubungan dengan



105

keselamatan dan kesehatan kerja

l Perusahaan hendaknya mempunyai panitia K3, dengan
anggota dari pihak manajemen yang jumlahnya sama
dengan anggota dari pihak pekerja. Di beberapa
negara, panitia seperti ini diwajibkan oleh hukum tetapi
kalau tidak, manajemen-lah yang harus mengambil
inisiatif untuk membentuk panitia tersebut. Panitia itu
mengupayakan perbaikan hubungan industrial di
perusahaan dengan cara

Mengadakan pertemuan secara teratur untuk
memberikan rekomendasi-rekomendasi kepada
manajemen

Melakukan inspeksi tempat kerja secara sistematis

Mengkaji ulang keadaan-keadaan dan penyebab
kecelakaan

Mendiskusikan kondisi-kondisi kerja yang
membahayakan keselamatan

Memeriksa saran-saran yang diberikan pekerja
mengenai K3

Mengorganisasi kegiatan pelatihan dan pendidikan
di bidang K3

Panitia K3 perusahaan hendaknya mengorganisasi
inspeksi K3 secara teratur di tempat kerja. Inspeksi tersebut
dapat dilakukan secara bersama-sama oleh manajemen dan
pekerja, dan terpisah dari inspeksi yang dilakukan inspektur
pemerintah. Ini dikenal dengan istilah kunjungan inspeksi
diri sendiri. Kunjungan-kunjungan ini hendaknya bersifat
sistematis. Artinya, mengikuti ketentuan yang telah
ditetapkan dan mengumpulkan informasi sesuai dengan
daftar inventarisasi masalah (cheklist). Kunjungan-kunjungan
ini hendaknya menghasilkan beberapa tindakan positif.
Kunjungan inspeksi diri sendiri, di luar resiko yang berhasil
diidentifikasi dan masalah yang berhasil diatasi melalui
kunjungan ini, memberikan efek peragaan yang penting.

Artinya, tindakan inspeksi itu sendiri akan memberikan
pesan yang kuat kepada pekerja bahwa baik manajemen
maupun perwakilan pekerja di bidang K3 peduli terhadap
keselamatan dan kesehatan di tempat kerja.

l Hendaknya ada arus informasi K3 yang teratur kepada
manajemen dan pekerja. Arus informasi ini hendaknya
datang melalui panitia K3. Tetapi bila panitia K3 tidak
ada, manajemen hendaknya mengambil inisiatif dalam
memastikan bahwa informasi yang relevan di bidang
K3 dikomunikasikan secara teratur kepada pekerja dan
supervisor. Informasi dapat dikomunikasikan dalam
berbagai cara sebagai berikut:

Lembar keselamatan data zat-zat kimia

Bor api

Newsletter (buletin internal perusahaan)

Poster

Pelatihan induksi

Risalah pertemuan panitia K3

Pemberitahuan dan tanda-tanda pada lokasi-lokasi
strategis

Kompetisi K3

Kursus-kursus pelatihan

l Pekerja harus diberi kewajiban guna memastikan bahwa
tempat kerja dalam keadaan aman dan sehat dan bahwa
aturan-aturan K3 diberlakukan dengan sungguh-
sungguh. Pekerja hendaknya diwajibkan

Untuk menjaga keselamatan diri sendiri dan
keselamatan pekerja lain yang mungkin menderita akibat
tindakan yang mereka lakukan

Mematuhi peraturan-peraturan K3 perusahaan

Menggunakan alat pelindung dan penjaga keselamatan
dengan hati-hati
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Melaporkan kepada supervisor situasi-situasi yang
mereka yakini sebagai sumber-sumber bahaya yang
tidak dapat mereka singkirkan sendiri

Melaporkan kecelakaan atau cedera yang timbul ketika
mereka sedang melakukan pekerjaannya

Memberikan pertolongan pertama pada kecelakaan
(P3K) kepada para pekerja yang cedera. Artinya,
mereka harus dilatih memberikan pertolongan
pertama pada kecelakaan dan kotak P3K harus selalu
tersedia dalam keadaan siap pakai.

KESIMPULAN

Jelaskan bahwa sumber bahaya dan resiko di tempat
kerja dapat menimbulkan kecelakaan dan juga dapat
menyebabkan timbulnya konflik dan perselisihan.

Tekankan bahwa kecelakaan dapat dicegah dengan
menyingkirkan atau mengurangi sumber/resiko bahaya.
Apabila resiko dapat disingkirkan atau dikurangi,
kemungkinan terjadinya konflik dan perselisihan juga akan
berkurang. Tekankan bahwa K3 yang baik adalah upaya
yang baik. Tekankan bahwa K3 yang baik membawa
suasana hubungan industrial yang kondusif.

Tekankan bahwa untuk mencegah kecelakaan,
diperlukan kebijakan yang jelas, perencanaan yang baik dan
pemantauan terus-menerus. Manajemen dan pekerja
hendaknya bekerja sama dalam bidang-bidang ini untuk
mengurangi kecelakaan dan menyingkirkan penyebab
utama konflik.

PERTANYAAN-PERTANYAAN
UNTUK DIDISKUSIKAN

1. Apa tugas dan tanggung jawab suatu panitia K3
perusahaan?

2. Sumber bahaya apa saja yang dapat dijumpai di
tempat-tempat kerja berikut ini:

l lokasi konstruksi

l hotel

l pabrik garmen

l penggilingan kayu

l perahu untuk menangkap ikan

3. Bagaimana cara menyampaikan informasi
mengenai K3 kepada pekerja? Dalam pengalaman
Anda, apa cara yang terbaik?

4. Apa biaya langsung dan biaya tak langsung dari
kecelakaan kerja?

5. �Mengeluarkan uang demi keselamatan dan
kesehatan kerja di tempat kerja adalah investasi,
bukan biaya.� Jelaskan. Apakah Anda setuju?
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INPUTS PROCESS OUTPUTS OUTCOMES
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WORKERS�
FEDERATION
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OHT/3/1

OHT/4/1

LAW ECONOMICS

HUMAN
INTERACTIONS

EVALUATING
RESULTS

CURRENT
SITUATION

VISION

ACTION
PLAN

CONVINCING
OTHERS

IMPLEMENTING
PLANTS



111

INDUSTRIAL
ACTION

OHT/5/1

OHT/6/1

WORKER

DISPUTECONFLICT

TARGET

RESISTANCE

$20

$14

$10
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OHT/6/3

$20

$10

OHT/6/2

RESISTANCE

TARGET

OFFER

$12

$8

$2

$14

$12

$2

$8
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OHT/7/1

FACTS ISSUES OPTIONS DECISION

OHT/8/1

S R
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OHT/E8

OHT/E9

l

l

l

l

l

l

l

l

l
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Bagian dari Buku Sumber ini dibagi menjadi tiga
bagian sebagai berikut

Studi kasus

1. Penyerangan di tempat kerja

2. Positif  terkena virus HIV

3. Topi dan peluit

4. Pencurian di tempat kerja

5. Miss Lima

6. Karyawan atau pembantu?

7. Lembur yang diwajibkan

8. Pembayaran upah yang kurang

9. Kondisi kerja yang membahayakan keselamatan

10. Kebiasaan dan praktek

Permainan peran

1. George dan Perusahaan Asuransi Mammoth

2. Joseph dan Perusahaan Konstruksi Apex

3. Negosiasi upah

Latihan

1. Checklist kerjasama tempat kerja

2. Kerjasama tempat kerja

3. Kerjasama tempat kerja

4. Kerjasama tempat kerja

5. Komunikasi

6. Komunikasi

7. Komunikasi

8. Komunikasi

9. Pemecahan masalah

Bagian C:

Kegiatan dan Latihan
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Studi kasus 1 Penyerangan di tempat kerja

Perusahaan Sepatu Quality Shoe dikelola oleh
manajer-manajer asing yang sangat sulit berkomunikasi
dalam bahasa Indonesia.

Mr. Jingo, seorang supervisor asing bagian produksi,
sedang melakukan pengecekan kualitas secara rutin
terhadap pekerjaan Pak Kasi, salah satu operator mesin.

Mr. Jingo mencoba menjelaskan kepada Pak Kasi
bahwa hasil kerjanya masih belum memenuhi standar yang
ditetapkan. Tetapi Pak Kasi tidak memahami apa yang
dikatakan Mr. Jingo karena hambatan bahasa. Karena Pak
Kasi tidak mengerti-mengerti juga, Mr. Jingo dengan kasar
mendorong Pak Kasi ke samping, lalu mengambil alih
mesin dan mendemonstrasikan cara kerja yang benar
dengan mesin tersebut. Maksudnya ialah, supaya Pak Kasi
paham apa yang ia maksudkan. Karena didorong secara
kasar oleh Mr. Jingo, Pak Kasi jatuh terantuk mesin yang
lain dan ia menjadi marah.

Pak Kasi lalu meninju Mr. Jingo dan keduanya
berkelahi. Pekerja-pekerja lain datang untuk menghentikan
perkelahian itu.

Setelah berbicara kepada Mr. Jingo dan Pak Kasi,
manajemen memutuskan untuk memecat Pak Kasi tanpa
memberinya uang pesangon atau manfaat lain yang berhak
diterimanya sehubungan dengan PHK tersebut. Alasan
pemecatan yang dikemukakan manajemen adalah kelakuan
Pak Kasi yang dinilai tidak patut terhadap atasan. Tidak
ada tindakan displin yang dikenakan pada Mr. Jingo.

(a) Apa yang seharusnya dapat dilakukan supaya
peristiwa ini tidak terjadi?

(b) Alternatif situasi-situasi apa yang semestinya
dapat dipertimbangkan?

(c) Apakah kasus ini dapat dibereskan melalui
konsiliasi? Mengapa?

Studi Kasus 2 Positif terkena virus HIV

Anda adalah manajer personalia dari Perusahaan
Smiling Fish, suatu perusahaan yang bergerak di bidang
pengolahan dan pengemasan.

Suatu pagi, pekerja-pekerja bagian produksi beramai-
ramai mendatangi ruang kerja Anda. Mereka minta waktu
untuk bertemu. Dalam pertemuan itu, mereka mengatakan
bahwa salah satu rekan mereka mengidap virus HIV (virus
yang menyebabkan penyakit AIDS).

Mereka menuntut supaya rekan yang positif terkena
virus HIV itu langsung dipecat. Mereka mengancam akan
mogok kerja apabila tuntutan mereka tidak dipenuhi.

(a) Apa yang Anda lakukan dalam pertemuan
dengan para pekerja tersebut?

(b) Informasi apa yang akan Anda berikan kepada
mereka mengenai HIV?

(c) Pendekatan-pendekatan alternatif apa yang
Anda sarankan untuk memecahkan masalah ini?

Studi Kasus 3 Topi dan Peluit

Anda adalah Manajer Sumber Daya Manusia dari
suatu pabrik yang memproduksi topi, peluit dan barang-
barang keperluan pesta lainnya. Pabrik itu membuka toko
yang menjual aneka barang keperluan pesta pada lokasi
pabrik. Toko itu sangat laris, terutama karena pelayan toko
itu, Ibu Mini, adalah seorang wanita yang ramah kepada
siapa saja, amat bersahabat, menyenangkan dan penuh
semangat.

Suatu hari suami Ibu Mini meninggal dalam suatu
kecelakaan mobil. Setelah masa berkabung selesai, Ibu Mini
kembali masuk kerja dengan berpakaian serba hitam,
karena memang begitulah tradisi berkabung di keluarganya.
Akibatnya, beberapa pelanggan toko mulai mengeluh.
Mereka tidak suka membeli barang keperluan pesta dari
pelayan toko yang memakai pakaian berkabung serba
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hitam.
Kepala bagian penjualan meminta Ibu Mini untuk

tidak memakai pakaian berkabung selama jam kerja, tetapi
Ibu Mini menolak, katanya, hal ini sudah menjadi tradisi
keluarga yang tidak mungkin ia tinggalkan.

(a) Apa pendekatan alternatif yang dapat
dipertimbangkan untuk mengatasi masalah ini?

(b) Apa solusi yang Anda pilih?

Studi Kasus 4 Pencurian di Tempat Kerja

Tam Kam Timbers adalah perusahaan perkebunan
yang melakukan penanaman pohon yang kayunya dipakai
untuk membuat aneka perabotan. Baru-baru ini, ketika
hari sudah larut malam, para satpam perusahaan itu
memergoki seorang pria sedang mengangkut kayu-kayu
gelondongan yang ada di hutan milik perusahaan ke dalam
truk.

Truk tersebut kabur sebelum para satpam itu berhasil
mengidentifikasi siapa pria yang mengambil kayu-kayu itu,
tetapi mereka sempat mencatat nomor kendaraan truk
itu. Setelah dilakukan pengecekan, akhirnya diketahui bahwa
truk tersebut adalah truk milik Pak Daniel, yang sudah
bekerja pada Tam Kam selama 15 tahun.

Atas informasi ini, manajemen Tam Kam memecat
Pak Daniel dengan tidak hormat dengan alasan pencurian
dan pelanggaran berat dan karena itu, tidak membayar
uang pesangon maupun manfaat lainnya yang seharusnya
diberikan kepada mereka yang dipecat.

Pihak manajemen juga menyeret Pak Daniel ke
pengadilan dengan tuduhan melakukan perbuatan pidana.
Tetapi ketika perkara ini disidangkan, Pak Daniel terbukti
tidak bersalah karena tidak adanya bukti-bukti kuat bahwa
Pak Daniel terlibat dalam pencurian itu. Selain itu juga tidak
ada bukti positif bahwa Pak Daniel-lah pelaku atau otak
pelaku pencurian itu.

Setelah dibebaskan oleh pengadilan, Pak Daniel
merasa bahwa ia telah diperlakukan secara tidak adil oleh
Tam Kam dan minta supaya dipekerjakan kembali. Tetapi
manajemen menolak.

(a) Apakah tindakan manajemen menolak
mempekerjakan kembali Pak Daniel dapat
dibenarkan? Mengapa?

(b) Apakah mungkin mencapai suatu solusi atas
dasar negosiasi? Mengapa?

(c) Nasihat apa yang akan Anda berikan kepada
Pak Daniel?

Studi Kasus 5 Miss Lima

Miss Lima (Nona Lima) adalah seorang perempuan
belum menikah berusia 22 tahun yang melamar untuk posisi
sekretaris pada suatu organisasi keagamaan. Dalam
wawancara, nona Lina diberitahu bahwa organisasi
menuntut para stafnya untuk memiliki standar moral yang
tinggi sesuai dengan ajaran gereja.

Nona Lima kemudian mendapat panggilan untuk
bekerja di organisasi tersebut dan ia menerima tawaran
kerja itu. Beberapa bulan setelah bekerja di organisasi
keagamaan itu, nona Lima jatuh cinta pada seorang pria
yang menjadi rekan kerjanya di dalam organisasi gereja
itu.

Keduanya menjalin hubungan terlalu jauh dan enam
bulan kemudian, nona Lima yang belum menikah itu
mendapati dirinya hamil.

Nona Lima berusaha menjelaskan situasi yang
dialaminya kepada manajemen organisasi itu, tetapi
manajemen langsung memecatnya karena perilaku nona
Lima itu dianggap tidak bermoral, tidak senonoh dan
dapat mencemarkan nama baik gereja.

Nona Lima merasa bahwa pemecatan dirinya itu
tidak adil.
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(a) Apakah manajemen dapat dibenarkan memecat
nona Lima? Mengapa?

(b) Nasihat apa yang akan Anda berikan kepada
nona Lima?

Studi Kasus 6 Karyawan atau pembantu?

Pak Zed adalah pekerja di perkebunan PPR. Tugasnya
adalah memanen nanas. Saat panen, ada banyak pekerjaan
yang harus dilakukan dan karena itu, Pak Zed mengajak
kedua putranya, Ax dan Bax, untuk membantunya
memetik nanas. Kedua anak muda ini bekerja memetik
nanas bersama dengan ayah mereka di perkebunan nanas
PPR.

Beberapa hari kemudian, seorang mandor melihat
Ax dan Bax membantu ayah mereka memetik nanas.
Mandor ini menanggukkan kepalanya. Ia tahu bahwa
dalam memetik nanas, Pak Zed dibantu kedua putranya.
Tetapi mandor ini diam saja. Ia tidak mengatakan apa-
apa kepada Pak Zed maupun kepada kedua putranya.

Pada akhir minggu, Ax dan Bax menemui petugas
bagian pembayaran upah dan meminta upah mereka.
Petugas bagian upah menolak, katanya, �kalian bukan
karyawan kami. Kalian di sini cuma membantu ayah kalian.�

(a) Apakah Ax dan Bax karyawan atau bukan?
Mengapa?

(b) Apakah mereka berhak mendapatkan bayaran
atas pekerjaan yang telah mereka lakukan?

(c) Saran atau nasihat apa yang akan Anda berikan
kepada Pak Zed, Ax dan Bax?

Studi Kasus 7 Lembur wajib

Nona Jazzi telah bekerja pada pabrik garmen Golden
Dragon selama enam bulan. Ia adalah seorang pekerja
yang baik dan biasanya bekerja lembur kalau diminta.

Bulan lalu ia diminta untuk kerja lembur pada hari
Minggu. Tetapi nona Jazzi mengatakan kepada
supervisornya bahwa total jam kerja lemburnya sudah
mencapai batas maksimum yang diperbolehkan dalam
sebulan dan selain itu, ia ingin mengunjungi ibunya yang
sakit.

Supervisor itu mengatakan kepada nona Jazzi bahwa
perusahaan baru saja menerima order penting yang harus
segera dipenuhi dan karena itu, nona Jazzi harus bekerja
lembur lagi. Tetapi nona Jazzi menolak. Supervisor itu
melaporkan penolakkan nona Jazzi kepada manajemen.
Akibatnya, nona Jazzi dipecat.

(a) Apakah manajemen dapat dibenarkan memecat
nona Jazzi? Mengapa?

(b) Saran/nasihat apa yang akan Anda berikan
kepada nona Jazzi?

(c) Saran/nasihat apa yang akan Anda berikan
kepada perusahaan?

Studi Kasus 8 Pembayaran upah yang kurang

Para pekerja di perusahaan pertambangan Gemini
mengeluh kepada manajemen karena upah yang mereka
terima dalam tiga bulan terakhir ini kurang dari upah
minimum yang diwajibkan undang-undang.

Manajemen mengecek slip upah dan lembar
pembayaran upah dan menemukan bahwa keluhan para
pekerja itu ternyata memang benar. Upah yang mereka
terima kurang dari upah minimum. Meskipun demikian,
manajemen menjelaskan bahwa perusahaan sedang
mengalami kesulitan keuangan dan berharap pekerja
bersedia berkorban selama saat-saat sulit dengan menerima
upah di bawah upah minimum.

Pekerja mengancam mogok kalau mereka tidak
dibayar sesuai ketentuan. Manajemen mengatakan bahwa
kalau perusahaan diminta membayar upah minimum sesuai
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ketentuan, perusahaan akan bangkrut dan semua pekerja
akan kehilangan pekerjaan.

(a) Nasihat apa yang akan Anda berikan kepada
para pekerja dalam kasus ini?

(b) Apa yang dapat dilakukan manajemen untuk
mengatasi masalah ini tetapi dengan tetap
mematuhi ketentuan mengenai upah minimum?

Studi Kasus 9 Kondisi kerja yang membahayakan
keselamatan

Perusahaan plastik Juriki menggunakan zat-zat kimia
dalam proses produksinya. Pekerja bagian produksi
mengeluh merasa sakit dan pusing. Beberapa pekerja telah
menyampaikan keluhan ini kepada manajemen tetapi
manajemen selalu menanggapi keluhan itu dengan
mengatakan, �itu karena makanan yang kalian makan di
kantin.�

Situasi yang ada menjadi semakin buruk. Suatu hari
tiga pekerja bagian produksi muntah-muntah, lalu pingsan.
Rekan-rekan mereka menolak bekerja di bagian itu. Mereka
mengatakan bahwa bahan-bahan kimia yang digunakan
di bagian itu menyebabkan penyakit. Manajemen menyuruh
mereka kembali bekerja tetapi para pekerja tersebut duduk
di luar gedung, menolak bekerja. Manajemen mengancam
akan memecat semua pekerja di bagian itu karena menolak
perintah manajemen.

(a) Apa yang semestinya dapat dilakukan untuk
mencegah terjadinya masalah ini? Bagaimana?

(b) Apakah pekerja berhak menolak bekerja dalam
keadaan seperti ini?

(c) Nasihat apa yang akan Anda berikan kepada
manajemen PT Juriki?

Studi Kasus 10 Kebiasaan dan praktek

Selama bertahun-tahun, pekerja di bagian pengemasan
PT Magic Shoe membuat teh sendiri kapan saja mereka
mau minum teh. Mereka patungan beli teh dan gula, dan
membuat teh secara bergiliran, yang kemudian mereka
minum pada meja kerja mereka. Meskipun hal ini bukan
waktu istirahat minum teh, kebiasaan ini sudah berlangsung
selama bertahun-tahun. Manajemen mengetahui kebiasaan
ini tetapi tidak pernah ambil pusing.

Suatu hari seorang manajer produksi baru masuk
bekerja di perusahaan itu dan ia mengatakan kepada semua
pekerja bahwa mereka harus meningkatkan kinerja dan
lebih berdisiplin. Manajer produksi baru ini menyuruh
pekerja bagian pengemasan untuk berhenti membuat dan
minum teh selama jam kerja karena hal ini bertentangan
dengan peraturan perusahaan. Para pekerja mengeluh
karena mereka sudah menjalankan kebiasaan ini selama
bertahun-tahun dan kebiasaan itu tidak mengganggu atau
menyebabkan masalah bagi perusahaan.

Manajer produksi yang baru itu kemudian
mengeluarkan surat edaran yang bunyinya adalah,
barangsiapa minum teh atau kopi di luar waktu istirahat
yang sudah ditentukan akan kehilangan upah satu hari,
sedangkan pelanggaran kedua akan berakibat pemecatan.

Pekerja bagian pengemasan menjadi marah dan
berpikir untuk mogok kerja.

(a) Apa yang harus dilakukan untuk menghindari
pemogokan ini?

(b) Apakah pekerja berhak membuat dan minum
teh dengan cara seperti itu?

(c) Nasihat apa yang akan Anda berikan kepada
manajemen?
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Permainan peran 1
George dan Perusahaan Asuransi Mammoth

Latar Belakang

George adalah anggota serikat pekerja XYZ. Ia telah
bekerja untuk perusahaan asuransi Mammoth selama 12
tahun dan selama itu telah menunjukkan prestasi yang baik
sampai beberapa minggu terakhir, ketika ia mulai sering
datang terlambat. Jumat lalu ia bahkan ketahuan tertidur
di ruangan arsip dan baru kembali kerja satu jam setelah
makan siang selesai.

Manajemen mengambil keputusan memecat George
dengan alasan George telah melakukan pelanggaran berat.
Manajemen menolak membayar pesangon dan manfaat
PHK lainnya.

Ketika ditanya oleh perwakilan serikat pekerja
mengapa ia sering datang terlambat dan bahkan sampai
tertidur di kantor, George mengaku bahwa ia terlalu lelah
karena bekerja malam hari di tempat lain untuk melunasi
utang judinya. George mengatakan bahwa ia perlu waktu
enam minggu lagi untuk melunasi utang-utangnya dan ia
berjanji tidak akan berjudi lagi.

Perwakilan serikat pekerja mendengar kabar bahwa
perusahaan sedang berencana untuk memperkenalkan
sistem komputerisasi baru dan ingin mengurangi jumlah
karyawan yang kualifikasi dan pengalamannya terbatas
seperti yang dimiliki Goerge.

Perwakilan serikat pekerja menjelaskan kasus yang
dialami George kepada manajemen, menuntut supaya
George dipekerjakan kembali. Manajemen tidak bersedia
meninjau ulang keputusan pemecatan George, dan ini
mengakibatkan negosiasi yang dilakukan mengalami
kemacetan.

Instruksi kepada manajemen (tidak boleh dilihat
oleh serikat pekerja)

Kepentingan utama Anda sebagai pihak manajemen
adalah meningkatkan efisiensi perusahaan melalui
komputerisasi. Urusan mengenai George bukanlah urusan
penting. Pemecatan George tidak ada kaitannya dengan
komputerisasi. Tetapi kalau sistem komputerisasi yang baru
ini sudah berjalan dengan baik, maka George dan karyawan
lain yang ketrampilannya terbatas, kemungkinan memang
harus diberhentikan.

Masalah komputerisasi sebenarnya belum secara resmi
disampaikan kepada serikat pekerja. Manajemen bersedia
membahasnya kalau diminta oleh serikat pekerja, tetapi
tidak akan mengubah rencana komputerisasi ini.
Manajemen menilai masalah komputerisasi dan perbaikan-
perbaikan teknologi sebagai bagian dari hak prerogatif
yang dimilikinya.

Anda perlu mempertimbangkan posisi terbaik (ideal)
bagi Anda, yaitu tidak mempekerjakan George kembali
dan meneruskan rencana Anda untuk memperkenalkan
sistem komputerisasi yang baru.

Meskipun demikian, Anda bersedia berubah pikiran
kalau ada argumentasi yang meyakinkan. Artinya, Anda
bersedia menerima George kembali bekerja tetapi dengan
menurunkan pangkatnya ke posisi yang lebih rendah,
sedangkan di sisi lain, Anda tetap meneruskan rencana Anda
untuk memperkenalkan sistem komputerisasi yang baru.

Anda juga harus mempertimbangkan titik penolakkan
Anda, yakni batas di mana Anda akan tetap bersikukuh
pada keputusan Anda (misalnya, George diberi peringatan
formal dan sistem komputerisasi baru akan tetap
diperkenalkan)
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Instruksi kepada serikat pekerja (tidak boleh
diintip oleh manajemen)

Kepentingan utama Anda sebagai serikat pekerja
adalah memastikan bahwa George tidak dipecat. Apabila
berhasil, hal ini akan menunjukkan kepada anggota yang
lain bahwa serikat pekerja benar-benar memperjuangkan
kepentingan anggota.

Anda perlu mempertimbangkan tuntutan pembuka
atau posisi terbaik yang ingin Anda raih (yaitu, supaya
George diterima bekerja kembali seperti sediakala dan
kembali memperoleh semua manfaat yang menjadi
haknya). Meskipun demikian, Anda bersedia kompromi,
yakni, George diterima kembali bekerja tetapi diberi surat
peringatan dan serikat pekerja memberikan jaminan tertulis
bahwa George akan berkelakuan baik). Anda juga
hendaknya mempertimbangkan titik penolakan yang tidak
akan Anda lewati, misalnya, George dipekerjakan kembali
tetapi pada posisi yang lebih rendah selama periode terbatas.

Informasi mengenai sistem komputerisasi baru belum
secara resmi disampaikan kepada serikat pekerja, tetapi
Anda yakin bahwa manajemen akan memperkenalkan
sistem komputerisasi baru dalam waktu dekat, dan hal ini
akan berakibat PHK bagi beberapa pekerja. Serikat pekerja
pada hakekatnya mendukung diperkenalkannya teknologi
baru tetapi menolak kalau teknologi baru itu digunakan
sebagai alat atau alasan untuk melakukan PHK. Serikat
pekerja juga beranggapan bahwa manajemen bersikap
tidak adil karena dengan cerdik memanfaatkan kelalaian
tertidur di tempat kerja sebagai alasan untuk memecat
karyawan yang nantinya toh memang akan dipecat karena
tenaganya tidak lagi diperlukan apabila sistem
komputerisasi yang baru sudah berjalan.

Permainan peran 2
Josef  dan Perusahaan Konstruksi Apex

Latar belakang

Josef telah bekerja untuk perusahaan konstruksi Apex
selama 10 tahun. Selama delapan tahun Josef aktif dalam
kegiatan serikat pekerja dan selama itu sebagian besar
kegiatan serikat pekerja yang dilakukannya berhubungan
dengan jabatannya sebagai perwakilan serikat pekerja di
bagian tempatnya bekerja. Dua tahun lalu, Josef
dipromosikan ke posisi manajer konstruksi. Di sisi lain,
Josef dan saudara laki-lakinya, Ali, menjalankan usaha
konstruksi kecil-kecilan. Dari waktu ke waktu Josef
membantu Ali tetapi menggunakan waktu di luar jam kerja.

Baru-baru ini pemilik perusahaan konstruksi Apex
memanggil Josef  ke kantornya dan mengatakan kepadanya
bahwa ia dipecat karena mengambil bahan-bahan dari
perusahaan dan membawanya ke tempat kerja saudaranya.
Josef menyangkal tuduhan ini.

Serikat pekerja berkeberatan atas PHK yang dilakukan
terhadap Josef dan mengancam melakukan pemogokan
apabila Josef tidak dipekerjakan kembali. Pemilik
perusahaan menolak dan serikat pekerja melakukan
pemogokan. Pemilik kemudian mem-PHK lima manajer
konstruksi lainnya karena mereka ikut melakukan
pemogokan sebagai rasa solidaritas kepada Josef.

Situasinya sekarang menemui jalan buntu. Tetapi
manajemen mengatakan bahwa pihaknya bersedia
melakukan negosiasi untuk mengupayakan suatu
pemecahan atas masalah ini.

Instruksi kepada manajemen (tidak boleh dilihat
oleh serikat pekerja)

Manajer sumber daya manusia PT Apex mengatakan
ada dua karyawan yang melapor kepadanya bahwa mereka
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melihat Josef mengangkut kayu ke dalam mobilnya di
lokasi konstruksi perusahaan. Manajer sumber daya
manusia tidak bersedia menyebutkan nama kedua
karyawan itu karena keduanya adalah anggota serikat
pekerja dan karena ia kuatir bahwa serikat pekerja akan
melakukan pembalasan kepada keduanya.

Manajer sumber daya manusia mengatakan kepada
pemilik PT Apex apa yang telah dilihat oleh kedua saksi
itu dan pemilik mempercayai hal ini. Pemilik merasa bahwa
kesaksian dua orang itu merupakan bukti bahwa Josef
mencuri kayu perusahaan untuk bisnis sampingannya.

Pemilik PT Apex bukanlah orang yang anti serikat
pekerja, tetapi senang kalau Josef dipecat karena ia amat
dipusingkan dengan masalah-masalah yang ditimbulkan
Josef sewaktu dulu Josef masih aktif sebagai perwakilan
serikat pekerja.

Pemilik tidak membutuhkan kelima manajer
konstruksi lain yang dipecatnya, tetapi bersedia
mempekerjakan mereka kembali asalkan Josef tetap
dipecat.

Instruksi kepada serikat pekerja (tidak boleh
diintip oleh manajemen)

Josef mengatakan bahwa ia mempunyai masalah
dengan pemilik PT Apex ketika ia berupaya
mengorganisasi serikat pekerja sewaktu dulu ia masih
menjadi perwakilan serikat pekerja. Karena kemudian ia
dipromosikan menjadi manajer, Josef  menganggap dirinya
mempunyai hubungan baik dengan pemilik PT Apex yang
dianggapnya telah melupakan masalah yang sudah lama
berlalu itu.

Selama dua tahun terakhir, seusai kerja, Josef
menghabiskan waktunya untuk membantu saudara
lelakinya menjalankan usaha konstruksi kecil-kecilan yang
didirikannya. Josef mengakui bahwa banyak dari apa yang
ia pelajari selama bekerja di PT Apex ia terapkan untuk

bisnis saudaranya, tetapi Josef menyangkal bahwa ia telah
mengambil sesuatu yang berharga dari perusahaan
tempatnya bekerja.

Pada hari Josef dituduh melakukan pencurian, Josef
mengaku telah mengambil tiga batang kayu buangan dari
tempat sampah di belakang gedung utama. Josef
mengatakan bahwa tiga batang kayu yang diambilnya itu
digunakan untuk kayu bakar.

Serikat pekerja percaya bahwa pemilik PT Apex
menyimpan sikap anti serikat pekerja dan ia memang sudah
sejak lama menunggu-nunggu datangnya kesempatan
untuk memecat Josef karena keterlibatannya dalam
kegiatan serikat pekerja di masa lalu, yang telah banyak
merepotkannya.

Serikat pekerja juga yakin bahwa pemecatan kelima
manajer konstruksi lainnya merupakan taktik pemilik untuk
merekrut lima manajer baru yang anti serikat pekerja.

Serikat pekerja menginginkan Josef dan kelima
manajer konstruksi yang dipecat dipekerjakan kembali dan
gaji mereka dibayar penuh.

Perwakilan serikat pekerja yang sekarang membenci
pemilik PT Apex dan amat marah kepada pemilik karena
ia menilai bahwa pemilik bersikap sewenang-wenang
terhadap serikat pekerja.

Permainan peran 3
Negosiasi upah

Latar belakang

Perusahaan garmen Golden Thread (Benang Emas)
merupakan pabrik garmen yang sangat sukses. Perusahaan
ini mempunyai nama baik dan terkenal sebagai perusahaan
yang progresif dan sangat memperhatikan kesejahteraan
pekerjanya.

Baru-baru ini, PT Golden Thread mengeluarkan dana
cukup besar untuk mengiklankan diri bahwa perusahaan
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ini adalah perusahaan yang amat memperhatikan
karyawannya.

Dalam kenyataannya, PT Golden Thread
menerapkan kondisi minimum sebagaimana yang
ditetapkan undang-undang tenaga kerja dan membayar
upah sedikit lebih tinggi daripada upah minimum yang
ditetapkan undang-undang tetapi masih di bawah tingkat
upah yang dibayar oleh perusahaan-perusahaan yang
menjadi saingannya.

PT Golden Thread mempunyai 1500 pekerja, 80%
di antaranya adalah anggota serikat pekerja.

Serikat pekerja di PT Golden Thread telah
mengajukan sejumlah tuntutan kepada manajemen.
Manajemen mengatakan bersedia melakukan negosiasi
dengan serikat pekerja.

Instruksi kepada manajemen (tidak boleh dilihat
oleh serikat pekerja)

Serikat pekerja menuntut kenaikan upah sebesar
Rp50.000 (lima puluh ribu rupiah) per bulan. Perusahaan
sebenarnya menyanggupi tuntutan ini tetapi Anda telah
diberitahu oleh kantor pusat bahwa kenaikan maksimum
yang dapat diberikan adalah Rp20.000 per bulan karena
manajemen senior kuatir kalau kenaikan upah sebesar ini
akan dijadikan tradisi tahunan. Anda juga telah
diperintahkan oleh kantor pusat untuk mengupayakan
sebisa mungkin dengan segala cara supaya kenaikan upah
bisa ditekan di bawah Rp20.000 per bulan.

Serikat pekerja juga menuntut kenaikan bonus tahunan
dari satu bulan gaji menjadi dua bulan gaji, ditambah dua
hari libur ekstra setiap tahun.

Anda adalah juru runding yang amat terlatih dan
tangguh. Anda bukan tipe juru runding yang mudah
menyerah pada tuntutan pihak lawan. Meskipun demikian,
Anda berkepentingan mempertahankan nama baik
perusahaan dan tetap ingin membina hubungan baik

dengan serikat pekerja. Dalam lima tahun terakhir ini tidak
pernah ada tuntutan-tuntutan yang terlalu berlebihan dari
serikat pekerja dan segala sesuatunya dapat diselesaikan
dengan cepat tanpa banyak masalah. Tetapi kali ini, serikat
pekerja mengancam akan melakukan pemogokan.

Instruksi kepada serikat pekerja (tidak boleh
diintip oleh manajemen)

Anda menuntut kenaikan sebesar Rp50.000 tetapi
Anda tahu bahwa jumlah ini terlalu optimistik. Anda
menyadari bahwa Anda harus menerima jumlah yang
kurang dari jumlah ini, mungkin sekitar Rp25.000, supaya
setara dengan upah yang diberikan di perusahaan-
perusahaan garmen lainnya. Anda juga ingin mendapatkan
bonus ekstra sebanyak dua bulan gaji dan hari libur
tambahan setiap tahunnya. Prioritas utama Anda adalah
mendapatkan kenaikan upah bulanan sebesar kurang lebih
Rp25.000.

Tim negosiasi Anda terdiri dari perwakilan-perwakilan
baru serikat pekerja yang hanya mempunyai sedikit
pengalaman dalam bernegosiasi. Karena kurangnya
pengalaman yang dimiliki anggota tim Anda, anggota
serikat pekerja kurang yakin apakah Anda dapat melakukan
negosiasi dengan baik.

Anda sebenarnya ingin menghindari pemogokan
karena Anda sadar bahwa serikat pekerja Anda tidak
memiliki kekuatan organisasi yang cukup untuk melakukan
pemogokan yang berhasil.

Latihan 1
Kerjasama Tempat Kerja

Buat checklist (daftar inspeksi) untuk digunakan dalam
inspeksi tempat kerja yang dilakukan secara bersama-sama
oleh manajemen dan pekerja.
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Latihan 2
Kerjasama Tempat Kerja

Suatu perusahaan memiliki visi berikut.
�Dalam waktu tiga bulan, perusahaan, dengan

berkonsultasi dengan pekerja, akan membentuk dan
mengoperasikan suatu panitia konsultasi bersama yang para
anggotanya terdiri dari wakil-wakil pekerja dan
manajemen.�

Langkah-langkah tindakan apa yang diperlukan untuk
mewujudkan visi ini?

Latihan 3
Kerjasama Tempat Kerja

Suatu perusahaan memiliki visi berikut.
�Dalam waktu 12 bulan, produktivitas tenaga kerja

di perusahaan akan meningkat sebesar 15%.�

Latihan 4
Kerjasama Tempat Kerja

Suatu perusahaan mengalami hal berikut.

l Peningkatan jumlah kecelakaan kerja dari 10 kasus
menjadi 50 kasus selama tahun lalu

l Kenaikan jumlah perselisihan dari 60 kasus menjadi
130 kasus selama tahun lalu

l Tingkat pergantian karyawan yang tiga kali lebih
tinggi daripada tingkat pergantian karyawan rata-
rata untuk sektor yang bersangkutan

Tulis pernyataan visi, masing-masing satu, untuk
mengatasi masing-masing masalah tersebut dan tuliskan
langkah-langkah tindakan yang akan diambil untuk
mewujudkan masing-masing pernyataan visi.

Latihan 5
Komunikasi

Pilih beberapa orang, lalu mintalah mereka untuk
menjelaskan hal-hal berikut ini tetapi dalam waktu tidak
lebih dari dua menit:

l mengikat tali sepatu

l mengganti ban mobil

l ular (memberikan penjelasan mengenai ular kepada
orang yang belum pernah melihat ular sama sekali)

l payung

l komputer

Latihan 6
Komunikasi

Pilih beberapa artikel dari koran atau majalah (yang
panjangnya kira-kira 500 kata) mengenai hal-hal yang
berhubungan dengan hubungan industrial.

Pilih beberapa peserta, lalu mintalah mereka untuk
merangkum pesan yang disampaikan oleh artikel-artikel
tersebut hanya dalam beberapa kalimat saja.

Latihan 7
Komunikasi

Pilih beberapa pasal dari undang-undang tenaga kerja
Indonesia.

Mintalah peserta untuk menjelaskan arti masing-
masing pasal sesederhana dan sesingkat mungkin.

Latihan 8
Komunikasi

Pandanglah gambar bujur sangkar dan segitiga yang
ditunjukkan dalam OHT/E8.

Pilih seorang peserta untuk menjelaskan secara verbal
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(dengan kata-kata) gambar tersebut kepada anggota lain
dalam kelompok. Tetapi ketika menyampaikan pesan ini,
pengirim pesan menghadapkan punggungnya ke belakang
penonton. Tidak diperkenankan mengajukan pertanyaan
apapun. Ini merupakan contoh komunikasi satu arah. Catat
waktu yang diperlukan pengirim pesan untuk
menyampaikan pesannya.

Sekarang ulangi lagi latihan ini tetapi pengirim pesan
boleh memandang ke arah penonton (tetapi dengan
gambar pesan disembunyikan di folder/map). Pertanyaan
dapat diajukan untuk membantu penerima pesan
memastikan bahwa mereka mendapatkan pesan yang
benar. Ini merupakan contoh komunikasi dua arah. Catat
juga waktunya.

Sekarang bandingkan hasilnya. Kemungkinan hasilnya
adalah, dalam komunikasi satu arah, pesan disampaikan
secara cepat tetapi tidak diterima secara akurat. Sedangkan
dalam komunikasi dua arah, pesan dapat diterima dengan
lebih jelas, tetapi waktu yang diperlukan untuk
menyampaikannya lebih lama.

Latihan 9
Pemecahan masalah

Lihat OHT/E9.
Mintalah peserta untuk menghubungkan kesembilan

titik yang ada dengan menggunakan empat garis lurus dan
tanpa melepas pena dari kertas.


