BAB V
REKAPITULASI DAN REKOMENDASI

5.1. REKAPITULASI

Dalam kehidupan ekonomi Indonesia, pemerintah tetap mempunyai
kewenangan untuk ikut campur. Konstitusi memang mengharuskan demikian.
Salah satu campur tangan pemerintzh adalah dari kebijaksanaan
industrialisasi yang dicanangkannya sebagai bagian dari pembangunan
nasional.Tujuan industrialisasi yang ditetapkannya adalah membangun
masyarakat industri dalam arti seluas-luasnya, sehingga bukan hanya berarti
membangun pabrik sebanyak-banyaknya. Pengertian seluasluasnya ini
bermuatan dua dimensi. Yaitu, dimensi struktural , intinya adalah
menggerakkan masyarakat dari pola kehidupan agraris menjadi pola
kehidupan industri. Dimensi budaya, intinya adalah mengembangkan nilai-
nilai baru yang cocok dan mendukung adanya masyarakat industri. Nilai-nilai
itu adalah sikap rasional, etos kerja tinggi, penghargaan terhadap waktu,
produktif, menerima persaingan dan lainnya. Dalam menghadapi lingkungan
strategis luar yang terus berubah, pemerintah menghendaki agar kemampuan
yang ada dikoordinasikan sehingga menghasilkan sinergi yang menyebabkan
Indonesia mampu menghadapinya.

Dalam hal ini BUMN, selain dukungan konstitusi, secara sosiologis-politis
digunakan oleh pemerintah sebagai instrumen dalam mengamankan
kebijaksanaannya di bidang ekonomi politik. Oleh karena BUMN sendiri
pada hakekatnya merupakan entitas bisnis, maka imbasan keadaan ekonomi
domestik dan intemasional juga mempengaruhi penanganan pemerintah

terhadapnya. Sejarah perkembangan BUMN membuktikan hal ini. Dimulai



dari nasionalisasi atau membentuk perusahaan jawatan yang baru sama sekali
tentunya dengan manajemen yang sangat didominasi oleh pemerintah
melalui depertemen yang terkait. Sampai kepada bentuk Persero yang relatif
lebih longgar dominasinya. Meskipun demikian dibandingkan dengan
perusahaan swasta jauh sekali perbedaannya dalam soal otonominya.
Sehingga muncul banyak kasus BUMN yang tidak sehat secara keuangan dan
malahan menjadi beban bagi keuangan negara.Disaatsaat boom minyak
telah berlalu lama, hal ini tentu menjadi kendala bagi pembangunan
nasional.Di sisi lain keinginan untuk menggunakan BUMN sebagai instrumen
tetap kuat, salah satu indikatornya adalah dibentuknya BUMNIS.Ada sepuluh
BUMN vyang dinaungi oleh Badan Pengembangan Industri Strategis ini,
diantaranya adalah PT.Krakatau Steel.

PT Krakatau Steel , lahir dari suatu kebijaksanaan yang ambisius dan
prestisius di jaman Orde Lama. Pembangunan fisik pabrik-pabrik ferkatung—
katung bertahun-tahun karena kemelut politik dan ekonomi yang melanda
Indonesia sekitar tahun-tahun 1965an. Pergantian pemerintah tidak dengan
sendirinya berarti segera mendorong pembangunan, meskipun disaatsaat -
demikian secara spontan dan parsial pembangunan pabrik tetap dilanjutkan
dengan cara swadana atas inisiatif para karyawannya.Dari sisi ini tampak
bahwa inisiatif dan kreativitas di PT Krakatau Steel bukan sesuatu yang
asing.Akan tetapi pengalaman berhubungan dengan Departemen teknis dan
Keuangan dalam posisi sub ordinat kemungkinan mempengaruhi pola
-pengambilan keputusan di PT Krakatau Steel. Sekurang-kurangnya komunikasi
yang dilakukan di PT Krakatau Steel ~berkecenderungan untuk berjenjang.
Dalam kondisi lingkungan normal yang tidak memerlukan antisipasi atau
malahan sikap prpaktif, mungkin .pola komunikasi seperti itu akan efektif.

Akan tetapi dalam kondisi fingkungan yang terus berubah dan yang menuntut
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perubahan orientasi untuk lebih hirau dan melayani kepentingan pasar pola
seperti itu tidak efektif.

Tampaknya ada antisipasi dari perusahaan terhadap perubahan-
perubahan yang terjadi di lingkungan. Indikasinya adalah perubahan struktur
di PT Krakatau Steel dari semula lima Direktorat kini menjadi tujuh Direktorat.
Dengan struktur baru ini dibarapkan PT Krakatau Steel mampu
mengantisipasi ketinggalan dalam teknologi dan menangani kesulitan dalam
penyediaah bahan baku bagi keperluan produksi. Penambahan dua direktorat
yang semula merupakan sub direktorat dengan nama sama yaitu Teknologi
dan Logistik dimaksudkan untuk memecahkan kesulitan di bidang ini.
Meskipun demikian tampaknya tidak didukung oleh perubahan pengelolaan
atas sumber daya manusia . Prestasi kerja nyatanya bukan merupakan tolok
ukur ‘bagi keberhasilan  seseorang disini. Yang penting justru hubungan-
hubungan informal yang dalam terminologi masyarakat industri sebetulnya
tidak rasional bila itu dikaitkan dengan karier di bidang pekerjaan.

Dengan mendasarkan pada kriteria Quinn dan McGrath maka
dapat dideskripsikan .bahwa budaya organisasi di PT Krakatau Steel tidak
memenuhi hanya salah satu jenis budaya organisasi. Dalam perusahaan yang
sama manifest unsur-unsur dari tipe budaya rasional, ideologis, konsensus
dan hirarkis.Jadi tampaknya memang se;uai dengan asumsi Quinn dan
McGrath mengenai paradigma paradoksial yang digunakan dalam kerangka
kerjanya. Demikian juga dengan pengklasifikasian bentuk organisasi. Unsur-
unsur yang dijadikan kriteria untuk mendefinisikan perusahaan tampaknya
manifest dalam perusahaan yang sama, yaitu unsur dari tipe pasar,
adhocracy, clan dan hirarki.

Rata-rata para manajer tingkat menengah-bawah di PT Krakatau Steel

mempunyai persepsi bahwa para atasan di perusahaan cukup memberikan
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kebebasan pada bawahannya untuk mengambil keputusan. ‘Memberikan
toleranst bila keputusannya ternyata salah dan memberikan dukungan
kepada anak buah dalam melaksanakan tugas/pekerjaan. Namun demikian
kebebasan yang diberikan kepada bawahan di perusahaan bukan berarti
tidak tanpa batas. Pengawasan oleh atasan termasuk kerap dan ini didukung
oleh banyaknya peraturan yang mengatur perihal pengawasan ini. Media
untuk pengawasan dilakukan salah satunya melalui rapatrapat koordinasi
temuan yang dilakukan periodik minimal per bulan.

Pernyataan sehari-hari mengenai KS sama dengan kualitas, perusahaan
' merupakan salah satu pilar pembangunan nasional serta karyawan yang
sukses itu adalah yang produktif dan yang loyal temyata dirasakan hanya
baru pada tingkatan semboyan yang tidak dilaksanakan dalam kehidupan
sehari-hari.

Ratarata para manajer menengah-bawah di PT. Krakatau Steel
termasuk orang yang tidak puas dengan perusahaan. Rata merasakan
pekerjaannya justru sebagai beban yang negatif. Kecuali perasaan cukup
positif menyangkut imbalan gaji, sémua unsur dari pekerjaan dirasakan
sebagai negatif. Mulai dari jenis pekerjaan, beban tugas, kebanggaan dan
hubungan antarrekan, keseluruhannya negatif. Dari -perhitungan ditemukan
bahwa seperti yang dinyatakan oleh Stephen P. Robbins budaya organisasi
mempunyai hubungan dengan kondisi kepuasan kerja, paling tidak untuk
kasus PT Krakatau Steel.

Ternyata pula bidang pekerjaan (non produksi dan non produksi misalnya)
tidak dapat disebut sebagai faktor pencetus bagi hubungan kepuasan kerja
dengan budaya organisasi. Sedangkan faktor umur dan pendidikan menjadi
faktor pencetus atau akselator terjadinya hubungan kepuasan ketja dengan

budaya organisasi.
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Budaya organisasi di PT Krakatau Steel dapat dikatakan menjadi suatu
budaya yang tidak terlalu berorientasi pada pasar, sehingga relatif kurang
proaktif dalam menghadapi lingkungan yang dinamis. Bantuan pemerintah
dalam proteksi pada akhirnya selalu menjadi andalan. Budaya organisasi yang
tidak proaktif ini didorong oleh hubungan antara PT Krakatau Steel dengan
BPIS yang merupakan koordinator dalam strategi umum perusahaan.
Dengan demikian ,budaya organisasi. dan kepuasan kerja di PT Krakatau
Steel telah berhasil dideskripsikan dengan memanfaatkan unit eksplanasi :
a).persepsi dari aktor-aktor
b).konteks dalam halmana aktor-aktor berinteraksi dan mengalami inclusion,
restriction dan direction dari dan terhadap sistem sosiokultural serta sistem
budayanya.

c).lingkungan eksternal yang merupakan konteks dari PT Krakatau Steel.

5.2.REKOMENDASI

Eksplorasi budaya organisasi di PT.Krakatau Steel menunjukkan beberapa
‘hal positif dan negatif berkenaan dengan persepsi para manajer terhadap
perusahaannya.Meskipun demikian, usaha untuk merealisasikan PT Krakatau
Steel menjadi suatu perusahaan real bisnis yang mampu bukan hanya
menanggapi lingkungan akan tetapi juga bersikap proaktif terhadap
lingkungan perlu mendapat dukungan dalam perubahan sistem sosiobudaya
dan sistem budaya,
Berikut ini adalah rekomendasi pada aspek-aspek kritikal.
a.segi manajemen
Manajemen informasi perlu diubah paradigmanya, bukan lagi hanya supaya
tidak terjadi bentrokan dengan bagian atau sub sistem yang lain dan

berorientasi pada pemecahan jangka pendek. Tetapi lebih berorientasi pada
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pemecahan masalah jangka panjang dengan segera tanpa menghilangkan
konteks makronya. Sehingga rapat koordinasi rutin tetap dapat diteruskan
akan tetapi dengan paradigma baru yang lebih bersifat proaktif terhadap
lingkungan. Dengan demikian kebebasan dan dukungan yang diberikan oleh
atasan akan lebih bersifat sinergis terhadap tujuan tersebut.Manajemen PT
Krakatau Steel sebaiknya menetapkan kepuasan konsumen, para pemegang
saham dalam hal ini Departemen Keuangan dan karyawannya dalam kondisi
setingkat sebab ketiga faktor ini saling berkaitan. Orientasi pada kepuasan
konsumen atas dasar pertimbangan bahwa perusahaan bisnis haruslah
berorientasi pro-market. Orientasi pada pemegang saham , karena
perusahaan diciptakan oleh mereka, sehingga eksistensinya jelas tergantung
pada mereka. Orientasi pada karyawan, karena para rﬁanajer di PT Krakatau
adalah karyawan juga. Dengan demikian, keterikatan para karyawan
terhadap perusahaan dapat diharapkan. Dengan merasa bangga terhadap
perusahaan diharapkan kondusif bagi kemajuan perusahaan khususnya bila
dihadapkan pada pesaing di dunia. Hal ini juga untuk mencegah eksodus
keluar dari perusahaan. Dengan mensosialisasikan nilai-nilai ini kepada
karyawan, kemungkinan akan terbentuk budaya organisasi yang bertipe
rasional seperti yang diutarakan dalam kerangka kerja Quinn dan McGrath.
b.segi regulasi-pemerintah

Dari deskripsi dapat dilihat meskipun tidak langsung pengaruh budaya
birokratis dalam pengambilan keputusan di PT Krakatau Steel. Agar budaya
organisasi di PT Krakatyau Steel terbentuk menjadi lebih berkecenderungan
bertipe rasional seperti kerangka kerja Quinn dan McGrath sehingga relatif
lebih proaktif dalam menghadapi fingkungannya. Maka sudah saatnya

pemerintah membenahi :
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-struktur hubungan pemerintah dengan PT Krakatau Steel .Im dilakukan
dengan memberikan otonomi yang seluasluasnya kepada manajemen PT
Krakatau Steel, sfstem penghargaan dan sistem ganksi yang adil terhadap
manajemen.

Pola pengawasan melalui proses seperti yang selama ini dilakukan mungkin
sudah saatnya dialihkan menjadi pengawasan atas hasil. Sehingga misalnya
yang dirundingkan itu adalah return of investment akhir pembukuan yang
mampu dan akan dicapai oleh PT Krakatau Steel. Departeman Keuangan
dalam hal ini bertindak sebagai pemegang saham yang tidak ikut campur di
dalam pencapaiannya. Dalam hal ini BPIS menjadi semacam pengelola
konsorsium yang mengakselerasikan pencapaian returmn of investment yang
telah disepakati dan ditetapkan pada awal tahun pembﬁkuan misalnya.
-struktur hubungan PT Krakatau Steel dengan pasar.PT.Krakatau Steel harus
lebih dibebaskan menentukan sendiri pola hubungannya dengan pasar dan
antisipasinya terhadap pasar. Demikian juga dengan misi-misi sosial lainnya.
Sudah saatnya PT Krakatau Steel memutuskan sendiri akan membantu atau
tidak para perajin dengan mendasarkan pada prinsip cost-benefit analysis.
c.praktisi manajer

BUMN sekalipun , tetap merupakan suatu entitas bisnis yang terkena oleh
hukum-hukumnya sendiri yaitu hukum yang berlaku di dunia bisnis. Siapa
yang kompetitif dia akan bertahan demikian sebaliknya.Oleh karenanya, di
BUMNpun petlu suatu budaya yang revolusioner terus menerus dalam
menghadapi lingkungannya. Suatu budaya yang pro-market sekaligus juga
tidak mengabaikan karyawannya. Dengan kata lain budaya organisasi di
BUMN tidak perlu harus berbeda dengan perusahaan swasta

d.Peneliti dan Pemerhati masalah organisasi
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Kajian yang menelusuri langsung aktor yang terlibat dalam proses besar
organisasi dalam hal ini adalah budaya organisasi akan memperkaya
pemahaman kita terhadap bukan hanya manajemen personel akan tetapi
juga pemahaman terhadap perilaku organisasi. Perhatian yang berlebihan
terhadap ekonomi makro atau manajemen makro organisasi hanya
menggeser masalah utama dari kehidupan organisasi itu sendiri yaitu para
karyawannya. Organisasi harus tetap hidup dan berkembang tanpa harus
mengabaikan karyawannya. Pemahaman yang multidisipliner terhadap
organisasi kiranya akan memperluas dan mempertajam peningkatan potensi

surmber daya manusia. Insya Alfah.
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