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BAB I

Pendahuluan

1.1 Sejarah Perusahaan PT.Indosat

Sejarah dan Perkembangan PT Indosat

PT Indosat adalah sebuah perusahaan milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang penyelenggaraan telekomunikasi internasional. Penyelenggaraan telekomunikasi internasional tersebut menggunakan fasilitas sistem komunikasi satelit, sistem komunikasi kabel laut (SKKL) serta sistem transmisi gelombang mikro.

Sebelum Menjadi BUMN

Pelayanan telekomunikasi umum internasional pada mulanya dikelola oleh PT Telkom. Pada saat itu telekomunikasi yang digunakan adalah sistem komunikasi radio high frequency (HF) dan very high frequency (VHF).

Dengan adanya sistem komunikasi satelit, dunia telekomunikasi mengalami perubahan. Kemudian dibentuk Organisasi International Telecommunication Satellite (Intelsat) yang beranggotakan negara-negara internasional antara lain Amerika Serikat, Australia, Jepang, Kanada dan 7 negara Eropa Barat lainnya, mereka menggunakan satelit sebagai sarana komunikasi. Satelit pertama yang diberi nama Early Bird atau Intelsat I diluncurkan tanggal 6 April 1965 dan berada diatas lautan Atlantik. Satelit tersebut memiliki 2 transponder dengan bandwidth 25 MHz dan kapasitasnya 20 kanal.

Perkembangan sistem komunikasi satelit membawa pengaruh bagi Indonesia, sehingga pada awal tahun 1967 timbul gagasan Pemerintah Indonesia untuk ikut memanfaatkan satelit Intelsat. Penyelenggaraan jasa telekomunikasi di Indonesia dimulai dengan didirikannya Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi yang berkedudukan di jalan Cisanggarung No. 9, Bandung, Jawa Barat pada tahun lima puluhan. Perkembangan selanjutnya terjadi pemisahan menjadi dua Perusahaan Negara yaitu Perusahaan Negara Pos dan Giro dan Perusahaan Negara Telekomunikasi yang kemudian menjadi PT. Telekomunikasi Indonesia (PT telkom). Pelayanan jasa telekomunikasi hubungan domestik sepenuhnya oleh PT Telkom, sedangkan untuk hubungan internasional dilakukan kerjasama pihak swasta asing yaitu cable & wireless (C&W). Setelah kerjasama terseebut berakhir, Pemerintah Indonesia yang diwakili oleh PT. Indonesian Satellite Coorporation yang saat itu berkedudukan di jalan Gondangdia Lama 26, Jakarta, melakukan kerjasama untuk menyelenggarakan pelayanan telekomunikasi internasional dengan perusahaan swasta Amerika yaitu International Telephone Telegraph (ITT) Coorporation pada tanggal 20 November 1967 dengan status Penanam Modal Asing (PMA). Sabagai wujud nyatanya, maka diadakan perjanjian joint venture internasional antara Pemerintah Indonesia dengan ITT dengan perjanjian kepemilikan oleh Pemerintah Indonesia, sedangkan ITT sebagai mitranya adalah penyewa sebagai 20 tahun.

Berdasarkan perjanjian kerjasama internasional Pemerintah dan ITT, maka akte notaris Mohamad Said Tadjoedin yang telah disahkan oleh Surat Keputusan Menteri Kehakiman No. J. A5/ 88/ 24 tanggal 20 November 1967, maka berdirilah Perusahaan yang bergerak di bidang jasa Telekomunikasi Internasional Umum di Indonesia yang bernama PT Indosat.
Sebelum Menjadi BUMN (sebagai PMA 1967-1980)

Sebagai langkah awal, PT indosat ditunjuk untuk membangun dan mengoperasikan stasiun bumi Intelsat. Secara operasional PT Indosat dikenal dengan selesai dibangunnya stasiun bumi Intelsat di Jatiluhur Purwakarta Jawa Barat, yang diresmikan pemakaiannya oleh Presiden Soeharto tanggal 28 September 1969. Untuk pertama kali antena standar A berdiameter 27.4 meter yang mengarah ke Samudra Pasifik bernama Pacific Ocean Region (POR).

Meningkatnya arus telekomunikasi internasional dari dan keluar negeri mendorong dibangunnya antena kedua yang juga merupakan antena standar A berdiameter 32 meter yang mengarah ke Samudra Hindia bernama Indian Ocean Region (IOR), dan letaknya berdekatan dengan antena pertama. Penggunaannya diresmikan oleh menteri perhubungan Rusmin Nurjadin tanggal 10 November 1979.

Selanjutnya dibangun sistem komunikasi kabel laut (SKKL) ASEAN Indonesia-Singapura (I-S) tanggal 1 April 1980. Kemudian berdasarkan Keputusan Presiden No. 50/1980 diturunkan suatu tim Keppres untuk meninjau kembali status perjanjian internasional antara Pemerintah dalam hal ini adalah PT Indosat dengan ITT Corp. Hasil peninjauan tim tersebut memutuskan pembelian seluruh saham oleh Pemerintah Indonesia. Penanda tanganan naskah perjanjian pembeliaan saham tersebut dilakukan oleh American Cable & Radio sebagai wakil dari ITT Corp. dan Menteri Keuangan sebagai wakil Pemerintah Indonesia tanggal 30 Desember 1980.

PT Indosat resmi menjadi Badan Usaha Milik Negara (BUMN) berbentuk Persero di lingkungan Departemen Pariwisata Pos dan Telekomunikasi tanggal 31 Desember 1980. Agar lebih meningkatkan mutu pelayanan telekomunikasi umum maka melalui PP No. 52, 53, dan 54 tahun 1980, pengelolaan jasa telekomunikasi dipisah menjadi dua yaitu:

1. Telekomunikasi untuk umum nasional diselenggarakan oleh PT Telkom.

2. Telekomunikasi untuk umum internasional diselenggarakan oleh PT Indosat.

PT Indosat menjadi badan usaha yang memberikan kontribusi terhadap penerimaan negara yang merintis usaha baru, mendorong kegiatan swasta serta berperan sebagai sumber talenta manajemen bagi pembangunan bangsa dan negara. PT Indosat mulai menjalankan jasa telekomunikasi internasional umum tanggal 1 Januari 1982 berdasarkan Surat Keputusan

Menteri Perhubungan No. 235/PL/101/PHB-81 tanggal 20 Oktober 1981.

Keputusan Direktur Jenderal Pos dan Telekomunikasi No. 143/Dirjen/1981 serta perjanjian kerjasama internasional PT Indosat dan PT Telkom tanggal 31 Desember 1981. Tahun 1982 mulailah dibangun sentral gerbang internasional 2 (SGI-2) yang berlokasi di Medan. Kemudian pada tanggal 8 September 1988, PT Indosat turut serta dalam pembangunan SKKL Asia Tenggara-Timur Tengah-Eropa Barat (SEA-MEWE).

Seiring dengan berlakunya Undang-undang Telekomunikasi no. 36 tahun 1999, maka pada tanggal 8 September 2000 PT Indosat siap berubah untuk menjadi penyelenggara telekomunikasi lengkap dan terintegrasi (jaringan, akses lokal, selular, dan multimedia/internet). PT Indosat saat ini sedang melakukan transformasi bisnis melalui strategi bisnisnya yang dikenal dengan nama 4 in 1, yaitu pengembangan 4 jalur usaha, yaitu:
1.
Mobile and Wireless.

2.
Fixed Line Access.

3.
Backbone.

4.
Multimedia, Internet and Data Communication (MIDI).

Untuk mentransformasikan bisnisnya, PT Indosat akan mengembangkan platform teknologi internet atau Internet Protocol Based (IP-Based), hal ini mengingat arah perkembangan teknologi internet ke depan melandasi pengembangan infrastruktur telekomunikasi global
Berdasarkan surat keputusan tim Kebijakan Privatisasi BUMN No.22 tahun 2002 pada tanggal 27 Desember 2002, dilaksanakan divestasi teradap mayoritas 41,94% saham Indosat milik pemerintah kepada inventor asing sehingga otomatis menjadikan Indosat kembali berubah menjadi penanam modal asing (PMA). Dengan demikian Indosat-ITT berganti menjadi Indosat STT/ICL.

Pada akhir tahun 2002 Pemerintah Indonesia menjual 41,94% saham Indosat ke Singapore Technologies Telemedia Pte. Ltd.Dengan demikian, Indosat kembali menjadi PMA. Pada bulan November 2003 Indosat mengakuisisi PT Satelindo, PT IM3, dan Bimagraha.

Penjualan 41,94% saham Indosat tersebut menimbulkan banyak kontroversi. Pemerintah RI terus berupaya untuk membeli kembali (buyback) saham Indosat tersebut agar pemerintah menjadi pemegang saham yang mayoritas dan menjadikan kembali Indosat sebagai BUMN, namun hingga kini upaya pemerintah tersebut belum terealisasi akibat banyaknya kendala.

Layanan seluler bagi Indosat merupakan jenis layanan yang memberikan penerimaan paling besar, yakni hingga mencapai 75% dari seluruh penerimaan pada tahun 006. Berdasarkan data tahun 2006, Indosat menguasai 26,9% pasar operator telepon seluler GSM (yakni melalui Mentari dan IM3) dan 3,7% pasar operator CDMA (melalui StarOne).

GSM Satelindo dan Indosat-M3

· Matrix, kartu pascabayar GSM untuk pengguna eksekutif dan umum
· Matrix Auto, kartu prabayar-pascabayar GSM untuk pengguna eksekutif dan umum

· Mentari, kartu prabayar GSM untuk pengguna umum

· Im3, kartu prabayar dan pascabayar GSM untuk pengguna muda-mudi dan umum.

Logo, Visi, Misi, Motto, dan Nilai Perusahaan PT Indosat

Tepat pada bulan Februari 2005, PT Indosat merubah identitas perusahaan dengan mengganti Logo serta Visi dan Misinya. Perubahan ini merupakan refleksi visi PT Indosat menjadi perusahaan telekomunikasi terkemuka di Indonesia yang menyediakan layanan telekomunikasi terintegrasi bagi pelanggan ritel dan korporat.

Harapan pergantian identitas ini agar lebih mensosialisasikan pelayanan jasa yang terdapat di PT Indosat ke seluruh lapisan masyarakat Indonesia dan tentunya dapat membawa bangsa Indonesia menuju babak baru dalam dunia telekomunikasi yang jauh lebih baik.
Logo PT Indosat

Logo baru PT Indosat mempunyai arti yang sangat luas dan mendalam dibaliknya. gambar 2.1 menampilkan logo PT Indosat.
Gambar 1.1 Logo PT.Indosat
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Sumber perpustakaan
Teks ”indosat”:

Teks ”indosat” menggunakan huruf kecil yang melambangkan sikap Indosat yang bersahabat dan low Profile tetapi mudah bekerjasama dalam segala hal. Teks Indosat yang berwarna biru tua melambangkan kekuatan korporasi Indosat yang kokoh dan solid, kemampuan dan rasa percaya diri dalam bidang teknologi yang tinggi serta kestabilan perusahaan.

Tiga Elips:

Tiga elips pembentuk ”techno flower” merupakan elemen yang mempunyai arti dan fungsi agar dapat saling membangun dan mengisi satu sama lainnya yaitu:

1. Elips warna merah, melambangkan masyarakat Indonesia.

2. Elips warna biru, melambangkan teknologi.

3. Elips warna kuning, melambangkan komunikasi.

Simbol ”Techno Flower”:

Simbol ”Techno Flower” tercipta dari gabungan tiga elips yang mencerminkan usaha dan fokus bisnis Indosat saat ini, yaitu di Indonesia, dalam bidang teknologi dan pelayanan bagi masyarakat, serta pentingnya kerjasama yang kokoh diantara ketiga elemen tersebut.

”Bintang Permata”

Bintang Permata terdapat ditengah-tengah yang terbentuk dari rangkaian ketiga elips, mencerminkan layanan terbaik dan berkualitas yang senantiasa diberikan oleh PT Indosat kepada seluruh masyarakat Indonesia.

PT Indosat membuat logo ini dengan tujuan untuk mengenalkan dirinya agar lebih dikenal oleh masyarakat luas.

Visi PT Indosat

Seiring dengan perkembangan teknologi telekomunikasi dan bisnis global, maka PT Indosat memantapkan visinya untuk menyongsong perubahan-perubahan yang semakin cepat. Visi PT Indosat adalah:

“MENJADI PERUSAHAAN PENYEDIA SOLUSI INFORMASI DAN KOMUNIKASI PILIHAN”

Misi PT Indosat

Ada tiga misi atau sasaran pokok perusahaan yang dicanangkan oleh PT Indosat sejak menjadi BUMN. Misi-misi ini antara lain

· Menyediakan Dan mengembangkan produk layanan dan solusi inovatif dan berkualitas untuk memberikan manfaat yang sebesar2nya bagi para pelanggan.

· Meningkatkan Share Holder Value secara terus menerus

· Mewujudkan kualitas kehidupan Stake Holder yang lebih baik.

Motto PT Indosat

Untuk menambah semangat kerja seluruh warga usahanya, PT Indosat mempunyai motto yang dipegang teguh oleh seluruh warga usahanya. Motto PT Indosat adalah:

”KRETARTHA KARYA SAMUHA” atau ”Success Through Team Work”

yang berarti:

“Keberhasilan dapat dicapai melalui kerjasama antara seluruh pihak yang terkait, yaitu dari tingkat direksi, divisi, bagian serta para pemegang saham.”

Dalam rangka menyongsong datangnya era globalisasi, PT Indosat mempunyai keinginan untk membangun serta meningkatkan kembali semangat para pekerjanya melalui semboyan:

“Easier, Simpler, Better”
Hal ini merupakan suatu tekad pelayanan PT Indosat dalam upaya menghadapi persaingan yang tajam. Dengan semboyan ini PT Indosat bertekad memenuhi setiap

tuntutan pelanggan, senantiasa mengupayakan peningkatan mutu jasa dan pelayanan serta memacu diri menjadi yang terbaik di bidangnya.

Dengan adanya perubahan motto saat ini PT Indosat memiliki motto baru yang menggambarkan semangat PT Indosat untuk membuat masa depan yang lebih baik. Motto PT Indosat tersebut adalah:

”The Future Is Here”

”Masa depan ada disini”

Motto ini menggambarkan semangat Indosat untuk membuat masa depan dunia teknologi yang lebih.

Dalam kaitan kerjasama di antara pihak-pihak terkait senantiasa ditekankan dalam setiap kegiatan perusahaan. Selain motto, PT Indosat juga memiliki tekad pelayanan, yaitu:

”WE CARE MORE”

“Kami Lebih Peduli”

Hal ini merupakan tekad pelayanan PT Indosat dalam upaya menghadapi persaingan yang tajam. Dengan tekad ini, PT. Indosat bertekad memenuhhi segala kegiatan/kebutuhan pelanggan, senantiasa mengupayakan peningkatan mutu jasa dan pelayanan serta memacu diri menjadi yang terbaik di bidang telekomunikasi.

1.2 Divisi Learning Capabilities and Management (LCM)

Human Capital Management merupakan group yang ada dalam struktur organisasi Indosat yang mempunyai tugas dan tanggung jawab dalam hal mengembangkan strategi Human Resource untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia dan organisasi, mengelola operasional ke-SDM-an dan meastikan terkelolanya proses perubahan kebijakan perusahaan dan business process sesuai dengan best practise pengelolaan kegiatan bisnis perusahaan.
Mengapa digunakan istilah Human Capital Management ?, mengapa bukan hanya sekedar Sumber Daya Manusia (SDM) ?. Hal ini tidak lain adalah karena Indosat menyadari bahwa dari waktu ke waktu telah terjadi perubahan peran dari sumber daya manusia, saat ini tidak lagi hanya sebagai obyek tetapi juga makin terasa perannya sebagai subyek, sehingga perlu dilihat secara keseluruhan sebagai aset perusahaan, yang memberikan nilai tambah bagi perusahaan melalui tingkat kinerja (performance) yang dapat ditunjukkan. Kecenderungan yang kini berlangsung adalah, angkatan kerja dituntut memiliki pengetahuan baru (knowledge-intensive, high tech-knowledgeable) yang sesuai dinamika perubahan yang tengah berlangsung. Tenaga kerja di sektor jasa di negara maju (kini sekitar 70%) dari tahun ke tahun semakin meningkat, dan tenaga paruh waktu (part-timer)  juga semakin meningkat. Pola yang berubah ini menuntut "pengetahuan" baru dan "cara penanganan" (manajemen) yang baru. Moskowitz, R. and Warwick D. (1996) berpendapat, bahwa Human capital yang mengacu kepada pengetahuan, pendidikan, latihan, keahlian, dan ekspertis tenaga kerja perusahaan kini menjadi sangat penting, dibandingkan dengan waktu-waktu sebelumnya. Malcolm Baldrige, menyatakan bahwa penanganan Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai Human Capital akan berhasil apabila Manajement Sumber Daya Manusia (MSDM) sudah merencanakan penerapan dan integrasi pertumbuhan pegawai secara penuh, mencakup program pelatihan, alur pengembangan karier, penilaian atau proses kesadaran pribadi, kompensasi, pemberian wewenang, dan hasil terukur.

Fungsi perusahaan adalah mengerahkan seluruh sumber daya atau kemampuan internal untuk menghadapi kepentingan pasar sebagai faktor eksternal utama. Sumber daya sebagaimana disebutkan di atas, adalah Sumber Daya Manusia (SDM) strategis yang memberikan nilai tambah (added value) sebagai tolok ukur keberhasilan bisnis. Kemampuan SDM ini merupakan competitive advantage dari perusahaan. Dengan demikian, dari segi sumber daya, strategi bisnis adalah mendapatkan added value yang maksimum yang dapat mengoptimumkan competitive advantage. Adanya SDM ekspertis, manajer strategis (strategic managers) dan SDM yang handal yang menyumbang dalam menghasilkan added value tersebut merupakan value added perusahaan. Value added adalah SDM strategis yang menjadi bagian dari human capital perusahaan.

Untuk mencapai penanganan SDM sebagai Human Capital parameter yang dapat digunakan sebagai penilaian adalah dapat dilihat dari komponen-komponen sebagai berikut :

1. Perencanaan dan pengelolaan sumber daya manusia

· Seberapa jauh perencanaan sumber daya manusia dikaitkan dengan pengembangan strategi perusahaan ke depan.

· Seberapa jauh sumber daya manusia dikaitkan dengan tujuan peningkatan kualitas.

· Seberapa besar penggunaan data pegawai untuk peningkatan pengelolaan sumber daya manusia.

2. 
Peningkatan pegawai

· Seberapa besar insentif bagi keterlibatan pegawai dalam peningkatan kualitas.

· Seberapa besar wewenang yang diberikan kepada pegawai dalam area kerja mereka.

· Bagaimana pengukuran dan pemantauan pegawai dalam peningkatan kualitas.

· Bagaimana indikator monitoring keterlibatan pegawai pada semua tingkatan.

3.
Pendidikan dan pelatihan

· Bagaimana sistematika pengembangan program pelatihan dan pendidikan.

· Bagaimana mengukur kaitan pelatihan dan pendidikan dengan pekerjaan pegawai.

· Seberapa jauh pengaruh hasil pelatihan berhubungan dengan area pekerjaan pegawai.

· Bagaimana mengukur pelatihan pegawai dengan kategori pekerjaan.

4.  Kinerja pegawai dan pengakuan

· Seberapa jauh reward program mendukung tujuan peningkatan mutu.

· Bagaimana intensitas organisasi meninjau ulang dan meningkatan reward program.

· Bagaimana pengelolaan data dan bukti pengenalan setiap pegawai.

· Bagaimana keberlanjutan peningkatan program untuk mencapai kepuasan pegawai.

5.   Kepuasan pegawai

· Seberapa jauh program pengembangan pelayanan kepada pegawai.

· Bagaimana system penilaian dan evaluasi kepuasan pegawai.

· Bagaimana kelengkapan data dalam peningkatan dan pelayanan pegawai.

Dengan demikian, human capital, bukanlah  memposisikan manusia sebagai modal layaknya mesin, sehingga seolah-olah manusia sama dengan mesin, sebagaimana teori human capital terdahulu. Namun setelah teori ini semakin meluas, maka human capital justru bisa membantu pengambil keputusan untuk memfokuskan pembangunan manusia dengan menitikberatkan pada investasi pendidikan (termasuk pelatihan) dalam rangka peningkatan mutu organisasi sebagai bagian pembangunan bangsa. Penanganan SDM sebagai human capital menunjukkan bahwa hasil dari investasi non fisik jauh lebih tinggi dibandingkan investasi berupa pembangunan fisik.

Visi, Misi dan Strategi Human Capital Management

A. Visi Human Capital Management

Secara garis besar, visi dari group Human Capital management adalah :

“Terbentuknya Sumber Daya Manusia dan sistem pengelolaan organisasi yang profesional bagi terciptanya perusahaan yang kompetitif dan berkesinambungan”

Dimana dapat diartikan bahwa group Human Capital Management ini mempunyai visi ke depan adalah untuk menciptakan Sumber Daya Manusia yang berkompetensi tinggi dan sebagai capital perusahaan dengan dukungan sistem pengelolaan organisasi yang profesional dan berkualitas dengan tujuan utama menciptakan Indosat ini sebagai perusahaan yang kompetitif dan berkesinambungan ke depannya.

B. Misi Human Capital Management

Misi dari group Human Capital Management sendiri adalah sebagai berikut :

a. Menciptakan kebijakan dan sistem manajemen sumber daya manusia yang efektif bagi peningkatan profesionalisme.

Dimana diharapkan dalam setiap pembuatan kebijakan dan pembuatan sistem manajemen yang menyangkut sumber daya manusia dalam hal ini karyawan, akan selalu memperhatikan keseluruhan aspek sehingga tercapai tujuan peningkatan profesionalisme.

b. Menciptakan sistem pengelolaan organisasi yang efisien dan efektif.

Dalam hal ini diharapkan dapat menciptakan sistem organisasi yang efisien dan efektif bagi kelangsungan kepentingan karyawan dalam struktur keorganisasian perusahaan.

c. Menciptakan budaya dan iklim kerja yang kondusif bagi peningkatan produktifitas sumber daya manusia.

Diharapkan dalam realisasi di lingkungan kerja, group Human Capital Management dapat menciptakan budaya dan iklim kerja yang kondusif yang menunjang bagi peningkatan produktifitas sumber daya manusia. Sehingga dengan budaya dan iklim yang ada, karyawan dapat lebih bisa menunjukkan performansi dan produktifitas yang semakin bagus.
C. Strategi Human Capital Management

Group Human Capital Management memiliki strategi dalam usaha untuk mewujudkan visi dan misinya, antara lain adalah :

a. Meningkatkan dan mempertahankan kualitas dan kuantitas hasil kerja (performansi) karyawan.

Disini dilakukan program kerja yang mana tujuan utamanya adalah untuk peningkatan dan mempertahankan kualitas dan kuantitas hasil kerja (performansi) karyawan, sehingga diharapkan tujuan dan strategi perusahaan dapat tercapai dan terpenuhi.

b. Menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan menjadi sumber keunggulan perusahaan (center of excellence)

Usaha untuk menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan menjadi sumber keunggulan perusahaan ini dapat dilakukan salah satunya adalah dengan training dan sharing knowledge.

c. Meningkatkan dan memelihara kesejahteraan pegawai.

Untuk menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dengan performansi yang bagus, dilakukan usaha untuk meningkatkan dan memelihara kesejahteraan karyawan.

Strategi-strategi group Human Capital Management ini diwujudkan dengan berbagai macam program kerja demi perwujudan dan pencapaian visi dan misi untuk menunjang target dan strategi perusahaan ke depannya.

Trend Human Resource Sekarang

Beberapa trend mengenai pengelolaan dan usaha peningkatan kualitas human resource yang berkembang saat ini antara lain adalah :

a. Retensi

Adanya tingkat persaingan yang cukup tinggi di sekto industri telekomunikasi khususnya membuat perusahaan harus terus memberikan sesuatu yang terbaik pada karyawannya agar karyawan terbaik dapat bertahan dan ikut serta dalam mengembangkan perusahaan. Dari hasil survey yang dilakukan oleh WorkAsia 2007/2008, menunjukkan salah satu pendorong engagement (keterikatan) karyawan  salah satunya adalah faktor kompensasi dan benefit. Sementara itu keterikatan karyawan yang tinggi dapat mendorong pencapian performa perusahaan yang selanjutnya menentukan kesuksesan bisnis.

Desain sistem retensi harus disesuaikan dengan strategi bisnis. Yang kemudian strategi bisnis juga menghubungkan dengan reward strategy. Pembenahan sistem reward yang mengarah pada bagaimana dapat meng-attract, me-retain dan me-motivate karyawan unuk menuju kinerja yang lebih baik dengan mempertimbangkan komposisi antara fixed pay dan variable pay. Yang lebih efektif adalah variable pay, karena pada dasarnya pemikiran karyawan mau kerja bagus atau tidak yang pasti dia sudah mendapatkan fixed pay.

Saat ini, banyak perusahaan yang mulai menyadari bahwa kompensasi bukanlah merupakan satu-satunya faktor yang dapat diandalkan dalam meretensi karyawan dan ini menyangkut dengan kepuasan karyawan dalam banyak aspek. Diakui gaji merupakan faktor yang jelas bisa memicu kepuasan karyawan. Tetapi sekarang ini perusahaan tidak cukup jika hanya mengandalkan karyawan merasa puas, tetapi karyawan harus engage. Jika kepuasan dipengaruhi oleh kondisi saat ini atau sebelumnya serta hal-hal yang kasat mata seperti ketersediaan fasilitas-fasilitas kerja dan gaji, maka engagement lebih dipengaruhi oleh faktor peluang masa depan, perkembangan karir dan keseimbangan antara kerja dan kehidupan sosial.

Oleh karena itu, selain remunerasi, trem retensi ke depan akan semakin banyak perusahaan yang menyadari perlunya mengadopsi hal-hal baru seperti tallent management  dan tallent pool untuk mempertahankan karyawan tetap tinggal dan betah.

Dari hasil survey yang telah dilakukan oleh Gallup consultant, diperoleh ada dua belas hal yang ditengarai dapat digunakan untuk mengukur level engagement karyawan yang dikenal dengan Q12 (dua belas pertanyaan) yang menyangkut :

· Harapan di dalam melakukan pekerjaan.

· Peralatan dan material yang memadai dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik.

· Kesempatan untuk memberikan kemampuan yang terbaik dala melaksanakan pekerjaan.

· Perhatian atau pujian dari atasan, setelah melakukan pekerjaan dengan baik.

· Perlakuan dan penghargaan dari organisasi terhadap karyawan sebagai seorang manusia.

· Dorongan dalam pengembangan diri karyawan.

· Mendengarkan pendapat karyawan.

· Misi perusahaa memberikan dorongan semangat kerja yang membuat karyawan merasa pekerjaannya sangat penting bagi perusahaan.

· Dukungan rekan kerja yang berkualitas.

· Teman baik diperusahaan.

· Masukan mengenai kemajuan yang telah dicapai karyawan.

· Kesempatan untuk bekerja dan berkembang.

Dengan mengukur ke duabelas hal tersebut di atas, maka perusahaandapat melakukan diagnosa dengan lebih baik mengenai level engagement karyawan untuk jangka waktu panjang diperusahaan selain masalah kompensasi yang tentunya merupakan hal yang penting juga.

b. Tallent Management

Menyikapi persaingan di dunia bisnis saat ini, dimana bajak-membajak tallent sudah menjadi hal yang lumrah, tiap Human Resource Management dituntut harus memiliki kemampuan mengelola dan mengembangkan tallent yang dimiliki oleh karyawan perusahaannya. Sebuah survey yang dilakukan IHRIM (The International Association for Human Resource Information) meyebutkan bahwa tallent acquisition, leadership development, aligning people and goal, performance management dan tallent management metrics sebagai faktor-faktor penting yang secara langsung merefleksikan keberhasilan atau kegagalan tallent management dari suatu Human Resource Management. Salah satu permasalahan penting dalam tallent management menurut Averbook adalah saat ini sering terjadi ada gap antara lerning dan Human Resource. Karena itulah antara learning dan Human Resource butuh untuk mengerti apa tujuan dan objektivitas satu sama lain. Selain itu juga penting untuk memastikan mereka telah mengarah ke tujuan yang sama.

Saat ini konsep tallent management telah diterapkan diperusahaan-perusahaan besar. Meskipun penerapan tallent management dari tiap perusahaan berbeda-beda, tapi pada dasarnya berangkat dari satu konsep dasar yang sama. Secara garis besar ada beberapa hal yang harus dilakukan oleh perusahaan dalam menerapkan konsep tallent management di perusahaan.

· Tallent strategi

Perusahaan haus menentukan tallent strategy mereka seperti apa. Supaya tujuan bisnis tercapai, perusahaan harus memfokuskan diri pada tallent-tallent yang dibutuhkan dan menentukan dalam bidang apa kompetensi perusahaan harus terpenuhi. Jadi core tallent, area strategic yang harus dimiliki dan menjadi kekuatan perusahaan harus ketemu.

· Tallent mapping

Perusahaan secara internal melihat sejauh mana tallent-tallent yang mereka miliki telah telah memenuhi kebutuhan core competency dari perusahaan.

· Tallent development

Apabila proses kebutuhan akan tallent terpenuhi, maka proses pengembangan ini dapat dilakukan melalui training, coaching, concelling dan lain-lain.

· Tallent retention

Bagaimana kita meretain tallent yang sudah ada dalam perusahaan. Biasanya, perusahaan menggunakan beberapa system antara lain adalah remunerasi dan jenjang karir.

c. Recruitment

Indeks Prestasi Kumulatif (IPK) dianggap sebagai perwkilan dari Intelegence Quotient (IQ) tentu ini sangat menyesatkan, karena IPK dapat berasal dari banyak hal dan tidak langsung mencerminkan kecerdasan anak. Bahkan IPK bisa juga menjadi pilihan, dimana mahasiswa yang sebenarnya cerdas, memilih untuk tidak menggunakan kemampuan secara maksimal untuk mencapai nilai tertinggi. Belum lagi ditemukannya kalau Emotional Quotiont (EQ) lebih menentukan keberhasilan seseorang dalam bekerja.

Dilapangan, para perekrut menyatakan bahwa IPK tetap siperlukan paling tidak sebagai salah satu cara untuk melakukan pra-seleksi, terutama saat jumlah pelamar mencapai puluhan atau bahkan ratusan. Sehingga proses menjadi lebih fokus. Banyak yang masih menganggap kalaupun tidak bnar 100%, IPK masih mampu paling tidak menggambarkan 80% dari nilai yang didapat. Diluar itu para perekrut mengandalkan data hasil psikotes dan wawancara mendalam untuk mendapatkan profile sebenarnya dari kandidat. Paling tidak, ada satu hal yang bisa dihubungkan dengan IPK yaitu adalah motivasi. Beda lagi jika kandidat berasal dari perguruan tinggi yang berhubungan dengan kebutuhan perusahaan, maka akan lebih tenang mengambil kandidat dengn IPK tinggi dari perguruan tinggi bereputasi. Disini IPK merupakan pencerminan dari hard skill dan perguruan tersebut memberikan bekal dimana yang bisa diterapkan langsung sejak pertama mulai bekerja.

Akhirnya semua bergantung pada kebijakan para perekrut masing-masing perusahaan. Beberapa diantaranya menerapkan batasan untuk hanya menyeleksi mahasiswa luluan perguruan tertentu. Tetap akan meleset, tetapi paling tidak mereka bisa berharap 70% hasilnya akan sama.

d. Orientation Program

Selama ini orientation program kerap kali diabaikan ketika kita menghire karyawan. Padahal, tanpa kita sadari orientation program merupakan faktor kunci untuk membuat engage dengan perusahaan yang berujung ke kesuksesan perusahaan dalam jangka panjang.

Dalam konteks sebagai sebuah proses sosialisasi yang luas, orientation program sebenarnya merupakan program pelatihan yang dilakukan ketika pekerja memulai melakukan pekerjaannya di tempat yang baru. Tujuan dilakukan orientation program adalah menyiapkan para pekerja agar bisa menjalankan pekerjaanya dengan efektif dan mempelajari bagimana work relationship yang terjadi di perusahaan tersebut. Sebuah orientation program yang sukses adalah yang dapat membantu mengurangi dampak masuknya hal-hal yang mungkin terjadi akibat masuknya para karyawan baru dan juga yang dapat memfasilitasi proses sosialisasi.

Selain orientation program, kita juga mengenal istilah onboarding program yaitu proses orientasi yang ditujukan untuk para manajer baru. Sama halnya dengan orientation, onboarding program juga merupakan proses yang melibatkan manajer-manajer baru untuk memperkenalkan mereka ke dalam pekerjaan dimana mereka akan melakukan kegiatan supervising, disamping memberikan pemahaman terhadap budaya perusahaan dan operasional yang terjadi di perusahaan.

e. Knowledge Management

Ada berbagai cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam rangka membangun knowledge management. Biasanya perusahaan-perusahaan mempunyai cara yang berbeda-beda dalam membangun knowledge management di perusahaannya. Bicara mengenai pengembangan knowledge management, perusahaan yang berbasis teknologi seperti perusahaan IT dan Telekomunikasi memiliki keuntungan sendiri dalam hal ini. Dengan perangkat sistem yang tersedia, perusahaan dapat dengan leluasa membangun knowledge management system mereka.

Dengan adanya knowledge management, diharapkan kayawan karyawan dapat melakukan aktifitas yang terpadu dimana mereka memperoleh informasi yang benar dan sesuai dalam menjalankan proses transfer knowledge. Namun proses knowledge management yang ideal harus besifat dua arah. Jadi karyawan harus memberikan feedback terhadap suatu persoalan seperti menceritakan pengalamannya.Melalui sistem tersebut, karyawan di mungkinkan  untuk men-share pengalamannya ke dalam sistem knowledge management yang nantinya akan dibaca dan diketahui orang lain. Setelah itu orang lain dapat memberikan respon atau masukan. Dari situlah proses transfer knowledge terjadi.

Agar knowledge management dan proses sharing pengalaman dapat berjalan dengan baik, selain dibutuhkan infrastruktur, juga membutuhkan komitmen untuk memulainya. Namun untuk perusahaan yang tidak mempunyai infrastruktur bukan berarti knowledge management tidak bisa dijalankan. Karena sebetulnya ada banyak cara untuk melakukan knwledge management misal dengan forum kegiatan tatap muka.

Sudah seharusnya perusahaan memberikan perhatian terhadap pengembangan knowledge management ini. Karena hal ini dapat menjadi nilai lebih bagi perusahaan dan sekaligus menjadi modal dalam mengarungi persaingan bisnis yang kian ketat.

1.3 Struktur Perusahaan/Instansi

Human Capital Management

Secara umum, Group Human Capital Management ini memiliki beberapa tanggung jawab diantaranya adalah :

1. Mengembangkan dan menetapkan strategi Human Resource, perencanaan dan kebijakan.

2. Mengembangkan dan mengelola recruitment, training dan program-program pengembangan Sumber Daya Manusia.

3. Menetapkan, mereview dan mengelola sistem manajement karir dan proses administrasinya.

4. Memonitor keselarasan human resource dengan operasional.

5. Memastikan proses perubahan management berjalan sesuai dengan tujuan transformasi perusahaan.

6. Mendesain, mereview dan mengelola sistem informasi dan database human resource (HRIS).

7. Menjalankan aktivitas hubungan industrial.

gambar 1.3 Struktur Organisasi Human Capital Management
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Sumber secretary divisi LCM

Dapat dilihat dari struktur organisasinya pada gambar 3.1, Group Human Capital Management terdiri dari 7 divisi, yaitu :

1.  Divisi Organization and Human Resource Planning

2.  Divisi Human Resource System Development

3.  Divisi Personnel Development Management

4.  Divisi Employee Administration and Services

5.  Divisi Change Management and Business Process

6. Divisi Outsourcing Management

7. Divisi Learning and Capabilities management

dimana tiap divisi ini mempunyai tugas dan tanggung jawab yang mendukung program dan strategi group Human capital Management.

1.Divisi Organization and Human Resource Planning

Secara umum, divisi Organization and Human Resource Planning memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

a. Mengembangkan desain organisasi serta kebutuhan SDM sesuai perencanaan bisnis perusahaan.

b. Evaluasi dan analisis organisasi berdasarkan pengembangan strategi dan bisnis perusahaan serta melakukan desain struktur organisasi yang optimal dan efektif dengan melalui departementalisasi, pengaturan span of control, penentuan tingkat kewenangan/otoritas.

c. Perumusan manajemen performansi organisasi meliputi pengembangan sistem pengukuran dan penilaian kinerja (Key Performance Indicators) serta Konsep perhitungan pencapaian kinerja dalam bentuk skema insentif dan bonus.

d. Pengembangan Sistem Kepangkatan yang mampu mengakomodasi kebutuhan organisasi dan pertumbuhan bisnis perusahaan.

e. Pengembangan dan pemeliharaan perangkat organisasi, meliputi lingkup tugas dan tanggung jawab, uraian jabatan (Job Description), Job Evaluation dan Job Class, rumpun jabatan / Job Family, penamaan jabatan / position title.

f. Evaluasi Jabatan (job evaluation) dan Job load analysis sesuai perkembangan kebutuhan organisasi.

g. Perumusan profil kompetensi jabatan dan pengembangan standar kompetensi jabatan sesuai perubahan organisasi perusahaan.

h. Pengembangan dan perumusan sistem pengelolaan SDM berbasis kompetensi.

i. Penyusunan HR Planning sesuai kebutuhan bisnis perusahaan dengan menggunakan beberapa pendekatan seperti ratio-ratio produktivitas.

j. Pengembangan HR Planning mencakup perencanaan penambahan jumlah pegawai dalam suatu periode tertentu, penugasan, alih fungsi, serta early retirement plan.

2. Divisi Human Resource System Development

Secara umum, divisi Human Resource System Development memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

a. Penyusunan kebijakan pengelolaan SDM.

Meliputi : peraturan kepegawaian, code of conduct dan PKS ke-SDM-an dengan pihak ketiga.

b. Melakukan perencanaan remunerasi berdasar salary survey yang telah dilakukan serta trend yang berlaku.

c. Pengembangan manajemen sistem informasi SDM dan monitoring implementasi sistemnya.

Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

a. Human Resource System and Remuneration Planning

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Perencanaan konsep remunerasi yang sesuai dengan strategi perusahaan.

· Pengkajian sallary survey bagi karyawan, BoD (Board of Director) dan BoC (Board of Commisaries).

· Perencanaan, evaluasi dan pengembangan sistem kompensasi dan benefit.

Meliputi : gaji, tunjangan, fasilitas, insentif, bonus, dll.

· Analisa, evaluasi dan penyusunan anggaran biaya pegawai.

Meliputi : staff, OS, BoD, BoC.

· Analisa dan evaluasi tarif fasilitas yang berlaku.

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu langsung ke division head.

b. Human Resource Policy

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Penyusunan kebijakan manajemen SDM.

· Penyusunan code of conduct bagi karyawan tetap.

· Penyusunan kebijakan bagi karyawan tetap di internal maupun yang ditugaskan ke luar perusahaan (karyawan perbantuan), termasuk kebijakan yang menyangkut BoD dan BoC.

· Penyusunan PKS bantuan personalia keluar perusahaan dari aspek legal ketenagakerjaan dan ketentuan kepegawaian yang berlaku di perusahaan.

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu langsung ke division head.

c. Human Resource Information System

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Perencanaan konsep Human Resource Information System yang sesuai dengan strategi perusahaan.

· Pengembangan sistem informasi manajemen Sumber Daya Manusia yang terintegrasi.

· Pengembangan aplikasi Human Resource Information System sesuai dengan perkembangan kebijakan Sumber Daya Manusia.

· Quality assurance applikasi Human Resource Information System.

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu langsung ke division head. Tidak semua divisi dalam group Human Capital Management mempunyai akses pada SAP group Human Capital Management. Dua divisi yang tidak mempunyai akses untuk masuk dalam SAP adalah :

· Divisi Change Management and Business

· Divisi Outsourcing Management

Hal ini dikarenakan kedua divisi ini tidak memiliki data yang harus dimaintenance dalam SAP sehingga jika ada keperluan dengan SAP, maka akan menghubungi unit kerja Human Resource Information System.

Melihat saling keterkaitan antar divisi, maka akan terbentuk suatu hubungan dengan divisi lain. Dalam kenyataannya, divisi ini banyak berhubungan dengan divisi lain yang antara lain adalah :

· Koordinasi untuk anggaran biaya karyawan berhubungan dengan divisi finance.

· Koordinasi untuk anggaran biaya karyawan berhubungan dengan divisi Employee Administration and Services.

· Masukan usulan code of conduct berhubungan dengan Divisi Change management & business proses.

· Legalisasi ketenagakerjaan berhubungan dengan divisi Legal.

· Pengembangan module SAP group Human Capital Management berhubungan dengan divisi IT.

· Pengambilan data cross function SAP group HCM berhubungan dengan semua divisi group HCM.

3,Divisi Personnel Development Management

Secara umum, divisi Personnel Development Management memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

a. Perencanaan dan pengembangan jalur dan jenjang karir berdasarkan kebutuhan bisnis perusahaan.

b. Perencanaan pengadaan personil sesuai komposisi dalam penetapan man power planning.

c. Pengelolaan rekrutmen, seleksi dan penempatan karyawan sesuai kebutuhan bisnis & kompetensi.

d. Pengelolaan terhadap performansi karyawan melalui hasil penilaian karya.

e. Integrasi dan koordinasi perencanaan dan pengembangan karir individu.

f. Pengendalian dan koordinasi assessment dan performance appraisal karyawan.

g. Koordinasi counseling dan employee assistant program dalam rangka pengembangan karir individu.

h. Mengkoordinasikan penyusunan, penetapan dan pelaksanaan Perjanjian Kerja Bersama (PKB).

i. Melakukan analisis dan evaluasi terhadap komposisi pegawai.

j. Mengelola talent management untuk mempersiapkan kaderisasi kepemimpinan di perusahaan.

k. Melakukan koordinasi dengan lembaga rekrutmen dan fungsi pelatihan dalam proses penempatan karyawan baru, karyawan alih fungsi dan pelatihan yang terkait langsung dengan pengembangan karir karyawan.
Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

4.Divisi Employee Administration and Services

Secara umum, divisi Employee Administration and Services memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Implementasi program-program remunerasi (kompensasi, fasilitas kesejahteraan dan kesehatan karyawan).

· Pengelolaan, proses koordinasi dan pengendalian pelaksanaan pemberian kompensasi dan benefit baik secara terintegrasi, maupun terdesentralisasi dan penyelenggaraan dengan mitra.

· Melakukan fungsi layanan kepegawaian Perusahaan & Kantor Pusat serta  program-program khusus pemberian penghargaan kepada karyawan.

· Evaluasi dan analisis terhadap sistem kepegawaian yang berlaku dan pelaksanaan peraturan kepegawaian tersebut serta dampaknya terhadap produktivitas kerja.

· Mengelola data kepegawaian, proses administrasi & layanan manajemen data karyawan dan memastikan Quality Assurancenya.

Dimana secara objektif, divisi ini mempunyai tugas utama dalam hal mengembangkan sistem SDM dalam bentuk peraturan perusahaan dan kebijakan manajemen untuk serta menjalankan aktivitas pelayanan kepegawaian dalam rangka menunjang kelancaran aktivitas bisnis perusahaan.

Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

5.Divisi Change Management and Business Process

Secara umum, divisi Change Management and Business Process memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Melakukan manajemen implementasi perubahan dan menjaga perusahaan dari dampak negative transformasi.

· Memastikan penyampaian informasi yang tepat dan akurat tentang proses dan rencana transformasi kepada karyawan, serta menyampaikan feedback dari karyawan kepada manajemen.

· Menterjemahkan rencana tindak lanjut dan implementasi komunikasi kepada seluruh fungsi di Indosat.

Dimana secara objektif, tugas utama dari divisi Change Management and Business Process adalah untuk memastikan proses perubahan berjalan sesuai dengan tujuan transformasi perusahaan.

Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

a. Change Initiative and Strategy

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Melakukan assessment untuk melihat gap antara kondisi saat ini dan kondisi yang diharapkan sehingga dapat dilakukan inisiatif perubahan.

· Mengembangkan strategi sponsorship

· Mendefinisikan strategi “intervensi” Change Management

· Membuat rencana program perubahan yang sesuai dengan perusahaan

· Memberikan masukan program unit kerja yang menyangkut karyawan

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri secara umum laporan resmi tidak ada, tetapi untuk setiap ada project, maka langsung dilakukan hubungan dan koordinasi serta pelaporan.

b. Change Program and Evaluation

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Membuat program-program untuk internalisasi budaya atau mindset baru.

· Melakukan review efektivitas perubahan dan mindset lain terkait adanya program yang diimplementasikan.

· Mengusulkan program-program perubahan sesuai kebutuhan.

· Melakukan manajemen implementasi perubahan dan menjaga perusahaan dari dampak negatif transformasi.

· Memastikan penyampaian informasi yang tepat dan akurat tentang proses dan rencana transformasi kepada karyawan, serta menyampaikan feedback dari karyawan kepada manajemen.

· Menterjemahkan rencana tindak lanjut dan implementasi komunikasi kepada seluruh fungsi Indosat.

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri secara umum laporan resmi tidak ada, tetapi untuk setiap ada project, maka langsung dilakukan hubungan dan koordinasi serta pelaporan.

Melihat saling keterkaitan antar divisi, maka akan terbentuk suatu hubungan dengan divisi lain. Dalam kenyataannya, divisi ini banyak berhubungan dengan divisi lain yang antara lain adalah :

· Pelaksanaan project I-care berhubungan dengan divisi IT.

· Koordinasi masalah Job class berhubungan dengan divisi Organization dan Human Resource Planning.

· Masalah usulan policy berhubungan dengan divisi Human Resource System Development.

Beberapa kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan tugas dari divisi Personnel Development Management antara lain adalah :

· Program perubahan yang tidak diikuti oleh atasan sehingga menjadi setengah jalan.

· Kebijakan yang belum di konfirmasi tetapi sudah dilaksanakan sehingga ada kerancuan dalam pelaksanaannya.

6.Divisi Outsourcing Management

Secara umum, divisi Outsourcing Management memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Melakukan analisis kebutuhan SDM dari sumber outsourcing baik untuk kontrak personal maupun managed services

· Mengelola kerja sama dengan mitra outsourcing dalam pengelolaan OS headcount dan managed services.

· Melakukan pengendalian terhadap jumlah karyawan OS personnel maupun managed services serta anggarannya.

· Melakukan rekonsiliasi jumlah headcount dan penyerapan anggaran outsourcing bersama mitra dan users secara periodik.

· Memberikan panduan pengelolaan OS sesuai ketentuan yang berlaku.

· Menetapkan SHSP (Standar Harga Satuan Pekerjaan) sebagai standard pengelolaan tarif remunerasi outsourcing.

· Melakukan koordinasi secara rutin dengan mitra-mitra OS.

· Memastikan resiko terkait pembatasan kontrak kerja maksimum 3 tahun ke Mitra.

· Melakukan monitoring terhadap mitra dalam pengelolaan karyawan OS khususnya yang terkait dengan pembayaran remunerasi dan pembinaan.

· Mengelola database online outsourcing.

Dimana secara objektif, tugas utama dari divisi Outsourcing Management adalah pengelolaan Outsourcing untuk optimalisasi manpower planning dan pemenuhan kebutuhan Sumber Daya Manusia perusahaan.
Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

7. Divisi Learning and Capabilities Management

Secara umum, divisi Outsourcing Management memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Melakukan identifikasi kebutuhan pengembangan kompetensi individu karyawan melalui pembelajaran dan pelatihan.

· Melakukan analisis kebutuhan training jangka pendek maupun jangka panjang sesuai kebutuhan bisnis usaha perusahaan.

· Mengelola operasional program-program dan proyek-proyek pelatihan.

· Menyediakan dan melakukan seleksi trainer baik dari internal maupun eksternal.

· Mengembangkan kompetensi trainer-trainer internal.

· Menjaga dan mengembangkan kualitas pembelajaran dan pelatihan agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

· Melakukan evaluasi efektifitas training dan melakukan perbaikan efektifitasnya.

· Meningkatkan training rate atau training hour yang sejalan dengan pertumbuhan bisnis perusahaan.

· Mengupayakan ketersediaannya fasilitas training di seluruh wilayah operasional perusahaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Dimana secara objektif, tanggung jawab umum dari divisi ini adalah membentuk dan mengembangkan kemampuan atau kompetensi karyawan melalui program-program pembelajaran yang terintegrasi dengan kebutuhan bisnis perusahaan.

Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

1.4 Job Deskription

Divisi Learning and Capabilities Management

Secara umum, divisi Outsourcing Management memiliki beberapa lingkup tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Melakukan identifikasi kebutuhan pengembangan kompetensi individu karyawan melalui pembelajaran dan pelatihan.

· Melakukan analisis kebutuhan training jangka pendek maupun jangka panjang sesuai kebutuhan bisnis usaha perusahaan.

· Mengelola operasional program-program dan proyek-proyek pelatihan.

· Menyediakan dan melakukan seleksi trainer baik dari internal maupun eksternal.

· Mengembangkan kompetensi trainer-trainer internal.

· Menjaga dan mengembangkan kualitas pembelajaran dan pelatihan agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

· Melakukan evaluasi efektifitas training dan melakukan perbaikan efektifitasnya.

· Meningkatkan training rate atau training hour yang sejalan dengan pertumbuhan bisnis perusahaan.

· Mengupayakan ketersediaannya fasilitas training di seluruh wilayah operasional perusahaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Dimana secara objektif, tanggung jawab umum dari divisi ini adalah membentuk dan mengembangkan kemampuan atau kompetensi karyawan melalui program-program pembelajaran yang terintegrasi dengan kebutuhan bisnis perusahaan.

Divisi ini sendiri terbagi lagi menjadi beberapa unit kerja dengan lingkup tugas dan tanggung jawab yang lebih terspesifik yang menunjang tugas dan tanggung jawab divisi.

a. Training Operation

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Inhouse training management.

Manajemen dalam pelaksanaan training yang diadakan oleh pihak internal Indosat.

· Domestic exhouse training management.

Manajemen dalam pelaksanaan training yang diadakan oleh pihak luar yang bertempat di Indonesia.

· Training database management.

Catatan database pelaksanaan training secara keseluruhan baik itu inhouse maupun exhouse.

· Training financial operation.

Penanganan dalam hal masalah biaya operasional pengadaan training.

· Marketing policy Indosat Training and Conference Centre (ITCC).

· Sales activities Indosat Training and Conference Centre (ITCC).

Penanganan dalam hal kegiatan marketing dan sales dari penggunaan ITCC di jatiluhur.

· Social obligation management (Kerja Praktek, Tugas Akhir, dan Program Magang Indosat).

Penanganan dalam kepengurusan kegiatan Kerja Praktek (KP), Tugas Akhir (TA) dan Program Magang Indosat (PMI).

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu dimana ada dua macam laporan yaitu :

1. Laporan mingguan

Dimana laporan ini secara formal tidak ada tetapi dilakukan untuk mempermudah dalam pembuatan laporan bulanan. Laporan ini biasanya langsung diserahkan ke manager unit kerja.

2. Laporan bulanan

Laporan ini bersifat bulanan berisi rekapan kegiatan selama satu bulan dimana akhirnya laporan ini diserahkan ke division head tetapi mengetahui manager unit kerja.

b. Training and Facility Management

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Training Facilities Management

Mempunyai tanggung jawab atas fasilitas yang digunakan dalam pelaksanaan training (dalam hal ini inhouse training yang diselenggarakan di ITCC Jatiluhur).

· Accomodation Facilities Management

Mempunyai tanggung jawab atas fasilitas akomodasi yang digunakan dalam pelaksanaan training (dalam hal ini inhouse training yang diselenggarakan di ITCC Jatiluhur).

· Training Services and Support Management

· Disaster Recovery Center

Bertanggung jawab dalam hal penanganan musibah bencana alam.

· Continuity of Service Management

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu dimana ada dua macam laporan yaitu :

1. Laporan mingguan

Dimana laporan ini secara formal tidak ada tetapi dilakukan untuk mempermudah dalam pembuatan laporan bulanan. Laporan ini biasanya langsung diserahkan ke manager unit kerja.

2. Laporan bulanan

Laporan ini bersifat bulanan berisi rekapan kegiatan selama satu bulan dimana akhirnya laporan ini diserahkan ke division head tetapi mengetahui manager unit kerja.

c. Learning Program Management

Unit kerja ini mempunyai beberapa tugas dan tanggung jawab antara lain adalah :

· Training Need Analysis

Pembuatan silabus analisa training yang diperlukan melalui masukan-masukan dari unit kerja.

· Training budgeting and Controlling

Bertanggung jawab dalam hal controlling dan budgeting pelaksanaan training.

· Knowledge Management implementation

Implementasi dari fungsi ini adalah dalam hal kegiatan knowledge café dan pembuatan portal myknowledge.

· E-learning Management

Manajemen dalam pelaksanaan e-learning yang di implementasikan dalam bentuk portal E-learning.

· Training standarization

Pembuatan standarisasi parameter pelaksanaan pelatihan.

· Project Training Management

Pembuatan proyek training yang akan dilaksanakan.

· Overseas Exhouse Training Management

Mengelola pelaksanaan training yang dilaksanakan pihak luar yang diadakan di luar negeri.

· Library and Knowledge center management

Pengelolaan library dan knowledge center.

· Special Training management (Exchange program, Benchmarking, Post Employment Training atau pelatihan purna bakti)

Mengelola pelaksanaan training khusus yang berupa program pertukaran, study banding, pelatihan purna bakti, dan lainya

Sedangkan untuk alur pelaporan report sendiri sesuai dengan struktur organisasi yang ada, yaitu dimana ada dua macam laporan yaitu :

1. Laporan mingguan

Dimana laporan ini secara formal tidak ada tetapi dilakukan untuk mempermudah dalam pembuatan laporan bulanan. Laporan ini biasanya langsung diserahkan ke manager unit kerja.

2. Laporan bulanan

Laporan ini bersifat bulanan berisi rekapan kegiatan selama satu bulan dimana akhirnya laporan ini diserahkan ke division head tetapi mengetahui manager unit kerja.

Melihat saling keterkaitan antar divisi, maka akan terbentuk suatu hubungan dengan divisi lain. Dalam kenyataannya, divisi ini banyak berhubungan dengan divisi lain antara lain dalam hal :

· Pengelolaan portal E-learning dan myknowledge berhubungan dengan divisi IT.

· Pembuatan SK kebijakan training, fee trainer dan lain-lain berhubungan dengan divisi Human Resource System Development.

· Masukan usulan mengenai training, outbond dan lain-lain berhubungan dengan semua divisi yang ada.

· Pelaksanaan training berhubungan dengan semua divisi yang ada.

1.5 Sarana dan Prasarana.

1.5.1 Sarana dan Prasarana
Sarana dan prasarana yang terdapat di PT.Indosat Pusat Jl. Medan merdeka barat No.21 Jakarta Pusat adalah sebagai berikut:
Table 1.1
Sarana dan Prasarana

	No.
	Sarana dan Prasarana
	Jumlah

	1.
	Gedung kantor
	4

	2.
	Mushola
	4

	3.
	Meja kerja
	24

	4.
	Kursi putar
	24

	5.
	Komputer
	24

	6.
	Printer
	4

	7.
	Scanner
	3

	8.
	Televisi
	1

	9.
	Telepon
	24

	10.
	Laptop
	5

	11.
	Infocus
	3

	12.
	Handycam
	3

	13.
	Camera
	4

	14.
	Mesin Fotocopy
	2

	15.
	Mesin Fax
	2

	16.
	Alat penghancur kertas
	2

	17.
	Lemari perlengkapan
	2

	18.
	Kursi tambahan
	6

	19.
	AC
	4

	20.
	White Board
	1

	21.
	Kursi dan meja tamu
	1


1.6 Lokasi dan Waktu PKL

1.6.1 Lokasi PKL
Praktek Kerja Lapangan (PKL) dilaksanakan di Divisi Learning Capabilities and Management yang beralamat di PT.INDOSAT,TBK Jl.Medan Merdeka Barat No.21 Jakarta Pusat

1.6.2 Waktu PKL

Waktu Praktek Kerja Lapangan dilaksanakan pada tanggal 1 Juli – 31 Agustus 2008 dengan mengikuti jam kerja dari pukul 7.30  - 16.30 WIB setiap hari Senin sampai dengan Jum`at.

