BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Profil Responden dan Institusi

Profil Responden yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah Karyawan
BUMN (Badan Usaha Milik Negara) yaitu karyawan di lingkungan PT Hutama
Karya (Persero) sebuah perusahaan holding yang memiliki beberapa anak
perusahaan seperti HK Realtindo yang bergerak di bidang Realty dan property, PT
Haka Aston sebagai perusahaan yang bergerak dalam industry aspal beton, PT
Bhirawa Steel sebagai perusahaan yang bergerak dalam industry baja, PT Hutama
Marga Waskita sebagai Join Venture pengembang jalan tol dan beberapa perusahaan
afiliasi lainnya, dalam transformasi sistem arsitektur sumber daya manusia ini lebih
fokus pada transformasi sumber daya manusianya dalam era industry 4.0. khususnya
adalah divisi sumber daya manusia di PT Hutama Karya (Persero). Sebagai BUMN
yang bergerak di bidang industri konstruksi. PT Hutama Karya (Persero) lahir pada
tanggal 29 Maret 1963, dimana perusahaan pada awalnya bergerak dalam bidang
jasa konstruksi dan dalam perkembangan waktu perusahaan melakukan
pengembangan dengan mendirikan anak perusahaan yang bergerak di bidang
Property, Precast Beton dan juga pengembang Jalan Tol. Pada tahun 2014 seseuai
dengan Perpres no. 100 tahun 2014 perusahaan ditunjuk menjadi pengembangan
Jalan Tol khususnya untuk pengembangan jalan tol Trans Sumatera. Diperlukan
pengembangan dalam bidang organisasi baik dari Visi dan Misi perusahaan sampai

dengan perbaikan dalam manajemen Sumber Daya Manusia.
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B. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Tentang Latar Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan sistem yang tepat dalam
melakukan transformasi Sumber Daya Manusia, khususnya di lingkungan
Industri Konstruksi. PT Hutama Karya (Persero) sebagai salah satu BUMN
yang mendapatkan penugasan dari Pemerintah untuk pengembalangan dan
pengoperasian jalan Tol Trans Sumatra. Serta akan dibentuk Holding
Infrastruktur dimana PT Hutama Karya (Persero) sebagai wadah Holding yang
merupakan gabungan beberapa BUMN bidang Infrastruktur.

Dengan Penelitian ini akan dicari hal yang berpengaruh dalam setiap
sub fokus yang nantinya akan menjadi dasar untuk mendapatkan kesimpulan
lebih lanjut dan upaya-upaya perbaikan yang dapat menentukan sistem yang
paling tepat dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia di Perusahaan Industri
Konstruksi untuk dapat menjadi lebih baik. Dan sebagai contoh dalam
membentuk keberhasilan Holding bidang Infrastruktur di Indonesia.

Perkembangan karyawan dalam masa kerja mulai masuk kerja sampai
dengan pensiun dapat dipersonifikasikan dengan pertumbuhan manusia dari
lahir sampai dengan usia dewasa dan usia Tua. Bagaimana membangun
pertumbuhan anak dari usia balita sampai dengan usia Tua diperlukan
pengembangan batin dan pertumbuhan fisik yang seimbang, demikian pula
pada perkembangan masa kerja karyawan. Penelitian ini akan mengambil
referensi pertumbuhan manusia menjadi manusia yang sempurna lahir dan batin
sebagai pembanding pertumbuhan dan perkembangan karyawan di lingkungan

perusahaan. Berdasarkan pada sub fokus yang ditetapkan yang memegang
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peranan penting dalam menentukan perkembangan karyawan di suatu

perusahaan.

2. Temuan Penelitian

Berdasar hasil studi di Holding PT Hutama Karya (Persero) didapatkan
hasil temuan-temuan sebagai berikut berdasarkan hasil wawancara dengan pihak
terkait dengan Divisi Sumber Daya Manusia yang membidangi sistem dan
proses dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia di Perusahaan, dan melalui
Survey Keterikatan karyawan serta kepuasan karyawan akan didapatkan
hubungan apakah pelaksanaan sistem dan proses pengelolaan dan transformasi
sumber daya manusia di perusahaan sudah dapat berjalan dengan baik atau
masih memerlukan perbaikan lebih lanjut. Secara keseluruhan Kkinerja
perusahaan akan menjadi alat ukur keberhasilan tersebut. Secara sistem
manajemen PT Hutama Karya (Persero) telah menyusun Sistem Sumber Daya
Manusia yang terintegrasi sebagai satu kesatuan sistem yang saling berpengaruh
satu dengan lainnya.

Dalam studi kasus ini telah dilakukan penelitian untuk 7 Sub Fokus
yang berpengaruh langsung terhadap keberhasilan pelaksanaan sistem sumber
daya manusia khususnya dalam pelaksanaan transformasi SDM dari perusahaan
jasa konstruksi menjadi perusahaan pengembang jalan tol sebagai Holding
perusahaan dengan multi bisnis. Ketujuh sub fokus tersebut tentu saja akan
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan dan keterikatan karyawan yang

nantinya dapat berpengaruh pada hasil kinerja perusahaan.
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VISION
MISION &VALUE

1.0. BUSINESS STRATEGY

1.1.Architectre Strategic 1.2. RJP 2009-2013

2.0. CAPABILITIES REQUIRED

2.1.Future Talent Needs

3.0. STRATEGIC ALIGNMENT 4.0. STRATEGIC COMPETENCIES 5.0. LEARNING ESLTFJSEORMANCE

3.1.0rganization Development 5.1.Training 6.1.Performance mgm

52Knowledge Dov | 62 TalentPool

5.3.Coaching 6.3.Reward&Retentio
5.4 Experiental Learni 6.4.Career Developmt
6.5 Compensation

4.6.High Potential Criteria 6.6. Kepuasan kry.

7.1.SUCCESSION 7.2.LEADER
PLANNING DEVELOPMENT

Gambar 4.1 Arsitektur Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia

Transformasi Sumber Daya Manusia di PT Hutama Karya

(Persero) didasarkan pada model arsitektur tersebut diatas yang secara gambaran

umum dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Perusahaan menetapkan Visi dan Misi sebagai landasan utama untuk

menetapkan rencana Jangka Panjang.

Perusahaan menetapkan bisnis strategi nya dalam Rencana kerja Jangka

Panjang dan RKAP tahunan.

Berdasarkan bisnis strateginya perusahaan menetapkan kapabilitas yang

diperlukan dalam menjalankan orgasinisasi perusahaan.

Kapabilitas perusahaan ditentukan oleh pengelolaan sumber daya manusia

perusahaan yang meliputi:

1) Sumber pengadaan manusianya yang meliputi: Rekrutmen, seleksi dan
penempatan dalam konten talent assesment.

2) Pengembangan karyawan melalui pengembangan leadership dan

pelatihan karyawan.
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3) Keterikatan karyawan melalui pengelolaan: manajemen performance,
manajemen Karir, perencanaan suksesi, penghargaan dan hubungan
karyawan.

Terkait aplikasi dari proses tersebut diatas maka diperlukan
infrastruktur sumber daya manusia yang meliputi: administrasi karyawan,
manajemen sumber daya manusia, SOP dan kebijakan sumber daya manusia,
audit sumber daya manusia, dan perbaikan terus menerus. Dalam studi kasus ini
dilakukan pembatasan pembahasan terhadap sistem yang ada, yaitu fokus pada 7
sub fokus sebagai sub fokus yang dapat mempengaruhi langsung terhadap
keberhasilan pelaksanaan sistem manajemen sumber daya manusia di
perusahaan sebagai sub fokus yang berinteraksi langsung dengan karyawan
perusahaan sehingga mempengaruhi keterikatan dan kepuasan karyawan dan
memiliki implikasi pada kinerja perusahaan. Alur arsitektur Sumber Daya

Manusia dapat digambarkan sebagai berikut :

0.0Vision
Mision & Value
1.1.Architectre Strategic

1.2. RJP 5 years

2.1.Future Talent
Needs

4.1.Competencies Directories B8 5.1.Training

6.1.Performance mgm
3.1.0rganization

Development 6.2.Talent Pool
“d 4.2.HK Competencies Model 5.2.Knowledge Dev
6.3.Reward&Retentio
-4 4.3.Recruitment & Selection
3.2.Staffing Needs
5.3.Coaching
6.4.Career Developmt
4.4 Human Capital Mapping |
5.4.Experiental Learni "'E 6.5. Compensation
4.5.Personality (MBTI)
4.6.High Potential Criteria 5.5.Assimilation 6.6. Kepuasan kry.
7.2.LEADER 7.1.SUCCESSION

DEVELOPMENT PLANNING

Gambar 4.2 Alur Arsitektur Sumber Daya Manusia
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Berdasarkan alur tersebut di atas tampak jelas bahwa arsitektur sumber
daya manusia tersebut merupakan satu kesatuan sistem yang terintegrasi dimana
sebagai alat untuk mencapai visi dan misi perusahaan yang telah dijabarkan
dalam Rencana Jangka Panjang 5 tahunan, dan dikembangkan kebutuhan
organisasi dalam mencapai target tersebut serta kebutuhan jumlah pegawai
dengan kompetensi model yang diperlukan terkait pengembangan leadership dan
perencanaan suksesi manajerial. Dengan tetap memperhatikan kepuasan
karyawan sebagai modal keterikatan karyawan kepada perusahaan sehingga
dapat memacu pertumbuhan kinerja perusahaan.

Perlu dikembangkan strategi sistem arsitektur sumber daya manusia
untuk mencapai visi dan misi perusahaan yang dapat digambarkan sebagai

berikut:

VISION
MISION & VALUE

~ 1.2BUSINESS

A e T — MODEL
PROFIT
Going Global

Expand business
Through Multinasional

1.3. Next Stage Alliances
Intelectual Leader
Increase Value
Through Strategic
1.2.Next Objective Alliances
Market, Profit, Cash PA O
Through Focusing
OVAIIO O O

TRANSFORMATION PROCESS

Gambar 4.3 Strategi Transformasi Arsitektur SDM

Dari gambar diatas dapat dijelaskan bahwa proses transformasi adalah
suatu proses yang membutuhkan waktu dan harus dapat meningkatkan kinerja
perusahaan yang akan ditampakkan dalam peningkatan profit perusahaan.

Dalam proses dimaksud harus ditetapkan target dari transformasi yaitu perluasan
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pasar, peningkatan laba dan cash flow perusahaan. Untuk mencapainya
diperlukan pengembangan bisnis yang tepat berdasarkan kepada inovasi dan
solusi yang tepat dalam rangkap penerapan perluasan usaha perusahaan. Dalam
rangkat peningkatan inovasi dan solusi diperlukan peningkatan intelektual
leader, peningkatan nilai perusahaan melalui strategi aliansi yaitu perluasan
menuju pasar global melalui perluasan bisnis dan aliansi multinasional. Strategi
arsitektur tersebut selanjutnya diterapkan dalam pengembangan sumber daya
manusia dalam transformasi sumber daya manusia sesuai arsitektur yang ada
sehingga dapat memenuhi kebutuhan sumber daya manusia yang tepat dalam
menjalankan proses transformasi perusahaan. Dalam rangka peningkatan profit
atau laba perusahaan perlu diterapkan bisnis model sebagai upaya peningkatan
revenue atau pendapatan perusahaan sebagai dasar peningkatan revenue sebagai

berikut :

BENCHMARK

Strategic Portfolio
Alliances Focus/Distinctive

PROFIT

Revenue vs
Profit

Market Spread

Focus

A 4

REVENUE

Gambar 4.4 Model Bisnis Peningkatan Pendapatan dan Laba
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Dari gambaran diatas terdapat korelasi antara laba perusahaan dengan
perluasan pendapatan usaha yaitu melalui metode strategi aliansi dengan
berkolaborasi dengan korporasi atau usaha lain yang sejenis ataupun perluasan
usaha, fokus pada pasar, fokus pada portofolio yang ada yaitu bidang bisnis
konstruksi dan industry konstruksi serta perluasan usaha.

Dengan model bisnis yang ada PT Hutama Karya (Persero)
mengembangkan organisasi transformasi yang pengkajiannya dilakukan oleh
konsultan professional dimana Induk Holding PT Hutama Karya yang
mendapatkan penugasan menjadi

induk Holding dengan bisnis model

pangembangan di anak perusahaannya sebagai berikut :

Struktur Bisnis 5 tahun kedepan
Konstruksi tetap berada di holding

Holding akan

L) LEGENDA
memiliki struktur

. Penyedia Jasa Konstruksi

. Pengembang Jalan Tol
Anak Perusahaan Eksisting
Anak Perusahaan Baru

HK (Persero) Holding
Jalan Tol

bisnis seperti saat
ini yakni sebagai
BUJT dan
penyedia Jasa
Konstruksi

Konstruksi*

+ EPC
+ Konstruksi Gedung

+ Pengembang JTTS
+ Operator JTTS
= Operator RSA

+ Konstruksi Wilayah 1,2,3,4,
dan 5

[
HaKa Aston

| HK Infrastruktur | HK Realtindo* HK Enterprise
+ Konstruksi JTTS + Manufaktur Aspal + Operator RSA + Fiber Optic
A CUEGNENEELMEY - Manufaktur Pre-Cast t:"“r:eg(r?ﬂ + Geosintetik
* Manufaktur Ready Mix * Ferhotelan « Energi
« Penyedia Rambu & E:&:;.a?lak“ . PipagGas
WEIE Permukiman * Ai’ B_ﬂk'-' )
* Kawasan + Bisnis Lainnya

Industri

Pembentukan AP HK
Enterprise utk menangani
investasi yang dilakukan
HK. Pengembangan dari

BusDev HK saat ini

HK Services

+ Operator JTTS
+ Operator RSA

Pembentukan AP HK
Services untuk
menjalankan bisnis
Operator & Services JTTS
secara fokus

* Tahapan transisi dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan rencana pengembangan perusahaan di masa depan

** hanya menampilkan lini bisnis baru (tanpa existing)

Gambar 4.5 Transformasi Organisasi Menjadi Perusahaan Holding

Untuk dapat memenuhi model bisnis dengan transformasi organisasi
tersebut diatas maka diperlukan perencanaan kebutuhan kompetensi karyawan

untuk menjalankan proses bisnis dimaksud, dengan gambaran kebutuhan
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kompetensi karyawan dalam kompetensi model dalam tiap unit bisnis baik itu
dalam unit bisnis induk perusahaan, anak perusahaan atau unit bisnis divisi di
dalamnya yang semuanya harus merupakan organisasi terintegrasi dalam
organisasi holding perusahaan yang dapat digambarkan untuk kebutuhan

kompetensi karyawan dalam kompetensi model sebagai berikut :

4.1. Competencies

- Directory e

Business

3.1. Organization
Development

Gambar 4.6 Kompetensi Model Transformasi SDM

Berdasarkan model bisnis , pengembangan organisasi, portofolio yang
diperlukan serta direktori kompetensi yang diperlukan maka dibentuk
kompetensi model yang meliputi : Core kompetensi yang diperlukan untuk
memenuhi bisnis model yang telah ditetapkan, dalam hal ini sesuai dengan
transformasi yang ada maka core kompetensi adalah dalam bisnis
pengembangan Jalan Tol Trans Sumatera. Core kompetensi terdiri dari
kebutuhan level manajerial dan level fungsional di lapangan untuk penyelesaian
pengembangan tol trans sumatera untuk memenuhi kebutuhan organisasi dalam
bidang teknik, pelaksanaan proyek dan manajemen umum. Terhadap ketiga
kebutuhan dalam organisasi tersebut perlu ditetapkan hard kompetensi yang

diperlukan sebagai tolok ukur keberhasilan pembangunan dan pengoperasian
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jalan tol trans Sumatera. Proses rekrutmen dan seleksi pemilihan karyawan
menjadi hal yang sangat penting untuk mengisi tiap unit kerja dalam
transformasi arsitektur sumber daya manusia.

4.2 HK
COMPETENCIES
MODEL

4.3.RECRUITMENT

4.3.1.EKSTERNAL 4.3.2.INTERNAL

FRESH RECRUITMEN 6.2 TALENT POOL 6.4.CAREER
GRADUATE AGENCY TIES DEVELOPMENT

Character : Chemistry : Commitment

*Universitas *Diversity *Inteligentia 5.5.ASIMILASI

*Background ~Culture -Attitude =
5.1.TRAINING

*Leadership
*Personalit

Gambar 4.7 Rekrutmen dan Seleksi kebutuhan karyawan

Proses rekrutmen dan seleksi untuk memenuhi karyawan dilaksanakan
dari eksternal yaitu berasal dari fresh graduate atau lulusan sarjana baru atau
melalui ikatan dinas dengan memenuhi kriteria tertentu seperti kecerdasan,
sikap, kepemimpinan dan personality yang sesuai. Sedangkan dalam proses
internal untuk memenuhi jabatan tertentu ditetapkan melalui talen pool yang
dimiliki perusahaan serta pengembangan karir yang ada. Dari hasil rekrutmen
dan seleksi eksternal dan internal tersebut dilakukan asimilasi dan
pengembangan melalui training yang sesuai dengan kebutuhan job yang
diperlukan.

Berdasarkan proses transformasi arsitektur sumber daya manusia untu
memenuhi bisnis model yaitu perubahan bisnis dari perusahaan jasa konstruksi
menjadi pengembang jalan tol khususnya jalan tol trans Sumatera tampak

dengan jelas urutannya seperti di atas dimana saling terkait dan terintegrasi
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antara visi dan misi serta nilai yang dimiliki perusahaan dengan keberhasilan
pengembangan perusahaan khususnya keberhasilan pembangunan jalan tol trans
Sumatera. Dari model sistem transformasi Arsitektur tersebut di atas ada 7 hal
yang sangat penting untuk didalami lebih lanjut terkait dengan keberhasilan
pengembangan jalan tol trans Sumatera yang secara detail akan dijelaskan
masing-masing sub fokus dalam temuan studi kasus terlampir.
a. Subfokus 1 Visi dan Misi Perusahaan
Visi dan Misi Perusahaan sebelum tahun 2014 masih
berkonsentrasi pada Bidang Jasa Konstruksi.
a.Visi awal Perusahaan:
“Menjadi  Perusahaan Industri Konstruksi yang Handal dan
Terkemuka.”

b. Misi awal Perusahaan:
“Meningkatkan nilai perusahaan di Bidang Industri Konstruksi  secara
professional dalam memenuhi harapan pemangku kepentingan.”

Setelah mendapat penugasan Pemerintah sesuai Perpres no. 100
tahun 2014 maka perusahaan melakukan penyesuaian Visi dan misi
perusahaan sesuai dengan Keputusan Direksi PT Hutama Karya (Persero)
Nomor: 126/KPTS/04/2016 Tanggal 13 Januari 2016 tentang: Perubahan
Visi dan Misi PT Hutama Karya (Persero).

a) Visi baru Perusahaan:
“Pengembang infrastruktur Terkemuka Indonesia”
b) Misi baru Perusahaan:
a. Menyukseskan mandate pemerintah untuk membangun dan

mengoperasikan Jalan Tol Trans Sumatera.
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b. Mengembangkan Multi Bisnis berbasis infrastruktur melalui
usaha investasi, jasa, konstruksi, dan manufaktur yang mampu
memberikan nilai tambah premium pada korporasi dan dalam
rangka mempercepat pertumbuhan perekonomian Indonesia.

c. Membangun kapasitas dan kapabilitas korporasi yang
berkesinambungan melalui pemantapan human capital dan
peningkatan financial capital.

Berdasarkan data di atas maka terjadi perubahan yang cukup
besar untuk visi dan misi perusahaan dimana fokus tidak lagi hanya di
bidang jasa konstruksi tetapi lebih pada pengembang infrastruktur dengan
multi bisnisnya, sehingga lebih kompleks. Untuk itu diperlukan kapasitas
dan kapabilitas perusahaan yang lebih besar khususnya dari sisi sumber
daya manusianya.

b. Subfokus 2 Pengembangan Organisasi

Sebelum tahun 2014 organisasi perusahaan lebih menekankan

pada bidang usaha jasa konstruksi, dalam hal ini portofolio bisnis lebih

terpusat pada bisnis jasa konstruksi saja, seperti berikut:
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STRUKTUR ORGANISASI PT HUTAMA KARYA (Persero)

DIREKTORAT _
UTAMA
PERUSANANI
DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT | f-=-=----:
OPERASII OPERASI IT OPERASI ITI PENGEMBANGAN KEUANGAN :
| :
[ [ [ | :
“mmnmﬁ DIVIS GEDUNG Mm:f'“m WILAYAH] nmn":“nl:rm DIVIST KLUANGAN P11 RIALTIRDO
KONSTRUKSE
PI. HAKA ASTON
DIVIST TERNE B WELAY AN I DIVIST P WILAYAN T DIVIS] S0M & UMUM DIVIS] AKUSTANST
PRODUKST
I, HUTAMA KARYA,
INTRASTRUKTUR
WILAYAH Y BIVIST JALAN TOL WILAYAHIV DIVIST SISTIM & RISED OIVIST LIGAL
BHTTTAS MBIORITAS
|

Gambar 4.8 Struktur organisasi HK sebelum transformasi

Setelah adanya penugasan dari pemerintah untuk pengembangan
dan pengoperasian Jalan Tol Trans Sumatra maka organisasi berkembang
menjadi lebih kompleks dimana dibentuk divisi khusus bidang
pengembangan Jalan Tol dan divisi pengoperasian jalan tol serta didirikan
anak perusahaan dalam bidang Jasa Konstruksi, yaitu PT. Hutama Karya
Infrastruktur (HKI). Pengembangan organisasi baru menambah dua divisi
baru, yaitu:

1) Divisi Pengembangan Jalan Tol yang bertugas dalam melaksanakan
investasi dan pembangunan jalan tol baru di Trans Sumatra.
2) Divisi Jalan Tol

Operasi yang bertugas untuk melaksanakan

pengoperasian jalan tol di bawah kendali PT Hutama Karya (Persero).

Organisasi PT Hutama Karya dalam masa transformasi telah
terjadi beberapa kali perubahan, tentu saja hal tersebut terkait dengan
penyesuaian bisnis yang dijalankan dan melalui kajian yang tepat. Pada
awal dibentuk divisi pengembangan jalan tol saja karena perusahaan belum

memiliki konsesi jalan tol, tetapi setelah didapatkan konsesi Jalan Tol
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Outer Ring Road Seksi S yaitu jalan tol yang menghubungkan Pondok
Indah sampai dengan Kampung Rambutan di Jakarta Selatan sepanjang

terlampir struktur organisasi pada awal transformasi tahun 2014.
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Gambar 4.9 Struktur Organisasi awal transrformasi 2014

Dengan penambahan divisi baru dalam organisasi tentu saja
memerlukan rekrutmen baru yang sesuai dengan Job deskripsi yang
diperlukan dengan jenis kompetensi baru. Disamping pengembangan
bidang investasi yang memerlukan keahlian tertentu untuk rekrutmen

karyawan serta mengisi anak perusahaan bidang property serta bidang Jasa
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konstruksi khususnya di anak perusahaan HK Infrastruktur. Pada tahun
2016 dilakukan lagi penyesuaian organisasi dalam rangka penyesuaian
bisnis perusahaan dan lebih mengefektifkan dan membuat efisien
organisasi dengan menggabungkan beberapa wilayah menjadi 2 (dua)

wilayah yaitu wilayah Barat dan Timur sebagai berikut:

Usulan Perubahan Struktur Organisasi Tingkat Direktorat & Unit Bisnis :

o ] A — ]
_-_. .I. P, T, TP T ) rlqﬁ' ;"t‘-. r’:‘ :f‘: —_
! b » ; El—-.l.

i _:-m- : T ; . E B v | =
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- . = |
o —  — = - —

N — t — '

E—— ? o |
S g

%ml__ B il : :
e . 5 ' ]
= . '

1 . i ] T

Gambar 4.10 Usulan perubahan organisasi Perusahaan tahun 2016

Dinamika perubahan struktur organisasi perusahaan dalam masa
transformasi tentu saja memberikan angina segar perubahan dan dapat
memberikan nilai positif dimana dengan perubahan karyawan akan lebih
dipacu untuk mengembangkan potensi diri sehingga tidak ada lagi zona

nyaman di perusahaan yang membuat karyawan tidak berkembang.
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Subfokus 3 Rekrutmen

Sebelum penugasan Trans Sumatra, rekrutmen di PT Hutama
Karya (Persero) lebih menekankan pada perekrutan bidang Teknik
khususnya bidang Teknik Sipil dan kebutuhan Engineering lainnya. Namun
setelah adanya penugasan dan dikembangkan organisasi baru dengan
penambahan unit kerja baru, rekrutmen tenaga lebih kompleks dimana
rekrutmen lebih bersifat multi bisnis. Sehingga rekrutmen meluas pada
bidang keahlian diluar teknik, termasuk untuk keuangan dan investasi, dan
bidang-bidang lainnya. Untuk jalur rekrutmen kader dalam hal ini memenuhi

jalur managemen trainee berikut:

JALUR REKRUTMEN KADER [MANAGEMENT TRAINEE)

Jalur Job Fair [Job Hunting) Jalur Beasiswa
Kerjasama - Kerjasamauniversitas berdasar - Kerjasamadengan Fakultas Teknik,
Universitas Region sebagai center of recruitment Ekonomi danHukum melalui surat
didaerah ijin Rektorat

- Saatini: Career Center UGM
Jogjakartadan TS Surabaya

- Kedepan: Career Center Unsri
Falembang dan Ullakarta

Sazaran - Sasaranmahasizwa yang sudah - Mahasziswatemester7
wisuda  lulus sidang

ProsesSeleksi - MelaluilobFair universites danlob -  Databasedan trockrecord
Hunting langzung di Fakultas pendidikan mahasiswa dari awal
- Prosesseleksites administrasi; Toefl; maszuk 5.d semester 7
Akademik; Psikologi; Wawancarauwser - Proseswawancara peminatan |
dan Tes Kesehatan talentserta komitmen
- Prozesreview pada sast magang
kerja [KKL)
Persyaratan - Usia Maks 24 tahun - IPK dari semester1=d 7 min.3.00
Prestasi - IPKMin. 2,8 - Memperolehrelomendasi dari
- Univ. TerakreditasiA Diekan terkait prestasi Akademis

maupun non-akademis
- Lolos tesPsikologi danTalentz

Gambar 4.11 Jalur Rekrutment Kader (Management Trainee)

Untuk perusahaan penempatan rekrutmen dalam perusahaan

dikelompokkan dalam kebutuhan masing-masing bidang baik di kantor
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pusat maupun di lingkungan anak perusahaan, dengan kelompok karyawan

organic ataupun karyawan kontrak.

L

Keterangan:

- KTO: Karyawan Tetap Organik

- KTS: Karyawan TetapSetempat

Q KK: Karyawan Kontrak

- KPR: Karyawan Kontrak Proyek

KTO: karyawan tetap korporasi; berperan sebagai kader
pimpinan masa depan; rotasi mutasi demasi terpusat
mengicuti career path dan Leadership Dev Program

KT5: laryawan tetap wilayah/div operasional yang dangiat
oleh wilayah/divisi operasional; career path terbatas pada
grade tertenty; rotasi mutasi demosi di regional wilsysh

KK: karyawan kontrak yang direkrut dan dikontrak oleh
Kantor Puzat / WilDiv berdasarian kebutuhan; status pekerja
waitu tertentu sesuai dengan masa kontrak kera

KPR:karyawan kontrak yang direirut dan dikontrak oleh
proyek berdasarian kebutuhan; status pekerja waitu
tertentu sesuai dengan masa kontrak kerja

Gambar 4.12 Kelompok Klasifikasi Karyawan

Karyawan tetap organik adalah karyawan induk perusahaan yang

diangkat di kantor pusat dan merupakan karyawan kader perusahaan yang

akan menduduki posisi pimpinan perusahaan. Karyawan tetap setempat

merupakan karyawan tetap di anak perusahaan yang diangkat di tingkat

anak perusahaan. Karyawan kontrak adalah karyawan yang dikontrak baik

di tingkat kantor pusat maupun di tingkat anak perusahaan untuk

menjalankan aktivitas non pokok di perusahaan.

Karyawan kontrak proyek adalah karyawan yanag direkrut dan

dikontrak di tingkat proyek untuk jangka waktu tertentu untuk kebutuhan
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penyelesaian proyek. Untuk klasifikasi karyawan dan status secara lengkap

seperti dalam beberapa tabel berikut:

Klasifikasi Karyawan

Jenis Rekrutmen

Metode Seleksi

Metode Rekrutmen

Status Kepegawaian

Kontrak Kerja

Peluang menjadi
Karyawan Organik

KTO
(Karyawan Tetap
Organik)

KLASIFIKASI KARYAWAN HUTAMA KARYA (KORPORASI)

Recuit (Pengadaan SDM)

KK
(Karyawan Kontrak)

KPR
(Karyawan Kontrak
Proyek)

Fresh Graduate &
Pro-Hire

Fresh Graduate &
Pro-Hire

Pro-Hire

Pro-Hire

Fresh Graduate;
Universitas
akreditasi A; Usia
maks. 24™; Lolos
seleksi Adm, potensi
akademik, psikotes;
toefl;wawancara HR
dan user; tes
kesehatan
(standarisasi)

Fresh Graduate
(potensi akademik;
seleksi psikologi;
wawancara user)

Pro-hire (Keahlian;
seleksi psikologi;
wawancara user)

Pro-hire (Keahlian;
seleksi psikologi;
wawancara user)

Tenaga terampil
(keterampilan;
wawancara user)

Pro-hire (Keahlian;
seleksi psikologi;
wawancara user)

Management
Trainee Program

Rekrutmen langsung

Rekrutmen langsung

Rekrutmen langsung

Tetap Korporasi

Tetap Unit

Kontrak unit

Kontrak Proyek

PKWT; Pengangkatan

PKWT; Pengangkatan

PKWT

Kontrak Waktu

Rekrutment dan Tes
KP

Ada; Lolos Seleksi
Karyawan MT
Korporasi atau Pro-
Hire Organik

Ada; Lolos Seleksi
Karyawan Pro-Hire
Organik

Ada; Lolos Seleksi
Karyawan Pro-Hire
Organik

Gambar 4.13 Klasifikasi Karyawan dari sisi Rekrutmen

Dari tabel tersebut diatas untuk masing-masing klasifikasi

karyawan telah ditetapkan jenis rekrutmen, metode seleksi, metode

rekrutmen, status kepegawaian, kontrak kerja, peluang menjadi karyawan

organik. Sehingga akan jelas apa dan bagaimana jenjang karir karyawan

akan dibentuk dari sisi rekrutmennya. Terkait pengembangan Karir,

penempatan dan pelatihan & pengembangannya untuk masing-masing

klasifikasi dibedakan sebagai berikut:
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Klasifikasi Karyawan Hutama Karya

KTO KK KPR
Klasifikasi Karyawan (Karyawan Tetap (Karyawan Kontrak) (Karyawan Kontrak
Organik) Proyek)

Develop (Pengembangan SDM)

Career Path Full Career Path; Career Path Terbatas; Tidak ada Tidak Ada
Kader
Terbatas pada Grade
tertentu yang
ditetapkan korporasi
Penempatan Terpusat / seluruh Regional wilayah Regional wilayah Proyek
wilayah operasional operasional operasional
Pelatihan & Leadership Dev Training Hard Skill; Sesuai kebutuhan Sesuai kebutuhan
Pengembangan Program; Silabus Sesuai kebutuhan
Training
Dapat diikutkan
Program Training
Korporasi (sesuai
grade jabatan)

Gambar 4.14 Pengembangan SDM
Sementara untuk pola pensiun, remunerasi dan peluang promosi
adalah sebagai berikut:
Klasifikasi Karyawan Hutama Karya
KTO KK KPR

Klasifikasi Karyawan (Karyawan Tetap (Karyawan Kontrak) (Karyawan Kontrak
Organik) Proyek)

Engaging (Keterikatan Kerja SDM)

Pola Pensiun Manfaat Pasti luran Pasti Tidak Ada Tidak Ada

Remunerasi Terpusat Wilayah / Setempat Sesuai Kontrak Kerja Sesuai Kontrak Kerja

Peluang Promosi / Terbuka Terbatas Terbatas Terbatas
Pengangkatan

Penilaian Kinerja Terpusat; Terkait UnitKerja/ Setempat; | UnitKerja/ Setempat | UnitKerja/ Setempat
Remunerasi dan Karir | Terkait Remunerasi

Gambar 4.15 Keterikatan SDM
Terkait jenjang Kkarir lebih utama adalah karyawan organic
dengan jenjang karir tidak terbatas karena merupakan karyawan kader di
perusahaan, dengan penilaian kinerja terpusat. Khusus untuk di Anak
Perusahaan mengikuti aturan main sesuai dengan kelengkapan tabel

berikut:



Jenis Relrutmen

Metode Relrutmen

Status Kepegeawaian

Kontrak Kerja
Career Path

Penempatan

Pelatihan &
Pengembangan

Pols Pensiun

Pelus=ng Promosi [
Penganghatan
Penilsian Kinera

KTO!
[Karyswan Tetsp
Organik Korporasi)

Frach Graducts
Kantor Pusat HE

Klesifikasi Karyewan Anak Perusshesn

KTS KKAP
|Karyswan Tetap [Karyswan Kontrak
Setempat)
Frach Gradusts &
Fro-Hine

KPRAP
[ Keryewsan Kontrek
Proyek AF)

Piro-Hine

Manazement Traines

Program Rekrutmen

Relorutmen Langsung

Rekrutmen ngsung

Konporasi

ap

Program LR
Tetap Korporasi Tetap Anak Kontrak Anak Kontrak Proyek Anak
Perusahaan Perusshaan Perusshazn
PEWT: Pengangkatan PEWT: Pengangkatan PEWT Kontrak Waltu
Career Path Korporasi | Career Path pada AP Tidak ada Tidak Ada
Seluruh Dperasicna Wikiyah Dperasicnal Wikiyah Dperasicnal Proyek

ap

Konporasi dan Anak
Perusahaan

Zecuai Silabis
Pelatihan AP

Zesuai kebutuwhan

Sesugi kebutuhan

Manfaat Pasti

Dik=lola AP

Tidak Ada

Tidak Ada

Grade Pusat dan
Penyesigian Grade
&P

Sistem Remunerasi
AP

Sesiqi Kontrak Kerja

Sesuai Kontrak Kerfa

Terbula Konporasi
dan AP

Terbula pada AF

Terbatas

Terbatas

Mengicwti kebijaian
AF; memberi Eporan
ke Pusat: Terkait
Remunerasi dan Kairir

Sistem Manajemen
Kinerja AP

Unitkera’ Setempat

UnitKera/ Setempat

Gambar 4.16 Klasifikasi karyawan anak perusahaan
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Khusus di anak perusahaan yang saham kepemilikan lebih dari

50% maka pemberlakukan peraturan perusahaan dapat mengikuti induk

perusahaan PT Hutama Karya (Persero). Namun untuk Anak perusahaan

dalam bentuk JV (Joint Venture) diperlukan kesepakatan dalam JV

bersangkutan, bila porsi saham Perusahaan minoritas maka mengikuti pola

dari perusahaan yang mayoritas.

d. Subfokus 4 Pengembangan dan Pelatihan

Sebelum transformasi dengan penugasan pemerintah tahun 2014

pengembangan dan pelatihan karyawan cenderung pada pengembangan dan

pelatihan bidang jasa konstruksi saja tanpa memperhatikan faktor lain yaitu

bidang investasi, bidang pengembangan industri konstruksi maupun multi

bisnis lainnya. Angin perubahan membawa perubahan pula pada pola
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pengembangan dan pelatihan karyawan dalam transformasi sumber daya
manusia di PT Hutama Karya (Persero). Terkait organisasi baru dan
kebutuhan rekrutmen dengan kompetensi karyawan yang lebih kompleks
untuk pemenuhan multi bisnis, maka pengembangan dan pelatihan sudah
tidak melulu pada bidang jasa konstruksi tetapi juga pada bidang industri
konstruksi lainnya, missal bidang properti, bidang industri beton dan baja,
bidang pengembangan investasi. Dengan pelatihan-pelatihan dan sertifikasi

yang melengkapi bidang-bidang tersebut di atas.

Integrated HC Management System

VISION, MISSION, VALUE

Business Strategy

How the Organization Develop Stratexy 10 8C00mplish vision, Mission 8nd veiues
Capabilities Required
What are the capadilities required t0 Ceploy Dusiness straegy

Inisiatif Pengelolaan SDM 2016

"+ Jenjang Karir berbasis Kompetensi

* Leadershi X * Competitiveness
Developmpent Programs  ° Performance Based -Pencapaian KPI Sistepr:ti'iemmerasi
(LDP) unit / penilaian individu (reinforcement)

« Spiritual Capital * Peningkatan Sertfikasi Keahlian (terkait Pay for Performance
Development Programs MEA)

(SCOP) * Tematik Training & Development

o Paradi ; Programs (Silabus berdasar Pola Jenjang

Balan'c‘ema sl Karir dan Struktur Bisnis Baru)

* Mencetak New Talent selarasdengan
kompetensidari struktur bisnis baru

Gambar 4.17 Inisiatif Pengelolaan SDM

Dalam pelaksanaan pengembangan dan pelatihan karyawan yang
merupakan bagian dari pengelolaan SDM Hutama Karya, dimana program
pengembangan dan pelatihan ini berbasis pada kompetensi, yaitu

kompetensi yang dibutuhkan oleh perusahaan sesuai kebutuhan masing-
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masing unit kerja, dengan mengedepankan kurikulum yang dibutuhkan

oleh masing-masing karyawan disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan.

POLA PENGELOLAAN SDM HUTAMA KARYA

REKRUTMEN PENGEMBANGAN MANAIEMEN SISTEM PROGRAM
& PELAHAN KARIR PENGHARGAAN FEMGAEHIRAN

1. mEoAUTIIEN
meiTmenaL (0T £ AuE
e POTGUAN PRATHAN & -

L MBONUTMZN INTERNAL m!m!:ﬂ'ﬂ - TRUENT N & Pm:"”:
(it AN AT PN GHARARN e

P DENAERN POLA SILABUS | = PENGHARLATEN

SARANA PENDURLING PENGELOLAAN SDM

REVIEW
MAN POWER ANALTSA BEBAN ADMINISTRAST SISTEM PROSEDUR & PENGELOLAAN
PLANNING KER1A KEFEGAWAIAN INFDRMASI  SDM HEBTIAKAN oM

Gambar 4.18 Pola Pengeloaan SDM Hutama Karya

Pola pengembangan dan pelatihan SDM memberikan jalur
pelatihan tertentu sesuai bidang keahlian dan jalur operasional. Dalam jalur
operasional ditetapkan untuk karyawan On Job Training (OJT) sampai
dengan Kapro Utama. Sedangkan Jalur keahlian dikhususkan untuk tenaga

ahli atau spesialis.
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POLA PENGEMBANGAN S5DM PROYEK

JALUR OPERASIONAL FAPRD UTARNA
TEMAGA AHL | SPESIALIS [Ditempstionn & kantar Wil Di/eP)
JALUR KEAHLIAN T
' P\u':mar':. 7. Areilis WKL 13, Waterial
R p— 2. Amais BisiEn Erminaar
------ ) let.' reeya E.P-hivhk “Q-FFW'D"'"' TTTIIL
> i. Emtc;r'::l Anbi o] 1%, Penmemizangan b
2 Casm Comtrol AL B
PR 17, LemaiTainit 15. DL

*] i wsia 72 dipectiicen srah permemanan e srah Operasional | shroiciral stau e s Keshin
(oupporting i spesialis)

Gambar 4.19 Pola Pengembangan SDM Proyek
Dalam pelatihan untuk karyawan cakupan materi yang diberikan
meliputi: Aspek legal, aspek Bisnis, aspek teknis dan aspek quality, hal ini
khususnya terkait untuk pembangunan jalan tol, dimana Hutama Karya
telah ditunjuk sebagai pengembang jalan tol khususnya jalan tol Trans
Sumatra. Dalam pelaksanaan cakupan materi pelatihan untuk Personil Inti
Proyek (PIP) khusus Proyek Konstruksi meliputi beberapa aspek, yaitu

bidang aspek legal, aspek Bisnis, aspek Teknis dan aspek quality.
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Cakupan Materi Pelatihan PIP Khusus Proyek Konstrulksi

& Pspek Legel 1. Administrasi Kontrak dan Dispute proyek
2. Pedoman Tta Kelok Propek

3. Manajemen Risiko

4., Respon Kontrak terhadap perubshan

5. Proses pengslolzan keim

E. Bspek Biznis | & Laporan Keuangan Propek dan FINDN, melipoti :
1. laporan Laba/Mugi

2. Cash Flow

3. Meraca

4. Pengelolian Perpajaian

b. Sistem pengadaan dan optimalisasi sistem pendanaan proyek dan sistem informasi SIPP
Proypek salecgi |PHO/FHO).

C. ZspekTeknis | Metode Kara Mefiputi -
nstruksi Kerja
Planmning & Schedulling

RAE |Rencana Angraran & Baya Proyek).

1
2
3.  Strubtwr Orzanisasi Proypek.
4
5. Review Desizn

C. Bspek Quality | Sistem manajemen mute dan K31

Gambar 4.20 Cakupan Materi Pelatihan PIP Proyek Konstruksi

Dalam pelatihan personil inti Proyek yang dibekali dengan
keempat aspek tersebut diatas dilakukan juga talen assessment dan pelatihan
sehingga diperoleh potensial kandidat untuk Personil Inti Proyek, yang nanti

menjadi personil inti dalam aktifitas kegiatan proyek.

e. Subfokus 5 Manajemen Karir

Karir karyawan PT Hutama Karya (Persero) sebelum pelaksanaan
transformasi lebih cenderung lama karena keterbatasan posisi dimana sektor
bisnis hanya satu pada bidang Jasa Konstruksi saja. Banyak karyawan
dengan masa kerja lebih dari 10 tahun yang tidak mendapatkan jenjang karir
yang pasti karena keterbatasan posisi level manajerial. Ini tentu saja
membuat banyak karyawan kurang termotivasi dan hanya bekerja sekedar
memenuhi tuntutan pekerjaan sehari-hari tanpa motivasi meningkatkan
prestasi.

Setelah dimulainya transformasi pada tahun 2014 karir karyawan

menjadi lebih luas, dengan pengembangan organisasi, maka karyawan dapat
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berkarir di Divisi baru ataupun di anak perusahaan dengan jenjang karir yang
lebih terarah sesuai dengan talent pool yang dimiliki. Melalui assessment
dan pembentukan jenjang kepangkatan dan karir yang baru. Pada masa
sebelum 2014 jenjang karir masih pada satu sumbu dimana senioritas akan
menjadi pegang peran utama, dalam masa karir maka kenaikan dapat bersifat
otomatis sehingga jenjang tertinggi akan mudah didapat, namun pada saat
sekarang sudah dilakukan perubahan dengan sistem grading, sehingga
kompetensi dan kemampuan karyawan menjadi peran utama dalam
peningkatan jenjang karir karyawan.

Pada Jalur karir telah dilakukan usulan jalur karir baru menjadi satu
sumbu dimana kompetensi menjadi salah satu faktor utama disamping waktu

dan pengalaman kerja.

PRO Il

Grade /Golongan | 61 | G2 | &3 | G4 | &5 | e | 67 | a8 | @9 | 610 | Gu |
MASA KERJA (TH) 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15 16-18 19-21 22-24 25-27 28-30 31

| STAR >|22-25th

Gambar 4.21 Jenjang karir yang ditetapkan untuk karyawan

26th 29th 32th

35th |
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Pada tabel di atas Grade seseorang menunjukkan tingkat keahlian atau
kompetensi seseorang diukur terhadap kemampuan serta jabatan yang diemban.
Grade seseorang dinilai berdasarkan kapasitas kerjanya serta penilaian KPI di
unit kerja maupun KPI (Key Performance Indicator) Individu, sehingga bila
seseorang dengan nilai KPI tinggi dan luar biasa dapat meningkat dengan cepat
untuk grade nya diserta jenjang jabatannya. Sedangkan golongan menunjukkan
lama kerja di perusahaan mulai diangkat sebagai karyawan tetap sampai dengan

masa pensiun.

FUNGSIONAL | OPERASIONAL STRUKTURAL ANAK PERUSAHAAN LTSS ] PENGALAMAN
PENDIDIKAN SERTIFIKASI

MIN. S1 TEKNIK / NON

PROIII - DIREKSI/KOMISARIS | TEKN|K / SEDERAJAT g Min. berkecimpung dalam profesi
KAPRO UTAMA DIUTAMAKAN S2 keahlian > 8 tahun
AHLI UTAMA TEKNIK / NON TEKNIK
PJ
MIN. S1 TEKNIK / NON
KAPRO MADYA / SITE
AHLI MADYA SM SMAp TEKNIK / SEDERAJAT Min. berkecimpung dalam profesi

MANAGER AHLI MADYA

DIUTAMAKAN S2 keahlian > 6 tahun
TEKNIK / NON TEKNIK

KAPRO MADYA / SITE

AHLI MUDA MANAGER MANAGER AP i i i
MANAGER AHL MUDA Min. berkecmpung dalam profesi
keahlian > 4 tahun
P)
MIN. S1 TEKNIK / NON
OFFICER SITE MGR/PELAKSANA OFFICER OFFICER AP TERNISEDERAIAT Min. berkecimpung dalam profesi
AHLI PRATAMA h
keahlian > 2 tahun
P)
PRAI 1 STAF STAF STAF STAF AP

Gambar 4.22 Pola pemodelan karir HK tahun 2014

Dalam pola pemodelan karir dikelompokkan dalam karir Fungsional,
Operasional, struktural dan Anak perusahaan. Dengan tingkat Klasifikasi sesuai
Grade yang harus dipenuhi serta Kualifikasi pendidikan dan keahlian tertentu

termasuk pangalaman yang harus dimiliki.
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SILABUS PELATIHAN / PENGEMBANGAN

TEKNIK NON-TEKNIK LEADERSHIP MANAJERIAL TEKNIKAL
PROIII LEADERSHIP DEV
LEADERSHIP LEADERSHIP DEVELOPMENT PROGRAM (UTAMA) PROGRAM (TOP

LEADER)

PENYEGARAN &
KNOWLEDGE SHARING
KAPRO UTAMA /
MADYA

LEADERSHIP DEVELOPMENT PROGRAM (MADYA)
TEKNIK NEGOSIASI
SERTIFIKASI KEAHLIAN MADYA/UTAMA

LEADERSHIP DEV
PROGRAM (LEADER)

FINANCE FOR NON-FINANCE (FINON) SERTIFIKAS| KEAHLIAN BIDANG
SERTIFIKASI KEAHLIAN MUDA TEKNIK PENGAMBILAN KEPUTUSAN NEGOTIATION & SERTIFIKASI PROJECT
MANAJERIAL LEADERSHIP DEVELOPMENT PROGRAM (MUDA) LEADERSHIP DEVELOPMENT PROGRAM (MUDA) COMMUNICATION MANAGEMENT KAPRO
SKILL MUDA
TEKNIK PENGAMBILAN KEPUTUSAN
PELATIHAN TEKNIS
Pi’g::;:’:sﬁJElﬁT;E‘:I;ESIIPFI‘J?{/S::;(‘;Z?AS‘ PENGETAHUAN TEKNIS (SPESIFIK), LEADERSHIP PELATIHAN PERSONIL (REGULAR)
' DEV PROGRAM (PRATAMA) INEROVER, BASIG
(PRATAMA) PELATIHAN ADKON (ENGINEER
PENGETAHUAN TEKNIS & METODE KERJA MANAJERIAL MUDA)
PENGETAHUAN DASAR TEKNIS (SESUAI JOB| S
LEADERSHIP DEV
PRAI 1 TEKNIKAL PENGETAHUAN DASAR TEKNIS PELATIHAN TEKNIS (REGULAR|
FAMILY/BIDANG) PROGRAM (BASIC) ( )
N GOOD LEADER &
GOALS & VALUES | SUKSESI | e TENAGA AHLI

Gambar 4.23 Silabus Pelatihan/Pengembangan
Dalam silabus pelatihan dan pengembangan keahlian dikelompokkan
dalam 3 kelompok utama sesuai dengan Jenjang grade dan jabatan karyawan,
yaitu meliputi:

1) Teknikal, yaitu jenjang di awal mulai diangkat sebagai karyawan tetap
dimana karyawan lebih diprioritaskan pada grade untuk keahlian teknis
tertentu, dalam hal tersebut ditetapkan silabus yang banyak terkait dengan
keahlian teknikal sesuai yang dibutuhkan.

2) Manajerial, dalam jenjang ini karyawan sudah meningkat pada jenjang
kemampuan memimpin unit kerja dari yang skala kecil sampai dengan skala
menengah. Sehingga porsi teknikal yang diperlukan lebih sedikit daripada
porsi manajerial, sehingga silabus pelatihan pun lebih ditekankan pada porsi
manajerial.

3) Leadership, pada jenjang ini seorang karyawan sudah memegang top

manajemen atau eselon 1 di perusahaan untuk tingkat Kepala Divisi, Direksi



158

anak perusahaan. Sehingga prioritas ditekankan kepada kemampuan
leadership yang ditunjung kemampuan manajerial dan ketrampilan yang

memadai.

Subfokus 6 Sistem Penghargaan.

Perubahan sistem penghargaan di Perusahaan dari masa sebelum
dan sesudah transformasi cukup menggembirakan. Sebelum transformasi
komitmen perusahaan dalam menekankan penghargaan dan sanksi masih
belum optimal, sistem yang dijalankan belum mengacu pada performance
manajemen, sehingga karyawan dengan prestasi baik belum terakomodir
dalam suatu sistem penghargaan. Setelah masa transformasi penekanan
terhadap performance hasil pelaksanaan pekerjaan mendapat penilaian
khusus dengan diterapkannya sistem KPI (Key Performance Indicator) baik
KPI unit kerja maupun KPI Individu.

Dengan komitmen manajemen untuk melaksanakan sistem
penghargaan dan sanksi ini dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk
lebih berprestasi dan ini ditunjukkan dalam hasil survey keterikatan dan
kepuasan karyawan. Di PT Hutama Karya (Persero) penghargaan ditetapkan
di dalam buku Reward and Penalty. Dimana setiap karyawan berhak
mendapat penghargaan baik berupa materi maupun non materi seperti bonus
ataupun penghargaan jenjang kepangkatan. Tingkat penghargaan disesuainan
dengan pencapaikan prestasi yang telah dicapai oleh karyawan yang tentu
saja didasarkan pada penilaian karyawan maupun pada tingkat KPI (Key
Performance Indicator) yang dicapai. Sedang untuk Penalty ditetapkan juga

berdasarkan tingkat kesalahan atau penerapan sangsi sesuai dengan tingkat
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kesalahan yang dilakukan. Dengan ada keseimbangan antara penghargaan
dan penalty ini tentu saja dapat memberikan rasa keadilan bagi setiap

karyawan di perusahaan

. Subfokus 7 Program Pengakhiran/Pensiun.

Program pengakhiran atau pensiun di PT Hutama Karya (Persero)
masih mengacu pada penyertaan keanggotaan pada dana pensiun. Dalam
pola pensiun dibedakan antara manfaat pasti dan iuran pasti. Dalam manfaat
pasti. Program pensiun manfaat pasti (PPMP) merupakan program pensiun
yang menetapkan rumus tertentu atas manfaat yang akan diterima oleh
peserta ketika sudah mencapai usia pensiun.

Pada program pensiun ini, perusahaan dana pensiun umumnya akan
mempertimbangkan masa kerja dan besaran gaji atau penghasilan karyawan.
PPMP hanya dapat diselenggarakan oleh DPPK saja. Setiap DPPK bisa saja
memiliki formula atau rumus yang berbeda untuk menetapkan iuran. Secara
umum rumus yang berbeda untuk menetapkan iuran. Dimana secara umum
iuran yang ditetapkan perusahaan dalam program ini adalah 2,5 % kali masa
kerja kali gaji pokok.

Dengan nilai presentasi yang ditetapkan bisa berbeda tergantung
iuran yang ditetapkan. luran ini tidak sepenuhnya ditanggung oleh karyawan,
diperusahaan PT Hutama Karya ditetapkan besaran 14,5% terhadap gaji
pokok karyawan dimana 9,5% ditanggung oleh perusahaan dan 5%
ditanggung oleh karyawan sendiri. Program pensiun iuran Pasti (PPIP)
adalah program pensiun yang iurannya ditetapkan sesuai peraturan dana

pensiun dengan manfaat berupa keseluruhan iuran beserta hasil
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pengembangan atau investasinya. luran pasti lebih menguntungkan
perusahaan pemberi kerja karena tidak berkewajiban membayar manfaat
pensiun di masa lalu jika terjadi kenaikan upah.

Terkait dengan iuran ditanggung oleh peserta sendiri, pemberi kerja
atau keduanya dengan segala risiko investasi ditanggung sendiri oleh
pesertanya, perusahaan tidak berkewajiban mengganti kerugian apabila
investasi yang dipilih peserta merugi. Karyawan kontrak tidak diberlakukan
pensiun karena ditetapkan dalam masa kontrak apakah satu tahunan atau dua
tahunan yang biasanya tergantung pada masa kontrak pelaksanaan proyek.
Untuk remunerasi khusus karyawan organik penggajian dilakukan terpusat
sementara non organik dilakukan di masing-masing unit kerjanya.

Perubahan nilai pensiun menjadi perubahan yang membedakan
antara masa sebelum transformasi dengan masa sesudahnya. Support
perusahaan terhadap dana pensiun juga menjadi lebih baik dan bagi
karyawan yang akan pensiun juga diberikan pelatihan khusus kewirausahaan
yang dapat menjadi bekal saat memasuki masa pensiun sehingga dapat
memutarkan uang pensiunnya dengan baik tidak hilang atau mengalami
kerugian. Transformasi arsitektur sumber daya manusia di PT Hutama Karya
(Persero) membawa perubahan-perubahan yang cukup fundamental dan
tentu saja hal ini dilakukan dengan perencanaan yang matang bahkan bekerja
sama dengan konsultan yang ahli di bidangnya sehingga dapat berhasil guna

dan tepat sasaran.
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3. Pembahasan temuan penelitan

Pembahasan temuan penelitian sesuai dengan fokus dan subfokus
penelitian ~ merupakan interpretasi atau  verifikasi temuan dengan
menghubungkan dengan konsep-konsep dan teori yang ada. Berdasarkan
pengelolaan dan transformasi sumber daya manusia yang dimulai dari tahun
2014 dengan telah diterbitkannya penugasan pemerintah sesuai Permen 100
tahun 2014 kepada PT Hutama Karya (Persero) dan berjalan dalam masa
transformasi dari tahun 2015 sampai dengan 2018 terdapat korelasi positif antara
proses transformasi sumber daya manusia yang didasari pada ketujuh sub fokus
di atas dengan tingkat kepuasan dan keterikatan karyawan dibandingkan dengan
hasil kinerja perusahaan yang tercermin pada tingkat pertumbuhan perusahaan.
Sesuai dengan perkembangan industry 4.0 pada saat ini dimana teknologi digital
menjadi sangat diperlukan, maka dalam pelaksanaan transformasi SDM dan
penelitian ini menerapkan sistem digital yaitu dengan melaksanakan sistem
survey dengan menggunakan teknologi digital yaitu melalui penyebaran
kuesioner survey dengan teknologi internet sehingga dapat dibuka oleh setiap
karyawan di seluruh pelosok tanah air dengan mudah dan dengan menggunakan

telepon genggam yang dimiliki.

a. Hasil Survey Keterikatan dan Kepuasan Karyawan.
Dari hasi survey yang dilakukan kepada karyawan perusahaan PT
Hutama Karya (Persero) Tingkat kepuasan dan keterikatan karyawan dari
tahun 2015 sampai dengan tahun 2018 menunjukkan peningkatan yang
cukup baik, dimana dari tahun ke tahun selalu terjadi perbaikan tingkat

keterikatan karyawan dan juga tingkat kepuasan karyawan. Ini menandakan
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bahwa Transformasi Sumber Daya Manusia di PT Hutama Karya (Persero)

memberikan kontribusi yang positif dalam hal meningkatkan keterikatan

karyawan kepada perusahaan maupun meningkatkan nilai kepuasan

karyawan perusahaan. Terkait dengan Keterikatan karyawan ditemukan

peningkatan yang menunjukkan:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Karyawan memahami harapan perusahaan terhadap hasil kerja mereka,
menunjukkan indikator akuntabilitas karyawan.

Karyawan memiliki perlengkapan kerja yang memadai, menunjukkan
dukungan peralatan dari perusahaan.

Karyawan mendapat kesempatan berkreasi di tempat kerja, menunjukkan
indikator pencapaian prestasi karyawan.

Karyawan mendapat apresiasi di tempat kerja, menunjukkan indikator
penghargaan kinerja pada karyawan.

Kepedulian atasan kepada bawahan, menunjukkan indikator Team
Leadership.

Perusahaan memberikan pelatihan yang sistematis pada karyawan,
sebagai indikator pengembangan karyawan.

Saran dan pemikiran karyawan terakomodasi dengan baik sehingga dapat
meningkatkan rasa memiliki pada perusahaan, menunjukkan indikator
komitmen organisasi.

Karyawan merasakan bahwa apa yang dikerjakan sehari-hari sangat erat
kaitannya terhadap pencapaian tujuan perusahaan, sebagai indikator
keselarasan dengan organisasi.

Berdasarkan 8 indikator survey di atas menunjukkan transformasi

sumber daya manusia di PT Hutama Karya (Persero) menekankan pada
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keterikatan karyawan pada perusahaan dengan memperhatikan faktor-faktor

akuntabilitas, dukungan perusahaan pada karyawan, pencapaian prestasi

karyawan, penghargaan kinerja, team leadership, pengembangan karyawan,

komitmen organisasi dan keselarasan organisasi yang tertuang dalam tabel

pertanyaan berikut:

Tabel 4.1

Daftar Pertanyaan Kuesioner Employee Engangement Survey

Employee Engangement Survey

Pilih Skala 1 s/d 5 untuk masing-masing pernyataan di bawah ini:

(5 = sangat setuju; 4 = setuju; netral; 2 = tidak setuju; 1 = sangat tidak setuju

Pertanyaan 5 4 3 2 1 Indikator

Q01 Saya tahu apa yang diharapkan dari pekerjaan Employee
yang saya lakukan di tempat kerja Accountability

Q02 Saya memiliki perlengkapan dan peralatan Equipment
kerja yang mendukung pekerjaan saya Support

Q03 Di tempat kerja, saya memiliki kesempatan Employee
untuk berkreasi dan melakukan hal terbaik Achievement
yang bias

Q04 Dalam 5 tahun terakhir, saya menerima Performance
apresiasi atas prestasi kerja yang saya lakukan Reward

Q05 Atasan saya peduli dan memperhatikan saya Team Leadership
sebagai bawahannya dengan baik

Q06 Perusahaan memberikan pelatihan sistematis Employee
yang mendukung pengembangan saya Development

Q07 Di tempat kerja, saran dan pikiran saya di Commitment
akomodasi dengan baik Organization

Q08 Pekerjaan saya sehari-hari sangat erat dengan Align with

pencapaian tujuan perusahaan

Organization

Dengan hasil survey dari tahun 2015 sd 2018 sebagai berikut:



EMPLOYEE ENGAGEMENT SURVEY 2015

Ukuran % Level isian 4dan 5

0S/D 40% NOT ENGAGE
41% S/D 60% MODERAT ENGAGE
61% S/D 100% ENGAGE
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ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

Qo1 [Saya tahu apa yang di harapkan dari pekerjaan yang saya lakukan di tempat kerja Karyawan sebagian besar mengetahui
harapan perusahaan terhadap hasil kerja
1 2 1% mereka, dan sebagian besar telah menyadari
2 8 3% 13% arti penting dari pencapaian kinerja masing
. 3| 22 9% @ masing.
9
4 93 38% —
5 109 44%
: EMPLOYEE ACCOUNTABILITY
Qo2 [Saya memiliki perlengkapan dan peralatan kerja yang mendukung pekerjaan saya. Sebanyak 59% karyawan telah merasa
perusahaan memberikan fasilitas dalam
1 14 6% mendukung pekerjaan mereka sehari-hari,
2 18 7% 37% MODERAT namun juga ada sebagian lagi sebanyak 41%
0% = 62 3 59 24% ENGANGE masih beranggapan perusahaan masih
4 85 34% = belum maksimal memfasilitasi meeka dalam
5 62 25% melakukan perkerjaannya dalam rangka
1876% maksimalisasi kinerja.
OFFICE EQUIPMENT SUPPORT
QO3 |Di tempat kerja, saya memiliki kesempatan untuk berkreasi dan melakukan hal Rata-rata karyawan sudah merasa cukup
. A diberikan kesempatan untuk berkreasi dan
terbaik yang bisa saya lakukan hal-hal terbaiknya, namun masih
1 6 2% terdapat 40% yang beranggapan bahwa mereka
2 22 9% masih belum memiliki wadah untuk menuangkan
3 50 20% krestivitasnya, yang mana secara formal / non
2 104 2% formal perusahaan diharapkan memberikan
wadah untuk pencapaian tersebut.
5 56 23%
EMPLOYEE ACHIEVEMENT
Qo4 [Dalam 5 hari terakhir, saya menerima apresiasi atas prestasi kerja yang saya Masih sebagian kecil saja karyawan yang
lakukan. telah merasakan diberikan apresiasi atas
kinerja maupun prestasi dari atasannya. Hal
1 41 17% ini mencerminkan rendahnya tingkat
9
03 (39 2%) . 38 15% 70% Engagement karyawan pada indikator
A 3 93 38% Leadership, dapat dilihatmasih rendahnya
232%) 9
0 M T I%) 4 4 55 220/" 26% kemampuan para leader berlaku sebagai
5 10 4% uksessor kepada bawahannya.
o LEADERSHIP (PERFORMANCE REWARD)
Qo5 |Atasan saya perduli dan memperhatikan saya sebagai bawahannya dengan baik Secara moderat, sebagian besarpara leader telah
memberikan perhatiannya baik formal/informal
1 B 3% kepada bawahan, hal ini menggambarkan budaya
kerja kekeluargaan yang tampak di HK. Namun
9
2 27 LLS6 (e MODERAT perlu disadari bahwa leebih baik memberikan
= 3 72 29% ENGANGE perhatian yang berkorelasi langsung terhadap
4 76 31% 52% pencapaian kinerja bawahannya.
5 54 22%
TEAM LEADERSHIP
Q06 |[Perusahaan memberikan pelatihan sistematis yang mendukung pengembangan say a [Hampir 3/4 karyawan masih merasa
perusahaan masih belum mendukung
1 24 10% pengembangan individu karyawan secara
2 53 220 65% adil dan sistematis.
j o, 3 83 34%
53224%)
9
4 59 24% —
5 18 7%
24 (101%)
180
EMPLOYEE DEVELOPMENT
Qo7 |Di tempat kerja, saran dan pikiran saya di akomodasi dengan baik. Sebagian besar karyawan sudah merasa
bahwa saran dan pikiran di tempatnya
1 7 3% bekerja diakomodasi dengan baik, karena
4N 2 24 10% 47% R semakin karyawan merasa bahwa saran dan
3 83 34% ENGANGE pikirannya terakomodir, berbanding lurus
4 93 38% = dengan komitmen karyawan terhadap
31 (438 5 31 13% ° organisasi, dan komitmen organisasi.
241101
s
ORGANIZATION COMMITMENT
Qo8 [Pekerjaan saya sehari-hari sangat erat dengan pencapaian tujuan perusahan. Hampir seluruh karyawan sudah merasa
bahwa apa yang dikerjaan sehari-hari sangat
1 1 0% erat kaitannya dengan pencapaian tujuan
> 7 3% 18% perusahaan. Dan kesadaran karyawan yang
K e @ sudah tinggi ini harus difasilitasi dengan baik
2 96 39% oleh manajemen agar kinerja mereka
78% semakin meningkat
T ) 5 97 39% giat.
i ALIGNMENT WITH ORGANIZATION GOAL

Gambar 4.24 Hasil Survey Keterikatan Karyawan tahun 2015 (240 Responden)



EMPLOYEE ENGAGEMENT SURVEY 2016

Ukuran % Level isian 4dan's
05/D AP NOTENGAGE

46 S/D606  MODERATENGAGE

61% 5/D 100 ENGAGE

ANALISA SINGK AT HASIL SURVEY

Saya tahu apa yang di harapkan dar pekerjaan yang saya lakukan di tempat kerja

3 1%

3 3 1%

3 36 7%

4 150 30%

5 310 £1%
EMPLOYEE ACCOU NTABILITY

Saya memiliki perdengkapan dan peralatan kerja yang mendukung pekerjaan saya.
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Gambar 4.25 Hasil Survey keterikatan karyawan tahun 2016 (475 Responden)
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Gambar 4.26 Hasil Survey Keterikatan Karyawan tahun 2017 (550 Responden)



EMPLOYEE ENGAGEMENT SURVEY 2018

Ukuran % Level isian 4 dan 5
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0 S/D 40% NOT ENGAGE
41% S/D 70% MODERAT ENGAGE ANALISA SINGKAT HASIL
71% S/D 100% ENGAGE SURVEY
QO01 |Saya mengetahui apa yang di harapkan dari pekerjaan yang saya lakukan di tempat Hampir seluruh karyawan atau 92%
kerja sudah mengetahui harapan
1 3 0% perusahaan terhadap hasil kerja
500 373 438 > 35 2% 4% ‘ mereka, dan juga telah menyadari
400 3 373 24% arti penting dari pencapaian kinerja
300 2 238 52% 96% masing masing.
200
100 3 35
o — EMPLOYEE ACCOUNTABILITY
1 2 3 4
Q02 |Saya memiliki perlengkapan dan peralatan kerja yang mendukung pekerjaan saya. Sebanyak 81% karyawan telah
merasa perusahaan memberikan
L so00 426 fasilitas dalam mendukung pekerjaan
00 1 21 2% 16% ‘ mereka sehari-hari, namun juga ada
289 2 116 14% sebagian lagi sebanyak 19% masih
300 4 426 50% 84% ‘ beranggapan perusahaan masih
200 5 289 34% belum maksimal memfasilitasi meeka
116 dalam melakukan perkerjaannya
100 n . OFFICE EQUIPMENT SUPPORT dalam rangka maksimalisasi kinerja
o — - - . karyawan terhadap Perusahaan.
QO3 | Di tempat kerja, saya memiliki kesempatan untuk berkreasi dan melakukan hal terbaik |Sebesar 81% karyawan sudah
ang bisa saya lakukan merasa diberikan kesempatan untuk
yang Y = berkreasi dan melakukan hal-hal
500 1 19 2 :" 13% ‘ terbaiknya, namun masih terdapat
431 2 93 110/" 19% yang beranggapan bahwa
400 4 431 51% 87% mereka masih belum memiliki wadah
200 306 5 306 36% untuk menuangkan krestivitasnya,
yang mana secara formal / non
200 formal perusahaan diharapkan
93 memberikan wadah untuk
100 - EMPLOYEE ACHIEVEMENT pencapaian tersebut.
o * 2
Q04 |Dalam 5 hari terakhir, saya menerima apresiasi (ucapan : terima kasih, pekerjaanmu  |Sebesar 58% karyawan telah
bagus, dll) atas pekerjaan yang saya lakukan. TREELE Gl T e e D
gus, ) p J yang 4 kinerja maupun prestasi dari
00 1 79 9% atasannya. Hal ini mencerminkan
400 2 238 28% EEET sebagian besar gaya kepemimpinan
400 4 400 47% atasan sudah mulai mengapresiasi
300 . 5 132 16% kinerja bawahannya, dapat dilihat
peran leader dalam menyiapkan
200 132 suksessor kepada bawahannya.
100 79 . LEADERSHIP (PERFORMANCE REWARD)
. H
QOS5 |Atasan saya peduli dan memperhatikan saya sebagai bawahannya dengan baik Sebesar 75% karyawan sudah
merasa pimpinan mereka telah
1 32 4% memberikan perhatiannya baik
500 20 2 113 13% 17% ‘ formal/informal kepada bawahan,
400 4 420 49% o hal ini menggambarkan budaya kerja
300 284 5 284 33% 83% kekeluargaan yang tampak di HK.
Namun perlu disadari bahwa lebih
200 baik memberikan perhatian yang
100 L TEAM LEADERSHIP berkorelasi langsung terhadap
Exd encapaian kinerja bawahannya.
= el
QO06 | Perusahaan mendukung kegiatan karyawan dalam meningkatkan kompetensi Sebesar 53% karyawan sudah
merasa perusahaan mulai
00 1 48 6% mendukung pengembangan individu
398 2 148 17% 23% ‘ karyawan secara adil dan sistematis
400 4 398 47% untuk berbagai tingkat jabatan di
300 255 5 255 30% 77% Perusahaan.
200 148
100 48 EMPLOYEE DEVELOPMENT
0 L
QO7 |Di tempat kerja, saran dan pikiran saya di akomodasi dengan baik. Sebesar 76% karyawan sudah
> o merasa bahwa saran dan pikiran di
600 2 2 3 °° 15% ‘ tempatnya bekerja diakomodasi
500 480 2 104 12% dengan baik, karena semakin
4 480 57%
200 S 85% ‘ karyawan merasa bahwa saran dan
5 243 29% pikirannya terakomodir, berbanding
300 243 lurus dengan komitmen karyawan
200 10a terhadap organisasi, dan komitmen
100 ORGANIZATION COMMITMENT organisasi.
% W
Qo8 | Pekerjaan saya sehari-hari sangat sesuai dengan pencapaian tujuan perusahan. Sebesar 87% karyawan sudah
merasa bahwa apa yang dikerjaan
500 466 1 2 0% o sehari-hari sangat erat kaitannya
200 2 52 6% 6% dengan pencapaian tujuan
329 3 466 55% o perusahaan, dan kesadaran
300 4 329 39% 94% karyawan yang sudah tinggi ini harus
C si dengan baik oleh
200 s N N
manajemen agar kinerja mereka
100 52 ALIGNMENT WITH ORGANIZATION GOAL in meningkat.
2
o T g 3 4

Gambar 4.27 Hasil Survey Keterikatan Karyawan tahun 2018 (850 Responden)
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Dalam survey kepuasan karyawan ditetapkan 10 poin yang menjadi

dasar utama dalam menentukan tingkat kepuasan karyawan yang meliputi hal-

hal sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Untuk indikator konten pekerjaan, karyawan diberikan pertanyaan terkait
keterlibatannya dalam membuat keputusan yang mempengaruhi hasil
pekerjaan, dan bagaimana pekerjaan dapat menjadikan cermin prestasi
pribadi karyawan yang bersangkutan.

Indikator leader dalam perusahaan ditunjukkan oleh pertanyaan sejauh
mana atasan memberikan arahan dan instruksi yang jelas kepada karyawan
dan komitmen atasan terhadap kualitas pekerjaan.

Untuk indikator lingkungan kerja yang dapat memberikan kepuasan
karyawan diberikan pertanyaan terkait apakah kelompok kerja karyawan
dapat memberikan kerjasama yang baik, serta apakah karyawan yang
bersangkutan memiliki perangkat dan sumber daya yang baik untuk
bekerja.

Sebagai indikator kepuasan karyawan dari sisi pengembangan Karir
disampaikan pertanyaan terkait keseuaian keterampilan dan keahlian yang
dimiliki karyawan terhadap pekerjaan yang dijalankan serta apakah
karyawan yang bersangkutan merasa puas dengan kesempatan karir yang
ada di perusahaan.

Kepuasan karyawan terhadap penghargaan sebagai indikator remunerasi
dan benefit.

Pelatihan yang mencukupi yang dirasakan oleh karyawan sebagai indikator
apakah pelatihan dalam rangka pengembangan kompetensi karyawan

benar-benar dirasakan dan dapat memberikan kepuasan pada karyawan.
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Berdasarkan pada hal tersebut diatas maka dapat diberikan pertanyaan-

pertanyaan menyangkut indikator kepuasan karyawan sebagai berikut:

Tabel 4.2 Daftar Pertanyaan Employee Satisfaction Survey

Employee Satisfaction Survey

Pilih Skala 1 s/d 5 untuk masing-masing pernyataan di bawabh ini:

(5 = sangat setuju; 4 = setuju; netral; 2 = tidak setuju; 1 = sangat tidak setuju

Pertanyaan 1 2 3 4 5 Indikator
Q01 Saya puas dengan keterlibatan saya dalam Job Content
membuat keputusan yang mempengaruhi
pekerjaan
Q02 Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi Job Content
Q03 Atasan saya memberikan pengarahan dan Leader
instruksi yang jelas
Q04 Atasan saya menunjukan komitmen terhadap Leader
kualitas
Q05 Kelompok kerja saya memiliki kerjasama Lingkungan
yang baik Kerja
Q06 Saya memiliki perangkat dan sumber daya Lingkungan
untuk melakukan pekerjaan saya dengan baik Kerja
Q07 Pekerjaan saya menggunakan banyak Pengembangan
keterampilan dan kemampuan saya Karir
Q08 Saya puas dengan kesempatan karir yang ada Pengembangan
di perusahaan ini karir
Q09 Perusahaan telah memberikan pelatihan yang Remunerasi
mencukupi kebutuhan karyawan dan benefit
Q10 Perusahaan telah memberikan pelatihan yang Pelatihan

mencukupi kebutuhan karyawan dalam

Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan dalam kuestioner tersebut di atas

didapatkan hasil positif yang meningkat dari tahun 2015 sampai dengan tahun

2018 seperti yang ditunjukkan dalam hasil survey berikut ini. Hasil survey

kepuasan karyawan yang dilakukan pada akhir tahun 2015 terkait tingkat

kepuasan karyawan:



EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2015

Ukuran % Level isian 4 dan 5

0S/D 40% NOT SATISFIED
41%5/D60%  MODERAT SATISFIED
61% S/D100%  SATISFIED
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Q01 [Saya puas dengan keterlibatan saya dalam membuat keputusan yang mempengaruhi |Sebagian karyawan menilai dirinya telah ikut
pekerjaan dilibatkan dalam proses pengambilan
> keputusan yang mempengaruhi pekerjaan.
. 1 5 ZOA) Sebagian besar Leader sudah sadar bahwan
s 9016%) 2 12 5? 22 karyawan merupakan bagian dari kemajuan
iy 3| 74 300/0 unitkerja
48 (20.2%) 4 9 il 60%
5 48 19%
- 12(5%)
. . JOB CONTENT
A 2 N
Q02 (Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi. Sebagian besar karyawan memandang
bahwa pekerjaan yang dilakukan adalah
1 1 0% cerminan prestasi probadi. Dan merasa
2 14 6% 19% engage dengan pekerjaan, mencintai
- 108(454%) 83 (34.9%) q q e .
3 32 13% @ sekaligus bertindak positif untuk pekerjaan
0,
4] 108 [ 449 .
50 ) 5 83 33%
32(13.4%)
14 (5.9%)
A 104%) JOB CONTENT
) D B 3 5
|

Qo3

Atasan saya memberikan pengarahan dan instruksi yang jelas

Masih moderat peran leader dalam
memberikan arahan dan instruksi yang dapat
diterima oleh anak buahnya.

1 5 2%
” 2 [ 24 | 10% [ERS
95 (401%) 3 55 22% @
5(232%) B4 4 95 39% 2%
50 5) 58 24%
24(10.1%)
521%) LEADERSHIP (CMC)
0
- A 1 5 A L
Qo4 [Atasan saya menunjukkan komitmen terhadap kualitas. Komitmen atasan terhadap kualitas masih
dirasakan oleh sebagian karyawan, dan
1 4 206 belum mencapailtaraf s&lebagian besar, yang
2 20 8% 31% mer'upakan cerminan m|ndset Leader yang
oU3B2%) g3 o) 3| 54 2% @ maSI.h kurang berkomitmen terhadap
J 4 o1 37% 5% kualitas
3
5 5 69 28%

20 (8.4%)

4(17%)

LEADERSHIP (COMMIT TO QUALITY)

Qo5

Kelompok kerja saya memiliki kerjasama yang baik

1 3 1%
2 8 3% 21%
10 (LT E—— 8 40 16% @
0
4 108 44% T
40(168%) 5 79 32%

3(13%) B(14%)

WORK ENVIRONTMENT

Sebagian besar karyawan memandang
bahwa lingkungan kerja sangat kondusif
sehingga suasana kerja dapat terjalin dengan
baik dengan kelompok kerjanya




EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2015

05/D40%
41% S/D 60%

61% S/D 100%

SATISFIED

Ukuran % Level isian 4 dan 5

NOT SATISFIED
MODERAT SATISFIED

ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

00

dalam meningkatkan kompetensi

Q06 1 o000y ya untuk melakukan pekerjaan saya dengan |Kepuasaan karyawan dalam tersedianya
perangkat dan Sumber Daya untuk
i DO6%) melakukan aktivitas bekerja masih dalam
1 9 AZ/D . tingkat moderat, hal ini cukup berpengaruh
o) g gg 286$u 37% MODERAT dalaml kualitas karyawan dalam melakukan
& SATISFIED pekerjaannya
JE85%) - 4] 108 44%
59%
8 {16%) 5 38 15%
20 (B.4%)
. || | | WORK ENVIRONTMENT
Q07 [Pekerjaan saya menggunakan banyak keterampilan dan kemampuan saya. Sebagian besar karyawan telah merasakan
bahwa pekerjaannya melibatkan banyak
1 2 1% keterampilan dan kemampuan karyawan,
2 10 4% 2% sehingga mereka cenderung merasa
497% 3 42 17% @ diberdayakan. Dan hal ini merupakan
672 41 17 48% 759 indikasi Job Placement Match
am 5] 67 [ 21% ’
R 4%
. CAREER DEVELOPMENT
Q08 [Saya puas dengan kesempatan karir yang ada di perusahaan ini Hampir sebagian besar karyawan merasa
kurang puas dengan kesempatan karir yang
1 20 8% ada di perusahaan
" E Ty 2| 25 | 1% [ES MODERAT
79(332%) z
N L7 i ;2 2;0;0 SATISFIED
. A(172%) Og 5%
26 (10.5%) 5 41 17%
20(8.4%)
2
. CAREER DEVELOPMENT
A k] L3 L]
Q09 [Saya puas terhadap penghargaan yang diberikan oleh perusahaan di banding dengan |Hampir sebagian besar karyawan merasa
pekerjaan yang telah saya lakukan bahwa sistem kompensasi dan benefit
masih belum sesuai dengan harapan dan
1 24 10% kinerja yang sudah diberikan
= 2| 36 | 15% [l
3| 107 43%
53229%) 4 53 21% 20%
3(15.1% 5 18 %
24(101 .
BN NN COMPENSATION & BENEFIT
Q10 |Perusahaan telah memberikan pelatihan yang mencukupi kebutuhan karyawan Pelatihan yang diharapkan dapat mencukupi

kebutuhan karyawan sesuai dengan
tuntutan kerjanya masih dianggap belum

memadai

1 28 11%
2 47 19% 65%
3 86 35%
0
4 56 23% 31%
5 21 9%
TRAINING & DEVELOPMENT

Gambar 4.28 Hasil survey kepuasan karyawan tahun 2015 (240 Responden)
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Hasil survey kepuasan karyawan yang dilakukan pada akhir tahun

2016 terkait tingkat kepuasan karyawan:

EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2

Ukuran % Level isian 4 dan 5
0S/D 40%

41% S/D 60%
61% S/D 100%

NOT SATISFIED
MODERAT SATISFIED
SATISFIED

ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

Qo1

Saya puas dengan keterlibatan saya dalam membuat keputusan yang mempengaruhi

Sebagian karyawan menilai dirinya telah ikut

pekerjaan dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan
- yang mempengaruhi pekerjaan. Sebagian besar
1 6 10/0 . Leader sudah sadar bahwan karyawan merupakan
. 2 20 4% 2% ‘ @ bagian dari kemajuan unit kerja
T4RLI%) i 3 90 19%
0,
4| 117 3% 76%
5| 182 38%
2 12 (5%)
521%)
. ) JOB CONTENT
\ ) .
Q02 [Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi. Sebagian besar karyawan memandang bahwa
pekerjaan yang dilakukan adalah cerminan
1 7 1% prestasi probadi. Dan merasa engage dengan
2 14 3% 15% pekerjaan, mencintai sekaligus bertindak positif
108/(454%) 83 (34.9%) 3 52 11% @ untuk pekerjaan
0,
4| 187 39% 5%
5] 215 45%
32(13.4%)
14(5.9%)
101%) JOB CONTENT

Q03 [Atasan saya memberikan pengarahan dan instruksi yang jelas Masih moderat peran leader dalam memberikan
arahan dan instruksi yang dapat diterima oleh
T 13 3% anak buahnya.
" 2] 35 | 7% |WEGA
£5 (9 99) 0
55(232%) 4] 169 36% 0%
5 5] 183 39%
24(10.1%)
sers LEADERSHIP (CMC)
0 A 1 k) » 9
Q04 [Atasan saya menunjukkan komitmen terhadap kualitas. Komitmen atasan terhadap kualitas masih
dirasakan oleh sebagian karyawan, dan belum
1 8 20 mencapai taraf sebagian besar, yang merupakan
2 20 2% 2% cerminan mindset Leader yang masih kurang
382%) 6o e 3| 77 16% @ berkomitmen terhadap kualitas
54(27%) 4| 155 33% i
5 5 215 45%
20(8.4%)
4(17%) LEADERSHIP (COMMIT TO QUALITY)
Qo5 [Kelompok kerja saya memiliki kerjasama yang baik Sebagian besar karyawan memandang bahwa

1 6 1%
2 14 3% 15%
100 108454%) 10 o) 3 53 11%
0
4| 178 37% 85%
. 5| 224 47%

lingkungan kerja sangat kondusif sehingga
suasana kerja dapat terjalin dengan baik dengan
kelompok kerjanya

3(13%) 8(34%)

WORK ENVIRONTMENT
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Ukuran % Level isian 4dan 5

0S/D 40% NOT SATISFIED
41% S/D 60% MODERAT SATISFIED
61% S/D100%  SATISFIED

EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2016

ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

Qe ) mmze  yauntuk melakukan pekerjaan saya dengan |Kepuasaan karyawan dalam tersedianya perangkat
dan Sumber Daya untuk melakukan aktivitas
N bekerja masih dalam tingkat moderat, hal ini cukup
40 (16.6%) 1 10 2% °
berpengaruh dalam kualitas karyawan dalam
9
] 2 19 4% 2% melakukan pekerjaannya
kg 3 87 18%
3 (26 5%) - 9
4 182 38% 76%
38 (16%) 5 177 37%
LT
WORK ENVIRONTMENT
Y
Qo7 |Pekerjaan saya menggunakan banyak keterampilan dan kemampuan saya. Sebagian besar karyawan telah merasakan bahwa
pekerjaannya melibatkan banyak keterampilan
1 3 1% dan kemampuan karyawan, sehingga mereka
2 13 3% 12% cenderung merasa diberdayakan. Dan hal ini
3 40 8% merupakan indikasi Job Placement Match
4 197 41%
88%
20 5| 222 | 41% °
2w i CAREER DEVELOPMENT
Qo8 |Saya puas dengan kesempatan karir yang ada di perusahaan ini Hampir sebagian besar karyawan merasa kurang
puas dengan kesempatan karir yang ada di
1 29 6% perusahaan
80 7
y— 2 31 7% 25%
60 3 61 13%
. 41(17.2%) 4 182 38% 2%
25 (10.5%) 5 162 34%
20 (8.4%)
20
N CAREER DEVELOPMENT
A 1 B Y O]
Q09 [Saya puas terhadap penghargaan yang diberikan oleh perusahaan di banding dengan |Hampir sebagian besar karyawan merasa bahwa
pekerjaan yang telah saya lakukan sistem kompensasi dan benefit masih belum
esuai dengan harapan dan kinerja yang sudah
1 25 5% diberikan
2 44 9% 35%
102
3 95 20% @
53(223%) 4 165 35%
65%
35 15,14 5| 146 | 31% °
2410 1
COMPENSATION & BENEFIT
Q10 |Perusahaan telah memberikan pelatihan yang mencukupi kebutuhan karyawan Pelatihan yang diharapkan dapat mencukupi
dalam meningkatkan kompetensi kebutuhan karyawan sesuai dengan tuntutan
kerjanya masih dianggap belum memadai
1 36 8%
2 69 15% 43%
3| 100 [ 21% ':I'SIDSEFT?;
0/
4 137 29% 57%
2 5 133 28%

TRAINING & DEVELOPMENT

Gambar 4.29 Hasil Survey Kepuasan Karyawan tahun 2016 (475 Responden)
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Hasil survey kepuasan karyawan yang dilakukan pada akhir tahun

2017 terkait tingkat kepuasan karyawan:

EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2017

Ukuran % Level isian 4dan 5

05/D 40%

NOT SATISFIED
MODERAT SATISFIED
SATISFIED

41% S/D 60%
61% S/D 100%

ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

Q01 |Saya puas dengan keterlibatan saya dalam membuat keputusan yang mempengaruhi |Sebagian karyawan menilai dirinya telah ikut
pekerjaan dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan
= yang mempengaruhi pekerjaan. Sebagian besar
300 7 1 4 lOA] o Leader sudah sadar bahwan karyawan merupakan
250 2 19 4% Ces bagian dari kemajuan unit kerja
200 3.1 62 12%
150 142 32| 62 12%
100 62 62 I 4 248 46% 84%
50 s 1 5) 142 26%
——— ] |
Jumlah orang
JOB CONTENT
wNilail mNilai2 wNilai3.1 mNilai3.2 mNilai4 wNilai5
Q02 |Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi. Sebagian besar karyawan memandang bahwa
pekerjaan yang dilakukan adalah cerminan
1 8 1% prestasi probadi. Dan merasa engage dengan
250 2 2 21 4% 14% pekerjaan, mencintai sekaligus bertindak positif
200 176 31 47 9% @ untuk pekerjaan
150 3.2 47 9%
100 P 4 238 44% 86%
50 21 5 176 33%
8
]
Jumlah orang OB CONTENT

m Nilail mNilai2 mNili3.1 mNili3.2 mNilai4 ®Nili5

Qo3

Atasan saya memberikan pengarahan dan instruksi yang jelas

Masih moderat peran leader dalam memberikan
arahan dan instruksi yang dapat diterima oleh

232
134
100 70 70
; > - . .
o — mm

Jumlah orang

W Nilail BNili2 ENilai3.1 BNilai3.2 BNiki4 B Nilai5

1 5 1%
2 26 5% 19%
31 70 13%
32| 70 13%
4 232 43% 81%
5 134 25%

anak buahnya.

LEADERSHIP (CMC)

Qo4

hadap kualitas.

Komitmen atasan terhadap kualitas masih
dirasakan oleh sebagian karyawan, dan belum

Atasan saya menunjukkan komitmen ter
300
240
250
200 172
150
100 51 50
50 4 20
] |

Jumlah orang

B Nilai1 BNilai2 BNilai3.1 ENilai3.2 BNili4 BNili5

i 4 1%

2 20 4% 14%
31 51 9%
3.2 50 9%

4 240 45% 86%
5) 172 32%

mencapai taraf sebagian besar, yang merupakan
cerminan mindset Leader yang masih kurang
berkomitmen terhadap kualitas

LEADERSHIP (COMMIT TO QUALITY)

Qo5

Kelompok kerja saya memiliki kerjasama yang baik

300
250
200

245
177
150
100 FERRYS
50 e u
0 —_ =m I BN

Jumlah orang

®Nilai1 ®Nili2 ®Nilai3.1 ®Nilai3.2 ®Niki4 ®Nilai5

ISebagian besar karyawan memandang bahwa
lingkungan kerja sangat kondusif sehingga

suasana kerja dapat terjalin dengan baik dengan
‘ kelompok kerjanya

1 6 1%
2 24 4% 14%
3.1 43 8%
3.2 42 8%
4 245 46% 86%
5 177 33%
WORK ENVIRONTMENT
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Ukuran % Level isian 4 dan 5
NOT SATISFIED
MODERAT SATISFIED
SATISFIED

05/D 40%
41%S/D 60%
61% S/D 100%
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Qo6

Saya memiliki perangkat dan sumber daya untuk melakukan pekerjaan saya dengan

baik.

Kepuasaan karyawan dalam tersedianya
perangkat dan Sumber Daya untuk melakukan
aktivitas bekerja masih dalam tingkat moderat,

300
250

254

102

72 72
« > zmmil
0 —
Jumiah orang

W Nilai1 mNilai2 ®Nilai3.1 ®Nilai3.2 ®Nilai4 ®Nilai5

1 10 2%
2 27 5% 20%
31 72 13%
3.2 72 13%
4 254 47% 80%
5 102 19%
WORK ENVIRONTMENT

hal ini cukup berpengaruh dalam kualitas
karyawan dalam melakukan pekerjaannya

Qo7

Pekerjaan saya menggunakan banyak keterampilan dan kemampuan saya.

300
250
200
150
100

246
190

% 43 43
13
2
; — -
Jumlah orang

W Nilail W Nilai2 ®Nilai3.1 ®Nilai3.2 ®Nilai4 ®Nilai5

1 2
2 13
31 43
3.2 43
4 246
5 190

0%

Ol 1% @
8%

8%

46% KD

35%

CAREER DEVELOPMENT

Sebagian besar karyawan telah merasakan bahwa
pekerjaannya melibatkan banyak keterampilan
dan kemampuan karyawan, sehingga mereka
cenderung merasa diberdayakan. Dan hal ini
merupakan indikasi Job Placement Match

Qo8

Saya puas dengan kesempatan karir yan

g ada di perusahaan ini

191
99
100 69 75 74
- llll
Y
Jumlah orang

m Nilai1l mNilai2 wNilai3.1 wNilai3.2 wNilai4 mNilai5

1 29 5%
2 69 13% 32%
31 75 14%
3.2 74 14%
4 191 36% (23
5 99 18%
CAREER DEVELOPMENT

Hampir sebagian besar karyawan merasa kurang
puas dengan kesempatan karir yang ada di
perusahaan

Qo9

Saya puas terhadap penghargaan yang diberikan oleh perusahaan di banding dengan

pekerjaan yang telah saya lakukan

Hampir sebagian besar karyawan merasa bahwa
sistem kompensasi dan benefit masih belum
sesuai dengan harapan dan kinerja yang sudah

200

178
97 96
71 63
) . . .
,
Jumlah orang

ENilai1 WNilai2 WNilai3.1 ENilai3.2 ENilai4 BNilai5

1 32 6%
2 71 13% 37%
31 97 18%
3.2 96 18%
4 178 33% 63%
5, 63 12%
COMPENSATION & BENEFIT

diberikan

Q10

Perusahaan telah memberikan pelatihan
meningkatkan kompetensi

yang mencukupi kebutuhan karyawan dalam

150

136
107 100 g9
100
46 49
D . .
0

Jumlah orang

«

® Nilail ®Nilai2 ®Nilai3.1 ®Nilai3.2 ®Nilai4 ® Nilai5

1 46 9%
2 107 20% 47%
31| 100 19% MODERAT
32| 9 18% SATISFIED
4 136 25% 53%
3 49 9%
TRAINING & DEVELOPMENT

Pelatihan yang diharapkan dapat mencukupi
kebutuhan karyawan sesuai dengan tuntutan
kerjanya masih dianggap belum memadai

Gambar 4.30 Hasil Survey Kepuasan Karyawan tahun 2017 (550 Responden)
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Hasil survey kepuasan karyawan yang dilakukan pada akhir tahun

2018 terkait tingkat kepuasan karyawan:

EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY 2018

Ukuran % Level isian 4 dan 5
0S/D40%  NOT SATISFIED

41%S/D 70% MODERAT SATISFIED
71%S/D 100% SATISFIED

ANALISA SINGKAT HASIL SURVEY

9
=T

Q01 |Saya puas dengan keterlibatan saya dalam membuat keputusan yang mempengaruhi |Sebanyak 84% karyawan menilai
pekerjaan dirinya telah ikut dilibatkan dalam
proses pengambilan keputusan yang
500 448 1] 1 1% | mempengaruhi pekerjaan. Sebagian
0 2 | 67 8% besar Leader sudah sadar bahwa
323 3 | 448 53% 91% karyawan merupakan bagian dari
300 4 | 323 | 38% kemajuan unit kerja
200
100 67 JOB CONTENT
11
o -
Q02 |Hasil Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi. Sebanyak 86% karyawan
memandang bahwa pekerjaan yang
w0 1 9 1% dilakukan adalah cerminan prestasi
377 3% 1 67 3% pribadi, dan merasa engage dengan
400 4 377 4% pekerjaan, mencintai sekaligus
200 5 [ 39 7% bertindak positif untuk pekerjaan
200
100 i JOB CONTENT

Qo3

Atasan saya memberikan pengarahan dan instruksi yang jelas

Sebesar 81% Pemimpin di HK
menjalankan perannya sebagai

- N
-

390
342

leader dalam memberikan arahan
dan instruksi sudah dapat diterima
oleh anak buahnya dengan baik dan
jelas

101

e

1] 16 | 2%
0,
2101 | 1% @
4 | 300 | 46% .
5[ 342 | 40% [N
LEADERSHIP (CMC)

Qo4

Atasan saya menunjukkan komitmen terhadap kualitas.

500

400

300

200

100

0

15

1

408
352
- |“\ “‘\
2 4 5
I

Sebanyak 86% karyawan sudah
merasakan Komitmen atasan

1

2]
_4 |
5

15
74
352
408

2%
9%
41%
48%

terhadap kualitas pekerjaan dan unit
yang dipimpinnya hal ini dibuktikan
semakin meningkatkan kinerja setiap
Divisi atau unit kerja pada
Perusahaan

LEADERSHIP (COMMIT TO QUALITY)

Q05

Kelompok kerja saya memiliki kerjasama yang baik

500

400

300

200

100

0

Sebesar 86% karyawan memandang
bahwa lingkungan kerja sangat

kondusif sehingga suasana kerja
dapat terjalin dengan baik dengan
kelompok kerjanya

377 397
63 “‘\ “Il
-

1] 12 | 1% [

4 | 377 | 44% [

5[ 307 | 470 [l
WORK ENVIRONTMENT
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saya dengan baik.

500 421

302

106

100
20
0 * -

- -

Q06 |Saya memiliki perangkat dan sumber daya yang layak untuk melakukan pekerjaan

Ukuran % Level isian 4 dan 5
0S/D 40%

NOT SATISFIED
41%S/D 70% MODERAT SATISFIED
71% S/D 100% SATISFIED
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Sebesar 80% karyawan dalam
tersedianya perangkat dan Sumber
Daya untuk melakukan aktivitas

bekerja sudah terpenuhi, hal ini
cukup berpengaruh dalam kualitas
karyawan dalam melakukan
pekerjaannya.

1] 20 2% .
2 [ 106 | 12% [ladid @
4 | 421 | 50% )
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Sebesar 89% karyawan telah
merasakan bahwa pekerjaannya

melibatkan banyak keterampilan dan
kemampuan individunya, sehingga
mereka cenderung merasa
diberdayakan dan ketrampilan

1 6 1 /o
0,
2 47 6% ‘ @
4 367 43%
0,
5 429 51% i
CAREER DEVELOPMENT

mereka secara individu sangat
berguna bagi pekerjaannya, hal ini
merupakan indikasi Job Placement
Match di HK sudah sesuai
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sebesar 68% karyawan sudah
merasa puas dengan kesempatan

karir yang ada di perusahaan, ini
dikarenakan semakin jelasnya
prosedur dalam jenjang karir
karyawan.
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Saya puas terhadap penghargaan yang diberikan oleh perusahaan sebanding dengan

pekerjaan yang telah saya lakukan
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Sebesar 63% karyawan merasa
bahwa sistem kompensasi dan
benefit sudah mengalami
peningkatan dansesuai dengan
harapan dan kinerja yang sudah
diberikan karyawan terhadap
Perusahaan.
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Perusahaan telah memberikan kegiatan mencukupi kebutuhan karyawan dalam

meningkatkan kompetensi
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TRAINING & DEVELOPMENT

Sebesar 53% karyawan mulai
merasakan peningkatan kompetensi
individu mereka, dikarenakan
Perusahaan telah memberikan
Pelatihan yang mencukupi untuk
segala tingkat jabatan karyawan.

Gambar 4.31 Hasil Survey Kepuasan Karyawan Tahun 2018 (850 Responden)

Rekapitulasi hasil survey keterikatan karyawan dan kepuasan

karyawan tari tahun 2015 sampai dengan tahun 2018 memberikan

gambaran peningkatan yang menandakan keberhasilan transformasi

Sumber Daya Manusia di PT Hutama Karya (Persero) sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Hasil Survey Keterikatan Karyawan Tahun 2015 sd Tahun 2018

Engagement Survey 2015 2016 2017 2018

E1 Saya tahu apa yang diharapkan dari pekerjaan 81 91 92 96
yang saya lakukan di tempat kerja

E2 Saya memiliki perlengkapan dan peralatan kerja 59 80 81 84
yang mendukung pekerjaan saya

E3 Ditempat kerja, saya memiliki kesempatan untuk 65 82 81 87
berkreasi dan melakukan hal terbaik yang bias

E4 Dalam 5 tahun terakhir, saya menerima apresiasi 26 59 58 63
atas prestasi kerja yang saya lakukan

E5 Atasan saya peduli dan memperhatikan saya 52 72 75 83
sebagai bawahannya dengan baik

E6 Perusahaan memberikan pelatihan sistematis 31 57 53 77
yang mendukung pengembangan saya

E7 Di tempat kerja, saran dan pikiran saya di 51 69 76 85
akomodasi dengan baik

E8 Pekerjaan saya sehari-hari sangat erat dengan 78 85 87 94
pencapaian tujuan perusahaan

Nilai Score per Tahun 554 74 754 83.6

Tabel 4.4
Hasil Survey Kepuasan Karyawan Tahun 2015 sd Tahun 2018

Satisfaction Survey 2015 2016 2017 2018

S1 Saya puas dengan keterlibatan saya dalam membuat 60 76 84 91
keputusan yang mempengaruhi pekerjaan

S2  Pekerjaan menjadi cerminan prestasi pribadi 77 85 86 91

S3  Atasan saya memberikan pengarahan dan instruksi 62 74 81 86
yang jelas

S4  Atasan saya menunjukan komitmen terhadap 65 78 86 90
kualitas

S5 Kelompok kerja saya memiliki kerjasama yang baik 76 85 86 91

S6  Saya memiliki perangkat dan sumber daya untuk 59 76 80 85

melakukan pekerjaan saya dengan baik

S7  Pekerjaan saya menggunakan banyak keterampilan 75 88 89 94
dan kemampuan saya

S8 Saya puas dengan kesempatan karir yang ada di 46 72 68 76
perusahaan ini

S9  Perusahaan telah memberikan pelatihan yang 29 65 63 71
mencukupi kebutuhan karyawan

S10 Perusahaan telah memberikan pelatihan yang 31 57 53 66

mencukupi kebutuhan karyawan dalam

Nilai Score per Tahun 58 76 776 84.1
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a. Kinerja Perusahaan dalam Transformasi SDM

Dalam 3 tahun masa transformasi Sumber Daya Manusia dari tahun 2015 sampai
dengan tahun 2017, perusahaan menunjukkan performa kinerja yang meningkat. Ini
ditunjukkan oleh Pendapatan PT Hutama Karya (Persero) yang cenderung naik dari
tahun 2015 sampai dengan tahun 2017. Pada tahun 2015 perusahaan menunjukkan
perolehan pendapatan sebesar 6,478 Triliun rupiah dan meningkat pada tahun 2016
menjadi 8,533 Triliun rupiah yang meningkat cukup tajam pada tahun 2017 perusahaan
dalam rapat paripurna kuartal pertama tanggal 7 Pebruari 2017 mencanangkan
penjualan menjadi 20,713 Triliun rupiah. Secara benchmarking terjadi peningkatan

ranking dari nomor 5 urutan BUMN karya menjadi nomor 4 pada tahun 2017.
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Gambar 4.32 Grafik Trend Pendapatan, HPP dan EAT 2015 sd 2017



180

Secara Laba Bersih atau EAT (Earning After Tax) perusahaan juga
menunjukkan peningkatan dari tahun 2015 sampai dengan tahun 2016. Di tahun
2017 perusahaan mencanangkan peningkatan yang cukup tajam dalam laba
bersihnya sebesar 1,088 Triliun rupiah terhadap laba bersih tahun 2016 sebesar
306 miliar rupiah. Ini tentu saja bukan hal yang mudah, dan memang diperlukan
suatu strategi dan usaha yang tepat khususnya dari sisi Sumber Daya Manusia,
karena perusahaan jasa konstruksi atau perusahaan pengembang dominan
dipengaruhi oleh sumber daya manusianya. Transformasi Sumber Daya manusia
yang tepat tentu saja menjadi faktor penentu dalam pencapaian sukses target
perusahaan.

Dalam rapat paripurna perusahaan yang dilaksanakan pada bulan Mei
2019 didapatkan hasil kinerja perusahaan secara audited yang menggembirakan
dimana pencapaian Kinerja perusahaan dapat memenuhi harapan Yyang
diinginkan. Dari sisi penjualan telah mencapai peningkatan dan tahun 2017
dapat mencapai rencana yang dicanangkan walaupun dari sisi penjualan dan laba
bersih masih terpaut sedikit kurang dari target yang ditetapkan tahun 2017
namun secara keseluruhan menunjukkan perubahan yang cukup significan. Dari
hasil audited Konsultan Akuntan Publik (KAP) pada tahun 2017 perusahaan
mencapai target penjualan sebesar 18,091 Triliun Rupiah terhadap rencana
pencapaian 20,713 Triliun rupiah dan secara laba bersih tercapai 1,071 Triliun
rupiah terhadap target rencana awal sebesar 1,088 Triliun rupiah. Pencapaian
peningkatan tajam ini memberikan kontribusi yang sangat baik bagi
keberhasilan transformasi sumber daya manusia dimana semangat juang dan
kepercayaan karyawan dalam memberikan sumbangsih yang terbaik bagi

perusahaan.
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Dalam laporan keuangan tahun 2018 audited yang disampaikan dalam
rapat paripurna PT Hutama Karya (Persero) pada tanggal 3 Mei 2019 diperoleh
hasil kinerja yang sangat baik dalam 2 tahun terakhir yaitu pada tahun 2017 dan
tahun 2018. Peningkatan kinerja khususnya pendapatan dan laba yang
meningkat signifikan yaitu pada tahun 2017 penjualan bersih sebesar 18,091
Triliun rupiah meningkat pada tahun 2018 menjadi 26,748 Triliun rupiah artinya
terjadi peningkatan sebesar 1,47 kali atau 147 % kenaikan. Sedangkan untuk
laba bersih tahun 2017 sebesar 1,071 triliun rupiah meningkat menjadi 2,276

triliun rupiah yaitu peningkatan sebesar 2,125 kali atau sebesar 212 % kenaikan,

seperti tampak dalam tabel berikut:

KONSOLIDASI
— REALISASI RENCANA 2018 RENCANA 2019 OVER(MINDER) 2018 ACH. 2018 (%) -
T 2M8(A)  RKADAP  RKAP  RKADIAP  RKAP  RKADIAP  RKAP  RKADIAP  RKAP )
1 i 4 5 1 §=3.4  §=35 =34 =35 12=302
Penjuglan Bersih 1804 574 20468 ATl 030 43 (1720) m 1% 10378 14785
Beban Pokok Penjualan (18518) (@323 (6019 (A7) (X (289N) 1666 (218) 5328 10034 14143
Laha Kotor 1578 135 1389 1595 £.004 K40 (¥ il 5.9 18,18 iy
(aross Profit Margin 8,11% 12544 1190% 1007 15,28 15,76% 199% ik
Laba (Rugi) K50 2 b gl Pl a % (116) (1) 7556 11080 10043
Behan Usaha (45) (583) (489) (422) (445) (B04) (%) (163) 11582 13840 12592
4 £5T% L1% A1 o 64% 15 o, 4% 550% 4667
Pendapatan (Beban) Lain-ain (0] (180) (70) i) B 18 (111) (11 25808 B 1TH9
) A8% Q6T 0244 0,28% 084 055% B 14
Laha Usaha 1.3% 1 0 3% 5.0 13 (358) im .89 103 ma
4 1,50% 1051% 1% 07 14,96% 14374 20,85% 5%
Pendapatan Kevangan i 12 - - - - ] 12 - - 254
Biaya PendanaanBeban Bunga (180) (292 (420) (447) (1.822) (22) 18 166 6075 6380 16231
b 4,38 0% A 6% A 18 4 5% 4404 A0,96% 16344
Laba (Rugi Sebelum Pajak 130 1648 1689 147 4,069 PRI ) il w4 140,56 191,38

Beban Pajak (Final dan Hon Final (3M) (372 (565 (425) (485) (708) 1% B g7 8740 11345
Laba Bersih : 5 .6 U8

Pendapatan Komprefienaif Lain
Laba yang Dapat Diatribusikan ke:

Total Laba Komprehensif Period Berjalan 101 276 AN 1483 AL 110 152 i A 13,55 M

Penilk Entitas Induk 1 225 211 1452 167 11% 15 LA 2 186,11 "
Net Profit Haran 5% B0% 1484 5% 054 b4 % M

Kepentingan Hon Pengendali 0 l l l ) 5 ) (] 7,58 By 1B

Jumlgh 1 2216 AV 1453 AT 20 12 i Al 186,68 A

Laba Bersih per Saham (Nilgi Penuh) 750 Tl MIRM O 2WBE MO0 36003 B0 134863 1z 186,71 H

Gambar 4.33 Laporan Keuangan PT Hutama Karya (Persero)
tahun buku 2018 Audited



182

b. Pembahasan hasil temuan penelitian dalam studi kasus transformasi

Berdasarkan hasil kinerja tersebut di atas ada beberapa hal yang

dapat dianalisa terkait dengan model transfromasi yang dijalankan di PT

Hutama Karya (Persero) yaitu transformasi Sumber Daya Manusia dari

perusahaan jasa Konstruksi menjadi perusahaan pengembang Jalan Tol

yang dapat dijadikan model dalam pengelolaan sumber daya manusia

khususnya perusahaan yang akan melakukan transformasi di bidang SDM

sebagai berikut:

1)

Penetapan visi dan misi perusahaan yang baru.

Penetapan visi dan misi perusahaan yang bertransformasi
menjadi sangat penting karena perusahaan harus dapat menetapkan
tujuan dan arah yang tepat dan dengan mudah dapat dipahami oleh
seluruh karyawan, dalam hal ini perlu dilakukan sosialisasi dan
keterlibatan karyawan yang terlibat dalam serikat karyawan
persuhaan dalam menetapkan visi dan misi yang baru, sehingga
karyawan yang tergabung dalam serikat karyawan perusahaan merasa
dilibatkan dan merasa memiliki terhadap visi dan misi tersebut.
Dalam menetapkan visi dan misinya PT Hutama Karya (Persero)
telah melakukan sosialisasi dan menerima masukan dari karyawan
untuk menetapkan visi dan misi perusahaan. Dan dalam rangka
perubahan transformasi telah dilombakan perubahan lirik lagu mars
perusahaan di lingkungan karyawan perusahaan dengan alunan nada

yang lebih bersemangat disamping secara fisik dilakukan



2)

183

perombakan gedung perusahaan yang telah berusia lebih dari 40
tahun sehingga mencerminkan perubahan dan kokoh dengan
pembaruan dan perombakan yang memberikan fasilitas lebih baik

bagi karyawan.

Pengembangan organisasi perusahaan.

Dalam pengembangan organisasi perusahaan menggunakan
jasa konsultan yang ahli di bidang pengembangan organisasi dan
melibatkan masukan dari karyawan khususnya di level manajerial
untuk berpartisipasi memberikan masukan terhadap bentuk organisasi
yang baru. Perubahan bisnis dari perusahaan Jasa Konstruksi menjadi
perusahaan Pengembangan Jalan Tol dan holding anak perusahaan
tentu saja membutuhkan organisasi yang baru yang dapat menjadi
alat pencapaian visi dan misi perusahaan dengan pembagian kerja
yang jelas di masing-masing bagian organisasinya, dengan sinergi
yang jelas antar bagian organisasi. Untuk keperluan tersebut
organisasi dibentuk dalam pembagian tugas yang jelas dimana bagian
sebagai bisnis unit dan bagian lain sebagai supporting dengan
pembagian bidang jasa konstruksi, jalan tol maupun anak perusahaan
seperti tabel tersebut di atas pada sub b (Temuan Penelitian) sehingga
organisasi dapat berjalan dengan baik sesuai dengan visi dan misi
perusahaan yang ditetapkan bersama antara manajemen dan

karyawan.
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a) Rekrutmen

Tahapan rekrutmen diawali dengan perencanaan

kebutuhan karyawan di masing-masing unit kerja baik kebutuhan

dengan urgensi tinggi maupun kebutuhan untuk jangka panjang

baik dari jumlah yang dibutuhkan maupun kompetensi yang

diharapkan. Untuk posisi karyawan kader ataupun posisi jabatan

tertentu di kelompok unit kerja supporting ataupun bisnis unit.

Untuk rekrutment di PT Hutama Karya (Persero) dilakukan

dalam tahapan yang berbeda, yaitu:

Rekrutmen karyawan untuk Managemen Trainee yaitu
rekrutment fresh graduate dan rekrutmen tenaga ahli
khusus Dberpengalaman. Dalam rekrutmen karyawan
perusahaan bekerjasama dengan Universitas di seluruh
Indonesia dan membuat Job Fair. Khusus mahasiswa
berprestasi perusahaan mengundang jalur khusus ikatan
dinas.

Rekrutmen Pejabat, dilakukan dengan menetapkan talent
pool karyawan yang dibutuhkan melewati asesmen yang
dilakukan oleh team konsultan ahli. Dengan konsep ini
perusahaan melakukan training terhadap kekurangan bidang
kompetensi tertentu yang dimiliki oleh msing-masing
karyawan di tingkat manajerial.

Berdasarkan metode rekrutmen tersebut di atas

perusahaan telah menempatkan orang yang tepat di posisi yang
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tepat dan tentu saja dengan adanya talent pool karyawan akan
masuk di bidang yang diminati sehingga karyawan dapat
memiliki motivasi dan semangat yang lebih tinggi dalam bekerja

dan berprestasi.

Pengembangan dan pelatihan.

Keberhasilan perusahaan dalam transformasi sumber
daya manusia tidak lepas dari faktor pengelolaan pengembangan
dan latihan bagi karyawan. Pengembangan dan pelatihan
karyawan dimulai dari saat karyawan diterima di PT Hutama
Karya (Persero) sampai dengan karyawan di tingkat top
manajemen. Dalam masa On Job Training karyawan perusahaan
ditempatkan pada posisi di unit bisnis dan dilakukan job rotasi
untuk mendapatkan pemahaman tentang perusahaan dan dipantau
untuk melakukan presentasi bidang pekerjaan yang dilakukan di
unit bisnis serta inovasi yang telah dilakukan. Hal ini tentu saja
memberikan ruang yang sangat baik bagi karyawan baru untuk
dapat membuka kreatifitas dan inovasi berkembang dengan baik.
Setelah satu tahun masa on job training selesai pengangkatan
karyawan harus melalui pendidikan militer untuk melatih mental
dan kedisiplinan yaitu dilakukan di Pusdikzi Zeni TNI di Bogor,
hal ini memberikan ketahanan mental bagi karyawan baru
sehingga lebih memiliki daya juang yang tinggi dalam

menjalankan tugas lapangan, serta memberikan jiwa korsa dan
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kekompakan dalam membentuk team building ke depan sebagai
“The winning team”.

Untuk tingkat manajerial perusahaan memberikan
training ketrampilan dan keahlian khusus dan sertifikasi sesuai
yang diperlukan dalam perencanaan talent pool maupun
kebutuhan bisnis unit dan supporting di perusahaan. Sertifikasi
keahlian mulai tingkat ahli muda, ahli madya dan ahli utama
sesuai bidang-bidang tertentu missal bidang jalan dan jembatan,
SMK3L (Sistem Manajemen K3 dan Lingkungan), Investasi,
Bidang konstruksi gedung, dan lain-lain. Dengan adanya
pendidikan pelatihan dan sertifikasi ini karyawan akan lebih
semangat menggeluti bidangnya yang diminati dan tentu saja
akan memberikan kontribusi yang positif sesuai bidang yang
ditekuni sesuai jalur kompetensi yang dimiliki, hal ini yang dapat
memberikan nilai positif pada tingkat keterikatan dan kepuasan

karyawan.

Manajemen Karir

Manajemen Karir di PT Hutama Karya (Persero) yang
disesuaikan dengan organisasi perusahaan dengan memberikan
ruang job rotasi bagi karyawan dapat memberikan peningkatan
kompetensi yang baik bagi ketrampilan dan keahlian yang
dimiliki baik di tingkat staf maupun tingkat manajerial. Levelling
dalam grade yang diberikan dengan mempertimbangkan faktor

penghargaan kinerja memberikan peluang bagi karyawan untuk
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menapak jenjang karirnya lebih cepat. Penghargaan prestasi ini
tentu saja dapat memberikan motivasi karyawan untuk bekerja
lebih keras memberikan kontribusi terbaiknya bagi perusahaan.
Dari hasil survey kepuasan karyawan tampak adanya peningkatan
dari tahun ke tahun menyangkut kepuasan karyawan terkait
pengembangan karirnya. Ini tentu saja sebagai salah satu kunci
sukses perusahaan dalam menjalankan transformasi sumber daya

manusia.

Sistem Penghargaan.

PT Hutama Karya (Persero) telah menetapkan
penghargaan dan hukuman dalam buku panduan yang dapat
dipahami oleh semua karyawan maupun manajemen. Dalam
pelaksanaannya telah dilaksanakan dengan penuh komitmen,
dimana setiap kesalahan yang dilakukan harus dilakukan
hukuman dan sangsi sesuai dengan tingkat kesalahannya dan
dilakukan siding internal yang melibatkan Satuan Pengawasan
Internal. Dalam pelaksanaan di tahun 2015 terdapat beberapa
karyawan maupun tingkat manajerial level yaitu kepala proyek
ataupun pimpinan bisnis unit yang dicopot dari jabatannya
bahkan ada yang dikeluarkan karena melakukan pelanggaran
prosedur dan kesalahan berat yang merugikan perusahaan. Disisi
lain perusahaan memberikan penghargaan bagi karyawan yang
memiliki prestasi yang baik dan dapat memberikan kontribusi

positif bagi perusahaan, baik dalam bentuk bonus dan kenaikan
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pangkat dan jabatan ataupun bentuk penghargaan beasiswa studi
di luar negeri maupun dalam negeri.

Perusahaan juga mengembangkan pelatihan sistem
leadership dimana pimpinan unit kerja dapat menilai masing-
masing karyawan di unit kerjanya dan dapat mengapresiasi setiap
nilai atau value kreatif yang diberikan tiap-tiap karyawan di unit
kerjanya. Hal ini tentu saja memberikan kontribusi positif bagi
keterikatan karyawan sehingga dalam survey menunjukkan

perbaikan dari tahun ke tahun.

Program pengakhiran atau pensiun.

Pengelolaan program pensiun di PT Hutama Karya
(Persero) dilaksanakan oleh Dapen HK (Dana Pensiun HK). Pada
awal 2014 nilai pensiun karyawan relatif kecil dibanding dengan
nilai pensiun di BUMN sejenis lainnya. Namun dengan
komitmen perusahaan dalam 3 tahun berikutnya selalu dilakukan
peningkatan sehingga dalam tahun 2018 nilai value pensiun
karyawan dapat sejajar dengan BUMN sejenis lainnya.
Disamping nilai value pensiun, perusahaan juga memberikan
pelatihan khusus pada tingkat staffing karyawan berupa pelatihan
wira usaha pada masa menjelang pensiun.

Sehingga karyawan yang pensiun dapat berwira usaha
baik dalam bentuk wira usaha rumah tangga maupun dalam
kelompok UMKM. Dengan harapan bahwa dana pensiun yang

diserahkan dapat dikelola dengan baik oleh masing-masing
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karyawan yang memasuki masa purna tugas. Dengan program

pengakhiran atau pensiun yang tepat tentu saja akan memberikan

nilai tersendiri bagi karyawan untuk hari tuanya yang dapat
meningkatkan nilai keterikatan dan kepuasan karyawan sehingga
dapat mengabdi lebih baik pada perusahaan pada masa aktifnya.

Berdasarkan pembahasan tersebut di atas dapat dilihat bahwa
terdapat korelasi antara pengelolaan transformasi arsitektur sumber daya
manusia di PT Hutama Karya (Persero) dalam perusahaan yang meliputi 7
sub fokus tersebut di atas dengan hasil survey keterikatan dan kepuasan
karyawan terhadap hasil kinerja perusahaan. Model transformasi Sumber
daya manusia yang dilakukan oleh PT Hutama Karya (Persero) ini tentu
saja dapat menjadi contoh untuk perusahaan sejenis dalam melakukan
suatu perubahan. Memang terkait perubahan bisnis dari perusahaan jasa
konstruksi menjadi perusahaan pengembang jalan tol dan holding anak
perusahaan di lingkungan BUMN merupakan hal yang pertama terjadi dan
menjadi cukup istimewa.

Pengelolaan dan pengembangan manajemen yang salah tentu
akan berakibat fatal bagi keberlangsungan bisnis perusahaan. Penghargaan
Best Human Capital for Construction Company yang didapat oleh Divisi
Human Capital PT Hutama Karya (Persero) pada ajang Indonesia Human
Capital Award 2019 yang diselenggarakan oleh Majalah Economic Review
bekerja sama dengan Perbanas Institute, IPMI International Business
School, NBO Group, Thomas International, Indonesia Asia Institute serta
Ideku Grup adalah menunjukkan keberhasilan perusahaan dalam

pengelolaan transformasi sumber daya manusia. Membandingkan dengan
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penelitian sebelumnya terkait transformasi orgaisasional dan MSDM
sesuai yang ditulis oleh Licen Indahwati Darsono, staf pengajar fakultas
ekonomi, Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya dalam Jurnal
Manajemen & Kewirausahaan Vol 4, No. 2, September 2002: 77-90.
Dengan judul “Transformasi Organisasional dan MSDM: Hambatan dan
Implikasinya pada rekrutmen dan Seleksi.” Dengan kata kunci:
transformasi, resistensi, budaya organisasi.

Ada dua hal yang menjadi poin perlu dibahas sebagai
pembanding dengan penelitian sekarang, dalam penelitian tersebut sebagai

berikut:

1) Disebutkan dalam abstrak tulisan tersebut bahwa Transformasi harus
menyeluruh, dan hal ini dapat menyebabkan resistensi dari para
anggota organisasi yang memperhambat perubahan tersebut. Resistensi
itu bisa menyebabkan perubahan tersebut batal, oleh karena itu
organisasi harus mencari jalan untuk mengurangi hambatan-hambatan
tersebut.

2) Penyebab resistensi terhadap transformasi organisasional ada dua
faktor yaitu budaya yang dibawa masuk oleh karyawan dalam
organisasi, dan belum adanya upaya untuk membangun budaya

organisasi yang dapat mendukung proses perubahan tersebut.

Kedua poin tersebut di atas memang benar terkait transformasi
organisasional. Ini yang perlu dibahas membedakan dengan penelitian saat

ini yaitu:
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1. Dalam penelitian terdahulu disampaikan bahwa tujuan utama
transformasi adalah merubah struktur organisasi agar menjadi lebih
fleksibel dan mampu bersaing, dengan tingkat struktural yang sedikit,
serta jumlah manajer dan karyawan yang lebih kecil tentu saja akan
mendapatkan resistensi yang tinggi dari karyawan. Sementara dalam
penelitian kami saat ini Transformasi Sumber Daya Manusia yang ada
yang merupakan perubahan bisnis dari Jasa Konstruksi menjadi
pengembang Jalan Tol dan Holding anak perusahaan justru
memberikan peluang yang lebih besar bagi karyawan untuk meniti
jenjang karir yang lebih baik dengan multi kompetensi yang diperlukan
yang dapat memotivasi karyawan untuk lebih mengembangkan diri
dalam persaingan internal. Jalur karir yang tadinya hanya seputar jasa
konstruksi dapat berkembang lebih luas di anak perusahaan atupun
dalam pengembangan jalan tol maupun bidang investasi industri

konstruksi lainnya.

2. Faktor budaya karyawan yang sering dianggap sebagai penghambat
karena penanganan yang salah dapat diantisipai dengan Sosialisasi
pemahaman kepada karyawan dan yang tidak kalah pentingnya adalah
melibatkan karyawan yang tergabung dalam serikat karyawan
perusahaan dalam setiap aktifitas transformasi sehingga karyawan
mendapatkan eforia yang positif terhadap transformasi dimaksud.
Keterlibatan karyawan dalam menetapkan visi dan misi perusahaan,
bentuk organisasi baru sampai dengan arah kebijakan kesejahteraan

yang mereka akan dapatkan atau nilai yang didapat oleh karyawan saat
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pensiun tentu saja akan menjadi sangat menarik bagi karyawan yang
akan mengurangi resistensi yang ada. Tentu saja hal ini tidak dapat
lepas dari kepastian pengembangan bisnis itu sendiri. Dalam suatu
bisnis bila perusahaan dari single bisnis berkembang menjadi multi
bisnis tentu akan membawa dampak penjualan yang lebih luas dengan
prospek organisasi serta jenjang karir yang lebih baik sehingga dapat
digunanakan untuk menyalurkan talent pool dari karyawan perusahaan.
Dengan suasana kerja yang sesuai dengan bidang yang diminati tentu
saja karyawan akan lebih termotivasi dan bergairah untuk bekerja lebih
baik dengan kepemilikan harapan masa depan yang lebih baik.
Ekspansi perusahaan dengan peluang profit lebih besar tentu saja akan
meningkatkan penerimaan gaji karyawan. Multi area sudut pandangan
inilah yang justru digunakan sebagai titik awal melakukan
transformasi, sehingga kata transformasi bukan merupakan hal yang
menakutkan bagi karyawan tetapi justru menjadi harapan baru yang
lebih baik dari perusahaan single bisnis menjadi multi bisnis.
Perusahaan Jaya karyawan sejahtera, menjadi moto yang baik dalam
mencapai target keberhasilan transformasi.

Dengan Perapan sistem transformasi arsitektur Sumber Daya Manusia
pelaksanaan pembangunan dan pengoperasia tol Trans Sumatera telah dapat
terlaksana dengan baik dimana kebutuhan sumber daya manusia didapatkan
dengan mekanisme tersebut di atas sesuai penerapan prosedur baru yang
diterapkan dengan melakukan rekrutmen sumber tenaga ahli baik dari internal
maupun eksternal dalam rangka pemenuhi kompetensi manajerial ataupun

fungsional yang diperlukan. Terjadi pertumbuhan performance perusahaan yang
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lebih baik dari tahun ke tahun seperti yang tampak dalam tabel berikut yang
seiring dengan peningkatan nilai keteriakatan dan kepuasan karyawan
perusahaan. Dari penelitian ditemukan bahwa keterikatan karyawan memiliki
saling hubungan dengan kepuasan karyawan dan merupakan dua hal yang tidak
dapat dipisahkan dan sejalan dengan pertumbuhan performance perusahaan yang
merupakan hasil transformasi arsitektur sumber daya manusia dimana
transformasi dapat berjalan dengan baik sesuai dengan sistem yang dibentuk
memberikan azas manfaat bagi seluruh karyawan dan pada akhirnya

memberikan pertumbuhan performance yang baik pada perusahaan.

Hasil survey Kepuasan karyawan

o | e | o [ e

Score 55,4 % 5 ) 76% 77,6% 84,1%

Kinerja perusal terjadi peningkatan yang signifikan
dari tahun 2015 sampai dengan 2018

Gambar 4.34 Keterikatan & Kepuasan Karyawan VS Kinerja Perusahaan

Dalam bidang pembangunan jalan tol trans Sumatera yang dilaksanakan
secara langsung oleh Divisi Pengembangan Jalan Tol ( PBJT) telah berhasil

menghasilkan progress pembangunan yang membanggakan sebagai berikut :
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BANOAACEN 5. RUAS MEDAN — BINJAI (17 km)\.

1. RUAS SIGLI - ACEH (73 km) PRA DESAIN closed
PRADESAIN Closed ¢ .}-ﬁ, - STATUS PROGRES JALAN TOL I I<
PJT Ciosed & T el
RTA 43,500 % o LAHAN 94,067 % @ TRANS SUMATERA Tawsant Uatad Saten
LAHAN 51666 % @ 7 " KONSTRUKSI 89,.291%
)
KONSTRUKS! 8750 . 6. RUAS KISARAN — INDRAPURA (47 km)
0 g0 PRA DESAIN
DAk PPJT closed
20. RUAS PEKANBARU ~ R
BANGKINANG (40 KM o S i L 20. RUAS BANGKINANG ~ PANGKALAN (56 KM)
PRA DESAIN KONSTRUKSI PRA DESAIN Proses
PPIT ONSTRUKS) = PPJT closed _z,
RTA RTA 38,8 %
LAHAN LAHAN 2%
KONSTRUKST KONSTRUKSI 0%
9. RUAS PEKANBARU - DUMAI (131 km)
o PRA DESAIN closed
- PPJT closed IV
RTA 90,23 %
LAHAN 97098% @
‘ KONSTRUKSI 65740% @
16. RUAS PALEMBANG-INDRALAYA (22
19. RUAS LBK LINGGAU ~ BENGKULU
(96 km)
PRA DESAIN proses [} TERA 3 s
="
[LAHAN 0% @] !
KONSTRUKSI 0% o ® =
17. RUAS INDRALAYA - MUARA ENIM I ?
(118 k) | :
PRA DESAIN proses.
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; RTA 0%
’ LAHAN 0%
KONSTRUKSI 0%
15. RUAS BAKAUHENI - TB BESAR (140
Keterangan km) _
daish Tol Oparsel
Jalan Tol Konatruks)
----- Rencana Jalan Tol
KONSTRUKSI 100% & 3

Gambar 4.35. Status Progres Pembangunan Jalan Tol Trans Sumatera 2019

Sesuai dengan penerapan sistem transformasi arsitektur Sumber Daya Manusia
maka telah dilakukan evaluasi terhadap organisasi yang ada dana diperlukan untuk
percepatan pelaksanaan pembangunan dan penerapan keselamatan kerja maka diajukan
perubahan organisasi baru khususnya di lingkungan divisi pengembangan jalan tol serta

dalam organisasi proyek sebagai berikut :

WSULAN STRUKTUR ORGANISASI [ P

SK Direksi No. 618/KPTS/14/2018 USUWDmANmSI

ovs R
PENGEUBAIGANALANTOL FE———
LEGAL NAVAENEN
STAFARJ RSKO,A00 LA
KONTRAK S TI PENGENBANGAN JALAN TOL

S .
0 e
[ [ gl | —— ol
BAGIAY
ufh“::?;‘t' m“,‘mm mmu ‘ m T r T ]
[ [ [ [ EAEE s
. = e
i :
mm{ QW.J mmwl mm\
i | e e, | H oz
=

Gambar 4.36 Transformasi organisasi Divisi PBJT
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Perubahan struktur organisasi dari sebelumnya sesuai dengan transformasi yang
ada dilakukan perluasan organisasi sesuai dengan kebutuhan tingkat kompetensi yang

dibutuhkan di lingkungan organisasi divisi Pengembangan Bisnis Jalan Tol (PBJT)

dengan uraian sebagai berikut :

WSULAN STRUKTUR ORGANISASI L 7B mawssosrns

* PPHP
(el Usulan ORGANISASI Divisi PBJT
Ka, Divisi PBJT
* Kebiakan sirategis bidang teknik.
pembangunan, legal
keuanganiinvestasi
Koordinasi eksternal
[ ] = Pengiatan perianjen sesuai
Kuasa Direksi
e souo -
me— [ | L
Wakil Ka. Divisi PBJT
Pelaksanazn pembagian
il z:.‘.':'f."m-—‘ oo Kewenangan oleh Ka Divisi, al
e « Pengendalian proses
SN perencanaan, desain teknik,
chontEm o BT progres pembangunan
* Memastian quaity assurance
wsoen e « Pengendaien fungsi: K3L, Risiko,
PN AA VESTAS 78 SR TN WO, ITC
MS Perencanaan & Engineering || MS Persiapan Konstruksi MS Pembangunan =
1. Perencanaan Teknik 1. Perijinan & Compliance 1. Pengendalian Pembangunan [
s b T ="
= ROWPian | = fin Pinjam Pakai Kawasan Han * Pengendalian Waktu, Mutu & = Remunerssi & Kepegswsien = Pengendlien capex & opex
= BM | = Balai Besar Wilayah Sungai Baya * Sertfikasi Keahlian/SKA * Perpajakan
* Basic Design * Balai Pelaksana Jalan Nasiona « Addendum, Pelagoran | = Program Pelothen (Pl
+ Pengendalion Konsuan BasicDesign | | » Poliniasan Kereta Api * Kiometer ferbangun 2. General Affair | = Tindak lanjut audit
2. Engineering | * Peiinan Utitas Lainnya - SPM | & Unum logissk 2 Aot
= DEDRTA | 2 Pengadaan Tanah = uo & i | =" Pengendalian anggaranRKAD
* Reviu Engineering * DPPT 2 ama |«
» Pengendalian DEDRTA |+ Peniok Wilayah it « Monitring pengembelen dens
= Pengendalian IPC & Core Team « Pendampingan Pengadaan Tanah | | = Pengendalian Wk, Mutu & o Tala Parsitain® oy tlongan
3. Perencanaan Investasi ® Venfikasi SPP, PPK& LMAN Biays « ITback offce & IT Support | = Pembayaran ke Pihak Kedua
= Pre-FSIFS * Pengendalian Konsultan DPPT * Addendum, Pelaporan » Implementasi ITMS | (rekanan, gaj di)
PPJT (BA Pengusahaan) * Kiometer terbangun |
HPS&TOR  SPM
* Pengendalian Konsultan FS . U0 |
Usulan Bary Perubahan namajabatan == Usulan Pengisian Formasi Jabatan

Gambar 4.37. Organisasi baru Divisi PBJT

Sesuai kebutuhan transformasi di lingkungan proyek juga dilakukan perubahan

sehingga lebih memadai dan tepat guna dalam melaksanakan penyenyelesaian

pembangunan di Proyek sesuai dengan kebutuhan kompetensi yang diperlukan.
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4

SK Direksi No. 618/KPTS/14/2018 USULAN ORGANISASI
PROYEK

STRUKTUR ORGANISASI PT. HUTAMA KARYA (Persero )

Perubahan nomenklatur jabatan
Usulan Pengisian Formasi jabatan

Gambar 4.38. Transformasi Organisasi Proyek Divisi PBJT

Transformasi arsitektur Sumber Daya Manusia di lingkungan Perusahaan telah
membawa perubahan yang sangat baik dimana hasil perubahan tampak dalam hasil
pembangunan fisik di jalan tol Trans Sumatera sehingga dapat mengantisipasi kendala-
kendala yang timbul baik kendala internal maupun eksternal. Dengan organisasi
transformasi dan sistem arsitektur sumber daya manusia yang tepat dapat berhasil guna
yang terlihat tidak hanya dalam perbaikan performance perusahaan secara keseluruhan
tetapi juga ditampakkan dalam kecepatan hasil pembangunan yang ditampakkan pada
peningkatan panjang jalan tol yang dioperasikan oleh Divisi Operasi Jalan Tol ( Divisi
OPJT). Sesuai dengan gambaran pertumbuhan pengoperasian jalan tol realisasi maupun

rencana pengoperasian kedepan sebagai berikut :
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REALISASI PENGOPERASIAN TOL PADA TW 111 2019

JALAN TOL
DKI JAKARTA

Total 25,65 Km

PEMANTAUAN | TRANSAKSI
JALAN TOL )
TRANS SUMATERA

Total 174,7 Km

Gambar 4.39. Realisasi Pengoperasian Tol 174,7 Km TW 111 2019

’ RENCANA PENGOPERASIAN TOL PADA TW IV 2018
e L (T AR
_— ' 6Cabang
-~ o
. JALAN TOL
0 p DKI JAKARTA
IR bl
-
{
L-
LALU LINTAS
JALAN TOL
TRANS SUMATERA
Total 359,7 Km

Gambar 4.40 Rencana Pengoperasian Tol 359,7 Km TW IV 2019

RENCANA PENGOPERASIAN TOL PADA 2020

JALAN TOL

DKI JAKARTA
Total 25,65 Km

PEMANTAUAN TRANSAXS! T wawunas |
JALAN TOL R
TRANS SUMATERA g
Total 525,22 Km

Gambar 4.41 Rencana Pengoperasian Tol 525,22 Km Th. 2020
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Transformasi sistem arsitektur Sumber Daya Manusia yang dilaksanakan
di PT Hutama Karya mengacu juga pada pengembangan dan pengaplikasian teknologi
digital sesuai dengan pengembangan industry 4.0. Untuk keperluan tersebut perusahaan
telah membangun teknologi digital untuk keperluan pengoperasian jalan tol dengan
mengembangkan kompetensi SDM nya di bidang teknologi digital, sehingga
pengoperasian jalan tol dapat lebih efisien dan efektif. Berikut adalah pengembangan

sistem intelligent pengoperasian jalan tol sesuai dengan industry 4.0.

> 1. INTELLIGENT TRANSPORT SYSTEM DEVELOPMENT i
N Mobile Apps
Remote Traffic 1. Informasi Lalu Lintas
Microwave Sensor 2. Informasi Jalur
o 1. Kepadatan Lalu m
fﬁ |- Lintas r
1“[‘. 2. Perhitungan Volume
| Lalin \ z 5
l /. ‘f%é&’\ 3. Kecepatan . e son 1. Informasi Lalu Lintas
Kendaraan Analytlc _ 'a 2. Penanganan Komplain
4. Golongan Kendaraan A
Smart CCTV pps
7’ 1. Deteksi Kecelakaan / Ewitke
2. Deteksi Pejalan Kaki
3. Deteksi Kendaraan Parkir SKO Tol 1 fiitormasiialu Lintas
4. ‘RenhitunganVolume Lalln 2. Informasi dan Penanganan
¥ . Komplain
Media Sostal ke, 3 3. Informasi Gangguan Lalu Lintas

»

Informasi dari Publik . Pendukung Keputusan

1. Komplain
2. Informasi Lalu Lintas  Varriable Message Sign

18
lr"] I] —)
E 5 1. Informasi Lalu Lintas
% = 2. Informasi Jalur
R Sentiment Analys =

System

Gambar 4.42. Pengembangan sistem “Intelligent Transport” Tol Sumatera



199

| 2 2. MOBILE APPS HL

Lia < OKTOBER
Existing Vs Ultimate NO URAAN wl i [ufm[w[iJulw[w
Merupak_anflturyangsudahada dan 1 [ccrv
sedang didevelop

2 [Raveee | Realisasi | 0% |

3 [routpETol [ Reaisasi [ 3% | =

f
4 |Customer Journey “ }j_g\
5 [Other Features ,ﬁn_ ii )
TV

~ memberi contoh Event Nataru, Event Mudik Lebaran dil.
~Memberkan informasi no telephone call center untuk ruas ter dekot
- mendapatkan feedback dar pengguna jalan
—Mendapatkan Informasi rating dari pengguna jalan
— menampilkan informasi tempat — tempat terdekat misal resto, bengkel, hotel, spbu dil.
~ Memberikan informasi traffic

= -
& [} *  TopUp E-TOLL - memberikan kemudahan pengguna jalan untuk melakukan top up melalui mobile apps
Pttt otk e *  Smart Toll Assistant - memberikan panduan pengguna jalan terhadap keadaan maupun situasi jalan toll dan memberikan informasi tempat2

terdekat/yang akan dilewati

Gambar 4.43 Pengembangan Mobile Apps aplikasi pada Jalan Tol Sumatera

> PROGRESS INTELLIGENT TRANSPORT SYSTEM DEVELOPMENT I_K

== e PROGRESS DEVELOPMENT
o o -
\ \ . \ il Y
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Gambar 4.44 Progress Pengembangan sistem “Intelligent Transport”

Dengan pengembangan sistem digital sesuai industry 4.0 dalam pengoperasian
jalan tol akan sangat memudahkan sistem pengoperasian dari sistem tradisional menjadi
pengelolaan dengan teknologi tinggi sehingga seluruh pengawasan tol trans Sumatera
nantinya akan menjadi sangat terbantu. Total panjang jalan tol yang nantinya harus

tersambung sepanjang 1800 km untuk jalan utama dan 900 km untuk jalan tol
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penunjang dapat terintegrasi dengan baik dalam satu sistem operasional yang
terintegrasi dengan sistem digital. Hal ini sesuai dengan target transformasi sistem
arsitektur sumber daya manusia dengan mengedepankan teknologi digital sesuai dengan
perkembangan industry 4.0.

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian di atas dan hasil triangulasi data yaitu
teknik pengumpulan data maupun sumber informan data yang digunakan yaitu berupa
berupa observasi terhadap dokumen pendukung perusahaan dari berbagai sumber baik
internal maupun eksternal, wawancara dengan berbagai sumber dalam perusahaan baik
itu karyawan, pejabat terkait sumber daya manusia, Satuan Pengawasan Intern (SPI) ,
Survey kepuasan karyawan dan survey keterikatan karyawan dari berbagai level
karyawan dari staf sampai dengan kepala divisi. Dengan mengacu pada uraian
sebelumnya menyangkut Fokus dan sub fokus penelitian maka dapat ditemukan

perbedaan model sebelum dan sesudah transformasi sebagai berikut :
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Tabel 4.5. Perbedaan Sebelum dan Sesudah Transformasi

jasa konstruksi .Terbagi dalam
divisi dan wilayah pengelola

Jasa konstruksi.

No Sub Fokus Sebelum Transformasi Sesudah Transformasi
1 |Visi dan  Misi|a. Visi  perusahaan  adalah | a. Visi perusahaan lebih luas
Perusahaan. menjadi  perusahaan  jasa sebagai pengembang
konstruksi yang handal dan infrastruktur terkemuka
terkemuka. Indoesia.

b. Misi adalah meningkatkan | b. Misi perusahaan mengemban
nilai perusahaan di bidang misi  lebih  besar yaitu
jasa konstruksi. mengemban mandate

c. Visi dan misi masih terbatas pemerintah untuk membangun
fokus pada bidang jasa dan  mengoperasikan  tol
konstruksi saja. sumatera. Dengan

pengembangan multi bisnis
tidak sebatas jasa konstruksi
dilengkapi pemantapan

Human Capital.
c. Visi dan Misi lebih luas dalam

multi bisnis.

2 | Pengembangan Organisasi  sederhana dalam | Organisasi lebih kompleks dan
Organisasi bentuk organisasi perusahaan | dibentuk divisi khusus untuk

pengembangan/pembangunan

jalan told an pengoperasian jalan
tol. Dengan multi bisnis yang
lebih luas sebagai pengembang
investasi,

dan perusahaan
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dilengkapi anak usaha baru.

Rekrutmen Ditekankan pada rekrutmen | Rekrutmen  dilakukan  pada
bidang teknik yang menunjang | bidang lain yang lebih luas, yaitu
jasa  konstruksi,  khususnya | bidang investasi keuangan, legal,
bidang  teknik  sipil  dan | dan bidang pendukung lainnya,
engineering. dengan jumlah yang lebih besar

mengikuti organisasi yang baru,
dengan portofolio bisnis yang
lebih luas.

Pengembangan & | Hanya fokus pada | Dibuat kurikulum baru dalam

Pelatihan pengembangan dan pelatihan | pengembangan dan pelatihan
bidang jasa konstruksi | berbasis kompetensi dengan

peruntukan pelaksana lapangan

silabus / kurikulum yang lebih

dan kepala proyek sebagai | luas mencakup portofolio bisnis
kontraktor. investasi, pengelolaan  tol,
konstruksi, keuangan,
leadership. Dengan pelatihan
jalur keahlian dari berbagai
bidang.
Manajemen Karir Jenjang Kkarir bagi karyawan | Jalur Karir lebih luas sehingga

terbatas, sehingga peningkatan

karir karyawan sangat lama.

Sistem jenjang karir masih

berdasarkan  pada  penilaian

atasan langsung .

karyawan sesuai talen pool dapat

mengambil jalur Kkarir

yang
sesuai dan lebih cepat untuk
peningkatan jenjang karirnya.

Jalur karir dengan performance
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base dengan pengelompokan
teknikal, manajerial dan
leadership.
Sistem Penghargaan | Belum memiliki sistem | Lebih  konsisten menerapkan
penghargaan Yyang pasti bagi | sistem penghargaan dan pinalti
karyawan, sehingga  masih | sesuai dengan peraturan yang

berlaku istilah “like and dislike”

diterbitkan dan diterapkan dalam
buku penghargaan dan pinalti.
Penghargaan berdasarkan KPI
individu.

unit kerja maupun

Serta penerapan pinalti bagi

karyawan melanggar.

yang
Sehingga lebih meningkatkan

rasa keadilan karyawan.

Program

pengakhiran/Pensiun

Imbal hasil dari program
pensiun relatif kecil dibanding
dengan

perusahaan  sejenis,

dengan penilaian. Perhitungan
aktuaria pensiun berdasarkan
gaji pokok yang dibuat sangat
kecil dibanding take home pay

karyawan.

Imbal hasil pensiun

menyesuaikan terhadap aktuaria

gaji pokok  yang telah
ditingkatkan dengan
menggabungkan beberapa
tunjangan tetap menjadi gaji
pokok, sehingga dapat
menyetarakan dengan
perusahaan  sejenis.  Untuk

pensiunan diberikan fasilitas lain

disamping imbal hasil berupa
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jaminan kesehatan dan
penghargaan lain yang
melibatkan aktifitas pensiunan

dalam yayasan kesejahteraan

karyawan sehingga
meningkatkan kesejahteraan
pensiunan.

Berdasarkan triangulasi teknik penyajian data dan sumber data yang digunakan
terkait penilaian hasil dari transformasi arsitektur sumber daya manusia di PT Hutama

Karya (Persero) didapat hasil sebagai berikut :
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Tabel 4.6 Pembahasan Hasil Triangulasi Data

No. Teknik Sumber data / Pembahasan
Pengumpulan Informan
Data
1 Observasi Data Internal dan | Dari hasil data observasi secara
eksternal. internal didapatkan bahwa peraturan
dalam perusahaan harus dilakukan
perubahan untuk keperluan
transformasi hal ini seiring dengan
benchmark dengan perusahaan sejenis
dimana perusahaan masih tertinggal
dengan perusahaan sejenis dari sisi
pertumbuhan bisnisnya. Dalam 4 tahun
terakhir setelah transformasi terjadi
pertumbuhan bisnis yang membaik
akibat transformasi sehingga
perusahaan tumbuh melampaui
perusahaan sejenisnya.
2 Wawancara a. Staf 1. Secara umum pengelolaan
b. Manajer perusahaan dengan visi dan misi
c. Pimpro yang baru serta organisasi Yyang
d. Kadiv SDM disempurnakan sudah menjadi lebih
e. SM SDM baik. Walaupun masih perlu ada
f. Kepala SPI beberapa pembenahan pasca
g. DU Dapen transformasi.
h. Konsultan 2. Proses rekrutmen untuk tingkat
SDM karyawan baru lebih baik karna
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i. Pensiunan HK

melibatkan universitas untuk

mencari bibit unggul.

. Pengembangan dan pelatihan sudah

membaik walaupun masih belum
merata sehingga perlu ditingkatkan
perencanaan  program  pelatihan
sesuai silabus dan jumlah peserta
yang dapat dirasakan oleh seluruh

karyawan.

. Manajemen karir di perusahaan

sudah lebih baik dari sebelum
transformasi  namun  rekrutmen
tingkat manajerial proses nya perlu

ditingkatkan untuk talen pool.

. Penghargaan pada karyawan

walaupun telah terjadi perbaikan
namun masih perlu disempurnakan

agar tepat sasaran.

. Program pengakhiran/pensiun

perusahaan secara umum menjadi
lebih  baik, dimana pensiunan
mendapatkan imbal hasil yang lebih
baik dan manfaat lainnya yang
diperoleh baik dari perusahaan

maupun yayasan sehingga




207

meningkatkan kesejahteraan .

Survey Karyawan Berdasarkan  hasil  survey yang
perusahaan dari | dilaksanakan secara digital melalui
level staf sampai | email dan pengisian kuesioner kepada
dengan satu level | karyawan untuk mendapatkan nilai
dibawah  BOD. | keterikatan dan kepuasan karyawan
Dengan  Jumlah | didapatkan hasil yang meningkat pasca
responden transformasi  perusahaan dijalankan,
meningkat dalam | dimana terjadi peningkatan seiring
4 tahun survey | dengan  penigkatan  pertumbuhan
dengan 240 | perusahaan. Hasil survey Kketerikatan
responden tahun | karyawan dan kepuasan karyawan
2015; 475 | menunjukkan bahwa kedua hal tersebut
responden tahun | merupakan satu kesatuan yang tidak
2016; 550 | terpisahkan dimana kepuasan
responden tahun | karyawan yang meningkat diikuti
2017 dan 850 | dengan keterikatan karyawan yang
responden tahun | meningkat pula. Sehingga berpengaruh
2018. pada kinerja perusahaan yang tumbuh

dengan baik melampaui perusahaan
sejenis nasional lainnya.

FGD Kelompok Dari hasil FGD didapatkan bahwa
Manager dan | secara umum transformasi perusahaan

General Manager.

membawa dampak yang baik untuk

karyawan dan perusahaan. Bisa
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dikatakan perusahaan telah berhasil
melakukan transformasi. Namun ada
beberapa catatan yang perlu diperbaiki
yaitu  terkait  kontinuitas  dari
transformasi itu sendiri agar dapat
berkesinambungan ~ dan  menjaga
stabilitas perusahaan, karena
pertumbuhan perusahaan yang relatif
cepat perlu memperhatikan faktor-
faktor resiko dan memitigasi resiko
yang timbul khususnya terhadap
portofolio bisnis yang ada maupun
manajemen investasi yang diterapkan

serta sumber pendanaan investasinya.

Untuk menjaga sustainable
pertumbuhan perusahaan dan
kemampuan menghadapi krisis
ekonomi.

Berdasarkan pembahasan di atas dengan mengacu pada kajian pustaka dalam

bab Il dan metode penelitian yang dilaksanakan dari penjelasan di Bab IlI disertasi ini

dapat dilihat secara umum transformasi PT Hutama Karya (Persero) dapat dikatakan

berjalan dengan baik, walaupun dari hasil triangulasi data dari berbagai sumber masih

diperlukan beberapa perbaikan terkait proses keberlanjutannya.




