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BAB V

KESIMPULAN, IMPLIKASI PENELITIAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, makehhl utama yang dapat

disimpulkan adalah :

1. United Tractors memiliki semua komponen yang teatlagi dalam
resource based-viewakni pengetahuan, sumber daya (fisik, manusia dan
organisasional) serta kapabilitas

2. Pengembangan sumber daya manusia berkelanjutaradnerget utama
bagi United Tractors. Perusahaan melakykamnalyst(analisis jabatan),
job description (deskripsi jabatan) damob specification (spesifikasi
jabatan) sehingga formasi karyawan sesuai dengsin misi dan nilai
yang dianut perusahaan. Setiap karyawan di senmbstaja menjalani
programdevelopmentidak hanya di awal rekrutmen tetapi juga selama
bekerja.

3. Kapabilitas perusahaan dalam mendistribusikan sesumder daya yang
dimiliki secara heterogen dan immobile Distribusi heterogen pada
kemampuan, kompetensi dan keterampilan yang bartlied perusahaan
lain. Sedangkan distribusnmobilefokus padantangibleasset yang tidak
dapat berpindah ke kompetitor yakni pengetahuampsu daya manusia,
intelektual, proses dalam organisasi deand equity

4. Kompetensi inti yang berasal dari semua sumber dizya kapabilitas

perusahaan diraih oleh United Tractors dan kompgetati yang dimiliki
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oleh perusahaan adalah manajemen sumber daya mabasbasis
pengetahuan, kompetensi dan keterampilan sertdotiikeengan budaya
organisasi SOLUTIONServe, Organized, Leading, Uniqueness, Totality,
Innovation, Open-mindariNetworking

5. Semua aset dan kapabilitas yang dimiliki oleh UWhiteactors memiliki
empat atribut dalam VRIO model yawaluable, rare, hard to imitatdan

organization

B. Implikasi Penelitian
1. Implikasi Teoritis
Penelitian mengenai pentingmgaource-based vieWernerfel,
1984 ; Prahalad, 1990; Barney, 1995; Collin, 208&leo, 2010)telah
dilakukan sejak lama. Hasil penelitan menunjukkaahwa aset
intangible seperti pengetahuan, sumber daya manusia dan ikisab
perusahaan sebagai basis kompetensi inti yang nmmémipgerusahaan
meraihsustained competitive advantage
Perencanaan sumber daya manusia beserta selurupetaorsi
dan pengetahuan dimulai dari proses rekrutmen dampada pola
developmentsangat mempengaruhi kinerja perusahaan baik jangka
panjang maupun jangka pendek. Hal ini tidak tedegaxi tujuan obyektif
dan strategis yang hendak dicapai oleh perusahdamurut Noe (2013),

dikatakan bahwa :
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“human resource planning as indentifying the nunsbend types of employees
the organization will require to meet its objecdveHuman resource
planning compares the present state of the orgaioizawith its goals for the
future, then identifies what change it must makigsilhuman resources to meet
those goals.”

Pernyataan tersebut diperkuat olehMello (2006) leatwman
resource planning, the organization considers theplications of its
future plans on the nature the types of individugisill need to employ

and thenecessary skill and training they’ll require

Dari sini, dapat ditarik benang merah bahwa proselgksi,
pemetaan, penempatan dan pengembangan sumebr dagasian
menjadi kunci keberhasilan kinerja organisasi. Pafthirnya akan
menghantarkan organisasi tidak hanya meraih keuaggkiompetitif
melainkan juga sampai pada sustaigedpetitive advantageehingga
tetap bertahan di dalam industri. Penelitian-pé&aealisebelumnya juga
mengarah pada pengelolaan seluruh aset terutantzeswaya manusia
sebagai aset yang harus dijaga, dipertahankan danwat sebaik
mungkin. Pengelolaan aset utama yang baik akan ewah dampak

positif bagi manajemen perusahaan.

Kesimpulan yang sama juga dihasilkan dalam peaelitini.
Dengan melakukan penelitian di United Tractors gabgerusahaan
yang menawarkan produk utama alat berat menunjukkdmva bukan
produk yang menjadi aset utama dalam perusahaambe3udaya

manusia dan kekayaan intelektual merupakan sumdserkdunggulan
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kompetitif yang selama ini diperoleh perusahaan.bdfleasilan
perusahaan dalam mempertahankan posisi sebs&iet leadertidak
bergantung hanya pada diferensiasi produk dan tksaterbaik yang

ditawarkan melainkan bagaimana proses pengelolaanny

Strategiyang disusun dengan baik dapat memberikatrikusi
besar dalam penyusunan dan pengalokasian seluratbesudaya
perusahaan dalam sebuah kegiatan atau sistemyegakhas. United
Tractors mengembangkan keunggulan kompetitif barietan
(sustained competitive advantage dengan merumuskan dan
mengimplementasikan strategi yang paling tepat dasuai dengan
kekayaan atau aset yang dimiliki perusahaan.Unitettors sendiri
memiliki strategi tingkat korporasi yakni difereasi yang tidak hanya
meliputi produk melainkan juga seluruh kompetensmiser daya
manusia. Penempatan sumber daya manusia yangalisesmelalujob
analysis job specificationdanjob deskmenjadikan formasi aset utama
perusahaan dipetakan dengan baik sesuai kompetegtgrampilan
(skill) dan pengetahuan yang dimiliki. Dibantu dandudaya organisasi
yang mapan dan diinternalisasi dengan baik, seroog&nerresource-
based viewnulai dari pengetahuan hingga kapabilitas ternatgigsesuai
dengan nilai dan tujuan perusahaan. Strategi yangndskan oleh
United Tractors diimplementasikan melalui pengelolssumber daya
yang disesuaikan dengan perkembangan perusahaaghipddrami oleh

seluruh karyawan. Dilihat dari implementasi semapadtemen, baik di
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tingkat korporat, bisnis dan fungsional, stratemngy dimiliki perusahaan
telah memenuhi sifat strategi yaitu menyatnified, menyeluruh

(comphrehensiyedan integrasiiftegrated.

. Implikasi Praktis

Hasil penelitian memberi masukan agar setiap pbassa dapat
memiliki kapabilitas atau kemampuan dalam mengemkean pola
developmentyang berpusat pada sumber daya manusia berbasis
pengetahuan, kompetensi, dan keterampilan. Katasbilperusahaan
dalam mengekploitasi segala sumber daya merupakaci KUnited
Tractors tetap konsisten menjadi nomor satu dalatustri. Pola
developmensumber daya manusia dan budaya organisasi yangaeng
dan terintegrasi dengan baik menjadikan perusahaeygul diantara
kompetitor.

Semua komponen yang terdapat di dalesource-based view
yaitu pengetahuan, sumber daya (fisik, manusiacdganisasional) serta
kapabilitas merupakan sumber keunggulan kompdiaidi perusahaan.
Semua komponen tersebut harus dapat dikelola ddistribusikan
dengan baik secara heterogen dan immobile dimanmrk@uan yang
dimiliki sumber daya perusahaan berbeda dari yamgdan tidak dapat
berpindah. Apabila strategi yang dilakukan oleh upahaan tidak
proporsional maka pengaruhnya akan dirasakan el@lua sumber daya.
Tangible assefjuga kekayaan penting bagi perusahaan oleh sdbab i

diperlukan kecakapan sumber daya manusitar(gible assét dalam
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mengelolanya sehingga bisa memberikan nilai lebém dnencapai

kompetensi inti bagi perusahaan.

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan disartya adalah :

1.

Penulis tidak dapat memperoleh data keuangan sésagiap dari PT.
United Tractors cabang Samarinda karena merupak&onten yang

bersifat rahasia

. Intensitas pengumpulan data yang terbatas dikaa@nakidak

terlaksananyafocus group discussior{FGD). Hal itu terjadi karena
narasumber tidak dapat berada dalam waktu yangarpeen ketika

penulis berada di lapangan.

. Analisa eksternal hanya mencakup pengisian fmmronmental scanning

yang dilakukan oleh kepala tiap departemen di RTited Tractors cabang
Samarinda. Hal itu menyebabkan terbatasnya caksfzkeholderyang

terlibat di dalam industri ini.

D. Saran

Penelitian ini sampai pada menganalisa secararakttgan internal

mengenai pengelolaan sumber daya dengan mengguriddder’'s Five

Force, resource-based vievdan VRIO model Diharapkan penelitian

selanjutnya dapat melibatkan semua pihak ekstésteteholdey perusahaan

sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yandhl&mprehensif mengenai
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situasi dan kondisi dalam suatu industri. Selainsemua dokumeifimancial
statementbisa diperoleh untuk membangun parameter yandh ledgiukur

selain proses pengelolaan sumber daya yang dirpgikisahaan.
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Tabel EFAS



Lampiran 1

Tabel 4.1

External Factors Analysis Summary (EFAS)

No External Factors Weight Rating Weighted
Score
1. Rivalry Among Competitors
Numberof equally balance 0.05 4.2 0.21
competitors
Industrygrowtfr 0.1 4.6 0.46
Product differentiation 0.1 3.5 0.35
Switching cost 0.05 2.3 0.115
2. Bargaining Power of Suppliers
Availability of substitutes for the 0.05 1.5 0.075
suppliers products
Importance of the industry to suppliers 0.05 2.8 0.14
profit
Suppliers contributioto quality or 0.05 3.5 0.175
services of the industry products
3. Bargaining Power of Buyers
Number of important buye 0.2 5.0 1
Contribution to quality or service of 0.1 4.8 0.48
buyers products
Buyers profitability 0.15 5.0 0.75
4. Threat of Substitutes
Availability of close substitutes 0.05 3.2 0.16
Substitute price-value 0.05 2.8 0.14
TOTAL 1 4.055




Lampiran 2

Buku Perjanjian Kerja Bersama



JANJIAN KERJA BERSAMA

2014 - 2016




DAFTAR ISl

MEMUTUSKAN Surat Keputusan DnrekturJenQerai
Menetapican Pembinaan Hubungan industrial dan
PERTAM Perianjion Kerja Bersama antara  PT. UNITED TRACTORS, T Jaminan Sosial Tenaga Kerja
U3 s ks K 2 Gk s 1 g SEfik

JA UNITED TRACTORS d/a i Ra: asi Km 22. Cak, Daftar isi
warta Timur. yang tercatal pac 3 K
. X pveatal pox

Mukadiman. Vi
KESUS
' BAB | UMUM .
Pasal 1 Pengertian dan istilah-istilah ........ 1
REfgR. Pasal 2 Pihak-pihak yang membuat
Perjanjian Kerja Bersama. ... 7
tar ¢ Pasal 3 Luasnya Perjanjian o 7
& | 3?,25;2?;8:2;“1‘m‘m, = : ¢ Pasal 4 Kewajiban Pihak-pinak yang .
Tonaga Ka ) Mengadakan Perjanjian. ..
KERMPAT ww  Pasal 5 Hubungan Industrial Pengusaha,
KA Pekerjaan dan Serikat Pekerja. 9

1. PT. UNITED TRACTORS, TBK.
/3. Jl Raya Bexasi Km 22 C.akung Jakorta Tonur BAB

PENGAKUAN HAK-HAK

2 S8t e OTE0 NGRS A g T
L . PEKERJA SERTA FASILTAS

BAGI SERIKAT PEKERJA

Pasal 8 Pengakuan Hak-hak

Pengusana dan Serikat Pekerja 10
Pasal 7 Fasilitas dan Bantuan untuk

Serikat Pekerja........ WRRERE |
Pasal 8 Dispensasi untuk Keoer!uaw

Serikat Pekerja............... 1
Pasal ¢ Jaminan Bagi Serikat Peker )a 12
Pasal 10 Jam:nan Bagi Pengusana......... 12
Pasal 11 Lembaga Kerjasama Bipartit....... 18
BAB 1l HUBUNGAN KERJA
Pasal 12 Penerimaan Kerja...... — €
Pasal 13 Masa Percobaan 1€
Pasal 14 Perjanjian Kerja Waktu Tertentu 1§
Pasal 15 Tenaga Kerja Asing v GV

Pasal 16 Penilaian Kompetensi dan

Perfomance Pekerja o
Pasal 17 Golongan Pekerja. A 1€
Pasal 18 Promosi Kerja 20
Pasal 1S Perjalanan Dinas 2
Pasal 20 Penempatan dan Mutasi Pekena 2

o

e |

BAB IV WAKTU KERJA Pasal 44 Bantuan Alat Bantu Dengar. 50
Pasal 21 Umum.. 23 Pasil 45 Bantuan Rawat Inap di Rumah
Pasal 22 Hari Kerja dan Wakiu Kerja 24 Sl st e e s g g 51
Pasal 23 Disiplin Waktu Kerja. 25 Pasal 46 Pengobatan dan Perawatan
Pasal 24 Kerja Lembur.. 27 di Luar Negeri 52
Pasal 25 Perhitungan Upah Lembur. 28 Pasal 47 Bantuan Perawatan Bersalin. 53
Pasal 48 Keluarga Berencana.. 53
BAB V PRODUKTIVITAS
Pasal 26 Produktivitas.....................c..o.. 32 BAB X JAMINAN SOSIAL DAN
KESEJAHTERAAN
BAB VI PENDIDIKAN DAN Pasal 49 Jaminan Sosial Tenaga Kerja
PELATIHAN KERJA (JAMSOSTEK). 54
Pasal 27 33 Pasal 50 Asuransi... 57
Pasal 28 34 Pasal 51 Dana Pensiun. 57
Pasal 29 Pendidikan Fungsional. 34 Pasal 52 Bantuan Pernikahan. 59
Pasal 30 Pelatihan Kerja. 34 Pasal 53 Bantuan Kematian. 59 o
Pasal 31 Fasilitas Pendidika 35 Pasal 54 Bantuan Sosial... 60
Pasal 55 Olahraga dan Kesenian.. 60 L
BAB VIl PENGUPAHAN Pasal 56 Usaha Koperasi.. 61 i
Pasal 32 Umum.. 36 Pasal 57 Bantuan Beasiswa.... 61
Pasal 33 Struktur Gap Pokok / Upah Pokok 36 Pasal 58 Rekreasi 61
Pasal 34 Kenaikan Gaji Pokok / Upah Pasal 59 Kerohanian.. 62
Pokok.... 37 Pasal 60 Penghargaan. 62
Pasal 35 Tunjangan-tunjangan dan
Fasilitas.. soatesss: 190 BAB  XI PEKERJA PENSIUN
Pasal 36 Pembayaran Upah Selama Pasal 61 Masa Persiapan Pensiun (MPP)... 64
Pekerja Sakit................cccceieinne 42 Pasal 62 Pensiun 64
Pasal 37 Pembayaran Upah Selama
Pekerja Ditahan Sementara / BAB Xl CUTI, lJIN, DAN HARI LIBUR
Dipenjara. . 43 Pasal 63 Umum......... 67
Pasal 64 Cutilistirahat Tahunan.. 67
BAB Vil TUNJANGAN HARI RAYA, Pasal 65 Cuti Besar/Istirahat Pan]ang 68
BONUS, DAN INSENTIF Pasal 66 Cuti/lstirahat Lapangan... 69
Pasal 38 Tunjangan Hari Raya Pasal 67 Cuti/Istirahat Pengganti... 691
e Pasal 68 Cuti/istirahat Hamil dan
Pasal 39 Melahirkan.... 69
Pasal 40 Pasal 69 Cuti/Istirahat Haid. 70
Pasal 70 ljin Tidak Masuk Bekerja. 70 B
BAB  IX PENGOBATAN DAN Pasal 71 ljin Khusus......... i)
PERAWATAN KESEHATAN Pasal 72 ljin Memngga‘kan Pekeqaan
Pasal 41 Umum. Diluar Tanggungan Perusahaan.... 72
Pasal 42 Bantuan Pengobatan Pasal 73 Hari-hari Libur Resmi........... 73 £
Pasal 43 Bantuan Kacamata... %
v X
. } - ] il




BAB Xilt
Pasal 74
Pasal 75
Pasal 76
Pasal 77
Pasal 78
BAB XV
Pasal 79
Pasal 80
Pasal 81
Pasal 82
Pasal 83
Pasal 84
Pasal 85
BAB XV
Pasal 86
Pasal 87
Pasal 88
Pasal 89
Pasal 90
BAB  XVi
Pasal 91
Pasal 92
Pasal 93
X

to

5

KESELAMATAN DAN Pasal 94 Pemutusan Hubungan Kerja
KESEHATAN SERTA Atas Kehendak Pekerja
PERLENGKAPAN KERJA {Pengunduran Diri)................ 94
Umum... 74 Pasal 95 Pemutusan Hubungan Kerja
Hygiene Pemsahaan dan Secara Massal. F— 9
Kesehatan (vaerKES) 74 Pasal 96 Pemutusan Hubungan Kerja
Pakaian Kerja 75 Karena Tidak Mampu Bekerja
Alat-alat Kerja. 76 dan/atau Sakit yang
Perlindungan Keselamatan Berkepanjangan (Medical Unfif)... 96
dan Kesehatan Kerja.... 76 Pasal 97 Pemutusan Hubungan Kerja

i Karena Pekerja Meninggal Dunia... 98
PERATURAN TATA TERTIB Pasal 98 Pemutusan Hubungan Kerja
Umum.. 78 Karena Kesalahan Berat.............. 100
Tata Tertib Registrasi... "7 73 Pasal 99 Pemutusan Hubungan Kerja
Tata Tertib Keselamatan Kerja Karena Perubahan Status,
dan Lingkungan Hidup... 78 Penggabungan, Peleburan
Tata Tertib Kesehatan dan g':ﬁ;‘;:::ﬁhan Ke"em"'k""" 2 :
Kebersihan 79 e .
m | e el
Sikap dan Tanggung Jawab e
Atasan Terhadap Bawahan.......... gy § Pasal 104 ?;2;“: rlirs ol ana 105
Sikap dan Tanggung Jawab Pasal 102 Dasar Perhll:igan u.-,i‘g‘ i 9
Bawahan Terhadap Atasan........ . 83 Pesangory Uang Penghnggaan 4
SANKSISANKEITERLADAD Masa Kerja dan Upah Pisah. . 106 -
PELANGGARAN BAB XVl PENYELESAIAN KELUK KESAH
Peringatan/8anksi..................... 84 Pasal 103 Um 107 .
Kesalahan/Pelanggaran dengan Pasil 104 Tata Cava enyelesaian g
Sanksi Surat Peringatan Tingkat | 86 « Keluhan dan Pengaduan.......... 107 J
Kesalahan/Pelanggaran dengan 4
Sanksi Surat Peringatan Tingkat Il 88 BAB XVIlf PERATURAN PERALIHAN @
Kesalahan/Pelanggaran dengan DAN PELAKSANAAN :
Sanksi Surat Peringatan Tingkat Il 89 Pasal 105 Peraturan Peralihan dan
Kesalahan/Pelanggaran dengan Peiaksanaan.......... 109
Sanksi Pemutusan Hubungan " Pasal 106 Penutup 109
Kera............... %0
PEMUTUSAN HUBUNGAN KERJA W/ 1
Umum..
Kewajiban atas Berakhlmya
Hubungan Kerja... 93
Pemutusan Hubungan Kerja -
Salam Masa Percobaan............. 94 -

iv v

BABV
PRODUKTIVITAS

Pasal 26
Produktivitas

1. Perusahaan bersama Serikat Pekerja g
melakukan usaha-usaha peningkatan produktivf
dalam rangka meningkatkan  pertumbuy
Perusahaan.

2. -Usaha-usaha yang dilakukan antara lain :

a. Bersama Pekerja senantiasa meningkatj
disiplin, kualitas dan kuantitas kerjanya,

BAB V!
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN KERJA

Pasal 27
Umum

periunya
sebagai prasyarat dalam peningkatan produktivitas,
maka Perusahaan akan terus melakukan usaha-
usaha peningkatan Kompetensi Pekerja melalui
pendidikan dan pelatinan kerja.

¢ Pendidikan dan pelathan kerja wajib diberikan
kepada seluruh Pekena terutama bagi Peker]a yang
akan posisi baru.

b. Bersama Pekerja )
Control  Cycle (QCC) sesuai sisf
manajemen Total Quality Conirol (r

Pendidikan dan pelatihan kerja yang

dan United Tractors
(UTMS) yang dijalankan Perusanaar

dari hasil penilaian Performance
Kerja dan/atau Kompetensi Kerja dipertimbangkan
untuk igan diri Pekerja

c. Bersama Pekerja menemy " b
gagasanfidefterobosan  atau  sigf Sesudi kemampuan Perusanaan.
manajemen  dan  metade kg Untuk Pekerja yang memerlukan sertifikasi sesuai
baru/continuous improvement/innovatiag dengan kebutuhan Perusahaan, maka Perusahaan
Perusahaan. akan memfasilitasi dan/atau membiayai secara
d.  Mendorong  Pekerja  memiliki penuh melalui proses resmi dan dilakukan secara
keterampit atas alau

multi-dimensional dalam berbagai bid
pekerjaan yang ada di Perusahaan.

3. Guna memberikan rangsangan kepada Pel
untuk melakukan usaha-usaha  pening

sertifikasi keahlian, sural ijin operasi/praktek dan
instansi yang berwenang.

Setiap Pekerjia berhak  untuk memperoleh
d

aka
pemberian penghargaan produklivitas (recognitf
Adapun bentuk penghargaan dan pengaturarg
akan ditetapkan dalam ketentuan_tersendiri de
terlebih  dahulu  memperimbangkan
mendiskusikan  masukan/aspirasi  dari  Seg
Pekerja yang tidak terpisahkan dari Perjanjian
Bersama ini.

X
2

jan
Kerja sesuai dengan bakayminat/ kemampuannya
dengan
Unituk itu Pekerja dapat mengajukan usulan kspada
Atasan Langsungnya untuk  dapat mengikuti
pendidikan dan pelatinan kerja.

Pekerja yang ditugaskan untuk mengikuti pendidikan
dan pelaihan kerja wajit: mengikutinya dengan
sungguh-sungguh.

Setiap usulan pengembangan direncanakan dalam
Individual Development Plan di awal tahun. \’V

b



Pasal 28
Pendidikan Dasar

Pasal 31
Fasilitas Pendidikan

dasar b
fasilitas i dan
Pekerja, yang merupakan pengenalan terhag - i
Perusahaan, organisasi Perusahaan, nilai-nilai ¢ peisthen  beseris peralalennys yang dapal
untuk dan pelatihan,

norma-norma kerja yang berlaku, Healy
Safety (EHS), serta isi Perjanjian Kerja Bersama ini.

pertemuan, seminar, akiivitas QCC/TQC, belajar
bersama dan sebagainya.

Pe fasilitas
Pasal 29 maupun fasilitas pembelajaran melalui media
F ktroni dapat di oleh Pekerja
untuk meningkatkan pengetahuannya
Atas Atesan L.

Pekerja untuk meningkatkan kompetensinya d:
suatu  bidang pekerjaan  sesuai  den
tugas/jabatannya.

2. Penentuan Pekerja dan jenis pendidikan fungsig
yang akan diikuti
Perusahaan.

didasarkan atas kebutur/

Perusahaan.

IS

Pekerja yang mendapat tugas untuk mengi
pendidikan ini wajib memberikan laporan terf;

kepada Atasan Langsungnya setelah selg

pendidikan.

Pasal 30
Pelatihan Kerja

Pendidi dapat di 3
dalam Perusahaan atau di tempat lain yang diturg

Untuk melengkapi Pekerja dengan keterampj.

yang
pelatihan kerja bagi Pekerja baru maupun Pel
yang dialihtugaskan ke pekerjaan/jabatan baru.

M

Pelatihan kerja merupakan pelatihan yang dilakuf
sambil bekerja dengan sistem mentor. Adaf
mentor/pembimbing yang ditunjuk oleh Perusahg
berkewajiban  untuk  mengajar, membimb
memberi conton, mengawasi dan mengevalg
Pekerja selama pelatihan kerja berfangsung. W

Fe

seorang
Pekerja dapal diberikan waktu untuk mengikuti
pendidikan dan bantuan fasilitas pendidikan sesuai
dengan kebutuhan Perusahaan berupa biaya,
perlengkapan dan/atau buku-buku.

X
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(@ UNITED TRACTORS
i rmmw UTAMA - GOLDEN RULES

N

(@ UNITED TRACTORS
 PERATURAN UTAWA - GOLDEN RULES

GOLDEN RULES

1. Peraturan yarg melindungi pekerja dari risiko utama
penyebab kecelakzan.

2. Peraturan yang menentukan arti kondisi/tindakan aman
dan tidak aman,

Peraturan yang menentukan sanksi
pelanggaran terhadap praktik kerja aman.

disiplin ~ atas

RUANG LINGKUP

Golden Rules diterapkan dilingkungan kerja PT United
Tractors Tbk bak di Head Office, Cabang, Site,
Perwakilan atzu Consignment termasuk di Kawasan atau
area Pemilik Tambang atau Kontraktor Pertambangan.

T T
o ey

feibo

- Berangkat SEHAT.

@ UNITED TRACTORS

PERATURAN UTAWA - GOLDEN RULES

‘erusahaan dan oiganisasi atau bogian ya ig termasuk
i dalam ruang lingkup ini adaloh semua k. ryawan atau
orang lain yang melakukan Kegiatan untuk d in atas nama
PT United Tractors Thk, meliputi

4 Perusahaan Kontraktor. ¥

EERE——

5. Perusahaan Subkontraktor.

T EERPR.

Perusahaan Vendor.

‘erusaliaan Ekspedisi (Transporter).
Anak Perusahaan PT United Tractors 1 bk (AFFCO).
Penyewa  Gedung/Bangunan/Kanto /Workshop/
Warehouse dan atau fasiitas lainnya (Tenant) di
lingkungan PT United Tractors Tbk.

4. Pengunjung atau tamu,

(@ UNITED TRACTORS

PEFATURAN UTAMA - GOLDEN RULES

.. Bekerja GIAT
. Pulang SELAMAT

Menugaskan karyawan
yang mengalami

N\

() UNITED TRACTORS

PERATURAN UTAMA - GOLDEN RULES

v mem Siap Bos.

gangguan kesehatan
[ | B
| |
: ()
[+ 7\ "\
& & -
A
S .
—_ 1 0
=FI( e
= ° S\ r
N !
-
ot
aipe o -
7
@ UNITED TRACTORS
PERATURAN UTAMA - GOLDEN RULES
| ——— ey
Orangnya kemana ya? /
Saya test nyalakan dulu.

Semua harus
memasang Tag dan
Gemboknya ya.

“Aturan 4
--Bekerja di Ketinggian

Anda harus selalu melindungi diri anda dari
kemungkinan terjatuh saat bekerja diketinggion
(lebih 1,8 meter) di atas permukaan lantai atau
tempat berjalan atau platform permanen.

Dilarany iketinggian tanga platiorm _kerja
¥ang aman (misalnya scaffolding atau fall protection
device yang dipasang dengan benar (misalnya safety
harness dan landyard)

Sanksi Pelanggaran:

€ Pelanggaran Pertams - Surat Peringatan Ketiga.
< Pelanggaran Kedua  : Pemutusan Hubungan Keri.

Pastikan Aman....—
Bro... kaitkan
Safety Harnessnya
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&+

(@ uniTep TRACTORS

Pre-Sales




(@ uniTeD TRACTORS
During Sales

(@ uniTeD TRACTORS
Post-Sales




| Product Improvement | —

(@ uniTED TRACTORS
HD785-5

Brakes HD785-5 HD785-7 Confrol HD785-5 HD785-7

Front Calper WeiDsc Heciless A Cver Al

Rear WeiDisc  WetDic BRCIGIRC: gl
= s Body Hoist Mechanica Eectronic

Parking Coiper Wﬂmﬁl et Rl e a R b i it

WetDisc, WeiDisc, Al
RearWhesi Wheels

Retarder

| General specification |

(@ uniTED TRACTORS
ltem HD785-7 ]
Engine Type Komatsu SAAT 2V 4063
Engine Qutput (HP) 1,178
Vessel Capacity (m?) &0
Operaling Weight (kg) 72,000

Maximum Payload (m-fon) 210




HD7BL_ 7
Dump Vessel Cap (m?) i
Bucket Cup{m*'} 137
Material Density (fon/lem) ~ 1.5147  1.5167
Bucket Fill Factor 09 0%
Passes Per Truck 3 10
Cycle Time PC (sec) 25

Daota sources: AZD

BFECIFHCATIONS | HOTES-7 CAT 777D | Hitochi EHITOD TErex TR 1o




I | | B
(@ uniTED TRACTORS

Engine
Cperating Weight (Kg)

Payicad (Tens)

Vesse! Copacity (Heaped) (m#)
Homsepower (HP)

Fuel Tank Copacity {ir)
Transmission Gear

Max Trawve! Speed fkm/h)
Wheel Retarder

Brake Control




1N
(@ uniTep TRACTORS

‘Skip Shift Funchion’

1N
(@ uniTep TRACTORS

‘Independently Retarder Four-Wheel'
Komatsu HD785-7

+ More Stablefor
downhill frawvel

« AntiPitching

* More Safsty




HORSEPOWE|
Gross: 396 kW 530 HP @ 1800 rpr

® Net: 393 kW 527 HP @ 1800 rpr
BUCKET CAPACIT'
6.4-7.0m384-92 yc

WAG600-6r

Photo may include optional equipment.

WHEEL . OADER



lWAsoo.sn WHEEL LOADER

'WALK-AROUND

Excellent Operator Environment

® Automatic transmission with ECMV
® | ow-noise designed cab

High Productivity ® Electronic controlied transmission lever
i @ Modulated clutch system
& Low Fuel Consumptmn ® Engine RPM set system with auto decel (Optional)
® High performance SAABD170E-5 engine ® “EPC" (Electronic Pilot Control) levers
@® L ow fuel consumption ® Pillar-less large ROPS/FOPS integrated cab
® Dual-mode engine power select system ® Easy entry/exit, front-hinged door
® Automatic transmission with shift timing select system @ “AJSS” (Advanced Joystick Steering System)
® | ock-up Torgue Converter (Optional)
® Variable displacement piston pump & CLSS See pages 8 and 9.

® Increased bucket capacity
® | ong wheelbase

See pages 4 and 5. ‘\ w ‘%
- A
5

e 4

Building on the technology and expertise Komatsu has
accumulated since iis establishment in 1921, GALEO presents

customers worldwide with a strong, distinctive image of technological

innovation and exceptional value. The GALEO brand will be employed for

Komatsu's full lineup of advanced construction and mining equipment. Harmony with Environment
Designed with high productivity, safety and environmental considerations
in mind, the machines in this line reflect Komatsu's commitment to
contributing to the creation of a better world.

Genuine Answer for Land
and Environment Optimization

® Low exterior noise
® |ow fuel consumption



OFF

Ol DITRUGKS

Specification

distributed by: (D uNITED TRACTORS




General

Wheel configuration 6x4

GVW Technical 41,000 kg

Transport application

e QOverburden hauling DV17, Coal hauling TV30

Engine

Engine model

e DC13108 360hp Euro-3

e 6 cylinder in-line Diesel Engine with PDE Injection
System

e Displacement 12.7 Liters

o Power output 360 hp (265 kW) at 1,900 rpm

e Torque 1,750 Nmat 1,000 - 1,350 rpm

Fuel system

Fuel tank, right hand side
® 300G Steel with water separator

Clutch

Clutch type
e Asbestos-free clutch lining with clutch overload

warning and wear protection
® Automatic clutch - no clutch pedal provided

Gearbox

! Gearbox GRS0905
e 12+2 forward speed & crawler gear

PTO Gearbox EG653P

Front axle

Axle weight front, technical 9,000 kg

Rear axie

Axle weight rear, technical 32,000 kg
Axle gear RBP385+RP835 with ratio 7.18
Differential lock

Rims and Tires

® 85"x24 discrim
* 12.00R24 Off-road All positions Bridgestone or
equivalent

Brake system

APS Air Processing Management System
Wheel brake

e Drum, asbestos-free lining brake

Manual slack adjuster

 Hill Hold
! Anti-lock brakes and Traction Control

Suspension and Anti-Roll Bar

Suspension front

® 4 x 28, Parabolic with anti-roll bar
Suspension rear

e 8x30/90, Trapezoid with anti-roll bar

Cab

Cab type CP14 Day Cab

Air suspension seat

3-point integrated safety belt

Cruise control buttons in the steering wheel

! Digital instrument cluster

Air conditioning
Bumper protruding
Towing device in bumper

www.unitedtractors.com



1020 ! Wo02

Lo16__: LO11

General Measurements

L016 - Frontoverhang 1460 mm
L020 - Rearoverhang 2310 mm
w002 - Chassis width 2500 mm
L011 - AxleDistance 4100 mm

Weight

Front 5045kg
Rear 4595kg
Total 9640 ka

DC13108 360 Euro 3

Torque

Power

hp 500 T Ty T T kw

480 - - e RS v {350

800 1000 1200 1400 1600 1800 2000
rpm

800 1000 1200 1400 1600 1800 2000
mm
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KANTOR




TRAINING CENTRE




WORKSHOP




FABRICATION SECTION




TRACKS REBUILDING SECTION

TRACKS REBUILDING,
SECTION |
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MUSHOLLA







UNIT
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PT. UNITED TRACTORS, Thix Ne : FORM 001/PROS-

Ji. Raya Bekasi KM 22 Cakung lakarta Timur 13910 MFP-8ALX3-004
Tip. 021-24579965 ; Fax. 0214600677 Revisit 3

INDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN

Periode : 02 Januari - 31 Desember 2014
DATA KARYAWAN
Nama Karyawan H =
Tanggal Latir 22 May 1985 COMPETE 2010 2011 2012
HRP : 80110034 -
Tanggal Masuk UT : 02 sancari 2010 PERFORMANCE 2010 011 | o2
Gotangan : 48 [ T N
Tanggal Promesi Terakhir - 01 Agustus 2011 sAsatan 200 | womt § 2oz |
Posisi : Technical instruietur il n kil
Nama Atasan + Aknmad igbal
Depanemen/Cabang : Technicai Training/ Samarinds
Divisien + Service

To be & Leader a1 TT4 of Unilied Tractors

manassl eformad dalam deta-data

ledge ond Learning Detevery
m«muwmmmwmmmmmwumuhwowm

kegiatan N3¢ leorning development progrom yang mendukung kebutuhan operasional bisnis UT
ﬁam Wﬁmmmmwmml

- Mampu materi, #tau iormiing development srogram ¥ang sesual dengan kebutuhan operasional bisnis UT.
Learning Consuitancy
mmmwmmmwmm
Mampu summory dari perei tersebur.
- Mampu ‘tindak lanjut progr qari custamer .
- Mampu ,mmmmw&h&mwnmm
P i " oo r
Training Management
.mwmmmmwmmm mmum
E D pelatinan werificasi dan validasi} (0P dan keb i
_w analita iy jabstan yan dengan metode pelathannya,
- Mampu ogram peig ¥ mhﬂnm fasilitas, maupun fasiitator dan merekomendasixan program

yang lebih sesuzi Gengan kebutuhan organisasl.
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(@ uniTeED TRACTORS
Maintenance Schedule Chart

WHEN REQUIRED

EVERY 1000 EVERY 2000
HOURS SERVICE |l HOURS SERVICE

(™ uNITED TRACTORS
When Required

Chiack, clpan of ropiace air cloanas
Chasan inside of cooling sysiom
Chack: kel of window washar fisd, add fusd
Clman air conditionas ar filler
Chock neing {pan) keval
MO, LTI EMCacly mme = e £ a1 o w2 2 R 3 R 23 AR B3 RR3 EE EEAR R A B SRR A AR R AR R
Chipck, lengan of BLEERONBON CyHNCRr, CNeCE 0 Ml —rermreres e -
Blowd ¢ from road Brakn FEsa rEEEarnwa prrnaEs naEs resr—— ey s Ty
‘Blaad air from froot Broko T —
Blaed ax fom rear parking braks
Bioad mr o front parking boako
Chack play of oulput coupling of oulput shaf.
Check wiins separntor, wash inside of fier case
BLEETHNG AR FROM FUEL CIRCUIT
Choan, check radator fing and afor cocins Brs

Fhepiacp fan boll, sl AusD MenSione
‘Salpction Ard INSpBCtion of Shed -

Initial 250 Hours Service

Pl plain inskn oll fiver ok T T T P PR PP ——
CNangs ol in IFRAEMISElor, BENKE COONG Ol [RH, WIEEN EIFHIN <= coxas s roans oasa so mmms sisns a6 amms sannsn
Pl Pl in [P PIEmUasicn, Benhe Soobng cll MMiae shbmant

Fhbpliacn Bhrsng, hoist o4 tank 1iser alimant
Changs o in final drive casa
Changs of o SRorential cass
Ehange ol in shearing. hoist of tank




(@ uniTeED TRACTORS
Every 250 Hours Service

Chack of lavel in diferental case, add oll —---
Check o laval in final drive case, add oif = =
L LUEREIENN -~ e e o s o s e e e
E T i S ————

Chack lovel of battery eloctrolyte --—— -
Check akemator belt tension, adjust

CIB3N BOOAHGIE == mr e e mn
Chack frama
dewmﬂ'rdhﬂm
Chisck braking capacity of retarder braka
Check braking capacity of parking brake
Check, clean automatie suspansion— — -

Check of SCCUmUIBton Gas DrasaUME e v sas s s s msasas sas e -

Every 500 Hours Service

Change oil in engine oil pan, replace engine of fier canridge
Aoplnce fual praffer cartridge - —

(™ uNITED TRACTORS
Every 1000 Hours Service

Repiace corrosion resistor carridge v
Raplace fusl main fiter cantridge -
Changa oil in fransmission, mmummm
Change oil in brake sub4ank -
ﬂwmmmﬂmrml

Recover ol ieaking from foating seal ---------- - e
Chack of angine air intake piping clamps for iooseness - .

Every 2000 Hours Service
Repiace stoaring, hoist of tank filber @lament = = aee e e e sms v o ves weme e 0







PPM
REPORT

DAN MAINTENANCE PLANNIN(

especially for :
PT.SINAR INTUJAYA PUTRA P

(@ uniTED TRACTORS

@ uniTED TRACTORS
Samarinda Branch

N e e L L SN e ST e A I



P’T.SINA INTIJAYA PUTRA PERKA

ISSUE PROBLEM | SUGGESTION

* Engine & Damper :
> Secara keseluruhan kondisi masih normal. > Disaran agar diprepare untuk Engine di Midlife overhaul
* Modul Assy (Transrnlsslo ,T Converter)

» Agar maintenance tetap dilakukan sesual OMM Komatsu
> Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu
> Kondisi masih normal > Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu
* Brake
H HD465-7R 315137 TRZ005
> Kondisi masih normal > A lator agar dilakukan recharger,
* Axle
> Kondisi masih normai > Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu
* Hydraulic & Steering
> Kondisi masih normal : > Agar dilakukan repair/resealing pada Steering Valve
* Guene:
Susper
> Kondisi masih normai
2 HD4E5-7R 15433 TR2007

> Kondisi masih normal
* Hydraulic & Steering

* Suspension
> Kondisi masih normal > Agar dilakukan penggantian oil.




SUMMARY PPM 3 X UNIT KOMATSU HD465-7R
PT.SINAR INTIJAYA PUTRA PERKASA - SAMARINDA

{NO| unNITmoDEL | SERIALNO T UNIT copE] ISSUE PROBLEM SUGGESTION
* Engine & Da
masih norm > Disaran agar diprepare untuk Engine di Midlife overhaul

3 HD465-7R

15572

TR2010

Capara ko
> 58ara e

* Wodui Assy {Transmission,T Converter)

> Secara keseluruhan kondisi masih normal.

* Diffrential dan Final Drive
> Kondisi masih normal
*Brake

> Hasil pengukuran kondisi keausan masih normal,

* Axle

> Kondisi masih normal
* Hydraulic & Steering
> Kondisi mashh normal
* Suspension

> Kondisi masih normal

> Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu

> Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu

> Accumulator agar dilakukan recharger.

> Agar maintenance tetap dilakukan sesuai OMM Komatsu

> Agar dilakukan penggantian oil.
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([ uniTeD TRACTORS

MEI 2015

@ MONTHLY

&~ Key KPI for customer support
&= Monthly Komtrax report

@ WO statement

& Statement of Account

Especially dedicated for :

" - m— T
Perdana Agrotama Indah

K@MTRAX % 500072

(@ uniTED TRACTORS




( uniTED TRACTORS

& Key KPI for customer support

) . # of proactive
OTIF Service Ability Machine Touches
LAPORAN OTIF 2015 Target SA = 1x24 Jam ""‘““*‘;;";e“"*

85 Servce abiiny Pardana Agrotama indsh

i s % i ' i 3

Hot topics

(@ uniTED TRACTORS
[customer - Perdana Agrotama indah [range= 05-un-15 |
[Tempat Samarinda | Wk 1510 |
NO | SUBJECT (AKTIVITAS & PROGRES) PiC ojt STATUS
i Paket Servic Oil + Filter PS5 Jun-15
2 KGO Special Price PsS Jun-15
3 Paket idier Cushion Kit Pss Jun-15
4 Kit Injector Filter PS5 Jun-15
S Kit inerparts Engine PSS Jun-15
€ Faket SWAT P55 Jun-15
7 Paket Resea! SVC Kit PS5 Jun-15
3 Poket Service Kit HYD Cyl PSS Jun-15
S | PaketSupply Pump PSS Iun-15
10 Paket KGO Filter PSS Jun-15

Samarinda Branch
JI. Raya Loa Bakung,Samarinda 75126-Indonesia
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Data Report Customer Feedback



REPORT CUSTOMER FEEDBACK
JANUARI-JUNI 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer

call dengan pencatatan di HEAT
Benar

Tidak Benar

Tidak Tahu

Total Responden

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik

tiba dengan pencatatan di HEAT
Benar

Tidak Benar

Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan
Cancel transaksi

Tidak Ada Konfirmasi

Total Responden

3. Konfirmasi Mekanik kepada

Customer mengenai pekerjaan selesai

Benar

Tidak Benar

Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan
Tidak ada Konfirmasi

Total Responden

4. UT GPS Customer Satisfaction

Puas

Tidak Puas

Sangat Puas

Sangat Tidak Puas

Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan
Total Responden

Jan-
15

76

77

Jan-

15
74

77
Jan-

15
72

75

Jan-
15
66

77

Feb-
15

83

87

Feb-
15

75

83

Feb-
15

75

75

Feb-
15
69
13

87

Mar-
15

102

103

Mar-
15

101

104

Mar-
15

92

103

Mar-
15
80
11

103

Apr-
15
106

111

Apr-

15
100

111

Apr-
15
95
11

111
Apr-

15
97

111

Mei-
15
112

116

Mei-
15
97

10

116

Mei-
15
92
15

116

Mei-

15

88
18

116

Jun-
15

103

112

Jun-
15

98

108

Jun-
15

86
12

107

Jun-
15
87
18

112

606

599

587

606



REPORT CUSTOMER FEEDBACK JANUAI-JUNI 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer call

dengan pencatatan di HEAT, Jan - Jun 2015
Total Responden 606

120 102 106 el 103
100 33 == — 5 -
76 | | | — |
P r | N | | N
80 I m | | | | |
|| || | | | | || ||
60 7 [ | [ | | | [ | [ |
| | — | | |
pr | e N N N N
40 L7 | ] | | | |
| | ] | | | |
e | — | | - %
20 I . [ /) - g - [
0 " — e T S = e
Jan-15 Feb-15 Mar-15 Apr-15 May-15 Jun-15
Jan-15 Feb-15 Mar-15 Apr-15 May-15 Jun-15
M Benar 76 83 102 106 112 103
H Tidak Benar 1 2 1 5 3 8
m Tidak Tahu 2 1 1

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer

mengenai pekerjaan selesai, Jan - Jun 2015
Total Responden 578

100

Yo

Z

75

[l

Z

[o]

6

80 172

(o]
HEED ¢

60

40

20

Jan-15

Feb-15 Mar-15 Apr-15 May-15 Jun-15

M Benar
MW Tidak Benar
M Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan

M Tidak ada Konfirmasi




REPORT CUSTOMER FEEDBACK JANUAI-JUNI 2015

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba

dengan pencatatan di HEAT, Jan - Jun 2015
Total Responden 599

Jan-15 Feb-15 Mar-15 Apr-15 May-15 Jun-15

H Benar H Tidak Benar
M Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan m Cancel transaksi

m Tidak Ada Konfirmasi

120 7
101 100 97 98
100 - ] — . pu—
e — — i i
go 4 ! — — | |
| i | | . |
| | | | | -l
60 - | ] ] ] ]
| | | | | |
a | | | | |
©f§ H ® ©® § =
| - - = = 0 -
20 == B . )
She b By o BLR Chew EB3 2
0 Ay 22 D oy 2 ey A D 2 By |2 ey s

4. UT GPS Customer Satisfaction, Jan - Jun

2015
Total Responden 606
97 QQ Q7
- 80 QO o7
100 “gg 69 — = =5 -1
e - ] [ ] [ | [ |
5o A= 1 o i ¥ o
311 3 3 53 6 14
0

Jan-15 Feb-15 Mar-15 Apr-15 May-15 Jun-15

M Puas m Tidak Puas
M Sangat Puas M Sangat Tidak Puas

m Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan




Jan-15

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ %

Benar 76  99%
Tidak Benar 1 1%
Tidak Tahu

Total Responden 77

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 74 96%
Tidak Benar 1 1%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 2 3%
Cancel transaksi

Tidak Ada Konfirmasi

Total Responden 77

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 72 96%
Tidak Benar 2 3%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 1 1%
Tidak ada Konfirmasi

Total Responden 75

4. UT GPS Customer Satisfaction laty | % |
Puas 67 85%
Tidak Puas 6 8%
Sangat Puas 3 4%
Sangat Tidak Puas 1 1%
Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan 1 1%
Total Responden 78

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS ‘ Qry ‘ % ‘
Lead Time Pengiriman Mekanik Lama 2 2%
Leadtime pengerjaan trouble unit Lama 2 29%
Product Issue 2 29%
Pelayanan Cabang Kurang Baik 1 14%
Total Responden 7



Feb-15
1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT | Qry | %

Benar 83 96%
Tidak Benar 2 2%
Tidak Tahu 2 2%
Total Responden 87

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT | Qry | % ‘
Benar 75  91%
Tidak Benar

Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 2 2%
Cancel transaksi 6 7%
Tidak Ada Konfirmasi

Total Responden 83

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai | Qry | % ‘
Benar 75 100%
Tidak Benar

Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan
Tidak ada Konfirmasi

Total Responden 75

4. UT GPS Customer Satisfaction lary |% |
Puas 69 80%
Tidak Puas 13 15%
Sangat Puas 2 2%
Sangat Tidak Puas

Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan 3 3%
Total Responden 87

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS | Qry | % ‘
Pelayanan Cabang 4 31%
Kualitas Pengerjaan Trouble Shooting 2 15%
Lead Time Order Sparepart Lama 2 15%
Lead Time Pengerjaan Unit Lama 2 15%
Lead Time Respon Request Trouble Shooting Out Warranty Lama 2 15%
Lead Time Order Produk Reman Lambat 1 8%

Total Responden 13



Mar-15

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ %

Benar 102 99%
Tidak Benar 1 1%
Tidak Tahu

Total Responden 103

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 101 98%
Tidak Benar 1 1%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 1 1%
Cancel transaksi

Tidak Ada Konfirmasi 1 1%
Total Responden 104

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 92 89%
Tidak Benar 7 7%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 2 2%
Tidak ada Konfirmasi 2 2%
Total Responden 103

4. UT GPS Customer Satisfaction laty | % |
Puas 80 78%
Tidak Puas 11 11%
Sangat Puas 9 9%
Sangat Tidak Puas

Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan 3 3%
Total Responden 103

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS

Lead Time request PPM Lama

Lead Time Request Sparepart lama
Respon cabang lambat

Pelayanan UT Mengecewakan

Lead Time Request Mekanik Lama

Lead Time Pengerjaan Unit lama
Pelayanan UT Cabang Tidak memuaskan
Lead Time Pengerjaan PPM Lama

Total Responden

11

18%
18%
18%
9%
9%
9%
9%
9%



Apr-15

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ %

Benar 106 95%
Tidak Benar 5 5%
Tidak Tahu

Total Responden 111

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 100 90%
Tidak Benar 8 7%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 3 3%
Cancel transaksi

Tidak Ada Konfirmasi

Total Responden 111

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 95 86%
Tidak Benar 11 10%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 5 5%
Tidak ada Konfirmasi

Total Responden 111

4. UT GPS Customer Satisfaction laty | % |
Puas 97 87%
Tidak Puas 6 5%
Sangat Puas 5 5%
Sangat Tidak Puas 3 3%
Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan

Total Responden 111

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS ‘ ‘
Lead Time Pengiriman mekanik lama 3 33%
Lead Time Order Sparepart lama 2 22%
Kualitas Produk Unit Tidak Bagus 2 22%
Kualitas Mekanik Tidak Bagus 1 11%
Pelayanan Cabang Kurang Baik 1 11%
Total Responden 9



Mei-15

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ %

Benar 112 97%
Tidak Benar 3 3%
Tidak Tahu 1 1%
Total Responden 116

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 97 84%
Tidak Benar 9 8%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 10 9%
Cancel transaksi 116

Tidak Ada Konfirmasi

Total Responden 232

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 92 79%
Tidak Benar 15 13%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 9 8%
Tidak ada Konfirmasi

Total Responden 116

4. UT GPS Customer Satisfaction laty | % |
Puas 88 76%
Tidak Puas 18 16%
Sangat Puas 4 3%
Sangat Tidak Puas

Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan 6 5%
Total Responden 116

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS ‘ Qry ‘ % ‘
Pelayanan UT Cabang kurang memuaskan 6 33%
Pelayanan UT Cabang Lama 3 17%
Leadtime Pengiriman Mekanik lama 2 11%
Warranty Unit 1 6%
Kualitas Pekerjaan Mekanik Jelek 1 6%
Leadtime pemesanan sparepart lama 1 6%
Kualitas Sparepart Jelek 1 6%
Penawaran Harga sparepart kurang menarik 1 6%
Kualitas Unit kurang bagus 1 6%
Leadtime pengerjaan unit lama 1 6%
Total Responden 18



Jun-15

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ %

Benar 103 92%
Tidak Benar 8 7%
Tidak Tahu 1 1%
Total Responden 112
2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 98 91%
Tidak Benar 5 5%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 3 3%
Cancel transaksi
Tidak Ada Konfirmasi 2 2%
Total Responden 108
3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai ‘ Qry ‘ % ‘
Benar 86 80%
Tidak Benar 12 11%
Tidak Tahu/Tidak Ditanyakan 3 3%
Tidak ada Konfirmasi 6 6%
Total Responden 107
4. UT GPS Customer Satisfaction laty | % |
Puas 87 78%
Tidak Puas 18 16%
Sangat Puas 2 2%
Sangat Tidak Puas 1 1%
Tidak Tahu / Tidak Ditanyakan 4 4%
Total Responden 112
5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS ‘ Qry ‘ % ‘
Lead Time Order Sparepart lama 6 33%
Kualitas Pekerjaan Mekanik Jelek 2 11%
Lead Time Pemesanan Mekanik Lama 2 11%
Pelayanan Cabang kurang baik 2 11%
Lead Time Pengerjaan Unit 2 11%
Lead Time Pengiriman Mekanik Lama 2 11%
Harga Sparepart Mahal 1 6%
Issue Product 1 6%
18
Total Responden 36



REPORT CUSTOMER FEEDBACK AGUSTUS 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di HEAT Count of

Benar

Tidak Benar
Tidak Tahu / Lupa
Grand Total

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di HEAT

Benar

Tidak Ada Konfirmasi
Tidak Benar

Tidak Tahu / Lupa
Grand Total

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan selesai

Benar

Tidak Ada Konfirmasi
Tidak Benar

Grand Total

4. UT GPS Customer Satisfaction
Puas

Sangat Puas

Tidak Puas

Tidak Tahu

Grand Total

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS

Lead Time Request Mekanik Lama

Kualitas Mekanik kurang Bagus

Lead Time Pengerjaan Unit Lama

Lead Time Pengiriman Sparepart dan Mekanik Lama
Kualitas Unit Kurang Bagus (PC130F-7)

Kualitas Unit Kurang Bagus (BOMAG)

Kualitas Unit Kurang Bagus (PC200-8M0)

Kualitas Unit Kurang Bagus

Grand Total

Q1
116
4
1
121
Count of
Q2
108
4
4
5
121
Count of
Q3
96
8
17
121
Count of
Q4
97
5
12
7
121
Count of
Q5
3
2
2
1
1
1
1
1
12

%

96%
3%
1%

%

89%
3%
3%
4%

%

79%
7%
14%

%
80%
4%
10%
6%

%



REPORT CUSTOMER FEEDBACK AGUSTUS 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer call
dengan pencatatan di HEAT

v

M Benar
W Tidak Benar

B Tidak Tahu / Lupa

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan

pencatatan di HEAT
\‘4%

M Benar
M Tidak Ada Konfirmasi
M Tidak Benar

Tidak Tahu / Lupa




3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer
mengenai pekerjaan selesai

~

M Benar

M Tidak Ada Konfirmasi

M Tidak Benar

4. UT GPS Customer Satisfaction

~ M Puas
B Sangat Puas
M Tidak Puas

H Tidak Tahu




REPORT CUSTOMER FEEDBACK AGUSTUS 2015

Kualitas Unit Kurang Bagus

Kualitas Unit Kurang Bagus (PC200-8MO0)
Kualitas Unit Kurang Bagus (BOMAG)
Kualitas Unit Kurang Bagus (PC130F-7)

Lead Time Pengerjaan Unit Lama
Kualitas Mekanik kurang Bagus

Lead Time Request Mekanik Lama

Lead Time Pengiriman Sparepart dan...

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS

0.5 1 15 2 2.5

3.5




REPORT CUSTOMER FEEDBACK SEPTEMBER 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer call dengan pencatatan di

HEAT
Benar
Tidak Benar
Tidak Tahu
Grand Total

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan pencatatan di

HEAT

Benar

Penawaran Batal
Tidak Ada Konfrimasi
Tidak Tahu

Grand Total

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer mengenai pekerjaan

selesai

Benar

Penawaran Batal
Tidak Ada Konfirmasi
Tidak Benar

Tidak Tahu

Grand Total

4. UT GPS Customer Satisfaction
Puas

Sangat Puas

Tidak Puas

Tidak Tahu

Grand Total

5. Ketidak Puasan Customer atas Program UT GPS

Kualitas Mekanik kurang Bagus
Pelayanan Cabang Tidak Baik
Lead Time Request Mekanik Lama

Lead Time Pengiriman Sparepart Lama

Grand Total

Count of
Q1
176

1
1
178

Count of
Q2
171

1

4

1
177

Count of
Q3
170

1
177

Count of
Q4
162

%

98%
1%
1%

%

97%
1%
2%
1%

%

95%
1%
2%
1%
1%

%
92%
3%
3%
2%

%



REPORT CUSTOMER FEEDBACK SEPTEMBER 2015

1. Kesesuaian antara waktu customer call
dengan pencatatan di HEAT

1%“ 1%

M Benar
M Tidak Benar

™ Tidak Tahu

3. Konfirmasi Mekanik kepada Customer
mengenai pekerjaan selesai

o1 1%
1987 "Jo4

i

M Penawaran Batal

m Tidak Ada
Konfirmasi
M Tidak Benar

W Tidak Tahu




REPORT CUSTOMER FEEDBACK SEPTEMBER

2015

2. Kesesuaian antara kapan Mekanik tiba dengan
pencatatan di HEAT

1%“11%

M Benar
W Penawaran Batal

M Tidak Tahu

4. UT GPS Customer Satisfaction

W

M Puas

W Sangat

Puas
™ Tidak Puas

5. Ketidak Puasan Customer atas Program

UT GPS
Lead Time Pengiriman Sparepart )
Lama
Lead Time Request Mekanik Lama 1
Pelayanan Cabang Tidak Baik 1

Kualitas Mekanik kurang Bagus 1

m Tidak Ada Konfrimasi
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UT GPS Guarantee Product Support)



=
2
3
s
5 4
6
7

8

]

-
o

1(021) 800 072 (081888 - 400 072

A B 2 : )
PAKET SERVICE KIT MP PC130F-7
PAKET SERVICE KIT MP PC200-7
PAKET SERVICE KIT MP PC200-8
PAKET SERVICE KIT MP PC300-7
PAKET SERVICE KIT MP PC300-8

Rp. 6.319.074
Rp. 12.821.479
Rp. 11.671.512
Rp. 13.153.971
Rp. 12.853.582




(021 500,072 ©=-0815 85 - 590 072 y



@ unitep TRACTORS

UNTUK EMPAAN
' Isi Paket : PERF MA MESIN

oy B e | UNIT EXCAVATOR
» Main Fuel Filter, A pes | KOMATSU

ANDA!
= PN : KIT-FSP-PC200-8
@ Rp. 22,500.000

. PN : KIT-FSP-PC300-8
Rp. 44.000.000
e BER 00

— PN : KIT-FSP-PC400-8

Rp. 48.500.000
400 Rp--80.01%:300

Berlaku s/d 30 Juni 2015
Syarat & ketentuan berlaku

500072 ' pR

L wemem o



@ uNiTED TRACTORS ‘
SERVICE IAT

ARM - BOOM - BUCKET

500072

(021) $60 072 0815 85 - 500 072

Berlaku s/d 30 Juni 2015
Syarat & ketentuan berlaku



KQMBINASI ANTARA

KUALITAS TINGGI,

KEMUDAHAN QRDEx.
& HARGA YG RAMAH

DALAM } PAKET

(021) 500 072 =,0815 85 - 500 072

Berlaku s/d 30 Juni 2015
Syarat & ketentuan berlaku
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Form Environmental Scanning



Environmental Scan

Sumber : Diadopsi dari Figure 5-5. AMAX, Inc- Thealyhesium Business: Environmental Scan at The Bssihevel dalam Hax,
Arnoldo. C & Majluf, Nicolas. S. (1991)he Srategy Concept and Process : A Pragmatic Approach. New Jersey : Prentice Hall.
No. Five Porter’'s Forces Analysis Highly Mildy Neutral Mildly Attractive |Highly Atrractive
Unattractive Unattractive
1. Threat of New Entrants

Barriersto Entry

Economies of scale

Product differentiation

Switching cos

Access to distribution channels

Capital requirements

Access to latest technology

Acess to raw materials




Governmnet protection

Experience effect

Government Action

Industry protection

Industry regulation

Consistency of policy

Capital movements among countrie

Custom duties

Foreign exchange

Foreign ownership

Assistance provide to competit

Rivalry Among Competitors

I ndustry competitors

Numberof equally balance
competitors

Industrygrowth




Fixed (or storage) cost

Product differentiation

Intermittent capacity increasing

Switching cost

Corporate strategic stakes

Barriersto Exit

Asset specialization

One-time cost to exit

Strategic interrelationships with othe
businesses

Emotional barriers

Government and social restrictions

Bargaining Power of Suppliers

Number of important suppliers

Availability of substitites for th
suppliers products

Differentiation or switching cost of

suppliers products




Suppliers threat of forward
integration

Industry threat of backward
integration

Suppliers contribution to quality or
services of the industry products

Total industry cost contributed by
suppliers

Importance of the industry to
suppliers profit

Bargaining Power of Buyers

Power of buyers

Number of important buye

Availability of substitutes of th
industry products

Buyer switching cos

Buyers threat abackward integratic

Industry threat of forward integrati

Contribution to quality or service
buyers products

Total buyers cost contributed by t
industry




Buyers profitability

5. Threat of Substitutes

Availability of substitutes

Availability of close substitutes

User’s switching costs

Substitute producer’s profitability an
aggressiveness

jor

Substitute price-value

Keterangan :

Highly Unattractive :1
Mildy Unattractive : 2
Neutral 3
Mildly Attractive 4

Highly Atrractive 5




Lampiran 12

Transkrip Wawancara



Narasumber : Bapak Arif Wicaksono

Jabatan : Parts Departement Head (PDH)
Waktu : 6 November 2015
Pukul : 9.54 WITA

P (Pewawancara):
Tanggung jawab bapak di departemen ini bagaimaka pa
N (Narasumber):

Pertama saya memonitor atas gimana caranya ope@iide itu tercapai, yang kedua
mendevelop bawahan untuk mempersiapkan penggdatdkimasa yang akan datang,
karena kita juga harus memikirkan plan ke depanmtak mendevelop human supaya
tahun-tahun mendatang kita tidak kehabisan genekéaiena fresh graduate itu
memerlukan waktu yang cukup lama untuk bisa melakykb desk yang sama dengan
yang kita lakukan, sehingga kita memerlukan penpamerus itu. Itu tugas yang paling
utama dari saya.

P:
Apa saja yang menjadi aset atau sumber daya ditdepen bapak?
N:

Yang pasti kalau ditanya aset ya yang paling ut&maanusia, sumber daya manusia itu
penting karena itu jadi pilar utamanya UT. Setiapattemen memiliki peraturan sendiri,

sparepart itu dibawah partdivisi, operasional utyaamenssuport penjualan sparepart,
yang kedua support terhadap ASS (After Sales SEryeng penjualan unit.

P:

Kalau tujuan atau goal nya dibuat seperti apa pak?
N:

Kalau target penjualan dibuat setahun sekali ataiapun
P:

Biasanya target dibuat berdasarkan apa pak?

N:

Biasanya berdasarkan, pertama, data historis glanjuyang kedua , berdasarkan proyek
customer, yang ketiga, berdasarkan kondisi makom@ki,semuanya itu kita summary
kan maka didaptlah plan untuk kinerja tahun depan



P:

Apakah setiap karyawan terutama di depertemenuithals benar-benar memahami dan
melaksanakan rencana yang telah disusun pak?

N:

Kalau karyawan memang wajib tahu karena istilah kit operation guide untuk tahun
berjalan nah itu sebagai leader kita sosialisasinkeeka semua, karena mereka semua
yang menjalankan day to day nya, kan kita revietiageaninggunya, kita meetingkan
dengan semua PSI yang terkait dengan semua fenpgigpport sparepart dan sparepart.

P:

Apakah semua perencanaan target setiap tahun tensiap tahun atau ada perubahan
yang dilakukan berdasarkan evaluasi ?

N:

Di tengah perjalanan pasti ada perubahan, prasesitulai dari review, ada review yang
dilakukan pertengahan tahun. Apabila saat reviesvdeliasi yang besar maka muncul
istilah yang namanya outlook, outlook atas pene@ap&hun ini berapa itu untuk tahun
yang berjalan.

P:
Kalau untuk pengelolaan sumber daya di dalam deqpart ini bagaimana pak?
N:

Untuk pengelolaannya kita bagi menjadi beberapa p&tama, logistik, dibawah PDC
(Part Distribution Centre) dia yang mengelola untgare part seperti penempatan,
ekspedisi. Lalu untuk masalah penjualan sparegkan dijalankan oleh PSS (Part Sales
Service) dia akan mendatangi semua customer, niemjadketing di lapangan. Untuk
pengelolaan inventorinya dilakukan oleh Part Analpagaimana spare part harus ada,
untuk stocknya. Kalau untuk administrasinya di haraleh ADM Part, tagihan invoice
lalu kontrol invoice suapay cepat ditagih ke custohan proses serta orderan customer
dilakukan oleh Counter.

P:

Bagaimana dengan aturan yang dijalankan disinikadpanenyesuaikan dengan kondisi
ekonomi di luar atau sudah dipersiapkan, prosegtasiaya bagaimana pak?

N:

Proses adaptasinya yang pertama tadi kita ada Gonelgang dibuat setahun, review nya
tadi ada yang pertengahan tahun, ada juga yangnmgym jadi tiap minggu kita review

kondisinya bagaimana. Kita akan ngikutin kondisisgra seperti kondisi sekarang
ekonomi lagi lesu, berarti customer itu ada progedisiensi artinya UT akan membantu
operasional customer agar cost yang dikeluarkarurmardari segi operation, pembelian



sparepart, salah satunya kita lakukan diskon. Tiealsi customer memerlukan lead time
yang cepat, kita membuat program yang istilahnyairjan ketepatan suplai barang ke
customer, bila kita telat kita akan dikenakan ginalleh customer. Kita ada istilahnya
SLA (Service Level Agreement) nya dengan custorkarena itu sangat membantu
customer untuk memastikan bahwa apa yang dibututtktamg tepat waktu, entah spare
partnya dan mekaniknya.

P:

Kalau training karyawan di departemen ini seperfia apak? Sesuai dengan
kompetensinya atau sama rata semuanya?

N:

lya, jadi setiap job desk pekerjaan itu pasti memypukompetensi yang berbeda-beda,
itu awal tahun biasanya kita membuat IDP (Individbavelopment Plan). Kita itu mau
mengisi kompetensi karyawan itu dari sisi apanyakah dari sisi keilmuan pekerjaan
atau dari sisi human nya. Jadi dua hal itu kitareany kan dan kita kirim ke HO (Head
Office), ada beberapa yang akan di running di imatekita. Kita mempunyai departemen
training centre, itu dari sisi kompetensi karyawkdta akan ukur dan uji biasanya.
Misalnya part analyst kita uji kompetensinya sudencapai apa, terus dari sisi behavior
nya kita punya standartnya, kalau di ASTRA kita yaustandar kompetensi dimana kita
mengelola customer, sikap kita dan fokus kita k&tamer. Dan semua itu kita review per
6 bulan sekali.

P:
Semua orang pak?
N:

lya semua orang. Jadi nanti akhirnya kalau bularkittD akan mereview penilaiannya
dari sisi kompetensi dan performancenya. Kalauoperince berhubungan dengan hasil
apa yang dia kerjakan, kalau kompetensi itu kemampiia dalam beradaptasi dengan
lingkungan terus dengan behaviornya dia lah.

P:
Berarti sebelum training setiap karyawan mengisissem blangko begitu pak?
N:

lya, kalau kita sistemnya udah online, jadi karyawa wajib mengisi apa saja rencana
training nya dia, apakah berhubungan dengan komgieiea dalam bidang pekerjaan dia
atau dalam sisi humannya yang ditambah.



P:

Terus setelah training, karyawan tidak menunjukgarubahan dalam jangka tertentu,
biasanya berapa lama waktu yang diperlukan untukhatgperubahan SDM, misalnya 3
sampai 6 bulan mungkin pak?

N:

Kalau kita 6 bulan sekali di pertengahan tahun diamakhir tahun, kita akan review
kompetensinya. Ini nanti kita akan melakukan feellld@asanya seperti bulan sekarang
kita lakukan penilaian, kita akan lakukan feedbateeitang performance dan kompetensi
dia. Gimana dia berperilaku dalam pekerjaan sesaadart penilaian kita dan golongan
dia. Jadi kalau di kita itu ada istilahnya golongaanajerial dan non manajerial, nah itu
apa saja sikap yang diperlukan di golongan non jedah seperti kedisplinannya,
gimana dia kerja tepat waktu, absensinya, gimaa&delihubungan dengan timnya nah itu
kita nilai semua, kita review setiap 6 bulan sekih kita lakukan feedback ke yang
bersangkutan.

P:

Kalau seandainya dalam waktu beberapa kali traitidtak ada perubahan, biasanya dari
setiap departemen itu akan melakukan aksi atabéedpa pak ?

N:

Jadi apa yang dia dapat selama training akan metiékaryawan tersebut, pertama itu
akan berkaitan dengan kenaikan golongan dia, jadliakin dia tidak bisa beradaptasi
dengan apa yang distandartkan perusahaan ya dialazka untuk naik ke jenjang atau

golongan berikutnya. Untuk poinnya dia juga tidaktambah, bila dia standartnya sudah
memasuki standart golongan diatasnya otomotas ibeyeetlia kalau kompetensinya naik

ya dia akan dapat recognitionnya, pertama ya profjabstan di awal tahun seperti

kenaikan golongan dia, apabila golongannya naikmatis pendapatannya juga

meningkat gitu.

P:

Departemen ini juga berakaitan dengan operasiarallapistik kan pak, nah itu tempat
penyimpanan nya itu sudah diantisipasi untuk tiggitan dengan bencana?

N:

lya, jadi kita punya SOP (Standart Operation Propgdtersendiri, dimana karyawan
memasukkan barang dengan benar, menghitung bagsangmpatan spare part baik di
dalam tempat tersendiri atau tertutup maupun di lsemuanya sudah kita atur. Disitu
untuk mengantisipasi bencana semua spare paddatansikan, jadi untuk mencover itu,
semua spare part kita asuransikan. Tapi untuk riemggsi kerusakan barang karena
human error kita ada SOP tersendiri lagi.



P:

Itu cara menjaga aset berupa barang-barang, bagaidengan menjaga aset SDM nya
pak?

N:

Jadi kita sih pertama, kita kasih recognition itats benefit yang secara langsung
diterima, kedua, kita akan membuat planning carmpigth setiap orang yang bekerja,
planning setahun, dua tahun, tiga tahun kedepagagiesistem penggilongan yang
berbeda-beda. Disitu akan mendapatkan imbalan y@npeda-beda terus. Dan yang
ketiga, kita ada yang namanya perilaku, di UT ngraé®OLUTION, nah itu dimana kita
bersikap terhadap karyawan, bawahan, customernré&kga, dari HO kita sudah
membuat standart sehingga suasana kerja dibuaare@anymungkin sehingga karyawan
happy untuk kerja. Kita juga buat peringkat mainvpo jadi pertama subcon atau
outsourcing setelah itu kita angkat jadi karyawantkak di kita, kita training, setelah itu
nanti dia punya kesempatan untuk menjadi karyawétapt Setelah menjadi karyawan
tetap dengan sistem golongan yang startnya digpdadidikan apa, jobdesknya apa, tiap
tahun kita akan review, sehingga itu menjadi sakaio cara untuk menjaga human kita
supaya tidak berpindah-pindah. Dan tiap tahunjkga ada kenaikan sesuai standart kita,
kenaikan gaji, benefit, sesuai dengan kondisi @drasn sama ekonomi makro seperti
apa. Kalau perusahaan lagi susah berarti kenaikatintgk signifikan seperti tahun-tahun
kemarin.

P:

Kalau dari bapak sendiri bagaimana melihat dan lsiedepartemen yang sama yang
dimiliki oleh kompetitor?

N:

Kalau dari kompetitor lain ada beberapa perbedapers pengelolaan karyawan, kalau
di tempat lain dengan kondisi sekarang sudah adgupangan karyawan, kalau di kita,
kita usahakan untuk tidak mengurangi karyawan efapi dengan melakukan efisiensi
internal, contohnya dulu perjalanan dinas ke Baljgn kita rental mobil sekarang kita
naik Kangaroo (travel eksklusif di Samarinda) karenstnya lebih rendah, kita lakukan
seperti itu. Yang signifikan seperti pengurangaangratau karyawan sih belum kita
lakukan, kalau di tempat lain sudah banyak dilakukaerus untuk proses
pembelajarannya pun di perusahaan kita lebih barlghih banyak trainingnya, lebih
banyak pola development nya kita lebih unggul.

P:
Terus pak kalau misalnya untuk keluhan dari karyaywananganannya seperti apa?
N:

Sebagai wadahnya kita itu ada pertemuan karyawasmaj@men dan perwakilan
organisasi karyawan, disitu kita diskusi, biasangdaksanakan sebulan sekali,



mendengarkan aspirasi dari teman-teman apakah adg perlu untuk dilakukan
perbaikan, apakah ada hak-hak karyawan yang bejafarkan oleh perusahaan. Di situ
yang berperan sebagai penengah adalah SP (Seeikatjd) untuk keinginan karyawan
dengan keinginan perusahaan ditemukan. Kalau hissedaikan di cabang, ya kita
selesaikan di cabang, bila itu mempengaruhi pa@ltey mayoritas main power maka kita
informasikan ke human capital di Jakarta.

P:

Jadi memang sudah ada alurnya sendiri ya pak unémanggapi masalah?
N:

lya sepert itu.

P:

Kalau dari bapak sendiri untuk meningkatkan kinggggusahaan itu dilihat dari sisi
keuangan saja atau dari performance karyawan, lhagai porsinya pak?

N:

Pertama memang dari keuangan perusahaan semakipakbddta memperoleh
pendapatan berarti kinerja perusahaan semakin bpguongaian ke Kkita, tetapi di
perusahaan kita penilaian kinerja karyawan adae#fppnance dan kompetensi. Kalau
performance itu untuk memberikan hasil setiap talanjadi penghasilan karyawan
ditentukan tiap tahunnya ditentukan dari performeareperti bonus, kalau perusahaan
pendapatannya tinggi maka pendapatan karyawan, desgitu juga sebaliknya. Terus
yang kedua adalah kompetensi untuk carrier paghkdlau misalnya karyawan di bagian
sales nih, dia bisa memimpin temannya, kerjasama dian kinerja nya bagus maka
performancenya meningkat maka ototmatis dia bipeodiosikan ke jenjang yang lebih

tinggi lagi.

P:

Kalau dari biaya persediaan dan biaya logistikmyaeéimbang atau seperti apa pak?
N:

Jadi kita ada parameternya atau expenses satayaldmtnapa persen, antara penjualan
dan working capital kita juga ada parameternya gzefaari maksimal uang kita harus
berputar, semua sudah ada standartnya masing-masing



Narasumber : Bapak Ari Wibowo Pantinugroho

Jabatan : Service Departement Head (SDH)
Waktu : 6 November 2015
Pukul 1 11.52 WITA

P (Pewawancara) :
Kalau disini perannya bapak sebagai apa pak?
N (Narasumber) :

Peran saya sebagai SDH disini. Tanggung jawab gayanengawasi GP service,
customer satisfaction terus beberapa lagi mengagasuh pekerjaan subordinat saya.
Saya memastikan pekerjaan yang dilakukan itu ddketsgi saya KPI nya ya seperti saya
sebutkan termasuk development mekanik, supervisor pgroses kerja yang sudah
distandarkan SBPR (Service Business Process Resmigig) nah itu ada programnya.

P:

Kalau di departemen bapak sendiri ini yang mengaeit atau sumber daya nya apa saja
pak?

N:

Kalau di kita itu aset yang utama main power yanlser daya manusia, terus aset yang
lain kalau di departemen kita, untuk support kifa peralatan, tools kita ada, workshop
kita ada 3 lalu ada kendaraan ada banyak, naketikda semua.

P:

Lalu pengelolaannya bagaimana pak, untuk mempeitaha dan meningkatkan
kapabilitasnya?

N:

Kalau untuk manusianya setiap tahun itu ada yanganga IDP (Individual
Development Program) untuk meningkatkan grade twaMisalkan gini, di departemen
saya kita banyak mekanik, ada spesialis dozer @jaegPgantung unit-unit yang kita jual.
Jadi produk yang dimiliki oleh UT memiliki mekangpesialis tersendiri, satu orang
punya empat spesialisasi atau kemampuan tinggganerng bagaimana kita mengatur
misal produk PC 200 punya 5 spesialis, PC 300 pleyapa spesialis. Nah, tiap tahun
kita bikin program untuk meningkatkan kemampuanek&rsesuai produknya. Gimana
cara developmentnya? Nah mereka mengambil experigyer satu, jadi pengalaman dia
pada saat kerja, nah itu bagian dari training,dstemrya 80 jam/tahun per orang. Tiap
tahun wajib setiap mekanik menjalankan trainingdbut agar punya kemampuan dan



skill nya meningkat gitu sama performancenya. 8hteia training baru nanti ada MLC
(Mechanic Leveling Check), itu yang ngecek adalasupervisor, itu ada lisnya seperti
orang tes jadi ada daftar check lisnya isinya macsnam seputar tarining. Contohnya,
kamu udah melakukan tahap ini berapa kali, berapa gitu, yang di tes tu banyak
termasuk soal ujian tertulis juga itu yang di chelsh supervisor punya standar di atas 2,
dua koma sekianlah. Minimal nilainya 2, kalau diak lulus dia harus tes lagi, ngulang,
kalo dia lulus langsung kita serahkan hasilnya kgidn TC untuk sertifikasi. Nah
sertifikasi itu nanti digunakan untuk kenaikan patau grade nya, setahun itu ada 2 kali
ujian, biasanya persemester setahun, di bulan MimetOktober, kayak orang kuliah
gitu.

Nanti setelah disertifikasi berarti kan lulus ,uahdepannya dia akan naik grade sesuai
poinnya, misalkan poin tahun ini diambil 50 poirrdsé tahun depan gradenya naik
perpoin sekitar 5000 atau lebih saya lupa, anggapm@00 berarti tahun depan gajinya
naik 250.000 plus inflasi, kenaikannya seperti itadi kalau dianya lambat ya akan
lambat juga kenaikannya seperti itu, kalau cepateysmt.

P:
Jadi seperti semacam reward gitu ya pak?
N:

lya semacam itu, tapi kalau dia pun gak ngambileggpce ya kenaikan gaji hanya
mengikuti inflasi saja dan kalah sama temannya lata juga yang masuknya bareng
pasti basicnhya udah tau tapi ya bisa lain-lairgaetung dari kepintaran dan kemauan dia.
Kalau TC (Training Center) disini itu termasuk ##é@si jadi ada training plus
sertifikasinya juga jadi satu dalam program dewvelept, di dalamnya juga ada training
untuk customer, kebutuhan apa yang customer majagatu ada trainingnya juga. Trus
lagi kalau di mekanik supervisor tiap tahunnya kitat development program juga untuk
training apa, jadi disusun seperti apa. Nanti uktetkaikan gradenya kan ada KPI (Key
Performance Index) dari supervisor, nah kita bigai juga dari situ, nilainya berapa
nanti jatuhnya poinnya sekian misalnya B nantiyiing dikirim ke HO, di HO itu ada
porsi 100 poin, misal posisi A berarti golongan 4#alau mekanik bahasanya bukan
golongan tapi grade kalau untuk manajerial bahasgmongan. Kalau yang golongan
itu tahun ini dapat BS berarti poinnya 50, B po&r30 nanti kalau 2 tahun nilainya BS
berturut-turut berarti kan nilainya 100 artinyaidgolongan 4A akan naik menjadi 4B.
Jadi disini sudah ada jenjang karirnya dirancamgdeitu. Jenjang karir nya itu tertulis
dengan jelas dan semuanya ada di HO kalau kitgidibgenilaian saja, misal si A tahun
ini nilainya BS trus yang ini nilainya B, itu yaggunakan untuk sertifikasi gaji.

P:
Jadi semua ada parameternya untuk setiap jenjapgkya
N:

lya ada parameternya, kita gak bisa seenaknyaarituknaik gitu gak bisa begitu karena
gak ada parameternya, jadi semua udah diatur. kedas tools sebagai aset kita, kita



juga ada program untuk penggunaannya oleh mekaaik diatur oleh sistem juga

misalkan ada tools yang waktunya setahun harudilaiasi ya kita kalibrasi dan tanggal-

tanggal kalibrasi setiap tools sudah ada masingagaserdata semua. Karena kalau
ngomong tentang tools itu harus akurat karenansiéateknis kan, kalau gak dijaga
akurasinya misalnya kemampuannya 30 kilo palingraktrus kita gak jaga dan kita

lebihin beban di atas 30 kg, ya tu alat memang aga pada saat digunakan ada
kemungkinan kendor dan sebagainya nah itu yangjag@ Nanti ada ahlinya dari kita

untuk melakukan pengiriman informasi bahwa todsul dikalibrasi nanti ada mark

nya, dikasi tanda untuk maintenance di workshopgydipegang oleh bagian safety
khusus untuk maintenance. Workshopnya ada workskexp bawah dan di tengah trus
ada truck sebagai aset kita dan ada tim khusuk un&intenance juga. Jadi begitu cara
pengelolaanya.

P:
Apakah cara dan peraturan pengelolaan di buatesséemaunlis pak?
N:

lya, jadi dibuat tertulis, resmi tu ya dan dilakskan sesuai dengan prosedur ketika di
lapangan.

P:

Apakah ada pengaruh antara pengelolaan seumber digyman kondisi ekonomi di
lingkungan eksternal, atau tetap stabil spertidilas

N:

Kalau dengan kondisi harga batu bara yang semakim tseperti sekarang nah itu
kebanyakan customer kita bekerja di tambang yamyakontrak jangka panjang dan
customer besar yang masih jalan tapi ada juga pahgLtambang yang skalanya kecil ya
bisa berhenti jalan dan punya pengaruh ke kitatarget kita jadi otomatis ikut turun
menjadi 70 % seperti sekarang ini, disesuaikan aergndisi sekarang yang kurang
begitu baik. Apalagi tahun depan dipastikan BBMut@ma solar pasti akan turun
harganya, selama harga BBM turun dapat dipastikankharga batu bara tidak akan
mengalami kenaikan. Sekarang kita bagaimana sufzagat bisa tercapai maka kita
harus merubah mindset kita, mindset yang tadingasai mining berarti sekarang kita
ke agro terus kontruksi atau infrastruktur, nakekardi Kaltim ini sedang banyak proyek
pembangunan maka di situlah peluang-peluang kitakumemperluas market sharenya.
Untuk di mining bukan berarti kita tinggalkan tetdia tetap jaga sambil mengambil
kesempatan untuk mencapai target. Memang tidak Imtegta cara berpikir kita harus ke
depan, strategik gitu.

P:

UT sendiri saat ini pasti memiliki kompetitor, meau penilaian bapak seperti apa
terhadap departemen yang sama dengan yang dikdlikpetitor?



N:

Kalau kompetitor kita ada Hitachi, Trakindo, adgil€obelco. Kalau Caterpillar itu kan
Trakindo, Kobelco itu Kobexindo, nah program yan kniliki di service adalah UT
GPS (Guarantee Product Support) yang sudah kitalah dan baik, konsistensi itu
penting biar udah ada program seperti itu kalau k& tidak konsisten ya tidak akan
maju dan baik, nah program seperti itu yang belimili#ti oleh kompetitor lain. Cuma
kompetitor sekarang ini sudah bisa membaca dan rhesairu kita plek sama persis,
menurut saya itu tidak jadi masalah, gak papa kariiak semudah menjalankan
program ini tanpa konsistensi. Maka kepemimpinamgylaaik itu sangat perlu, gimana
kita bisa ngasih semangat ke bawahan, rekan keggaslpaya konsisten. Karena kalau
kitanya gak mengembangkan diri untuk jalan ya kditgrebakal lebih maju padahal
produk yang dijual juga sama. Contoh lainnya kitk ainit baru yang mengalami
kerusakan, itu butuh waktu servis 7 hari nah itlama7 hari harus selesai, kalo gak
selesai kita ada kompensasi harus memberikan sgraitss ke customer. Jadi ada
kompensasi untuk customer baik yang masih dalana masansi maupun out guarantee
begitu juga dengan sparepart, kalau dalam 1x24 tjdak bisa memberikan spare
partnya, kita juga wajib memberikan kompensasi éstamer. Artinya bukan karena
punishment atau kompensasinya kita tertuntut ubegitu tapi lebih pada memberikan
kualitas terbaik, jangan sampai ada kompensasa Bklirnya nanti semua kompensasi
akan dibebankan ke departemennya masing-masiray) kahkin banyak kompensasinya
maka kita juga semakin kurang, jadi kita diadu dengistem kita, jangan sampai malah
kita diserang sistem kita sendiri. Sisi positifrsia performance kita jadi lebih terpacu
lagi gitu. UT GPS itu include garansi mekanik, geigperbaikan dan garansi sparepart,
itu yang memang awalnya cukup sulit tapi lama-kelamkalau kita bisa jalanin ya bisa
aja dan jadi biasa. Tapi saya yakin gak mungkinpetitor bisa hgambil plek plek sama
semua, karena akan susah karena beda tingkatadsu8DM nya, karena komitmen
karyawan sangat diperlukan.

P:

Bagimana pelaksanaan budaya kerja di departem@alkniada pengaruh ke performance
tidak pak?

N:

lya, kalau budaya kita disiplin harus ada sepadwal kerja, pada saat awal budaya kita
pagi itu kumpul untuk check ini, jadi supervisor mizerikan arahan pekerjaan dan
dimonitor di papan monitor semua bagian pekerjaamgyharus diselesaikan di hari itu
beserta dengan report pekerjaan yang sudah dilzkaan Jadi setiap mekanik
mempresentasikan atau melaporkan pekerjaan yaaly dein sedang dikerjakan. Kalau
untuk mekanik ada program yang namanya BDM (Binar@aMekanik) di Jakarta nah
itu akan diajarin mengenai behaviornya untuk dairgan bagaimana ketika ketemu
customer dengan senyum sapa sopan, semua perilakakan diajarkan semua.
Dilingkungan UT saya memang melihat semua karyavekerja dengan baik dan bagus
karena memang ada didikannya, dibentuk denganHKadika masuk kerja disini seperti
itu. Semua mekanik akan dapat itu, bulan ini adpagrarang mekanik dikirim ke Jakarta



untuk mengikuti BDM, bulan depan ada 2 orang. Wakéu sekitar seminggu dan
sepulangnya dari sana mereka akan presentasi. ditgntal dan skillnya digodok dengan
baik, terus saya tiap bulan juga ada program ydteyrencang sendiri yaitu dengan
kumpul setiap bulan, disitu kita sampaikan adahetudan masukan seperti apa lalu kita
menyampaikan revenue, planning dan problem apa gdagdan yang akan dilakukan.
Setiap bulan kita ada paling tidak setengah sampainenit sharing selain check ini
setiap paginya ya. Hal itu penting dilakukan rimpaya arah, tujuan dan semangat kita
tetap sama-sama.

P:

Setelah sekian lama bekerja di UT, apa kompetetisdari UT sendiri sehingga tetap
bisa jadi market leader di Samarinda?

N:

UT di industri ini setiap tahun jadi market leaderkan semata cuma dari barang yang
dijual. Banyak kompetitor juga jualan barang yaa kurang lebih sama tapi spesifikasi
beda. Kita bisa jadi pemimpin pasar berkat tulangggung perusahaan yaitu sumber
daya manusia atau pekerjanya. Customer kita blgakifa karena yang kita tawarkan
bukan cuma unit atau spare part. Kita punya huburgsk dengan customer sebab
setelah mereka beli, kita gak main tinggal begj#u Hita servis dengan baik, tiap bulan
kita pastiin mereka ingat untuk maintenance daviseesuai dengan jenis usaha. Spare
part kita selalu datang tepat waktu, 3 hari, gakg®e molor. Trus kalau mereka komplain
atau kasi masukan, kita respon dengan baik. Spryés biar di site, mekanik kita yang
datangin dengan bawa tools. Unit biar garansi geugaransi kita kasi UT GPS atau
kompensasi kalo servis gak selesai. Itu yang bikia beda. Seperti yang udah saya
bilang, perusahaan peduli sama karyawan, dikembatgngan baik ya perusahaan juga
untung.

P:
Pertanyaan penutup nih pak, parameter kesukseparnei®en ini apa pak?
N:

Kalau parameter kita yang jelas satu ya ratingocnst ke kita baik, segala keluhan dan
komplain customer kita tangani dengan baik laltenexenya kita, itu sih untuk internal

sebenarnya tapi fokusnya tetap di kepuasan custdResenue itu efek saja, kalau kita
dekat dengan customer, kita bisa membantu custatierlkan dekat di hati tuh, loyal

dengan kita, biasanya dia lagi pusing atau buteiaiepasti ingat sama kita, ya seperti itu
sih suksesnya. Hubungan baik dengan customer iittinge jadi ukurannya tiap bulan itu

ada 139 tiket ada di dashboard kita, jadi 70% ]&di tiket itu target kita tiap bulan. Nah

itu nanti yang menentukan rating kita di customepesti apa. Tapi biasanya kita
berusaha di atas 70% misalnya mencapai 80% san@pailiegitu. Jadi kita fokus ke

customer dan product support biar customer jugatdgikhati. Bakal kembali ke kita dan

rekomendasikan kita ke koleganya. Mau customer géate kecil, kita bakal kasi servis

yang baik bahkan melebihi harapan dia.



Narasumber : Bapak Akhmad Igbal

Jabatan : Technical Training Department Head (TCH)
Waktu : 10 November 2015
Pukul :10.14 WITA

P (Pewawancara) :

Penelitian saya ini kan tentang pengelolaan surdéga termasuk di dalamnya aset-aset
fisik maupun nonfisik seperti manusia. Jadi baga@npengelolaannya dan sumber daya
yang dimiliki oleh setiap departemen apa saja.

N (Narasumber) :

Nah pengelolaan sumber daya yang dimaui apa daj&alo dikita sumber daya itu ada
2, induknya itu di human capital, pengelolaannygubat kalau di cabang ini dibawah
kendalinya pak Rimba sebagai Administration Depaetet Head (ADH).

Nah proses pengembangannya, masing-masing divigiubya yang namanya account
manager. Account manager ini bertanggung jawab kumixoses pengelolaan dan
pengembangannya baik itu nanti developmentnya, ggebgngan karir bahkan sampai
dia pindah jalur dari struktural ke fungsional gtan profesional itu akan dikembangkan
disitu. Kita batasin nih, kalo bicara tentang Uhgaede kan berarti di sana?

P:

Jakarta ya?

N:

Jakarta. Ini yang mau dikupas yang mana?

P:

Samarinda saja pak.

N:

Ok ya. Saya bicara di scope kecilnya aja misalnyedartemen service, ada service ada
spare parts ya kan? Ada Admin juga

P:

lya

N:

Nah di departemen service ini ada 2 kategorinya,tachnical, technical instructor sama
mekanik. Keduanya sebenarnya sama-sama di serfficerpnah intinya semuanya
mempunyai konsep yang sama. Artinya dalam prosegegpebangan sumber daya itu ada
setiap tahun disebut dengan IDP (Individual Devwelept Program) ya. Ini dibuat setiap

tahun, sifatnya annual ya, ini berisikan tentang?afgda 3 aspek compentenciesnya, satu,



techincal competence kemudian behavior competersle Imanagement basic
competence. Sebetulnya ada satu lagi ranahnyaBmaglish competence, cuman English
competence disentralkan di Jakarta biasanya inindigan untuk syarat assessment, tapi
ini gak dimonitoring pertahun. Ini yang dikembangK8 aspek kompetensi sebelumnya),
semua ini dituangkan dalam IDP. Kaitannya apa? ineahcompetence sifatnya teknikal
artinya kemampuan SDM itu mengetahui tentang jatkmlga dia. Kalo bicara tentang
mekanik ya bagaimana dia tahu cara service daddainkalo instruktur bagaimana dia
mengajar, admin bagaimana mengelola proses dokasiestbu pembukuan dan lain-
lain, yang sifatnya teknikal ya. BC (behavior cotepee) ini kemampuan behavior,
artinya bagaimana dia melakukan tugas dengan baierpersonalnya gimana,
komunikasinya juga. Nah yang ketiga tentang marajenkarena manajemen di UT
bertingkat berarti kondisi ini pun juga berbedatagetahapan, masing-masing dibagi
sesuai dengan kelompok jabatan, kalau dikupas kiddmpok jabatan ya banyak.
Gambarannya seperti ini nah evaluasinya seperfichfagilitasi semuanya dalam bentuk
training, sifatnya bisa internal maupun eksteraglnya internal kita punya badan sendiri
ya, ada training center ada learning center dapucdierbeda cakupannya. Kalo eksternal
ya biasanya dengan vendor, ya kan?

P:

lya

N:

Setelah dari training kemudian ada, kalo di tekiniida experiences, bentuknya bisa job
atau assignment. Artinya job ya penugasan dalamitag pekerjaan, kalo assignment
biasanya ada satu project yang dia memang harws fiok situ. Kalo job nah ini gak
terukur, ini kontinyu, kalo assignment biasanyaadalkurun waktu tertentu, ada
targetnya. Kemudian habis training dan experiertze evaluasi, bentuk evaluasi seperti
apa. Kalo yang TOC (technical operation competed&ur dengan sertifikasi, tapi kalo
untuk BC (behavior competence) dan BMC (basic memagt competence) gimana
caranya? Nabh, inilah ada yang namanya IPP dangpmmilPK, jadi IPP itu penilaian
performance dan IPK itu penilaian kompetensi.

P:

Kepanjangan dari IPP pak?

N:
IPP itu Individual Performance Plan dan IPK tulastisaya untuk kompetensi. Kaitannya

apa? Performance ini nanti istilah kita adalah mjileh, biasanya di annual year. Jadi



siapa yang punya kontribusi terbesar terhadap paraabisnis akan mendapat bagi hasil
yang besar. Itu yang disebut dengan performandmyarnilai kontribusi sedangkan
kompetensi adalah nilai kemampuan dia dalam merkatatugas berdasarkan dari aspek
kemampuan, kapabilitas dan knowledge serta skill, kompetensi. Kalo ini
(performance) given kalo ini (kompetensi) karir.

P:

Career path ya pak?

N:

lya, career path. Jadi saya ni mau naik golongga seperti apa ya kan? nah kompetensi
nya ditinggiin. Biasanya ini seiring, gak mungkionkpetensi bagus tapi performance
jelek gitu ya kan. Ketika kompetensi bagus tapfgrenance jelek berarti ada sesuatu hal
yang salah. Misalnya karyawan hitung-hitungan ddbeerja, tidak bertanggung jawab
atas keseluruhan pekerjaan, hanya sebagian sajakatsektor tertentu saja begitu.
Gambarannya begini kalo untuk pengembangan sunatyarrdanusia.

P:

Untuk pengembangan sumber daya manusia atau aimipak dari tiap tahun selalu
sama bentuknya atau berbeda?

N:

Berbeda.

P:

Misalnya tergantung dari kondisi perekonomian agiga pak? Itu ada perubahan atau
berpengaruh terhadap departement training?

N:

Sebetulnya itu kan berasal dari strategic directaotinya gini setiap tahun menjelang
akhir tahun in kan biasanya board of director kitancanangkan salah satu project
terbesarnya dia untuk menghadapi tahun ke depamegarti apa. Disusunlah yang
namanya SDSI, SDSI tu Strategic Direction Suppeplémentation. Nah itu diturunin
ke semua divisi, yang spare part ngambil nih apeyyadi golnya,service ambil golnya
seperti apa, sampai ke kita semua. Cabang puntisigplean, kita punya induk di divisi
dan diturunkan ke tiap cabang. Jadi ketika dituamnHilihat dulu garis besarnya, mau
dibawa kemana nih perahunya gitu kan baru deh uldals strateginya untuk proses
pengembangan. Jadi ada yang sifatnya mandatoryu kd&velopment ada yang
operasional. Nah yang mandatory ini kaitannya derkgair sedangkan yang operasional
ini mendukung tentang pencapaian performance artta@au yang mandatory ini wajib

dan pasti bisa dibaca dari proses perjalanan kanailari SDM nya. Misalnya, ooh



sekarang ini karyawan yang sudah tua udah padaupessmua, banyak yang baru
berarti kan ada proses regenerasi nah ini kan &amga sudah jelas sedangkan yang
operasional ini tambahan tadi. Jadi dia tergantlarg SDSI nya, strategic direction dari
pusatnya.

P:

Kalau untuk jenis-jenis trainingnya itu seperti gyak, apakah ada datanya? Apakah bisa
ditunjukkan?

N:

Kalau itu dapur (rahasia perusahaan)

P:

Tetapi selama ini pelaksanaan training itu sesaagdn kebutuhan ya pak? Bagaimana
prosesnya pak? Apakah ada semacam blangko yai®) diis

N:

Bisa saja sih saya kasi liat contoh IDP gitu yah reeperti ini proses penilaian
performance appraisalnya, ini dituangkan dalamegsg®ng dilakukan tiap awal tahun.
Misalnya si A ingin mencapai apa dalam job nyajaéh ini kaitannya dengan kontribusi,
nah ini kan disesuikan dengan job desknya dia. STdia punya ni balance scorecard
sampai proses penilaian terakhir nah ini tersedland bentuk online, jadi si karyawan
dapat mengisi secara online. Jadi karyawan mesggsira online.

P:

Kalau career path nya sendiri pak seperti yanglsdiebutkan oleh pak ari bahwa ada
sistem penilaian berupa poin-poin apakah ada db&artuk tertulisnya pak?

N:

Ada, tapi dapur juga.

P:

Oh iya pak, cuma yang pasti dari UT sudah memikirt@eer path karyawannya pak?

N:

lya, misalnya seperti karyawan departemen mekanikcontoh blangkonya. Ini salah
satunya, jadi ini ada individual developmnetnyaa athta yang harus diisi seperti
populasi unit karena backup setiap unit kan berbdda setiap mekanik punya
spesialisasi seperti yang big, small mau yang apé gitu kan. Kemudian dia punya
raport kompetensi yang update setiap tahunnya gipegang juga oleh si karyawan.
Kemudian dia harus punya mechanic training recantihya selama ini dia masuk ke UT
sampai sekarang dia sudah mengikuti training ajga databasenya kita punya. Setelah

itu ada yang namanya rencana training, disitu adeenintraining, polanya seperti apa,



polanya kan gak harus in class terus, ada pola yanmgal on going job nya dan
instruction job nya, kapan dan dimana. Kemudianegakn yang direkomendasikan,
saya bilang tadi experience dan untuk masuk kerdatifikasi ada yang namanya level
check dulu, diyakinkan oleh atasan langsung balwsekanik ini sudah training, sudah
dapat kerjaannya baru untuk siap disertifikasi. Kdian form IDP nya seperti apa?
(ditunjukkan form IDPnya) ada plan,aktual yang Badiisi atasannya, spesialisasinya
apa, dia trainingnya bagaimana dan job scheduldragaimana jadi setiap tahun
karyawan harus punya seperti ini. Yang mengontigpa® Atasan langsung dari si
karyawan ini.

P:

Tetapi dari karyawan sendiri yang sudah mengikatning apakah hasilnya ditunjukkan?
N:

Pasti hasilnya diperlihatkan ke karyawan yang bgyatan, jadi sama-sama tahu.

P:

Apabila karyawan sudah mengikuti training tetagsilmga tidak seperti yang diharapkan
dalam arti tidak mengalami peningkatan biasanyasgilikurun waktu atau seperti apa
tindakan dari perusahaan?

N:

Kan berbeda, itu tadi mau menilai apa, performaatea kompetensi. Kalau kompetensi
dia tidak mengalami kenaikan berarti dia kondisilag dua yaitu dia tidak mau atau
tidak bisa, contohnya misalkan begini saya sudabuknai level yang tanda kutip
nasional, kalau saya sudah masuk ke ranah itu ¢tirsaya move, gerak, biasanya
mekanik gak mau karena sudah nyaman di lingkungdensya kan. Nah contoh yang
seperti itu perlu dikonseling lagi ya kan, harusediuh lagi apa yang buat dia gak mau.
Jadi kalau kompetensi ada hukumannya gak? Engga&n& kaitannya dengan career
path, nanti karir dia mandek disitu, kalau sudatiritga mandek dan dievaluasi secara
keseluruhan kenapa 2-3 tahun ini si karyawan geik@ekalao gak gerak berarti ada satu
dua hal yang memang seharusnya perlu diselidikh ldalam, apakah atasannya yang
tidak care atau memang karyawannya yang gak mawas®/a dievaluasi lebih lanjut.
Biasanya tim Jakarta langsung compare dengan pmafare seperti kompetensi gak
naik-naik tapi performancenya kok bagus terus b#rarti ada yang salah nih. Nah,
tindakannya apa yang diambil oleh perusahaan? Mawacam, apakah si karyawan ini
akan diberikan suatu project tertentu dalam kurwaktw tertentu sehingga keliatan si
karyawan ini mau atau tidak nah nanti kelihataitwi&alau disitu kelihatan si karyawan

yang ternyata gak mau maka akan dilakukan sistamarte dan punishment dong.



Apakah dia dimutasikan atau yang lainnya. Nah ketanyata dievaluasi si karyawan ini
mampu berarti memang ada job yang kapasitasnyaedeerigak disitu, berarti jangan
dikasih ke bagian itu lagi, nah bisa saja dilakukatasi sesuai dengan kapasitas atau
kemampuan si karyawan tadi. Jadi sumber daya mardissini masih diusahakan
semaksimal mungkin.

P:

Berarti dapat disimpulkan sumber daya yang paliegab dan penting di UT otomatis
adalah sumber daya manusia ya pak?

N:

lya betul sekali.

P:

Berarti untuk karyawan naik golongan itu tuntutammyau kriterianya berbeda-beda ya
pak?

N:

Berbeda, klasifikasinya lain-lain tiap golongan.

P:

Bagi bapak sendiri apa yang menjadi kompetenstdenti United Tractors yang membuat
dia berbeda dari kompetitornya?

N:

Kalau saya sih, sumber daya manusia. Kenapa? Kiigalk aset nih, yang fisik, tapi gak
punya kemampuan mengelola ya tetap ni perusahdamkge jalan. Mau sekeren dan
sebagus apa fasilitasnya tetap gak ada artinyadaitodikelola dengan baik. Manusia
sebagai aset utama yang bikin semua sistem di gieaan tetap bekerja. Kompetitor
boleh deh punya ini itu sama dengan kita, tapiepagpengembangan manusianya dia gak
akan bisa tiru. Karena pola pelatihan dan komitmetuk pengembangan karyawan di
kita udah mendarah daging dan udah settle gituarDadrtian kita bisa jadi pemimpin
pasar gak bergantung dari produk fisik yang kital jtapi juga servis dan kualitas
manusianya. Pattern development kita gak bisaudj@ng lain, karena butuh komitmen
dan kemapanan dalam pelaksanaan loh, gak gampatgkdisisten mengembangkan
manusia

P:

Sebagai perusahaan besar UT sendiri terutama dngaibi pasti mengalami turnover
dan layoff mungkin, nah untuk kinerja atau perfonecg dan keluhan-keluhan kasus-
kasus layoff atau bolos ditangani seperti apa?

N:



Kalau untuk karyawan yang bolos kita jelas sudah adrannya, kita sudah punya PKB
(Perjanjian Kerja Bersama) nah disitu sudah jetis aturan kalau memang bolos tanpa
kabar dan memang tindakannya sudah undisciplinéidgk ada tawar-menawar jadi
sudah ada tahapnnya mulai dari Surat Peringatampa Surat Peringatan 3 ya sudah
harus keluar begitu.

P:

Artinya semua aturan sudah benar-benar tertulis diketahui bersama oleh semua
karyawan?

N:

lya.

P:

Kalau untuk turnover sendiri, saya sempat ngobesigdn pak Michael tadi bahwa
keputusan turnover adalah keputusan terakhir ydalgutkan oleh UT. Apakah di cabang
ini pernah atau sering melakukan turnover pak?

N:

Kalau kasus turnover itu pernah terjadi pada tal998, jadi turnover memang salah satu
proses dimana kondisi perusahaan sudah tidak lisgung lagi dan badainya sudah
terlalu besar jadi ibaratnya perahu udah bolonginabertiup kencang ya otomatis
muatannya harus dikurangi kan biar bisa tetap eksisgikuti gelombangnya. Nah itu
juga terjadi dengan mempertimbangkan banyak falgati, gak bisa langsung ambil
keputusan turnover seperti wah keadaan ekonomitlagn berarti harus turnover ya
tidak bisa begitu, Diperlukan proses yang panjartigkumengambil keputusan seperti itu.
ltupun tidak bisa ditentukan dari cabang itu diiéan oleh pusat karena gambarannya
gini, UT pusat itu punya anak-anak yaitu tiap caphatan tiap cabang memilki masing-
masing target yang berbeda tergantung dari scop@sbinya dia, market sizenya ada
berapa, nanti ada kemampuan menghasilkan revemapaodesar disitu. Nah ketika
revenue itu udah ada berarti harus selaras derggaarkpuan dan jumlah orang jadi UT
pusat langsung motret ke arah situ. Kondisinya dahun 98 adalah kita gak punya
tabungan kemudian jumlah karyawan banyak, yangpertita lakukan sebelum layoff
adalah kita jual aset makanya dulu Broco dijuaigetilanjutkan dengan banyak tahapan
dan pada akhirnya baru keputusan turnover diamphbila turnover dilakukan oleh
karyawan sendiri, saya pelajari masih relatif keeifjadi disini kecuali posisi orang
tersebut naik jika bekerja di perusahaan lain. Kalapersuahaan lain dia gak naik atau
lebihdari di UT pasti dia gak mau, kondisi sepiutiyang memperkecil posisi turnover di

UT. Jadi selama ini kasus turnover kecil atau sedakali kecuali kejadian kayak tadi,



perusahaan udah gak mampu lagi atau karyawannyamngemau pindah, tapi bisa saja
kasus turnover terjadi karena perusahaan gak besgjagea SDM nya entah kurang
nyaman atau merasa habit disini udah gak bagudnyésgesekannya gak nyaman. Nah
yang kedua bisa aja karyawan melihat dilua ituhebdah dan nyaman, kan rumput
tetangga lebih hijau. Nah untuk menjaga itu UT Iselerusaha membuat karyawannya
comfort untuk tetap disini, nyaman. Karyawan memaraihat di luar lebih hijau tapi
UT bisa bikin karyawan mikir ulang lagi, jadi ibémga rumput di luar itu menag beneran
hijau atau rumput sintetik gitu. Akhirnya karyawgak jadi keluar juga. Nah gimana cara
UT menjaga itu? Dengan sistem career path yang,jedstem development tiap
karyawanyang terintegrasi terus lingkup kultur dtadaya kerja yang diciptakan seperti
apa itu dibentuk sama UT termasuk reward-rewardiakanya ada corporate culture
SOLUTION tu, itu menjadi darahnya UT. Jadi walauglituar ada yang lebih hijau tapi
gak akan berpaling gitu. Kemudian gesekannya phoatiseminimal mungkin, jadi ya
bersaing saja secara sehat dengan menunjukkan temmpdan performance yang baik
dan terukur bukan sistem suka gak suka. Dulu merbahgn tercipta sistem seperti itu
sehingga masih banyak yang merasa saya kok magihi-gini aja sedangkan dia yang
baru masuk udah bisa lebih , seperti itu. Nah selatidak, jadi sudah dibuat kalau kita
berprestasi yang begini jalannya kalau enggak ¥angék, jadi dibuatlah sistem yang
kompetitif bukan gesekan, mentalnya udah baik.

P:

Berarti bisa dikatakan cara UT menjaga asetnyaatera sumber daya manusia adalah
dengan memberikan kenyamanan ya.

N:

lya betul sekali. Tapi bukan berarti nyaman terwamkan harus terus bersaing karena

kalau terlalu nyaman kan gak bagus juga ntar tédkkpersaingan.

P:

Kalau dalam setahun training yang dilakukan ituaper kali pak sesuai dengan
departemennya? Tergantung dengab kebutuhan atniaepak?

N:

Jadi kita punya aturan main, dalam 1 tahun masiagimy departemen itu berbeda,
contohnya di departemen saya ini yang menjadirjstyuctional atau kita sebut dengan Ji
atau core job nyalah ini harus ambil 60% sampai T@dning, nah kemudian dia harus
punya kesiapan atau kesediaan, nah itu nanti digiradengan cuti dan lain-lain itu

cuma 5% dari 100%. Kemudian kita punya yang namategeelopment, nah ini udah



dipatok harganya yaitu 15%. Jadi 15% dari 247 kanjia karyawan punya sekitar 18-20
hari untuk pengembangan dalam bentuk training daskeself training dan bisa
community, learning dan sebagainya dan semua legtatsebut ada recordnya dalam
bentuk evaluasi selalu ada evaluasi ketika melakuketiap proses training atau
pengembangan.

P:

Terakhir pak, ini kan penanganan sumber daya marmsgdiagai aset penting perusahaan
kan ditangani dengan sangat serius oleh perusahagarti kalau untuk sustained
competitive advantage ini kualitas sumber day amsiamnsangat penting ya pak?

N:

lya, karena memang pengelolaan sumber daya marsasigat rumit mulai dari
karakter,habit, kompetensi dan sebagainya jadi yasg diukur saat ini ya kompetensi
sedangkan behavor agak sulit diukur kecuali olekofiy. Nah hampir semua yang
dibicarakan tentang manusia larinya ya ke arahigdldi. Karena latar belakang masing-
masing orang berbeda, tapi pada dasarnya pilarpatadasi utama sebuah corporate itu
adalah people atau manusianya selain ada finadaialinfrastruktur. Bicara tentang
manusia itu ada 3 pada dasrnya yakni kapasitaabiéps dan kualitas, 3 aspek ini yang
perlu digali. Ok, misalnya kita bicara tentang k&g kan dibagi-dibagi sesuai dengan
job value sehingga ada sttruktur organisasi, sgfaingdah ketahuan, dengan adanya
struktur organisasi berarti kapasitasnya sudatesaid. Kalau dari kapasitas udah ada
kemudia naik ni ke kapabilitas, artinya kalau k#fipasudah ada berarti kapabilitas
disesuaikan dengan job nya terkait dengan opemsi®gimilar gak contoh kok
kapasitasnya ada tapi kapabilitasnya tidak memermitii kan, jadi gak sejalan, jadi itu
harus dirajut.

P:

Digali terus kan pak biar sejalan dan terarah?

N:

lya gitu maksud saya. Kalau semuanya sudah terpsanipai kualitas berarti jalannya
organisasi udah smooth, kalau kualitas kan bald ke 1SO dan semuanya udah
termaintain dengan baik dan sistem yang teraralaktiada unsur subjektif dalam
penilaian. Siapa saja yang masuk dengan latar &r@jgkagaimanapun dan masa kerja
berapapun kalau berprestasi menunjukkan usaha atantusi yang baik ya pasti kita

apresiasi.



Lalu bagaimana dengan penanaman kultur kerja at@ayla organisasi pak, apakah
memang sedari awal masuk ?

N:

lya pasti, sejak awal ketika training pertama. S&ryang ngatur Astra, jadi ketika ada
employee baru masuk ada ABM Astra Basic Managemenogram, jadi ada proses

karantina 1 sampai 2 bulan itu mempelajari tenfargisahaan mulai dari nilai, visi misi,

perusahaan mau dibawa kemana, ada apa saja saemggindproses karyawan ada di
posisi ini dan jobnya apa serta harus kenal seing&aup dan departemen yang ada di
bisnisnya Astra, itu ada. Ada masa orientasinydi, yaktunya cukup panjang, makanya
karyawan baru di Astra itu bisa butuh waktu sekétanhun untuk jadi karyawan tetap,
kalau peraturan pada umumnya kan biasanya 2 taftuk jadi karyawan tetap tapi kalau
di Astra gak. Karena karyawan baru harus benarrberyakinkan orang-orang yang

duduk di atas bahwa mereka orang yang tepat urekirja pada posisi tersebut.



Narasumber : Bapak Rimba Kusumadilaga

Jabatan : Administration Department Head (ADH)
Waktu : 6 November 2015
Pukul :9.11 WITA

P (Pewawancara) :

Bagaimana budaya perusahaan di sini? Biasanya s&amyawan tahu atau semua
sekedar dalam bentuk tertulis saja?

N (Narasumber):

Disini semua peraturan dan budaya perusahaan slidengerti dan dijalankan oleh
teman-teman dan kita juga ada bentuk tertulisnyanddoentuk PKB (Perjanjian Kerja
Bersama), ini menjadi pegangan semua karyawan Umala seluruh pasal yang
berkenaan dengan sanksi, budaya, tata tertib damgamya ada disini semua. Jadi
seharusnya secara harafiah semua teman-teman mepgeyang harus dijalankan dan
ditaati di dalam ruang lingkup perusahaan.

P:

Kalau sosialisasi pelaksanaan budaya organisasi dendiri melalui training atau pada
saat awal kerja saja pak?

N:

Kalau untuk budaya perusahaan kita menerapkan bug@y UTION, jadi SOLUTION

itu sendiri lebih ke bagaimana memberikan dampaditipdagi customer dan dimana
secara garis besar kita sebagai insan dapat memmasfaat kepada masyarakat dan
negara dan customer yang notabene shareholdershgang kita rangkul. Budaya itu
sendiri sih sebenarnya sudah kita tanamkan di dglekerjaan sehari-hari kemudian
disini kita juga ada beberapa aktivitas dan kegigtang notabene dapat membuat budaya
SOLUTION tumbuh di antara rekan-rekan kerja gititakada kegiatan sample, sharing
setiap hari Kamis namanya Kamso, disitu kita mekatigan kerjasama tim, saling share
informasi terbaru seperti apa, masukan dari masiaging departemen ke departemen
lain. Misalnya saya kan di departemen administngsimbak, disini yang berhubungan
dengan pihak eksternal, saya ada decision dendeak piepartemen spare parts, pihak
yang berhubungan dengan eksternal ada sales ingriget, PSSnya dan ada COPnya.
Nah disitu kita kan pasti berhubungan langsung @emihak eksternal, pihak internalnya
juga cuma kan lebih banyak dengan pihak eksteiladi. dari temen-temen di spare part
sendiri kan perlu ada masukan seperti kira-kira sipamasukan dari departemen luar
terhadap departemen kita yang berkenaan dengag-orang kita, prosedural kita dan
skema kita bertransaksi seperti apa, nah itu kia bharing di situ. Terus kita setiap
bulan ada yang namanya Sambung Rasa baik secamaainthaupun eksternal, jadi kalau



Sambung Rasa sendiri itu lebih ke seluruh karyaWaited Tractors, gak berhenti
sampai disitu kita juga ada yang namanya SerikkerRejuga yang tindaklanjuti atas
hasil dari Sambung Rasa ini. jadi kita disini adkesnya, ada wadahnya juga yang bisa
harapannya setiap permasalahan dan problem yaadh#&dapi serta budaya yang kita
terapkan ini bisa diselesaikan dan dilaksanakagatebaik, jadi harapannya gitu.

P:

Lalau apakah semua implementasi tersebut sudahaisesengan strategi yang
dilaksanakan UT?

N:

Yang pasti sesuai mbak, karena kalau dari sisiyaudendiri lebih ke ciri khas mbak,
budayanya Astra itu sudah sesuai dengan peratuaan sttategi perusahaan dan
harapannya kita menjalankan itu semua dan ada wgdatgar kita semua ingat budaya
kita dan tidak melenceng dari apa yang ditetapkaim perusahaan gitu mbak.

P:

Kalau dari pusat yang saya tahu kan strateginyadif@erentiation, nah itu penerapan
strategi differentiation nya sendiri bagaimana pak?

N:

Differentiation sendiri gini mbak, differentiatiatu bukan hanya produknya saja tetapi
bagaimana cara kita serve ke customer. Mungkimidisilau kita bicara differentiation
pasti sama halnya secara internal kita bisa setatarnal kita bisa, internal dalam artian
satu karyawan dan karyawan yang lain differentmatiga dalam halnya kompetensinya,
performancenya bisa saling bersaing dan menunjukkanatu yang baru, yang berbeda
dengan sebelumnya seperti perubahan dari yang rhaiadi lebih baik lagi. Sama
halnya kita di pihak eksternal juga, eksternal gédifferentiation yang kita maksudkan
adalah kita disini banyak memiliki kompetitor mbalgri UT punya produk Komatsu,
kita ada kompetitor di Caterpillar yang dipegangholTrakindo, ada Hitachi, ada
Sumitomo dan beberapa merek Cina lainnya yang oddai masuk di Indonesia. Cuma
differentiation yang kita berikan adalah, secasikfunit kan emang sama, tapi secara
price pasti berbeda lah satu sama lain, kualitaga jlkurang lebih, cuma kita
differentiation dalam product support, pelayanaa kieperti apa, purna jual kita seperti
apa, seperti orang awam yang bisa bayangkan prathlkl seperti Toyota, Honda,
Suzuki, Mitsubishi dan lain-lain, masing-masing aecfisik unitnya kan sama mbak,
secara harga beda tipis, tetapi pasti customerhatetlari purna jual, dari bagaimana
mereka melayani, bagaimana mereka bisa menyiapisnskdiaan spare partnya, untuk
lead time pengerjaan service nya seperti apa,tnafang kita sebut dengan diferensiasi
di situ, nah dari sini asalnya dari mana. Kenape $aubungin ini semua karena disini
dengan wadah yang udah saya sebitin diatas kifamadgetahui apakah selama ini
diferensiasi yang ditetapkan perusahaan udah &erjatau belum. Kita ada sesi
sharingnya juga disini misalnya oh kita kemarinatapformasi ada kompetitor yang bisa
memberikan untuk skala transaksi seperti ini, litabil positif dan negatif poinnya,



positifnya dia low cost tetapi negatifnya atau kekgannya adalah dari sisi product
supportnya, dia spare part lebih mahal, lead timegprjaan lebih lama, secara
availability main power untuk mekaniknya sangab#&as, nah ayo dari kita bisa improve
seperti apa. Nah dari situ kita bisa diskusi ddmgangasih masukan-masukan untuk
improvement, itu yang bisa buat strategi diferesidida lebih kentara.

P:
Kalau disini kompetitor yang paling berat siapadak
N:

Kalau kita disini sekarang masih jadi market lead&u pemimpin pasar di industri
Kalimantan Timur, secara market share kita pega®¥.4Masing-masing kompetitor
memiliki ciri khas tersendiri, sampel ni Hitachijt&thi itu terkenal dengan harganya
yang kompress mbak, Trakindo dengan skema pembeayaragy mudah dalam artian
misalkan bisa transaksi keringanan bunga atau Be#hdah-rendahnya. Sedangkan dari
kita apa yang bisa kita jual, ya itu tadi ke bagaimpenerapan diferensiasi kita di semua
aspek. Nah, UT ini adalah perusahaan di industriyang pertama kali masuk ke
Kalimantan Timur kemudian diikuti oleh kompetitauri.

P:

Kalau disini pak penilaian budaya yang diterapkan sendiri berkaitan erat dengan
produktivitas, kualitas kinerja gitu pak, maksudnyk&urannya apa terkait dengan
implementasi budaya organisasi pengaruhnya ke gtiwitas dan kualitas kinerja tiap
departemen itu parameternya apa pak?

N:

Kalau parameternya sendiri sih memang dari masiagitg departemen, kita disini
penilaian ada dua mbak yaitu performance sama kimmgie Jadi performance dan
kompetensi ini bisa mencerminkan apakah budaya yhiegapkan berpengaruh bagi
karyawan atau tidak.

P:
Bagaimana dengan kompetensi yang dimiliki oleh ggnaan pak?
N:

Kita bicara dari apa yang kita punya dulu ya mhdikkantor ini ada aset tangible dan
intangible. Tangible tu fisik seperti kantor dasilitasnya nah yang intangible ini seperti
karyawan dan informasi di dalamnya. Tentu kompétiaak bisa dibilang dari aset kita

apa saja tapi lebih pada kemampuan kita manageeitwua. Gimana cara menjaganya?
Ya, dari Astra sendiri sejak awal kita masuk udéheithing macam-macam mulai dari

budaya perusahaan, sistem kerja, pengelolaan sangrajemen. Intinya kita ada rasa
memiliki perusahaan lah, karena kita bagian dirdalga mbak. Nah, segala yang kita



punya disini tidak bisa kalau tidak dikelola, siamag mengelola? Kita, sebagai insan
UT, jadi kompetensi kita disini ada pada kapalslitata mengelola. Pengembangan
karyawan disini konsisten dan terarah mbak jugakter sehingga karyawan tidak
berhenti sampai pada satu keterampilan atau pdngeta Itu semua yang jadi
kompetensi kita mbak.



Narasumber : Bapak Mikael Tangkuman

Jabatan : Supervisor Administration Department Head(ADH)
Waktu : 11 November 2015
Pukul :9.20 WITA

P (Pewawancara) :
Apa peran dan tanggung jawab bapak disini?
N (Narasumber) :

Saya supervisor ADH. Tanggung jawab saya disiniasalangan mas Rimba, satu
ruangain, cuma lebih ke resoponsible saja. Diehldlainyak daripada saya, cuma kalau
untuk persetujuan seperti tanda tangan semua taktidi sini tetap butuh tanda tangan
kami berdua, tidak bisa salah satu nya.

P:
Bagaimana dengan laporan keuangan atau finanatehsent pak?
N:

Kalau financial statement pertahun kita gak adbarg adanya financial perbulan. Kalau
pertahun itu lebih ke manualnya kita, jadi sistéta ku gini, di cabang kita buat sendiri
target financialnya, statementnya seperti apa t&i#s adu sama yang dari Jakarta.
Biasanya selisih 2%-3% selisihnya, lebih baik demng di Jakarta sih. Jadi kita ini
penilaian kotornya dulu, kalau yang bersih dariajtgkkarena kan ada potongan ini itu
segala macam dulu. Kalau financial plan untuk ta®@t6 kita udah buat kemaren, cuma
untuk aktual perbulannya kita punya 2 versi. Veadiang sendiri dan versi Jakarta, kalau
versi cabang itu ngomongya sampai revisi 2, finality yang dari Jakarta. Jadi pada saat
kita meeting habis kita closing Oktober , meetingadal bulan kita bawa yang ounya
cabang. Ini loh performance Samarind, financialsgperti ini. Tapi itu masih revisi 1,
nanti di minggu kedua saat meeting lagi ini re2isDi minggu ketiga nunggu yang dari
HO, nanti kita bandingin finalnya ini lo, dari yariggmaren ternyata selisih segini.
Kedepannya kita mau buat seperti apa. Sebenarteydika nunggu final dari Jakarta tapi
karena kondisi seperti ini, beda dari tahun 201012gang bisa tutup mata aja jadi kita
harus revisi dan pastiin mana pos-pos yang munigaims kita rem dalam artian cost.
Jualan kita sedikit tapi cost kenceng ya tebalipak&ita. Makanya ada yang namanya
financial statement versi cabang revisi 1 dan @i diaminggu 1 dan 2 bulan kemaren kita
liat mana aja yang harus kita rem di bulan Novembiegitu, sambil nunggu final dari
Jakarta. Kalo yang dari Jakarta udah masuk, disitubisa liat bagian mana saja yang
kita rem dan yang mana yang harus kita tingkatungama kita nunggu minggu ketiga
ya waktu sisa seminggu kita bisa tidak sempat utdtikkencang, jadi kita udah start
duluan. Dari HO ngedukung banget kita sepertirtaskipun datanya ada selisih, tapi di



awal bulan cabang udah ngereport, kemarin di awklnbneraca dan performance kita
seperti apa sih dan di bulan ini kita mau ngap#adi yang dari HO itu cuma flash saja.

P:

Kemarin saya ngobrol dengan pak Ari dan pak Arikathkan bahwa sdm itu main
power, berarti istilah untuk sdm adalah main power?

N:

lya. People nya dikatakan main power. Nah itu sundlaga kita yang paling utama dan
termasuk di dalam plan. Terutama di service departmadi kebutuhan mekanik kita
sudah sesuai gak sih untuk backup plan jualan sseseéperti itu. Karena kita disini
hampir 80% kan mereka. Kalau di UT untuk pengurarngggawai itu nomor sekian lah
bahkan nomor terakhir, disini masih diusahakan ludipertahankan. Jadi masalah PHK
itu tidak bisa dibicarakan dengan mudah. Yang slmat dari insightnya UT pertama
adanya moral responsibility apabila ada karyawanrygiberhentikan yang kedua sebagai
seorang pemimpin di perusahaan kita bisa menggonak&an yang ada tapi diluar
ketika ada kondisi seperti itu ya kita harus sepgestuarga. Bisa dengan mengenalkan
kepada customer sehingga rekan kita bisa mempenoé&erjaan lagi, seperti itu.
Untungnya disini setiap orang selalu mengikutinirag sehingga jika terjadi kondisi yang
tidak diinginkan, setiap orang udah punya bekal gittuk survive. Misalnya mekanik
atau bagian service seperti itu.

P:

Bagaimana dengan pengelolaan main power, kalaicedran pasti dapat training pak,
gimana dengan posisi lain di departemen selainsspak?

N:

Kalau untuk training di luar service biasanya lamgs dari HC (Human Capital) HO
misalnya departemen administrasi. Jadi boleh digikih dalam setahun ini ada training
disini, jadi HO nya yang ke sini. Tapi ada juga #ishdimana kita yang ngirimin main
power ke sana untuk di training, tergantung dengamdisi. Kalau HO yang kesini
semuanya dikumpulin mulai dari Muara Tae, Tengggraona Janan, Bontang, Sangatta,
Bengalon dan Samarinda datang kesini dan trainsigid

P:
Kalau bagian HRM nya dimana ya pak?
N:

Kalau di cabang ya di ADH. Kalau di Jakarta itaglmisalnya bosnya departemen ADH
itu GM ADH , kalo servis ya GM Service gitu. Kalatasannya ADH lagi ada GM
Accounting dan lain-lain. Jadi semua keputusanaldivitas kita itu terarah dan sesuai
alur kerja kita yang sudah ditetapkan HO.

P:



Bagaimana dengan pengaturan aset yang dimiliki pak?
N:

Nah itu kan kita sudah ada plan yang kita buatpetiulan, jadi semua aset itu ada
perencaanannya. Semua departemen punya rencanalgbesmgy sumber daya yang
dimiliki. Terutama dengan yang namanya pelatihammawer, itu gak bisa stuck atau
berhenti, karena kita juga harus adaptasi dengadaee Seperti sekarang pas keadaan
industri lagi sulit ya kita harus lari kenceng, gima caranya? Memberdayakan semua
aset dengan baik, kemampuan tiap orang harus agak beradaptasi sampai ngasih
kontribusi kepada perusahaan.



