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Abstract

Globalization and Free Trade Era had made business competition
became very competitive. In macro aspect the impact d this
internationalisation made the firm had to be treated globally, and
made the managersfaced the great challenges. Market planning,
product and production had to be coordinated to whole world base.
In micro aspect, to become success one business had to develop
vision, mission and the right strategy, which had to be supported by
the righr human resource management system.
Basically, all d the job classifications need the right design o
human resource management system. The "X"j?rmwas a global
firm from USA, produced footwear, apparel, and equipment for
sports with brands that had been marketed globally, it was mean
that the sale d the products had reached the whole world. Country
brand director had responsibility towards one brand at the certain
firm in each country. The marketing region d the Xfirm was
divided into four big regions, including USA, Europe, Latin
America, and Asia Pacific. The Asia Pacific 'regions covered China
(Hong Kong included). Taiwan, Japan, South Korea, New Zealand.
Australia. Singapore, and Malaysia. And Asia was groupped as a
region where the economic condition was less stabil, and it became
a great challengefor country brand director who had a task in Asia
market. .
Basically, human resource management system is consist d
recruitment, maintenance, training and development. The three
aspects had to refer to some factors, such as business strategy,
technology, organizational design/work process, behavior/role
requirement, labor market, and legal environment.
The human resource management system can be recommendedfor
country brand director in X firmfor Asia market. The designd this
human resource management system used basic systemframework
for individual analysis, group and organizational from Staw to
. support the development d integrated h um a n resource management
system.

Key words: Global vision, business strategy, technology,
organization design/work process, behavior/role
requirement, labor market, legal environment,
human resource management system.
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PENDAHULUAN

Abad 21 diwarnai oleh era globalisasi, perdagangan bebas tidak hanya terbatas pada
ASEAN, tetapi antar negara-negara dunia. Situasi tersebut akan merupakan ciri khas dari
era global. Sejalan dengan situasi tersebut, di Amerika Serikat ekspor diharapkan
meningkat melebihi 74% selama tahun 1990-an, suatu tingkat pertumbuhan yang dua kali
melebihi komponen lain dari Gross National Product (Schuler, 1994}, Pertumbuhan
ekspor yang cepat ini mencerminkan kenyataan bahwa lebih banyak badan usaha yang
bermarkas di Amerika Serikat memfokuskan usaha pemasarannya tidak hanya di dalam
negeri, tetapi juga di Juar negeri, Badan usaha-badan usaha giobal yang besar telah lama
memiliki usaha yang luar negeri yang eckstensif, namun dengan European Market
Unification yang berdiri tahun 1992, pembukaan Eropa Timur, dan pengembangan yang
cepal dalam bagian-bagian lain dunia, makin lama makin banyak badan usaha menyadari
bahwa keberhasilan mereka bergantung pada kemampuan untuk memasarkan dan
mengelola luar negeri (Dessler, 1997). ’

Sebagai akibat dari internasionalisasi ini, badan usaha-badan usaha harus dikelola secara
global, namun globalisasi ini menghadapkan para manajer pada tantangan-tantangan
raksasa. Rencana pasar, produk, dan produksi harus dikoordinasikan pada basis selurub
dunja. Seringkali terjadi para pengusaha dan politikus Amerika frustrasi ketika harus
berdagang dengan orang Asia. Kadang-kadang orang Amerika berpikir bahwa orang Asia
tidak profesional dan tidak konsisten, Kenyataannya, orang-orang Asia justru
mempelajari dan mematuhi aturan-aturan yang jauh lebih terpola dibanding orang
Amerika. Selajn itu bangsa Asia percaya bahwa pasar adalah medan perang, dan bahwa
hidup adalah rangkaian perang. Bangsa Asia percaya bahwa semua elemen kehidupan
sehari-hari adalah saling berkaitan satu sama lain. Orang Asia tidak menemukan adanya
perbedaan antara konteks strategi militer, dengan prinsip-prinsip yang diterapkan dalam
sttuasi kehidupan umumnya, dalam keluarga, di tempat kerja, dan di dunia secara luas
(Chin, 1998). Oleh karena itu badan usaha-badan usaha yang mengoperasionalisasikan
usahanya di luar negeri sama sekali telah keluar dari zona nyamannya, demikian juga
untuk manajemen sumberdaya manusia di badan usaha-badan usaha multi nasional sangat
diperumit oleh kebutuhan untuk menyesuaikan kebijakan personil dan prosedur dengan
perbedaan-perbedaan di antara negara-negara tempat cabang-cabangnya ditempatkan
{Mitchell, 2001).

X Sport Inc. adalah suati-badan usaha sport ‘dunia, dimana logo yang dipakai adalah
terkenal di dunia. Produk-produk dan- pasar X Sport meliputi penjualan sepaty olah raga,
pakaian, dan perlengkapan. X “Sport Inc. berpusat di Amerika Serikat; 4 wilayah
pemasarannya meliputi Amerika Serikat, Eropa, Amerlka Latin, dan Asia Pasifik, dengan
produk-produk yang terdiri dari beragam produk yang berkaitan dengan peralatan olah
raga pada 20 negara dan budaya yang berbeda. Dan bagi pasar badan usaha yang
beroperasi secara global tersebut, ‘merek’ merupakan suatu yang ada dalam benak
konsumen, untuk itu membutuhkan peran yang besar dari Country brand directors dalam
membangun visi, strategi, dan tujuan dalam memasarkan produk-produk tersebut secara
global. Oleh karena itu harus dibuat suatu sistem manajemen sumberdaya manusia yang
tepat untuk pengadaan, pemeliharaan, dan pelatihan, serta pengembangan yang tepat
untuk setiap individu yang dikarapkan mampu mengemban tugas sebagai country brand
director X Sport Inc. di pasar Asia.

Pembuatan Sistem MSDM ini dimulai dengan menentukan target klasifikasi pekerjaan,
lingkungan yang relevan, dan faktor strategis. Penentuan target klasifikasi pekerjaan,
lingkungan yang relevan, dan faktor strategis digunakan sebagai peta konsep pembuatan
Sistem MSDM untuk Country brand director, dengan mempertimbangkan tentang
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strategi bisnis, teknologi, dan pengorganisasian proses pekerjaan, dan kemudian akan
dibahas perilaku kunci dan persyaratan-persyaratan tentang Pengetahuan Ketrampilan dan
Kemampuan untuk target klasifikasi- pekerjaan. Kemudian akan dilanjutkan dengan
konteks pasar tenaga kerja dan peraturan-peraturan kekaryawanan, dan akhirnya disusun
suatu penerapan dari Sistem MSDM, dengan men,ggunakan 19 dimensi (Staw, 1986),
dengan menggunakan 4 atribut, yaitu:

Target Klasifikasi Pekerjaan: Country Brand Director

l.  Atribut Sistem Imbalan, meliputi:
Pay level
Pay at risk
Performance contingent pay
fnternal vs external job pricing
Skill based pay

: Seniority based pay
Benefit system flexibility
Benefit level

SR a0 T

2. Atribut Sistemn Staffing, meliputi:
a. Career system orientation
b. Potential vs achievement orientation
¢. Organizational fit
d. Exit orientation

3. Atribut Sistem Pelatihan dan Pengembangan, meliputi:
a. Skill orientation

Training method orientation

Career pathing

Succession planning

Skill inventories

¢oan o

4. Auribut Sistem Pengukuran Kinerja, meliputi:
a. Measurement type
b. Measurement source

Country brand director bertanggung jawab atas merek dalam suatu negara. Manajer harus
memahami visi global badan usaha dan perencanaan bisnis, dan harus dapat
mengembangkan suatu,;cara yang unik untuk menerapkan visi tersebui dalam bagian
negara tempat operasi, meliputi lokasi pemasaran, keuangan dan sumberdaya manusia,
Country-brand. d:rec,tor harus mempertahankan sikap dan minat konsumen untuk produk-
produk: olah raga di: negara tersebut. Dan mereka harus dapat mendefinisikan peluang
pertumbuhan pasar: dan. konsumen. Mereka harus membangun dan mempertahankan
jaringan kontrak.di.negara tersebut, termasuk dengan pengecer, atlit, dan mengetahui
berbagai jenis.. keolahragaan Country brand director juga harus mampu membangun
sebuah tim marketing, dan menciptakan visi merek untuk negara tersebut melaltn tim.

Strategi Bisnis, Teknologi, dan Proses-proses Kerja: X Sport Inc.
X Sport Inc. merupakan suatu badan usaha peralatan olah raga duni’a dimana logo yang
dipakai terkenal di dunia. Produk-produk dan pasar X meliputi clpen‘]ualan sepatu olah

raga, pakaian, dan perlengkapan. Induk badan usahanya terdapat di salah satu kota besar
di Amerika Serikat; Empat wilayah pemasarannya meliputi Amerika Serikat, Eropa,
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Amerika Latin, dan Asia Pasifik.. Produk-produk dan-pasar badan usaha meliputi beragam
produk olah raga dalam 20 negara yang berbeda dan budaya yang berbeda. Batasan Asia
Pasifik berkaitan dengan operasionalisasi di RRC {termasuk Hongkong), Taiwan, Jepang,
Korea Selatan, Selandia Baru, Australia, Singapore, dan Malaysia. Masing-masing negara
mempunyai kegemaran olah raga yang berbeda-beda, dan akhirnya harus menyediakan
suatu produk olah raga yang diinginkan konsumen. Di berbagai negara di dunia,
mayorilas merasa country brand director adalah suatu posisi kunci dalam badan usaha.

Country brand director memiliki tanggung jawab utama untuk merencanakan komponen-
komponen pada level tanggung jawab individual. Sedangkan komponen-komponen
seluruh siklus perencanaan meliputi:

I. Mendeterminasikan aspek-aspek global dari X Sport.

2. Merumuskan perencanaan pemasaran di negara operasi dalam koordinasi dengan
perencanaan induk.

3. Merumuskan suatu perencanaan merek dalam bisnis, berkaitan dengan
perencanaan secara global.

4. Merumuskan perencanaan SDM untuk badan usaha 2 X setahun, menghitung
kebutuhan untuk alokasi sumberdaya manusia baik untuk dalam maupun luar
negeri, berkaitan dengan perencanaan bisnis.

5. Merumuskan anggaran untuk negara tempat beroperasi.

Tanggung jawab lain dari Country brand director adalah membangun tim marketing yang
efektif. meliputi aktivitas seperti merekrut, mencari, mengembangkan, dan mengupah
angpgota tim. Aktvitas pembentukan tim untuk direktur . menjadi terus menerus,
sebagaimana anggota tim umumnya akan memasuki dan meninggalkan negara tersebut
apabila tugas telah selesai. Tim beranggotakan 5-20 orang yang berkaitan dengan negara
tersebut, dan meliputi posisi manajer produksi, manajer eceran, manajer marketing, dan
manajer komunikasi (untuk pengiklanan dan humas). Direktur dan tim membuat suatu
usaha yang disadari untuk mengevaluasi kekuatan dan kelemahan dengan pikiran
konsumen lokal, mendefinisikan peluang-peluang untuk mengembangkan konsumen,
menciptakan visi merek pada negara mereka, mengalokasikan sumber-sumber keuangan
dan sumberdaya lain, dan secara konstan mengamati perubahan-perubahan datam pasar.

Country brand director harus juga mencari solusi apabila ada masalah yang berkaitan
dengan lingkungan di Asia. Country brand director menghabiskan banyak waktu untuk
bepergian, baik dalam maupun Juar negeri. Di dalam negeri direktur menjaga hubungan
dengan konsumen, khususnya dengan pengecer, atlit, dan semua yang berkaitan-dengan
peristiwa-peristiwa olah raga. Direktur juga harus.menghadiri sejumlabh pertemuan
dengan manajer dalam ruang lingkup level global, regional, maupun nasional, untuk
berbagai jenis tujuan, seperti halnya melengkapi siklus perencanaan yang akan datang.
Country brand director memainkan peranan kritis untuk memenuhi visi global, strategi,
dan sasaran marketing. Secara ekstrim tantangan pekerjaan meminta seperangkat
pengetahuan, ketrampilan, dan _kemampuan yang berbeda. Manajer -sering menjumpai
usaha untuk menjelaskan atribut-atribut karyawan yang kritis sebagian berhasil, sebagian
tidak. Oleh karenanya dapat dirumuskan delapan kunci kualitas untuk Country brand
director, meliputi:

Pembangun merek ,

Sumber inspirasi bagi konsumen
Memahami dasar keolahragaan
Memahami inovasi produk
Memiliki visi dan pengambil risiko

e -
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6. Komunikator
7. Orientasi tifidakan
8. Orientasi kepemimpinan

Country brand director harus pula memiliki kemampuan, motivasi, dan peluang untuk
membeéntuk sejumlah perilaku utama.

Atribut-atribut Pasar Tenaga Kerja

Sebagaimana yang telah disebutkan sebelumnya, dalam batasan .Asia Pasifik Country
‘Brand director (érjun dalam negara yang berbeda. Mayoritas dari manajer berkebangsaan
yang sama dengan negara-negara dimana mereka bekerja. Hal ini untuk memenuhi
beberapa kebutuhan dari badan usaha, seperti kebutuhan atas pengetahuan atas keinginan
konsumen lokal atas produk-produk olah raga. Akan tetapi secara umum harus mencari
orang yang memiliki kompetensi yang sesuai untuk menduduki. posisi country brand
director. Jumlah dan kualitas pelamar yang teckumpul sangat besar dan beragam, hal ini
karena badidn usaha memiliki reputasi yang cemerlang di bidangnya, sehingga tidak sulit
untuk merekrut calon karyawan. Badan usaha menyaring para pelamar yang masuk
dengan seieksi melalui pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan. Terkait dengan
rekrutmen, badan usaha juga mempertimbangkan perekrutan secara internal..

Lingkungan Hukum

‘Badan usaha global harusnya memiliki sejumlah besar hukum dan peraturan
kekaryawanan. Untuk negara-negdra diimana beroperasi, X Sport Inc. memiliki manajer
sumberdaya manusia di negara yang ditempati untuk menginformasikan hukum dan
peraturan ketenagakerjaan yang meliputi perbedaan-perbedaan utama, cuti, tunjangan-
tunjangan, pensiun, dan aturan serikat pekerja. Karena batasan-batasan hukum kebijakan
dan praktek-prakiek yang bervariasi dari negara ke negara, Keragaman mewarnai
“praktek-praktek lebih lanjut. Secara umum lingkungan bisnis global secara alamiah
bersitat sangat komp]eks

Penggunaan Rancangan Sistem Manajemen Sumberdaya Manusia

Setelah pembahasan berbagai hal yang tersaji di atas, berikut akan dikembangkan suatu
Sistem Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Country brand director X Sport di Asia
Pasifik berikut dengan menggunakan kerangka konseptual dari Staw:

I, Praktika Sistem Imbalan dan kompensasi, meliputi:

a.  Paylevel '
Kepemimpinan, kelambanan budaya, atau mencocokkan pasar untuk counrry
brand director merupakan suatu poin penting yang harus dipertimbangkan dalam
menentukan level gaji, demikian pula kemampuan memimpin dalam lingkungan
global -dan’ juga “rfiénghadapi kesenjangan antar negara. Langkah awal adalah
méngidentifikasi manajer yang memiliki kompetensi untuk posisi Country brand
director, kemudian - menetapkan level pembayaran yang di atas rata-rata
kebanyakan badan usaha yang bersamg untuk macam-macam manajer marketing.

b. Pay at risk
Adanya pendapatan tambahan yang akan diperoleh Country brand director
berkaitan dengan risiko dalam memperkuat merek :yang ada dalam suatu negara,
menemukan cara-cara untuk mengembangkan pasar:setiap tahunnya.
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Performance contingent pay

Isu-isu yang berkaitan dengan pembayaran atas kinerja berada pada level
individu, kelompok, dan organisasional. Untuk Country brand director Asia
Pasifik, level pembayaran atas kinerja berkaitan dengan level organisasional. Hal
ini karena manajer harus bekerja dekat dengan tim marketing negaranya sendiri
untuk  mengevaluasi peluang-peluang pertumbuhan, menciptakan, dan
memelihara visi merek untuk negara di sana, dan membentuk aktivitas kritis.

~

d.  fnternal vs external job pricing
Difokuskan pada external job pricing, yaitu pada pembayaran seperti apa yang
dapat diberikan oleh badan usaha lain pada karyawan dengan pekerjaan yang
sama. External job pricing dan keadilan adalah penting untuk menarik dan
merpertahankan manajer yang memiliki kompetensi kritis.

e.  Skili based pay
Skifl based pay merupakan suatu cara terbaru untuk mengganjar para karyawan,
dengan cara meningkatnya pembayaran berdasarkan kedalaman dan kemajuan
ketrampilan yang dibutuhkan oleh karyawan (Lawler, 1992). Country brand
director harus memiliki ketrampilan-ketrampilan dan secara ajeg bekerja dan
meningkatkan/menggunakan pengetahuan tentang  budaya, pelanggan, dan
perubahan minat konsumen pada negara di mana beroperasi (Senge, 1990).

St Seniority based pay
Melalui perencanaan pembuatan pembayaran sesuai yang dibutuhkan untuk
mmeningkatkan loyalitas terhadap badan usaha dan komitmen jangka panjang,
dibutuhkan untuk mendorong kerja sama dan perilaku yang berorientasi tim.

& Benefit system flexibility

X Sport mencoba untuk memperoleh Country brand director untuk wilayah Asia
Pasifik dari kumpulan bangsa dari 8 negara di wilayahnya. Keseluruhan pasar
tenaga kerja dalam wilayah yang sangat heterogen dalam rangka mencari
keuntungan. Ada beragam kebutuhan khas dari manajer-manajer dengan budaya
yang berbeda (Mc, Caffery, 1992). Kemampuan untuk menyediakan tunjangan
untuk para manajer dari berbagai negara, biasanya memperhatikan sesuatu yang
dianggap menarik (valence) dari beberapa bentuk kompensasi.

h, Benejn level
X Sport harus memperhatikan keragaman kualitas manajer dengan tetap
mempertimbangkan standart kompensasi yang setidaknya sama dengan
kompetitornya.

2. Praktika Sistem Staffing:
X Sport menemui tantangan untuk mengldentlﬁkamkan para calon yang memiliki
kualifikasi utama sebagai Country brand director dalam pasar tenaga kerja. X Sport
juga akan menjumpai sejumlah besar pelama yang memiliki kualitas beragam dari
wilaydh-wilayah di Asia Pasifik mengingat popularitas untuk jabatan tersebut.
Langkah pertama dalam rekomendasi proses staffing ini adalah penilaian atas
ringkasan dan’ lamaran, ditambah dzngan penilaian tertulis dan telpon referensi
(Milkovich, 1997). Dalam proses ini beberapa informasi awal akan diambil yang
relevan untuk 8 (delapan) kualitas kunci untuk Country brand director, seperti
misalnya dasar olah raga calon, orientasi kepemimpinan, dan orientasi tindakan.
Langkah berikutnya yang dilakukan dalam sistem staffing yang direkomendasikan
adalah wawancara perilaku secara terstrukiur. Wawancara tersebut dapat dianggap
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sebagai contoh pekerjaan untuk mendapatkan pelamar. Proses wawancara tertulis
meliputi: (1) Wawancara berkaitan dengan analisis pekerjaan untuk Country brand
director; (2) Melakukan hal yang sama untuk masing-masing pelamar; (3)
Menerapkan .rating scale atas jawaban pelamar; (4) Menggunakan beberapa
pewawancara untuk mencari nilai rata-rata; (5) Menggunakan proses yang konsisten
untuk semua jawaban.Langkah terakhir dalam proses staffing yang direkomendasikan
adalah penilaian langsung atas kreativitas dari para pelamar untuk jabatan Country
brand director (Campion, 1988). Ahli psikologi Yale, bernama Robert Strenberg,
baru-baru ini mengembangkan konseptualisasi kreativitas yang kelihatan relevan
untuk kesuksesan Country brand director di X Sport.:Dalam konsep ini kreativitas
didefinisikan sebagai kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru. Kreativitas
meliputi 3 (tiga) aspek inteligensi (Sternberg, 1996), yaitu: kreatif, analitis, dan
kepandaianyang dapat diterapkan, Inteligensi kreatif adalah kemampuan seseorang
melampaui apa yang diperkirakan untuk menghasilkan ide-ide baru yang menarik.
Ha] tersebut berkaitan dengan kemampuan untuk melihat hubungan yang orang lain
tidak mungkin melihat, Kemampuan analisis adalah kemarnpuan untuk menganalisis
ide-ide, penyelesaian masalah, dan pembuatan keputusan. Orang yang kreatif harus
mempunyai  kemampuan Khusus - untuk mengevaluasi ide-ide sendiri,
mempertimbangkan pengaruh-pengaruhnya, dan bahkan melakukan test terhadapnya.
Akhirnya kemampuan praktis adalah kemampuan untuk menerjemahkan teori ke
dalam prakiek dan mengambil ide-ide abstrak dan membawa mereka ke dalam
penyelesaian-penyelesaian  praktis. Orang yang sangat kreatif mempunyai
keseimbangan ketiga keahlian itu (Sternber, 1996). Oleh karenanya amat baik apabila
dikembangkan Tes Kreativitas untuk Country brand director, dan tes inipun akan
berguna untuk manajer marketing dan lainnya. Sternberg telah melaporkan
pengembangan tes-tes kreativitas dalam domain penulisan, penggambaran,
pengiklanan, dan ilmu pengetahuan. Dalam tes tersebut, subyek diminta untuk lebih
imajinatif dan diberi waktu sesuai kebutuhan untuk menghasilkan suatu karya.

Berikut akan d:bahas atribut-atribut sistem st.af‘ﬁng, serta pe]aksanaannya untuk
Country-brand director di X Sport:

a. Career system orientation ’ '
Sistem karir untuk Country brand director -akan cenderung terfokur secara
internal, walaupun para manajer akan direkrut dari luar, namun mereka akan
mengembangkan karir dengan berjalannya waktu untuk mencapai posm yang
lebih tinggi di X Sport.
X Sport akan berusaha untuk mengidentifikasikan orang-orang untuk posisi yang
membutuhkan tanggung jawab yang lebih tinggi, dan mempromosikannya.
- Pendekatan ini merupakan bagian yang penting dari kurhitmen filosofi MSDM,
- . yaitu menginspirasikan loyalitas dan komitmen dari manajer marketing. Bisa jact
X Sport suatu ketika menginginkan orang luar untuk posisi marketing pada level
yang lebih tinggi -agar lebih memberikan’ kreanwtas ide-ide baru, dan inovasi
dalam operasional marketingnya.

 b.  Potential vs achievement orientation

* Hal ini membutuhkan identifikasi awal akan bakat disamping pelatihan khusus
dan sosialisasi- untuk kandidat dengan potensi yang.tinggi. Program pelatihan
berkesinambungan yang terencana akan menjadi- bagian dari proses ini, yang
mana manajer-manajer X Sport yang ada saat-ini pada 5-7 tahun mendatang telah
meningkat kesiapannya untuk menduduki posisi Country brand director maupun
posisi yang-di atasnya lagi..
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Organizational fit

X Sport mencari tipe-tipe yang benar, siapa yang sesuai dengan budaya
organisasi, dan siapa yang paling sesuai saat ini. Dapatkah badan usaha mencari
pendekatan yang berlawanan dan secara eksplisit untuk menduduki angkatan
kerja? Walaupun beberapa level dari kesesuaian organisasi adalah penting bagi

. Country brand director, saat ini akan direkomendasikan untuk mempekerjakan

d.

tipe-tipe yang bukan biasanya (Cox, 1994). Keragaman latar belakang manajer,
pendekatannya, dan gayanya, seharusnya akan mengembangkan aktivitas kritis
dan perubahan-perubahan yang dirasakan dan kecenderunga-kecenderungan
keinginan konsumen, dan memperkenalkan inovasi yang penting untuk menjaga
merek tetap kuat. Mempekerjakan Country brand director yang merupakan
warga 8 negara di batasan Asia Pasifik tersebut akan mengikat usaha-usaha
untuk memperoleh angkatan kerja yang berbeda.

Exit orientation

Konsisten dengan keinginan X Sport untuk mengembangkan Kkader-kader
manajemen yang loyal dan komit, X Sport seharusnya memberikan level
keamanan kerja yang masuk akal (Cascio, 1993). Literatur yang berkaitan
dengan perampingan menegaskan bahwa terlalu banyak ketidakamanan
pekerjaan yang menghadang pola berpikir dan berperilaku inovatif. Tentu saja
perubahan-perubahan dalam lingkungan ekonomi seperti krisis ekonomi yang
serius, yang dialami oleh beberapa negara di kawasan Asia Pasifik selama tahun
1990an akan mempunyai efek pada strategi orientasi untuk mengeluarkan oleh
X, namun X Sport harus mampu mempertahankan strateginya berkaitan dengan
keluarnya para pekerja.

Praktika Sistem Petatihan dan Pengembangan meliputi:

.

Skill orientation

Orientasi pada ketrampilan ini adalah permasalahan yang berfokus pada pelatihan
dengan ketrampilan-ketrampilan teknikal dan fungsional yang dangkal, ataupun
yang berfokus pada ketrampilan-ketrampilan yang lebih luas untuk Country
brand director, dimana pelatihan untuk manajer-manajer tersebut mencakup
sebuah pengertian yang luas, ketrampilan vmum seperti komunikasi, dan
kemampuan-kemampuan presentasi, pembentukan tim, pendelegasian, dan
analisis. serta penyelesaian masalah. ‘

Training method orientation
Dimensi ini mencakup makna reiatif dalam pelatihan “on-site” atau “off-site”.

‘Meskipun Country brand director X Sport mungkin akan menerima beberapa

pelatihan dalam kedua keadaan, bagian yang paling besar dari pelatihan tersebut
adalah * on -site”. Sebuah bagian yang penting dari aturan direktur cabang daerah
adalah menyusun dan menyediakan (tahunan) sebuah rencana pembangunan
individual, yang mengarah pada konteks pekerjaan seseorang, dan termasuk di
dalamnya pelatihan yang berfokus pada pekerjaan (on-the-job) dan umpan balik.

Career pathing

X Sport setidaknya membuat beberapa usaha untuk mendefinisikan jalur-jalur
dan menyediakan pengaiaman-penga]aman yang membangun untuk posisi
sebagai direktur cabang daerah dan seterusnya. Jalur Kkarir ini membantu
karyawan untuk mengidentifikasi permintaan-permintaan  pengetahuan,
ketrampilan, dan kemampuan untuk posisi-posisi pada level yang lebih tinggi.
Informasi ini membantu Country brand director saat mereka memformulasikan
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rencana-rencana pengembangan individualnya. untuk membantu mencapai tujuan
karir mereka.

d.  Succession planning

X Sport juga menghadirkan perencanaan kesuksesan. Para manager bertemu
dalam sebuah pertemuan teratur untuk mengidentifikasi karir awal manager-
manager, seperti juga pemindahan manager-manager lama ke dalam posisi kunci,
termasuk direktur kepala cabang, Sebagai bagian dari perencanaan ini, manager-
manager mendiskusikan rekan mereka yang junior dalam sebuah pertemuan
individual, termasuk  ketrampilan-ketrampilan, pengalaman-pengalaman,
kekuatan-kekuoatan, kelemaban-kelemahan, dan kebutuhan-kebutuhan
pengembangan. Praktek ini muncul sebagai suatu hal yang pantas dari
pemaknaan X Sport untuk mempertahankan sebuah sistem karir internal dan
untuk menyemangati kesetiaan dan komitmen karyawan.

e. Skill inventories _
Alat-alat ukur ketrampilan yang menggunakan komputerisasi sangat disarankan
bagi manager-manager marketing X Sport, termasuk direktur-direktur, kepala
cabang, dan akan menyediakan sebuah sumber dukungan yang efektif untuk jalur
Karir dan program-program perencanaan kesuksesan. Sebuah alat ukur seperti ini
akan mendaftar level pendidikan dan jenis, informasi mengenai pengalaman-
pengalaman kerja terdahulu dan tugas-tugas, data penampakan diri atas tugas,

- dan informasi mengenai obyektivitas karir dan preferensi-preferensi.

4. Praktika Sistem Pengukuran Kinerja, meliputi:

a. ‘Measurement type

-~ Untuk mengawasi Country brand director antara hasil yang dicapai oleh
bawahan dan juga proses-proses untuk manajer individu adalah penting. Hasilnya
akan difokuskan pada pangsa pasar dalam bagian negara dan Keseluruhan
penilaian dari kekuatan mereka dalam negara. Pengukuran yang berorientasi
pada proses akan sesuvai dengan skala penilaian kinerja berpijak pada perilaku
vang direfleksikan dari delapan dimensi kunci dari kinerja. Dimensi ini’
diidentifikasikan oleh badan usaha sebagai bagian dari pemahaman dari kinerja
yang buruk dari direktur cabang daerah.

b.  Measurement source

Pendekatan tradisional dari pengukuran kinerja adalah tidak langsung dan
bertingkat-tingkat, seperti supervisor mengevaluasi karyawannya. Bedanya
banyak orang yang mulai bereksperimen dengan pengukuran kinerja “multi
pengawasan”. Satu bentuk adalah dengan penilaian 360°. Pendekatan penilaian
dari segala arah ini direkomendasi untuk X Sport direktur cabang daerah.
Pertama, manajer akan dievaluasi dan menerima umpan balik yang bernilai dari

- .bawahan pada tim marketing negatif, daerah, dan level global. Mereka dapat juga

-- menerima umpan balik dari bawahan pada tim marketing dan bahkan dari para
konsumen. Pendekatan ini harus bekerja dengan baik, memberikan banyak
interaksi dan hubungan pada bagian dari peran Country brand director. Umpan
balik dari semua arah dan juga amat cocok untuk digunakan perencanaan
pengembangan individu dan penggajian yang berdasarkan pada kompetensi.

Berikut merupakan ringkasan lengkap tentang Sistem SDM yang direkomendasikan
untuk Country brand director X Sport:
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Tabel 1. Sistem SDM -y.ang direkomendasikan untuk Country brand director X Sport
Inc.

Pay Level

Lag Slightly above market midpoint
| Meer
Lead

Pay at Risk

None ' Moderate
Moderare
Extensive

Performance-Contingent Pay

Mdividual Organization
Team
Organization

Job Pricing

Internal Equity L l Both internal and external equity
External Equity

Skill-Based Pay

Yes : Yes
No

Seniority-Based Pay

Yes : No
No

Benefit Flexybility

Yey ceT Yes
Ne

Benefit Level

Lag Yes
Meer
Lead ..

Career System

Internal o Internal
Eksternal

Candidate Preference

Potenrial o Potential
Achievement

Organizaﬁon_al Fit

Right tipe _ ] Diversity
Diversiry ’

Exit Orientation

Security Security
Managed nomover
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Skill Orientation

Technical General
General

Training Method

Informal/on-the-job Emphasis on informal
Formal/classroom

Career Pathing

Yes Yes
Nor

Formal Succession Planning

Yes Yes
No '

Skill Inventories

Yes Yes
Na -

Measurement Type

Result Result and process
Process

Measurement Scope

Traditional . 360 degreel
360 degree )

KESIMPULAN

Kini lengkap rancangan Sisten SDM _.untuk Country brand director yang
direkormendasikan untuk X Sport Inc. Penggambaran sisterm SDM itu menggunakan
sistem  manajemen unit analisis individual, kelompok dan organisasional yang
dikemukakan oleh Staw, yang dipakai sebagai satu cara pembuatan sistem direktur
Couniry brand director yang terintegrasi, yang direfleksikan dalam suatu orientasi pada
kelompok dan tim marketing lain, sebagai contoh banyak pekerjazan yang, diorganisasikan
berkisar pada tim marketing untuk negara tertentu, dan anggota kelompok yang
menyediakan umpan balik kinerja untuk satu dengan lainnya (Staw, 1986). Sistem
tersebut juga menggambarkan yang berorientasi pada organisasi. Country. brand. director
harus berkoordinasi dengan manajer pada level negara" daerah maupun dunia untuk
banyak pengambilan keputusan yang penting dan relevan ‘pada pemasaran X Sport.
Sistem SDM ini dapat dipakai untak memberikan bimbingan berkaitan dengan
keunturigan dan pangsa pasar beberapa negara, daerah, dan dunia.
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Kata Pengantar

Proceeding ini diterbitkan sebagai sarana untuk mendiseminasikan hasil karya
tImiah di bidang manajemen. Topik dari masing-masing bidang cukup bervariasi.
Dari 35 makalah yang masuk, setelah melalui penilaian yang sifatnya subtantif
oleh revier, dan penilaian dari aspek yang lain oleh tim materi, maka ditentukan
19 tulisan yang layak dipresentasikan dan masuk ke dalam proceeding.

Dari 19 makalah tersebut, terdapat makalah hasil riset empiris, maupun riset
literatur. Pembaca diharapkan memperoleh informasi yang berkaitan dengan teori,
konsep. dan metode penelitian dalam bidang manajemen. Materi proceeding ini
sangat layak dibaca oleh kalangan akademisi, yaitu dosen, peneliti, dan
mahasiswa,

Makalah dalam proceeding ini disusun berdasarkan abjad judul tulisan, yang
meliputi peminatan Manajemen Sumber Daya Manusia, Manajemen Keuangan, -
Manajemen Pemasaran, dan Manajemen Operasi. Dari 19 makalah yang masuk
terdapat 5 makalah dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, 6 makalah r
dalam bidang Manajemen Keuangan, 6 Makalah dalam bidang Manajemen
Operasi, dan 2 Makalah dalam bidang Manajemen Pemasaran.

Proses penyuntingan masih memiliki beberapa kekurangan, yaitu keterbatasan
pengetahuan dan pemahaman topik yang ada, sehingga penyunting harus lebih
cermat dalam melakukan penyuntingan. Beberapa tulisan dan gambar terpaksa
diedit karena keterbatasan halaman. Penyunting berharap hal-hal tersebut tidak
mengurangi substansi materi tulisan.

Surabaya, 17 Maret 2004
Faris Mahdi
Dudi Anandya
Siti Rahayu
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