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A. Profil Perusahaan
Nama Perusahaan	: Unilever Indonesia Tbk PT
Negara			: Indonesia
Sub Industri		: FMCG
Alamat kantor pusat 	: Jl. Jend. Gatot Subroto, Kav. 15, Jakarta 12930
No Telp / Email 	: 021 - 526 2112
Unilever adalah 43 brand utama dan 1,000 SKU, dipasarkan melalui jaringan yang melibatkan sekitar 500 distributor Unilever atau PT. Unilever Indonesia merupakan perusahaan multinasional yang memproduksi produk-produk kebutuhan konsumen. Unilever unggul dengan brand-brand andalanya dalam Rangkaian mencangkup brand-brand ternama yang disukai di dunia seperti Pepsodent, Lux, Lifebuoy, Dove, Sunsilk, Clear, Rexona, Vaseline, Rinso, Molto, Sunlight, Walls, Blue Band, Royco, Bango, dan lain-lain. Bagi Unilever, sumber daya manusia adalah pusat dari seluruh aktivitas perseroan. Kami memberikan prioritas pada mereka dalam pengembangan profesionalisme, keseimbangan kehidupan, dan kemampuan mereka untuk berkontribusi pada perusahaan. Terdapat lebih dari 6000 karyawan tersebar di seluruh nutrisi. Unilever memiliki enam pabrik di Kawasan Industri Jababeka, Cikarang, Bekasi, dan dua pabrik di Kawasan Industri Rungkut, Surabaya, Jawa Timur, dengan kantor pusat di Jakarta. Produk-produk Perseroan berjumlah independen yang menjangkau ratusan ribu toko yang tersebar di seluruh Indoneisa.

B. Strategi MSDM Strategis yang Diterapkan dan Efeknya
1. Membagi Divisi HR Berdasarkan Fungsinya Masing-Masing
Sebagai perusahaan raksasa, tentunya Unilever memiliki jumlah SDM yang sangat banyak. Oleh sebab itu, diperlukan divisi HR yang mampu me-manage semuanya secara efektif. Satu macam divisi HR saja tak cukup untuk mengatur hal tersebut. Oleh sebab itu, di Unilever, divisi HR sendiri dibagi menjadi tiga sub-divisi, yakni: HR Business Partner yang berperan di bagian Supply Chain, pengembangan konsumen, dan juga bidang keuangan; Expertise Role yang berkutat menangani segala hal yang berhubungan dengan e-learning, talenta, dan rekrutmen; serta Service Delivery Centre untuk bagian yang menangani administrasi dan transaksi.
2. Retensi SDM Sesuai dengan Keahlian
Selain berdasarkan keperluan perusahaan, Unilever juga menempatkan SDM-nya berdasarkan aspirasi individu. Jadi, individu bisa menciptakan inovasi produk baru yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan juga permintaan konsumen. Dari sini, barang hasil pengembangan yang dihasilkan akan lebih beragam. Guna melancarkan proses tersebut, sudah menjadi tugas HR untuk menyediakan seluruh sarana yang diperlukan. Dengan begitu, SDM yang ada bisa memberikan manfaat secara maksimal.
3. Manajemen Trainee Fresh Graduate
Walaupun di luar sana banyak SDM tersedia dengan berbagai skill yang ada, namun menurut Josef, perekrutan fresh graduate dinilai lebih efektif dalam memenuhi kebutuhan perusahaan terhadap SDM yang tepat sasaran. Hal ini dilakukannya melalui program Management Trainee. Dengan program ini, perusahaan bisa “membentuk” tenaga kerja sesuai dengan yang diinginkan. Keuntungan yang diperoleh dari strategi HR semacam ini adalah ketika terjadi resign karyawan atau pensiun, perusahaan tidak perlu bingung dan khawatir untuk mencari SDM baru yang sesuai dengan karakteristik posisi terkait, karena SDM akan selalu tersedia dan ada untuk mengisi kekosongan tersebut.
4. Mengambil SDM di “Pasar” Seperlunya
Meskipun demikian, bukan berarti Unilever tidak pernah merekrut SDM dari “pasar”. Ada kalanya ketika perusahaan memerlukan tenaga dengan skill khusus, yang mana keahlian tersebut tidak ada dalam program Management Trainee-nya, maka itulah saatnya mencari SDM dari pasar. Pada dasarnya, Unilever tidak terlalu fokus pada bidang pendidikan calon SDM-nya. Menurutnya, karakteristik SDM itu sendirilah yang penting karena pengalaman bisa didapat ketika si SDM tersebut mulai terjun ke lapangan. Sementara itu, perusahaan bertugas memberi fasilitas akan hal itu dengan mengembangkan skill dan kemampuan leadership.
5. Menghargai Kebutuhan Karyawan
Karyawan yang senang dalam bekerja dapat meningkatkan produktivitas perusahaan sehingga penting untuk memberikan mereka fasilitas yang diperlukan. Misalnya, menyediakan waktu yang lebih fleksibel untuk jam kerja kantor sehingga para karyawan yang merupakan ibu rumah tangga bisa lebih maksimal dalam menjalankan perannya sebagai seorang ibu untuk mengantar anak sekolah, dan sebagainya. Tentu saja, jumlah jam kerja juga harus sesuai ketentuan.

KAJIAN PUSTAKA
A. Perspektif Universalistik dalam Pengelolaan MSDM Strategis
Praktek SDM perspektif universalistic diantaranya adalah program partisipasi dan pemberdayaan, incentive pay, employment security, promotion from within, pelatihan dan pengembangan ketrampilan, rotasi pekerjaan, quality cyrcle, dan total quality manajemen. Oleh karena itu, praktek strategi manajemen SDM akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasional seperti adanya hubungan yang positif antara kinerja keuangan dengan penggunaan jalur karir internal, system pelatihan formal, hasil terhadap orientasi penilaian, kompensasi berdasarkan kinerja, keamanan kerja, protes karyawan, dan definisi berbagai pekerjaan secara luas.

B. Perspektif Contingency dalam Pengelolaan MSDM Strategis
Praktek SDM perspektif kontinjensi menganggap bahwa dalam rangka peningkatan efektifitas, kebijakan praktek manajemen SDM organisasi harus konsisten dengan aspek lain dalam organisasi. Teori kontinjensi beberapa praktek manajemen SDM sesuai dengan posisi strategis yang berbeda dan berhubungan dengan kinerja perusahaan. Sehingga dalam perspektif ini diyakini bahwa hubungan antara praktek manajemen SDM dan kinerja keuangang akan sesuai dengan strategi organisasi.

C. Perspektif Configurational dalam Pengelolaan MSDM Strategis
Perspektif konfigurasional telah menengembangkan alasan bahwa ada kesesuaian pendekatan konfigurasional yang muncul dalam teori organisasi dan literature manajemen strategi. Pendekatan ini diarahkan oleh prinsip-prinsip umum penelitian yang pada umumnya berdasarkan tipologi dari tipetipe ideal dan secara eksplisit mengadipsi system eguifinality. Perspektif  konfigurasional ini dianggap sesuai dengan pendekatan manajemen SDM strategi jika pendekatan ini memberikan perhatian pada pola rencana  penyebaran SDM dan ditujukan pada pencapaian target-target organisasi.  Oleh karena itu system SDM harus dikembangkan untuk menghasilkan kesesuaian vertikal dan horizontal yaitu kesesuaian strategi perusahaan dan praktekSDM dan kesesuaian system SDM dengan karakteristik organisasi  dan strategi. Sehingga diyakini bahwa semakin besar kesesuaian pengelolaan dan system tenaga kerja yang ideal dengan system pekerjaan organisasional, akan meningkatkan kinerja keuangan organisasi. Kesesuaian system ketenagakerjaan pada satu system tipe ketenagaakerjaan yang ideal  yang sesuai dengan strategi organisasi akan memberikan hubungan yang  positif dengan kinerja keuangan organisasi. Serta kesesuaian system  ketenagakerjaan pada salah satu system ketenagakerjaan campuran yang sesuai dengan stratgegi organisasi akan berhubungan secara positif dengan kinerja keuangan organisasi.
.
ISU UTAMA DALAM MENERAPKAN MSDM STRATEJIS
Problem Statement
Masalah yang dihadapi ULI adalah perpindahan manajernya ke perusahaan lain (exodus). Mengingat manajer tempaan/didikan ULI adalah manajer karir dan profesional yang telah menguasai dan memahami bidangnya, seberapa besar dampak yang ditimbulkan dengan adanya masalah tersebut? Dan bagaimana kesiapan ULI dalam menghadapi era perdagangan bebas yang tak lama lagi akan bergulir? Bagaimana manajemn ULI mengatasi persoalan tersebut?
Problem Analysis
ULI dalam menjalankan operasi/usahanya selalu menjaga komitmen untuk mengembangkan karyawan secara sungguh-sungguh, disamping itu juga dilakukan pembinaan terpadu secara terus menerus dalam upaya menciptakan karyawan yang mampu berkarya dengan kualitas tinggi sepanjang masa kerja mereka meskipun dalam kondisi lingkungan yang berubah setiap saat baik dalam bidang teknologi maupun karena pengaruh arus globalisasi. Dalam pembinaan tersebut ULI melihat pada diri karyawannya ada 4 dimensi manusia yang saling berkaitan: kompetensi, motivasi, semangat belajar dan wawasan. ULI memperlakukan karyawan secara fair dan sebagai mitra kerja sehingga dalam proses mempekerjakan dan mempromosikan karyawannya hanya menilai kualitas dan kinerja karyawan tanpa membedakan/terpengaruh unsur lain (ras, agama, gender, dan sebagainya).
Strategi pengembangan sumberdaya manusia ULI antara lain sebagai berikut:
1. Mengembangkan kompetensi dalam bidang pekerjaan melalui pelatihan lapangan dan kursus-kursus.
2. Meningkatkan wawasan aspiratif dan ethical melalui pendidikan umum baik secara formal maupun informal.
3. Memacu motivasi kerja dan semangat belajar dengan mendorong karyawan utnuk meningkatkan kemampuan diri serta menciptakan suasana yang kondusif.
4. Melakukan recruitment setiap tahun untuk mendapatkan management trainee melalui seleksi yang ketat, dilakukan secara terbuka untuk mendapatkan calon manajer yang tepat dan terbaik untuk perkembangan di masa yang akan dating
5. Menyelenggarakan training bagi management trainee dengan berbagai metode seperti lokakarya, seminar, kerja lapangan dancoaching on the job yang terpadu.
6. Pengembangan wawasan bagi para manajernya dengan cara “cross posting” yaitu menempatkan manajer suatu bagian ke bagian lain sehingga wawasan lebih luas dan menguasai berbagai bidang pekerjaan. Di samping itu juga dilakukan lokakarya /seminar, on the job training di luar negeri, pertukaran manajer antar negara jangka pendek, atau penugasan expatriate di luar negeri dalam jangka panjang. Hal ini dilakukan dengan tujuan agar terjadi penyerbukan silang ide-ide (cross fertilization ideas).
Strategi pemgembangan sumber daya manusia yang dilakukan ULI tersebut bertujuan agar diperoleh kinerja sumber daya manusia yang optimal sehingga akan memberikan hasil yang maksimal terhadap bisnis ULI secara keseluruhan.

SOLUSI DALAM PENERAPAN MSDM STRATEGIS
Solusi yang akan kami berikan menitikberatkan pada upaya memaksimalkan kepuasan kerja dalam hal ini untuk mengurangi tingkat Labor Turn Over, karena kepuasan kerja seorang manajer sangat dipengaruhi oleh kondisi lingkungan, karakteristik pekerjaan dan perusahaan, benefits, apresiasi, kepastian jenjang karir yang ada/yang diberikan oleh perusahaan.
Berikut ini adalah beberapa solusi yang dapat digunakan untuk memecahkan problem yang dihadapi ULI :
1. Membangun komitmen karyawan.
2. Menyempurnakan proses rekruitment.
3. Membuat perencanaan dan peramalan pekerjaan dengan lebih baik.
4. Mendesain ulang pekerjaan.
5. Merevisi analisis pekerjaan untuk jabatan-jabatan manajerial.
6. Memperbaiki strategi dan proses penilaian kinerja.
7. Memperbaiki perencanaan karir.
8. Meningkatkan efektifitas program kompensasi.
9. Membuat jaringan intelejen perusahaan untuk memantau perkembangan strategi dan kebijaksanaan manajemen sumber daya manusia di perusahaan lain yang merupakan kompetitor.
10. Memberikan kesempatan kepada top manajer untuk memiliki saham/kepemilikan perusahaan.
11. Menyempurnakan Sistem Informasi Sumber Daya Manusia.
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