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BAB I
PENDAHULUAN

A. PROFIL PERUSAHAAN
Nama Perusahaan
BUMDes UED-SP Sedya Makmur Tirtonirmolo
Alamat Perusahaan
Jl. Burjo Ponco Sadewa No. 1 Padokan Lor RT 06 Desa Tirtonirmolo Kecamatan Kasihan, Kabupaten Bantul, Daerah Istimewa Yogyakarta
Tahun Berdiri
10 September 1988
Sejarah UED-SP Sedya Makmur
BUMDes merupakan program Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal dan Transmigrasi Republik Indonesia (Kemendesa). BUMDes tergabung dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN). Kemendesa memiliki target jumlah BUMDes tahun 2014-2019 yakni sebanyak 5000 unit, tetapi ternyata hingga tahun 2018 ini sudah terbentuk 35.000 unit. Sekretaris Jenderal Kemendesa dalam kedesa.id mengatakan bahwa “Meskipun jumlah BUMDes saat ini sudah tinggi, namun tidak semua dari mereka mengerti bagaimana cara mengelola BUMDes dengan baik, hanya sebagian dari mereka yang telah dapat mencapai omset tinggi”.Karena pentingnya peran badan usaha milik desa guna pembangunan sumber keuangan desa maka kami melakukan penelitian pada UED-SP terbaik di Pulau Jawa yakni UED-SP Sedya Makmur. UED-SP Sediya Makmur berdiri pada 10 september 1988 dengan modal awal sebesar 1.000.000.UED-SP Sediya Makmur memiliki omset/tahun sebesar Rp 8,7 Miliar dengan total aset pada tahun 2018 sebesar Rp 12 Miliar. Saat ini, jumlah nasabah peminjam UED Sedya Makmur telah mencapai 1.900 orang, yang 10%-15% dari peminjam dana merupakan pemilik UMKM warung, sembako, dan kelontong.

B. VISI DAN MISI
Visi
Mencapai swadaya masyarakat
Misi
1. Menerapkan sistem gabungan 3 sistem (perbankan, pegadaian, koperasi simpan pinjam)
2. Memberantas rentenir di Desa Tirtonirmolo

C. STRUKTUR ORGANISASI
	Nama
	Jabatan

	Sumardal
	Ketua

	Abdul Ngalie
	Pembinaan

	Nur Chayati
	Keuangan

	Supiyati
	Teller uang keluar

	Nurhapsoro
	Administrasi simpan pinjam

	Yusuf
	Bagian umum

	Triwati Ambasari
	Teller uang masuk
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D. STRATEGI BISNIS
1. Bersaing dengan akad yang lebih ringan dan bersahabat
Sistem yang diterapkan di  UED-SP Sedyo Makmur merupakan sistem adopsi gabungan dari perbankan, koperasi, dan pegadaian. Dalam strategi kompetitif, UED-SP Sedyo Makmur mampu memberikan sistem akad yang lebih ringan, menggunakan persyaratan yang relatif lebih mudah dan bersahabat bagi masyarakat desa Tirtornirmolo dibandingkan bunga yang diterapkan oleh bank-bank konvensional. Faktor-faktor tersebut yang menyebabkan   masyarakat Desa Tirtonirmolo tertarik untuk menjadi nasabah di UED-SP Sedyo Makmur. Bunga yang diterapkan sebagai bunga pinjaman oleh UED-SP Sedyo Makmur sebesar 2%.
2. Melakukan pembinaan kepada calon penyimpan dan peminjam dalam menggunakan produk-produk perusahaan
UED-SP Sedyo Makmur mampu memenuhi kebutuhan tingkat dua manusia menurut hierarki kebutuhan Maslow yaitu rasa keamanan dan perlindungan yang lebih kuat dibanding rasa yang dirasakan nasabah desa ketika meminjam di bank konvensional. UED-SP Sedyo Makmur juga melakukan sosialisasi mengenai cara-cara dan ketentuan dalam meminjam uang demi menumbuhkan kesadaran masyarakat dalam melaksanakan kewajibannya membayar hutang. Bagi pembinaan peminjam yang tertinggal, ada beberapa hal yang wajib dilakukan yaitu 1) membayar cicilan terendah sebesar 3% dari pokok pinjaman yang diterima, 2) diturunkan bunga pinjamannya ke pinjaman pg-1,5 (pinjaman geser dengan suku bunga 1,5 % dari pokok pinjaman atau sejenisnya, 3) diturunkan ke pinjaman sosial, pinjaman tanpa bunga dengan menggunakan dana tabungan cadangan piutang ketika cara tersebut tidak berpengaruh kepada nasabah untuk membayarkan kewajibannya maka akan ada penyitaan terhadap aset yang dijaminkan. UED-SP Sedyo Makmur menerapkan strategi preventif untuk mengurangi kredit macet dengan cara memberikan premi yang beragam yang didasarkan pada waktu peminjaman semakin panjang waktu peminjaman maka premi yang didapatkan akan semakin tinggi. Strategi tersebut dapat memotivasi nasabah untuk membayar pinjaman tepat waktu.



3. Menggabungkan tiga sistem, yakni koperasi, perbankan, dan pegadaian
UED-SP Sedyo Makmur menggabungkan tiga system dalam kegiatan operasionalnya, yaitu koperasi simpan pinjam, perbankan, dan pegadaian. Dengan menggunakan gabungan dari ketiga system ini BUMDes ini dapat melayani beragam kegiatan yang diharapkan oleh masyarakat desa, mulai dari kegiatan simpan pinjam hingga pegadaian.
4. Melakukan RAB dan evaluasi tiap akhir periode
Strategi ini dilakukan setiap akhir periode untuk mengontrol anggaran belanja di UED-SP Sedya Makmur itu sendiri.

E. STRATEGI MSDM
1. Sejakawal berdiri Ketua dan Wakil yang ditetapkan mempunyai kemampuan yang sangat baik dalam duni aperbankan dan pegadaian
Strategi MSDM dari BUMDes ini adalah sumber daya manusia yang sangat berkualitas dan kompeten. Hal ini dibuktikan dari Ketua dan Wakil yang menjabat selama ini memiliki kemampuan yang sangat mumpuni dalam dunia perbankan dan pegadaian. Mereka mendapatkan kemampuan ini dari pengalaman mereka di masa lalu, yaitu sebagai pensiunan dari bank dan pensiunan dari pegadaian.
2. Memilih pegawai berdasarkan kekeluargaan
Strategi MSDM yang lainnya adalah dengan memilih pegawai dengan berdasarkan kekeluargaan. Kekeluargaan dipilih karena menurut para pengurus BUMDes kepercayaan dalam organisasi itua dalah hal yang paling penting sehingga mereka memilih pegawai yang memang sudah dekat dan seperti keluarga.

F. KAITAN ANTARA STRATEGI BISNIS DAN STRATEGI MSDM
Untuk menunjang strategi bisnis mereka berupa penggabungan tiga sistem, yaitu koperasi, perbankan, dan pegadaian, mereka menggunakan Ketua dan Wakil yang ditetapkan mempunyai kemampuan yang baik dalam dunia perbankan dan pegadaian.

G. INDIVIDUAL CHARACTERISTICS
1. Sumardal
Bapak Sumardal menjabat sebagai Ketua UED-SP Sedyo Makmur. Beliau sebagai Founding Father UED Sedyo Makmur bersama Bapak Abdul Ngalie yang telah mengabdi di UED-SP Sedyo Makmur sejak pertama berdiri di 10 September 1988 hingga sekarang. Meski berusia lanjut beliau diakui oleh bawahan dan pihak kelurahan dalam kompetensinya mengelola UED-SP Sedyo Makmur, terutama di bidang administrasinya, meski dengan sistem administrasi yang masih sangat manual. Bapak Sumardal, Bapak Abdul Ngalie, dan Ibu Nur Chayati sebagai petinggi di UED-SP Sedyo Makmur memiliki pemikiran bahwa UED-SP tidak begitu urgent dalam melakukan digitalisasi dan inovasi pelayanan. Bapak Sumardal adalah sosok yang sangat loyal terhadap perusahaan , beliau bekerja pada   UED-SP sejak awal berdiri hingga saat ini meskipun usia beliau tidak lagi muda.
2. Abdul Ngalie
Bapak Abdul Ngalie memegang jabatan bagian pembinaan UED-SP  Sedyo Makmur.  Beliau juga sebagai Founding Father UED Sedyo Makmur bersama Bapak Sumardal . keloyaoqalitasan beliau juga sama telah terujinya dengan Bapak Sumardal. Beliau berperan sebagai analisis kredit dalam perusahaan.
3. NurChayati
Ibu Nur Chayati memegang bagian keuangan UED-SP  Sedyo Makmur. Beliau adalah putri dari Bapak Sumardal. Bapak Sumardal sudah mempersiapkan beliau untuk menjadi penerusnya nanti mulai dari pengetahuan mengenai strategi yang diterapkan sampai manajemen dalam UED-SP Sedya Mulya. Bapak Sumardal menanamkan prinsip prinsip yang selama ini bapak Sumardal gunakan untuk membangun UED-SP  Sedyo Makmur kepada Ibu Nur Chayati misalnya, prinsip harus berjuang demi swadaya masyarakat dan terus berusaha untuk memberantas rentenir sesuai dengan visi dan misi yang dimilikinya.
4. Supiyati
5. Nurhapsoro
6. Yusuf
7. TriwatiAmbasari

H. STAKEHOLDER CHARACTERISTICS
1. Desa
· MendukungkeberadaanBUMDes
· MenjadiperantaraBUMDesdenganpemerintah
· PendapatandesasebagianmerupakanpendapatanBUMDes
· Menerimabeberapafasilitasuntukdesa, misalnyapembangunan masjid
2. Pemerintah
· MendukungkeberadaanBUMDes
· Memilikiotorisasikebijakan-kebijakankepadaBUMDes
3. MasyarakatDesa
· Terbantu
· Terfasilitasi
· Meningkatnyatarafperekonomianmasyarakat

I. ANALISIS SWOT
1. Strengh (Kekuatan)
· Para pengurus memiliki kemampuan administrasi yang sangat baik
· Akad yang mudah
· Sistem bunga yang lebih rendah dari bank konvensional
· Anggotanya memiliki loyalitas yang tinggi
2. Weakness (Kelemahan)
· Tidak ada penggunaan teknologi dalam kegiatan operasional
· Tidak ada pergantian kepengurusan sejak awal berdiri hingga sekarang
· Sentralisasi kekuasaan
· Ketergantungan terhadap ketua
· Kurangnya motivasi dalam melakukan perbaikan sistem
· Tidak ada inovasi dalam pengelolaan BUMDes
3. Opportunities (Peluang)
· Pemerintah memberikan dukungan pada BUMDes
· Kepercayaan dari masyarakat sangat besar pada UED-SP Sedya Makmur Tirtonirmolo
4. Threats (Ancaman)
· Memiliki ancaman yang sangat kuat seperti bank konvensional, koperasi simpan pinjam ataupun sesama BUMDes
· Tidak dapat mempertahankan eksistensi di era revolusi industri 4.0




BAB II
KONSEP PERENCANAAN STRATEGI

A. KEUNGGULAN KOMPETITIF DAN PERENCANAAN SDM
Perusahaan yang akan bersaing pada kompetisi global harus memiliki keunggulan bersaing (competitive advantage) dibanding pesaingnya. Swierz dan Spencer (1994) memberikan pengertian tentang keunggulan bersaing yaitu suat posisi unik yang dikembangkan suatu organisasi sebagai upaya untuk mengalahkan pesaing. Sedangkan Wright dan McMahan (1992) membedakan keunggulan bersaing (competitive advantage) menurut pandangan tradisional dengan keunggulan bersaing yang berkelanjutan (sustained competitive advantage) menurut pandangan yang berbasis sumberdaya. Menurut pandangan tradisional,  sumberdaya yang dimiliki perusahaan dalam industri yang sama bersifat beli atau diadopsi dengan mudah oleh perusahaan lain. Sedangkan keunggulan bersaing yan berkelanjutan menurut pandangan yang berbasis sumberdaya dapat dicapai jika sumberdaya dan kemampuan yang dimiliki perusahaan bersifat homogen, berbeda dengan perusahaan lain atau pesaing, dan perusahaan lain atau pesaing tidak memiliki kemampuan untuk memperoleh sumberdaya sejenis. Sedangkan menurut Gluck dan Frederick. (1980) suatu perusahaan dikatakan memiliki keunggulan bersaing jika memenuhi ciri-ciri berikut: 1) Kompetensi khusus, misalnya mempunyai produk dengan mutu lebih baik, mempunyai saluran distribusi yang lebih lancar, penyerahan produk yang lebih cepat, mempunyai merk produk yang lebih terkenal. 2) menciptakan persaingan tidak sempurna. Dalam pasar persaingan sempurna setiap perusahaan dapat masuk dan keluar pasar dengan mudah sehingga perusahaan yang ingin mencari keunggulan bersaing harus keluar dari pasar persaingan sempurna. 3) Keberlanjutan, artinya keunggulan bersaing harus bisa berlanjut dan tidak terputus-putus. 4) Cocok dengan lingkungan eksternal. Lingkungan eksternal memberikan peluang dan ancaman kepada perusahaan yang saling bersaing.
 Oleh karena itu suatu keunggulan bersaing tidak hanya melihat  kelemahan pesaing tetapi juga harus memperhatikan kondisi pasar. 5) Laba yang diperoleh lebih tinggi daripada rata-rata laba perusahaan lain. Upaya pencapaian keunggulan bersaing bagi perusahaan harus mendapat dukungan semua fungsi yang ada, termasuk di dalamnya Manajemen Sumberdaya Manusia (selanjutnya disingkat Manajemen SDM). Walker (1990) menyebutkan terdapat empat karakteristik utama yang harus dipenuhi oleh fungsi SDM agar bisa mendukung keunggulan bersaing, yaitu 1) Mengintegrarikan kegiatan SDM dengan strategi bisnis, 2) Mengintegrasikan proses SDM dengan proses SDM manajemen, 3) Mengintegasikan fungsi SDM dengan bisnis, dan 4) Mengintegrasikan cara  pengukuran SDM dengan cara pengukuran organisasi keseluruhan. Untuk mencapai keempat hal tersebut penting sekali di awali dengan kegiatan perencanaan SDM yang efektif.


B. STRATEGI MSDM
Para pengelola manajemen SDM berusaha untuk menciptakan berbagai strategi SDM dengan berbagai cara pandang dan pendekatan. Sehingga praktek manajemen SDM diharapkan dapat dilakukan dengan efektif dan efisien dalam mencapai target kinerja SDM dan bisnis. Miles dan Snow (1978, 1984) mengembangkan strategi manajemen SDM menjadi tiga tipe berdasarkan perilaku strategis dan mendukung karakteristik organisasi yaitu yang disebut sebagai strategi defender, prospector dan analyzer.
1. Defender
Strategi defender adalah strategi SDM yang sesuai dengan kondisi pasar yang relative stabil. Sehingga perusahaan sering membutuhkan untuk membuat penyesuaian pada teknologi yang digunakan, struktur dan metode operasional perusahaan. Oleh karena itu target dari strategi ini adalah perusahaan harus meningkatkan efisiensi dari operasional perusahaan. Karaktersistik strategi defender adalah keterbatasan produk lini, teknologi. pada modal, fungsionalisasi struktur, efisiensi ketrampilan produksi, proses reengineering, dan pengendalian biaya.
2. Analyzer
Analyzer adalah strategi dijalankan dengan dua tipe domain produk dan pasar yang relative stabil. Dalam kondisi pasar yang stabil, perusahaan dijalankjan secara rutin dan efisien dengan menggunakan struktur dan proses formal. Strategi ini dikelola dalam domain produk dan pasar yang relative stabil sedang kondisi luar berubah-ubah. Secara internal dikalola dengan proses dan struktur formal dan di area yang beruhan selalu berusaha mengintai berbagai ide dan inovasi para pesaing, sehingga perusahaan akan berusaha mengadopsinya sesuai dengan tuntutan analisa bisnis dan pasar.
3. Prospector
Strategi ini mangarah pada pencarian peluang produksi dan pasar dansecara  melakukan ujicoba respon pasar dalam menilai arah lingkungan bisnis. Sehingga perusahaan harus selalu menciptakan perubahan dan ketidakpastian pada respon para pesaingnya. Namun karena focus yang kuat pada inovasi produk dan pasar, kadang perusahaan sering tidak telalu efisien dalam proses produksinya. Karakteristik strategi prospector diantaranya adalah perubahan struktur dan teknologi, teknologi berbasis orang bukan mesin, kerjasama dominan pada pemasaran dan bagian riset dan pengembangan, kunci eksekutif seperti berasam dari luar perusahaan sebagai pelaku internal dan perencanaan dilakukan secara luas.

C. PERSPEKTIF MSDM
Alasan mendasar dalam manajemen SDM strategis adalah bahwa organisasi mengadopsi sebuah strategi yang mensyaratkan praktek SDM yang berbeda dengan yang disyaratkan organisasi yang mengadopsi strategi yang lain. Oleh karena itu penerapan manajemen SDM harus dijelaskan dalam strategi organisasi agar mampu menghasilkan kienrja yang tinggi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa ada perbedaan strategi organisasi dengan penerapan praktek manajemen SDM. Sedangkan penerapan manajemen SDM dapat memberikan pengaruh yang relevan terhadap outcome organisasi seperti produktifitas dan profitabliitas (Delery & Doty, 1996). Beberapa perpekti manajemen SDM yang diterapkan adalah perspektif universalistic, kontinjensi, dan konfigurasional.
1. Universalistik
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 kontrobusi 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, keamanankerja, protes karyawan, dan definisi berbagai pekerjaan secara luas.
2. Kontinjensi
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 keuanganga akan sesuai dengan strategi organisasi.
3. Konfigurasional
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 tipe- tipe 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 praktek SDM dan kesesuaian system SDM dengan karakteristik organisasidan strategi. Sehingga diyakini bahwa semakin besar kesesuaianpengelolaan dan system tenaga kerja yang ideal dengan system pekerjaanorganisasional, akan meningkatkan kinerja keuangan organisasi. Kesesuaiansystem ketenagakerjaan pada satu system tipe ketenagaakerjaan yang idealyang sesuai dengan strategi organisasi akan memberikan hubungan yangpositif dengan kinerja keuangan organisasi. Serta kesesuaian systemketenagakerjaan pada salah satu system ketenagakerjaan campuran yangsesuai dengan stratgegi organisasi akan berhubungan secara positif dengankinerja keuangan organisasi.




D. STRATEGI YANG DITAWARKAN
Dari data yang kami kumpulkan, kami dapat menyimpulkan bahwa:
1. Pemusatan kewenangan yang ada pada satu orang akan mempengaruhi organisasi dalam hal kinerja dalam UED-SP Sedya Makmur. Perlunya pembagian penugasan yang jelas akan meningkatkan kelancaran dalam pengambilan keputusan
2. Ketergantungan pada ketua mengakibatkan kurangnya motivasi pengurus UED-SP Sedya Makmur, terutama pejabat-pejabatnya, dalam melakukan inovasi digitalisasi usaha.
3. Diperlukan suatu kesepakatan, peraturan, atau kebijakan untuk memediasi permasalahan mengenai usia pengurus senior sebagai upaya transformasi digital dan sekaligus apresiasi terhadap pengabdian mereka.
4. Proses Transformasi digital harus dilakukan dengan prosedur yang tepat, sesuai dengan kondisi UED-SP Sedya Makmur.
Hal pertama yang harus dilakukan adalah mengatasi permasalahan yang membatasi UED-SP Sedya Makmur dalam melakukan transformasi digital. Untuk saat ini, bentuk Sedya Makmur belum menjadi BUMDes sehingga perlunya perangkat peraturan tertulis kurang mendesak dan kurang diupayakan bagi pengurus-pengurusnya. Namun, ketika sudah resmi menjadi BUMDes, masalah usia pengurus BUMDes akan naik dikarenakan usia ketua dan bagian pembinaan sudah melebihi usia maksimal pegawai menurut pasal 14 ayat 1 UU No.3 tahun 1992 tentang Jaminan Sosial Tenaga Kerja menyebutkan bahwa Jaminan Hari Tua (JHT) dibayarkan kepada tenaga yang telah mencapai usia 55 tahun. Ketentuan tersebut merupakan saat timbulnya hak atas JHT yang dapat dianalogikan sebagai saat mencapai batas usia pensiun. 
Sedangkan dalam  UU No 13 Tahun 2003 mengenai ketenagakerjaan di Pasal 154 C menyatakan pekerja/buruh mencapai usia pensiun sesuai dengan ketetapan dalam perjanjian kerja, peraturan perusahaan, perjanjian kerja bersama, atau peraturan perundang-undangan. Hal ini berarti tidak memungkinkan bagi perusahaan untuk mematok usia pensiun yang terlalu tinggi karena keberadaan pengurus senior yang masih menjabat, hal tersebut dikhawatirkan merugikan pengurus-pengurus muda lainnya. Mengingat ini adalah permasalahan lingkup desa yang nilai-nilai norma masih sangat kental,dan dua tokoh tersebut merupakan tokoh yang sangat besar kontribusinya bagi perekonomian Desa Tirtonirmolo, maka diperlukan perangkat peraturan yang dapat menjembatani permasalahan ini. Kami mengusulkan bahwa peraturan yang dibuat harus mencakup nasib pengurus yang masih menjabat agar dibuat sebagai berikut:
Pejabat UED-SP Sedyo Makmur yang masih menjabat agar dibiarkan meneruskan tanggungjawabnya hingga:
1. Mengundurkan diri
2. Dianggap tidak mampu lagi melaksanakan tugasnya
3. Meninggal dunia
Peraturan tersebut adalah bentuk apresiasi atas kontribusi yang telah diberikan selama 30 tahun terakhir kepada masyarakat dan pemerintah Desa Tirtonirmolo. Dengan adanya peraturan tersebut, nilai-nilai norma yang kental di masyarakat maupun pemerintah desa tidak terlanggar dan terjaga dari konflik normatif.
Selain itu, perusahaan bisa memilih apakah akan menjadi perusahaan induk BUMDes atau menjadi salah satu sub unit bisnis BUMDes Tirtonirmolo dengan bentuk UED-SP. Kami merekomendasikan agar UED-SP Sedya Makmur tidak beralih menjadi BUMDes pusat namun menjadi salah satu sub unit bisnis dikarenakan sumber daya manusia yang berpengalaman selama kurang lebih 20 tahun harus dimanfaatkan setidaknya selama periode yang ditentukan setelah diaturnya anggaran dasar/anggaran rumah tangga mengen ai masa jabatan. Dengan begitu, perusahaan dapat bergerak menuju tahap perkembangan berikutnya, yaitu mengenai manajemen sumber daya manusia. BUMDes baru di Desa Tirtonirmolo agar menggunakan SDM yang baru, begitu pula sub unit usaha lain yang hendak dibuat oleh pemerintah desa. UED-SP Sedya Makmur dengan pengurus berpengalamannya dapat menggunakan pengalaman untuk memberikan off-the-job training mengenai sistem yang merupakan adopsi dari tiga sistem koperasi, perbankan, dan pegadaian. Sistem buatan ini tentu membutuhkan training yang intense dan pemahaman pengurusnya sebelum benar-benar mengoperasikan UED-SP.
Di saat peralihan ini, perusahaan bisa segera melakukan transformasi digital. Situasi yang kami tuliskan menciptakan desakan bagi pihak UED-SP Sedya Makmur untuk tidak lagi bergantung pada kemampuan administrasi ketuanya, yaitu Bapak Sumardal, serta segera mempersiapkan dan membiasakan diri menggunakan sistem administrasi dan pelayanan baru yang mampu diakses dan digunakan oleh pengurus lainnya. Tentu analisis kami didasarkan pada pernyataan dari kedua pihak (Desa dan UED-SP Sedya Makmur) bahwa UED-SP Sedya Makmur mampu secara finansial dan kapabilitas sumber daya manusia untuk melakukan digitalisasi. Disinilah titik awal transformasi digital yang harus dilakukan oleh pihak UED-SP Sedya Makmur, memulai dari mendigitalisasi pembukuan nasabah UED-SP dari tertulis menjadi terkomputerisasi. Hal ini tentu memerlukan waktu yang tidak sedikit, karena UED-SP Sedya Makmur memiliki 2500 nasabah untuk didigitalisasi masing-masing datanya sehingga perlu diberi waktu bagi staff yang akan menerima tugas tersebut selama setidaknya tiga bulan lalu dilanjutkan proses digitalisasi peminjam dan pengkredit barang di UED-SP Sedya Makmur.
Apabila UED-SP Sedya Makmur ingin berinovasi, mereka dapat menggunakan teknologi digital tidak hanya sebagai pencatatan namun juga sebagai sarana pelayanan nasabah. Dengan melakukan digitalisasi, UED-SP Sedya Makmur dapat menyediakan akses informasi mengenai tabungan nasabah atau kredit nasabah yang dapat diakses secara online.
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Berdasarkan analisis SWOT yang telah dilakukan, terdapat beberapa kelemahan yang berasal dari internal organisasi dan ancaman dari lingkungan eksternal yang akan dihadapi oleh UED-SP Sedya Makmur di era revolusi industri 4.0. Kelemahan yang paling krusial yang dimiliki oleh UED-SP Sedya Makmur adalah tidak adanya regenerasi sejak awal berdiri dan tidak adanya penggunaan teknologi dalam kegiatan operasional.
[bookmark: _GoBack]Tidak adanya regenerasi akan mengakibatkan tidak adanya pengurus yang kompeten untuk meneruskan organisasi. Usia ketua dan wakil ketua dapat menjadi ancaman bagi organisasi itu sendiri ketika tidak dilakukan regenerasi mengingat usia ketua dan wakil ketua sudah tidak muda lagi. Regenerasi ini sangat penting bagi organisasi ini agar UED-SP Sedya Makmur dapat bertahan dalam waktu yang lama. Sentralisasi kekuasaan ketua dan wakil juga merupakan penyebab tidak adanya regenerasi selama ini.
Usia pengurus adalah salah satu faktor yang mempengaruhi penggunaan teknologi di dalam organisasi ini. Sistem yang sangat konvensional masih dipertahankan karena kurangnya skill yang mumpuni dalam hal teknologi dan kurangnya motivasi dari para pengurus untuk melakukan inovasi teknologi dalam kegiatan operasionalnya. Tidak adanya motivasi penggunaan teknologi ini cepat atau lambat akan menjadi ancaman besar bagi eksistensi organisasi ini di masa yang akan datang.
Selain dari segi internal, ancaman dari lingkungan eksternal juga mampu membahayakan organisasi ini.Kelemahan eksternal yang dapat mengancam eksistensi organisasi ini di masa yang akan datang adalah tidak adanya penggunaan teknologi dalam kegiatan operasionalnya.  Persaingan dengan bank konvensional, koperasi simpan pinjam, dan BUMDes lain merupakan salah satu ancaman dari luar.  Ancaman lain yang juga perlu dikhawatirkan oleh organisasi ini adalah pengaruh teknologi di era revolusi industri 4.0 yang dapat membahayakan kelangsungan orgsnisasi.
Dengan kelemahan dan ancaman tersebut UED-SP Sedya Makmur memiliki strategi bisnis dan MSDM dalam pengelolaannya. Strategi MSDM UED-SP Sedya Makmur yaitu : 1) Sejak awal berdiri Ketua dan Wakil yang ditetapkan mempunyai kemampuan yang sangat baik dalam dunia perbankan dan pegadaian, 2) Memilih pegawai secara kekeluargaan. Strategi yang dimiliki oleh UED-SP Sedya Makmur kurang optimal untuk menghadapi segala ancaman yang berasal dari internal dan eksternal organisasi.
Oleh sebab itu, kami merumuskan dua strategi MSDM untuk UED-SP Sedya Makmur, yaitu melakukan regenerasi pengurus dan melakukan continuous mentoring untuk seluruh pengurus. Kedua strategi ini diharapkan mampu mengatasi kekhawatiran organisasi ini dalam menghadapi berbagai ancaman baik internal maupun eksternal.
Pertama, melakukan regenerasi pengurus. Regenerasi pengurus ini dapat dilakukan dengan cara: 1) Melakukan rekrutmen pengurus baru. Dalam tahap ini dapat dilakukan penanaman awal nilai organisasi agar anggota baru bisa paham dan bergerak menuju tujuan organisasi; 2) Menjalankan proses pembinaan, penjagaan, dan pengembangan anggota. Membina anggota dalam setiap pergerakannya. Menjaga anggota dalam nilai-nilai organisasi, dan memastikan anggota tersebut masih sepaham dan setujuan. Mengembangkan skill dan knowledge agar semakin kontributif; 3) Menyediakan sarana untuk pemberdayaan potensi anggota sekaligus sebagai pembinaan dan pengembangan aktif. Regenerasi akan gagal ketika potensi anggota mati dan anggota tidak terberdayakan; 4) Mengevaluasi dan melakukan mekanisme kontrol organisasi. Regenerasi bisa menjadievaluator organisasi terhadap anggota. Sejauh mana nilai-nilai itu diterima anggota dan bagaimana dampaknya.
Strategi tersebut dapat dilakukan untuk mengatasi ancaman internal UED-SP Sedya Makmur, yaitu tidak adanya regenerasi pengurus sejak awal berdirinya. Strategi ini juga dapat dikaitkan dengan strategi SDM yang sudah dimiliki oleh organisasi ini, yaitu memilih karyawan baru yang dengan sistem kekeluargaan. Sistem kekeluargaan tersebut dapat dikombinasikan dan digunakan dalam proses regenerasi, yaitu dalam hal perekrutan anggota baru dan penanaman nilai-nilai serta budaya organisasi.
Kedua, continuous mentoring untuk pengurus. Tidak adanya regenerasi jabatan membuat kinerja karyawan tidak optimal. Kinerja yang optimal menurut Agwu dan Luke (2015) dapat timbul sebagai akibat dari adanya continuous mentoring yang baik. Kinerja juga dapat timbul akibat adanya mentoring yang berkelanjutan sehingga proses mentoring ini tidak berhenti di tengah jalan, namun mampu diteruskan sehingga mampu membentuk sinergi yang baik (Cahyono, 2005). Menurut Kalen et al (2012), continuous mentoring yang dilakukan akan membuat karyawan mampu untuk melakukan refleksi terhadap dirinya dan memiliki kesadaran akan kemajuan dan perkembangan dirinya.
Menurut Agwu dan Luke (2015), untuk mencapai tingkat mentoring yang optimal dan berkelanjutan, dibutuhkan komponen-komponen mentoring yang dapat diaplikasikan dan memuaskan bagi karyawan. Menurut Yinlove (2011), elemen dasar continuous mentoring adalah focus tujuan, kepemimpinan mentor yang ahli, akses kepada mentor, adanya pembentukan komunitas yang interaktif dan kecukupan dukungan dari manajemen. Namun menurut Yinlove (2011) terdapat faktor non teknis lainnya sebagai pembentuk continuous mentoring antara lain waktu, karena mentoring yang dilakukan secara berkelanjutan adalah aktivitas yang membutuhkan waktu baik dari pihak mentor maupun dari karyawan (mentee); proses, karena dalam bentuk berkelanjutan, maka ada proses yang terlihat dari berjalannya waktu; motivasi, karena baik mentor maupun mentee harus memiliki kemampuan untuk terus belajar, bertanya dan juga mau untuk memberikan pengarahan terus menerus.
Dalam kasus UED-SP Sedya Makmur ini, continuous mentoring dapat dilakukan untuk meningkatkan skill dan knowledge pengurus lama dan calon pengurus baru terutama dalam hal teknologi. Peningkatan skill dan knowledge teknologi ini sangat bermanfaat untuk organisasi ini dalam menghadapi persaingan tuntutan SDM di era revolusi industri 4.0. Strategi ini juga dapat dikaitkan dengan strategi SDM yang mereka miliki yaitu karyawan yang memiliki kemampuan yang mumpuni dalam bidang perbankan dan koperasi. Jika dua strategi ini dikombinasikan, maka kualitas SDM yang dimiliki akan meningkat dan memberikan dampak yang baik bagi organisasi..
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