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KERJA BAHAGIA:
HASIL LUAR BIASA!

Cara Pemimpin Cerdas Menyeimbangkan Beban Kerja
dan Membangun Tim yang Sehat & Produktif

“Karena tim yang waras, pasti lebih ganas!”

“Tim saya capek, tapi saya nggak tahu kenapa...”

Kalimat ini sering terdengar dari para pemimpin.

Bukan karena mereka jahat—tapi karena mereka seringkali tidak punya alat
untuk benar-benar memahami beban kerja timnya.

WOLA bukan tentang memangkas orang.

la hadir bukan untuk memotong, tapi untuk melihat lebih jernih.

Workload Analysis adalah alat strategis untuk menciptakan keseimbangan.
Agar tim tidak hanya bekerja keras, tapi juga bekerja cerdas—tanpa
kehilangan kebahagiaan di tengah tekanan.

Karena pemimpin sejati tahu, hasil luar biasa datang dari tim yang merasa
dihargai dan dipahami.

Agar kita bisa menjadi pemimpin yang bukan cuma menuntut, tapi juga
peduli.

Ini bukan soal angka. Ini soal manusia!
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Jcapan
Terima Kasih

Bismillahirrahmanirrahim. Alhamdulillahi rabbil ‘alamin.

Segala puji dan syukur saya panjatkan ke hadirat Allah Subhanahu wa
Td'ala atas limpahan rahmat dan karunia-Nya yang tak pernah”putus,
hingga akhirnya buku ini bisa tersusun dan sampai ke tangan kamda.
Shalawat dan salom semoga selalu tercurah untuk Nabi Muhammad
Shallallahu ‘alaihi wasallam—sosok teladan sejati dalam memimpin dan
memanusiakan manusiac—beserta  keluarga, sahabat, dan seluruh
umatnya hingga akhir zaman.

Dengan rasa syukur yang mendalam, saya persembahkan buku ke-23 ini:
“WOLA. KERJA BAHAGIA, HASIL LUAR BIASA! - Cara Pemimpin
Cerdas Menyeimbangkan Beban Kerja dan Membangun Tim yang
Sehat & Produktif. Karena tim yang waras, pasti lebih ganas!”
Sebagai bagian dari ikhtiar panjang untuk menghadirkan pendekatan
kepemimpinan dan produktivitas yang lebih manusiawi.

Buku ini bukan hasil dari teori semata atau dari ruang baca sajo—tapi
lahir dari lapangan nyata. Dari proses mendampingi dan  belajar
bersama para pemimpin, manajer, supervisor, dan tim HR di berbagai
organisasi yang luar biasa.

Saya ingin mengucapkan terima kasih sebesar-besarnya kepada para
klien, dan perusahaan-perusahaan yang pernah atau sedang bekerja
sama dengan kami di PT MITRA PRIMA PRODUKTIVITAS. Terima kasih
atas kepercayaan, kolaborasi, dan semangat belajar bersama yang
terus terjalin.

Setiap pendampingan yang kami lakukan bukan sekadar proyek, tapi
adalah perjalanan bersama.
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Ucapan Terima Kasih

Perjalanan untuk memahami ulang makna kerja, membaca beban tim
dengan lebih jujur, dan menata sistem kerja/'yang sehat secara mental—
namun tetap tajam dalam hasil.

Dari diskusi hangat di ruang rapat, kunjungan ke lantai produksi, hingga
sesi pelatihan interaktif di berbagai daerah—semuaritu adalah sumber
inspirasi utama dari buku ini.

Khusus untuk kamu yang pernah terlibat langsung dalam proses-ini:para
pimpinan dan tim yang mau membuka diri, berbagi keresahan, bahkan
mencoba  pendekatan  WOLA  dengan  berani—saya  sangat
menghargainya. Terima kasih sudah menjadi bagian penting dari
perjalanan ide ini. Semoga pengalaman-pengalaman tersebut memberi
manfaat nyata dalam perjalanan organisasimu ke depan.

Dan terakhir, izinkan saya mengungkapkan rasa terima kasih yang tulus
untuk kamu, sahabat pembaca. Terima kasih karena sudah memilih untuk
membuka, membaca, dan menyelami buku ini.

Di tengah derasnya informasi dan rutinitas harian yang padat, kehadiran
kamu di halaman-halaman ini adalah kehormatan tersendiri buat saya.
Semoga setiap lembar yang kamu baca bukan cuma menambah
wawasan, tapi juga menumbuhkan keberanian untuk bertindak. Dan
semoga buku ini bisa menemani langkahmu menjadi pemimpin yang
lebih sadar, lebih lembut, lebih tegas, dan pastinya—lebih manusiawi.
Mari terus kita rawat harapan dan bergerak bersama membangun dunia
kerja yang bukan cuma efisien, tapi juga bermakna.

Cikarang, 31 Maret 2025

Salam Produktivitas,
Wawang Sukmoro
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Kata Pengantar

Di setiap organisasi yang pernah saya dampingi~baik. dalam skala kecil
maupun besar—ada satu benang merah yang hampir selalu muncul: para
pemimpin ingin timnya hebat, tapi sering kali lupa bahwatim.yang hebat
tak dibentuk dari tekanan... melainkan dari perhatian.

Kita hidup di era di mana kata “produktit” digaungkan nyaris di setiap
ruang. Tapi di balik angka-angka pencapaian itu, saya terlalu” sering
menyaksikan orang-orang yang kehilangan senyumnya, lelah tanpa jeda,
dan merasa tidak lagi punya ruang untuk menjadi utuh sebagai manusia.
Dari situlah kegelisahan saya lahir, dan perlahan berubah menjadi niat
untuk menghadirkan buku ini.

“WOLA. KERJA BAHAGIA, HASIL LUAR BIASA! - Cara Pemimpin
Cerdas Menyeimbangkan Beban Kerja dan Membangun Tim yang
Sehat & Produktif. Karena tim yang waras, pasti lebih ganas!” -
adalah buku ke-23 saya. Ditulis dari sudut pandang seorang pemimpin
yang juga pernah kelelahan—dan akhirnya memilih jalan yang berbeda:
bukan menekan lebih keras, tapi memahami lebih dalam. Sebagai
Certified Leadership ICF Coach dan Productivity Expert Mentor, saya
menyusun buku ini bukan hanya sebagai kumpulan teori manajemen,
tetapi sebagai panduan praktis yang lahir dari lapangan—dari gemba
kepemimpinan yang sesungguhnya.

Di dalamnya, saya ingin mengajak kita semua—terutama para pemimpin
tim dan HR profesional—untuk memandang ulang apa arti beban kerja
hari ini. Bukan sebagai sesuatu yang harus ditekan demi efisiensi semata,
melainkan sebagai aspek yang perlu ditata ulang agar organisasi bisa
tumbuh tanpa mengorbankan kesehatan orang-orang di dalamnya.

Workload Analysis (WOLA) dalam buku ini bukanlah alat pemangkasan. la
adalah cermin yang jujur, sekaligus kompas yang sehat.
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Kata Pengantar

la menolong kita membaca ritme tim, memahami daya tahan manusia,
dan menciptakan sistem kerja yang bukanhanya.mencapai target, tetapi
juga menjaga daya hidup mereka yang menjalankannya.

Buku ini adalah ajakan, bukan aturan. Sebuah jalan pulang untuk para
pemimpin yang mungkin sedang bertanya: “Bagaimana caranya
membuat tim saya bahagia dan tetap produktif?”, Jawaban saya
sederhana: mulailah dengan paham. Lanjutkan dengan pedulii Dan
percayalah, ketika manusia dihargai dengan cara yang benar;,-hasil luar
biasa akan menyusul dengan sendirinya.

Selamat membaca dan menyelami. Saya berharap buku ini bisa
menemani kamu dalam perjalanan membangun tim yang sehat, solid,
dan benar-benar hidup.

Salam Produktivitas,

Wawang Sukmoro

Certified Leadership ICF Coach
Productivity Expert Mentor
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BAB
1

Pendahuluan




Kuncinya bukan sekadar
menghabiskan waktu,
tapi bagaimana kita

menginvestasikannya.

— Stephen R. Covey



Bab I: Pendahuluan

Sebuah Pertemuan Bernama Maknd,. saya menyebutnya begitu. Ini
alasannya. Dan jika benar e-book ini sedang berada di hadapanmu—
entah lewat layar ponsel, tablet, atau laptep~saya percaya ini bukan
kebetulan. Ada jutaan informasi berseliweran ‘setiap harinya, namun
entah bagaimana, semesta menautkan kamu dengan halaman ini.

Maka izinkan saya membuka perjumpaan ini dengan satu ucapan tulus:
Terima kasih.

Terima kasih karena telah memberi waktu dan ruang dalam’ pikiranmu
untuk membaca.

Semoga, apa yang tersaji di sini bukan hanya menjadi bacaan, ‘tapi
percikan kecil untuk perubahan besar: bagi timmu, bagi organisasimd,
dan mungkin juga—untuk dirimu sendiri.

Buku ini lahir bukan dari teori, melainkan dari keresahan.

Keresahan yang muncul setiap kali saya melihat semangat kerja yang
tinggi justru beriringan dengan wajah-wajah yang letih, ruang kerja yang
sunyi, dan pemimpin yang bingung harus mulai dari mana.

Di satu sisi, organisasi berkompetisi untuk terus tumbuh dan produktif. Di
sisi lain, keseimbangan dan kesehatan para pekerjanya terabaikan,
seperti mesin yang terus dipacu tanpa sempat didengar dengungnya.
Banyak pemimpin yang ingin timnya bahagio—namun merasa gamang.

Banyak HR yang ingin menyusun strategi sehat—namun tersandung target
kaku.

Banyak karyawan ingin bicara—namun tak tahu siapa yang benar-benar
mau mendengar.

Selama bertahun-tahun mendampingi perusahaan—dari bisnis keluarga
hingga korporasi besar—saya melihat pola yang berulang:

¢ Beban kerja yang tidak merata memicu konflik

e Target yang tidak manusiawi meruntuhkan kolaborasi

¢ Burnout menggerus produktivitas, diam-diam
Dari sinilah saya ingin memperkenalkan sebuah pendekatan: WOLA.
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Bab I: Pendahuluan

Apa ltu WOLA? Dan kata ‘WOLA" akeri semakin sering dan banyak Anda
temui dalam buku ini. WOLA itu Workload Analysis, yaitu upaya
memahami beban kerja secara lebih manusiawi:

Namun dalam buku ini, WOLA bukan sekadar alat ukir. la bukan milik HR
semata.
WOLA adalah strategi kepemimpinan yang peduli.

Bukan sistem untuk memangkas orang, melainkan caras untuk
menyelaraskan irama kerja agar sehat dan berkelanjutan.
Berbeda dari pendekatan task-oriented yang hanya berfokus pada
“berapa banyak pekerjaan yang bisa diselesaikan”, WOLA mengajak kita
bertanya:

e Sehatkah ritme tim ini?

e Siapa yang diam-diam kelelahan?

¢ Apakah beban kerja ini adil, atau hanya terlihat adil?

Ini yang jarang dipahami, bahwa WOLA adalah tentang mengubah
angka menjadi percakapan.

Mengubah data menjadi dialog.

Dan mengubah beban menjadi bahan bakar pertumbuhan.

Ketiak krisis yang Sering Dianggap Biasa. Dan hari ini, burnout bukan lagi
sekadar keluhan personal. la sudah menjadi epidemi sunyi di balik
pencapaian perusahaan.

Menurut Gallup, WHO, dan Microsoft melalui Work Trend Index, lebih dari
separuh karyawan global mengalami stres berat akibat kerja. Tapi
angka-angka ini jarang muncul di dashboard. Karena dashboard hanya
membaca output, bukan perasaan.

Ironisnya, kelelahan kini dianggap biasa. Bahkan dirayakan.

Padahal ia menggerogoti dari dalam.

Dan ketika ritme kerja tak lagi selaras dengan kapasitas manusia, semua
pihak merugi: individu, tim, dan organisasi.
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Bab I: Pendahuluan

Mungkin kamu bertanya, “untuk Siapa-Buku Ini?”
Buku ini untuk kamu yang merasa:

e Sebagai pemimpin, kamu ingin lebih dafi-sekadar menyuruh. Kamu
ingin menyelaraskan. Entah apapun bagian atau_posisi yang kamu
saat ini sedang emban.

e Sebagai HR, kamu ingin menata strategi kerja, yang ‘sehat tanpa
kehilangan produktivitas.

e Sebagai karyawan, kamu ingin memahami hak dan batas'tenagamu
sendiri. Ingin kerja bahagia, pastinya.

Kalau kamu percaya bahwa tim yang waras akan lebih ganas berkarya=~
maka buku ini untukmu.

Dan apa saja yang Akan Kamu Temukan di Buku Ini? Pertanyaan bagus.
Buku ini adalah perjalanan. Bukan perjalanan ke tempat baru, tapi ke
cara baru melihat kerjao—dan manusia yang menjalaninya. Ada 16 bab di
dalamnya, yang tidak ditulis sebagai teori, tapi sebagai percakapan
yang mungkin selama ini belum sempat kita mulai. Mari kita lihat ke
dalam.

Bab pertama, "Ketika Kerja Mulai Kehilangan Rasa", adalah undangan
untuk jujur: mengapa banyak orang terlihat sibuk, tapi sebenarnya
kosong? Mengapa tim yang dulu ramai bercanda kini lebih sering sunyi
dalam ruang meeting?

Lalu di bab kedua, "Luka Kerja yang Tak Terlihat", kita menyelami sisi yang
sering diabaikan: kelelahan emosional, burnout, dan tekanan yang tidak
pernah tercatat dalam KPI, tapi memengaruhi semuanya.

Bab ketiga menyentil dengan tajam tapi adil: "Yang Toxic Bukan Cuma
Soal Bos". Karena racun di organisasi tak selalu datang dari atasan. la
bisa muncul dari sistem, budaya, bahkan dari kebiasaan kita sendiri yang
tanpa sadar menyakiti satu sama lain.
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Bab I: Pendahuluan

Kemudian kita diajok memahami wulang makna ‘beban kerja’. Bab
keempat, "Beban Kerja Bukan Selalu .Seal Banyak atau Sedikit",
membuka perspektif baru: beban bisa dilihet dari,sisi individu, jabatan,
dan unit. Semuanya saling terkait.

Masuk ke bab kelima, "WOLA adalah Alat Strategis;t Bukan Senjata
Pemangkasan”, kita mulai mengenal WOLA sebagai sahabat pemimpin
yang peduli, bukan alat pemotong yang kejom. WOLA /membantu
menyusun ulang, bukan mengurangi semata.

Di bab keenam, "FTE dan Logika Ritme Kerja", angka FTE tidak lagi
terlihat dingin. la menjadi cermin ritme yang adil, menunjukkan proporsi
kerja dengan cara yang lebih manusiawi dan jujur.

Bab ketujuh melanjutkan langkah itu. "Membaca Hasil WOLA Menjadi
Keputusan Bermakna" bukan tentang menghitung, tapi tentang
mengubah data jadi tindakan. Dari angka ke rasa. Dari analisis ke aksi.

Di bab kedelapan, "Interview WOLA - Menghidupkan Angka Lewat
Suara", kita diperkenalkan pada teknik wawancara yang bukan sekadar
tanya-jawab. Tapi pendekatan empatik untuk mendengar denyut tim
secara langsung.

Lalu bab kesembilan mengingatkan bahwa ini bukan proyek musiman.
"WOLA Bukan Proyek, Tapi Irama Kerja Sehari-hari" menekankan
pentingnya konsistensi, menjadikan WOLA sebagai bagian dari napas
organisasi.

Bab kesepuluh membawa kita masuk ke ranah pemulihan. "Strategi
Pemulihan Lingkungan Kerja yang Melelahkan" bukan hanya soal
istirahat, tapi tentang merawat ulang harapan dan semangat tim yang
sempat redup.
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Bab I: Pendahuluan

Di bab kesebelas, "Ritme Leadership“Baru: Dari Kontrol ke Kepedulian”,
pemimpin tidak lagi digambarkan sebagai pengawas, tapi penjaga
irama. Yang tahu kapan timnya perlu akselerasi; kapan perlu rehat.

Bab kedua belas menyentuh sisi teknis yang selama ini terasa kaku. "Time
Study dan Work Balance Loading Produksi" dibawakan dengan sentuhan
manusiawi, menyelaraskan antara kecepatan mesind dan kapasitas
manusia.

Bab ketiga belas menyatukan semua unsur yang selama ini_berjalan
sendiri-sendiri. "Menyatukan Irama: Man, Machine & Material Handling”
bicara tentang harmoni, bukan sekadar efisiensi. Karena efisiensi tanpa
empati, adalah jalan pintas yang melelahkan.

Bab keempat belas menyodorkan fakta yang sering terlewat: “Labor
Efficiency Itu Ada". Tapi bukan untuk mengejar angka, melainkan
menghargai setiap tetes energi yang dikeluarkan tim.

Bab kelima belas mengajok kita berpikir ulang soal keseimbangan.
"Work-Life Balance atau Working Harmony?" bukan cuma tentang waktu
kerja dan waktu pulang, tapi tentang menyatu dan mengalir, bukan
hanya membagi.

Dan akhirnya, kita tiba di bab keenam belas, "Menjadi Pemimpin Itu Asyik,
Kalau Tahu Caranya”. Sebuah penutup yang justru menjadi pembuka.
Karena kepemimpinan yang sehat bukan hanya mungkin, tapi juga
menyenangkan—asal tahu kuncinya.

Seluruh bab ini bukan disusun untuk membuatmu paham secara logika
saja. Tapi juga agar kamu bisa merasa, merenung, lalu bergerak. Karena
di setiap akhir bab, kamu akan menemukan bagian yang kami sebut Wall
Manifesto - Catatan Garis Keras untuk ditempel di dinding agar selalu
ingat; kemudian Refleksi, dan Takeaway.
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Bab I: Pendahuluan

Bagian ini kami siapkan sebagai ruang internalisasi—tempat kamu bisa
menuliskan gagasan, mencatat langkah, atau sekadar menuliskan satu
kalimat yang membuatmu ingin berubah.

Semoga dari halaman ke halaman, kamu bukanshanya menemukan
informasi, tapi juga cermin. Dan dari cermin itu, kamu, bisa mulai
menyusun ulang langkah. Untuk dirimu. Untuk timmu. Untuk versi terbaik
dari tempat kerja yang kamu dambakan.

Cara Membaca Buku Ini? Tak ada aturan kaku.

Kalau kamu suka membaca runut—mulailah dari awal.

Kalau kamu lebih suka lompat-lompat—silakan buka daftar isi, dan pilih
bab yang paling kamu butuhkan.

Kalau ada satu bab yang terasa menggugah, lanjutkan.

Kalau satu ide membuatmu mengangguk, gali lebih dalam.

Yang penting: buku ini hidup saat kamu ikut berpikir, mencatat, bahkan
berdiskusi dengan timmu.

Buku Ini Adalah Panduan Praktik. Setiop bab dirancang agar bisa
langsung digunakan.

Ada Wall Manifesto (intisari nilai), Refleksi (ajakan merenung), dan
Takeaway (langkah praktis).

Kami juga menyediakan ruang kosong di akhir setiap bab—untuk kamu
mencatat, merenungkan, atau bahkan merancang eksperimen kecil yang
bisa kamu coba di tempat kerja.

Karena pembelajaran sejati terjadi bukan saat membaca, tapi saat
mencoba.

Ini adalah sebuah Undangan.
Melalui buku ini, saya ingin mengajakmu:
¢ Untuk melihat ulang cara kita bekerja dan memimpin.
¢ Untuk memulihkan ritme tim, dan juga ritme diri.
e Untuk menulis ulang narasi “kerja"—dari beban, menjadi bekal
pertumbuhan.
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Selamat datang di perjalanan ini. &V

Semoga setiap halaman yang kamu bac i pijakan baru untuk
menciptakan tempat kerja yang aman, nya oduktif, dan penuh
kebahagiaan.

Karena tim yang waras, pasti lebih ganas. @
Dan pemimpin yang peduli, akan selalu unggul. O
Jika kamu sudah siap, mari kita mulai. (

Yuk!
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Ketika WOLA Menjadi Jalan Pulang

Pagi itu, seorang pria berdiri di halte. Jasnya rapi, ranselnya berat, dan
kopi di tangannya sudah dingin. la bukan sedang menanti angkot; fapi
diam-diam sedang menunggu dirinya sendiri—yang entah sejak kapan
mulai menghilang. la tak benar-benar hadir di kantor, karena pikirannya
tersangkut pada demam anaknya semalam. la pun tak sepenuhnya
pulang ke rumah, sebab jiwanya masih sibuk menyusun presentasi esok
hari.

Kisah ini bukan fiksi. Ini potret yang diam-diam kita lihat setiap hari. Di
koridor kantor. Di kaca spion mobil. Atau bahkan di depan cermin.

Banyak pemimpin berpikir: "ltu harga dari profesionalisme." Tapi apa
jadinya jika harga itu terlalu mahal? Jika satu demi satu anggota tim
mulai kehilangan makna, lalu mengendap dalam kelelahan yang tak
pernah ditanyakan?

Saat Ambisi Tak Lagi Sejalan dengan Kapasitas

Era digital membuat segala hal jadi real-time—data, komunikasi, bahkan
tekanan.

Tapi sayangnya, kita masih sering merencanakan kerja dengan metode
old-fime: menumpuk tugas tanpa menimbang napas manusia di
baliknya. Lalu muncullah pernyataan-pernyataan seperti:

“Dia kerja sudah kayak robot, tapi kok hasilnya stagnan, ya?”

“Team saya capek terus, padahal targetnya tidak berubah.”

Kita jarang bertanya: Apakah beban kerja sudah adil? Apakah perannya
sepadan dengan kapasitasnya?
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Di sinilah Workload Analysis (WOLA)hadir bukan sekadar sebagai alat
ukur, tapi sebagai cermin: cermin untuk’melihat beban kerja bukan
sebagai angka, tapi sebagai cerita manusia:

WOLA Bukan Alat Pangkas Tapi Penyeimbang
Kita harus luruskan dulu. Workload Analysis bukan alat untuk.memangkas
orang. Bukan juga alat untuk mengatur lembur. WOLA ‘adalah alat untuk
memahami ritme kerja secara utuh—yang memperhitungkan ‘waktu,
beban, frekuensi, dan dampaknya terhadap manusia.
Dalam sebuah seminar saya menekankan bahwa WOLA memungkinken
kita untuk:
1.Menemukan ketidakseimbangan beban kerja (underload vs overload)
secara objektif.
2.Mengalokasikan kembali pekerjaan secara adil, bukan asal tunjuk
siapa yang terlihat lebih “nganggur”.
3.Membuat perencanaan tenaga kerja (MPP) yang strategis, bukan
reakfif.
4.Memperkuat dasar pengembangan kompetensi, karena tahu persis
gap-nya di mana.

Dengan WOLA, kita tahu bahwa FTE (Full Time Equivalent) bukan cuma
hitungan jom kerja, tapi representasi dari sejauh mana orang bekerja
sesuai kapasitasnya, bukan sekadar tuntutan.

Menyeimbangkan Tim dengan WOLA

Di salah satu perusahaan logistik, tim transfer service menunjukkan FTE
hingga 7,22. Artinya, satu orang melakukan beban kerja tujuh kali lipat
dibanding standar. Bayangkan jika angka ini dibiarkan.

Setelah dilakukan redistribusi dan penyesuaian proses kerja, termasuk
automasi beberapa tugas manual, angka itu turun menjadi lebih wajar.
Tapi yang lebih menarik adalah testimoni yang muncul:

“Saya baru merasa kerja saya dihargai setelah semua diukur secara adil.
Dulu saya pikir saya yang lemah. Ternyata sistemnya yang keliru,” -
Koordinator Transfer Service, 2023
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Bukan hanya produktivitas yang meningkat. Retensi pun membaik. Karena
tim tidak hanya merasa dilihat, tapi dimengerti.

Mengapa WOLA Penting untuk Para Pémimpin?
Seorang manajer hebat tak hanya memimpin hasil/ tapi juga menjaga
agar timnya tetap manusia. Dalam konteks itulah AWOLA menjadi
jembatan antara empati dan strategi.
WOLA memungkinkan pemimpin:
* Melihat secara data-driven siapa yang sudah nyaris burneut.
* Membedakan mana pekerjaan yang harus didesain ulang,/bukan
dipaksakan.
e Menentukan apakah solusi terbaik adalah menambah orang, melatih
yang ada, atau cukup mengubah proses.
Pendekatan ini menyatu dalam kerangka Manpower Planning yang sehat
dan berdampak panjang.

Sebuah Ajakan Tetap Menjadi Manusia

Tak ada gunanya memaksakan efisiensi jika ujungnya adalah kelelahan
massal. Tak ada artinya target jika dijalankan oleh tim yang tidak lagi
utuh secara mental.

Workload Analysis memberi kita kesempatan untuk melihat kembali:
apakah kita menata beban kerja, atau sekadar menumpuknya? Apakah
tim kita tumbuh, atau justru perlahan padam?

Mungkin kita tak bisa memperbaiki semua hal dalam semalam. Tapi kita
bisa mulai dari satu hal: berhenti menganggap beban kerja sebagai soal
manajemen waktu saja. Karena di balik setiap FTE, ada seorang anak
yang menunggu ayahnya pulang. Ada seorang istri yang menanti suami
yang tak lagi punya energi untuk tertawa. Ada seorang karyawan yang
diam-diam bertanya: “Aku ini dilihat sebagai manusia atau hanya
sebagai mesin?”

Dan barangkali, lewat WOLA, kita bisa mulai menemukan jalan pulang.
Bukan ke rumah, tapi ke diri sendiri—sebagai manusia yang utuh, yang

dihargai, dan yang bisa tetap bekerja dengan bahagia.
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“Pemimpin yang memahami beban“timnya, tak hanya menciptakan
produktivitas. la menciptakan perasaan .aman. Dan dari rasa aman,
lahirlah tim-tim luar biasa.” — saya menekankan point penting ini dalam
sebuah pelatihan WOLA di perusahaan pharmaceuticals terkemuka di
Indonesia.

Jika kamu pemimpin, mungkin ini saatnya bertanya ulang:Sudahkah kamu
memahami beban kerja timmu... atau selama ini hanya menambahnya?

Karena itu, izinkan buku ini menemani perjalanan Anda—dari halaman
pertama hingga terakhir. Di dalamnya, Anda akan menemukan bukan
hanya konsep WOLA yang terstruktur dan aplikatif, tapi juga napas-
napas kehidupan nyata dari mereka yang berhasil membangun tim yang
sehat tanpa kehilangan produktivitas. Jika Anda adalah seorang
pemimpin, bacalah dengan hati terbuka. Sebab kepemimpinan sejati tak
hanya tentang menggerakkan tim mencapai target, tetapi juga menjaga
agar setfiap orang tetap waras, tumbuh, dan merasa berarti dalam
prosesnya.

Buku ini bukan sekadar panduan kerja, dan semoga saja buku ini
bisa menjadi referensi untuk menciptakan tempat kerja yang
bahagia, manusiawi, dan luar biasa.
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WALL MANIFESTO

Kami Ingin Bekerja dengan Jiwa <yang 'Hadir. Pekerjaan
seharusnya memberi makna, bukan mengikis hidup.

Kami percaya:
¢ Kesibukan bukan selalu bukti keterlibatan.
* Hadir secara fisik belum tentu hadir sepenuhnya.
e Semangat tumbuh dari rasa dihargai, bukan dari tekanan.
Kami sadar:
¢ Banyak orang tampak kuat, tapi hatinya lelah dan bingung arah.
¢ Kelelahan terbesar datang dari pekerjaan yang kehilangan makna.
¢ Ketidakjelosan peran memunculkan stres yang diam-diam
merusak.
Maka, mulai hari ini:
e Kami ingin peduli, bukan hanya pada hasil kerja, tapi pada alasan
di baliknya.
e Kami ingin membangun tim yang hadir bukan hanya secara
struktur, tapi juga secara semangat.
e Kami ingin lebih sering bertanya, dengan tulus: "Apa kabar jiwamu
hari ini di tempat kerja?"
Karena kami percaya:
¢ Makna tumbuh dari ruang untuk didengar.
¢ Tim yang merasa berarti akan melampaui ekspektasi.
¢ Pemimpin yang benar-benar hadir akan lebih dipercaya.

Kami memilih bekerja dengan kehadiran, bukan sekadar keberadaan.
Karena tim yang waras, akan selalu lebih ganas.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Kadang, yang kita perlukan bukan tools baru;tapi ruang untuk jujur.
Bukan rapat strategi, tapi sejenak untuk melihat ke‘dalam.
1.Kerja yang bermakna bukan mimpi idealis. da adalah kebutuhan
nyata agar kita tak sekadar hidup untuk bekerja.
2.Sibuk belum tentu terhubung. Aktivitas bisa terlihat hebat di
dashboard, tapi belum tentu dirasakan penuh arti di hati.
3.Makna kerja tidak muncul dari bonus. la muncul saat sesesrang
merasa: “Aku penting. Aku dibutuhkan. Aku dihargai.”
4.Tim bisa bubar dalam diam. Bukan karena konflik, tapi karena tak
ada lagi ruang untuk didengar.
5.Pertanyaan kecil seperti “Apa kabar jiwamu?” bisa jadi pembuka
kepercayaan. Karena rasa lelah tak selalu bisa dilihat dari laporan.
6.Pemimpin sejati bukan hanya mengejar target, tapi menjaga ritme
batin timnya agar tetap sehat dan kuat.
7.Refleksi adalah ruang pulang. Pulang ke hati. Pulang ke alasan
kenapa kita dulu memilih jalan ini.

Apa yang ingin kamu tulis di atas selembar
kertas kosong di hadapanmu?
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Catatan Penting Bab - 01

1.Workload Analysis (WOLA) tidak hanya bicara séal hitungan jom
atau jumlah tugas. la adalah cermin—untuk memahamismanusia di
balik beban kerja. la bukan alat pemangkasan, tapitpendekatan
yang peduli.

2.Burnout kini bukan hanya keluhan individu. la epidemi diam-diam di
balik angka produktivitas. Mengabaikannya sama saja dergan
membiarkan tim padam perlahan.

3.Pekerjaan tanpa makna melahirkan kelelahan yang tidak terlihat:
Karyawan bisa hadir secara fisik, tapi jiwanya menghilang. Kita
perlu bertanya lebih dalam: “Apa arti peran ini bagi dia yang
menjalaninya?”

4.Tim bisa tampak sibuk, tapi kosong di dalam. Aktivitas bukan
produktivitas.  Keberadaan  bukan  kehadiran.  Kita  perlu
membedakan orang yang terhubung dengan makna—dan yang
hanya bergerak karena tekanan.

5.Pemimpin sejati bukan hanya memacu tim ke target, tapi menjaga
irama kerja agar tetap selaras dengan kapasitas manusia. Ini
bukan tugas HR semata, tapi bagian dari seni memimpin.

6.Banyak tim tak runtuh karena konflik besar, tapi karena pelan-
pelan berhenti saling terhubung. Ketika apresiasi hilang dan emosi
dipendam, struktur tim tetap ada tapi jiwanya telah bubar.

7.Pertanyaan sederhana seperti “Apa kabar jiwamu hari ini di
tempat kerja?” bisa lebih bermakna daripada pelatihan motivasi
berjam-jam. Karena yang kita butuhkan bukan hanya sistem baru,
tapi ruang untuk merasa.

wo,
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~
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Tak Terlihat




Tidak semua luka meninggalkan
bekas fisik.
Beberapa tinggal diam,
fapi menggerogoti semangat
dari dalam.

— Wawang Sukmero
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Lelah yang Tak Tampak diKalender

Maret 2024. Di lantai enam sebuah perusahaan legistik ternama, ruang
meeting hari itu terasa meriah. Slide demi slide menampilkan grafik yang
menanjak, target yang melampaui ekspektasi, dan tepuk tangan yang
terdengar nyaring sebagai bentuk perayaan. Proyek sukses. Tim dianggap
luar biasa. Tapi ada satu orang yang tak ikut tepuk tangan. Namanya
Lita.

Lita adalah manajer operasional yang memimpin proyek tersebut.la
duduk di barisan depan, tersenyum ketika diminta berbicara. Tapi
matanya, bagi yang cukup peka, menyimpan kejenuhan yang tidak bisa
ditutupi oleh pujian. la tidak marah. Tidak juga kecewa. la hanya... lelah.
Di akhir sesi, rekan-rekannya pulang membawa semangat baru. Lita justru
kembali ke mejanya. Sendirian. Seolah kemenangan hari itu bukan
miliknya. Dalam rapat minggu berikutnya, atasannya bertanya dengan
nada prihatin, “Lit, kamu terlihat capek. Padahal kan harusnya ini momen
bahagia?”

Lita menjawab pelan. “Capeknya bukan karena proyeknya. Tapi karena
rasanya udah lama aku kerja tanpa benar-benar tahu... apa yang aku
rasakan. Aku kosong. Bukan sibuk.”

Kalimat itu tidak panjang, tapi mengandung kedalaman yang jarang
disentuh dalam percakapan profesional. la menggambarkan sebuah
kondisi yang kini diam-diam menjalar di banyak ruang kerja: kelelahan
emosional yang tidak terlihat di kalender, tapi menggerus dari dalam.

Burnout Tidak Muncul dari Hari ke Hari

Kita tumbuh dalam budaya yang sering memuliakan kelelahan. “Kerja
keras tidak mengkhianati hasil,” katanya. Tapi tak banyak yang bertanya:
hasilnya untuk siapa? Dan apa jadinya kalau kerja keras itu justru
mengkhianati kesehatan mental?
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Burnout bukan kelelahan biasa. la adalah gabungan antara fisik yang
tetap bekerja dan jiwa yang perlahan kehilangan nyala. la tidak muncul
tiba-tiba. Tapi tumbuh diam-diam. Di tengah rapat yang padat. Di
antara deadline yang terus bergulir. Di balik/senyum profesional yang
dipaksakan setiap pagi.

Dalam sesi town hall internal salah satu perusahaan teknologi kelas
dunia, seorang VP Human Capital pernah berkata,

“Kami sadar, banyak orang di sini bukan tidak kompeten. Tapismereka
letih. Letih karena terlalu sering ada, tapi tidak pernah benar-benar hadir
secara utuh.”

Dan memang, burnout jarang berteriak. la muncul sebagai penurunan
minat, sebagai ketidakterlibatan, sebagai tatapan kosong di meja kerja.
Dan jika dibiarkan, ia bisa berubah menjadi luka jangka panjang: rasa
asing terhadap pekerjaan sendiri.

Bukan Masalah Personal, Tapi Sistemik

Kesalahan umum para pemimpin adalah menganggap burnout sebagai
kelemahan pribadi. Padahal sering kali, itu adalah hasil dari sistem yang
menormalkan ketergesaan tapi menertawakan istirahat. Yang memberi
KPI tapi tidak memberi ruang empati.

Kalender kerja penuh, tapi tidak ada waktu untuk sekadar bertanya, “Apa
kabar jiwamu hari ini?”

Rapat bisa delapan kali sehari, tapi tak ada satu pun yang
membicarakan perasaan.

Semua terukur, kecuali kapasitas manusia untuk bertahan.

Ironisnya, perusahaan sering baru sadar ketika sudah kehilangan talenta
terbaiknya. Ketika orang seperti Lita—yang selama ini menjadi tulang
punggung—akhirnya berkata, “Saya butuh jeda. Bukan karena tidak
sanggup. Tapi karena tidak lagi merasa utuh.”
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Saatnya Bertanya Ulang
Kita tak bisa memperbaiki semua hall sekaligus. Tapi kita bisa mulai
dengan kejujuran. Kita bisa mulai bertanya:

e Sudahkah kita membaca sinyal-sinyal kelelahan_sebelum berubah

jadi luka?

e Apakah tim kita benar-benar sehat, atau hanya terlihat baik-baik

saja di laporan?

e Seberapa sering kita mengukur semangat, bukan hanya output?
Mungkin jowaban dari semua itu akan membawa kita “pada.satu
kesimpulan sederhana:

Burnout bukanlah kegagalan individu. la adalah pesan yang dikirimken
sistem kerja kepada para pemimpinnya.

Dan tugas kita—bukan sekadar menyembuhkan, tapi mencegah sebelum
luka itu menetap.

Tanda-Tanda Luka Psikologis di Tempat Kerja

Di banyak kantor, ada satu kalimat yang sering jadi jowaban default
ketika kita bertanya, “Gimana kabarnya?”

“Baik, kok,” katanya. Cepat. Ringan. Seolah sudah diatur dalam mode
otomatis.

Tapi jika kita duduk sedikit lebih lama, tak hanya mendengar tapi benar-
benar mendengarkan—kadang ada nada yang berubah. Senyum yang
tidak sampai ke mata. Tawa yang ftipis. Punggung yang mulai
melengkung pelan. Atau bahkan keheningan yang berbicara lebih banyak
dari kata-kata.

Luka psikologis di tempat kerja jarang datang seperti badai. la datang
seperti angin: tak terlihat, tak terdengar, tapi pelan-pelan melunturkan
fondasi dalam diri seseorang. Tanpa tangisan. Tanpa pengakuan.
Kadang tanpa disadari oleh orang yang mengalaminya.
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Dan justru karena begitu sunyinya, iadbisa merusak dalam diam.
Berikut tiga tanda yang paling sering /muncul—tapi paling sering pula

diabaikan:

Satu, Motivasi yang Memudar, Diam-Diam

Ini bukan soal malas. Ini tentang kehilangan nyala.

Tentang seseorang yang biasanya proaktif, tiba-tiba hanya mengerjakan
yang diminta. Yang dulunya penuh ide, kini hanya diam di ra@pat Bukan
karena tidak peduli, tapi karena terlalu lama merasa tidak didengars/Dan
akhirnya, mereka berhenti mencoba.

Lelahnya bukan karena beban kerja, tapi karena terus-menerus merasa
tidak punya tempat untuk benar-benar hadir.

Duaq, Jarak Emosional yang Tumbuh Diam-Diam

Karyawan yang sehat secara emosional biasanya punya keterlibatan
batin dengan pekerjaannya. Mereka bisa marah saat sesuatu tak
berjalan, bangga ketika tim berhasil. Tapi saat semuanya mulai terasa
datar—tak peduli berhasil atau gagal—itu bukan profesionalitas.

ltu bisa jadi alarm bahwa hatinya sudah mulai menjauh. Menarik diri
bukan karena tidak peduli, tapi karena tidak tahu harus bagaimana.
Kadang, diam adalah cara paling sopan seseorang melindungi dirinya
dari luka yang tidak sempat disembuhkan.

Tiga, Kelelahan yang Tak Hilang dengan Libur

Ada capek yang bisa diobati dengan tidur. Tapi ada juga capek yang
tetap ada meski sudah istirahat.

Kelelahan jenis ini menempel bukan di otot, tapi di jiwa. Rasanya seperti
membawa beban yang tidak kelihatan, tapi terasa berat setiap pagi.

Libur tidak memulihkan. Weekend tidak mengisi ulang energi. Karena

masalahnya bukan di waktu istirahat, tapi pada perasaan bahwa apa
yang dikerjakan tidak lagi memberi makna.
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Dan yang ironis, luka psikologis ini justra paling sering dialami oleh mereka
yang paling berdedikasi. Yang “nggak enakan”. Yang rela lembur demi
tim. Yang mengalah saat seharusnya didengar.

Mereka tetap tersenyum. Tetap hadir. Tetap mengirim emoji lucu di grup
kerja.

Tapi jauh di dalam, ada bagian dari dirinya yang mulai memudar.

Kita hidup di zaman di mana seseorang bisa terlihat aktif, produktif,
bahkan ceria—padahal diam-diam sedang lelah luar biasas” Maka
mengenali sinyal-sinyal ini bukan soal curiga. Tapi soal peduli. Seal
menurunkan ritme sejenak dan memberi ruang aman untuk bertanya:

“Apa kabar jiwamu hari ini?”

Bukan untuk memberi solusi. Tapi untuk hadir sebagai sesama manusia.
Kadang, satu kalimat seperti itu bisa menjadi jembatan yang
menyelamatkan seseorang dari tenggelam dalam sunyi.

Dan mungkin, hari ini, kita bisa mulai jadi orang yang menciptakan ruang
itu.

Angka-Angka yang Berteriak, Tapi Tak Didengar

Di sebuah sesi coaching lintas divisi, seorang kepala departemen berkata
dengan nada yang nyaris tak terdengar, "Kami kehilangan tiga orang
terbaik dalam satu kuartal. Bukan karena gaji. Mereka bilang: ‘Aku nggak
kuat lagi, Mas. Tiap hari kerja kayak numpuk batu di dada.” Tapi kami baru
benar-benar dengar... setelah mereka pergi.”

Kalimat itu menggantung di udara. Tidak meledak. Tidak dramatis. Tapi
rasanya seperti tetes air terakhir yang membuat ember meluap.

Cerita seperti itu tidak tunggal. la adalah gema. Dan yang menyakitkan,
semua peringatan sebenarnya sudah hadir—lewat angka.
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Gallup (2024) mencatat bahwa hanya/31% karyawan merasa benar-
benar engaged—terlibat secara emosional dalam pekerjaan mereka.
Artinya, mayoritas hadir secara fisik, tapi tidak terhubung secara batin.
Mereka bergerak, tapi jiwanya tertinggal.

Yang lebih mengejutkan, 17% lainnya tergolong “actively disengaged.
Bukan cuma ftidak terhubung, tapi secara tidak sadar”bisa menjadi
penghambat energi tim. Bukan karena ingin merusak, tapi karena mereka
sendiri sudah lama merasa rusak dari dalam.

Dan dari sisi yang lebih gelap lagi: 51% karyawan mengaku mengalami
stres sepanjang hari sebelumnya, dan 18% merasa marah. tu bukan
angka biasa. ltu suara yang pelan tapi mendesak—seolah berkata, “Kami
lelah... dan kami ingin didengar.”

Tapi angka, sayangnya, sering kali dianggap dingin. Padahal kalau kita
mau berhenti sejenak dan benar-benar menafsirkan, justru angka-lah
yang menyuarakan yang paling manusiowi:  kelelahan, kejenuhan,
keterputusan makna.

Dan kalau masih ada yang menganggap ini “cuma soal perasaan”, mari
kita lihat sisi paling kerasnya—dunia bisnis.

Menurut  Gallup, ketidakpedulian emosional atau  disengagement
merugikan ekonomi dunia sebesar $8,8 triliun per tahun. Setara 9% dari
PDB global. Sebuah pengingat pahit bahwa saat manusia berhent
merasa terhubung, organisasi pun mulai bocor—pelan, sistematis, dan
sering tak disadari.

Dalam wawancara bersama Harvard Business Review, seorang Chief
People Officer dari perusahaan teknologi global berucap, "Kami tidak
lagi menganggap wellness sebagai fasilitas tambahan. Ini sudah menjadi
infrastruktur utama. Karena kalau tim kami tidak waras, strategi sehebat
apapun tidak akan pernah jalan."
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Bahkan WHO telah menetapkan burnout sebagai fenomena medis yang
diakibatkan oleh konteks pekerjaan. Bukan'sekadar alasan pribadi. Tapi
sesuatu yang nyata, bisa diukur, dan perlu diréspon.

Pertanyaannya sekarang bukan lagi: “Apakah kita peduli?”
Tapi: “Apakah kita sudah benar-benar mendengar, selelum semuanya
terlambat?”

Pemimpin Sebagai Penjaga lklim Emosional

Awal tahun ini, dalam sebuah town hall mingguan di Patagonia, sang
CEO Ryan Gellert membuka dengan kalimat yang tidak biasa:

"Sebelum kita bahas target kuartal ini, saya cuma ingin tanya satu hal..
Siapa di sini yang benar-benar merasa baik-baik saja? Dan siapa yang
hanya berusaha terlihat baik-baik saja?"

Ruangan hening seketika. Lalu perlahan, beberapa kepala mulai
mengangguk. Ada yang tersenyum. Tapi tidak semua senyum itu penuh.
Kehadiran emosional dalam kepemimpinan seperti itu—jarang. Tapi justru
itulah yang kita butuhkan.

Selama ini, banyak pemimpin diukur dari seberapa cepat mereka eksekusi
strategi, seberapa ambisius targetnya, atau seberapa tinggi growth
chart-nya. Tapi ada satu peran yang sering terlupakan, padahal jadi
fondasi dari keberlanjutan:

Menjaga iklim emosional.

lklim emosional tidak akan muncul di dashboard KPI. Tapi bisa dirasakan

dari cara orang menyapa pagi-pagi. Dari semangat brainstorming. Dari
isi pesan jam 10 malam.
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Dan menjaga iklim ini bukan pekerjaan HR saja. Tapi tugas semua
pemimpin yang sadar bahwa manusia bukan resource, tapi makhluk
hidup—yang bisa tumbuh, dan bisa hancur.

McKinsey (2022) menyebutkan bahwa 70% alasan’resign berasal dari
perasaan tidak dihargai oleh atasan langsung. Bukan<soal gaji. Bukan
soal jenjang. Tapi soal rasa. Rasa dihargai. Rasa aman. Rasa punya
tempat.

Dan seringkali, kita baru menyadari itu ketika semua sudah terlambat.
Ketika burnout mulai meluas. Ketika turnover naik. Ketika tim kehilangen
tawa—dan hanya menyisakan target.

[tulah kenapa, mendengar menjadi salah satu skill paling strategis hari ini.
Bukan sekadar hadir di ruangan. Tapi hadir dengan kepekaan. Saat
seseorang berkata, "Kayaknya aku nggak kuat akhir-akhir ini..."

—dan kita memilih untuk tidak langsung memberi solusi, tidak memotong,
tidak memberi nasihat klise. Tapi cukup hadir dan berkata, "ltu wajar. Aku
dengerin, kok."

Dalam forum internal Linkedln, VP People Experience, Steve Cadigan,
pernah bilang, "Salah satu kalimat yang paling powerful yang pernah
saya ucapkan sebagai leader bukanlah strategi hebat. Tapi justru ini:
'Kamu beneran baik-baik aja?"”

Sederhana. Tapi saat ditanya dengan tulus, bisa menyelamatkan
seseorang.

Karena kepemimpinan hari ini bukan hanya soal menggerakkan organisasi
ke arah yang lebih cepat. Tapi juga tentang menghadirkan ruang agar
semua orang bisa merasa utuh, meski sedang tidak sempurna.

Target tetap penting. Tapi kalau manusianya runtuh, target hanyalah
angka. Tak bernyawa. Tak bermakna.
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Indonesia Juga Mulai Bergerak

Pertama, Perusahaan Transportasi Online Terkemuka di Indonesia -
Ruang Aman untuk Kesehatan Mental

Perusahaan Transportasi Online Terkemuka di Indenesia (sekarang bagian
dari GoTo Group) sejak 2021 sudah mulai membuka ruang terbuka soal
kesehatan mental. Mereka merancang program interral yang disebut
"Perusahaan Transportasi Online Terkemuka di Indonesia” Culture Lab",
yang mendorong percakapan seputar burnout, tekanan/kerja, dan
pentingnya jeda. Di beberapa divisi, bahkan ada sesi mental” health
check-in mingguan—bukan untuk curhat panjang, tapi cukup menjawab:
“Skala 1-10, gimana kondisi mental kamu minggu ini?”

Sederhana, tapi dari situ percakapan mulai bisa fumbuh.

Kedua, Salah satu BUMN terkemuka Indonesia - Employee
Assistance Program (EAP)

Badan usaha milik negara ini mengimplementasikan program EAP bagi
seluruh karyawannya, termasuk layanan konseling profesional gratis,
pelatihan manajemen stres, dan seminar penguatan mental.

Salah satu pimpinan HR - BUMN terkemuka dalam wawancara internal
mengatakan: “Kami ingin lingkungan kerja di Salah satu BUMN terkemuka
jadi tempat yang mendukung bukan hanya performa, tapi juga
keberlangsungan psikologis.”

Ketiga, Xendit - 4-Day Work Week (Eksperimen)

Startup fintech Xendit sempat menguji skema kerja 4 hari dalam
seminggu sebagai bagian dari productivity + wellness experiment.
Tujuannya bukan menurunkan beban kerja, tapi meningkatkan kualitas
hasil lewat ritme kerja yang lebih sehat.

Dampaknya? Tim yang sebelumnya mudah jenuh jadi lebih segar, dan
surprisingly, banyak ide inovatif justru lahir di minggu-minggu dengan
waktu kerja lebih pendek.
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WALL MANIFESTO

Karena Lelah ltu Nyata, dan Rasa Harus Didengar. Tempat kerja
bukan hanya soal target, tapi ruang<untuk_.bertumbuh dan
bertahan sebagai manusia.

Kami percaya:
e Burnout bukan kelemahan, tapi tanda sistem yang ferlalu lama
abai.
e Banyak luka kerja tak terlihat, tapi meninggalkan kekosongan
makna.
e Kehilangan arah muncul dari rutinitas tanpa tujuan.
Kami sadar:
e Stres yang dipendam akan berubah jadi kelelahan kolektif.
¢ Dashboard bisa tampak sehat, tapi jiwa tim belum tentu.
¢ Banyak yang tampak "baik-baik saja", padahal sedang bertahan.
Karena itu:
e Kami akan membuka ruang bicara yang jujur—di luar laporan dan
rapat.
e Kami akan memanusiakan jeda. Istirahat bukan kelemahan.
e Kami akan saling menjaga, bukan hanya dari kesalahan, tapi dari
kelelahan.
Kami tahu:
e Pemimpin bukan harus selalu tahu solusi, tapi cukup jadi yang
pertama bertanya: “Kamu benar-benar baik-baik saja?”
e Organisasi yang sehat bukan yang paling cepat, tapi yang paling
peduli.

Oleh karena menjaga performa dimulai dari menjaga manusianya.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Kadang yang perlu kita rawat bukan performatim, tapi perasaan-
perasaan yang selama ini diam dan tak diberi tempat.

1.Burnout bukan masalah personal. la sering lahir dari sistem kerja
yang terlalu lama mengabaikan rasa, makna, dan ruang aman
untuk menjadi manusia.

2.Luka kerja tidak selalu terlihat. la hadir dalam bentuk "diam,
kehilangan minat, tawa yang makin jarang, dan keinginan untuk
‘menyelesaikan tugas’ tanpa lagi peduli pada hasil akhirnya.

3.Stres tidak harus teriak. Kadang ia hanya hadir sebagai “saya baik-
baik saja” yang terlalu sering diucapkan tanpa benar-benar yakin.

4.Data bukan sekadar statistik. la adalah suara kolektif yang
berkata, “Kami ingin ruang bernapas. Kami ingin didengar. Kami
ingin dilihat.”

5.Ketidakjelasan peran adalah akar dari kelelahan panjang. Jika
orang tidak tahu apakah mereka bergerak ke arah yang benar,
maka kelelahan emosional akan jadi muara.

6.Pemimpin tidak harus menyembuhkan, cukup jadi yang pertama
membuka  percakapan.  Menanyakan  kabar  bisa  lebih
menyelamatkan daripada seribu instruksi.

7.Satu kalimat bisa jadi ruang pulang. “Terima kasih sudah jujur”
adalah pengakuan paling manusiawi yang bisa kita berikan hari
ini.

Bagaimana jika...

e Cobalah minggu ini, jangan hanya mengejar progress... tapi berikan
ruang untuk ‘pause’.

e Tanyakan dengan hati, bukan hanya sebagai rutinitas: “Apa kabar
jiwamu hari ini?”

e Karena bisa jadi, satu percakapan ringan itulah yang mencegah
satu kelelahan berubah jadi luka permanen.
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Catatan Penting Bab - 02

1.“Organisasi besar runtuh bukan karena sistem yang lemah, tapi
karena manusia di dalamnya dibiarkan lelah dalam diam.”

2.Burnout bukan musuh individu, tapi musuh kolektif. yang lahir dari
sistem yang lupa memanusiakan waktu dan rasa.

3.0rang tidak berhenti mencintai pekerjaannya. Mereka hanya
terlalu lama merasa bekerja sendirian, tanpa arah, tanpa ruang
aman untuk berhenti sejenak.

4.Pemimpin hebat tidak selalu menyulap target jadi hasil. Tapi
mereka bisa menciptakan iklim di mana rasa dihargai lebih kuat
dari sekadar angka.

5.Kalau kita ingin membangun tim yang luar biasa, mulai dulu dari
keberanian untuk berkata: “Istirahat itu bukan kelemahan. tu cara
kita pulih.”

Karena tim yang waras... akan selalu lebih ganas.

Dan pemimpin yang peduli... akan selalu diingat—bukan karena
tegasnya, tapi karena hatinya.

wo.
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Kadang yang paling melukai
bukan kata kasar,
tapi suasana yang tak pernah
memberi ruang untuk bernapas.

— Wawang Sukmero



Bab 3: Yang Toxic Bukan Cuma Soal Bos

Racun yang Tak Terdengar; Tdpi Terasa

Di sebuah perusahaan teknologi yang ‘sedang. berkembang pesat,
seorang desainer UX bernama Dimas tiba-tiba’mengajukan resign. Bukan
karena konflik terbuka. Bukan pula karena ia merasa. tidak mampu.
Padahal, baru dua bulan lalu ia dipromosikan—sebuah pencapaian yang,
di atas kertas, seharusnya membuatnya bahagia.

Waktu exit interview, Dimas hanya berkata pelan, “Atasan“saya‘baik,
sangat mendukung. Tapi tiap hari saya merasa harus pura-pura kuat.
Candaan rekan kerja sering menyentil. Kalau telat kirim update, langsung
dibilang ‘lagi malas ya?'. Lama-lama rasanya kayak nggak ada tempat
aman untuk jadi diri sendiri.”

Cerita seperti Dimas mungkin tidak akan masuk laporan audit budaya.
Tapi mereka nyata. Dan mereka adalah wajah dari racun organisasi yang
tak kasat mata.

Kita terlalu sering mengasosiasikan budaya toxic dengan sosok bos yang
galak, atau manajer yang menekan target tanpa empati. Padahal, sering
kali racun tidak datang dalam bentuk bentakan. la datang sebagai
komentar sarkastik yang dibungkus “humor”. Sebagai gosip yang seolah
ringan. Sebagai tekanan halus yang mengajarkan: “Di sini, kamu harus
kuat. Kalau nggak kuat, kamu lemah.”

Budaya yang Diam, Tapi Menyakitkan

Studi McKinsey & Company (2023) menunjukkan bahwa 1 dari 4
karyawan global mengalami perilaku toxic di tempat kerjo—baik dari
individu maupun sistem. Yang mengejutkan, mereka yang mengalami
situasi ini memiliki kemungkinan 8 kali lebih besar mengalami burnout.
Masalahnya bukan hanya pada siapa yang bicara, tapi pada apa yang
dibiarkan.
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Lingkungan yang toxic tidak tumbuh«dari satu orang galak. la bertahan
karena tidok ada yang menegur saat sikap tak pantas terjadi. Karena
setiap komentar merendahkan dibalas tawa. Karena ketika ada yang
mengeluh, responsnya cuma: “Sabar. Memang.gitu di sini.”

Kalimat seperti itu, meskipun terdengar ringan, bisa membunuh rasa
aman secara perlahan. Dan saat rasa aman mati, kreativitas ikut mati.
Semangat memudar. Orang-orang baik mulai kehilangan diri mereka.
Yang tersisa bukan lagi tim, tapi sekelompok orang yang hanya hadir
demi menyelesaikan hari.

Yang Diam Bukan Berarti Baik-Baik Saja

Dalam sebuah forum internal di sebuah perusahaan retail Asia Tenggara,
Chief People Officer-nya pernah berkata: “Kadang, orang-orang terbaik
keluar bukan karena gaiji lebih kecil. Tapi karena mereka merasa harus
melindungi dirinya sendiri dari budaya yang membungkam rasa.”

Budaya toxic seringkali tidak kelihatan karena tidak ada drama. Tapi
yang menyedihkan, justru di ruang-ruang yang paling tenang, sering kali
luka tumbuh paling dalam.

Dan ketika orang tidak merasa bisa bicara, maka satu-satunya pilihan
yang tersisa adalah: diom dan pergi. Atau lebih buruk: diam dan
mematikan rasa.

Kita Perlu Cara Pandang Baru

Budaya sehat bukan soal program atau slogan. la lahir dari keberanian
kolektif untuk berkata: “Ini tidak sehat, dan kita tidak akan
membiarkannya jadi biasa.”

Toxic bukan cuma soal siapa yang marah paling keras. Tapi soal siapa
yang tahu ada yang salah, tapi memilih diam.

Toxic bukan cuma soal sistem, tapi soal keputusan harian yang diambil
atau dibiarkan.
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Seperti kata Malcolm Gladwell, terkadang kita perlu melihat ulang hal
yang biasa—karena mungkin selama ini‘kita 'sudah terlalu akrab dengan
ketegangan, sampai lupa seperti apa rasanyd bernapas lega.

Dan di titik itulah perubahan bisa dimulai: Bukan dari reformasi besar-
besaran.

Tapi dari satu keberanian kecil untuk berkata: "Di tempat ini, kita berhak
merasa aman. Kita berhak jadi manusia.”

Bentuk-Bentuk Racun yang Tak Selalu Bernada Tinggi

Tidak semua racun di tempat kerja datang dalam bentuk suara keras.
Justru, yang paling berbahaya sering kali datang diam-diam—tanpa
sorotan, tanpa amarah, tapi menyusup lewat kebiasaan yang lama-lama
terasa biasa.

Dalam satu sesi coaching di sebuah perusahaan multinasional, seorang
manajer senior membagikan pengalaman yang membekas: “Kalau ada
atasan marah-marah di meeting, kita semua refleks bilang itu toxic. Tapi
kalau ada rekan kerja yang diam-diam menjatuhkan lewat candaan sinis
atau sindiran pasif... kita malah ketawa dan bilang, “Yah, itu cuma gaya

rn

bercanda did’.

Dan di situlah sering kali racun tumbuh—di tempat yang tidak terlihat
sebagai ancaman, tapi justru jadi budaya. Di sudut-sudut ruang kerja
yang tampak wajar, tapi perlahan mengikis rasa aman.

Budaya toxic tidak selalu memekakkan telinga. Kadang ia hanya hadir
sebagai tekanan tak kasat mata:
e Saat seseorang yang menolak lembur diam-diam dicap “nggak
loyal”,
¢ Saat orang yang ambil cuti malah dianggap tidak komitmen,
¢ Saat ide-ide baru dipatahkan dengan komentar, “Nggak usah aneh-
aneh, ini bukan gaya kita.”
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Kita menyebutnya ‘kebiasaan kantor;padahal sebenarmya adalah sinyal
kolektif bahwa ada sesuatu yang salah tapiterlalu lama didiamkan.

Laporan MIT Sloan Management Review (2022) bahkan menyebut
budaya toxic sebagai penyebab terkuat keinginan resign karyawan—
bahkan lebih kuat dari gaji rendah, beban kerja berlebih, atau stagnasi
karier. Artinya, banyak orang tidak keluar karena pekerjaannya berat...
tapi karena suasananya membuat mereka kehilangan diri.

Dan yang paling rumit? Racun semacam ini sering bertahan” bukan
karena pemimpin galak, tapi karena orang-orang baik terlalu sering
diam. Terlalu banyak yang memilih tidak bicara agar tidak membuat
keruh. Padahal justru dari diam itulah racun bertahan, menyusup
perlahan, dan menumpuk jadi kelelahan yang sunyi.

Seorang HR Lead dari perusahaan FMCG terkemuka pernah berbagi,
“Kami terlalu fokus mengejar target, sampai lupa memperhatikan cara tim
kami saling memperlakukan satu sama lain. Setelah kami audit, ternyata
bukan workload yang bikin orang mundur—tapi komunikasi sehari-hari
yang kaku, dingin, dan penuh sindiran tak tersuarakan.”

Kita sering pikir racun itu ekstrem. Tapi racun yang paling dalam justru
adalah yang dibiarkan jadi rutinitas. Yang dikemas dalam senyuman.
Yang dianggap “wajar” karena semua orang melakukannya.

Dan jika dibiarkan, budaya ini bukan hanya menyakiti satu-dua orang. la
merusak rasa percaya. la menciptakan ruang kerja yang sunyi—penuh
kehadiran fisik tapi minim keberanian untuk jujur.

Maka, pertanyaannya bukan lagi: “Siapa yang toxic?”

Tapi: “Apa yang selama ini kita biarkan jadi kebiasaan... meski kita tahu
ada yang tak sehat di dalamnya?”
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Karena racun yang tak terlihat, seringkali lebih sulit disembuhkan. Tapi
ketika kita mulai menyadarinya, saat itu juga kita membuka ruang untuk
pulih—bersama-sama.

Sistem yang Tanpa Disadari Menyakiti

Sore itu, dalam sesi diskusi internal di sebuah perusahaan jasa keuangan
ternama, suasana ruangan mendadak hening setelah seorang manajer
muda angkat suara: “Kita sering bicara soal sikap individu yang harus
lebih kuat, lebih tahan banting. Tapi boleh saya tanya... apakah sistem
kita sendiri sehat? Karena kadang saya merasa, SOP kita bikin kita saling
tabrakan, bukan saling bantu.”

Tidak ada yang langsung menjawab. Tapi banyak yang mengangguk
pelan. Pertanyaannya tidak kasar, tidak menyudutkan siapa pun. Tapi
terasa seperti cermin—yang selama ini tak banyak orang berani pasang.
Selama ini, kita terlalu cepat menunjuk siapa yang salah saat konflik
terjadi. Padahal, bisa jadi masalahnya bukan soal siapa. Tapi soal cara
kerja yang tidak lagi manusiawi.
Bayangkan sistem yang:

e Penilaiannya tidak transparan,

e Pemberian reward-nya inkonsisten,

e Tanggung jawabnya tumpang tindih,

e SOP-nya belum pernah dikaji ulang sejak 3 tahun laly,

e Dan tidak ada ruang untuk bertanya “kenapa kita masih

melakukannya seperti ini?”

Dalam sistem seperti itu, bahkan tim terbaik pun bisa saling salah paham.
Bahkan orang-orang dengan niat tulus bisa saling menyakiti—bukan
karena jahat, tapi karena cara kerjanya memang membingungkan.
Sistem yang tidak adil menciptakan rasa frustasi yang sulit diluapkan.
Seorang staf senior pernah curhat: “Aku  kerja all-out setahun,
deliverables oke, lembur berkali-kali. Tapi pas bonus turun... nilainya sama
kayak rekan yang kerja seadanya.
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“Bukan iri, tapi kok kayak nggak dihargai, ya?”

Ketidakjelasan seperti ini bukan cuma bikin _kecewa—tapi mengikis
motivasi. Karena bukan nilai yang paling menyakitkan, tapi ketidakjelasan
logika di baliknya.

McKinsey & Company (2023) mencatat bahwa lingkungan kerja yang
tidak sehat secara sistemik—termasuk SOP yang usang dan réward yang
tidak adil-menyumbang peningkatan gejala burnout hingga _62%: Ini
bukan soal bos galak. Ini soal sistem yang gagal membangun ruang kerja
yang adil dan berdaya.

Banyak organisasi juga masih menganggap kelelahan sebagai masalah
personal. Padahal, sering kali burnout bukan soal individu yang “lemah’”,
tapi karena sistem terus mendorong, tanpa memberi jeda.

Dan yang paling menyedihkan?

Ketika SOP dianggap sebagai sesuatu yang tak boleh diganggu gugat.
Seorang Direktur Operasional dari perusahaan manufaktur besar pernah
bilang: “SOP itu bukan kitab suci. Kalau manusia yang menjalankannya
megap-megap, ya SOP-nya yang harus dievaluasi—bukan manusianya
yang diminta bertahan lebih lama.”

Sistem kerja bukan hanya soal efisiensi. la harus juga menjaga
keberlangsungan manusia yang ada di dalamnya. Karena tak ada artinya
target tercapai kalau setiap orang di belakangnya kelelahan sampai
kehilangan rasa.

Jadi, sebelum kita sibuk melatih orang agar lebih tough, lebih resilient,
lebih multitasking, barangkali kita perlu mundur selangkah dan bertanya:
“Apakah sistem kerja kita masih adil?”

“Apakah SOP kita masih relevan dengan beban hari ini?”
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“Apakah tim kita hanya diukur dari eutput, atau juga dijaga agar tetap
utuh?”

Karena niat baik individu tidak akan cukup kalau'sistemnya sendiri melukai
secara perlahan. Yang kita butuhkan bukan hanya semangat—tapi
kerangka kerja yang sehat, jelas, dan manusiawi.

Psychological Safety yang Hilang

“Kadang, yang membuat ide gagal muncul bukan karena tak ada solusi,
tapi karena terlalu banyak ketakutan yang tak terlihat.”

Di sebuah ruang rapat yang penuh orang cerdas, suasananya terlihat
dinamis. Semua orang tampak mencatat, mengangguk, atau menyimak
presentasi. Tapi ada satu hal yang terasa ganjil: tidok ada yang
bertanya. Tidak ada yang menyela. Tidak ada yang berbeda pendapat.
Seorang manajer produk pernah berkata lirih, “Saya punya ide waktu itu.
Besar, segar, dan bisa jadi solusi. Tapi saya simpan sendiri. Karena di tim
kami, salah ngomong bisa jadi bahan sindiran sepekan. Akhirnya saya
diam. Beberapa bulan kemudian, ide serupa disampaikan oleh konsultan
eksternal. Dan semua orang mengangguk.”

Cerita ini bukan pengecualian. Ini potret umum dari tim-tim yang diam-
diam kehilangan satu hal penting: rasa aman untuk bicara.

Inilah yang disebut psychological safety. Sebuah kondisi di mana
anggota tim merasa aman secara emosional untuk mengambil risiko
interpersonal—-mengajukan ide, mengakui kesalahan, atau bahkan
bertanya hal sepele—tanpa takut disindir, dihakimi, atau dianggap tidak
cerdas.

Amy Edmondson dari Harvard Business School, yang memperkenalkan

konsep ini, menegaskan bahwa psychological safety bukan soal
lingkungan kerja yang lembek, tapi justru sebaliknya:
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lingkungan yang cukup kuat untukemenampung keberagaman suara,
perbedaan pendapat, dan ruang untuk gagal tanpa kehilangan harga

diri.

Tanpa ity, kerja tim berubah jadi pertunjukan basa-basi. Semua tampak
“kompak”, padahal yang terjadi hanya keheningan yang saling menjaga

diri.

Laporan Forbes 2024 menyebut bahwa tempat kerja yang™ minim
psychological safety berkontribusi besar terhadap meningkatnya
gangguan kecemasan dan depresi. Orang jadi overthinking sebelum
bicara. Ide dikubur sebelum lahir. Energi tim habis bukan untuk berkaryg,
tapi untuk menjaga wibawa semu.
Dan dampaknya nyata:

¢ Kesalahan kecil disembunyikan karena takut disalahkan.

¢ Konflik sehat dihindari karena dianggap mengganggu harmoni.

* Adaptasi melambat karena tidak ada yang berani bilang, “Ini

kayaknya sudah nggak relevan.”

Salah satu temuan menarik datang dari Project Aristotle—penelitian
internal Google untuk menemukan apa yang membuat tim mereka hebat.
Jawabannya? Bukan pengalaman kerja. Bukan gelar akademik. Tapi
psychological safety. Tim yang saling percaya untuk berkata, “Aku nggak
ngerti. Bisa dijelasin?’ atau “Aku punya usul yang mungkin aneh... tapi
coba kita pertimbangkan.”

Tim seperti ini bukan sekadar cerdas, tapi hidup. Dan pemimpin yang
bijak tahu, membangun budaya seperti ini butuh keberanian: keberanian
untuk tidak selalu tampak tahu, dan keberanian untuk menciptakan ruang
di mana orang lain pun merasa cukup aman untuk bertumbuh.
Pertanyaannya kini:
e Apakah tim kita benar-benar kolaboratif, atau hanya kompak dalam
diom?
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e Apakah perbedaan disambut, «atau’ hanya diperbolehkan selama
tidak mengganggu arus utama?

Karena dalam tim yang sehat, keberanian ‘untuk bersuara bukan
dilahirkan oleh keberanian personal, tapi oleh budaya yang mengizinkan
itu terjadi.

Dan kalau psychological safety terasa seperti kemewahan, mangkin yang
perlu kita koreksi bukan orang-orangnya, tapi sistem yang. membuat
kejujuran terasa berbahaya.

Contoh Organisasi yang Mulai Bergerak

"Kita tak butuh sempurna untuk mulai peduli. Cukup satu langkah kecil,
yang diambil dengan keberanian."

Awal 2020. Seorang engineer di salah satu perusahaan teknologi
terbesar di dunia merasa jenuh luar biasa. Burnout datang diam-diam. la
menarik diri. Tak ingin berbicara dengan siapa pun. Ironisnya, di kantor
yang katanya futuristik itu—dengan teknologi terdepan dan sistem kerja
modern—ia merasa tidak punya ruang untuk berkata jujur.

Hingga suatu hari, sebuah email dari program internal bernama Blue Dot
mampir ke inbox-nya. Bukan dari tim HR. Bukan dari manajer. Tapi dari
sesama rekan kerja.

Blue Dot adalah komunitas sukarela di internal Google—dibentuk oleh
para Googler sendiri. Tujuannya sederhana tapi dalam: menciptakan
ruang aman untuk saling mendengar, tanpa penilaian, tanpa catatan
evaluasi. Hanya percakapan manusia ke manusia.

“Saya bisa bilang hal-hal yang belum pernah saya ceritakan ke siapa pun

di kantor. Rasanya kayak bisa bernapas lagi, setelah tenggelam terlalu
lama,” tulisnya di forum internal.
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Program ini mungkin belum sempurna:Tapi dari sana, muncul satu pesan
penting: bahwa bahkan organisasi sebesar'Google pun mulai menyadari
bahwa kesehatan mental bukan lagi isu pinggiran.

Di belahan dunia lain, sebuah perusahaan FMCG kelas dunia
memutuskan untuk melangkah lebih jauh. Mereka“menunjuk lebih dari
3.000 Mental Health Champions—karyawan dari berbagai level, yang
dilatih untuk menjadi pendamping, bukan penghakim. Orang-orang ini
jadi telinga pertama bagi rekan-rekan yang ingin bicara. Kadang bukan
solusi yang dibutuhkan, tapi keberanian untuk membuka diri tanpa fakat
dianggap lemah.

Lebih dari itu, perusahaan ini juga memperlakukan cuti karena alasan
mental dengan respek yang sama seperti cuti karena demam atau
operasi. Dalam wawancaranya dengan World Economic Forum, Leena
Nair—mantan Chief HR Officer mereka—mengatakan:

“Kami ingin menciptakan tempat kerja di mana seseorang bisa berkata:
‘Aku nggok kuat hari ini’, dan tidak kehilangan kepercayaan dari
atasannya.”

Di Indonesia, langkah-langkah berani juga mulai bermunculan.

Salah satu perusahaan transportasi online terkemuka meluncurkan
program Culture Lab—sebuah ruang diskusi internal tentang stres kerja,
burnout, dan emosi yang sering disembunyikan. Di beberapa divisi,
mereka bahkan punya sesi mingguan “mental check-in" sederhana:
“Skala 1sampai 10, gimana kondisi kamu hari ini?”

Pertanyaan itu mungkin terlihat kecil. Tapi dampaknya bisa besar. la
mengirimkan pesan: "Kamu boleh jujur di sini."

Salah satu BUMN besar Indonesia juga mulai mengadopsi Employee

Assistance Program (EAP), yang mencakup layanan konseling profesional,
pelatihan manajemen stres, dan dukungan psikis lainnya.
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Bukan sebagai program tambahan,tapi sebagai bagian dari strategi
keberlanjutan SDM.

Sementara itu, beberapa startup sepertis Xendit bahkan berani
bereksperimen dengan 4-day work week di beberapa tim. Tujuannya
bukan hanya soal efisiensi, tapi juga pemulihan.

Hasilnya? Banyak tim justru melaporkan tingkat “kolaborasi yang
meningkat, fokus kerja yang membaik, dan semangat yang pulih.
Langkah-langkah ini mungkin belum sempurna. Tapi satu,_hal jelos:
organisasi mulai bergerak.

Bukan karena mereka ingin tampak keren di media sosial. Tapi karena
mereka sadar: kalau manusianya runtuh, bisnisnya pun ikut goyah.
Membangun tempat kerja yang manusiawi bukan lagi idealisme HR.

Ini adalah kebutuhan strategis.

Dan dari semua perubahan itu, satu kalimat paling menyentuh adalah ini:
“Kami tidak hanya ingin kamu produktif.

Kami ingin kamu tetap utuh.”

Siapa Saja Bisa Jadi Racun... atau Penawar

"Kita semua pernah tanpa sadar menjadi bagian dari masalah. Tapi kita
juga selalu bisa memilih jadi bagian dari pemulihan.”

Di akhir sesi pelatihan kepemimpinan di sebuah perusahaan konsultan,
fasilitator melempar satu pertanyaan yang tampak sederhana, tapi
menghantam langsung ke dalam:*Kalau kamu dipimpin oleh versi dirimu
sendiri, apakah kamu akan betah?”

Pertanyaan itu fidak dijowab saat itu juga. Tapi ia menetap. Menyusup
diam-diam ke ruang refleksi para peserta. Karena, sejujurnya, siapa pun
dari kita bisa—dan mungkin pernah—menjadi bagian dari suasana kerja
yang tak sehat. Bukan karena berniat buruk. Tapi karena terbentuk oleh
sistem, tekanan, dan budaya yang menormalkan hal-hal yang semestinya
dipertanyakan.
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Tidok ada orang yang bangun pagisdengan niat untuk jadi toxic. Tapi
ketika kelelahan tidak diberi ruang, ketika ekspektasi tak pernah berhenti
tumbuh, dan ketika sistem hanya menilai angka<kita pun bisa berubah.

Seorang pemimpin mungkin jadi tegas berlebihan, bukan karena ia
kejom, tapi karena tekanan membuatnya mempertaruhkan reputasi
setiap minggu. Seorang rekan kerja bisa menjadi pasif-agresif, bukan
karena ia manipulatif, tapi karena selama ini ia merasa tidak: punya
suara.

Menurut Harvard Business Review (2024), "Toxic behavior in” the
workplace often emerges not from bad people, but from broken systems."
Orang tidak langsung jadi sinis. Mereka jadi begitu karena lelah tidak
punya ruang menjadi sebaliknya.

Mari jujur sejenak.
Mungkin kita juga pernah:
¢ Mengabaikan ide seseorang karena ia dianggap “belum cukup
senior”.
* Menyindir rekan kerja di depan umum, dengan alasan bercanda.
* Menganggap orang yang izin istirahat sebagai "kurang tahan
banting".
e Atau sekadar diam, saat ada kolega yang diperlakukan tidak adil.

Apakah itu dosa besar? Tidak selalu. Tapi bila terus dibiarkan, ia bisa
tumbuh menjadi budaya. Dan budaya kerjo—positif maupun destruktif—
selalu dimulai dari kebiasaan kecil yang dibiarkan hidup.

Seorang kepala divisi dari perusahaan logistik bercerita dalam sesi
coaching: “Saya pikir saya pemimpin yang santai. Tapi staf saya bilang
mereka takut bicara jujur ke saya. Bukan karena saya marah-marah, tapi
karena saya terlalu cepat dan langsung ‘to the point’. Saya nggak
bermaksud mengintimidasi, tapi ternyata gaya saya membuat mereka
mundur perlahan.”

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 3: Yang Toxic Bukan Cuma Soal Bos

[tulah titik balik. Bukan merasa bersalah—tapi bersedia belajar ulang.
Karena menjadi penawar dari budayasracun bukan soal menjadi
sempurna. Tapi soal sadar kapan kita mulai“menjauh dari diri kita yang
penuh empati... dan berani kembali ke arah itu.

Pemimpin Sebagai Culture Detox Agent

Setiap  kali sebuah tim mengalomi  perubahan  besar—rotasi,
restrukturisasi, merger—yang pertama kali diuji bukanlah sistem-kerja; tapi
atmosfer emosional. Apakah masih ada kepercayaan? Apakah masih
ada ruang untuk bicara jujur?

Di titik ini, pemimpin bukan sekadar pengarah. la menjadi penentu suhu
udara dalam ruang kerja. Dan kadang, ia adalah penawar pertama dari
racun yang telanjur menyebar.

Menjadi culture detox agent bukan berarti jadi pemimpin yang flawless.
Tapi jadi pemimpin yang reflektif. Yang mau mendengarkan, yang berani
mengevaluasi dirinya sendiri lebih dulu sebelum menilai orang lain.

Dalam sebuah artikel di Harvard Business Review, dijelaskan bahwar
“Perubahan budaya yang nyata dimulai dari perilaku kecil pemimpin,
yang diam-diam ditiru oleh banyak orang.”

Seorang COO dari perusahaan distribusi nasional pernah menceritakan
hasil audit budayanya. Mereka bertanya satu pertanyaan ke seluruh
karyawan: “Kalau kantor ini punya satu ‘suasana khas', itu apa?”
Jawabannya mencengangkan: tegang, kompetitif, nggak enakan.
Padahal, manajemen merasa mereka sudah cukup "fun."

Sejak saat itu, mereka rutin mengadakan listening session, bukan untuk
mendengar keluhan semata, tapi untuk melatih keberanian mendengar
tanpa defensif. Dan dari sesi-sesi itu, mulai tumbuh ruang baru—ruang
untuk bicara, ruang untuk pulih.
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Perubahan budaya tidak harus selaludsesar.

Kadang ia dimulai dari hal-hal kecil:

e sesi evaluasi tim yang dibuka dengan tanya™perasaan hari ini,” bukan
angka KPI,

e feedback yang ditulis dengan empati,

e atau sekadar pemimpin yang berkata, “Kalau ada yang berat, jangan
simpan sendiri, ya.”

Leena Nair, mantan CHRO perusahaan FMCG kelas dunia«pernah
berkata: “Budaya tidak bisa di-outsource. la tumbuh dari apa yang' kita
izinkan, kita contohkan, dan kita ulang—setiap hari.”

Jadi mungkin, pertanyaan yang lebih penting dari “Apakah saya
pemimpin yang baik?” adalah: “Apakah saya sudah menjadi ruang aman
pertama bagi orang-orang yang saya pimpin?”

Karena perubahan budaya bukan dimulai dari workshop.
Tapi dari keberanian satu orang—untuk membuka telinga, dan juga
membuka hati.
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WALL MANIFESTO

Menjadi Penawar di Tengah Budaya yang Sakit. Tempat kerja
seharusnya bukan ladang tempur, tapi ruang tumbuh yang
memberi napas.

Kami percaya:
¢ Budaya toxic bukan soal siapa yang salah, tapi tentang pola.tak
sehat yang dibiarkan hidup.
® Racun tak selalu lantang—kadang ia hadir dalam candaan yang
melukai diam-diam.
e Lingkungan yang tak aman secara emosional akan membungkam
ide dan keberanian.
Kami sadar:
¢ Siapa pun bisa saja pernah menyakiti tanpa sadar.
e Tapi kita semua bisa mulai menyembuhkan, kalau cukup jujur
melihat ke dalam.
Karena itu:
¢ Kami tak akan lagi menganggap diam sebagai tanda semua baik-
baik saja.
e Kami memilih mendengar sebelum menilai.
e Kami membuka ruang bagi kejujuran—meski belum tentu nyaman
untuk didengar.
Kami tahu:
e Pemimpin terbaik bukan yang paling benar, tapi yang paling dulu
hadir dan mau berubah.
¢ Budaya sehat lahir dari keberanian bertanya: “Kalau saya dipimpin
oleh diri saya sendiri... apa saya akan betah?”

Kami tidak ingin jadi tempat kerja paling keren. Kami ingin jadi tempat
kerja paling manusiawi—yang memberi ruang untuk jujur, dan
memulihkan tanpa menghakimi.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Menjaga Kesadaran di Tengah Budaya yangRentan, bagaimana?

1.Budaya toxic tidak muncul dari satu orang, tapi dari sistem yang
membiarkan pola menyakitkan berulang.

2.Racun tidak selalu bersuara keras—seringkali “ia™ berbentuk
candaan, diam, atau standar kerja yang tak pernah.dikritisi.

3.Ketika psychological safety hilang, tim hanya akan menjadi
pengikut diam. Kreativitas pun mati pelan-pelan.

4.Burnout bukan isapan jempol. Data global menegaskan bahwa
tempat kerja toxic adalah pendorong utama kelelahan, turnover,
bahkan gangguan kesehatan mental.

5.Kita semua berpotensi menyakiti—kalau tidak cukup reflektif dan
tak pernah mengevaluasi cara kita hadir sebagai rekan kerja
maupun pemimpin.

6.Pemimpin tidak harus jadi jawaban dari semua persoalan. Tapi ia
bisa menjadi penunjuk arah pertama untuk perubahan.

7.Budaya sehat bukan hasil dari seminar satu hari, tapi dari
keberanian kecil yang dilakukan konsisten, setiap hari.

Jika kamu peduli,
apa yang akan kamu lakukan?
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Catatan Penting Bab - 03

1.Budaya toxic lahir bukan dari satu orang, tapi” dari pola yang
dibiarkan terlalu lama.

2.Racun tidak selalu berupa konflik—kadang hadir dalam candaan
sinis atau keheningan yang menyakitkan.

3.Tanpa rasa aman untuk jujur, ide tak tumbuh. Tim pun hanya
terlihat kompak, tapi hampa.

4.Setiap dari kita bisa menyakiti tanpa sadar. Tapi juga bisa jadi
awal perubahan—asal mau refleksi.

5.Pemimpin tak perlu sempurna, cukup peka dan berani
menciptakan ruang aman bagi timnya.

6.Budaya sehat tak butuh acara besar. Cukup dimulai dari
keberanian kecil yang dilakukan terus-menerus.

Maka minggu ini, coba tanyakan satu hal ke timmu:

"Kalau ada satu hal yang ingin kamu ubah dari cara kita bekerja
bareng, apa itu?"

Lalu, dengarkan.

Kadang, pemulihan dimulai bukan dari sistem, tapi dari satu orang
yang memilih jadi tempat yang aman.

Dan bisa jadi... orang itu adalah kamu.

wo.
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Beban Kerja Bukan
Selalu Soal
Banyak atau Sedikit




Beban kerja bukan cuma
soal jumlah.
Tapi soal kecocokan
antara kapasitas, ritme,
dan daya tahan manusia.

— Wawang Sukmero
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Apa yang Sebenarnya Dimaksud dengan Beban
Kerja?

Seorang manajer baru, penuh semangat dan disiplin, memulai langkah
pertamanya di sebuah perusahaan digital terkemuka ditdakarta. Salah
satu inisiatif perdananya sederhana: ia minta seldruh, anggota tim
menuliskan daftar tugas hariannya.

Hasilnya? Rapi. Jelas. Terstruktur. Bahkan spreadsheet-nya membuat HR
tersenyum.

Namun beberapa minggu kemudian, salah satu anggota timnya
mengajukan cuti mendadak. Alasannya? Burnout.

Manaijer itu kebingungan. Bukankah tugasnya terlihat normal? Tidak lebih
banyak dari rekan-rekannya. Jam kerja pun tak pernah lewat tengah
malam. Lalu apa yang salah?

Jawabannya muncul ketika ia mulai mendengarkan lebih dalam, bukan
sekadar membaca laporan. Yang membuat seseorang lelah ternyata
bukan hanya berapa banyak tugas yang diberikan—tetapi bagaimana
tugas itu dialami. Beban kerja tak selalu tentang seberapa banyak tugas
yang dikerjakan. Tapi tentang seberapa selaras beban itu dengan
kapasitas, ritme, dan daya tahan setiap manusia.

Tiga Wajah Beban Kerja yang Sering Terabaikan
Kita terlalu sering mengira beban kerja hanya soal kuantitas. Padahal,
dalam kenyataannya, ia hadir dalam tiga dimensi yang saling silang:
1.Fisik: Tuntutan gerak, stamina, kehadiran di lokasi.
2.Kogpnitif: Tekanan berpikir cepat, mengambil keputusan, fokus di
tengah distraksi.
3.Emosional:  Menjaga relasi, menyerap tekanan klien, menjadi
penengah konflik tanpa jeda.
Seorang karyawan bisa saja terlihat "cuma duduk di depan laptop", tapi
siapa yang tahu bahwa pikirannya sedang multitasking lima hal sekaligus,
sambil berusaha tetap tersenyum dan menjawab chat bos yang datang
terus menerus tanpa henti?
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Dalam artikel Harvard Business Review. (2021), disebutkan bahwa: "Job
description sering gagal menangkap emotional labor—beban emosional
tak tertulis yang justru menyita energi terbeser.”

Hal seperti menjaga mood tim, menenangkan kliensyang meledak, atau
sekadar jadi tempat curhat teman kerjo—itu tidak“ada‘di‘kontrak. Tapi
seringkali jauh lebih melelahkan daripada menyusun laperan bulanan.

Ketika Spreadsheet Tak Mampu Membaca Kelelahan
Google—ya, perusahaan teknologi dengan algoritma paling €anggih
sekalipun—pernah mengalami kebuntuan serupa. Melalui riset internal
mereka, Project Oxygen, satu hal penting disadari: "Manajer terbaik
bukan yang paling pintar, tapi yang paling peka membaca kapasitas
tim."

Bahkan mereka mulai melatih para manajernya untuk bukan hanya
mengejar KPI, tapi mengasah kepekaan terhadap ritme dan daya tahan
manusia. Mendengarkan. Membaca tanda-tanda kelelahan. Membuka

ruang diskusi yang tidak defensif.

Karena burnout tidak muncul dari satu tugas besar. la lahir dari ribuan
tugas kecil yang terus menekan tanpa pernah ada ruang untuk bernapas.

Lalu, Apa yang Bisa Kita Lakukan?

Pemimpin yang peka tidak bertanya “Sudah selesai belum?” setiap hari.
Mereka bertanya hal yang lebih penting: “Tugas ini terasa berat nggak
buatmu?”

ltulah pertanyaan yang kadang bisa jadi pintu bagi seseorang untuk jujur.
Untuk bicara. Untuk merasa bahwa dirinya dilihat sebagai manusia,
bukan mesin.

Dan di situlah Workload Analysis yang sejati dimulai. Bukan dari
penghitungan excel semata, tapi dari keberanian untuk hadir dan
mendengarkan.
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Jika kamu pemimpin tim, HR, ataussekadar rekan kerja yang pedul,
mungkin inilah waktu terbaik untuk tidak<hanya melihat angka beban
kerjo—tapi mendengar cerita di baliknya.

Karena dalam dunia kerja hari ini, yang paling”dibutuhkan bukan hanya
manajer yang tegas. Tapi pemimpin yang cukup manusiowi untuk
berkata:

"Aku ingin tahu apa kabar kapasitasmu. Bukan hanya pregress-mu."

Zona-Zona Beban Kerja

Suatu siang, di sebuah perusahaan FMCG ternama, seorang team leader
berdiri memandangi papan tugas mingguan tfimnya. Angka-angka
terlihat stabil. Kolom progres menunjukkan warna hijau. Tapi suasana
ruang kerja tak sehangat biasanya.

Satu staf terlihat gelisah, sering lupa detail kecil. Yang lain terlalu tenang
—seolah segalanya bisa selesai tanpa usaha. Sementara satu orang lagi
tampak sangat sibuk, namun hasil kerjanya mulai menurun.

Bukan karena mereka tak mampu. Bukan karena mereka tak mau. Tapi
karena mereka terjebak dalom zona beban kerja yang tidak cocok
dengan kondisi batin dan kapasitasnya.

Beban kerja, seperti tubuh dan suasana hati, punya zona-zonanya sendiri.
Dan mengenali zona ini bukan hanya soal efisiensi. Tapi soal kesehatan,
keberlanjutan, dan keberdayaan tim.

Mari kita pelajari kembali—dengan hati yang lebih hadir.
Satu, Underload - Saat Kerja Terlalu Ringan, dan Jiwa Jadi
Mati Rasa

Di zona ini, seseorang merasa tidak dibutuhkan. Waktunya longgar, tapi
hatinya kosong.
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la hadir, tapi tanpa peran yang menantang. Ironisnya, banyak pemimpin
mengira underload itu keberuntungan./Padahal perasaan tak berguna
bisa jauh lebih menyakitkan daripada kelelahan karena pekerjaan berat.
Underload menciptakan demotivasi yang sunyi. Orang datang tepat
waktu, tapi jiwanya absen sejak pagi.

Duq, Ease - Aman, Tapi Tidak Bertumbuh

Segalanya terlihat baik-baik saja. Tapi stagnan. Tidak ada’tantangan
baru, tidak ada tekanan berarti, tidak ada ruang eksplorasi. Zona ini
sering disebut sebagai zona nyaman, padahal sesungguhnya ia”adalah
zona tidur panjang. Jika terlalu lama tinggal di sini, nyala batin seseorang
bisa padam bukan karena lelah, tapi karena bosan yang tak diakui.

Tiga, Fit - Ritme Seimbang, Tantangan yang Menyala

lnilah  zona yang kita impikan. Tantangan ada, tapi tidak
menenggelamkan. Beban cukup, tapi masih bisa dibawa pulang senyum.
Di sinilah seseorang merasa hidup. la belajar, tumbuh, dan merasa
kontribusinya bermakna. Seorang manajer dari Perusahaan Transportasi
Online Terkemuka di Indonesia pernah berkata, “Kalau semua tim saya
bisa berada di zona fit, saya yakin target bukan jadi beban lagi—tapi
tujuan bersama.”

Empat, Stretch - Tantangan Meningkat, Tapi Masih Sehat

Zona ini adalah wilayah latihan mental dan keberanian. Seseorang
mungkin mulai merasakan tekanan baru, tanggung jowab lebih besar,
jom kerja yang sedikit lebih panjang. Tapi jika diberikan ruang untuk
belajar dan pulih, zona ini bisa melahirkan transformasi. Namun jika
berlangsung terlalu lama tanpa dukungan, zona ini bisa mulai melukai.

Lima, Overload - Saat Energi Terkuras, dan Ritme Tak Lagi
Terkendali

Di titik ini, seseorang terlihat aktif, tapi sebenarnya dalam mode bertahan
hidup. Makan siang jadi formalitas. Weekend terasa terlalu pendek.
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Tidur tidak benar-benar memulihkan«Mereka mungkin masih hadir setiap
hari, tapi dalam mode autopilot. Burnout hanya tinggal menunggu giliran.

Menariknya, studi dari Microsoft Jepang (2019)/menunjukkan bahwa saat
sistem 4-day work week diterapkan:

e Produktivitas justru meningkat 40%,

e Karyawan merasa lebih fokus,

¢ Rapat jadi lebih efisien dan manusia lebih hadir.

Ini mengajarkan kita satu hal penting: lebih lama kerja tidak selalu berarti
lebih baik. Yang menentukan bukan durasinya, tapi zona kerjanya.

Jadi pertanyaannya bukan lagi: “Berapa banyak tugas yang kamu
kerjakan?” Tapi: “Tugas-tugasmu hari ini membawamu ke zona yang
mana?”

Karena pemimpin yang bisa membaca zona—dan tahu kapan harus
menarik, mendorong, atau melepas—dialah pemimpin yang bisa menjaga
tim tetap hidup. Bukan sekadar bertahan. Tapi tumbuh. Bersama.

Tiga Perspektif Beban

Di sebuah tim layanan pelanggan, dua orang duduk di posisi yang sama:
Fina dan Reza. Jobdesc-nya serupa—menangani komplain, memproses
tiket, menjaga kepuasan pelanggan. Tapi hasil evaluasi tengah tahun
menunjukkan kontras yang mencolok.

Fina mulai sering terlihat jenuh. la jadi mudah emosional, dan hampir tiap
hari pulang paling akhir. Sementara Reza, yang tugasnya sama, justru
tetap stabil. Bahkan sempat membantu tim lain saat beban mereka
sedang berat-beratnya.

Awalnya sang manajer bingung. Bukankah volume pekerjaan mereka
sama?
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Tapi setelah percakapan yang lebih’ dalom, muncul satu kesadaran
penting: beban kerja tak bisa hanya dibaca’dari struktur jabatan. la harus
dipandang dari tiga dimensi sekaligus. Dan-tiap dimensi itu menyimpan
cerita yang berbeda.

Pertama, BKI - Beban Kerja Individu

Ini adalah beban yang dirasakan seseorang secara personal.

BKI tidak sekadar mencatat jumlah tugas. la menyentuh sisi‘manusiawi:
kondisi psikologis, situasi keluarga, tingkat kematangan emosi, .gaya
berpikir, hingga cara seseorang memproses tekanan. Dua orang/ bisa
punya jobdesc yang identik, tapi beban batinnya bisa sangat berbeda,
Fina, misalnya, tengah menghadapi dinamika keluarga yang menguras
energi. Di sisi lain, ia juga perfeksionis—setiap komplain pelanggan ia
tanggapi seolah itu tentang harga dirinya. Hasilnya? Bebannya tak kasat
marta, tapi beratnya nyata.

Inilah mengapa pemimpin tidak bisa hanya bertanya: "Kerjaanmu sudah
selesai?"

Tapi perlu juga bertanya: "Tugas ini kamu rasakan berat nggak sih?"

Kedua, BKJ - Beban Kerja Jabatan

Ini dimensi yang paling sering jadi patokan.

BKJ adalah apa yang secara resmi tertulis: tugas pokok, tanggung jawab,
indikator kinerja, dan ekspektasi struktural dari suatu posisi. la penting—
karena memberi batasan dan panduan. Tapi dalam praktiknya, banyak
organisasi membiarkan BKJ beku. Tidak berubah, meski dunia kerja sudah
berubah jauh lebih cepat.

Salah satu konsultan terkemuka di Indonesia dalam riset tahun 2023
menemukan bahwa lebih dari 40% jobdesc di perusahaan klien mereka
sudah tidak sesuai dengan realitas kerja harian. Entah karena sistem
baru, tuntutan tambahan, atau perubahan ritme tim. Dan ketika jobdesc
tak lagi mencerminkan kenyataan, kelelahan pun jadi tidak terdeteksi.
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Ketiga, BKU - Beban Kerja Unit

Ini beban kolektif. Beban yang dirasakan oleh satu tim secara
keseluruhan.

Kadang bukan soal siapa yang bekerja lebih keras, tapi siapa yang selalu
jadi andalan. Siapa yang terus-menerus dititipi. Sigpa yang diam-diam
mengalah karena yang lain “kurang sigap”.

Seorang kepala divisi IT dari startup lokal pernah mengakut “Tim saya
nggak burnout karena proyeknya berat. Tapi karena yang ‘jago térus-
terusan dikasih tugas tambahan. Awalnya semangat. Lama-lama jenuh.
Terus dia meledak, dan tim pun ikut goyang.”

ltulah yang terjadi ketika BKU ftidak dijoga keseimbangannya. Ada
ketimpangan yang dibiarkan. Ada orang yang tenggelam dalam “tugas
siluman”. Ada anggota yang selalu “stand by lebih”, sementara yang lain
jalan pelan tanpa disadari.

Ketika BKI, BKJ, dan BKU Tidak Selaras...
Gejalanya langsung terasa:
¢ Ada yang burnout padahal di atas kertas beban kerjanya “normal”.
e Ada yang underload tapi tidak terdengar karena yang lain terlalu
sibuk.
e Ada ketimpangan yang jadi budaya, hanya karena satu orang
dianggap paling bisa.
Sebaliknya, ketika ketiganya dibaca bersamaan, pemimpin bisa:
e Melihat lebih jernih siapa yang butuh dukungan emosionall.
¢ Memperbarui jobdesc agar lebih masuk akal dan relevan.
e Menata ulang ritme tim agar tidak ada yang jadi ‘penampung
default’.

Beban yang Terlihat Adil, Tapi Terasa Tidak

Di mata sistem, Tika dan Dian terlihat seimbang.
Sama-sama menangani lima klien aktif.
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Sama-sama duduk di posisi Senior Aceount Executive. Sama-sama hadir
pagi dan pulang tepat waktu. Laporan manajemen menunjukkan ritme
kerja yang serupa—stabil, profesional, terukur:

Tapi di balik laporan yang rapi itu, ada cerita yangfak pernah masuk ke
dashboard: Tika menangani klien yang emosinya meledak-ledak hampir
tiap minggu, sementara Dian lebih sering berurusan dengan akun yang
tenang dan terstruktur. Tika juga jadi “penjaga suasana’—menyambut
rekan-rekan yang kelelahan, mendamaikan konflik kecil di_tim,/dan
kadang tanpa sadar jadi co-pilot bagi manajernya sendiri.

Semua itu tidak tertulis. Tidak di jobdesc. Tidak di KPI. Tidak diukur
sebagai  “output”. Tapi setiap hari, Tika mengalaminya—dan
menghabiskan sebagian energinya untuk itu.

Banyak dari beban itu muncul dalam bentuk yang tak tercatat di sistem.
Bukan karena disengaja diabaikan, tapi karena bentuknya memang tak
mudah dilihat—seperti menjaga suasana tim, menenangkan klien, atau
menyambut rekan yang sedang jenuh.

Di beberapa literatur, ini disebut sebagai shadow task—tugas-tugas
siluman yang pelan-pelan menyita energi. Kita akan membahasnya lebih
mendalam dalam Bab 8 nanti, karena di sanalah suara dan cerita mereka
bisa didengar lebih utuh.

Gallup pernah mencatat dalom salah satu riset globalnya: “Karyawan
yang merasa beban kerjanya tidak adil memiliki kemungkinan 2,6 kali
lebih besar untuk resign dibanding mereka yang merasa bebannya
sepadan.”

Dan yang dimaksud “tidak adil” itu, sering kali, bukan soal banyaknya
tugas. Tapi tentang kualitas beban dan dampaknya terhadap keseharian.
Di sisi lain, ada pula mereka yang justru kekurangan beban kerja. Sering
dianggap beruntung karena “kerjaannya ringan”. Padahal kenyataannya,
rasa tidak dibutuhkan bisa jauh lebih menyesakkan dibanding lembur.
Underload bukan zona nyaman.
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la bisa jadi ruang sunyi yang menggerus rasa percaya diri.

Sementara overload yang berkepanjangan perlahan  membunuh
semangat. Orang yang dulu menyala bisa berubah jadi datar. Yang dulu
proaktif kini memilih diam. Dan diam-diam, burneut mulai mengintai dari
balik senyum profesional yang tetap dipertahankan.

Yang sehat adalah berada di zona fit—di mana tugas cukup menantang
untuk membuat kita tumbuh, tapi tidak menenggelamkan. Di mana energi
terpakai dengan baik, dan ada ruang untuk merasa berhasil. Bukan hanya
sibuk, tapi juga bermakna.

Seorang leader dari divisi teknologi di salah satu BUMN terkemuka
pernah berkata dengan nada liih namun tegas: “Tugas saya bukan
membagi beban secara rata, tapi memastikan setiap orang merasa
beban mereka relevan. Itu jauh lebih sulit—tapi jauh lebih penting.”

Dan ia benar.

Keadilan dalam beban kerja tidak diukur dari Excel. la hidup dalam rasa.
Apakah orang merasa didukung, atau diperas?

Apakah mereka berkembang, atau justru kelelahan??

Apakah mereka merasa sendirian, atau punya ruang untuk dibantu?
Karena pada akhirnya, bukan jumlah tugas yang membuat orang pergi—
tapi beban yang terlalu lama dipikul sendiri, tanpa pernah benar-benar
dimengerti.

Multitasking adalah llusi

Setiap pagi, Maya membuka laptopnya sambil menjaowab pesan
WhatsApp dari vendor, mengecek e-mail dari atasan, dan membuka
spreadsheet yang deadline-nya tinggal tiga jom lagi. Tangannya sibuk.
Tab browser-nya banyak. Energinya seperti terbagi lima arah.

la merasa produktif.

Tapi ketika sore datang, hanya satu dari lima pekerjaan yang benar-
benar selesai dengan kualitas yang layak.
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Sisanya... setengah jadi, atau malah teflupa.
Ironisnya, itu bukan hari buruk. Itu hari biasa:
Dan Maya bukan satu-satunya.

Di banyak ruang kerja modern, multitasking masih” dianggap sebagai
tanda ketangguhan. Semakin banyak yang bisa dilakukan dalam waktu
bersamaan, semakin dianggap hebat. Padahal, sains bieara lain.
Menurut American Psychological Association (APA), multitasking bisa
menurunkan performa hingga 40%.

“Otak manusia tidak dirancang untuk memproses dua pekerjaan berpikir
sekaligus. Yang terjadi sebenarnya adalah task-switching—perpindahan
cepat dari satu tugas ke tugas lain—yang memakan biaya kognitif cukup
besar.”

Studi dari Stanford University bahkan menambahkan bahwa mereka yang
sering multitasking justru lebih mudah terdistraksi, lebih lambat
menyelesaikan tugas, dan lebih rendah retensi memorinya dibandingkan
dengan mereka yang bekerja fokus satu per satu.

Tapi kalau sudah terbukti melelahkan, kenapa kita tetap melakukannya
Jawabannya bisa jadi ada pada sesuatu yang sering luput dicatat:
shadow task.

Pekerjaan kecil yang tidok ada di jobdesc, tapi selalu menyusup ke
tengah hari. Seperti membalas chat “sebentar aja”, mencatat notulen
mendadak, jadi tempat curhat rekan kerja, atau dimintai pendapat soal
hal yang bukan bagiannya.

Semua ini tak pernah dimasukkan ke laporan kinerja. Tapi pelan-pelan, ia
menyedot energi.

Seorang analis dari startup teknologi pernah berkata dalom  sesi
coaching:

“Saya sibuk banget. Tapi rasanya kayok nggaok bikin nilai. Hari saya
penuh, tapi nggak utuh.”
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tulah jebakan multitasking: memberidiltsi keaktifan, tapi mengikis makna.
Terlihat sibuk, tapi tak betul-betul berdampak.

Sementara pekerjaan formal bisa diukur dan”dipresentasikan, shadow
task nyaris tak terdeteksi. Tapi justru dari situlahkelelahan sering berasal.

Dan jika pemimpin hanya melihat “apa yang dihasilkan” tanpa memahami
apa yang mengganggu di balik layar, maka rasa capek dari tim akan
terlihat seperti drama—padahal bisa jadi itulah sinyal paling jujur dari
sistem yang sudah terlalu bising.

Multitasking bukan sekadar cara kerja. la menyangkut kapasitas<otak.da
menyentuh kesehatan mental. Dan lebih dari itu, ia menyangkut
penghormatan terhadap energi manusio—sebagai sesuatu yang terbatas
dan perlu dijaga.

Maka, mari kita mulai bertanya: Apakah tim saya sibuk... atau hanya terus
terdistraksi?

Dan sebagai individu, kita juga bisa mengambil pilihan kecil yang
dampaknya besar: Satu jam fokus penuh, jauh lebih bemilai daripada
lima jom yang terbagi tanpa arah.

Karena produktivitas bukan tentang jumlah jendela yang terbuka, tapi
tentang satu jendela yang benar-benar selesai.

Multitasking vs Deep Work

Awalnya, Ardy bangga disebut sebagai “orang segala bisa”. la lincah
menjawab e-mail sambil mengikuti rapat daring, membuka lima tab
browser sembari menyusun laporan, lalu sesekali menyela dirinya sendiri
untuk membalas pesan di grup WhatsApp kantor.

la merasa hebat. Efisien. Tak tergantikan.

Namun pada suatu malam, di depan layar penuh coretan to-do list yang
tak kunjung bersih, Ardy berhenti sejenak.
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la menyandarkan tubuh, menatap koseng; lalu bergumam lirih: “Aku sibuk
terus... tapi kenapa ya rasanya kayak nggak’benar-benar maju?”
Yang Ardy alami bukan kasus langka. Justru'sangat.umum.

Kita hidup di zaman yang memuja kecepatan dan‘respons instan. Tapi
ironisnya, kita makin kehilangan kedalaman.

Fenomena ini pernah dijelaskan oleh Cal Newport, ‘profesor ilmu
komputer dan penulis buku Deep Work. Dalam bukunya, ia menegaskan:
“Deep work adalah keterampilan langka dan bernilai tinggi<dit era
distraksi digital. Mereka yang menguasainya akan unggul luar biasa.”

Deep Work adalah kondisi ketika seseorang tenggelam dalam fokus
mendalam, tanpa gangguan, menghasilkan sesuatu yang berkualitas
tinggi secara intelektual maupun emosional.

Sebaliknya, multitasking justru memperdangkal proses berpikir.
Penelitian dari Stanford University membuktikan bahwa orang yang
terbiasa multitasking justru:
e Lebih sulit menyaring informasi penting,
e Lebih lambat berpindah fokus saat diperlukan,
e Dan memiliki kapasitas kerja memori jangka pendek yang lebih
rendah.

Dengan kata lain: makin sering multitasking, makin tumpul kualitas kerja
kita.

Tantangan utamanya bukan pada teknik bekerja, tapi pada budaya kerja
yang membentuknya.

Kita hidup di lingkungan yang sering kali mengukur performa dari
cepatnya respons, bukan dari kedalaman hasil.

“Orang yang terlihat sibuk lebih sering dipuiji, dibanding yang benar-
benar fokus dalam diam.”
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Padahal, ruang untuk deep work*“bukan kemewahan. la adalah
kebutuhan. Dan seringkali, ia tidak muncul begitu sajo—tapi perlu
diciptakan.

Seorang kepala divisi di salah satu startup teknologi terkemuka pernah
membagikan pengalamannya dalam sesi diskusi internal:"Saya mulai
eksperimen: potong durasi rapat jadi separuh, lalu beri tim saya waktu
dua jom kerja diam setiap hari—tanpa chat, tanpa meeting. Hasilnya?
Produktivitas naik. Tapi yang lebih penting, mereka bilang: ‘Akhirnyasaya
bisa mikir beneran.”

Ini bukan soal jam kerja yang lebih panjang.
Ini soal memberikan ruang berpikir yang utuh, tanpa potongan-potongan
kecil bernama notifikasi, interupsi, dan ekspektasi palsu untuk selalu aktif.

Multitasking adalah bentuk sibuk yang penuh gangguan. Deep Work
adalah bentuk kerja yang penuh penghargaan—baik pada pekerjaan,
maupun pada kapasitas otak dan jiwa kita.

Dan sebagai pemimpin, tugas kita bukan hanya membagi tugaes... tapi
juga menata ritme tim agar orang punya kesempatan bekerja dengan
utuh.

Bukan sekadar “selesai”.

Tapi selesai... dan terasa bernilai.

Tugas Pemimpin tu Menyelaraskan, Bukan Menekan

Bayangkan sebuah orkestra. Setiap pemain duduk dengan alat musiknya
sendiri—biola, cello, saksofon, drum. Kini bayangkan sang konduktor
berdiri dan berkata: “Semua main nada C. Tempo sama. Tanpa variasi.
Sepuluh menit penuh.”

Apa yang terjadi?
Bukan musik. Tapi kebisingan.
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Begitulah tim kerja. Jika semuanyaditekan untuk berlari dengan ritme
yang sama, nada terbaik justru hilang difengah kekacauan.

Keadilan bukan soal menyamaratakan. Tapi‘menyelaraskan.

Beban kerja bukan dibagi rata, tapi \dibagi bijak—dengan
mempertimbangkan kekuatan, peran, dan kapasitas daya tahan setiap
orang.

Seorang manaijer distribusi di perusahaan logistik lokal perrah berkata
saat sesi pelatihan: “Kalau saya punya 20 karung beras danlima efang
tim, bukan berarti semua harus bawa empat karung. Ada yang tangguh
ototnya. Ada yang lebih cepat berpikir. Tugas saya bukan membagi rate.
Tapi membagi pintar.”

Bukan untuk mengistimewakan. Tapi untuk memastikan semua orang bisa
menyumbang dari tempat terbaiknya.

Di lapangan, pendekatan ini bukan sekadar teori manis. Salah satu
perusahaan FMCG ternama dunia telah mempraktikkan prinsip ini secara
sistemik melalui program “Agile Working” dan inisiatif “Wellbeing First”.
Alih-alih  mengukur performa dari durasi kerja atau checklist tugas
semata, mereka mulai menata ulang cara kerja tim berdasarkan:

e Fleksibilitas peran,

e Ritme alami setiap individu, dan

e Dampak pekerjaan terhadap keseimbangan hidup.

Hasilnya? Jelas terasa.
Dari laporan internal mereka:
¢ Retensi meningkat,
e Kepuasan karyawan naik,
e Produktivitas justru lebih stabil.

Bukan karena kerja dipermudah. Tapi karena kerja jadi lebih masuk akal—

lebih manusiawi.
Menyelaraskan bukan berarti memanjakan.
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Menyelaraskan adalah keberanian untuk melihat manusia, bukan sekadar
target. Ini bukan cuma strategi SDM. Ini keputusan kepemimpinan.

Karena pada akhirnya, pemimpin sejati bukan yang mendorong semua
orang untuk bergerak seragam.

Tapi yang tahu kapan timnya butuh ditarik, didorong, atau, justru diberi
ruang bernapas.

Dan dari harmoni itulah—hasil luar biasa akan lahir.
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WALL MANIFESTO

Beban Kerja Tak Selalu Soal Banyak atau'Sedikit.

Kami percaya:
e Beban kerja tidak hanya soal jumlah tugas, tapi jugatentang fokus,
energi, dan makna.
e Adil bukan berarti semua orang diberi porsi yang 'sama, tapi
diberikan sesuai kapasitas dan ritmenya.
Kami sadar:
e Multitasking sering kali hanyalah kebisingan yang dibungkus seolah
produktivitas.
e Deep work bukan kemewahan, tapi kebutuhan agar kerja terasa
utuh, bukan hanya sibuk.
Karena itu:
e Kami akan berhenti hanya mengukur kerja dari kuantitas.
e Kami akan mulai mendengarkan beban yang tidak tertulis di
spreadsheet.
e Kami akan lebih peka membaca energi dan ritme, bukan sekadar
angka.
Kami tahu:
¢ Kejelasan tugas jouh lebih menyehatkan daripada tumpukan
pekerjaan yang membingungkan.
® Pemimpin yang baik bukan yang merata membagi perintah, tapi
yang mampu menyusun harmoni agar semua orang bisa bekerja
dengan daya terbaiknya.

Sebab kerja yang sehat dimulai dari keberanian untuk melihat lebih
dalam, bukan sekadar menghitung lebih cepat.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum bicara soal target dan sistem, ada’baiknya kita berhenti
sejenak dan bertanya hal yang lebih mendasar:

e Apakah saya tahu di zona mana tim saya bekerja?

e Apakah mereka sedang underload, fit, stretch, atau justru
overload?

e Apakah pembagian kerja terasa adil di mata tim saya—bukan
hanya di data?

e Apakah ada tugas-tugas tersembunyi (shadow task) yang terus
menyita waktu, tapi tidok pernah dianggap sebagai bagian dari
beban kerja?

e Apakah pola kerja kita memberi ruang untuk fokus, atau justru
menuntut semua serba cepat—hingga kelelahan jadi biasa?

Dan satu pertanyaan kunci yang bisa membuka percakapan
bermakna:

“Apa beban yang belum sempat kamu ceritakan ke siapa-siapa®”
Refleksi bukan tanda kelemahan.

Justru dari keberanian untuk bertanya dengan tulus, kita bisa
menemukan ritme kerja yang lebih sehat, lebih sadar, dan lebih
bermakna.

Apa yang ada dibenakmu sekarang ini,
teman?
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Catatan Penting Bab - 04

Menata Ulang Ritme Tanpa Mengorbankan Kesehatan

1.Beban kerja itu multidimensi. la bisa berdetak™ndi kepala,
menggantung di hati, atau tersembunyi di balik ekspresi “baik-baik
saja.” Jangan hanya lihat tugas. Lihat juga energi dan makndnya.

2.Multitasking sering menyamar jadi kerja keras. Tapi ia lebih banyak
menguras daripada menghasilkan. Jika semuanya penting, artinya
tak ada yang benar-benar prioritas.

3.Keadilan tidak lahir dari kalkulasi kaku. Dua orang bisa pegang
tugas yang sama, tapi membawa perasaan dan konteks yang jauh
berbeda.

4.Shadow task adalah beban nyata. Dan jika terus dibiarkan tak
terlihat, ia bisa jadi penyebab burnout yang paling sering
diabaikan.

5.Zona “fit" adalah rumah terbaik bagi produktivitas. Tapi untuk ke
sana, kita perlu peta. Dan peta hanya bisa dibuat kalau kita
berhenti menebak—dan mulai bertanya.

6.Pemimpin yang paham beban timnya secara utuh, akan lebih
dipercaya. Karena kerja bukan sekadar selesai—tapi tentang
merasa utuh saat menjalaninya.

7.Jika kamu pemimpin, timmu tidak sedang berharap kamu jadi
manusia super.

Mereka hanya butuh kamu cukup jujur untuk berkata: “Ayo kita cek lagi
cara kerja kita. Kalau ada yang nggak seimbang, yuk kita atur bareng-
bareng.” Karena pemimpin sejati bukan penentu tempo. Tapi penata
irama. Agar kerja bukan sekadar kejar target—tapi ruang bertumbuh
yang sehat dan penuh makna.
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Workload Analysis bukan
alat pemangkasan.

la adalah fondasi kepemimpinan
yang sehat dan berorientasi

jangka panjang.

— Wawang Sukmero
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WOLA Bukan Mesin Pemangkas

Dalam sebuah forum diskusi daring lintas divisi, seorang pemimpin senior
dari sektor manufaktur sempat berkelakar, “Kalau'dengar kata WOLA, tim
saya langsung tegang. Mereka pikir bakal ada yangkena pangkas.”
Tawa ringan pun terdengar. Tapi di balik canda itu/ ada kecemasan
kolektif yang tak bisa diabaikan.

Dan itu bukan sekadar asumsi. Di banyak organisasi, WOLA=Workload
Analysis—masih dibayangkan sebagai alat untuk "merampingkan' tim,
bukan sebagai jendela untuk memahami ritme kerja yang manusiawi.

Ketika WOLA Salah Dimaknai

Miskonsepsi ini muncul bukan tanpa sebab. Dalam sejumlah kasus, WOLA
memang diperkenalkan dengan niat efisiensi—tapi dieksekusi tanpa
empati. Terlalu kaku. Terlalu hitam putih.

Sebut saja satu contoh nyata dari perusahaan ritel nasional yang
memulai proyek WOLA dengan audit waktu kerja secara ketat: daftar
aktivitas dicatat, to-do list dikompilasi, dan produktivitas dihitung per
kepala. Hasilnya? Terlihat 17% potensi “idle resource”.

Tanpa banyak diskusi, efisiensi digerakkan. Beberapa posisi digabung,
sebagian orang dipindahkan, sisanya direlokasi.
Di atas kertas, program itu terlihat berhasil.
Namun enam bulan kemudian:

e Tingkat turnover melonjak dua kali lipat.

e Employee engagement

¢ Manaijer lini tengah kehilangan rasa aman untuk bicara jujur.

[ ]
Seorang manajer operasional waktu itu mengaku, “Setelah itu, kami lebih
pilih tampak sibuk daripada jujur dan disalahpahami.”
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Yang muncul bukan budaya keterbukaan, melainkan ketakutan. Bukan
sinergi, tapi saling sembunyi.

Dua Akar Masalah Utama
Miskonsepsi terhadap WOLA biasanya lahir dari dua-hal:

e Narasi awal yang keliru. WOLA sering diperkenalkan ‘'sebagai alat
untuk mengukur "kelebihan kapasitas", alih-alih sebagai jembatan
menyelaraskan ritme kerja dan daya tahan manusia.

e Kurangnya literasi tentang kompleksitas beban kerja. Yang diukur
hanya jam kerja dan output. Tapi konteks, tekanan emosional, den
kapasitas adaptif—diabaikan.

Padahal, jika dirancang dan dikomunikasikan dengan benar, WOLA bisa
menjadi titik temu antara kepentingan bisnis dan kesejahteraan tim.

Ketika WOLA Dipakai dengan Empati

Salah satu BUMN terkemuka di Indonesia sudah mulai menggunakan
WOLA untuk tujuan yang lebih manusiawi. Dalam studi kebutuhan SDM
yang mereka lakukan, workload analysis dipakai bukan untuk memangkas
SDM, tapi untuk melihat ulang titik-titik kelelahan dan menyusun strategi
pengembangan tim yang lebih presisi dan berkelanjutan.

Di level global, perusahaan FMCG ternama bahkan menyisipkan prinsip
Workload Sustainability ke dalam inisiatif Future of Work mereka. Mereka
tidak lagi bertanya siapa yang “nganggur”, tapi: “Apakah ritme kerja ini
sehat? Apakah ia membuat tim kami bertumbuh, atau justru perlahan
melemah?”

Hasilnya? Mereka justru menemukan ruang baru untuk:

¢ Menata ulang proses kerja.

e Memperjelas ekspektasi jabatan.

e Dan memberi ruang pemulihan tanpa kehilangan target.
ltu bukan strategi HR semata. Itu adalah kepemimpinan yang punya arah
jangka panjang.
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Mengubah Cara Memperkenalkan WOLA
Langkah pertama untuk menghindari salahkaprah adalah pada cara kita
mengenalkan WOLA itu sendiri.

Pemimpin bisa membuka percakapan bukan dengan kalimat seperti:
“Ayo kita cek siapa yang bisa disederhanakan.”

Tapi dengan kalimat seperti ini: “Saya tidak ingin tahu siapa yang terlihat
nganggur. Saya ingin tahu siapa yang kelelahan, siapa..yang’ tak
terdengar, dan siapa yang bisa kita bantu bertumbuh lewat beban kerja
yang lebih manusiawi.”

Kalimat seperti itu bisa jadi fitik balik. Karena pada akhirmya, WOLA
hanyalah alat.

Dan seperti semua alat, nilainya ditentukan oleh tangan siapa yang
menggunakannya.

Apakah ia digunakan untuk menghakimi?

Atau untuk memahami?

Kerja Sehat Bukan Berarti Kerja Ringan

Raisa, seorang analis senior di perusahaan teknologi yang tengah tumbuh
cepat, adalah sosok yang kerap jadi andalan. la jarang cuti, sigap
merespons, dan hasil kerjanya—nyaris selalu tanpa cela. Tapi di tahun
keempat, tepat setelah memimpin proyek besar lintas divisi, Raisa
mengajukan cuti panjang. Bukan untuk liburan. Tapi untuk bernapas.

“Saya nggaok capek secara fisik,” ujarnya pada atasannya. “Tapi saya
sudah tidak bisa merasa bangga atas kerja saya sendiri. Semua terasa
seperti tumpukan... yang tak pernah cukup.”

Raisa bukan satu-satunya.

la mewakili banyak wajah di kantor-kantor modern hari ini—wajah-wajah
yang terlihat kuat di luar, tapi dalam diam membawa beban yang nyaris
tak terbaca. Karena kerja sehat itu bukan soal kerja ringan. Dan kerja
keras, tak selalu berarti sehat.
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Banyak organisasi masih terjebak“dalam dikotomi lama: bahwa
menurunkan target atau mengatur ulang ‘beban kerja sama artinya
dengan “memanjakan tim”.

Padahal, bukan itu poinnya.

Workload yang ideal bukanlah nol tekanan

Melainkan tekanan yang tepat sasaran—tekanan yang bisa menyala
sebagai dorongan, bukan membakar hingga kelelahan.

Kerja sehat bukan berarti kerja gampang. Tapi kerja yang punya ritme,
punya kejelasan, dan terasa bermakna.

Di sinilah letak seni kepemimpinan: bukan mendorong lebih keras, tapi
menyetel titik regang tim agar cukup menantang—tanpa membuat
patah.

Salah satu temuan penting dalam riset Harvard Business Review adalah
ini: “Burnout tidak selalu menyerang yang lemah.  Kadang justru
menghantam mereka yang tidak pernah dianggap bisa lelah.”

Ya. Justru karyawan berkinerja tinggi seringkali lebih rentan terhadap
kelelahan sistemik. Mengapa?

Karena mereka tampak tangguh.

Karena mereka jarang mengeluh.

Dan karena mereka terlihat bisa, maka beban pun terus ditambah.
Tanpa jeda. Tanpa tanya. Tanpa ruang untuk sekadar berkata, “Saya
juga manusia.”

Salah satu perusahaan FMCG ternama mulai membaca sinyal ini secara
sistemik. Melalui inisiatif Agile Ways of Working, mereka merancang ulang
cara kerja tim:

e Evaluasi ulang desain tugas,

¢ Penyesuaian beban antarunit,

e Dan pembacaan kapasitas tim berbasis dialog, bukan asumsi.
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Dalam wawancara bersama Harvard“Business Review Podcast, Head of
People Experience mereka berkata: “Tim yang hanya didorong mengejar
efisiensi cepat, cepat atau lambat akan kehabisan bensin. Kita harus
berhenti memaksa sprint dalam maraton.”

Dan memang benar.

Kerja yang sehat tidak berarti kerja yang santai.

Tapi kerja yang tahu kapan menanjak, kapan melambat, ‘dan’” kapan
berhenti untuk sekadar menarik napas.

Seorang pemimpin sejati tidak melihat siapa yang “kuat”, lalu menumpuk
beban.

la melihat siapa yang sudah kelebihan beban, tapi tak pernah bicara.

la menata ulang irama, bukan sekadar membagi tugas.

la tahu: Tim bukan mesin produksi. Mereka manusio—dengan kapasitas,
dengan harapan, dan dengan batas.

Dan justru ketika kerja dirancang dengan kesadaran seperti itu, tim akan
melesat lebih jauh.

Bukan karena dipaksa. Tapi karena ritme mereka dijaga.

WOLA sebagai Alat Strategis Organisasi

Di banyak organisasi, keputusan tentang SDM masih sering lahir dari tiga
hal: insting, tekanan target, dan... spreadsheet seadanya. Satu divisi
merasa kewalahan, yang lain terlihat tenang—padahal belum tentu
karena beban mereka seimbang.

Sering kali, keputusan struktural dibuat tanpa fondasi data beban kerja
yang akurat. Dan dari situlah ketimpangan kecil mulai tumbuh diam-diam.

Inilah mengapa Workload Analysis (WOLA) tidak bisa lagi dipandang
hanya sebagai alat operasional HR.
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la adalah alat strategis—penunjuk arah yang seharusnya menjadi dasar
pengambilan keputusan jangka panjang:

Di salah satu BUMN terkemuka Indonesia, pendekatan strategis ini mulai
diterapkan secara sistemik. Dalam studiyang _dipublikasikan di
International Journal of Research and Review, tim Government Service
melakukan analisis kebutuhan SDM berbasis beban kerjg—bukan sekadar
menghitung “cukup atau tidak”, tapi apakah alokasi kerja proporsional
dengan ritme dan kompleksitas pekerjaan masing-masing unit:

WOLA mereka gunakan bukan untuk mencari siapa yang kelebihan jam
kerja. Tapi untuk menanyakan:
e Apakah desain kerja yang ada masih relevan?
e Apakah struktur saat ini masih mendukung keberlanjutan tim?
e Siopa yang butuh bantuan, siapa yang harus diberi ruang
bertumbuh?

Hasilnya? Beberapa unit ternyata perlu tambahan peran—bukan karena
tidak efisien, tapi karena konteks kerja mereka sudah jauh berkembang.
Ada pula unit yang ritmenya bisa disederhanakan karena overlap peran
yang sebelumnya tak terbaca.

Di level global, salah satu perusahaan FMCG terkemuka juga mengambil
pendekatan yang bahkan lebih progresif. Melalui inisiatif Future of Work,
mereka merancang metode agile workload design—cara baru mendesain
ritme kerja, bukan dari atas ke bawah, tapi dari kenyataan di lapangan.

Leena Nair, mantan Chief Human Resources Officer mereka, pernah
berkata: “Beban kerja tidak bisa lagi dirancang secara sentralistik.

Kita harus memberi ruang bagi tim untuk menyusun ulang cara mereka
bekerja—sesuai realita yang terus berubah.”

Dan di sanalah WOLA berubah peran: dari alat hitung menjadi alat
dengar. Dari laporan menjadi peta navigasi.

Bukan pecut. Tapi kompas.
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Lebih dari sekadar memastikan jumlah’ orang yang “cukup”, WOLA
memungkinkan pertanyaan-pertanyaan visioner:
e Siapa yang benar-benar punya bandwidth saat proyek baru masuk?
e Siopa yang terlihat tenang tapi sebenarnya. sudah di ujung
kelelahan?
e Apakah tim ini siap menghadapi perubahan, besar;, atau justru
sedang limbung dalam diam?

Dalam dunia yang bergerak cepat, tebakan bukan strategi.

Dan WOLA adalah cara organisasi untuk berhenti menebak—lalu mulai
mendengar. Mulai melihat. Mulai menyesuaikan.

WOLA yang dijalankan secara strategis bukan cuma menjawab
pertanyaan, “Berapa orang yang kita butuhkan?”

la membuka ruang untuk pertanyaan yang jauh lebih bernyawa:
“Bagaimana kita bisa membangun tim yang sehat, tangguh, dan
bertahan lama?”

Karena keberhasilan organisasi tidak hanya dinilai dari pencapaian hari
ini—tapi dari seberapa jauh timnya bisa melangkah bersama. Dengan
ritme yang ditata, bukan dipaksa. Dengan beban yang dibagi, bukan
dibebankan.

Dan itu hanya mungkin jika pemimpinnya cukup jernih untuk mengubah
data jadi makna.

Cukup bijak untuk menjadikan WOLA sebagai strategi—bukan senjata.

Etika dan Empati dalam Proses Implementasi

Di sebuah sesi diskusi tentang WOLA di perusahaan teknologi logistik,
seorang staf HR mengangkat tangan dan berbagi cerita kecil—yang
ternyata mencerminkan keresahan besar:

“Waktu kami bilang ke tim bahwa akan ada pemetaan beban kerja, ada
yang langsung bisik-bisik, ‘Hati-hati. Jangan jujur-jujur amat, nanti bisa di-
swap atau malah dipangkas.”
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Kalimat itu terdengar santai. Tapi=di /baliknya, tersembunyi lapisan
ketakutan yang nyata.

Dan sayangnya, bukan tanpa alasan.

Di banyak tempat, implementasi Workload Analysis masih disalahpahami
sebagai langkah audit tersembunyi—sebuah “perburuan diam-diam”
terhadap mereka yang dianggap tidak efisien. Narasi yang berkembang
bukan tentang perbaikan, tapi ancaman. Bukan pembelajaran, tapi
penghakiman.

Perlu digarisbawahi: pemetaan beban kerja bukanlah ajang mencari
siapa yang paling produktif, siapa yang “kurang kerjaan”, atau siapa
yang bisa disingkirkan.

WOLA adalah upaya kolektif untuk membaca ritme kerja dengan lebih
jernih.

Untuk memahami alur, tekanan, dan kapasitas yang selama ini mungkin
hanya ditebak.

Dalam etika analisis kerja, dikenal satu prinsip yang tak boleh dilupakan:
“Do no harm.”

Artinya, setiop langkah andlisis harus membawa perbaikan—bukan
memperparah luka yang mungkin sudah ada dalam sistem kerja.

Karena jika WOLA dijalankan tanpa empati, maka data yang terkumpul
bisa jadi valid... tapi luka psikologis yang tertinggal tak akan mudah
sembuh.

Rasa tidak aman.

Saling curiga.

Diam-diam menghindar dari kejujuran karena takut disalahpahami.

Dan ketika kepercayaan mulai retak, tak ada metode yang cukup
canggih untuk menyelamatkan atmosfer tim.
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Namun, sebaliknya...
Ketika WOLA dijalankan dalam suasana yang manusiawi—dengan dialog,
keterbukaan, dan kerendahan hati—proses ini bisanmenjadi ruang refleksi
yang luar biasa.
la bukan hanya soal data. Tapi tentang saling memahami:

e Siapa yang sedang menanggung lebih dari kapasitasnya?

e Siapa yang diam-diam tenggelam dalam tugas siluman?

¢ Siapa yang sesungguhnya ingin bertumbuh, tapi belum diberi ruang?

Seorang manajer dari startup Al lokal pernah berbagi pendekatannya:
“Kami tidak menyebutnya 'pengecekan kerjaan'.

Kami bilang: ayo kita baca ulang ritme kerja kita.

Kita ingin tahu bagian mana yang membuat kamu merasa bertumbuh,
dan bagian mana yang diam-diam bikin kamu kehilangan arah.”

Bahasa seperti itu bukan sekadar kosmetik. la adalah jembatan. Penentu
apakah proses ini akan menjadi ruang keterbukaan... atau justru
panggung ketakutan.

Pada akhirnya, secanggih apa pun tools dan framework yang digunakan,
semua kembali pada satu hal: niat dan cara menyampaikannya.

Dan pemimpin yang menyadari itu, akan jauh lebih dipercaya oleh timnya
—bukan karena jabatannya, tapi karena keberaniannya memanusiakan
proses.

Karena WOLA bukan sekadar tentang “kerja”. Tapi tentang mereka yang
mengerjakannya.

WOLA Membangun Bukan Mengikis

Di sebuah sesi mentoring bersama para pemimpin muda, seorang CEO
dari industri kreatif mengungkapkan satu kalimat yang terdengar
sederhana—tapi menghantam dengan akurat: “Orang nggak resign
karena beban kerjanya. Mereka resign karena merasa beban kerjanya
nggak dipahami.”

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 5: WOLA Sebagai Alat Strategis

Kalimat itu tidak disambut tawa. Hanya kepala-kepala yang mengangguk
perlahan. Karena memang begitulah kenyataannya:

Yang melelahkan bukan semata volume “kerja. Tapi ketidakjelasan.
Ketimpangan. Dan rasa bahwa kita memikul sesuatus. sendirian.
Inilah ruang di mana Workload Analysis (WOLA) seharusnya hadir.

Bukan untuk menghitung, tapi untuk mendengarkan.
Bukan untuk menilai, tapi untuk memahami ulang ritme kerja tim.dengan
cara yang jujur dan manusiawi.

Jika dilakukan dengan benar—dengan empati dan partisipasi—-WOLA
bukan hanya mendongkrak performa jangka pendek. la bisa menjadi
fondasi kepercayaan jangka panjang.

Dari laporan Gallup tahun 2024, ditemukan fakta menarik:

Karyawan yang tahu dengan jelas apa yang diharapkan dari mereka, 6x
lebih mungkin merasa engaged dalam pekerjaannya, dibanding mereka
yang hidup dalam ketidakpastian peran.

Dan salah satu cara paling konkret untuk membangun kejelasan itu...
adalah dengan pemetaan beban kerja yang reflektif. Bukan dari atas ke
bawah, tapi bersama.

Bukan sekadar tahu “apa yang dikerjakan,” tapi juga “kenapa dikerjakan,”
“untuk siapa,” dan “sejauh mana ini membawa makna.”
Salah satu perusahaan energi terkemuka di Asia Tenggara menerapkan
pendekatan WOLA secara kolaboratif. Bukan hanya HR dan pimpinan
yang terlibat, tapi seluruh tim lintas divisi diajak dalam sesi “ritme kerja”.
Di sesi itu, setiap orang diminta memetakan sendiri:

o Titik lelah harian mereka,

e Titik penumpukan pekerjaan,

e Titik kehilangan makna.
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Bukan hanya soal waktu dan angka—tapi pengalaman kerja yang
sebenarnya mereka alami.
Apa hasilnya?

e Banyak peran yang didesain ulang.

¢ Delegasi jadi lebih seimbang dan tajam.

e Tim mulai merasa punya ruang berpikir kembali.

Dan yang mengejutkan, dalam 1 tahun setelah implementasi, turnover
sukarela menurun hingga 18%.

Bukan karena semua beban jadi ringan. Tapi karena orang merasa:
“Akhirmya ada yang mendengarkan. Dan percaya, bahwa kerja saya
memang berarti.”

WOLA yang sehat tidak menciptakan atmosfer pengawasan.

la menciptakan ruang pengakuan.

Dan di situlah loyalitas tumbuh.

Karena manusia bukan hanya butuh gaji. Tapi juga ingin tahu bahwa
keberadaannya... dianggap penting.

Di dunia yang semakin cepat dan penuh tuntutan, organisasi yang hanya
fokus mengejar kecepatan akan cepat kelelahan.

Tapi organisasi yang membangun dengan kejelasan dan empati—akan
bertahan lebih jauh.

WOLA bukan alat ukur biasa. la adalah strategi keberlanjutan.

Dengan menggunakannya secara bijak, organisasi tidak hanya menata
pekerjaan.

Mereka menjaga semangat, merawat makna, dan membuka jalan untuk
pertumbuhan jangka panjang—bagi tim dan hasil kerja itu sendiri.

Karena tim terbaik bukan tim yang tidak pernah lelah.

Tapi tim yang tetap mau bertahan... karena tahu mereka didengar dan

dihargai.
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WOLA Adalah Ekspresi Kepedulian Kepemimpinan

Ada satu momen kecil yang sering luput dari perhatian, tapi diam-diam
membekas dalam ingatan banyak orang: saat seorang atasan bertanya,
“Kerjaanmu akhir-akhir ini terasa berat nggak?”

Dan benar-benar menunggu jowabannya.

Bukan formalitas.
Bukan basa-basi evaluasi.

Tapi pertanyaan yang keluar dari ruang yang jujur—karena ingin tahu apa
yang sebenarnya sedang dipikul.

Di situlah Workload Analysis (WOLA) menemukan bentuknya yang paling
esensial: bukan alat ukur semata, tapi cermin dari kepemimpinan yang
hadir dan peduli.

Banyak pemimpin masih berpikir bahwa mereka diukur dari seberapa
cepat target bisa dicapai.

Tapi tim justru lebih sering menilai dari seberapa banyak hal yang
pemimpinnya perhatikan.

Ketika seorang pemimpin memberi ruang untuk memahami beban kerjo—
secara fisik, emosional, dan kognitif—maka yang dibangun bukan cuma
sistem kerja. Tapi rasa aman, rasa dihargai, dan rasa punya tempat.

Dalam wawancara dengan MIT Sloan Management Review, seorang
manajer senior dari Salesforce berpendapat bahwa, “The moment we
used workload mapping not to control but to understand, we gained
trust. Real trust. That's when performance quietly started to rise.”

Kepercayaan tidak dibangun dari aturan. Tapi dari rasa bahwa ada
seseorang yang benar-benar ingin memahami.

Dan itulah inti dari WOLA yang sehat: Bukan sekadar soal efisiensi, tapi
tentang how we care.
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Menurut riset Google melalui Proyek /Aristotle, faktor utama yang
membedakan tim performa tinggi adalah’ psychological safety—rasa
aman untuk bersuara, jujur, dan menjadi diri'sendiri:

Dan salah satu pondasi terpenting dari psychological safety adalah
kejelasan peran dan ritme kerja.

Dalam istilah sederhana: Kejelasan beban kerja = rasa aman.

Dan rasa aman = kunci kepercayaan yang paling mahal.

Masih banyak organisasi yang menyamakan pemetaan beban kerja
dengan pengawasan.

Mereka lupa: mendengar itu bukan curiga.

Dan bertanya itu bukan menuduh.

WOLA bukan tentang mencari siapa yang “kerja kurang.”

Tapi untuk membaca ulang, agar tak ada yang diam-diam tenggelam
dalam kesunyian tugas.

Ketika dijalankan dengan empati, WOLA menjadi sinyal kuat bahwa
organisasi ini bukan cuma ingin hasil.

Tapi juga ingin semua orang tetap utuh ketika hasil itu dicapai.

Dan akhirnya, kita kembali pada satu kutipan sederhana yang
merangkum bab ini: “Orang tak meninggalkan kerja keras. Mereka
meninggalkan ketidakjelasan.”

Karena pada akhirnya, yang paling melelahkan bukan beban berat. Tapi
beban yang tak pernah benar-benar dimengerti—bahkan oleh pemimpin
yang memimpinnya.
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WALL MANIFESTO

WOLA Bukan Alat Pemangkasan, Tapi Alat Perawatan Strategis.

Kami percaya:
¢ Organisasi tidak selalu butuh lebih banyak kontrel, tapi butuh lebih
dalam memahami ritme kerja timnya.
e Beban kerja bukan sekadar jumlah tugas, tapi bagaimana ia/ditata
sesuai kapasitas dan konteks.
Kami sadar:
¢ Data bukan senjata untuk menekan, tapi cahaya untuk menerangi
ruang-ruang kerja yang sebelumnya tak terlihat.
e Banyak keputusan dibuat dari asumsi, padahal yang dibutuhkan
adalah pemetaan yang jujur dan terbuka.
Karena itu:
e Kami menggunakan WOLA bukan untuk memangkas, tapi untuk
merawat.
e Kami ingin memimpin dengan keberanian untuk membaca ulang
irama kerja, bukan sekadar membagi tugas.
e Kami lebih memilih mendengar langsung dari tim, daripada
menebak dari angka.
Kami tahu:
® Masa depan organisasi tidak hanya bergantung pada strategi
yang canggih, tapi pada kesanggupan pemimpinnya bertanya
dengan jujur:
e “Apa yang sedang dipikul tim saya—dan apakah mereka masih
mampu menanggungnya?”

Karena pemimpin yang merawat, akan jauh lebih tahan lama daripada
pemimpin yang sekadar menuntut.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum menerapkan WOLA sebagai pendekatan strategis, ada
baiknya kita berhenti sejenak. Bukan untuk” ragu, tapi untuk
menyelaraskan niat.
Beberapa pertanyaan yang bisa jadi kompas refleksi:
e Apakah tim saya paham bahwa WOLA bukan proses penyisiran
orang, tapi penyusunan ulang keseimbangan kerja’?
e Sudahkah proses ini dikomunikasikan sebagai upaya kolaberatif,
bukan sekadar audit teknis?
e Apakah pembagian tugas saat ini benar-benar mencerminkan
kapasitas dan realita harian tim?
e Apakah kami sudah memetakan beban kerja yang tak tampak—
seperti shadow task dan tekanan emosional?
e Jika saya berada di posisi mereka, bagaimana saya ingin beban
kerja saya dipahami dan disikapi?
WOLA yang benar tak hanya bertanya “berapa banyak orang
dibutuhkan”, tapi:
“Seberapa sehat dan berkelanjutan cara kerja yang sedang kita
jalani?”

Kesadaran apa yang saat ini kamu
rasakan?
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Catatan Penting Bab - 05

1.WOLA bukan alat pemangkasan, tapi jendela” strategis untuk
membaca ulang kapasitas, ritme, dan arah kerja tim'secara adil
dan berkelanjutan.

2.Kerja sehat bukan berarti ringan, tapi berarti bermakna,
proporsional, dan selaras dengan daya tahan manusia.

3.Organisasi besar seperti Perusahaan FMCG kelas dunia maupun
Salah satu BUMN terkemuka di Indonesia telah membuktikan
bahwa WOLA yang sehat mampu mendorong kesejahteraan tim
sekaligus keberlanjutan kinerja.

4.Cara kita mengimplementasikan WOLA—dengan etika dan empati
—akan menentukan apakah tim merasa dihargai atau sekadar
diawasi.

Karena leadership bukan soal memberi beban, tapi menciptakan ritme
yang bisa ditanggung bersama.
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Angka tidak hanya bicara
produktivitas
fetapi
ia bicara ritme, napas,
dan batas manusia.

— Wawang Sukmero



Bab 6: FTE dan Logika Ritme Kerja

Mengenal FTE Sebagai Ukuran Ritme Kerja

Di lantai 17 sebuah gedung perkantoran, seorang manajer HR menatap
dashboard manpower dengan dahi mengernyit. Didayar, angka berbicara
lantang: “Jumlah karyawan: 50." Tapi realitas di lapangan berkata lain—
beban kerja terasa seperti ditopang oleh hanya 35 orang:.

Di momen seperti inilah banyak pemimpin mulai sadar: menghitung
jumlah orang tidak sama dengan menghitung kapasitas kerja. Dan di
sinilah FTE mulai bersuara.

FTE (Full-Time Equivalent) bukan sekadar istilah teknis. la adalah cara
yang lebih manusiawi untuk memahami beban kerja. Secara sederhana; 1
FTE mewakili satu orang yang bekerja penuh waktu—biasanya 8 jam per
hari atau 40 jom per minggu. Tapi kehidupan tidak selalu rapi. Ada staf
yang hanya bekerja paruh waktu (0.5 FTE), dan ada pula yang nyaris
meledak karena terus dikejar deadline mingguan (1.3-1.5 FTE).

FTE hadir bukan untuk menilai siapa yang “sibuk” atau “malas”, tapi untuk
memberi kita peta ritme kerja yang lebih jernih—termasuk kelelahan
tersembunyi yang tak tertangkap dalam laporan headcount.

Seperti yang diungkapkan oleh seorang direktur operasi di sektor
manufaktur otomotif: “Dulu kami selalu hitung orang. Sekarang kami
hitung energi.”

la bercerita bagaimana seorang operator shift malam yang terdata
penuh waktu ternyata hanya berkontribusi 0.7 FTE karena banyaknya
gangguan jam kerja. Di sisi lain, seorang analis data tanpa staf
pendamping menyumbang hampir 1.4 FTE karena volume laporan yang
terus menumpuk. Headcount mereka sama, tapi cerita kerjanya sangat

berbeda.

Rumusnya Sederhana Tapi Maknanya tidak
FTE dihitung dengan rumus berikut:
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FTE
= Total Jam Kerja yang Dibutuhkan +Jam Kerja Standar per Orang

Tapi seperti musik, harmoni tidak lahir darirumus—melainkan dari
bagaimana tiap nada dimainkan dengan tepat. Begitu juga FTE. la
membantu pemimpin membaca bukan hanya berapa banyak orang yang
bekerja, tapi seberapa penuh mereka memanggul ritme kerja hariannya.

FTE adalah termometer. la membaca suhu beban kerja—bukan untuk
menyalahkan, tapi untuk memahami. la memberi sinyal kapan kita perlu
menambah tenaga, menyusun ulang alur, atau menghentikan pola‘kerja
yang tidak sehat.

Dan yang tak kalah penting: FTE membantu kita mengakui kenyataan
paling manusiawi dalam organisasi: satu orang tidak sama dengan satu
kapasitas.

Membaca Ulang Manusia Lewat FTE

Di balik angka FTE, tersembunyi kisah-kisah tak tertulis.

Seorang ibu yang bekerja paruh waktu karena harus mengurus anak.
Seorang senior engineer yang memilih fokus mendalom dalam proyek
teknis yang rumit.

Seorang staf admin yang menjadi tempat curhat sekaligus “juru damai”
informal antar rekan kerja.
Di sistem headcount, mereka terlihat sama. Tapi FTE mengajak kita
melihat lebih dalam—menyadari variasi kapasitas, batas, dan makna
kontribusi.
Maka, ketika pemimpin mulai menggunakan FTE bukan sekadar untuk
menyusun laporan, tapi untuk merancang ritme kerja yang lebih adil dan
adaptif, di situlah Workload Analysis benar-benar menjadi  alat
kepemimpinan yang peduli.

Karena pada akhirnya, memahami beban kerja berarti memahami
manusia.
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Dan kepemimpinan sejati dimulai darikeberanian untuk membaca ulang:
bukan siapa yang ada di tim, tapi seberapa ‘sehat mereka bisa bertahan
dan berkontribusi bersama.

Standar Jam Kerja & Landasan Regulasi

Di sebuah ruang rapat yang temaram oleh cahaya sore, Ibu Sinta—
seorang HR Manager senior—membuka diskusi dengan kalimat yang
sampai hari ini masih saya ingat jelas: “Kalau kita tidak tahuberapa jom
kerja efektif karyawan kita, bagaimana mungkin kita bisa bicarasoal
keadilan beban kerja?”

Kalimat itu memecah keheningan dan membuka percakapan yang
sebetulnya krusial, namun sering kali luput dari perhatian: standar jom
kerja. Padahal, dari sinilah fondasi perhitungan Full-Time Equivalent (FTE)
dibangun.

Berdasarkan Undang-Undang Ketenagakerjaan No. 13 Tahun 2003 Pasal
77, jam kerja normal ditetapkan sebesar 40 jam per minggu. Ketentuan ini
dapat dijalankan melalui dua pola:

e 8 jam per hari selama 5 hari kerja, atau

e 7 jam per hari selama & hari kerja.

Namun, dalam praktik sehari-hari, jom kerja bukan hanya soal angka—ia
sangat bergantung pada konteks kerja nyata. Ada tim yang bekerja
dalam sistem shift, ada pekerjaan proyek yang menuntut jom tambahan,
dan ada pula lembur yang muncul karena dinamika operasional. Inilah
mengapa WOLA (Workload Analysis) hadir bukan sekadar untuk mencatat
jam kerja, tetapi memahami makna di balik angka-angka tersebut.

Belum lagi jika kita memasukkan variabel yang sering terjadi di dunia
nyata: cuti tahunan, cuti melahirkan, izin mendadak karena anak sakit,
atau keperluan keluarga yang tak terelakkan. Semua itu mengurangi
jumlah hari kerja efektit dalam setahun.
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Mengacu pada perhitungan yang menggabungkan regulasi resmi, data
kehadiran, serta kebijakan perusahaan, dari‘total 365 hari dalam setahun,
hanya sekitar 206 hari yang benar-benar efektif digunakan untuk bekerja.
Jika diasumsikan waktu kerja efektif rata-rata adalah 7 jom per hari,
maka total jam kerja efektif dalam setahun adalah sekitar 1.440 jam.

Angka ini bukanlah hasil perkiraan semata. la merupakan turunan dari:
e Standar jam kerja yang ditetapkan undang-undang,
¢ Hak cuti yang dijamin secara hukum,
¢ Rasio absensi karyawan, dan
¢ Kebijokan internal perusahaan yang akomodatif terhadap dinamika
kehidupan pekerja.

Dan justru di situlah letak kekuatan pendekatan WOLA: ia tidak
mengabaikan dimensi kemanusiaan, tetapi menjadikannya dasar dalam
merancang beban kerja yang sehat, adil, dan berkelanjutan.

Ketika kita menggunakan Full-Time Equivalent (FTE) sebagai dasar untuk
membaca beban kerja, kita sesungguhnya sedang masuk ke ruang yang
sangat penting—dan sensitif. Ini bukan semata-mata soal efisiensi, tapi
soal keadilan dan kemanusiaan dalam cara kita memperlakukan waktu
dan tenaga seseorang.

Di dunia kerja modern yang serba cepat dan penuh tekanan, memahami
realitas hukum dan kondisi manusiawi karyawan adalah pondasi penting
dalam melakukan analisis kerja yang sehat. Tanpa kesadaran ini, kita
mudah tergelincir dalam kesalahan fatal.

Ambil contoh sederhana: seorang staf dinilai “underload” karena FTE-nya
rendah. Tapi ternyata ia sedang menjalani hak cuti tahunan yang sah.
Atau sebaliknya, seorang karyawan tampak “fit” dengan FTE = 1, tapi
ternyata ia bekerja lembur terus-menerus hingga jom kerjanya setara FTE
1.26 (zona stretch), bahkan mendekati FTE 1.50 (zona overload).
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Dan dampaknya tidak kecil. Studi«dari’ Gallup dan Harvard Business
Review menunjukkan bahwa karyawan yang berada dalam zona overload
lebih dari 6 bulan memiliki risiko burnout hingga.60% lebih tinggi, serta
kehilangan fokus kerja sebesar 45%. Artinya,/ketika standar jom kerja
yang kita gunakan tidak akurat—atau tidak berpijak’pada regulasi yang
sah—seluruh sistem andlisis kerja yang kita bangun bisa meleset jauh dari
kenyataan.

llustrasi Perhitungan
Dari Kalender ke Redalita. Di atas kertas, satu tahun punya 365 hari. Tapi
dunia kerja tidak berjalan seindah kalender. Ada ritme manusia, ada
ruang pemulihan, ada kehidupan di luar meja kantor.
Mari kita urai kenyataan itu dengan lebih jujur:

e Akhir pekan (Sabtu & Minggu): 104 hari

e Hari libur nasional: 16 hari
Cuti tahunan (hak normatif): 12 hari
Absensi waijar (izin, sakit ringan, tugas luar, dll): 11 hari (asumsi 5%)
Izin khusus (cuti melahirkan, pelatihan, keperluan keluarga): £16 hari

Jika semua ini dijumlahkan, total hari yang secara realistis tidak
digunakan untuk bekerja penuh mencapai £159 hari.

Maka, hari kerja produktif yang benar-benar bisa diandalkan tinggal:

365 - 159 = £206 hari kerja efektif per tahun

Dengan asumsi rata-rata 7 jam kerja efektif per hari (karena tidak semua
jam kerja terserap sepenuhnya untuk output inti), maka kita dapat:
206 hari x 7 jam = £1.442 jam kerja efektif per tahun

Dan angka #1440 jam inilah yang kemudian digunakan secara luas
sebagai acuan perhitungan FTE di berbagai organisasi dan metodologi
Workload Analysis modern.

Coba, pernahkah ini terpikir olehmu, pembaca? Ini sebagai Catatan
Reflektif.
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Kalau selama ini kita menghitung FTE-hanya dari 8 jam per hari x 365 hari,
kita sedang memberi beban pada manusia seolah mereka tak pernah
lelah, tak pernah absen, tak punya hidup diluarpekerjaan.

Padahal, seperti yang selalu kita tekankan: “Kerja_sehat itu bukan soal
seberapa lama kita bekerja, tapi seberapa redlistis kita menatanya.”
Perhitungan ini bukan sekadar soal angka. la adalah cermin rasa hormat
pada ritme manusiawi.

Menakar, Bukan Sekadar Menghitung

FTE tidak lahir untuk menghitung kepala. la lahir untuk menakar napas
tim.

Banyak organisasi tergoda menyederhanakan beban kerja menjadi
rumus: Jam dibutuhkan + jom tersedia = FTE.

Tapi realita manusia tidak sesederhana spreadsheet. Ada energi yang
naik-turun, ada peran di luar kantor yang tidak tercatat, ada hari-hari di
mana kepala hadir tapi hati sedang di rumah.

Seorang Plant Director di perusahaan logistik nasional pernah berbagi,
“Kalau kita taat pada regulasi, kita sedang merawat energi tim jangka
panjang. Tapi kalau kita hanya ngejar angka produktivitas mingguan, kita
bisa kehilangan tim itu sendiri.”

Kalimat itu seperti pukulan telok bagi banyak pemimpin. Karena
kenyataannya, saat target jadi satu-satunya kompas, ritme manusia
sering kali diabaikan.

Di era algoritma dan deadline tanpa akhir, perlindungan atas jam kerja
bukan formalitas hukum—tapi pertahanan terakhir agar manusia tetap
manusia.

Belajar dari Kesalahan yang Nyata

Godaan klasik yang sering muncul di ruang rapat: “Kenapa kita perlu 10
orang? Bukankah 7 orang juga bisa handle ini?”
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Pertanyaan seperti ini bisa terdengarefisien. Tapi jika perhitungannya
tidak menghitung cuti, izin, pelatihan, bahkan transisi antar shift—hasilnya
bisa jadi petaka.

Salah satu perusahaan manufaktur besar di“Asia’ pernah mengalami
peningkatan turnover hingga 30% hanya dalam 6 bulan. Kenapa? Karena
manajernya menghitung FTE berdasarkan jom kerja, ideal:*8 jom penuh
setiap hari, tanpa menyisakan ruang untuk realita hidup:

Akibatnya?
¢ Lembur membengkak.
¢ Kualitas menurun.
e Semangat tim menguap.

Organisasi itu tidak kekurangan orang. Mereka hanya lupa menghitung
sisi manusia dari angka-angka.

FTE Lebih dari Sekadar Angka

Dalam pendekatan WOLA, cuti adalah hak, bukan hambatan.

Izin adalah ritme hidup, bukan gangguan. Dan FTE bukan soal
mengoptimalkan manusia seperti mesin. la adalah cermin: apakah kita
sungguh menata kerja dengan kesadaran?

Jim Clifton, CEO Gallup, pernah berkata: “Engagement naik bukan saat
orang kerja keras, tapi saat mereka merasa dihargai dan diperhatikan.”
FTE, jika dihitung dengan jujur dan adil, adalah wujud perhatian itu.

Bukan semata-mata untuk tahu berapa banyak orang yang dibutuhkan—
tapi untuk memastikan kita tidak kehilangan mereka karena hitungan
yang kaku.

Karena pada akhirnya, kerja adalah aktivitas manusia. Dan manusia tidak
bisa dimasukkan ke dalam kolom excel tanpa mengorbankan jiwanya.

Aturan Kunci Landasan Legal Menghitung FTE

Menghitung FTE bukan hanya soal akurasi teknis.
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la adalah wujud komitmen untuk menaita'kerja secara adil—berdasarkan
hukum yang berlaku, dan dengan empati yang hidup.

Undang-Undang Ketenagakerjaan No. 13 Tahun 2003:

Pasal 77 Ayat (1): Waktu Kerja Normal
“Setiap pengusaha wajib melaksanakan ketentuan waktu kerja.”
Pemerintah menetapkan standar kerja 40 jom/minggu,/yang bisa
dipecah dalam dua pola:

e 7 jam per hari x 6 hari kerja, atau

e 8 jam per hari x 5 hari kerja.
Catatan Penting: Ini menjadi acuan dalam menghitung jam kerja tahunan
(sekitar 2.080 jam/tahun), namun harus dikurangi hari-hari tidak efekif
(libur, cuti, izin) hingga menjadi sekitar 1.440 jom efektif per tahun—yang
kemudian digunakan sebagai basis FTE.

Pasal 79 Ayat (2): Hak Cuti Tahunan

“Pengusaha wajib memberikan istirahat tahunan sekurang-kurangnya 12
hari kerja setelah bekerja 12 bulan penuh.”

Implikasi WOLA: 12 hari cuti waijib ini harus masuk ke dalam kalkulasi hari
tidak efektif saat mengukur kapasitas riil seorang pekerja. Cuti bukan
gangguan—tapi bagian dari ritme kerja yang sehat.

Pasal 79 Ayat (3): Aturan Internal Perusahaan

“Pelaksanaan cuti diatur dalam perjanjian kerja, peraturan perusahaan,
atau PKB."

Implikasi WOLA: Memberi ruang bagi perusahaan untuk menambahkan
cuti tambahan, sistem shift, dan fleksibilitas lain—selama tetap berada di
atas standar minimum hukum.

Pasal 93 Ayat (2): Izin Sah Tetap Dibayar

“Pengusaha tetap wajib membayar upah apabila pekerja tidak masuk
kerja karena alasan sah.”
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Jenis izin yang diakui dan perlu dihitung sebagai hari tidak efektif
meliputi:
¢ Menikah: 3 hari
Menikahkan anak: 2 hari
Khitan/Baptis anak: 2 hari
Istri melahirkan/keguguran: 2 hari
Kematian keluarga inti: 2 hari

Ini bukan “pengurang performa”, tapi bagian dari dinamika kerja
manusia. Masukkan ke dalom desain perhitungan FTE agar fidak
menimbulkan ekspektasi kapasitas yang tidak realistis.

Tambahan dari Regulasi & Kebijakan Internal

1. Hari Libur Nasional

Mengacu pada SKB Tiga Menteri, biasanya ada 15-16 hari libur nasional
per tahun.

Kurangi dari total 365 hari untuk menghitung jumlah hari kerja tahunan
yang riil.

2. Toleransi Absensi (5%)
Perusahaan biasanya menyertakan toleransi 5% absensi untuk:
e Sakit ringan
* Kegiatan luar kantor
e Izin mendadak
¢ Keterlambatan insidental
Rata-rata: 11 hari dalam setal

alam “hari tidak efektif”.

3. Peraturan Khusus untuk Sektor Tertentu

Beberapa industri memiliki aturan kerja berbeda karena operasional 24
jam (misalnya: rumah sakit, tambang, keamanan, logistik).

Rujuk pada Permenaker sektoral agar perhitungan FTE sesuai dengan
realita lapangan.
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Inti yang Perlu Diingat: FTE yang ukan hanya menghitung siapa
kerja berapa lama. Tapi menghitung j pa yang manusia perlukan
agar tetap waras dalam ritme kerjanya.

Dan perhitungan yang adil, selalu dimulai d r@: aman hukum yang

benar—dipadukan dengan pendekatan yang manusiawi.
Langkah Menghitung FTE secara Akura

FTE Standard O
P e — S -
. b B ~a (
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|Total jamrtahun | 1,443 v
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e a0 e Adsatmant (At N i, 5 - 1% B R R I e e L)
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Jumlah Hari ateat? pas tahun e 5o

LRt TVE e T e Y g eis -

Langkah 1: Tentukan Total Hari Kalender dalam Setahun
e Dalam 1tahun kalender (2025), terdapat 365 hari.
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Langkah 2: Kurangi Hari Libur Nasional & Akhir Pekan
e Total hari Minggu (hari libur mingguan):*52 hari
e Hari Sabtu (jika non-shift dan tidak dihitung kerja): 52 hari
e Hari libur nasional: 16 hari

Perhitungan awal jam kerja berdasarkan hari kerja efekfif:
Total hari dalam setahun - libur mingguan - hari libur nasional
365 - 104 - 16 = 245 hari kerja potensial

Langkah 3: Hitung Hari Tidak Efektif
Hari tidak efektif meliputi cuti, izin, dan absen dengan rincian:
e Cuti tahunan: 50% x 12 hari (dengan asumsi hanya 50% karyawan
yang ambil penuh) = 6 hari
e Absenteeism (sakit, izin, dll): diasumsikan 5% dari total hari kerja
® =5%x220=1hari
e Maka, total hari tidak efektif = 6 + 11 = 17 hari

Jumlah hari kerja efektif = 245 - 17 = 228 hari Namun, di data yang kamu
pegang misalnya, jumlah hari kerja efektif yang digunakan adalah 206
hari (setelah asumsi tambahan)

Langkah 4: Tentukan Jam Kerja Standar Harian
¢ Berdasarkan UU Ketenagakerjaan No. 13 Tahun 2003 Pasal 77, jom
kerja normal adalah:
o 8 jam per hari (untuk 5 hari kerja), atau
o 7 jam per hari (untuk 6 hari kerja)
Diasumsikan: perusahaan menggunakan pola kerja 5 hari x 8 jam
Maka, jom kerja efektif per hari = 7 jom (dengan allowance sudah
dipotong, sesuai data)

Langkah 5: Hitung Total Jam Kerja Standar Per Tahun

e Rumus: Jumlah Hari Efektif x Jam Kerja per Hari
e Dari data: 206 hari x 7 jam = 1.440 jom/tahun
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Langkah 6: Hitung FTE
Setelah mengetahui standar jom kerja {pef tahun, kita bisa menghitung
kebutuhan tenaga kerja menggunakan rumas:

Totnl jaan Xeg s aktual dibratabloon antul v mn semmus aktivitas

FTE
Total jaan kox standar {1 .$%0)

FTE

= Total jam kerja aktual dibutuhkan untuk menyelesaikan semua.aktivitas
dibagi Total jam kerja standar

,misalnya = 1.440 jom

Contoh:
e Jika total jam kerja dari seluruh aktivitas adalah 2.880 jom per tahun,
makar:
2.880
FTE 2.0

1.440

FTE = 2.880 / 1.440 =2,0 itu Artinya dibutuhkan 2 tenaga kerja penuh
waktu untuk menangani pekerjaan tersebut.

Catatan Tambahan:

e Dalam penghitungan FTE, kamu bisa membaginya menurut fungsi

kerja, shift, jenis pekerjaan, atau bahkan lokasi.
e Klasifikasi FTE (dari gambar sebelumnya):
o Overload: FTE  1.50 (12 jam/hari)

Stretch: FTE 1.26 (10 jam/hari)
Fit: FTE 1.00 (8 jam/hari)
Ease: FTE 0.920 -1.00
Underload: FTE ~ 0.76 (6 jam/hari)

O O O O

o

Jadi, FTE bukan sekadar angka rasio. la adalah cermin dari ritme kerja
kita.
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Dengan menghitung FTE secara adil“dan akurat—berdasarkan regulasi
dan kenyataan di lapangan—pemimpin bisa’ mengambil keputusan yang
lebih strategis, manusiawi, dan bertanggung jawab terhadap kapasitas
tim.

Ketika Angka Berbicara tentang Manusid

Dalam sesi coaching bersama para middle manager(di sebuah
perusahaan retail nasional, suasana semula terasa datar. Hingga tiba-
tiba, seorang supervisor muda bernama Dodi angkat bicara—pelan, tapi
menghentak: “Saya pikir selama ini kerja keras itu ya... selama masih kuat
aja. Tapi ternyata ada yang lebih penting dari sekadar kuat: tahu kapan
cukup.”

Kalimat itu menggema. Diam-diam, beberapa kepala mengangguk.
Karena memang, dalam budaya kerja yang kadang tak mengenal jeda,
banyak orang mengira stamina adalah ukuran utama. Padahal, daya
tahan tak selalu sama dengan keberlanjutan.

Di sinilah Full-Time Equivalent (FTE) hadir bukan sekadar sebagai alat ukur
administratif, tapi sebagai cermin. la mengajak kita melihat kerja bukan
hanya sebagai serangkaian tugas, tapi sebagai rangkaian energi
manusia—yang bisa habis, jika terus didorong tanpa arah dan ritme yang
sehat.

FTE yang dipahami secara jernih akan membantu pemimpin mengenali:
¢ Siapa yang diam-diam sudah kepayahan,
¢ Siapa yang ritme kerjanya tidak proporsional,
e Dan siapa yang perlu dukungan—bukan sekadar target tambahan.

FTE yang manusiowi bukan hanya menjowab “berapa orang

dibutuhkan?”, tapi juga bertanya: “Apakah mereka masih punya ruang
untuk bertumbuh... atau justru sudah nyaris tenggelam?”
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Karena pada akhirya, angka memang, penting. Tapi angka yang peduli
pada manusio—itulah yang akan menjaga erganisasi tetap bernapas jauh
ke depan.

-

Klasifikasl Bebon Kerja Berdasarkafl FTE

iy Seteris ety cata 1] Jarm pav he
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Serspen bebar berje yorg aptimas Ease (FTE =090 - 1.00)
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Zona-Zona FTE, Ritme yang Bicara Lebih dari Angka

@® Zona Overload (FTE  1.50), “Kerja keras” yang mulai menggerus
jiwa.

Bayangkan seseorang yang harus terus bekerja 12 jom per hari, hanya
agar semua pekerjaan bisa terselesaikan. Dari luar, ia terlihat
berdedikasi. Tapi di mata FTE, itu adalah sinyal darurat: zona merah.

FTE di atas 1.50 artinya seseorang menanggung 150% dari kapasitas kerja
waijar. Ini bukan lagi semangat, tapi ketidakseimbangan sistemik. Menurut
laporan WHO dan ILO (2021), bekerja lebih dari 55 jam per minggu
secara konsisten meningkatkan risiko stroke dan penyakit jantung secara
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Seorang GM operasional di sektoremanufaktur pernah berkata dalam
sebuah forum tertutup: “Saya dulu bangga punya tim yang bisa kerja
sampai malam. Tapi setelah satu orang kelaps.dan absen tiga bulan
penuh, saya sadar—yang harus kita joga bukan, performa sesaat, tapi
keberlangsungan manusianya.”

Zona Stretch (FTE + 1.26), Antara peluang tumbuh dan risiko
tumbang.

Ini zona “tumbuh paksa”. FTE sekitar 1.26 biasanya setara dengan 10 jam
kerja per hari. Seringkali terjadi ketika tim sedang kekurangan orang atau
proyek menumpuk.

Dalam jangka pendek, bisa dimaklumi. Tapi jika dijadikan norma, zona ini
akan berubah menjadi jalur cepat menuju disengagement.

Menurut studi Deloitte (2022), 77% karyawan yang terus-menerus berada
di zona stretch mulai kehilangan semangat setelah enam bulan.

Zona ini ibarat benang yang ditarik kencang—tampak kuat, sampai
akhirnya putus.

Zona Fit (FTE = 1.00), Ritme kerja yang ideal dan berkelanjutan.

Delapan jam per hari. Tugas selesai. Waktu pribadi tetap ada. Energi
tidak habis—tapi juga tidak dibiarkan stagnan.

Inilah zona emas dalam Workload Analysis. Di sinilah strategi perusahaan
bisa berpijok dengan tenang, dan karyawan bisa bergerak dengan
tenang.

Seorang direktur HR dari industri farmasi menyebutnya: “Zona rasional.

Kita tahu apa yang bisa ditargetkan, dan tim tahu bahwa mereka tidak
harus mengorbankan diri hanya untuk dianggap berprestasi.”
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% Zona Ease (FTE = 0.90-1.00), Ruang nyaman yang bukan berarti
‘malas’.

Sering disalahpahami sebagai zona leha-lehay padahal zona ini adalah
bukti manajemen ritme yang bijak.

Dengan FTE di kisaran 0.90-1.00, karyawan tetap. menyelesaikan
pekerjoan dengan baik, namun dalam kondisi yang memungkinkan
refleksi, kreativitas, dan napas panjang.

Di sinilah ide-ide segar lahir. Karena ketika manusia diberi ruang, 6taknya
bekerja lebih jernih.

Zona Underload (FTE  0.76), Potensi yang belum disapa.

Bila seseorang hanya “terpakai” é jom dari 8 jom kerjanya, itu bukan
hadiah. ltu bisa jadi jebakan stagnasi.

Karyawan di zona underload seringkali merasa tidak berkembang,
bahkan merasa tidak dibutuhkan.

Seorang kepala departemen teknik pernah jujur: “Kami pikir mereka
sudah cukup sibuk. Tapi ternyata mereka merasa tak dilibatkan. Setelah
redistribusi beban kerja, semangat mereka langsung naik.”

Memahami Zona Bukan untuk Menghakimi

Klasifikasi FTE bukanlah alat untuk menghakimi. la adalah cermin reflektif
agar kita—sebagai pemimpin—bisa memahami ritme kerja tim secara
lebih jujur.

Apakah mereka terlalu dipaksa?

Atau justru dibiarkan terlena?

Apakah beban kerja sudah adil antarunit?
Atau ada ketimpangan yang tak disadari?
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Workload Analysis (WOLA) membantu/ kita menjawab pertanyaan-
pertanyaan itu, dengan data yang manusiowi dan wawasan yang
strategis. Karena pada akhirmya, mengatur/FTE bukan soal membagi jom
kerja semata. Tapi tentang membangun organisasi yang sadar bahwa
manusia bukan hanya sumber daya—melainkan sumber kehidupan.

Menghitung FTE dalam Praktik

Dari Mesin Stopwatch ke Suara Manusia. Dan di pabrik=mintman
kawasan Karawang - pagi itu, saya berdiri di sisi jalur produksi bersama
Pak Hendro, seorang line leader senior. Di tangan kirinya tergenggam
kertas pencatat waktu. Di tangan kanan, sebuah stopwatch yang sudah
aus di tepinya. Saat saya bertanya, “Pak, berapa FTE tim minggu ini?”, ia
tersenyum kecil.

“Wah, Pak... kalau di kertas sih fit semua. Tapi kadang dua orang harus
gantiin kerjaan lima orang.”

Jawaban itu diam, tapi menggema. Karena di banyak tempat, organisasi
merasa sudah ‘mengukur’ beban kerjo—padahal belum membaca realitas
ritmenya.

Membaca Ritme Harian, Mingguan, Bulanan
FTE bukan dari struktur, tapi dari cerita kerja yang hidup.
Menghitung FTE bukan sekadar menjumlahkan jobdesc dan jom kerja
formal. la menuntut kita untuk masuk ke aliran waktu nyata:
¢ Bagaimana tim menambal tugas saat ada yang cuti?
¢ Siapa yang diam-diam lembur tanpa laporan?
¢ Bagaimana rapat rutin bisa memakan 30% energi seharian?

Untuk itu, workload aktual perlu dibaca dalam tiga horizon waktu:
e Harian: tugas utama, start-up mesin, shutdown, shift rotasi
e Mingguan/Bulanan: meeting, laporan, pelatihan, review
e Tahunan: audit, proyek besar, budgeting, peak season
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Contoh kecil:
¢ Menerima barang: 2 jam/hari
e Input sistem: 1jam/hari
¢ Koordinasi tim: 2 jam/minggu
e Laporan bulanan: é jam/bulan

Semua aktivitas dikonversi ke jom per tahun. Dari situ, muncullah total
kerja riil yang bukan hanya "tampak", tapi terasa.

Allowance & Tugas Insidentil
Elemen-elemen kecil yang sering terlupa—dan bikin tim kelelahan diam-
diam.

Banyak kalkulasi FTE melupakan elemen yang tidak langsung
menghasilkan output, tapi sangat manusiawi. Kita menyebutnya
allowance—waktu untuk:

¢ ke tfoilet

e minum kopi

e menenangkan diri setelah konflik kecil

® menunggu sistem restart

Standarnya: 10-15% dari total jom kerja, tergantung intensitas kerja.
Abaikan ini, dan kamu sedang memaksa manusia bekerja seperti robot.
Tak heran burnout muncul tanpa aba-aba.

Selain itu ada tugas insidentil, seperti:
e menggantikan rekan yang cuti
e membantu divisi lain mendadak
¢ menanggapi keluhan mendadak pelanggan

Mungkin hanya satu jam, dua jom. Tapi dikalikan 250 hari kerja? Ratusan
jam tak terlihat muncul di balik “tugas yang sebenarnya kecil.”
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Studi Nyata FTE di Gudang Logistik
Sebuah perusahaan FMCG besar memetakan seluruh akfivitas tim
warehouse-nya. Semua aktivitas dicatat selama.3 bulan, dikategorikan
jadi:

1.Rutin harian

2.Mingguan

3.Bulanan

4.Insidentil

Setelah dihitung, muncullah ini:

e Total jam kerja aktual per tahun: 1.728 jam

e Standar jam kerja (dengan allowance): 1.440 jom

e Maka: FTE = 1.728 + 1.440 = 1.20
Artinya? Tim ini sudah masuk zona stretch. Tidak tampak kewalahan, tapi
lama-lama bisa habis dari dalam.

Solusinya  bukan rapat tambahan—tapi  redistribusi  beban dan
penambahan staf. Hasilnya?

¢ Produktivitas naik 15%

e Absensi turun

e Tim jadi lebih utuh, bukan sekadar ‘tahan’

FTE ltu Mengukur Realita Bukan Ideal

FTE bukan angka pajangan di slide presentasi. la adalah cermin jujur dari
medan kerja.

Dan cermin itu tidak boleh dimanipulasi. Karena jika kita menutup mata
pada kenyataan lapangan—kita bukan sedang efisien. Kita sedang
menggali lubang kelelahan bersama-sama.

Mengukur  allowance. Menghitung ritme. Mendengar tugas-tugas
tersembunyi.

[tulah kepemimpinan sehat. Bukan untuk mencari siapa “kurang kerja.”
Tapi untuk memastikan semua orang masih bisa pulang dengan utuh—
bukan hanya selesai.
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Seperti yang pernah dikatakan PeterDrucker: “You can’t manage what
you don't measure.” Tapi barangkali, kutipan itu perlu ditambah: “You
can't lead what you don't understand.”

Dan FTE—jika dipakai dengan empati—adalah alat untuk memahami
manusia, bukan menghakimi angka.

Integrasi FTE dalam Sistem Manajemen SDM

Bukan Sekadar Alat Ukur—Tapi Kompas Organisasi Sehat

Di tengah sesi pelatihan manajemen SDM di sebuah perusahaan FMCG
besar, seorang manajer divisi mengangkat tangan. Wajahnya serius, tapi
nadanya bersahabat. “Pak, kalau workload-nya sudah kami ukur... lalu
bagaimana mengubahnya jadi keputusan strategis? Karena kami butuh
orang—tapi bukan asal nambah orang.”

Pertanyaan itu membuka pintu penting: FTE bukan sekadar angka
statistik. la bisa—dan seharusnya—menjadi kompas dalam menavigasi
masa depan organisasi.
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FTE sebagai Dasar PerencanaanKapasitas
FTE (Full-Time Equivalent) yang diukur dengan jujur bukan hanya bahan
laporan HR, melainkan dashboard strategis:
Lewat perhitungan FTE, kita bisa melihat secara'telanjang:
e Berapa jam kerja riil dibutuhkan untuk sebuah peran?
¢ Apakah tugas yang diampu sesuai dengan kapasitas'manusiawi?
e Haruskah menambah orang, mengalihkan beban;atau mengubah
cara kerja?

Metode WOLA tidak bertujuan memotong orang. la membaca ritme kerja
agar pembagian beban menjadi adil, proporsional, dan berkelanjutan.
Bukan demi efisiensi semata—tapi demi tim yang tetap waras dalam
maraton kerja.

"Kami tidak bicara ‘mau rekrut berapa orang’. Yang kami hitung adalah:
‘berapa jam kerja dibutuhkan untuk deliver impact’.”

—VP HR, Startup EduTech Indonesia

FTE Navigasi di Tengah Peran yang Cair

Di organisasi modern, satu orang bisa pegang tiga topi. Kolaborasi lintas
divisi jadi makanan harian. Di sinilah FTE jadi peta—bukan hanya hitungan
jam kerja tetap, tapi juga pembaca kapasitas dinamis.

Masuklah prinsip “WOLA 5 RIGHT": The Right People, with the Right
Skills, in the Right Place, at the Right Time, and for the Right Cost.

FTE adalah pintu masuknya. la bukan soal menghitung siapa sibuk dan
siapa tidak, tapi membaca apakah setiap orang ditempatkan dengan
tepat—secara peran, kompetensi, waktu, dan biaya.

WOLA ke WFA Sebagai Fondasi Perencanaan SDM yang Seimbang

Satu  kesalahan umum: mengandlisis beban kerja (WOLA) tanpa
mengaitkannya ke perencanaan tenaga kerja (WFA). Padahal, keduanya
adalah dua sisi mata uang strategi SDM.
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e WOLA: mengukur beban kerja nyata
e WFA: menentukan jumlah dan jenis orang yang dibutuhkan

Dari sinilah lahir keputusan yang data-drivens, dan. human-centered.
Apakah cukup redistribusi? Perlu reskiling? Atau memang butuh
tambahan personel?

Di sinilah “3Re Strategy” menjadi sangat relevan:
Recruit - Retain - Retire. FTE bukan hanya sinyal untuk menambgah tim. la
juga bisa jadi petunjuk:

¢ Kapan kita perlu melakukan rotasi?

¢ Kapan redistribusi lebih masuk akal daripada rekrutmen?

¢ Kapan ada anggota tim yang underload dan perlu tantangan baru?

Redesign Pekerjaan Bukan Tambal Sulam, Tapi Bangun Ulang
Banyak organisasi keliru: begitu workload naik, langsung buru-buru
menambah orang. Tanpa sadar, mereka hanya menambal lubang—bukan
membangun ulang jalan.

FTE bisa membimbing kita untuk bertanya:
e Apakah semua aktivitas bernilai tambah??
¢ Apa yang bisa diotomatisasi atau disederhanakan?
e Apakah ini soal kekurangan orang, atau desain kerja yang keliru?

FTE memberi kita rambu-rambu red flag, sekaligus kesempatan emas
untuk merancang ulang alur kerja secara lebih adaptif, efisien, dan
manusiawi.

Budaya Berbasis Data, Bukan Asumsi

Ketika FTE diintegrasikan ke dalam sistem manajemen SDM:
e Karyawan merasa ritmenya diperhatikan
e Manajer tidak lagi ‘menebak’ siapa yang kelebihan beban
¢ HR punya dasar kuat untuk membuat kebijakan yang adil
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“Kalau kita tahu beban kerja tim kita; kita nggak cuma jadi pemimpin
yang adil. Kita jadi pemimpin yang hadir”/ — Direktur HR, Perusahaan
Logistik Nasional

Dan di titik inilah Workload Analysis berubah menjadi  bentuk
kepemimpinan strategis. la bukan cuma bicara effort, tapitjuga tentang
energi manusio—yang terlalu sering dikuras tanpa disadari.

FTE dalam Siklus Hidup Karyawan
Setiap fase dalam siklus kerja—dari Recruit, Develop, Deploy, Manage,
hingga Exit—bisa dibaca lebih tajom lewat data FTE.
e Kapan kita butuh rekrutmen baru?
¢ Siapa yang mulai kelebihan beban?
e Mana tim yang stagnan karena underload?
e Dimana letak ketidakseimbangan antardivisi?
Jawabannya ada di satu peta: FTE Map.

Bukan Hanya Soal Siapa yang Sibuk

FTE bukan cuma tentang siapa yang sibuk. Tapi tentang siapa yang
butuh didengar.

la menegaskan bahwa angka bisa berbicara tentang manusia. Dan kalau
kita cukup peduli untuk mendengarkannya, maka organisasi kita akan
jauh lebih sehat, lebih tangguh, dan lebih dicintai—bukan karena bebas
dari kerja keras, tapi karena kerja kerasnya punya batas, punya arah, dan
punya makna.

FTE sebagai Fondasi Manajemen Kapasitas

Mari mulai dari akar persoalan. Banyak organisasi yang terjebak dalam
pola trial and error saat menentukan kapasitas tim. Terlalu banyak orang
dalam satu divisi bisa menciptakan stagnasi dan pemborosan.

Terlalu sedikit? Muncul kelelahan, ketidakefisienan, bahkan burn-out.

Di sinilah FTE memainkan peran penting.
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Ketika workload dihitung secara sistematis dan dikalibrasi dengan
kapasitas ideal seorang pegawai, maka kita bisa menentukan dengan
presisi berapa jumlah SDM yang dibutubkan, Gambar "Planning
Workforce Supply to Meet Demand” menggambarkan ini secara elegan:
dari strategi organisasi, kita memetakan kebutuhan dan ketersediaan
tenaga kerja (internal maupun eksternal), sebelum masuk ke fase
perencanaan tenaga kerja yang strategis.

Rekrutmen yang Tidak Sekadar Tambal Sulam

Sering kali proses rekrutmen dilakukan karena “kerasa kekurangan‘orang”,
bukan karena hasil analisis beban kerja yang objektif. Akibatnya,
rekrutmen menjadi tambal sulam, bukan strategi. FTE mengubah itu.
Melalui pendekatan berbasis data FTE, kita tahu kapan sebuah unit kerja
memang perlu ditambah karena workload-nya naik signifikan, dan kapan
sebetulnya yang dibutuhkan adalah redesign alur kerja, bukan rekrutmen
baru. Gambar 3Re Strategy: Recruit, Retain, Retire menunjukkan bahwa
proses rekrutmen yang baik diawali oleh strategi, bukan intuisi semata.
Dengan FTE, rekrutmen bisa masuk dalam kerangka “Recruit & Onboard”
yang berbasis fakta, bukan desakan sesaat.

Redesign Pekerjaan di Era Agile

Di perusahaan yang agile dan terus bertransformasi, pekerjaan tidak lagi
statis. Tugas-tugas muncul, berkembang, lalu berganti. Di sinilah
fleksibilitas FTE diuji. Bukan hanya menghitung pekerjaan yang rutin, FTE
juga menangkap allowance dan pekerjaan insidentil.

Seorang Kepala Divisi di sektor energi pernah berkata: “Kami tahu
pekerjaan tim berubah cepat. Tapi FTE yang baik justru bisa menjadi
kompas untuk melihat mana pekerjaan inti dan mana yang bisa
didistribusi ulang.”

Gambar Fungsi Analisis Tenaga Kerja memperkuat ini. Analisis tenaga
kerja yang sehat tidak berdiri sendiri.
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la menyatu dengan kompetensi, klasifikasi jabatan, sistem kompensasi,
rekrutmen, hingga rencana suksesi. Di/titik ini, FTE menjadi jembatan
strategis antara redesign kerja dan perencanaan SDM jangka panjang.

Dampak Jangka Panjang, Dari Performa Hingga Kepuasan

Ketika FTE dibaca dengan jemnih, manfaatnya tidakiberhenti di efisiensi.
la merembes ke berbagai aspek lain: kepuasan kerja ‘meningkat, konflik
antardivisi berkurang, dan perputaran karyawan bisa ditekan.

Dalam laporan HR internasional yang diterbitkan oleh Gartner{(2022),
perusahaan yang menggunakan workload analysis secara konsisten
mengalami peningkatan 21% dalam efektivitas perencanaan tenaga
kerja, dan penurunan 18% dalam overstaffing.

Hal ini juga tergambar dalam grafik Workforce Planning Puzzle — setiap
bagian saling terhubung. Kita tak bisa bicara performance tanpa tahu
beban kerja. Kita tak bisa merancang succession plan jika tidak
memahami kapasitas aktual.

Dan kita tak bisa bicara retensi jika tak menyadari bahwa beban kerja
yang tidak proporsional adalah penyebab utama mengapa orang
akhirnya pergi.

FTE dalam Siklus Hidup Karyawan

Dalam gambaran besar siklus karyawan — dari strategi awal hingga
pengalaman kerja terakhir — FTE menjadi salah satu titik krusial. Dalam
setiap tahap, mulai dari “Develop & Deploy”, “Measure & Manage”,
hingga “Review & Transition”, FTE memberikan kejelasan: siapa
melakukan apa, berapa banyak, dan apakah itu sehat secara organisasi
dan manusiawi.

Gambar 3Re Strategy menyatukan semuanya. FTE bukan hanya alat

pengukur, tetapi penggerak roda dari strategi yang utuh—yang
menyeimbangkan antara target dan kesejahteraan.
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Satu hal yang sering dilupakan dalam*semua pembahasan ini: angka FTE
bukan hanya angka. la adalah cerminan ritme hidup. la merekam waktu
yang dipinjamkan manusia untuk sebuah sistemsyang lebih besar dari
dirinya. Dan karena itu, menghitungnya bukan sekadar praktik teknis, tapi
sebuah tanggung jowab moral.

Seperti yang pernah dikatakan oleh seorang CHRO di sektor logistik:
“FTE itu bukan soal siapa yang sibuk, tapi siapa yang butuh didengarkan.”
Dan mungkin di situlah kekuatan sebenarnya dari Workload Analysis. la
mengajarkan kita untuk berhitung dengan hati. Untuk memimpin<dengan
data, tanpa melupakan manusia yang ada di balik angka-angka itu.

FTE Bisa Apa?

Ketika Angka Mulai Mengerti Detak Kerja Manusia, menghitung FTE bukan
perkara membagi jom kerja dengan rumus matematika kaku. la lebih
menyerupai membaca denyut nadi tim—kadang tenang, kadang
berdetak cepat, kadang tersendat. Di permukaan, semuanya terlihat
“baik-baik saja”. Tapi di baliknya, ada ritme yang lebih dalam, lebih
kompleks.

Seorang manajer layanan kesehatan pernah berkata dengan jujur, “Kami
pikir workload itu soal jumlah pasien. Ternyata bukan. Yang paling
menyita energi justru waktu tunggu antar pasien dan koordinasi internal.”
Pernyataan ini menyadarkan kita: beban kerja bukan hanya soal volume
output, tapi soal friksi-friksi kecil yang menyedot energi diam-diam. Maka,
membaca FTE butuh pendekatan yang jujur dan menyeluruh—dari
timesheet, log aktivitas harian, hingga catatan informal yang sering tak

masuk laporan.
Jangan Lupa Allowance dan Tugas Insidentil

Satu jebakan klasik dalam perhitungan FTE adalah: mengabaikan waktu
manusiawi.
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Di atas kertas, seorang staf mungkinthanya butuh 6 jam sehari untuk
menyelesaikan tugas utamanya. Tapi realitanya?
¢ Ada rapat mendadak,
¢ Ada mentoring rekan baru,
¢ Bahkan ada peran sosial informal—seperti jadi“penjaga semangat”
tim.

Semua ini menyita waktu dan energi.

Tanpa allowance sebesar 15-20%, FTE bisa tampak “fit’ _padahal
kenyataannya, orangnya megap-megap. la bukan sehat, tapi terpaksa
kuat.

Dari Data Harian, Tumbuhlah Wawasan Bulanan

FTE harian yang dicatat dengan cermat akan membentuk pola
mingguan. Dari sana, muncul kecenderungan bulanan. Di sinilah insight
mulai terasa.

Contoh nyata:

Di salah satu BUMN besar, tim middle office menyadari bahwa dua senior
mereka menghabiskan 40% waktu untuk urusan administratif.

Padahal tugas itu bisa didelegasikan.

Hasil dari data FTE ini? Redisain peran. Waktu yang tadinya habis untuk
input data, kini dialihkan ke perencanaan strategis.
Dan semuanya bermula dari membaca ulang pola—bukan dari asumsi.

FTE Bukan Cap, Tapi Undangan Bicara

Banyak yang keliru menganggap FTE sebagai “penilaian  kinerja
tersembunyi”. Padahal, seperti kata seorang Direktur HR sektor
manufaktur: “Kalau kita melihat FTE sebagai angka dingin, kita kehilangan
kesempatan berdialog.”

FTE bukan vonis. la bukan cap.
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la adalah undangan: untuk duduk bersama, melihat ulang beban, dan
bertanya: “Apa yang bisa kita atur ulang agar kamu tetap efektif—tanpa
harus kehilangan napas?”

Waspadai Overload yang Tersembunyi
Seseorang dengan FTE 1.3 mungkin terlihat “hebat”.'Semua selesai, selalu
ada saat dibutuhkan, produktif luar biasa. Tapi...

Apakah ia masih tidur cukup?
Apakah ia mulai menarik diri dari rekan kerja?
Apakah ia tersenyum, atau hanya menggertakkan gigi?

Kadang burnout menyamar sebagai dedikasi.

Dan tanpa percakapan yang manusiowi, kita bisa kehilangan orang
terbaik hanya karena terlalu terpukau pada outputnya.

Menggunakan FTE untuk Menyusun Ulang Bukan Menuduh
Data FTE seharusnya jadi bahan diskusi—bukan alat penghakiman.
Bangun percakapan antartim:

¢ Apakah beban kerja saat ini sehat?

e Perlu redistribusi?

¢ Ada peran yang bisa disederhanakan atau diotomatisasi?

Di salah satu fintech unicorn Indonesia, tim customer service berhasil
menurunkan turnover 28% hanya karena mereka menyusun ulang shift—
berdasarkan pola FTE mingguan.

Bukan dengan teknologi mahal. Tapi dengan keberanian membaca ulang
beban, dan niat tulus untuk memperbaikinya.

Dari Detak Menuju ke Dialog

Menghitung FTE dengan benar bukan tentang menekan angka.
la tentang memahami detak kerja tim.
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Karena angka yang dipakai dengan-bijak bisa bicara. Dan bila kita mau
mendengarkan, maka darinya lahirlah ruang kerja yang lebih sehat, lebih
adaptif, dan lebih manusiawi—hari demi hari:

"FTE bukan bicara siapa yang sibuk. Tapi siapa yang mulai lelah diam-
diam."

Dan tugas kita sebagai pemimpin: bukan hanya mengejar” hasil, tapi
memastikan tak ada yang patah di tengah jalan.
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WALL MANIFESTO

Kerja sehat bukan tentang siapa yang paling sibuk, tapi siapa
yang paling seimbang.

Kami percaya:
e Setfiap angka FTE menyimpan cerita tentang ritme, jeda, dan
perjuangan yang tak selalu tampak.
e Produktivitas sejati tidak lahir dari desakan, tapi dari ritme’ kerja
yang terjaga dan manusiawi.
Kami sadar:
® Mengejar target tanpa mengukur daya tahan tim adalah resep
kelelahan kolektif.
e Data FTE bukan untuk menghakimi, tapi untuk memahami dan
menata ulang sistem kerja dengan lebih adil.
Karena itu:
¢ Kami tidak hanya membaca angka, tapi juga mendengarkan cerita
di baliknya.
¢ Kami memilih menyeimbangkan, bukan sekadar menggenjot.
e Kami ingin memimpin bukan hanya lewat grafik, tapi lewat empati
dan keberanian untuk memperlambat saat dibutuhkan.
Kami tahu:
e Tim yang waras akan selalu lebih ganas.
e Dan pemimpin yang membaca ritme, bukan hanya laporan, akan
lebih tahan lama dalam membangun tim tangguh.

Letakkan FTE bukan hanya di dashboard HR,

tapi di hati setiap pemimpin yang ingin kerja timnya tetap sehat—dan
tetap hidup.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum menyusun ulang tim, merekrut orang‘baru, atau mengubah
ritme kerja, tanyakan dulu:
1. Apakah beban kerja yang saya lihat berdasarkan fakta lapangan—
bukan hanya struktur di atas kertas?
2.Sudahkah saya membaca zona kerja tim saya? Apakah.mereka
sedang dalam zona fit, stretch, atau justru overload | yang
tersamar?
3.Apakah data FTE ini saya gunakan untuk membuka dialog, atau
malah mempersempit ruang gerak tim?
4.Jika saya duduk di posisi mereka, apakah saya akan merasa
didengarkan atau sekadar dihitung?
5.Apakah saya melihat manusia di balik angka—dengan ritmenya,
kelelahan, dan semangatnya?

Apa yang ada dalam benak pengelihatan
mu tentang team dan beban kerja mereka,
pembaca budiman?
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Catatan Penting Bab - 06

.FTE adalah cermin ritme kerja modern. la bukan soal “berapa
orang”, tapi “berapa kapasitas manusiawi yang sedang.dipikul”.
2.Standar jom kerja bisa diatur lewat regulasi, tapi standar
kesehatan kerja hanya bisa dibaca lewat empati dan'dataFTE.
3.Zona kerjo—dari overload hingga underload—bisa jadi alarm atau
peluang. Alarm bahwa kita kelelahan, atau peluang untuk menata
ulang.

4.Menghitung FTE dengan jujur adalah bentuk keadilan. Karena tidak
semua kerja terlihat, tapi semua kerja tetap berdampak.

5.FTE bukan alat tekan. la adalah pintu masuk untuk membangun
organisasi yang sadar kapasitas, dan merawat semangat tim
secara berkelanjutan.

“Apa yang kamu lihat ketika menatap angka FTE tim kamu? Beban...
atau peluang untuk merawat?”

Jawaban atas pertanyaan itu bisa menentukan: apakah kamu sedang
membangun ketahanan tim—atau justru mengikisnya perlahan.

wo

,é
~

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




cs@tulipmpp.com | +62 816 729 301
TET— ;

o




BAB
;.7

Membaca Hasil WOLA
Menjadi Keputusan
Bermakna




Data tidak akan pernah bisa
menggantikan empati.
Tapi kalau dibaca dengan jernih,
data bisa menunjukkan ke mana
empati harus diarahkan.

— Wawang Sukmero
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Bukan Sekadar Data Tapi Cermin

Di banyak organisasi, angka seringkali diperlakakaniseperti rambu mutlak:
berhenti di sini, lanjut di sana, atau belok ke arahtlains Tapi ada satu hal
yang luput: angka tidak pernah bicara sendiri.

Ambil contoh FTE. la memang tampak sepertic _hasil “perhitungan
sederhana: total jam kerja dibagi jam kerja standar. Tapiyjika kita berhenti
sampai di sana, maka yang kita dapat hanyalah angka. Bukan makna.
Padahal, FTE yang sejati bukan sekadar matematika. la adalah’refleksi.
Refleksi tentang siapa yang sedang menanggung beban terlalu besar,
siapa yang berlari sendirian, dan siapa yang mungkin terlalu lama
dibiarkan diam di pinggir permainan.

Seorang HR Director di sebuah perusahaan e-commerce nasional pernah
berkata dalam sesi diskusi tertutup, “Data FTE itu seperti stetoskop. Kalau
kita tahu cara mendengarkannya, kita bisa tahu bagian mana dari tim
kita yang sedang sesak napas.” la tidak bicara soal alat hitung. la bicara
tentang rasa.

Masalah muncul ketika angka dipisahkan dari konteks. Tim dengan FTE
rendah bisa langsung dituduh "underload"”, padahal mereka sedang
menjalani fase transisi peran atau integrasi sistem baru. Sebaliknya, tim
dengan FTE tinggi dipuji sebagai “tim juara”, padahal diam-diam mereka
berada di zona merah kelelahan.

Sebuah studi oleh McKinsey & Company pada tahun 2022 terhadap
lebih dari 18.000 pekerja frontline di Asia dan Amerika menunjukkan hal
yang mencemaskan: Tim dengan FTE > 1.25 selama lebih dari 5 bulan
berturut-turut memiliki risiko burnout 68% lebih tinggi dan tingkat turnover
40% lebih besar dibandingkan tim dengan beban seimbang.

Yang menyelamatkan mereka ternyata bukan bonus tambahan. Tapi
perubahan cara membaca data: bukan hanya per bulan, melainkan
harian. Bukan hanya oleh HR, tapi oleh pimpinan langsung. Setelah itu,
perubahan kecil dilakukan:
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jadwal shift dirombak, tugas repetitif. dikurangi, jeda antar pekerjaan
berat diberikan ruang. Hasilnya? Engagement meningkat 21%. Dan
kesalahan kerja menurun signifikan. tulah~kekuatan FTE: bukan alat
kontrol, tapi alat peduli. Ketika seorang pemimpin melihat FTE 1.5 di
dashboard, respon yang bijak bukan, “Wah, dia hebat ya.”

Tapi justru, “Apakah dia masih punya ruang untuk bernapas?”

Karena FTE yang dibaca tanpa empati hanya akan jadi penghakiman.
Tapi FTE yang dibaca dengan hati bisa jadi undangan untuk berdialog.
Dan dari dialog itulah, kepemimpinan yang sehat lahir.

Bukan dari sekadar memberi target, tapi dari keberanian bertanya: “Apa
yang bisa kita atur ulang agar kerja tetap bermakna tanpa harus
mengorbankan manusia yang menjalankannya?”

Dari Tujuan ke Tindakan, Langkah Strategis
Menerapkan WOLA

Setiap transformasi besar dalom organisasi selalu dimulai dari satu
pertanyaan mendasar: kita ini mau ke mana?
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Pertama, Business Goals - Menyamakan Arah, Menyadari
Tujuan

Sebelum bicara tentang siapa kerja berapabanyak, kita perlu duduk
bersama dan memastikan bahwa seluruh pemimpin tim memahami visi
besar organisasi. Apakah kita sedang memperluas‘pasar? Memperkuat
pondasi? Atau bersiap masuk ke mode survival karena kendisi.eksternal?
Salah satu Head of People Development di industri logistik pernah
berbagi,

“Kami dulu membagi kerja berdasarkan departemen. Tapi setelahstrategi
bisnis berubah total—ekspansi ke luar pulau—kami sadar: cara kefja lama
nggak bisa dipaksakan terus.”

WOLA yang efektif selalu dimulai dari keberanian bertanya: apakah ritme
kerja hari ini masih selaras dengan arah organisasi esok hari?

Kedua, Planning - Menakar Kebutuhan, Bukan Sekadar
Menyalin Struktur Lama

Langkah berikutnya adalah merancang kebutuhan tenaga  kerja
berdasarkan fungsi, bukan sekadar formasi.

Di sini kita mulai berpikir secara fungsional:

e Berapa jaom kerja sebenarnya dibutuhkan untuk mencapai target?

¢ Fungsi mana yang perlu dikuatkan?

e Dan apakah benar kita butuh tambahan orang.. atau hanya

redistribusi kerja?

WOLA membantu pemimpin melepaskan diri dari jebakan "copy-paste
anggaran tahun lalu”, dan mulai melihat beban kerja sebagai sesuatu
yang hidup—yang tumbuh, berubah, dan harus dipetakan ulang dengan
jujur.

Ketiga,Assess - Membaca Beban Kerja dengan Dua Mata
Inilah fase di mana kita berhenti menebak, dan mulai membaca.

Dengan data kuantitatif (FTE) dan wawasan kualitatif dari lapangan, kita
bisa menemukan pola-pola yang sering tersembunyi.
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Contohnya, sebuah perusahaan asura@nsi nasional pernah menemukan
bahwa tim Customer Experience mereka bekerja dengan FTE 1.4—bukan
karena jobdesc resmi, tapi karena mereka'juga menangani chat media
sosial tanpa pernah dihitung secara formal.

Mereka tidak overload di kertas. Tapi overload di kenyataian:
WOLA mengajarkan kita untuk bertanya ulang: apa saja pekerjaan yang
tidak tercatat, tapi setiap hari dikerjakan?

Keempat, Analyse - Memetakan Zona Kerja dan Konteksnya

Dari data dan temuan lapangan, kita mulai menyusun peta beban kerjas
Inilah momen ketika kita melihat zona kerja: overload, fit, ease, atau

underload—bukan sebagai label, tapi sebagai kompas.

Contohnya, tim legal di salah satu perusahaan manufaktur berada di

zona ease. Awalnya dikira tidak sibuk. Tapi setelah dikaji, ternyata

mereka justru berhasil merancang sistem kontrak digital yang efisien—

mengurangi beban secara struktural.

Jadi bukan tidak bekerja, tapi sudah bekerja cerdas.

WOLA mengingatkan kita: tidak semua angka kecil berarti malas. Kadang

itu hasil dari inovasi.

Kelima, Recommend - Dari Data ke Keputusan yang Bernyawa
Langkah terakhir adalah membuat keputusan yang kontekstual, bukan
reakfif.

Apakah perlu menambah orang?

Melatih ulang yang sudah ada?

Atau merombak proses agar lebih ramping?

CHRO dari salah satu perusahaoan FMCG  terkemuka pernah
mengatakan, “Keputusan SDM yang paling bijak bukan yang cepat, tapi
yang tepat. Kita ini bukan mengatur mesin. Kita sedang menata
kehidupan kerja.”

Dan WOLA menjadi alat yang memandu proses itu: dari angka ke empati,
dari struktur ke strategi.
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Dan Akhirnya, WOLA Bukan~Sekadar Tools Tapi Cara
Memimpin
Ketika lima langkah ini dijalankan dengan konsisten—Business Goals,
Planning, Assess, Analyse, Recommend—WOLA tidak. lagi sekadar alat
ukur. la berubah menjadi proses kepemimpinan yang strategis dan penuh
kepedulian.

Kita tidak hanya bertanya: siapa kerja berapa jom?

Tapi juga: apakah ritme ini sehat, adil, dan memberi ruang untuk-manusia
bertumbuh di dalamnya?

Karena dalam organisasi yang sehat, keputusan SDM bukan hanya
tentang efisiensi. Tapi tentang merawat energi tim, hari demi harri.

Strategi Cerdas Menata SDM Tanpa Drama

Suasana kantor sore - sudah mulai sepi. 17:36. Di balik kaca ruang
meeting sebuah perusahaan teknologi logistik yang sedang naik daun,
seorang CEO muda melontarkan keluhan yang tak asing lagi: “Saya udah
tambah orang, mas. Tapi backlog tetap numpuk. Apa saya salah rekrut,
atau sistem kerja saya yang belum bener?”

Di balik kalimat itu, ada kegalauan yang juga dirasakan oleh banyak
pemimpin tim hari ini. Mereka ingin bergerak cepat, namun justru terjebak
dalam ketidaktepatan: entah orangnya belum siap, penempatannya
tidok pas, atau jumlohnya malah jadi beban. Yang awalnya ingin
mempercepat, malah jadi memperumit.

Inilah alasan mengapa strategi TEPAT lahir. Bukan sebagai solusi ajaib,
tapi sebagai cara berpikir baru. Sebuah pendekatan yang memampukan
organisasi untuk menata sumber daya manusia dengan presisi, empati,
dan keberlanjutan.

Strategi TEPAT membantu menjawab pertanyaan-pertanyaan mendasar:
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Apakah orang yang kita rekrut sudah.memiliki kapabilitas yang sesuai?
Apakah mereka bekerja dalam struktur yang sehat?
Apakah jumlahnya mencukupi beban kerja yang ada?

Dan, yang sering terlambat disadari: apakah organisasi sudah siap jika
satu posisi kritis tiba-tiba kosong?

Pertama, TEPAT Kapabilitas - Bukan Sekadar Bisa, Tapi Benar-
Benar Siap

Kita sering menilai seseorang dari gelar atau daftar pelatihannya. Tapi
kapabilitas sejati lebih dalam dari itu. la mencakup pengetahudn,
keterampilan, sikap kerja, hingga ketahanan fisik dan mental.

Seorang teknisi bisa saja menguasai mesin produksi secara teknis, tapi
jika setiap minggu ia harus absen karena kelelahan atau tekanan kerja
yang tinggi, maka ia belum benar-benar siap menopang beban sistem.

Strategi TEPAT mengajok kita melihat kapabilitas sebagai gabungan
antara kompetensi dan kesiapan. Termasuk lingkungan kerja yang
mendukung, karena orang hebat pun bisa redup jika ekosistemnya toksik.

Kedua, TEPAT Struktur - Organisasi yang Lentur, Bukan Kaku
dan Melelahkan

Struktur organisasi bukan sekadar bagan. la adalah sistem pernapasan
organisasi. Bila terlalu kaku, ia membuat aliran kerja terhambat. Bila
terlalu longgar, tanggung jawab jadi kabur.

Kadang kita menemukan satu jobatan dengan beban kerja yang tak
masuk akal, sementara ada pula posisi yang nyaris tak punya tugas
bermakna. Ini pertanda bahwa struktur perlu ditinjau ulang.

Strategi TEPAT mendorong kita menyusun ulang struktur agar lebih
ramping, lincah, dan berbasis fungsi. Bukan sekadar warisan dari masa
lalu.
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Ketiga, TEPAT Jumlah - UkuranTim yang Seimbang dengan
Beban Nyata

Banyak organisasi yang menambah jumlah/pegawai berdasarkan insting.
Padahal keputusan strategis seharusnya berdasarkan data.

Berapa sebenarnya beban kerja per hari? Berapa waktu yang dibutuhkan
untuk menyelesaikannya? Adakah orang yang kewalahan?. Atau justru
terlalu longgar?

Strategi TEPAT menyarankan kita untuk menghitung kebutuhan /SDM
berdasarkan volume pekerjoan dan waktu kerja efektif. Dengan’begitu,
kita bisa tahu apakah kita butuh tambahan orang, atau hanya “perlu
redistribusi tugas.

Keempat, TEPAT Penempatan - Menaruh Orang di Titik
Dampak

Penempatan bukan sekadar soal lokasi geografis, tapi soal dampak
strategis. Ada orang yang lebih maksimal bekerja di lapangan, bukan di
balik mejo. Ada pula yang lebih cocok mendampingi tim, bukan
memimpin proyek.

Kita perlu membaca kekuatan dan gaya kerja setiap individu. Apakah
mereka sedang ditempatkan di posisi yang memberi kontribusi maksimal?
Atau hanya mengisi kursi?

Strategi TEPAT mendorong kita menata ulang bukan hanya lokasi kerja,
tapi juga posisi dalam struktur, sesuai kekuatan alaminya.

Kelima, TEPAT Waktu - Rekrut dan Rotasi yang Tidak
Terlambat

Pernahkah kamu melihat organisasi merekrut orang baru setelah krisis
sudah lewat? Atau memindahkan seseorang ketika semangatnya sudah
padam?

Waktu adalah kunci. Kita perlu tahu kapan kebutuhan akan muncul, dan
bersiap sejak dini.
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Strategi TEPAT mengajarkan kita untuk menyesuaikan pergerakan SDM
dengan irama bisnis. Rekrutmen, pelatihan;bahkan promosi—semua perlu
disejajarkan dengan rencana kerja, bukan reaksi sesaat.

Keenam, TEPAT Biaya - Efisien Tanpa Menyengsarakan
Mengelola SDM bukan tentang memangkas gaiji ataumenekan lembur,
tapi tentang memastikan bahwa setiap posisi memberikan nilai tambah
yang sepadan dengan investasi yang dikeluarkan.

Efisiensi bukan hanya soal uang, tapi juga soal energi. Ketika orang
bekerja di posisi yang pas, dengan beban kerja yang proporsional, maka
produktivitas meningkat secara alami—tanpa perlu lembur “yang
melelahkan.

Strategi TEPAT membantu organisasi menemukan titik manis antara biaya
dan hasil, antara investasi dan dampak.

Ketujuh, TEPAT Antisipasi Risiko - Siap untuk Kemungkinan
Terburuk

Bagaimana jika besok pagi orang paling andal di tim kamu mengajukan
resign?

Organisasi sering kali terjebak dalam ilusi stabilitas. Padahal, risiko SDM
itu nyata: resign mendadak, sakit, bahkan burnout.

Strategi TEPAT mengajak kita berpikir jangka panjang. Bukan hanya
tentang siapa yang bekerja hari ini, tapi siapa yang bisa menggantikan
besok. Ini soal membangun cadangan, menyiapkan regenerasi, dan
menjaga kesinambungan.

Kenapa Strategi ‘TEPAT Relevan Hari Ini?
Karena organisasi modern bukan hanya dituntut untuk bergerak cepat,

tapi juga cerdas, sehat, dan manusiawi.

Dengan menerapkan strategi TEPAT, organisasi bisa:
¢ Menghindari pemborosan SDM
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® Meningkatkan produktivitas secara‘alami

e Meminimalisir risiko internal

e Dan yang terpenting: menciptakan ekesistem kerja yang adil dan
menyenangkan

Langkah Kecil yang Bisa Dimulai Hari Ini
1. Tinjau ulang tugas dan waktu kerja setiap anggota tim.
2. Apakah mereka kelebihan atau kekurangan beban?
3.Hitung beban kerja berdasarkan tugas riil, bukan asumsi.
4. Gunakan pendekatan waktu, volume, dan frekuensi.
5.Libatkan lintas fungsi dalam diskusi perencanaan SDM.
6. HR, operasional, dan keuangan harus berjalan bersama.
7.Visualisasikan kondisi SDM dalam bentuk dashboard.
8. Agar semua pihak bisa melihat gambaran besar dengan mudah.

Di Balik Setiap Posisi, Ada Manusia

Strategi  TEPAT bukan sekadar kerangka. la adalah cermin, yang
membantu kita melihat manusia dalam sistem kerja secara utuh. Bukan
angka, bukan gelar, tapi makna peran.

Dengan menata SDM secara tepat—tepat kapabilitas, tepat struktur,
tepat jumlah, tepat penempatan, tepat waktu, tepat biaya, dan tepat
dalam antisipasi risiko—organisasi tidak hanya akan lebih produktif, tapi
juga lebih damai dan berkelanjutan.

Karena tim yang dikelola dengan hati, data, dan strategi... akan jauh lebih

ganas hasilnya daripada yang hanya dikejar deadline dan target.
Dan di situlah kerja bahagia, hasil luar biasa, benar-benar menjadi nyata.

Siapa yang Butuh Intervensi Duluan?

Di banyak organisasi, kita sering terjebak pada satu ilusi lama: siapa yang
paling sibuk, pasti yang paling butuh bantuan.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 7: Membaca Hasil WOLA Menjadi Keputusan Bermakna

Mereka yang selalu terlihat lari-lari;<sering lembur, atau bolak-balik
muncul di laporan mingguan—secara/insting dianggap paling layak
diperhatikan.

Tapi WOLA mengaijarkan kita cara pandang yangberbeda.

Beban kerja tidak selalu berisik. Kadang justru sunyi.

Dan dalam keheningan itulah sering tersembunyi risiko terbesar.

Beban Tidak Selalu Minta Diperhatikan

Seorang Head of Talent Development di perusahaan ritel besar’pernah
mengaku:

“Dulu kami pikir selama KPI jalan, artinya timnya baik-baik saja. Tapi
begitu kami buka data FTE harian, kami terkejut—tim warehouse bekerja
di atas 1.4 FTE setiap hari selama berminggu-minggu. Dua orang resign
dalam diam. Tiga lainnya... sudah di fase pasrah, tapi belum bicara.”
Cerita seperti ini bukan satu dua kali terjadi.

Kita sering terlalu percaya pada ‘bunyi’ dari aktivitas. Padahal, yang
paling lelah belum tentu yang paling lantang. Mereka yang tampak
tenang bisa jadi sudah kehabisan energi untuk bersuara.

Sensitivitas Kepemimpinan Dimulai dari Pembacaan yang
Jujur

Prinsip WOLA yang satu ini sederhana tapi tajom: Bantu bukan
berdasarkan siopa yang paling terdengar, tapi siapa yang paling
kehilangan daya tahan.

Menurut laporan Accenture, 2022, tim yang berada di zona overload
(FTE > 1.26) selama lebih dari 6 bulan berisiko dua kali lipat mengalami
churn rate yang tinggi—bahkan tanpa keluhan eksplisit. Mereka tidak
selalu protes. Tapi satu per satu mulai mundur. Diam-diam. Perlahan.
Tim yang bijak, mulai memantau ritme mingguan, bukan hanya laporan
bulanan. Karena kelelahan itu tidak datang tiba-tiba—ia terakumulasi.
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Yang Sunyi Bisa Jadi yang Paling'Lelah
Maka saat menentukan prioritas intervensi workload, jangan hanya
mengandalkan ranking kesibukan.
Tapi lihat juga:
¢ Siapa yang tidak pernah cuti, tapi tak pernah bicara?
e Siapa yang datang paling pagi, pulang paling akhir, tapi jarang
terlihat lelah secara fisik—hanya secara emosional?
e Siapa yang kehilangan waktu belajar, tapi tak pernah profes?

ltulah titik-titik yang sering luput dibaca. Dan justru di< situlah
kepemimpinan  divji—bukan dalam membuat target, tapi dalam
mendengar yang tak bersuara.

Bukan Mengatur Angka Tapi Sedang Menjaga Nyawa
Organisasi

Dalam logika WOLA, pemetaan bukan semata strategi produktivitas. la
adalah cara menjaga ritme hidup manusia dalam sebuah sistem kerja.
Karena perhatian yang paling tulus,

adalah perhatian yang datang bukan karena orangnya berteriak paling
kencang—tapi karena kita cukup peka untuk mendengar detak napas
mereka yang hampir tak terdengar.

Overload Produktif, Underload Santai

Ada satu jebakan klasik yang sering mengintai para pemimpin tim:
mengira bahwa sibuk pasti produktif, dan longgar berarti santai.
Padahal realitas di lapangan tak pernah sesederhana itu.

Di balik meja yang penuh kertas atau inbox yang tak kunjung kosong, bisa
jadi tersembunyi proses kerja yang tidak efisien.

Dan di balik ruang kerja yang terlihat lengang, bisa jadi tersimpan potensi
besar yang belum diberi panggung.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 7: Membaca Hasil WOLA Menjadi Keputusan Bermakna

WOLA Membuka Lapis Makna diBalik Angka

Pendekatan Workload Analysis (WOLA) .membantu kita membongkar
mitos itu.

Karena yang terlihat sibuk, belum tentu memberi dampak.

Dan yang terlihat santai, belum tentu tidak punya kontribusi.

Dalam laporan Gartner 2023, perusahaan yang rutin membaca zona FTE
dengan cermat—mulai dari Overload, Fit, Ease, hingga Underload—
terbukti dua kali lebih akurat dalam menempatkan SDM secara strategis.
Mereka tidak asal geser orang, tapi paham konteks kerja dan kapasitas
manusiawi di balik angka.

“Bintang Tim" yang Ternyata Hampir Padam

Salah satu CHRO dari perusahaan fintech ternama di Asia Tenggara
pernah berbagi cerita: “Kami punya tim yang FTE-nya konsisten di atas
1.3. Awalnya kami bangga—karena hasil mereka luar biasa. Tapi begitu
kami audit dengan WOLA, kami sadar: sebagian besar output itu
ditopang lembur, dan banyak tugas sebetulnya bisa diotomatisasi.
Mereka bukan produktif—mereka hampir terbakar.”

Setelah menyadari itu, perusahaan melakukan reengineering proses,
mengganti beberapa beban manual dengan sistem otomatis, dan
memberikan dua minggu cuti tambahan.

Hasilnya? Engagement naik signifikan, dan FTE tim kembali ke zona sehat.

Underload ituSunyi yang Perlu Didengar
Sebaliknya, FTE rendah bukan berarti “kerja santai-santai.”
Seringkali itu sinyal bahwa seseorang:

e Tidak jelas perannya

e Terjebak dalam duplikasi kerja

e Atau belum pernah diberi tantangan baru
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Jika dibiarkan terlalu lama, underload’ bisa melahirkan bosan, lalu
bergeser jadi frustasi diam-diam—yang’akhirmya mengarah pada
kepergian tanpa tanda.

Memaknai Bukan Sekadar Menyeimbangkan
Maka tugas kita bukan hanya menyamakan beban kerja. Tugas kita
adalah membaca angka dengan hati, dan mengembalikan makna di
balik ritme kerja.
Karena:

¢ Overload yang dibiarkan bisa menyamar sebagai loyalitas

¢ Underload yang tak disapa bisa jadi awal hilangnya potensi

WOLA bukan hanya alat ukur. la adalah kompas kepemimpinan yang
manusiawi. la membantu kita bertanya lebih dalam:

"Apakah orang-orang kita bekerja dengan ritme yang sehat?"

"Apakah mereka produktif, atau sedang perlahan kehabisan napas?"
Dan jaowaban dari pertanyaan-pertanyaan itulah yang seharusnya
menjadi dasar dari semua keputusan strategis yang kita ambil.

Menghindari Jebakan Data yang Menyesatkan

"Tidak semua yang bisa dihitung itu penting, dan tidak semua yang
penting itu bisa dihitung."

Kalimat ini mungkin terdengar klise, tapi tetap relevan—apalagi ketika kita
bicara soal angka-angka seperti FTE. Dalam dunia kerja modern, data
adalah sahabat. Tapi seperti sahabat, ia bisa menuntun—atau justru
menyesatkan—tergantung bagaimana kita memperlakukannya.

FTE adalah alat yang luar biasa. Tapi ia bukan segalanya.

Di tangan pemimpin yang terburu-buru, FTE bisa jadi vonis. Di tangan
pemimpin yang bijak, FTE jadi undangan untuk berdialog.

Ketika Angka Menipu karena Tak Diberi Konteks
Mari bayangkan ini: sebuah tim support terlihat punya FTE 0.75.
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Mata kita langsung menilai: “Kebanyakan orang.” Tapi begitu ditanya
langsung ke timnya, terkuak bahwa mereka juga membantu divisi lain,
mengerjakan koordinasi ad-hoc, dan mendampingi pelatihan karyawan
baru. Masalahnya? Semua itu tidak tercatat dalam sistem.

“Mereka bukan kelebihan—mereka tidak tercatat,” ujar.seorang General
Manager di industri makanan cepat saji. “Sejak saat itu, kami mulai
membuat pencatatan lintas fungsi, dan angka FTE kami pun mulaismasuk
akal.”

Begitu juga sebaliknya.

Tim dengan FTE 1.3 belum tentu efisien. Bisa jadi pekerjaan mereka
dipenuhi delay proses, approval yang lambat, atau teknologi yang belum
optimal.

Inilah mengapa membaca FTE perlu hati-hati. Tanpa konteks, kita bisa
menyalahkan yang tidak bersalah—dan melewatkan akar masalah yang
sebenarnya.

Data Bukan Alat Menghakimi

Seperti yang pernah ditulis dengan tajam oleh Harvard Business Review:
“Data should inform leadership, not intimidate it.”

Pemimpin sejati tahu: data adalah bahan refleksi, bukan palu keputusan.

Angka FTE seharusnya memancing pertanyaan sehat:
e Apa makna di balik angka ini?
¢ Apa cerita yang belum tercatat?
e Siapa yang perlu didengarkan sebelum keputusan diambil ?

Organisasi Bukan Laboratorium Statistik

WOLA hadir bukan untuk membuat manajemen menjadi kaku dan
mekanis. WOLA adalah ajakan untuk berpikir jernih, bertanya dengan
empati, dan mengambil keputusan dengan pemahaman utuh tentang
ritme kerja manusia.
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Organisasi bukan sekadar sistem. la“adalah ekosistem manusia: yang
punya napas, dinamika, keunikan, dan petensi.

Dan karena itu—setiap angka, termasuk FTEharus:dibaca dengan penuh
rasa.

‘Inga - Inga’ dan Perhatikan Benar

Jangan biarkan angka berjalan sendirian. Ajaklah mereka yang ada di
balik angka itu bicara. Karena pemimpin yang baik tidak hanya membaca
grafik, tapi juga mendengar napas yang tersembunyi di baliknya.

Dan dari sanalah, lahir keputusan strategis yang benar-benar bermakna—
bukan hanya masuk akal, tapi juga masuk hati.

Ketika WOLA Mengubah Arah Organisasi

Kadang, sebuah transformasi tidak dimulai dari strategi besar atau sistem
baru. Kadang, ia dimulai dari satu pertanyaan kecil yang jujur.

“Apa benar kita butuh orang baru? Atau justru kita belum tahu cara
membaca beban kerja yang sudah ada?”

Pertanyaan ini muncul dalam sebuah rapat strategi di salah satu startup
edutech ternama di Jakarta. Bukan dari konsultan luar. Tapi dari
seseorang yang selama ini mengamati denyut tim dengan cermat—VP HR
yang mulai merasa ada yang tak seimbang di balik semangat ekspansi.

Tim konten mengusulkan dua orang tambahan karena jumlah modul
meningkat dua kali lipat. Tim marketing ingin satu staf lagi demi
kampanye digital yang makin agresif.

Semua terdengar masuk akal. Semua terdengar mendesak. Sampai
seseorang melempar kalimat yang mengubah arah diskusi: “Kita nggak
pernah bilang: ‘mau rekrut berapa orang'.

Kita mulai dari: ‘berapa jam kerja yang dibutuhkan untuk deliver impact?”

Dan di situlah semuanya berubah.
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Ketika Keputusan Reaktif Ditunda

Alih-alih langsung membuka lowongan, ftim' People Ops memilih langkah
yang lebih berani: menahan diri. Mereka memutuskan untuk menyelami
lebih dalam. Melakukan Workload Analysis (WOLA), bukan untuk sekadar
“mengukur kerja”, tapi membaca ulang ritme organisasi dengan cara
baru.

Mereka mulai memetakan:
¢ Volume tugas harian,
e Siklus mingguan dan waktu tunggu antardepartemen,
* Meeting rutin yang menyita waktu tapi miskin eksekusi,
e Titik-titik kelelahan tersembunyi yang tidak pernah terekam dalam
dashboard KPI.

Hasilnya? Jauh dari Dugaan Awal

Apa yang mereka temukan bukan hanya soal kurang atau lebih orang.
Tapi soal alur kerja yang tak pernah dikaji, peran yang kabur, dan potensi
yang selama ini terkubur.

Beberapa insight yang muncul:
¢ Ada proses yang bisa diotomatisasi.
¢ Ada ruang meeting yang diam-diam mencuri 20% waktu kerja tim.
¢ Ada talenta yang dianggap “penggembira”, padahal menopang ftitik
krusial.
e Ada individu yang tampak sibuk, tapi terjebak dalam loop
administratif yang tak bernilai tambah.

Solusinya Bukan Tambah Banyak Tapi Tata Ulang dengan
Cerdas
Dari rencana awal menambah 5-6 orang, akhirnya mereka hanya
membuka satu posisi kunci. Sisanya ditangani dengan:

¢ Redistribusi kerja berbasis peta FTE dan kompetensi,

e Re-skilling untuk beberapa peran,

e Penugasan lintas divisi secara strategis.
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Seorang analis yang sebelumnya staghan di belakang layar kini menjadi
penghubung antara tim operasional # dan  teknologi—dan justru
mempercepat eksekusi proyek hingga 18%.

Dan efeknya terasa bukan hanya di sisi hasil kerja;tapi juga suasana tim.
“Baru kali ini kami merasa dihitung bukan dari jam hadir, tapi dari
kontribusi nyata,” ujar seorang project manager ‘dengan, mata yang
berbinar.

Transformasi Sejati Dimulai dari Keberanian Bertanya Ulang
WOLA bukan soal menambah atau mengurangi orang. WOLA“ adalah
cara memetakan kerja dengan jujur, membaca realitas dengan rasa, dan
mengambil keputusan dengan kepala dingin dan hati hangat.

Organisasi ini tidak berubah karena sistem baru. Mereka berubah karena
bersedia memandang ulang sistem yang lama—dan mengaku bahwa
mereka belum benar-benar memahami irama kerja timnya.

Dan dari sana, arah organisasi pelan-pelan berubah. Bukan karena lebih
banyak orang.

Tapi karena cara kerja mereka kini lebih jelas, lebih adil, dan lebih sehat.
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WALL MANIFESTO

WOLA Bukan Sekadar Angka, Tapi Cermin Kepemimpinan.

Kami percaya:

e Data bukan sekadar angka, tapi napas tim yang dijahit dalam
bentuk jom, ritme, dan ketidakterlihatan.

e Beban kerja tidak boleh ditebak. la harus dibaca—bukan sekadar
diraba.

Kami sadar:

e Setiap FTE menyimpan cerita. la bukan vonis, tapi penunjuk arah.

e Tim bukan angka dalam spreadsheet, tapi manusia yang
membawa rasa, batas, dan irama kerjanya sendiri.

Karena itu:

e Kami menggunakan WOLA bukan untuk mengukur siapa paling
kuat, tapi untuk menjaga agar semua tetap waras.

e Kami percaya workload yang seimbang bukan kemewahan,
melainkan hak dasar setfiap orang yang ingin berkarya dengan
utuh.

Kami tahu:

e Pemimpin sejati bukan yang menambah orang tanpa peta, tapi
yang berani mengatur ulang napas tim dengan peduli dan cermat.

e Workload Analysis bukan alat efisiensi semata, tapi kompas
keberlanjutan—agar tim tetap hidup, bukan sekadar bekerja.

Letakkan manifesto ini di ruang meeting, dashboard KPI, atau ruang

refleksi pribadi. Karena kepemimpinan dimulai bukan dari angka—tapi
dari cara kita membaca manusia di baliknya.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum mengambil keputusan berdasarkan hasifWOLA, tanyakan hal
ini pada dirimu dan timmu:
1. Apakah beban kerja yang tercatat benar-benar .mencerminkan
ritme dan dinamika harian di lapangan?
2.Apakah data FTE telah dikaitkan dengan tujuan strategis dan
tantangan aktual organisasi?
3.Siapa saja yang berada di zona rentan—baik yang*sedang
overload diam-diam atau underload tanpa tantangan?
4.Apakah hasil ini sudah dibahas lintas fungsi, tidak hanya di ruang
HR?
5.Apakah intervensi yang direncanakan bersifat jangka panjang dan
membangun, bukan sekadar tambal sulam?

Kalau satu saja dari pertanyaan di atas belum terjawab, mungkin
belum waktunya membuat keputusan besar. Dengarkan dulu timmu.
Lalu tentukan langkah dengan hati dan nalar yang seimbang.

Keputusan seperti apa yang pernah kamu
ambil? Jika sekarang kamu punya
kesempatan lagi akankah berubah?
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Catatan Penting Bab - 07

1.Data FTE bukan kesimpulan akhir, tapi undangan untuk berdialog
lebih jujur dan manusiawi.

2.Angka tidak bisa berdiri sendiri—mereka harus ‘dibaca dengan
konteks, rasa, dan empati.

3.Zona beban kerja (overload, fit, ease, underload) adalah kompas
navigasi. Bukan palu untuk menilai.

4.Organisasi yang sehat bukan yang hanya punya data rapi, tapi
yang tahu kapan harus bergerak dari insight menuju tindakan
nyata.

S.Intervensi tepat tidak muncul dari desakan, tapi dari keberanian
membaca ulang data dengan kepala jernih dan hati utuh.

6.Karena pada akhirnya, tugas seorang pemimpin bukanlah
memastikan tim terlihat sibuk.

Tapi memastikan mereka cukup sehat untuk terus berlari, dan cukup
dihargai untuk tetap tinggal. Kalau hari ini kamu memegang laporan
WOLA timmu, jangan buru-buru mencari siapa yang “kurang kerja”
atau siapa yang “kelebihan beban”.

Duduklah sejenak. Lihat ulang. Dengarkan diam-diam permintaan yang
tidak tertulis.

Mungkin bukan soal tambahan orang. Tapi permintaan sederhana:
“Tolong, atur kami dengan lebih adi
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Data bisa menunjukkan pola,
tapi suara manusialah
yang menjelaskan maknanya.

—dJim Kalbach



Bab 8: Interview WOLA, Menghidupkan Angka.Lewat Suara

Mengapa Wawancara ltu Nyawa dalam WOLA?

Di sebuah ruang rapat, seorang manajer operdsional menatap grafik FTE
di layar—semuanya terlihat “norma
entah mengapa, turnover di gudang belakang mélonjak tanpa sebab

I”. Bahkan cenderung efisien. Tapi

yang jelas. Tidak ada alarm dari sistem. Tidak ada keluhan resmi. Semua
tampak baik-baik saja. Setidaknya, di atas kertas.

Sampai suatu hari, seorang analis SDM yang baru saja bergabung
melempar pertanyaan sederhana kepada salah satu staf: “Apa yang
paling melelahkan dari pekerjaanmu akhir-akhir ini?”

Jawabannya membuat semua pandangan berubah: “Bukan bongkar
muatan atau hitung stok, Mas. Tapi kami harus mindahin rak-rak itu tiap
hari. Layout berubah terus. ltu nggak pernah ditulis di laporan jam kerja.”
Dan di situlah semuanya bermula. Sebuah kenyataan yang selama ini
tersembunyi di balik grafik dan formula.

Wawancara Adalah Detak Utama

Dalam Workload Analysis (WOLA), angka FTE hanya menjawab: berapa
jam seseorang bekerja. Tapi hanya wawancara yang bisa menjawab:
apa yang benar-benar terjadi saat mereka bekerja, dan bagaimana
perasaan mereka menjalaninya.

Tanpa mendengarkan langsung, kita mudah tergoda menyimpulkan: “FTE
1,0 berarti sehat.”

Padahal, bisa jadi itu 10 yang penuh dengan tekanan tersembunyi,
kelelahan sosial, atau beban emosional yang tak tertulis di SOP.

Laporan Deloitte Human Capital Trends bahkan menyebutkan bahwa
pemimpin yang rutin  melakukan  human-centered  conversation
mengalami peningkatan retensi hingga 21%. Bukan karena mereka punya
teknologi tercanggih, tapi karena mereka punya telinga dan empati.
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VP HR dari salah satu perusahaan e<commerce Asia Tenggara pernah
menyampaikan: “Kami baru sadar, kadangjustru yang paling diam—yang
paling memikul beban.”

Dan itu hanya bisa diketahui lewat wawancara, bukan dari dashboard.
Interview Sebagai Kompas Empati dalam Dunia Data

Sebuah studi kasus dari perusahaan ritel Eropa menunjukkan bahwa
mereka melakukan redesign sistem kerja berbasis simulasi software.

Al Hasilnya? Kacau. Moral tim menurun, turnover naik, dan proyek harus
diulang.

Kenapa?

Karena jom-jam kerja “idle” yang mereka anggap tak produktif, ternyata
diisi dengan mentoring, koordinasi informal, atau penanganan pelanggan
yang tidak tercatat di sistem. ltu bukan waktu sia-sia—itu justru titik-titik
yang membuat organisasi tetap bernyawa.

Bukan Formulir Tapi Percakapan yang Jujur
Dalam pendekatan WOLA, wawancara bukan sekadar checklist.

la adalah detak jantung kedua dari proses andlisis. Logika memberi
kerangka, wawancara memberi napas.

Melalui pertanyaan-pertanyaan reflektif, kita mulai menghidupkan angka:

¢ Apa saja pekerjaan yang tidak tercatat tapi tetap dikerjakan?

¢ Di bagian mana kamu merasa paling lelah?

e Apa yang paling sering kamu kerjakan diam-diam tanpa disuruh?

¢ Kalau kamu bisa menghapus satu pekerjaan, itu apa dan kenapa?
Pertanyaan-pertanyaan semacam ini bukan untuk menggali “data”, tapi
menggali dignity. Supaya mereka yang bekerja, merasa dilihat bukan
hanya sebagai pelaksana tugas—tapi sebagai manusia yang punya ritme,
akal, dan rasa.

Teknologi Tak Akan Pernah Bisa Mendengar dengan Tulus

Dalam dunia yang semakin digital dan otomatis, kita kadang lupa bahwa
suara manusia masih jadi data yang paling jujur.
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Menghidupkan Data, Mendengarkan Manusia. Artinya bahwa, di balik
angka-angka FTE yang tampak rapi dan objektif, sesungguhnya
berdenyut dinamika yang tak pernah bisa ditangkap oleh spreadsheet:
rasa kewalahan yang tak terucap, kebingungan dalam peran, atau
kebosanan yang beku dalam rutinitas. ltulah mengapa wawancara
dalam proses Workload Analysis (WOLA) bukan pelengkap manis, tapi
nyawa dari keseluruhan pendekatan. Karena angka tak pernah cukup. la
butuh cerita agar bisa benar-benar dimengerti.

Tahap 1: Perencanaan dan Persiapan — Tujuan Dulu, Baru
Pertanyaan

Banyak wawancara gagal bukan karena salah tanya, tapi karena tidak
jelas kenapa bertanya. Dalam WOLA, kita diajok memulai dari niat: apa
yang ingin kita ketahui, bukan sekadar apa yang ingin kita tanyakan.
Seorang manajer HR dari industri FMCG pernah berkata, "Dulu kami
masuk wawancara bawa banyak pertanyaan. Pulangnya bawa banyak

jawaban. Tapi tak satu pun yang bisa dipakai.”
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Dari pengalaman itu, kita belajar bahwa merancang wawancara artinya
memetakan arah, bukan sekadar mengumpulkan data. Pilih juga
narasumber dengan cermat. Jabatan bukan satu-satunya indikator.
Kadang justru suara paling jujur datang dari méreka yang paling banyak
bersinggungan langsung dengan realitas kerjo—bukan dari meja rapat.
Dan ketika menyusun pertanyaan, tinggalkan nada<menginterogasi.
Gunakan pendekatan yang hangat, terbuka, dan manusiawi. Sebab
orang hanya akan jujur jika merasa aman.

Tahap 2: Pelaksanaan — Dengarkan Lebih Banyak, Bicara
Lebih Sedikit

Ini bukan sekadar interview—ini ruang mendengarkan. Momen di mana
pemimpin atau analis WOLA harus belajar menjadi fasilitator rasa.
Suasana netral dan suportif akan membuka pintu-pintu yang selama ini
tertutup.

Di satu perusahaan teknologi, wawancara sederhana justru mengungkap
suara lirih dari tim support:

“Kami capek. Tapi bingung, mau bilang ke siapa?”

Kalimat pendek, tapi penuh makna. Teknik menggali persepsi dan emosi
membantu kita menangkap cerita di balik tugas. Dokumentasi pun jangan
hanya soal kata-kata. Catat nada suara, ekspresi, bahkan jeda yang
terasa berat—semua itu adalah data emosional yang bisa membuka
kebenaran yang tak tercatat.

Tahap 3: Andlisis dan Validasi — Menyatukan Cerita dengan
Data
Di tahap ini, kita merajut dua dunia: angka dan narasi.
Data FTE menjadi titik koordinat, dan wawancara menjadi petanya.
e Apakah yang FTE-nya tinggi adalah mereka yang paling sering
menyebut kata “lelah”?
e Apakah yang terlihat underload di data ternyata diam karena sudah
lama kehilangan arah?
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e Apakah ada pola bahwa satu departemen tertentu merasa paling
sering “saling gantiin”, tapi tak pernah disebut dalam laporan?
Semua ini bukan asumsi. Ini insight. Dan insight terbaik lahir dari
keberanian mengaitkan data dengan cerita manusia.

Wawancara Bukan Checklist—la Kompas Empati

Seorang konsultan global pernah  menyimpulkan®, dengan  tepat:
“Wawancara itu seperti kompas di tengah hutan data. Tanpanya, kita
bisa merasa tahu arah, padahal justru tersesat lebih jauh.”

Dan itulah esensi dari WOLA yang hidup. la tak hanya mengandalken
rumus, tapi juga keberanian untuk bertanya, mendengar, dan memahami.
Karena terkadang, keputusan terbaik bukan yang berasal dari grafik
paling tinggi. Tapi dari satu percakapan sederhana, yang membawa kita
pulang ke redlita: bahwa organisasi bukan sekadar sistem. la adalah
kumpulan napas manusia yang layak didengar.

Teknik Bertanya yang Humanis

Membuka Ruang Bicara, Bukan Menutup Percakapan

Tak semua pertanyaan mampu membuka jawaban. Dan tak semua
jawaban lahir dari pertanyaan yang tepat.

Dalam wawancara Workload Analysis (WOLA), teknik bertanya bukan
hanya soal mencari informasi—ia adalah seni menciptakan ruang di mana
seseorang merasa cukup aman untuk jujur.

Karena di balik beban kerja yang berat, di balik rutinitas yang melelahkan
atau bahkan stagnasi yang membekukan, selalu ada lapisan yang lebih
dalam: rasa cemas, ketidaktahuan arah, harapan yang belum
tersampaikan—dan kadang, ketakutan untuk bersuara.

Hindari Nada Interogatif

Salah  satu  jebakan paling umum dalom wawancara  adalah
menggunakan nada seolah sedang mengadili.
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Pertanyaan seperti:

“Kenapa kamu tidak mencapai target?”

“Apa yang bikin kamu lambat menyelesaikantugasini?”

Sekilas terdengar objektif. Tapi di telinga” lawan. bicara, bisa terasa
menghakimi.

Kita ingin jawaban, tapi justru menciptakan dinding.

Bandingkan dengan:

“Apa yang biasanya menghambat proses kerja saat hari-hari sibuk?”

“Hal apa yang membantu kamu menyelesaikan pekerjaan «dengen
nyaman?”

Nada berubah. Suasana berubah. Dan responden—yang tadinya defensif
—pelan-pelan mulai terbuka.

Bertanya untuk Mendengar Bukan Mengoreksi

Seorang Team Leader dari perusahaan logistik nasional pernah berceritar:
“Awalnya anak-anak tegang. Mereka pikir ini audit. Tapi interviewer mulai
dengan kalimat kayak, ‘Ceritain ke saya seperti apa hari paling sibuk
kamu minggu lalu? — dan langsung cair. Bahkan ada yang cerita sambil
ketawa.”

Yang terjadi bukan sekadar wawancara. Tapi ruang berbagi. Dan dari
situlah informasi paling jujur muncul—tentang tugas yang menumpuk
diam-diam, waktu lembur yang dianggap “biasa aja”, atau kebiasaan tim
mengganti rekan tanpa pernah tercatat di sistem.

Kata Kunci Yaitu Rasa Hormat
Wawancara WOLA bukan ajang mencari siapa yang salah. Kita sedang
berusaha mengerti.
Karena itu:
e Gunakan pertanyaan yang mengundang cerita, bukan pembelaan.
“Bagaimana biasanya kamu memulai hari?”

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 8: Interview WOLA, Menghidupkan Angka.Lewat Suara

“Bagian mana dari pekerjaanmuyang paling menyita energi, dan
kenapa?”
e Hindari kalimat tudingan seperti, “Kenapakamu tidak...”.
Gantilah dengan, “Apa yang biasanya mengganggu alur kerjamu?”
e Gunakan framing yang empatik:
Daripada, “Apa tugas paling beratmu?”, cobaKalau'ada satu hal
yang ingin kamu ubah dari alur kerja saat ini, apatitu?”’

Hadir Sepenuhnya Saat Mendengar

Ingat: Pertanyaan yang bagus belum tentu menghasilkan jawaban
terbaik. Kadang, kuncinya ada pada diam yang memberi ruang. Pada
raut wajah yang tak menghakimi. Pada jeda yang memberi napas.

Dan pada saat seperti itu, kita bisa melihat sesuatu yang tak ada dalam
dokumen: Seseorang sedang jujur. Bukan karena ditanya. Tapi karena
merasa didengar.

Seperti kata Brené Brown, “People are hard to hate close up. Move in.”
Maka dalam wawancara WOLA, kita pun perlu mendekat—dengan rasa
ingin tahu yang tulus, dan empati yang cukup dalom untuk tidak buru-
buru menyimpulkan.

Karena di situlah perubahan bermula: Bukan dari instrumen canggih atau
tabel akurat, tapi dari satu pertanyaan yang ditanyakan dengan hati.

Membaca Ritme Loading dalam Wawancara WOLA

Di sebuah pabrik makanan ringan skala nasional, seorang pewawancara
internal tengah duduk bersama tim produksi. Data FTE sementara sudah
terkumpul. Angkanya... tinggi. Bahkan melampaui 1.3. Secara logika, ini
zona merah. Tapi saat wawancara berlangsung, ada satu pernyataan
yang pelan tapi jelas:

“Ini memang musim puncak, Pak. Tiap akhir tahun, kita ngejar stok buat
distribusi liburan. Biasanya sih nggak segini.”
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Pernyataan sederhana itu menyelamatkan organisasi dari kesalahan
persepsi besar. Tanpa wawancara yang/jeli, angka itu mungkin akan
dianggap sebagai bukti overload kronis. Padahal«faktanya: itu hanyalah
lonjokan musiman. Sesuatu yang seharusnya dibaca_sebagai seasonal
spike, bukan sebagai beban struktural tetap.

Di sinilah pentingnya kepekaan dalam membaca loading:

Tiga Ritme: Normal, Rendah, atau Tinggi?

Sering kali, pewawancara dalam proses WOLA fterlalu terpakd pada
“berapa lama” dan “berapa sering” suatu pekerjaan dilakukan. Tapi'lupa
bertanya: dalam konteks apa pekerjaan itu berlangsung?

Setidaknya ada tiga kondisi loading yang harus dikenali dalom
wawancara:

Pertama, Loading Normal

Ini adalah kondisi kerja harian yang berlangsung dalam irama stabil. Tidak
ada ledakan pesanan. Tidak ada kekosongan. Inilah  baseline
sesungguhnya. Ini yang seharusnya menjadi acuan FTE ideal.

Kedua, Loading Rendah

Terjadi ketika pesanan menurun. Bisa karena faktor musiman, tren pasar,
atau bahkan ketidakpastian ekonomi. Contohnya? Jualan sirup saat
musim hujan. Wajar jika waktu kerja terlihat longgar—tapi bukan berarti
tim tidak dibutuhkan. Ini hanya soal momen.

Ketiga, Loading Tinggi

Periode ini penuh lonjakan: Lebaran, akhir tahun, promosi besar-besaran.
Saat ini, orang bekerja lebih cepat, lebih banyak, dan lebih intens. Tapi
itu tidak mencerminkan keseharian. Pewawancara harus tahu: data dari
masa ini tidak bisa dipakai sebagai patokan tunggal.

Pewawancara Bukan Hakim Tapi Cermin

Kelemahan umum dalam proses WOLA adalah ketika pewawancara tidak
cukup netral atau malah terlalu terburu-buru menyimpulkan. Padahal
tugas pewawancara bukan mengadili, bukan juga membela. Mereka
adalah cermin. Menyampaikan apa adanya. Tidak menambah. Tidak
mengurangi.
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Seorang Manajer Produksi dari salah-satu perusahaan manufaktur BUMN
pernah berkata dengan getir: “Kami duluspernah salah ambil data FTE
dari masa promo besar. Kami pikir tim memarng selalu segila itu kerjanya.

Akhirnya rekrut 3 orang tambahan. Setelah promo lewat, malah banyak
yang jadi nganggur.”

Pewawancara yang jeli akan menanyakan pertanyaan seperti:
e “Apakah ritme ini terjadi terus-menerus sepanjang tahun?”
e “Bulan apa yang paling sibuk? Dan bulan apa yang cenderung
longgar?”
¢ “Kalau ini bukan bulan promo, apakah beban kerjanya tetap sama?

Pertanyaan seperti ini bisa menjadi pagar logis. Membantu data berdiri
di atas redlitas, bukan asumsi.

Salah Tafsir Data Jadi Salah Ambil Keputusan

Dalam laporan Workforce Strategies 2022 oleh PwC, disebutkan bahwa
43% organisasi mengambil keputusan alokasi SDM berdasarkan snapshot
data, bukan data longitudinal. Akibatnya, banyak yang terjebak:
memperkuat tim yang sebetulnya hanya padat musiman, atau sebaliknya,
menurunkan tim yang sedang dalam masa transisi proyek.

Salah satu perusahaan distribusi FMCG global bahkan mengalami
surplus staf gudang selama 8 bulan karena data FTE yang digunakan
berasal dari bulan Ramadan—periode puncak.

Setelah audit WOLA tahap dua dilakukan dengan mempertimbangkan
loading musiman, barulah mereka menemukan bahwa keseharian tim
sebetulnya cukup dengan konfigurasi awal.

Biaya kelebihan tenaga kerja yang tak terpakai?
Lebih dari Rp 1,2 miliar per tahun.
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Kuncinya: Teknik Bertanya yang'NETRAL!
Pewawancara yang andal bukan yang /paling banyak bicara, tapi yang
paling mampu menyusun pertanyaan yang- mengundang kenyataan
muncul apa adanya. Dalam proses WOLA, teknik berfanya seperti:
e “Kalau kita ambil data ini sekarang, menurutmu’ini representasi hari
biasa atau hari sibuk?”
e “Ritme kerja minggu ini termasuk tinggi atau biasa saja dibanding
bulan lalu?”
...akan jauh lebih berguna daripada sekadar: “Jadi kamu kerja:é jem/@atau
8 jam sehari?”

Menghitung dengan Hati dan Menyimpulkan dengan Konteks
WOLA bukan semata tentang angka. la adalah usaha membaca ritme
manusia dalam sistem kerja. Dan seperti musik, ritme bisa naik-turun.
Kadang cepat, kadang lambat. Tapi keindahan muncul saat kita bisa
menangkap irama aslinya—bukan hanya cuplikan nadanya.

Karena di akhir hari, bukan hanya kebenaran angka yang kita kejar. Tapi
juga keadilan dalam memahami: siapa bekerja keras karena sistem, dan
siapa bekerja berat karena waktu yang salah diambil jadi acuan tetap.

Jika ingin membangun tim yang sehat, jangan hanya pandai menghitung
beban.

Belajarlah juga membaca musimnya.

Observasi Lapangan: Menangkap yang Tak Terucap

Sering kali, kita terlalu sibuk mencatat jawaban dalam wawancara. Fokus
pada angka, akurat pada durasi. Tapi tanpa sadar, kita melupakan satu
hal penting: tubuh pun berbicara. Dan dalam proses Workload Analysis
(WOLA), suara tubuh bisa lebih jujur daripada kalimat.

Observasi lapangan bukan hanya metode pelengkap. la adalah seni
membaca gerak, diam, dan ekspresi dalam konteks kerja.
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Saat pewawancara berani menepi sejenak dari daftar pertanyaan dan
mulai memperhatikan ritme kerja secara’ langsung, di situlah narasi
tersembunyi mulai muncul—narasi yang tak-fertulis dalam FTE dan tak
terucap dalam formasi tanya jawab.

Sebuah Kisah dari Karawang

Di salah satu pabrik kemasan makanan di Karawang, seorang analis
WOLA mencatat FTE seorang operator mesin di angka 1.03<zona "Fit",
tampaknya. Tidak overload, tidak pula longgar.

Tapi saat diamati lebih dalam selama dua hari penuh, ia terlihat rutin
membantu bagian packing saat shift siang kekurangan tenaga. “la
bergerak cepat, tanpa diperintah. Ketika ditanya, ia hanya mengangkat
bahu dan menjawab, “Nggak enak aja, Pak. Kayak bukan kerjaan saya.
Tapi kalau nggak bantu, kasihan yang lain.”

Jawaban sederhana itu menguak lapisan realitas yang jauh dari
dashboard performa. Loyalitas diam-diam seperti ini bisa berujung pada
kelelahan tersembunyi.

la tidak tercatat. Tidak terlihat. Tapi nyata menggerus.

Melihat yang Tak Disampaikan
Observasi lapangan memungkinkan kita menangkap pola-pola kecil yang
terlalu halus untuk ditangkap oleh angka:

e Seorang staf selalu datang 30 menit lebih awal. Bukan karena
disiplin semata, tapi karena merasa tertinggal dari hari sebelumnya.

e Seorang operator yang tampak lama di workstation. Bukan karena
terlalu tekun, tapi bingung harus bertanya ke siapa tentang instruksi
yang berubah setiap minggu.

e Seorang admin yang selalu terlihat "menganggur’, ternyata mengisi
waktu dengan mengatur alur komunikasi informal antar divisi yang
tidak terorganisasi—peran yang tidak tertulis, tapi vital.
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Studi dari Center for Creative Leadership (2021) menunjukkan bahwa
organisasi yang mengintegrasikan obsemvasi lapangan dalam proses
manajemen SDM, memiliki akurasi keputusan 1,6 kali lebih tinggi dalam
redesign pekerjoan dibanding yang hanya ‘mengandalkan wawancara
dan data statistik saja.

Kualitas Keputusan Berawal dari Kualitas Pengamatan

Dalam wawancara WOLA, kita memang mendengar. Tapi \dalam
observasi, kita merasakan. Dan di sinilah keputusan strategis menemukan
dimensi manusianya.

Sebagaimana  dikatakan oleh Nancy Kline, pakar komunikasi* den
listening-based leadership: “The quality of everything we do depends on
the quality of the thinking we do first. And the quality of that thinking
depends on the quality of our listening.”

Dan terkadang, mendengarkan berarti tak berkata apa pun. Hanya
memperhatikan. Dengan utuh. Karena pada akhirnya, kepekaan bukan
dilatih dari banyaknya pertanyaan yang kita lontarkan. Tapi dari kesiapan
kita untuk hadir sepenuhnya, menyimak dengan mata dan hati.

Panduan Praktis Interview WOLA

Ini penting untuk diketahui, karena mendengarkan yang baik dimulai
sebelum pertanyaan pertama dilontarkan.

Ada satu kebiasaan kecil yang hampir selalu dimiliki oleh pewawancara
andal: mereka datang bukan untuk menghakimi, melainkan untuk
mengerti. Prinsip ini adalah fondasi dari proses wawancara dalam
Workload Analysis (WOLA). Sebab, wawancara yang baik bukan diukur
dari berapa banyak pertanyaan yang kita lontarkan, tapi seberapa besar
ruang aman yang kita ciptakan untuk lahimya cerita yang jujur.

Sebelum mulai, ada baiknya kita tidak hanya membawa daftar
pertanyaan, tapi juga membawa niat.
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Niat untuk hadir dengan penuh perhatian. Sudahkah kita memahami
konteks kerja responden? Sudahkah kita'mengenali ritme harian mereka?
Apakah tempat wawancara cukup tenang-agarsobrolan bisa mengalir
tanpa rasa canggung atau tekanan?

Struktur pertanyaan dalam WOLA dirancang cair namun tetap berlapis.
Ada tiga jenis pertanyaan utama:

Satu, Pertanyaan deskriptif, seperti: “Ceritakan bagaimang alur
pekerjaan Anda setiap hari.”

Dua, Pertanyaan lanjutan, contohnya: “Di bagion mana Anda<merasa
paling tertekan atau terbantu?”

Tiga, Pertanyaan reflektif, semacam: “Kalau Anda bisa mengubah satu
hal dalam alur kerja tim ini, apa yang ingin Anda ubah?”

Struktur ini membuka percakapan tidak hanya secara fungsional, tapi
juga emosional. Kita tidak hanya mencatat apa yang mereka kerjakan,
tapi juga bagaimana mereka merasa saat melakukannya.

Seorang HR Manager dari industri farmasi pernah berkata, “Dulu kami kira
wawancara workload itu soal angka dan jam kerja saja. Tapi sejak kami
mulai menggali lebih dalam, kami mendengar cerita soal kesepian, soal
peran yang tak dianggap, bahkan soal stres karena merasa tidak pernah
dilibatkan dalam keputusan tim.” Cerita-cerita seperti itu yang membuka
jalan pada intervensi yang lebih relevan—bukan berdasarkan asumsinya
manajemen, tapi berdasarkan kenyataan yang dirasakan langsung oleh
tim.

Penutupan wawancara pun bukan sekadar formalitas. Ucapan “Terima
kasih sudah berbagi. Cerita Anda sangat berarti untuk merancang tim
yang lebih sehat,” jauh lebih bernilai dibanding kalimat teknis seperti
“Baik, datanya sudah cukup.” Karena wawancara WOLA sejatinya bukan
tentang menggali informasi. Tapi membangun koneksi. Dan dari koneksi
itulah, perubahan yang manusiawi bisa dimulai.
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Checklist Wawancara untuk Pengumpulan Data Workload
Analysis (WOLA)

A.

Persiapan Wawancara
Menentukan tujuan wawancara (pengumpulan data frekuensi dan
durasi aktivitas kerja)
Memilih responden yang relevan berdasarkan peran dan tanggung
jawab
Menyusun daftar pertanyaan untuk aktivitas harian,/ mingguan,
bulanan, dan tahunan
Menentukan waktu wawancara yang tidak mengganggu pekerjaan
utama
Menyiapkan alat dokumentasi seperti lembar catatan atau perekam
(dengan persetujuan responden)

B. Pelaksanaan Wawancara

1.ldentifikasi Aktivitas Utama

Apa saja kategori aktivitas utama dalam pekerjaan Anda?
Bisakah dijelaskan secara rinci aktivitas yang dilakukan?

Apa output atau hasil dari setiap aktivitas tersebut?

Bagaimana aktivitas itu dilakukan (rutin, berkala, proyek, atau
tambahan)?

O O O O

2.Frekuensi Aktivitas

o Seberapa sering akftivitas dilakukan (harian, mingguan, bulanan,
tahunan)?

o Jika dilakukan harian, berapa kali per hari dan berapa menit

durasinya (min/avg/max)?

Jika mingguan, berapa kali per minggu dan durasinya?

Jika bulanan, berapa kali dan berapa lama per aktivitasnya?

Jika tahunan, berapa kali dan durasinya?

Apakah frekuensinya konsisten atau berubah tergantung situasi

tertentu?

O O O O

3.Durasi Aktivitas

o Waktu minimal untuk menyelesaikan aktivitas?
o Waktu rata-rata yang dihabiskan?
o Waktu maksimal dalam kondisi tertentu?
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(o]
o Apa yang menyebabkan variasi dalam durasi?
o Apakah ada kendala yang memperlama penyelesaian tugas?
4. Total Durasi Aktivitas Tahunan
o Jika dijumlahkan setahun, berapa total waktu yang dihabiskan?
o Bagaimana beban ini memengaruhi waktu kerjaefektif Anda?
o Adakah aktivitas yang bisa dioptimalkan atau dipangkas?
5. Evaluasi Beban dan Efisiensi
o Apakah beban kerja Anda saat ini terasa tinggi, eukup,atau
rendah?
o Apakah ada tugas yang bisa didelegasikan atau diotomatisasi?
o Adakah aktivitas tak tercatat yang menyita waktu signifikan?
o Apa saran Anda untuk membuat pekerjaan ini lebih efisien?
C. Pasca Wawancara (Verifikasi dan Analisis Data)
e Kompilasi data ke format Individual Workload Analysis
¢ Validasi temuan dengan supervisor atau manajer terkait
e Bandingkan dengan observasi lapangan dan dokumen (logbook,
laporan harian, dll)

¢ |dentifikasi  indikasi  overload/underload  berdasarkan  hasil
wawancara

e Susun rekomendasi: redistribusi, pelatihan ulang, simplifikasi proses,
dil

Dari Suara ke Solusi

Ini tentang: “Mengubah Narasi Menjadi Strategi yang Nyata”. Di tengah
tumpukan angka, grafik, dan rasio FTE yang tampak objektif, sering kali
kita lupa bahwa di balik semua itu ada satu hal yang jauh lebih penting:
suara. Bukan sekadar suara yang terdengar, tapi suara yang jujur—yang
muncul ketika seseorang merasa cukup aman untuk bercerita.

Dalam proses Workload Analysis, mendengar menjadi fitik mula
transformasi.
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Ketika kita benar-benar membuka telinga, bukan hanya terhadap data
tetapi terhadap narasi yang menyertainya; maka kita sedang membuka
pintu menuju solusi yang lebih manusiawii-Karena sesungguhnya, data
FTE hanya mencatat waktu. Tapi cerita manusialah yang menjelaskan
mengapa waktu itu terasa cukup, terlalu banyak, atau justru terlalu berat
untuk ditanggung.

Seorang pekerja produksi di sebuah perusahaan manufaktur ‘pernah
mengatakan dengan nada datar, “Kami selalu diminta kejar_deadline,
tapi nggak pernah benar-benar diberi ruang untuk memperbaiki kdalitas.”
Kalimat itu tidak panjang, bahkan tidak terdengar emosional. Tapi. di
dalamnya terkandung peta rasa lelah, frustrasi, dan kehilangan makna
dari pekerjaan yang dulunya dijalani dengan semangat. Dari percakapan
itulah, perusahaan mulai membongkar ulang alur proses mereka.

Bukan dengan merekrut lebih banyak staf, tapi dengan mengatur ulang
ritme kerja, menambahkan jeda tinjauan kualitas, dan memberi ruang
jeda antar batch produksi. Hasilnya, bukan hanya produktivitas yang naik
—tapi juga kepercayaan diri tim yang mulai pulih.

Narasi serupa juga muncul dari sebuah startup teknologi di Jakarta yang
tengah tumbuh pesat. Tim desain mereka dikenal cepat, adaptif, dan
akurat. Tapi ada satu hal yang terus menjadi keluhan diam-diam: rasa
terisolasi dalam proses kerja. “Kami ini tim kreatif,” ujar salah satu
desainer, “tapi hampir nggak pernah ada ruang untuk ngobrol sebelum
bikin fitur. Langsung gas.” Bagi sebagian pemimpin, ini mungkin terdengar
sepele. Tapi bagi tim yang setiap harinya dituntut menghadirkan ide
segar, kehilangan waktu diskusi bisa berarti kehilangan arah. Solusi yang
akhirnya diterapkan bukan penambahan orang, melainkan penambahan
ruang. Mereka menyusun ulang kalender mingguan, memberi dua jom
khusus untuk sesi kolaborasi bebas.

Dalam waktu kurang dari sebulan, kualitas output meningkat signifikan.

Bukan karena mereka bekerja lebih keras, tapi karena mereka akhirnya
bisa berpikir bersama.
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Penelitian dari Gallup tahun 2023 mencatat bahwa tim yang memiliki
saluran umpan  balik informal—termasuk’ ‘wawancara internal yang
berorientasi empati—memiliki engagement/32% lebih tinggi dan retensi
27% lebih baik dibanding tim yang hanya smengandalkan instrumen
formal. Itu karena manusia, pada akhimnya, tidak hanya butuh dihitung.
Mereka butuh didengarkan.

Maka, ketika kita menyusun strategi dari hasil WOLA, jangan mulai dari
apa yang kurang. Mulailah dari apa yang terdengar. Karenatsolusi.yang
lahir dari suara tim akan selalu lebih akurat daripada yang lahir’ dari
asumsi manajemen. Dan yang lebih penting: solusi seperti ini akan‘lebih
diterima, karena mereka merasa terlibat.

Dalam dunia kerja yang makin cepat bergerak, barangkali yang kita
butuhkan bukan kebijakan instan, tapi telinga yang sabar. Karena hanya
dari mendengar dengan jernih, kita bisa bergerak dengan bijak. Dan
hanya dari suara yang dihargai, solusi menjadi lebih bermakna.
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WALL MANIFESTO

FTE Bukan Sekadar Angka, Tapi Napas Tim yang Terlihat.

Kami percaya:

e Beban kerja bukan soal angka semata, tapi tentang ritme hidup
yang dijalani manusia setiap hari.

e Di badlik setiap angka FTE, ada napas yang naik-turun, ada
semangat yang menyala, dan ada kelelohan yang kadarg tak
terdengar.

Kami sadar:

¢ Waktu bisa dihitung, tapi rasa tidak selalu bisa diukur.

e Spreadsheet mungkin membaca data, tapi hanya empati yang
bisa menangkap cerita di baliknya.

Karena itu:

e Kami tidak menjadikan angka sebagai tujuan akhir, tapi sebagai
pintu masuk untuk memahami manusia di balik sistem.

e Kami memimpin bukan hanya dengan logika, tapi juga dengan
keberanian untuk mendengar dan menyesuaikan.

Kami tahu:

e Strategi terbaik lahir dari keseimbangan antara data dan cerita,
antara kecepatan dan keberlangsungan.

e Pemimpin sejati bukan yang hanya membagi tugas, tapi yang
menjaga agar napas tim tetap utuh dan tidak tercecer di tengah
jalan.

[

WOLA bukan sekadar alat ukur—ia adalah cermin. Untuk melihat lebih
dalam, dan mengatur ulang langkah.
Agar kerja bukan sekadar selesai, tapi juga menyisakan kehidupan.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 8: Interview WOLA, Menghidupkan Angka.Lewat Suara

Refleksi Menjaga Kesadaran

Menemukan Jiwa di Balik Data.

1.Kesadaran adalah pondasi. FTE tinggi atau rendah tidak otomatis
mencerminkan beban—yang dibutuhkan adalah kepekaan.

2.Angka tak selalu jujur. Data bisa terlihat rapi fapi realitas tim
mungkin sedang rapuh.

3.Dengarkan lebih dalam. Observasi dan wawancara bukan
formalitas, tapi cara mendengar yang tak tertulis.

4.Keseimbangan lebih penting dari capaian. Tugas pemimpin bukan
hanya memacu, tapi juga menjaga daya.

5.Empati adalah strategi. Keputusan yang hanya berbasis angka
rentan dingin dan menjauhkan.

6.WOLA adalah pendekatan rasa. Tim tumbuh bukan saat dihitung,
tapi saat dihargai dan dimengerti.

Bagaimana cara pandang kamu sekarang
terhadap angka FTE yang kamu miliki?
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Catatan Penting Bab - 08

1.Data hanya sebagian dari cerita. Angka FTE memberi petunjuk,
tapi tidak selalu memberi jowaban. Suara, mantsialah yang
menghidupkan maknanya.

2.Wawancara bukan menggali informasi, tapi * membangun
kepercayaan. Semakin aman ruang yang kita ciptakan, semakin
jujur suara yang kita dengar.

3.Observasi lebih dari melihat. la adalah proses merasakan ritme
kerja yang tak selalu bisa diceritakan.

4.Teknik bertanya menentukan arah percakapan. Pertanyaan yang
mengundang cerita akan jauh lebih kaya dari pertanyaan yang
hanya meminta penjelasan.

5.Solusi terbaik sering lahir dari cerita yang paling sederhana. Bukan
dari software yang canggih, tapi dari keberanian mendengar dan
merespons dengan bijak.

6.WOLA bukan sekadar alat andlisis. la adalah cara kita menjadi
pemimpin yang lebih peka. Yang tidak hanya bicara soal target,
tapi juga tentang tenaga. Yang ftidak sekadar mengukur
produktivitas, tapi juga menjaga kemanusiaan di dalamnya.

wo
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Hidup itu seperti
mengendarai sepeda.
Untuk menjaga keseimbangan,
kamu harus terus bergerak.

— Albert Einstein
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Menghidupkan WOLA sebagai Sistem Harian

Di banyak organisasi, Workload Analysis dimulai.dengan semangat, tapi
berakhir sebagai folder sunyi di komputer HR.“la 'muncul sebagai proyek
unggulan, dikerjakan dengan rapat panjang, penuhtabel dan grafik. Lalu
menghilang pelan-pelan. Tidak karena tidak penting, fapi karena tidak
berhasil menjadi bagian dari ritme harian.

Masalahnya  sering  kali  bukan pada metodenya, tapi” ~pada
pendekatannya. WOLA masih terlalu sering diperlakukan sebagai
“proyek”—dijalankan sekali setahun, penuh dokumentasi, lalu ditinggalkan
seperti musim panen yang lewat begitu saja. Padahal, beban kerja
adalah sesuatu yang hidup. la berubah. la bernapas. Dan karenanya,
pemantauannya pun harus ikut bernapas.

Dalam dunia kerja yang semakin dinamis, WOLA tidak bisa sekadar jadi
aktivitas tahunan. la harus dihidupkan sebagai sistem harian—yang
melekat dalam cara tim bekerja, berkomunikasi, dan berefleksi.

Seorang Chief People Officer dari sebuah perusahaan agrikultur global
pernah berkata dalam satu forum regional: “Kami dulu melakukan
Workload Analysis dua  kali setahun. Hasilnya selalu keren saat
dipresentasikan. Tapi ternyata tak satupun yang masuk ke ruang meeting
harian, atau percakapan antar tim. Setelah kami ubah pendekatannya—
bukan sebagai proyek, tapi sebagai sistem pembelajaran berkelanjutan—
barulah terjadi perubahan.”

Mereka mulai membudayakan weekly check-in sederhana: bagaimana
rasamu minggu ini, apa pekerjaan yang paling menyita energimu, apa

satu tugas yang kamu harap bisa dipercepat prosesnya?

Tak ada spreadsheet rumit. Tapi justru dari obrolan-obrolan kecil itulah,
muncul data paling jujur tentang workload yang sesungguhnya.
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Sebaliknya, ada pula kisah dari sebuah perusahaan logistik di Asia
Tenggara yang awalnya menjalankan WOLA dengan sangat ambisius:
ratusan halaman laporan, software analisiss<canggih, dan simulasi rotasi
kerja. Tapi tiga bulan kemudian, tak satu punintervensi berjalan. Kenapa?
Karena tak satu pun lini manajer yang merasa “memiliki” data tersebut.
Mereka menganggap itu pekerjaan HR semata. Hasil WOLA\menjadi milik
satu divisi, bukan sistem yang mengalir lintas fungsii, Dan seperti itu
jugalah akhirya: WOLA mereka mengering di tumpukan dokumen
presentasi, tak pernah jadi alat bantu nyata di lapangan.

Inilah bedanya antara proyek dan sistem yang bernapas. Proyek ‘bisa
selesai. Tapi sistem hidup dan berulang. Proyek bergantung pada tim
khusus. Tapi sistem bisa diwariskan dari satu pemimpin ke pemimpin
berikutnya. Proyek menghasilkan laporan. Tapi sistem membentuk
kebiasaan.

Menghidupkan WOLA sebagai sistem harian artinya menjadikan refleksi
atas beban kerja sebagai bagian dari budaya. Artinya: setiap supervisor
tidak hanya mengukur target mingguan, tapi juga bertanya, “Apa yang
minggu ini terasa terlalu berat?” Setiap rapat bulanan tidak hanya bahas
KPI, tapi juga “Apa fungsi yang perlu didesain ulang karena sudah tidak
relevan?” Dan setiap pemimpin tidak hanya melihat angka FTE, tapi juga
bertanya, “Apakah tim saya bekerja sehat, atau mereka hanya
bertahan?”

Sebuah laporan dari Gallup (2023) menyebut bahwa organisasi yang
membudayakan dialog beban kerja secara reguler memiliki retensi tim
22% lebih tinggi, serta engagement score yang meningkat dua kali lipat
dibanding yang hanya mengandalkan laporan tahunan. Karena pada
akhirnya, manusia tidak bergerak karena dashboard. Mereka bergerak
karena merasa didengar dan dihargai.

Maka tugas pemimpin hari ini bukan lagi membuat WOLA menjadi proyek
yang selesai, tapi sistem yang menyatu.
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Seperti jantung yang tak terlihat tapi“menentukan hidup-matinya tubuh,
WOLA yang hidup harus berdetak terus+tenang, konsisten, dan terasa di
seluruh bagian organisasi.

Bukan lagi soal menjalankan WOLA. Tapi soal menghidupkannya.

Monitoring Ringan Berdampak

Micro-monitoring tanpa Micromanaging

Pagi itu tampak biasa saja. Seorang manajer tim kreatif membuka
laptopnya sambil menyeruput kopinya. Di layar, deretan kartu tugas
terbuka di papan digital mereka—ada yang hijau, ada yang oranye,
beberapa masih merah menyala. Tapi alih-alih memberi komentar atau
menegur seperti biasanya, ia menuliskan satu kalimat pendek di kolom
diskusi: “Ada yang bisa kubantu supaya task ini bisa lebih lancar?”

Satu kalimat. Bukan instruksi. Bukan evaluasi. Tapi undangan untuk
ngobrol.

Dan di sanalah letak kekuatan monitoring yang sesungguhnya: ringan,
tetapi berdampak. la tidak mengintai, tapi hadir. la tidak menginterogasi,
tapi menawarkan dukungan. Dalam era kerja digital yang serba cepat,
terlalu banyak pemimpin yang menyamakan “monitoring” dengan
“kontrol’—padahal seperti yang ditulis Stephen R. Covey, “Trust is the glue
of life. f's the foundational principle that holds all relationships.”
Monitoring yang berdampak bukan tentang mengetahui segalanya, tapi
tentang menciptakan rasa percaya, bahwa kita ada di sana ketika

dibutuhkan.

Beberapa organisasi mulai menggunakan pendekatan log harian atau
tracker reflektif. Bukan untuk laporan ke atasan, melainkan untuk refleksi
pribadi. Kalimat seperti, “Hari ini saya kerja penuh empat jom untuk
desain, tapi stuck karena belum dapat brief lengkap,” ketika dikumpulkan
dalam recap mingguan, justru menjadi data paling hidup.
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Bukan hanya menggambarkan apa yang dikerjakan, tapi juga bagaimana
rasanya.

Platform digital seperti Trello, ClickUp, atau”Google Sheet sederhana,
bisa menjadi jembatan. Tapi sejatinya, bukan alatnya yang penting—
melainkan niatnya. Monitoring ringan bukan tentang menjejalkan target
ke setiap jom kerja, tapi tentang mengatur napas kerja, agar tidak
tersengal. la membantu pemimpin hadir tanpa ‘membebani, dan
membuka ruang agar tim tahu bahwa pekerjaan mereka diperhatikan—
bukan diawasi.

Tim Marketing dan Workload Tracker

Di sebuah perusahaan e-commerce di Jakarta, tim marketing mereka
sempat memasuki masa yang tidak nyaman. Ada yang lembur hampir
setiap hari, ada pula yang justru terlihat “sibuk” tapi nyaris tak ada hasil
konkrit. Ketegangan muncul, pelan tapi nyata. Keadilan jadi isu yang
menggantung di udara, tanpa pernah benar-benar dibahas.

Alih-alih menggelar audit kinerja atau review penuh tekanan, sang
manajer memilih jalur yang berbeda. la meminta setiap anggota tim
mencatat pekerjoan utama mereka seloma dua minggu—lengkap
dengan waktu yang dihabiskan dan tingkat energi yang dirasakan (skala 1
sampai 5). Formatnya ringan. Tapi hasilnya mencengangkan.

Terungkap bahwa beban kerja tidak sekadar tidak merata, tapi juga tidak
terkomunikasikan. Beberapa anggota tim kerap dijadikan “tempat
mampir” oleh unit lain. Tugas-tugas dadakan berdatangan, tanpa ada
yang benar-benar mencatat. Sementara yang lain, justru bingung
menentukan prioritas, karena arah tugas yang tidak jelas.

Apa yang dilakukan sang manajer bukan menegur. la mulai dari
mendengar. la merombak satu sesi meeting mingguan yang terasa
membebani, dan menggantinya dengan sesi singkat 10 menit setiap
Senin pagi: “Apa satu hal yang bisa saya bantu minggu ini?”
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Tiga bulan kemudian, atmosfer tim berubah total. Angka turn-over turun.
Komunikasi antaranggota membaik. Tapi yang paling menyentuh, datang
dari salah satu anggota tim dalam surveitinternal: “Saya merasa lebih
dilihat sebagai manusia, bukan mesin konten.”

Monitoring yang ringan, ternyata mampu menyalakan ulang hubungan
tim yang mulai dingin. Bukan karena sistem baru. Tapi karena kehadiran
yang lebih manusiawi.

Monitoring bukan tentang menilai siapa yang lambat. Tapi_tentang
memahami mengapa tim tidak bisa berlari serempak. Di situlah tugas
pemimpin diuji: menjaga irama, bukan sekadar mengejar garis finish.
Monitoring yang berdampak tidak terasa seperti pengawasan—tapi
seperti perhatian. Dan dalam dunia kerja yang makin menuntut, perhatian
yang tulus adalah bentuk kepemimpinan yang paling langka—dan paling
dicari.

Menghidupkan WOLA sebagai Sistem Harian

Di banyak organisasi, Workload Analysis (WOLA) kerap memulai
langkahnya dengan antusiasme tinggi. Rapat-rapat disusun. Template-
template dirancang dengan presisi. Data dikumpulkan dari berbagai lini.
Semua menyambutnya sebagai terobosan strategis yang akan
mengubah cara kerja tim. Tapi dua bulan berselang, laporan WOLA
hanya menjadi file yang terkunci dalam folder bernama “archive” dan tak
pernah lagi dibuka. Tidak ada yang salah secara teknis. Yang keliru
adalah  anggapan bahwa WOLA cukup dilakukan sekali, bukan
dihidupkan sebagai sistem yang bernapas.

Inilah jebakan umum: memperlakukan WOLA sebagai proyek musiman. la
dibuat seperti event besar—sekali jalan, lalu hilang gaungnya. Salah satu
organisasi sektor publik yang kami dampingi, contohnya, mengalokasikan
waktu tiga bulan penuh untuk menyusun laporan WOLA yang sangat
detail. Mereka menghitung FTE hingga tiga angka di belakang koma.
Rekomendasi disusun rapi.
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Simulasi redistribusi beban kerja pun-ditampilkan dengan infografik yang
menawan. Tapi tidak ada satu pun agenda'tindak lanjut mingguan. Tidak
ada sesi tinjauan rutin. Dan lebih penting lagiztidak ada satu pun yang
secara konsisten menjaga napas dari sistem itu sendiri. WOLA pun diam.
Dan akhirnya mati muda.

Sebaliknya, sebuah perusahaan rintisan teknologi di Jakarta mengambil
pendekatan yang justru sebaliknya. Mereka tidak memulai WOLA dengan
data besar atau template rumit.
Mereka mulai dengan percakapan kecil—setiap Jumat, sefiap’ fim
menyebutkan dua hal:

1.Pekerjaan apa minggu ini yang terasa terlalu penuh,

2.Dan pekerjaan apa yang terasa ringan namun belum dimaksimalkan.

Dua pertanyaan itu dicatat dalam sistem internal berbasis Notion. Tak
ada label “Workload Analysis”. Tak ada jargon teknokratis. Tapi dari sana,
pola demi pola mulai terlihat. Pemetaan beban kerja dilakukan secara
organik. Setiap minggu, redistribusi tugas terjadi bukan karena perintah,
melainkan karena kesadaran bersama. Tanpa sadar, WOLA menjadi
kebiasaan. Bukan ritual strategis, tapi bahasa kerja sehari-hari.

Dalam sebuah sesi panel internal, manajer tim mereka berkata dengan
terbuka, “Kami tidak memulai dengan ingin menyelesaikan beban kerja.
Kami mulai dari mendengar dulu. Baru setelah itu, kami tahu bagaimana
membagi ulang tenaga. Buat kami, WOLA bukan alat. WOLA itu telinga.”

Apa yang membedakan dua organisasi tadi?

Bukan kompleksitas sistemnya. Bukan kecanggihan dashboardnya. Tapi
satu hal sederhana: kebiasaan.

Yang satu menjadikan WOLA sebagai laporan besar yang dikirim ke
manajemen. Yang satu lagi menjadikannya sebagai percakapan
mingguan yang membentuk ritme kerja. Yang satu membuat artefak.
Yang lain menciptakan ekosistem.
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Dari  laporan  Humanika  Consulting / (2023), ditemukan  bahwa
keberhasilan implementasi WOLA sangat bergantung pada tiga fondasi
utama:
e Adanya siklus refleksi dan pengambilan keputusan berbasis data,
e Peran aktif pemimpin tim sebagai penjaga keseimbangan beban
kerja,
e Keterlibatan tim dalam memberi sinyal tentang kendisi ritme kerja
mereka.
Tanpa itu semua, WOLA akan kembali menjadi folder yang sunyi di sérver
perusahaan.

Karena pada akhirmya, pekerjoan memang tak pernah benar-benar
berhenti. Tapi ritmenya bisa dijoga. Seperti detak jantung, ia tak perlu
keras. Yang penting: ia teratur. Dan WOLA, seharusnya menjadi sistem
yang berdetak—bukan hanya berbunyi saat ada krisis.

Ketika pemimpin mulai menyimak bukan hanya hasil, tapi juga ritme.
Ketika tim mulai bicara tanpa takut, dan mulai didengar tanpa harus
menunggu survei tahunan—di situlah  WOLA hidup. Bukan sekadar
tersimpan. Tapi benar-benar hadir, dan dirasakan manfaatnya setiap
hari.

Dashboard yang Kontekstual dan Hidup

Dari Dashboard Mati ke Dashboard Manusiawi

Dashboard semestinya menjadi  jendela untuk memahami  denyut
keseharian tim—bukan dinding kaca penuh angka yang dingin dan tidak
menggugah. Namun dalam praktiknya, terlalu banyak organisasi yang
menjadikan dashboard sekadar alat pelaporan. Grafik, pie chart, angka
indikator—semuanya ada. Lengkap. Tapi ketika ditanya sederhang,
“Apakah tim saya sedang kelebihan beban? Apakah mereka masih bisa
bekerja dengan bahagia?’—dashboard itu bungkam.

Banyak dashboard tampak canggih, tapi tak membumi.
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Dirancang oleh tim data atau T yangrlihai merangkai metrik, namun luput
menyelami realitas kerja di lapangan./ Tak heran jika laporan itu tak
pernah disentuh, apalagi dijadikan pijakankeputusan. la hidup di layar,
tapi mati dalam makna.

Masalahnya bukan pada datanya. Tapi pada korteksnya. Dashboard
yang tidak bisa bicara dalam bahasa tim hanyalah, ornamen digital. la
tak memberi ruang untuk dialog, tak menyampaikan rasa, dan tak
mengundang empati. John Doerr, penulis Measure What Matfers, pernah
menegaskan dengan lugas: “Data yang tidak dikaitkan dengan konteks
hanya akan membuat kamu sibuk, bukan membuat kamu bijak.”

Dan di sinilah kita perlu berhenti sejenak. Bukan untuk membuang
dashboard, tetapi untuk merancang ulang: agar data bukan sekadar
visual, tapi menjadi bahan percakapan. Bukan hanya pelapor beban, tapi
penunjuk arah.

Desain Ringkas: Apa yang Perlu Dilihat?

Dashboard yang baik tidak perlu berteriak. la cukup berbisik kepada
pemimpinnya: “Perhatikan yang ini. Mungkin dia lelah.” Atau, “Posisi ini
sedang kosong makna, bukan cuma kosong beban.” la tak butuh ribuan
baris kode, hanya butuh satu hal: relevansi manusiawi.

Beberapa organisasi progresif mulai menggunakan dashboard berbasis
kategori beban kerja. Mereka ftidak berhenti di angka FTE, tapi
menafsirkannya menjadi zona energi:

e Overload (FTE > 1.5) - tanda bahaya; perlu intervensi struktural

e Stretch (FTE 1.2-1.5) - butuh dukungan kapasitas dan evaluasi proses

e Fit (FTE 0.8-1.2) - ideal; ritme seimbang, tidak perlu intervensi

e Ease (FTE 0.5-0.8) - fterlalu ringan; bisa dikembangkan atau

ditantang
e Underload (FTE < 0.5) - rentan stagnan; evaluasi urgensi peran

Dari klasifikasi ini, posisi bisa dipetakan dalam empat kategori strategis:

e Kategori A (Overload): Prioritas tinggi untuk redistribusi atau efisiensi
proses.
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e Kategori B (Stretch): Waspadai petensi burnout, berikan alat bantu.

e Kategori C (Fit): Stabil, namun tetap/pantau ritme.

e Kategori D (Underload): Perlu dialog terbuka—apakah masih relevan?
Tapi angka saja tak cukup. Beberapa tim mulai. menambahkan satu
komponen unik dalam dashboard mereka: Work<Energy Alert. Skor
sederhana dari 1-5 yang diisi secara reflektif setiap pekan. Bukan
hitungan produktivitas, tapi cermin perasaan: "Apakah”saya merasa
terlalu penuh? Terlalu kosong? Atau masih utuh minggu ini?"

Skor ini kemudian dikombinasikan dengan data FTE. Hasilnya
mengejutkan. Ada posisi dengan FTE hanya 0.6, tapi energinya merah.
Ada pula tim dengan FTE 1.4, namun energinya tetap hijau. Ternyata
bukan hanya jumlah beban yang penting, tapi juga persepsi atas beban
itu.

Salah satu manajer regional di perusahaan logistik nasional pernah
berkata dalam sesi coaching timnya: “Dulu dashboard hanya buat
presentasi ke atasan. Tapi sejak kami ubah jadi bahan ngobrol mingguan,
banyak hal muncul yang nggak kelihatan sebelumnya. Kami jadi tahu
siapa yang mulai hilang arah, dan siapa yang menanggung terlalu
banyak... tapi diam.”

Pernyataan itu mengajarkan satu  hal:  dashboard  bukan alat
penghakiman. la adalah alat pemantik empati. Ketika dashboard
berubah dari layar diam menjadi bahan percakapan, di situlah ia
menemukan nyawanya.

Dashboard terbaik bukan yang dipasang di ruang rapat besar, tapi yang
bisa memantik satu pertanyaan tulus dari pemimpin kepada anggotanya:
“Apa yang bisa saya bantu minggu ini agar kamu lebih tenang?”

Karena pada akhirnya, kita tak butuh data yang hanya menjadi statistik.
Kita butuh data yang membuka ruang bicara—tentang kelelahan yang tak
terlihat, tentang peran yang kehilangan makna, dan tentang upaya kecil
menjaga agar tim tetap waras... dan terus bisa berkarya luar biasa.
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Pemimpin sebagai Penjaga Irama

Seorang konduktor tak pernah memetiks/senar, meniup klarinet, atau
memukul drum. Tapi dalam sebuah orkestra; dialahvpenjaga kehidupan. la
berdiri di depan, bukan untuk menunjukkan siapa paling hebat, melainkan
untuk memastikan bahwa semua nada bertemu dalam satu harmoni. la
tahu kapan melambat, kapan mempercepat, dan kapan memberi jeda.
Karena musik tanpa jeda, hanyalah kebisingan.

Begitu pula dengan kepemimpinan. Di tengah riuhnya target, meeting,
dan spreadsheet, peran pemimpin tak berhenti pada pengawasan (atau
pengukuran. la adaloh penjaga ritme—yang tahu kapan timnya sedang
kehilangan tenaga, bahkan saat angka kinerja masih terlihat stabil.
Karena yang pertama kali lelah bukan selalu performa, tapi rasa. Bukan
hasil yang aus duluan, tapi hati.

Banyak pemimpin yang baru tersadar ketika seorang anggota tim tiba-
tiba mengajukan resign, atau mendadak tak masuk kerja karena
kelelahan mental. “Kenapa tidak bilang dari awal?” begitu biasanya
reaksi yang muncul. Tapi jarang ada yang bertanya lebih jujur: “Apakah
saya sudah cukup mendengar sebelum semuanya terlalu terlambat?”

Dalam forum kepemimpinan Asia Tenggara yang diselenggarakan oleh
Harvard Business Review (2022), muncul pertanyaan tajom yang
menggugah: “How can leaders detect burnout before it becomes
visible?”

Jawaban paling membekas datang dari seorang pemimpin senior
perusahaan FMCG ternama. la berkata, “Saya tidak menunggu gejala
burnout. Saya melihat ritme. Kalau seseorang mulai kerja terlalu cepat,
terlalu lama, dan terlalu senyap—biasanya ada yang sedang tak baik-
baik saja.”

Kalimat itu tidak terdengar manajerial. Tapi justru sangat manusiawi. la
tidak mengandalkan alat ukur, melainkan kepekaan—dan kehadiran.
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Dari Laporan ke Percakapan

Ada cerita sederhana dari seorang mangaijer di startup fintech lokal. la
merasa bahwa laporan mingguan yang dijalankean timnya semakin tak
memberi makna. Semua hanya berlomba menyusun KPl dan angka
progress, tapi tak ada yang benar-benar berbagi cerita. Maka ia
mengganti format laporan mingguan menjadi. satu', pertanyaan
reflektif:“Apa yang kamu rasakan minggu ini dalam tigatkata?”

[tu saja.

Namun dari pertanyaan singkat itu, lahir percakapan yang selama _ini
tertahan. Ada yang menulis: “lelah, bingung, tidak dihargai.” Ada juga
yang menulis: “lega, semangat, dipercaya.” Bukan soal performa yang
mereka utarakan, tapi tentang keberadaan mereka sebagai manusia.
Dan dari sanalah si pemimpin mulai tahu: siapa yang perlu ruang rehat,
siapa yang perlu dukungan tambahan, dan siopa yang diam-diam
sedang tumbuh.

Ritme kerja tim, seperti musik, tidak selalu konsisten. Kadang cepat,
kadang lambat. Kadang harmonis, kadang kacau. Tapi tugas pemimpin
bukanlah memaksa semua tetap dalam tempo yang sama, melainkan
memastikan tidak ada yang tertinggal terlalu jauh. Bahwa di tengah
kebisingan deadline dan target, masih ada ruang untuk menarik napas.

Data dan Kepekaan itu Duet Tak Terpisahkan

Dalam pendekatan Workload Analysis, data seperti FTE, grafik beban
kerja, dan indikator produktivitas memang membantu. Tapi semua itu
hanya menjadi angka kosong jika tidak disertai kepekaan manusiawi.
Sehebat apa pun dashboard-nya, ia tidak akan bisa menangkap suara-
suara lirih dari tim yang sudah kelelahan tapi tetap tersenyum.

[tulah mengapa pemimpin tidak cukup hanya membaca laporan. la perlu
hadir. la perlu mendengar jeda di antara kalimat. Dan lebih dari itu—ia
perlu mengajukan pertanyaan yang belum tentu muncul dalam forum
resmi: “Apa yang membuat kamu merasa paling berat minggu ini?”
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“Hal kecil apa yang bisa aku bantu agear minggu kamu lebih ringan?”

Karena kepemimpinan yang baik bukan tentangsiapa yang tahu lebih
banyak. Tapi tentang siapa yang mau menyimak' lebih dalam. Satya
Nadella, CEO Microsoft, pernah mengatakan: “Empathy makes you a
better innovator, a better collaborator, and a betterleader.”

Dan mungkin, itulah inti dari semua ini. Kita tidak sedang” mencari cara
paling cepat untuk produktif. Kita sedang belajar cara paling tulus untuk
merawat.

Kita tahu bahwa, tim bukanlah mesin yang bisa diukur lewat jom kerja
semata. Mereka adalah manusia dengan ritme, jeda, dan cerita. Maka
pemimpin sejati, bukan yang paling keras suaranya—tapi yang paling
peka mendengar, bahkan ketika tak ada satu pun kata yang terucap.

Strategi Dinamika Beban

Musim Kerja: Peak, Low, dan Reset

Tidok ada ritme yang konstan selamanya. Bahkan alom pun tidak
memaksakan langitnya untuk terus cerah atau mendung. Air pasang tak
selamanya tinggi, dan matahari pun punya waktu untuk tenggelam. Tapi
entah bagaimana, kita—manusia modern—masih terjebak dalam harapan
keliru: bahwa tim harus selalu di puncak performa. Sepanjang waktu.
Tanpa jeda.

Padahal di dunia nyata, pekerjaan datang dalam musim. Ada saat tim
bekerja dalam irama tinggi—mengejar deadline akhir tahun fiskal,
meluncurkan produk baru, atau menutup proyek besar. ltulah fase peak.
Tapi ada juga masa tenang, ketika tim bisa mengambil napas di antara
proyek besar, atau saat rotasi tahunan memberi ruang untuk evaluasi.
Inilah yang disebut low season.

Dan ada satu musim penting yang sering kita lupakan: reset season.
Bukan waktu kosong, tapi waktu rekalibrasi.
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Masa untuk mengevaluasi ritme, membongkar ulang alur kerja, dan
menyusun energi ulang agar tidak tergeruspelan-pelan. Ini adalah musim
untuk memulihkan, bukan mengisi kekosongan dengan kegiatan baru
hanya agar terlihat sibuk.

Patrick Lencioni, penulis The Five Dysfunctions of da Team, pernah
mengingatkan: “Jika kamu tidak meluangkan waktu untuk berhenti dan
mengevaluasi beban kerja timmu, maka waktumu akan habis. untuk
memadamkan api.”

Karena tanpa jeda untuk melihat ke belakang, kita tak pernah’benar-
benar tahu dari mana letih itu berasal.

Redistribusi Adaptif

Salah satu  jebakan umum dalam pengelolaan workload adalah
pendekatan bagi rata. Seolah setiap orang harus punya tugas yang
setara, padahal kebutuhan, kapasitas, dan momentum setiap individu
bisa sangat berbeda. Redistribusi kerja yang baik bukan soal membagi
secara merata, tapi membagi dengan bijak—berdasarkan ritme,
kebutuhan, dan konteks.

Sebuah studi menarik datang dari implementasi Workload Analysis di unit
Manajemen Jaringan di salah satu perusahaan layanan publik energi di
Indonesia. Saat pertama kali melakukan analisis beban kerja, mereka
menemukan satu posisi dengan angka FTE mencengangkan: 7,22.
Artinya, satu orang mengerjakan beban kerja yang semestinya
ditanggung oleh tujuh orang.

Tapi solusinya tidak langsung berupa rekrutmen besar-besaran. Mereka
memilih jalan yang lebih adaptif.

Langkah pertama: memetakan ulang alur kerja.

Langkah kedua: mengidentifikasi proses yang bisa diautomasi.

Langkah ketiga: melakukan rotasi peran berbasis kompetensi dan
kapasitas nyata.
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Enam bulan kemudian, FTE pada pesisi tersebut menurun ke angka 1,31.
Masih tinggi, tapi sudah masuk dalam ambang wajar. Lebih dari ity,
perubahan ini bukan hanya menyeimbangkan beban, tapi juga
mengubah rasa dalam tim. Salah satu anggoéta tim menulis di forum
internal: “Dulu saya merasa sendirian. Sekarang saya merasa didengar
dan dibantu.”

Transformasi itu tidak lahir dari kebijakan kaku. Tapi darikeberanian untuk
mendengar ulang ritme kerja tim, dan kemauan untuk merespons dengan
pendekatan yang luwes.

Menyelaraskan Data dan Kompas

WOLA menyediakan data. Tapi data hanya peta. la memberi gambaran
lanskap beban kerja, tapi tidak bisa menunjukkan arah gerak tim jika tidak
disertai kompas: kemampuan beradaptasi. Dan itulah inti dari strategi
dinamika beban.

Pemimpin perlu peka melihat musim. Saat tim berada di puncak, bantu
mereka menyusun ulang napas. Saat berada di lembah, manfaatkan
momen untuk belajar dan menata ulang. Dan saat reset, jadikan ruang itu
sebagai investasi. Karena kerja bukan lintasan datar. la seperti trek lari
menanjok dan menurun. Dan tugas pemimpin bukan memastikan semua
terus berlari, tapi memastikan tidak ada yang tumbang di tengah jalan.
Sebab, tim yang hebat bukanlah tim yang selalu cepat. Tapi tim yang
tahu kapan harus berlari, kapan harus berjalan, dan kapan harus berhenti
sejenak—agar bisa sampai bersama-sama, tanpa kehilangan siapa pun
di belakang.

WOLA Bukan Sekadar Program HR

Cerita, Simbol, Sistem

Budaya kerja tidak tumbuh dari slogan yang dicetak besar di dinding
kantor. la tumbuh dari percakapan kecil yang diulang, dari tindakan yang
konsisten meski tak disorot, dan dari sistem yang pelan-pelan mengakar
menjadi kebiasaan.
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Di sinilah tantangan besar Workload-Analysis (WOLA): bagaimana ia bisa
hidup sebagai budaya, bukan sekadar proyek musiman milik HR.
Pertanyaannya sederhana tapi tajom: Apa”yang, membuat seseorang
bersedia menjalankan WOLA tanpa disuruh?Dan’ jawabannya bukan
SOP. Bukan reward sistem. Tapi rasa terlibat.

Saat tim merasa bahwa WOLA bukan alat untuk menilai, tapi untuk
memahami, mereka akan menjaganya seperti menjaga sfitme  kerja
mereka sendiri. Seperti yang pernah disampaikan oleh. Humanika
Consulting, sebuah konsultan psikologi kerja di Indonesia: “WOLA buken
alat memangkas orang, tapi alat menata ulang. Ketika tim memahami itu,
mereka akan menjaganya tanpa harus diperintah.”

Organisasi yang berhasil membudayakan WOLA biasanya punya tiga
unsur utama:

Pertama, Cerita - Narasi kecil yang dibagikan dari satu tim ke tim lain.
Tentang bagaimana beban yang dulu timpang mulai terasa adil. Tentang
seseorang yang dulu nyaris burnout, kini mulai punya ruang untuk
bernapas. Cerita seperti ini lebih kuat dari seribu slide sosialisasi.

Kedua, Simbol - Bisa sesederhana papan kecil di dinding yang
menandai "zona energi”, atau ritual mingguan seperti WOLA Friday—
momen singkat di mana tim saling berbagi: pekerjoan mana yang
menyita tenaga, dan mana yang bisa dibagi.

Ketiga, Sistem - Bukan sistem besar yang rumit. Tapi proses kecil yang
berjalan konsisten. Misalnya, sebelum rotasi tugas, tim tidak hanya
melihat jobdesc, tapi juga mengecek FTE dan energi. Atau, ketika ada
karyawan baru, ia dikenalkan bukan hanya pada struktur organisasi, tapi
juga pada ritme kerja yang sehat.

Saat WOLA hadir dalam cerita, simbol, dan sistem, ia berhenti jadi

beban. la menjadi bagian dari cara tim itu bernapas—bukan tugas
tambahan, tapi cara tim menjaga kesehatan kolektifnya.
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HR + Atasan + Peer Support = PilarPenjaga Ritme

Tapi budaya tidak bisa berdiri di satu titik./la harus dijaga bersama. Dan
di sinilah kekuatan WOLA diuji: apakah~ia” bisa hidup melampaui
departemen HR?

Di banyak organisasi, HR menjadi pemilik proyek WOLA. ‘Mereka yang
menyusun instrumen, menyebar kuesioner, menyusun laporan. Tapi bila
hanya HR yang mendorong, yang lain akan melihat dari jauhs/Menunggu.
Menilai. Mungkin bahkan mengabaikan.

Padahal yang paling tahu bagaimana beban kerja berjalan sehari-hari
bukanlah HR, tapi atasan langsung. Mereka yang menyaksikan ritme fim
setiap hari. Yang bisa membaca kelelahan bahkan sebelum terucap.
Peran mereka bukan sekadar pemberi tugas, tapi penjaga irama.

Dan di antara semuanya, jangan lupakan satu elemen yang paling
underestimated: rekan sejawat. Peer support. Teman yang duduk di meja
sebelah. Yang diam-diam membantu ketika kita terlalu penuh. Yang
tanpa diminta berkata, “Tugasmu banyak banget hari ini, sini aku bantuin
sedikit.”

Budaya kerja yang sehat tidak lahir dari struktur saja. la lahir dari rasa
saling menjaga.

Thrive Global dan Pengakuan Sejawat

Thrive Global, perusahaan yang didirikan oleh Arianna Huffington,
memberikan contoh menarik. Di sana, keseimbangan beban kerja bukan
hanya metrik kinerja, tapi bagian dari keseharian.

Mereka punya sistem nofifikasi otomatis yang memberi tanda saat
pekerjaan seseorang melewati ambang batas sehat.

Ketika itu terjadi, bukan hanya manajer yang bertanya, “Apa kamu butuh
bantuan?’—tetapi juga rekan tim yang ikut sigap.
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Yang lebih unik, Thrive menerapkan sistem peer acknowledgment. Setiap
minggu, siapa pun bisa menominasikan rekan yang berhasil menjaga
keseimbangan kerjanya dengan baik—bukan” hanya yang paling cepat,
atau paling produktif. Karena di sana, ukuran . keberhasilan bukan
seberapa banyak yang diselesaikan, tapi bagaimana’proses itu dijalani.
WOLA hidup di sana bukan karena diprogramkan.

Tapi karena diyakini.

Menumbuhkan Bukan Menyuruh

Kita terlalu sering membentuk kebijakan, dan lupa menumbuhkan
kebiasaan. Terlalu sibuk mengukur output, dan lupa mendengarkan
napas. Padahal, ketika seluruh tim menyadari bahwa menjaga beban
kerja adalah tanggung jowab bersama, WOLA tidak butuh instruksi
tambahan. la hidup, karena dirawat. la bernapas, karena ada yang
menjaganya.

Dan seperti udara, WOLA yang hidup mungkin tak selalu terlihat. Tapi
setiap orang di dalamnya akan merasa lebih segar, lebih ringan, dan
lebih siap untuk berlari bersama—tanpa saling meninggalkan.

Kolaborasi Bukan Beban Milik Satu Tim

Ada kalanya, satu tim dalam organisasi terasa seperti paru-paru yang
berjuang mengambil napas—mengembang sekuat tenaga, tapi tetap tak
cukup untuk memberi oksigen ke seluruh tubuh. Mereka bukan malas.
Mereka bukan lemah. Mereka hanya kehabisan ruang. Dan yang sering
menyelamatkan bukan selalu dari dalam, tapi dari samping: dari tim lain,
dari fungsi berbeda, dari mereka yang kebetulan sedang punya ruang

lebih.

Kita terlalu sering menganggap beban kerja sebagai urusan internal satu
departemen. Seolah-olah kelebihan beban adalah masalah personal
atau kekurangan kapasitas individu. Padahal dalom organisasi yang
sehat, beban kerja adalah urusan bersama. la bukan masalah satu tim. la
adalah cermin sistemik yang menunggu untuk diperbaiki secara kolektif.
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Contoh konkret dari semangat lintas fungsi ini bisa kita lihat dalam praktik
redistribusi beban di sebuah perusahaan Jogistik nasional berikut ini. Ini
satu contoh paling relevan datang dari perusahaan logistik nasional yang
tengah kami dampingi dalam perjalanan WOLEA.mereka. Tim Customer
Service mereka sempat berada dalam situasi yang bisa dibilang “kritis"—
selama tiga bulan berturut-turut, angka FTE-nya konsisten, di atas 1,7.
Artinya, mereka bekerja hampir dua kali lipat daris kapasitas ideal.
Sementara itu, tim IT yang baru saja menyelesaikan proyek’ digitalisasi
internal, tengah memasuki masa tenang. Beban kerja mereka justru
longgar.

Kebanyakan organisasi mungkin  akan buru-buru  merekrut  atau
mendorong lembur sebagai solusi jangka pendek. Tapi perusahaan ini
mengambil langkah yang berbeda. Mereka membentuk sebuah forum
ringan—Forum Redistribusi Beban Mingguan. Bukan rapat resmi, bukan
rapat manajerial, tapi sesi 45 menit lintas fungsi setiap Jumat, dengan
tiga pertanyaan sederhana:

1.Apa pekerjaan utama timmu minggu ini?

2.Berapa kapasitas yang masih tersedia?

3.Bantuan apa yang bisa kamu minta atau kamu tawarkan?

Dari forum sederhana ini, terbukalah potensi yang selama ini tersembunyi.
Beberapa proses di CS seperti filtering email komplain, tagging kategori
tiket, dan follow-up via WhatsApp yang bersifat repetitif—bisa
dipindahkan ke tim lain dengan pelatihan satu hari. Tim IT yang
sebelumnya merasa “nganggur elegan” justru menemukan kembali
relevansi sosial mereka di luar dunia coding dan dashboard.

Dua bulan kemudian, angka FTE tim CS turun menjadi 1,05—masih padat,
tapi sudah jauh lebih sehat. Dan bukan hanya workload yang membaik.
Suasana kerja juga berubah. Tim IT merasa lebih terlibat. CS merasa
tidak sendiri. Salah satu kepala divisi bahkan mengatakan dalam sesi
refleksi: “Kita terlalu sering melihat batas antar tim sebagai tembok.
Padahal kalau kita jadikan jendela, kita bisa saling bantu melihat dan
bernapas.” Kalimat itu bukan metafora kosong.
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la menjelaskan sesuatu yang sangatsfrategis: bahwa ketika batas antar
tim bisa dilihat ulang sebagai peluang,/maka yang terbentuk bukan
hanya efisiensi, tapi empati sistemik.

Cara berpikir seperti ini mengingatkan kita pada semangat Agile Squad—
di mana tim dibentuk secara lintas fungsi, berorientasi pada tujuan
bersama, bukan hanya struktur jabatan. Beban kerja.dalam model ini
bukan ditanggung satu titik, tapi dialirkan seperti air dalam sistem irigasi
yang adaptif: berpindah, mengisi, dan memberi daya sesuai kebutuhan.

Bukan Struktur Tapi Solidaritas

Dalam kerangka WOLA, kolaborasi lintas fungsi bukan sekadar alternatif
solusi. la adalah refleksi kedewasaan organisasi. Bahwa kelebihan beban
bukanlah “kesalahan”, tapi sinyal. Dan sinyal itu seharusnya tidak
dibiarkan berteriak dalam sunyi. la harus dijawab.

Sering kali, organisasi tak butuh struktur baru untuk merespons
ketimpangan beban. Yang dibutuhkan adalah  keberanian untuk
membuka pintu sambil mengatakan: “Butuh bantuan? Sini, saya bantuin
sedikit.” Dan dari percakapan ringan seperti itulah, lahir perubahan
besar.

ltu kunci utama dari organisasi sehat bukan siapa yang paling hebat, tapi
siapa yang paling peka. Bukan siapa yang paling cepat, tapi siapa yang
tak membiarkan temannya jatuh tertinggal. WOLA tidak akan berhasil jika
dijalankan secara silo. la akan tumbuh jika didukung oleh budaya lintas
fungsi—budaya yang melihat kelebihan beban bukan sebagai masalah
satu unit, tapi sebagai undangan untuk saling menguatkan.

Dan ketika beban kerja tidak lagi dipikul sendiri, tapi dibagi dengan adil
dan sadar, maka hasil luar biasa tak perlu dipaksa. la akan tumbuh.
Bersama. Dengan ritme yang waras.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 9: WOLA Bukan Proyek, Tapi Irama Kerja Sehari-hari

WALL MANIFESTO

WOLA bukan alat ukur. la adalah alat jaga.

Kami percaya:

Beban kerja yang sehat bukan sekadar distribusi waktu dan tugas, tapi
soal bagaimana manusia tetap bisa bernapas di tengah tekanan. Tim
yang kuat bukan dilahirkan dari tekanan berlebih, melainkan.dari ritme
yang dijaga dengan sadar.

Kami sadar:

Di balik angka FTE, ada cerita yang tak pernah masuk dashboard. Ada
rasa lelah yang tak tercatat, ada inisiatif yang tak masuk KPI, dan ada
empati yang tak bisa ditimbang dengan stopwatch.

Karena itu:

Workload Analysis bukan alat ukur untuk menilai siapa paling cepat
atau paling sibuk. la adalah cermin yang jujur—untuk melihat siapa
yang sedang kelelahan, siapa yang butuh ruang, dan siapa yang diam-
diam memikul lebih dari yang tampak.

Kami tahu:

Organisasi tidak dibangun dari spreadsheet. la tumbuh dari orang-
orang yang merasa dilihat, dihargai, dan didengarkan. Maka, WOLA
hadir bukan untuk mengatur beban, tapi untuk menjaga kehidupan di
balik pekerjaan.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 9: WOLA Bukan Proyek, Tapi Irama Kerja Sehari-hari

Refleksi Menjaga Kesadaran

Menjaga Irama, Menjaga Tim
Banyak organisasi sibuk mengejar angka, tapi lupar bahwa di balik
grafik produktivitas, ada manusia yang sedang berusaha tidak
tumbang. Maka, pemimpin perlu menjaga irama \sebelum tim
kehilangan napas.
¢ Angka bisa menipu. Di balik FTE dan jom lembur, ada lelah yang
tak tercatat.
e WOLA bukan pemadam kebakaran. Gunakan sejak awal, bukan
saat tim sudah kelelahan.
e Berani jeda. Kadang, satu pertanyaan lebih berguna dari sepuluh
instruksi.
e Hadir, bukan hanya memberi arahan. Kehadiran pemimpin yang
utuh bisa menguatkan tanpa kata.
e Bagi beban, bukan saling tinggalkan. Redistribusi adalah kunci tim
yang bertahan dan berkembang.

Karena kerja tim bukan tentang siapa paling cepat, tapi bagaimana
semua bisa sampai—tanpa kehilangan diri.

Apa yang terbesit di pikiran kamu sekarang
tentang dinamika tim yang kamu pimpin?
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Catatan Penting Bab - 09

1.WOLA bukan laporan yang disimpan—tapi irama‘yang dijalani. la
hidup dalam percakapan, bukan hanya dalam spreadsheet.

2.Pemimpin hebat tidak selalu memberi jowaban. Kadang, kekuatan
justru muncul dari keberanian bertanya dan mendengar.

3.Monitoring yang baik tidak hanya melacak beban kerja. la juga
menangkap perasaan dan memberikan dukungan.

4.Dashboard bukan sekadar KPI. Tapi cermin ritme tim—apakah
mereka masih selaras atau mulai kelelahan.

5.WOLA bukan proyek HR. Tapi budaya sadar beban yang hadir
dalam obrolan-obrolan kecil setiap hari.

6.Perubahan besar sering dimulai dari satu keberanian kecil. Seperti
bertanya, “Apa kabar ritmemu hari ini?” atau diam sejenak untuk
benar-benar hadir.

Karena WOLA bukan soal angka—tapi tentang menjaga napas tim
tetap utuh, hari demi hari.
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Kamu tak bisa menuang
dari cangkir yang kosong.
Rawat dirimu dulu
sebelum merawat yang lain.

— Audre Lorde
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Mengenali Fase-Fase Kelelahan dan Pemulihan

Ada satu hal yang sering disalahpahami tentang burnout: kita mengira ia
datang seperti badai. Tiba-tiba. Hebat. Tak terduga. Padahal, kelelahan
tidok datang mendadak. la merayap perlahan. la‘hadir seperti senyap
yang bertambah panjang, seperti kopi pagi yang tak lagi terasa, seperti
tawa rekan kerja yang semakin jarang terdengar.

la tumbuh di sela-sela kerja yang terlalu diam dan jeda yang tak pernah
datang.

Burnout adalah proses, bukan peristiwa. Dan justru karena itu,/ia
berbahaya—karena tersembunyi di balik rutinitas yang kita anggap biasa.
Seringkali, seseorang datang terlambat bukan karena malas, tapi karena
tubuhnya sudah kehilangan semangat untuk bangun. Seringkali,
seseorang terlihat “sibuk” justru karena ia tak tahu harus memulai dari
mana. Dan terlalu sering, kita menormalisasi gejala itu sebagai “bagian
dari kerja”.

Seorang supervisor di perusahaan logistik nasional pernah berkata dalam
sesi refleksi pasca-survey WOLA: “Dulu saya bangga bisa kerja tanpa
libur. Sampai suatu hari saya duduk di depan komputer selama tiga jom,
tapi tidak mengetik satu huruf pun.”

Kisah itu bukan satu-satunya. Dalam laporan Work and Wellbeing Survey
2023 oleh American Psychological Association, tercatat bahwa lebih dari
59% pekerja merasa “emosional drained” setidaknya satu kali seminggu.
Tapi ironisnya, sebagian besar dari mereka tidak melaporkan hal tersebut
—karena takut dianggap lemah, atau khawatir dinilai tidak sanggup.

Kita perlu memahami: burnout itu memiliki fase-fasenya.

Fase pertama biasanya dimulai dari kelelahan ringan—fisik dan mental
yang bisa ditoleransi. Ini adalah masa di mana tubuh mulai memberi
sinyal, tapi pikiran menolaknya. Kita menyebutnya “biasa aja”.
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e Fase kedua, muncul penurunan~motivasi. Pekerjoan yang dulunya
memantik semangat, kini terasa hambar. Kita mulai kehilangan rasa
ingin tahu. Berpikir jadi lamban. Interaksi-sosial pun mengecil. Kita
menyebutnya “lagi males aja”.

¢ Fase ketiga adalah fase kritis: disasosiasi. Kita hadir, tapi tidak betul-
betul ada. Pekerjaan jadi beban emosional yang.menghimpit. Dan ini
sering tertutup oleh senyum sopan yang kita kenakan agar tak terlihat
“bermasalah”.

Lalu bagaimana kita memulihkan?

Pemulihan tidak dimulai dari libur panjang atau pelatihan motivasi. la
dimulai dari keberanian untuk mengakui: “Saya sedang tidak baik-baik
saja.” Karena sebelum kita menyusun strategi, kita perlu merangkul
realitas. Pemulihan tidak bisa datang dari penyangkalan. la hanya muncul
ketika kita membuka ruang untuk jujur pada diri sendiri dan tim.

Dalam sebuah studi oleh World Health Organization (2022), organisasi
yang memiliki budaya psikologis aman—yakni budaya di mana orang
merasa bisa berbicara jujur tanpa takut disalahkan—memiliki tingkat
pemulihan burnout yang 43% lebih tinggi dibanding organisasi dengan
budaya kaku.

Artinya, strategi pemulihan dimulai dari kesadaran kolektif, bukan hanya
program individual. Dan pemimpin memegang peran kunci: bukan untuk
mempercepat pemulihan, tapi menciptakan ruang agar pemulihan bisa
terjadi.

Seperti taman yang tidak bisa dipaksa berbunga, tapi bisa disiapkan
agar tanahnya subur kembali.

Di bab ini, kita akan menyelami strategi pemulihan yang tidak sekadar
kosmetik, tapi benar-benar menjangkau akar.

Dan semuanya dimulai dari keberanian sederhana: untuk berhenti
sejenak, dan berkatao—"Sudah cukup. Sekarang saatnya kita pulih
bersama.”
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Redesign itu tentang Kerja;Pulih, dan Bertumbuh

Kita dibesarkan dalam logika yang sederhana’ tapi, berbahaya: kerja
capek paksa lagi. Seolah kelelahan adaleh harga wajib dari
produktivitas. Kita mengagungkan lembur, memuja multitasking, dan
menjadikan “sibuk” sebagai lencana kehormatan. Siklus, ini diam-diam
membuat kita lupa, bahwa tubuh—dan lebih-lebih, pikiran—punya
ambang yang rapuh.

Tapi ada alternatif yang lebih sehat. Lebih berkelanjutan. Lebih
manusiawi. Sebuah siklus baru yang sederhana tapi revolusioner:

kerja  pulih  tumbuh.

Di sinilah kita tidak hanya bicara tentang ritme kerja, tapi tentang desain
ulang energi—sebuah pendekatan yang tidak memaksa output, tapi
merawat input.

Salah satu pelajaran paling menarik datang dari Microsoft Jepang.
Dalam eksperimen yang kini dikenal luas sebagai “Work Life Choice
Challenge”, mereka menerapkan sistem kerja empat hari dalam
seminggu. Hasilnya? Produktivitas naik hingga 40%, tingkat keterlibatan
karyawan meningkat signifikan, dan—yang paling mengejutkan—jumlah
rapat berkurang drastis. Yang terjadi bukan keajaiban, melainkan
kesadaran: saat orang diberi ruang untuk pulih, mereka membawa energi
segar untuk tumbuh.

Di balik itu semua, ada satu prinsip mendasar yang mulai diadopsi
banyak perusahaan teknologi global: daily energy rhythm. Bukan lagi
“berapa banyak yang kamu selesaikan hari ini?”, tapi “seberapa baik
kamu menjaga energimu hari ini?”. Salah satu startup Al di Eropa bahkan
mendesain dashboard internal yang menampilkan energy zone, bukan
hanya task list. Di sana, karyawan bisa menandai waktu fokus pribadi,
waktu kolaborasi, dan waktu rehat. Tujuannya bukan mengontrol jom
kerja, tapi mengelola irama agar tetap manusiawi.
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Di Indonesia, pendekatan serupa mulai diuji di salah satu perusahaan
FMCG ternama. Tim kreatif mereka, yang sémula dihantui deadline tanpa
henti, diberi waktu khusus dua jam setiap~hari untuk masuk ke mode
“fokus tanpa gangguan’—tanpa meeting, tfanpa, chat, tanpa distraksi.
Setelah tiga bulan, hasiinya mengejutkan: kualitas” output meningkat,
revisi berkurang hampir separuh, dan tingkat stres, meénurun signifikan
menurut hasil pulse survey internal.

Seorang manager divisi tersebut menyampaikan bahwa, “Awalnya.kami
takut performa turun. Ternyata, yang turun justru kebisingan yang ftidak
perlu. Energi tim jadi lebih jernih.”

Inilah yang seharusnya menjadi arah desain ulang kerja masa kini: bukan
kerja keras tanpa akhir, tapi kerja yang selaras dengan kemampuan pulih,
sehingga hasilnya bukan hanya selesai, tapi berdaya. Kita perlu
mendesain ulang bukan hanya sistem kerja, tapi sistem energi manusia.
Karena pada akhirnya, yang membuat tim bisa tumbuh bukan target demi
target, tapi kapasitas untuk bernapas di antara jeda. Di situlah letak
kekuatan siklus kerja yang sehat: bukan yang terus memaksa maiju, tapi
yang tahu kapan berhenti sejenak untuk mengisi ulang.

Dan seperti yang dikatakan Greg McKeown dalam bukunya Essentialism:
“Protect the asset. You are the asset.”

Bila manusia adalah aset terbesar dalam organisasi, maka tugas kita
adalah merancang ritme yang memungkinkan mereka pulih—dan dari
pemulihan itulah, mereka tumbuh. Bersama. Berdaya. Berkelanjutan.

Pemulihan Bukan Malas-Malasan

Di sebuah perusahaan teknologi yang sedang naik daun di Asia
Tenggara, seorang software engineer bernama Adit pernah dipanggil ke
ruang manajernya. Bukan karena kesalahan. Tapi karena dia kedapatan
tidur siang di ruang fokus.
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“Maat,” katanya canggung. “Cumarlima belas menit. Badan rasanya
kayak disetrum habis ngerjain sprint minggu'ini.”

Yang mengejutkan, manajernya tidak menegur. Justru ia berkata pelan,
“Bagus kamu tahu kapan harus berhenti.” Dan dari percakapan kecil
itulah, tim mulai mengatur ulang ritme kerja mereka~dengan ruang jeda
yang sah, bukan ruang pelarian diam-diam.

Inilah paradoks yang sering kita alami di dunia kerja: pemulihan séring
disalahpahami sebagai bentuk kemalasan. Padahal, tidak semua diam_itu
lemah. Tidok semua jeda itu pemborosan. Justru dalam dunia “kerja
modern yang makin cepat dan padat, kemampuan untuk pulih adalah
kekuatan.

Pemulihan yang sehat bukan sekadar berbaring di sofa tanpa pikiran. la
hadir dalam bentuk-bentuk yang lebih aktif, lebih terarah. Seperti
mindfulness—latihan kehadiran penuh saat kita sedang bersama tugas
atau bahkan saat kita sengaja menjauh dari layar. Atau mental
detachment—kemampuan melepaskan diri dari pekerjaan ketika jom
kerja selesai, bukan hanya secara fisik tapi juga secara emosional. Lalu
ada pause planning, seni merancang waktu istirahat seperti kita
merancang waktu kerja. Semua ini bukan tren, tapi kebutuhan strategis.

Arianna Huffington lewat perusahaannya Thrive Global membawa pesan
ini ke panggung global: "Well-being bukanlah hadiah tambahan setelah
kerja keras. la adalah fondasi dari kerja keras yang berkelanjutan." Thrive
bahkan menerapkan wellbeing windows—blok waktu dalam kalender tim
yang ditandai khusus sebagai “zona pemulihan.” Bukan rapat. Bukan kerja
tambahan. Tapi ruang untuk menenangkan pikiran dan tubuh.

Google pun melakukan hal serupa. Mereka memberi karyawan akses ke

gPause, sesi refleksi singkat dan latihan napas dalam yang bisa dilakukan
kapan pun.
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Dalam sebuah laporan internal, karyawan yang mengikuti praktik ini
secara rutin melaporkan peningkatan fokus sebesar 37% dan penurunan
stres kerja hingga 28%.

Angka-angka ini bukan soal spiritualitas. Ini soal ketahanan kerja. Ini soal
keberlangsungan energi.

Istirahat bukan lawan dari produktivitas. la bagian penting darinya. Yang
membuat kita gagal bukan karena kita beristirahat, tapi karena kita
terlalu lama mengabaikan sinyal tubuh dan pikiran yang kelelahan:

Kita perlu menghapus stigma bahwa orang yang berhenti sejenak adaldah
orang yang malas. Justru, mereka mungkin sedang melakukan hal yang
paling strategis untuk jangka panjang: mengisi ulang tangki energi agar
tidak habis di tengah jalan.

Seperti yang pernah dikatakan oleh Dr. Saundra Dalton-Smith, penulis
Sacred Rest: “Istirahat bukan tentang tidak melakukan apa-apa. la
tentang memberi apa yang paling dibutuhkan tubuh dan jiwa kita untuk
kembali utuh.”

Dan dari pemulihan yang tepat, kita bisa kembali bukan hanya dengan
tenaga... tapi juga dengan makna.

Saling Menguatkan dan Bukan Balapan

Di banyak organisasi, kelelahan masih dianggap sebagai urusan masing-
masing. Kalau kamu lelah, ya istirahat. Kalau kamu stres, ya atur waktumu
sendiri. Logikanya terdengar masuk akal, tapi ada satu masalah besar di
dalamnya: ia mengabaikan fakta bahwa budaya kerja diciptakan
bersama. Bahwa ritme tim bukan kumpulan ritme individu, melainkan
simfoni kolektif. Dan dalam simfoni itu, tak cukup satu orang saja yang
tahu kapan harus berhenti. Ini tentang Recovery sebagai budaya dan

bukan beban pribadi.
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Dalam riset dari Harvard Business«School (2021), ditemukan bahwa
budaya kerja yang menormalisasi lembur tanpa refleksi  berisiko
memperbesar kelelahan kolektif. Bukan hanya karena jom kerja yang
panjang, tapi karena rasa bersalah yang tumbuh diam-diam ketika
seseorang memilih istirahat—sementara yang lainstetap bekerja. Kita
terlalu lama menjadikan "si paling sibuk" sebagail panutan. Kita
menganggap lembur sebagai lencana kehormatan. Padahal, kadang itu
adalah tanda bahwa sistem sedang tidak sehat.

Sebaliknya, pemulihan yang efektif lahir saat seluruh tim menjadikan
istirahat sebagai bagian dari desain kerja, bukan sebagai konsekuensi
dari kegagalan mengatur waktu. Ini bukan tentang siapa yang paling
kuat bertahan, tapi siapa yang paling sadar menjaga tenaga—dan saling
membantu agar semua bisa bertahan.

Sebuah tim kreatif di sebuah agensi desain internasional di Jakarta
memberi contoh menarik. Mereka memiliki ritual unik yang disebut
“Recovery Check-in", yang dilakukan setiap Jumat pagi. Bukan untuk
menilai kinerja, tapi untuk saling bertanya satu hal sederhana: “Bagian
mana dari dirimu yang lelah minggu ini, dan apa yang kamu perlukan
untuk kembali pulih?” Tak ada paksaan menjawab. Tapi pelan-pelan,
percakapan yang semula canggung menjadi ruang kejujuran. Ada yang
bilang mereka lelah berpura-pura kuat di depan klien. Ada yang jujur
merasa burnout setelah proyek besar selesai.

Salah satu desainer senior di tim itu, Raka, menyampaikan perasaannya:
“Awalnya saya kira recovery itu urusan pribadi. Tapi setelah check-in
beberapa kali, saya sadar: kalau saya ambil jeda, saya justru kasih ruang
buat tim saya bernapas juga.”

Dan di sinilah kuncinya. Ketika satu orang memberi contoh bahwa
istirahat itu sah, yang lain pun ikut merasa aman untuk melakukannya.
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Budaya kerja yang sehat bukan dibangun dari dorongan produktivitas
terus-menerus, tapi dari keberanian untuk berkata, “Cukup dulu hari ini.”
Dan ketika kalimat itu datang dari rekan kerja, bukan hanya atasan atau
HR, maka ia terasa lebih nyata. Lebih menguatkan.

Kita harus berani melakukan reframing: lembur bukan, tardatloyalitas, tapi
sinyal yang harus diurai. Pemulihan bukan kemewahan, tapi bagian dari
strategi. Dan rasa lelah bukan kelemahan, tapi pesan syang perlu
didengar oleh sistem—agar bisa merespons, bukan sekadar menuntut:

Pemulihan tidak bisa dijalani sendiri. la perlu ruang yang aman, ‘ritme
yang sehat, dan—yang paling penting—tim yang saling menjaga. Karena
dalam dunia kerja yang semakin kompleks dan cepat, mungkin yang
paling dibutuhkan bukan lagi satu superstar yang tahan banting. Tapi
satu tim yang tahu kapan saling menguatkan, dan tidak menjadikan
kelelahan sebagai kebanggaan.

Perubahan Sistemik untuk Pemulihan Nyata

Jika kelelahan tidak cukup disembuhkan dengan niat baik. la butuh
perubahan nyata. Sering kali, ketika seseorang terlihat lelah di tempat
kerja, solusi pertama yang muncul adalah: “Ambil cuti saja.” Atau, “Coba
atur waktu lebih baik.” Tapi kita lupa, tidak semua kelelahan bersumber
dari individu. Banyak di antaranya lahir dari sistem. Dari cara kerja yang
tak mengenal jeda. Dari ekspektasi yang terus meluas, tanpa ada
pembicaraan ulang. Dan dari budaya organisasi yang mengagungkan
hasil tanpa memberi ruang untuk bernapas.

Inilah mengapa kita perlu menegaskan: pemulihan bukan tugas HR saja.
Bukan pula sekadar program wellbeing yang muncul di bulan Oktober
saat Hari Kesehatan Mental Sedunia. Pemulihan yang nyata hanya bisa
terjadi jika sistem tempat orang bekerja juga berubah—mulai dari cara
kita memandang beban kerjao, mendesain ekspektasi, hingga mengatur
ritme operasional.
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Salah satu studi paling relevan datang dari Google, melalui riset internal
mereka yang dikenal luas sebagai ProjectAristotle. Selama dua tahun,
tim peneliti Google berusaha menjawab satu’pertanyaan sederhana tapi
penting: "Apa yang membuat tim berkinerja” tinggi?" Jawaban yang
mereka temukan mengejutkan banyak orang. Bukan lQ, bukan jumlah PhD
dalom tim, bukan juga pengalaman bertahun-tabhuns Tapi satu hal:
psychological safety—rasa aman untuk berbicara tanpaitakut dihakimi.

Amy Edmondson dari Harvard Business School, yang teorinya_menjadi
dasar studi ini, menjelaskan bahwa ketika anggota tim merasa amen
secara psikologis, mereka lebih mungkin untuk menyampaikanide,
mengakui kesalahan, bahkan berkata, “Saya butuh istirahat” tanpa
merasa bersalah. Dan inilah fondasi awal pemulihan yang sehat. Bukan
yoga di jam istirahat, tapi ruang kerja yang tidak membuat orang takut
untuk jujur tentang kapasitas dirinya.

Tentu, perubahan ini tidak terjadi dalam semalam. Tapi kita bisa
memulainya dari pertanyaan-pertanyaan kecil yang diajukan secara rutin
oleh para pemimpin:
e Apakah ritme kerja ini masih manusiawi?
e Apakah ekspektasi kita dibicarakan bersama, atau hanya
diasumsikan?
e Apakah beban kerja ini bisa ditata ulang agar tidak menggiling satu
orang secara diam-diam?

Salah satu perusahaan rintisan di bidang teknologi finansial di Jakarta
menerapkan pendekatan ini dengan cara yang cukup berani. Mereka
memutuskan untuk menghapus istilah “overdelivery” dari sistem penilaian
kinerja. Bagi mereka, bekerja melebihi target bukan sesuatu yang selalu
patut dibanggakan, terutama jika datang dari tempat kelelahan.
Sebagai gantinya, mereka mulai menilai kualitas kerja berdasar dua hal:
dampak dan keberlanjutan. Artinya, pekerjaan hebat bukan hanya yang
berdampak besar, tapi juga yang bisa terus dilakukan tanpa membakar
pelakunya.
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Di tim tersebut, muncul sebuah kutipan baru di ruang town hall merekar:
“Kalau sistemnya tidak berubah, cuti berapa pun tidak akan cukup.”

Dan memang begitulah kenyataannya. Kita bisa, mengajak tim untuk
istirahat. Kita bisa mengirim motivasi lewat email, Tapi jika struktur kerja
tetap menekan, jika beban tetap tak seimbang, dangjika kecepatan tetap
jadi ukuran tunggal keberhasilan, maka semua pemulihan, hanya akan
bersifat kosmetik. Ringan di permukaan, tapi tidak menyentuh akar.

WOLA hadir bukan untuk memberi tahu siapa yang sibuk dan'siapa.yang
tidak. la hadir untuk memberi cermin kepada organisasi: apakah sistem
kita masih sehat? Apakah pola kerja kita masih masuk akal? Dan apakah
kita sudah cukup menyediakan ruang untuk manusia pulih—tanpa rasa
bersalah?

Karena pada akhirnya, kelelahan bukan kegagalan individu. la adalah
sinyal kolektif bahwa sistem perlu dirawat kembali. Dan pemulihan yang
sejati hanya mungkin terjadi ketika organisasi berani bertanya pada
dirinya sendiri, bukan sekadar pada timnya: "Apakah cara kita bekerja
masih bisa membuat orang tumbuh, atau justru perlahan menggerus
mereka?"

Ritual Kecil, Dampak Besar

Kadang yang kita butuhkan bukan perubahan besar, tapi jeda kecil yang
diulang dengan sadar. Seorang manajer di perusahaan teknologi sosial
di Yogyakarta pernah bercerita dalam sesi mentoring internal: “Tim kami
tidak berubah karena training, tapi karena lima menit hening sebelum
meeting.”

Sekilos terdengar sederhana. Tapi di balik kesederhanaan itu,
tersembunyi sesuatu yang lebih dalam: ruang untuk bernapas. Ruang
untuk mengendapkan energi. Ruang untuk hadir.

Budaya kerja selama ini terlalu sering mengasumsikan bahwa

produktivitas lahir dari percepatan. Padahal dalam banyak kasus, justru
perlambatanlah yang melahirkan kejernihan.
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Dalam studi yang dilakukan oleh American Psychological Association
(APA, 2021), ditemukan bahwa kebiasaan ‘mikro—seperti jeda sejenak
sebelum membuat keputusan atau waktu” tenang sebelum rapat—
berkontribusi langsung terhadap penurunan®, gejala  burnout dan
meningkatnya sense of belonging di dalam tim.

Hal inilah yang diterapkan oleh beberapa organisasi pregresif yang sadar
bahwa pemulihan bukan hanya soal program tahunan, tapi ritme harian.
Salah satu contohnya adalah kebijakan “gratefulness board”. mingguan
yang diterapkan oleh tim desain di perusahaan startup edutech di
Bandung. Setiap Jumat pagi, mereka membuka papan virtual di Miro,di
mana setiap orang menuliskan satu hal yang mereka syukuri dari minggu
itu—bukan soal hasil, tapi soal proses. Mulai dari “Terima kasih udah bantu
revisi presentasi jam 10 malam” hingga “Senang karena minggu ini bisa
pulang on-time dua kali.”

Sekilas, ini hanya papan digital. Tapi dampaknya nyata. Anggota tim
mengaku merasa lebih dihargai, lebih terkoneksi, dan lebih ringan
memulai minggu berikutnya. Seorang anggota tim menulis,

“Biasanya Jumat sore saya rasanya kosong. Sekarang, setiap Jumat pagi
saya merasa punya alasan untuk menutup minggu ini dengan utuh.”

Dalam pendekatan WOLA, hal-hal seperti ini mungkin tidak masuk dalam
grafik FTE. Tapi justru di sinilah kekuatan tersembunyinya. Ritual kecil ini
menjadi penyeimbang dari volume kerja yang sering tak terhindarkan. la
bukan solusi langsung untuk mengurangi beban. Tapi ia adalah pagar
agar beban tidak menggerus makna kerja.

Dan kita pun bisa memulainya dari hal yang sangat sederhana. Misalnya,
membiasakan jeda tiga detik sebelum menanggapi sebuah ide dalam
rapat. Atau, membuat kebiasaan bahwa setiap akhir proyek, tim
menyempatkan lima menit untuk berbicara bukan tentang hasil, tapi
tentang perasaan.
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Pertanyaan seperti “Apa yang membuatmu bertahan minggu ini?” bisa
jadi lebih membangun semangat daripada pertanyaan “Apa hasil yang
belum tercapai?” Ini ritual kecil adalah semacam.detak jantung. la tidak
perlu besar, tapi harus konsisten. Dan seperti’ detak_jantung, ketika ia
teratur, seluruh sistem akan terasa lebih hidup.

Dan pada akhimnya, perubahan sistemik memang penting. Tapi
perubahan sistemik tidak akan pernah bertahan tanpa budaya mikro
yang dijaga bersama. Dan budaya itu tidak dibentuk dari rapat akbar,
tapi dari kebiasaan harian—yang hadir, hening, dan saling menguatkan.

Jangan remehkan lima menit. Kadang, di sanalah kita menemukan
kembali napas yang hilang.

Organisasi Sehat itu Individu Kuat dan Tim Tahan
Banting

Ada satu kesalahan persepsi yang sayangnya sudah terlalu lama kita
normalisasi: bahwa tim yang hebat adalah tim yang tak pernah lelah.
Padahal, realitasnya sangat jauh dari itu. Tim hebat bukanlah mereka
yang tidak pernah jatuh, melainkan mereka yang tahu bagaimana
caranya bangkit bersama—dengan cara yang sehat, bukan dengan
paksaan.

Dalam sebuah riset oleh McKinsey & Company (2023), ditemukan korelasi
langsung antara tingkat pemulihan individu dengan daya tahan jangka
panjang organisasi. Tim yang memiliki rutinitas pemulihan yang konsisten
menunjukkan ketahanan kerja yang lebih baik hingga 28%, dengan
tingkat turnover yang lebih rendah secara signifikan.

Artinya, ketika individu dalam tim mampu mengatur ulang energinya
secara berkala, tim secara keseluruhan menjadi lebih adaptif, lebih loyal,
dan lebih kreatif menghadapi tantangan.
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Salah satu HR Director dari perusahaan' manufaktur makanan ternama
pernah menyampaikan hal yang sangat’ jujur dalom sebuah forum
l: “Selama ini kami sibuk membuat-program engagement. Tapi
ternyata, yang lebih dibutuhkan tim adalah waktu untuk benar-benar
istirahat dan didengarkan.”

intferna

Program wellbeing yang terlalu fokus pada hiburan tanpa follow up—
seperti webinar inspiratif, sesi ice breaking lucu, atau kontenzkonten
motivasi yang sifatnya sekali lewat—seringkali justru menjadi lapisantbaru
dari kelelahan. Semacam “performa palsu” yang membuats semua
tampak baik-baik saja di permukaan, tapi rapuh di dalam.

Pemulihan sejati tidak terlihat se-menarik panggung motivasi. Tapi
dampaknya jauh lebih dalam. Ini seperti akar pada pohon: tak tampak di
permukaan, tapi menopang segalanya. Tim yang pulih dengan benar
akan bertahan lebih lama karena mereka punya fondasi emosional yang
kokoh. Mereka tidak hanya mengejar hasil, tapi menjaga ritme. Mereka
tidak hanya tangguh, tapi juga lentur.

Ada kisah inspiratif dari tim legal di sebuah startup agritech. Tim ini
dikenal dengan beban kerja yang cukup ekstrem, terutama saat periode
regulasi nasional berubah. Namun, alih-alih mendorong performa terus-
menerus, mereka justru merancang jadwal mingguan dengan zona waktu
“unplugged”’—dua jom tanpa notifikasi, tanpa email, tanpa pertemuan.
Hanya untuk fokus... atau diam. Dalam refleksi semesterannya, sang team
lead menulis: “Kami tidak kejar-kejaran lagi dengan kelelahan. Kami
belajar menari dengannya. Dan dari situ, kami justru tumbuh.”

Budaya pemulihan tidak bisa dibentuk dari kebijakan saja. la tumbuh dari
kebiasaan. Dari cara pemimpin bertanya dengan tulus, “Apa kamu butuh
jeda hari ini?” bukan hanya, “Sudah sampai mana targetnya?” Dari
keberanian sebuah tim untuk menunda meeting, karena satu orang
sedang dalam kondisi yang belum siap. Dari keikhlasan untuk mengakui
bahwa kita bukan mesin—dan tidak perlu menjadi satu.
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Organisasi yang sehat adalah hasil-dari individu-individu yang merasa
aman untuk pulih. Dan ketika pemulihan/dijadikan bagian dari ritme,
bukan hanya respon terhadap krisis, maka~yang.tumbuh bukan hanya
angka, tapi juga manusia yang merasa punya tempat.

Punya ruang.

Dan punya alasan untuk bertahan, lebih lama, lebih‘kuat, dan lebih
manusiawi.

Oleh sebab itu pada akhimya, daya tahan tim bukan dibangun/dari
kecepatan... tapi dari keseimbangan yang dijaga bersama.
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WALL MANIFESTO

Pemulihan bukan soal istirahat. Tapi tentang memilih untuk tidak
kehilangan arah.

Kami percaya:

Pemulihan bukan tanda kelemahan, tapi fondasi dari keberlanjutan.
Tim yang utuh secara fisik, mental, dan emosional akan menghasilkan
dampak yang lebih tahan lama daripada sekadar hasil cepat.

Kami sadar:

Melambat bukan berarti tertinggal. Justru dengan memberi ruang jeda,
kita sedang menjaga arah, menjaga daya, dan menjaga makna kerja
itu sendiri.

Karena itu:

Kami memberi waktu untuk bernapas, bukan karena ingin memanjakan,
tapi karena tahu loyalitas dan kejernihan berpikir tumbuh dari jeda
yang manusiawi.

Kami tahu:

Kita tidak sedang membangun sprint. Kita sedang membangun
ketahanan. Dan ketahanan itu butuh ritme—yang teratur, yang utuh,
yang dijaga bersama.

Kita tidak sedang membangun sprint. Kita sedang membangun

ketahanan. Dan ketahanan itu butuh jeda—yang teratur, yang
manusiawi, yang sungguh-sungguh kita jaga bersama.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Dan mungkin, itu arah pulang yang sebenarnya—kita tidak kembali ke
tempat semula, tapi ke versi diri dan tim" yang lebih sadar, lebih
tangguh, dan lebih manusiawi. Dengan bertanya,pelan dalam hati.

Pertanyaan “Apakah kita baik-baik saja?” “harus, lebih sering
muncul dalam rapat strategis—bukan soal target, tapi.tentang
energi dan keberlangsungan hidup kerja.

Pemulihan bukan sekadar hak individu, tapi kompas organisasi. la
menunjukkan bahwa kita adalah ekosistem hidup, bukan mesin
produksi.

Pemimpin bijok tahu kapan harus memperlambat. Bukan untuk
mundur, tapi untuk menyelamatkan arah dan menjaga napas tim
tetap utuh.

Budaya kerja yang sehat bukan soal siapa paling sibuk. Tapi siapa
yang bisa pulang tepat waktu dan tetap berkarya dengan
bangga.

Pulih bukan berhenti. Tapi menyiapkan tubuh dan pikiran agar bisa
tumbuh lebih kuat—bersama, tanpa kehilangan sisi manusiawinya.

Bagaimana cara kamu,

menangani kelelahan di tim kerja kamu?

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 10: Strategi Pemulihan Lingkungan Kerja yang Melelahkan

Catatan Penting Bab - 10

1.Pemulihan  bukan opsi tambahan—ia bagian dari  strategi
keberlanjutan.

2.Tim yang sehat tahu kapan harus berhenti sejenak, agar bisa
melaju lebih jauh.

3.Lembur bukan tanda loyalitas, tapi sinyal kelelahan yang perlu
disadari.

4.|stirahat yang dirancang dengan sadar akan  melahirkain
pertumbuhan yang stabil.

5.Budaya pemulihan tidak terjadi otomatis—ia harus dijaga dan
dipimpin.

6.Organisasi hebat bukan yang terus berlari, tapi yang tahu kapan
memberi ruang untuk bernapas.

Pemulihan adalah Strategi, Bukan Pelarian.

wo

2
A

WOLA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350







BAB
11

Ritm
Leadershi

e
p Baru

Dari Ko

ntrol

ke Kepedulian

\
M= 0 S~ 7 [n W)
/J 2 \/\ JQQ
| ) \«I "




Ketika kamu menunjukkan
kepedulian tulus kepada timmu,
mereka akan menunjukkan
komitmen luar biasa
sebagai balasannya.

— Satya Nadella



Bab 1I: Ritme Leadership Baru Dari Kontrol:ke Kepedulian

Evolusi Kepemimpinan di Era.Modern

Suatu sore di musim semi tahun 2014, secrang pria berkacamata tipis
duduk tenang di kantor pusat Microsoft. Namanya-Satya Nadella. la baru
saja  diangkat menjadi CEO, menggantikan _Steve . Ballmer, dan
membawa beban berat: perusahaan raksasa teknélogit ini sedang
kehilangan relevansinya di tengah kebangkitan Apple dan Google.

Di balik layar penuh kode dan pasar yang bergerak cepat, Satya memilih
untuk memulai dari tempat yang tidak disangka-sangka: budaye-kerja.

Alih-alih  memperketat kontrol atau memaksimalkan angka, Nadella
memulainya dengan pertanyaan personal: “Apakah budaya kita
membuat orang merasa cukup aman untuk berbagi ide?” la sadar bahwa
masa depan Microsoft tidak bisa dibangun hanya dengan otak brilian,
tetapi juga dengan hati yang merasa dihargai.

Maka dimulailah revolusi diam-diam itu: dari budaya “know-it-all”
menjadi “learn-it-all”.

Kepemimpinan di era modern memang telah bergeser secara drastis. Bila
dahulu seorang pemimpin dipuja karena ketegasannya dalam memberi
perintah, kini ia diuji oleh kemampuannya mendengarkan. Jika dulu
kehadiran pemimpin identik dengan sidak mendadak dan tangan
bertolak pinggang, hari ini pemimpin dituntut untuk “hadir’” dalam arti
yang lebih dalam: hadir secara emosional, hadir sebagai fasilitator
pertumbuhan.

Perusahaan-perusahaan kelas dunia pun mulai menunjukkan arah yang
sama. Google, misalnya, dalam riset internal mereka yang terkenal
bernama Project Oxygen, menemukan bahwa manajer terbaik bukan
yang paling ahli secara teknis, tapi yang paling suportif secara relasional.
Artinya, orang lebih memilih dipimpin oleh seseorang yang mau
mendengar, bukan hanya yang tahu segalanya.
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Di belahan dunia lain, [KEA—perusahaan ritel furnitur asal Swedia—
menyeleksi manajer bukan hanya dari nilai akademis atau pengalaman
industri, tetapi dari kemampuan merekafuntuk smenjadi “human first,
leader second.” Filosofi ini membuat ruang kerja, mereka terasa seperti
rumah kedua, dan bukan sekadar tempat produksi.

Tentu, transformasi semacam ini tak selalu mudah. Banyak pemimpin
yang tumbuh dari kultur “command and control”—merasa bertanggung
jawab untuk mengatur segalanya, demi memastikan target. terpenuhi.
Tapi kepemimpinan modern mengajok kita untuk memfasilitasi; buken
mengendalikan. Seperti kata seorang manajer HR di perusahaan logistik
besar: “Saya dulu merasa harus tahu semua hal. Tapi saya baru benar-
benar dihargai tim ketika saya mulai bertanya: ‘Apa yang kamu butuhkan
untuk berhasil?".”

Perubahan ini bukan soal menjadi pemimpin yang lebih “lembut”. Justru
sebaliknya—dibutuhkan keberanian yang luar biasa untuk melepaskan
kontrol. Untuk percaya pada tim, dan untuk menciptakan ruang agar
mereka bisa tumbuh tanpa ketakutan.

Kepemimpinan hari ini bukan lagi soal berjalan paling depan dan disorot
lampu sorot. Tapi tentang menjadi tiang penyangga yang kokoh di
belakang layar—yang memastikan tim punya pijakan, kejelasan, dan arah.
Seperti konduktor dalam sebuah orkestra: tak memainkan alat musik
apapun, tapi memastikan semua instrumen menemukan tempat dan
waktunya.

Dan seperti yang dibuktikan Satya Nadella di Microsoft, kepedulian yang
otentik bisa mengubah arah perusahaan sebesar apapun. Dalam waktu
lima tahun, nilai pasar Microsoft melonjak lebih dari dua kali lipat, dan
budaya kerja internal mereka menjadi benchmark baru dalam industri
teknologi. (Sumber: Harvard Business Review, 2018 - How Satya Nadella Is
Making Microsoft Cool Again)
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Karena pada akhimya, pemimpin yang/ menyentuh hati timnya, akan
selalu lebih berdampak daripada yang sekadar menghitung performa
mereka.

Ritme Leadership Orkestrasi, Bukan Kémando

Dalam sebuah wawancara di tahun 2019, Sundar Pichai—CEO_Google—
ditanya, apa tantangan terbesarnya dalam memimpin’ organisasi
teknologi sebesar Google. la menjawab tanpa ragu: “Menjagesritme tim
tetap manusiawi di tengah percepatan teknologi yang tidak manusiawi.”
Jawaban itu mungkin terdengar sederhana, tapi menyimpan filosofi
kepemimpinan yang jarang dibicarakan: ritme.

Ritme leadership bukan tentang kecepatan, tapi tentang kepekaan
terhadap irama. Sama seperti dirigen yang tak mengeluarkan satu nada
pun, tapi mampu mengatur kapan biola masuk dan kapan drum berhenti,
pemimpin hari ini tidak lagi dilihat dari seberapa cepat ia bisa memberi
perintah, melainkan seberapa jeli ia mengatur tempo timnya.

Kita hidup di zaman di mana “kecepatan” menjadi dewa baru. Banyak
organisasi menuntut sprint terus-menerus, seolah semua orang adalah
pelari 100 meter. Namun tim bukanlah barisan atlet yang berlaga satu kali
lalu istirahat. Mereka lebih mirip pelari maraton yang butuh pengaturan
napas, jeda, dan ruang untuk mengatur langkah. Dalam konteks ini, gaya
kepemimpinan yang terlalu cepat justru bisa membuat tim kehilangan
arah—bahkan kehilangan semangat.

IKEA, perusahaan ritel furnitur asal Swedia yang dikenal dengan filosofi
"lagom"—tidak berlebihan, tidak kekurangan—menjadi contoh menarik.
Alih-alih  menekan karyawan dengan target yang kaku, mereka
menciptakan sistem kerja yang memberi ruang untuk ritme hidup. Dalam
laporan budaya kerja mereka, terungkap bahwa kepercayaan dibangun
bukan dari slogan motivasi, tapi dari konsistensi kecil setiap hari.
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Manajer yang selalu menyapa, rapattyang tidak mendadak, dan jeda
kerja yang tidak dianggap kemalasans (Sumber: IKEA Sustainability &
Work Culture Report, 2021)

Hal serupa juga terjadi di Google. Dalam studi internal bernama Project
Aristotle, ditemukan bahwa faktor paling krusial dalam tim berkinerja
tinggi bukan 1Q, bukan pengalaman, tapi psychological safety—rasa
aman untuk bicara, berbuat salah, dan didengar tanpa dihakimi. Dan itu
tidak bisa dibangun dalom suasana kerja yang kejar-kejaran’ terus-
menerus. Harus ada ritme, jeda, dan kehadiran yang konsisten. (Sumber:
Google re:Work, 2015)

Bagi banyak pemimpin, ini bisa terasa kontra intuitif. Bukankah tugas
pemimpin adalah memastikan target tercapai secepat mungkin? Tapi
seperti yang ditunjukkan oleh kisah sukses Microsoft, Google, hingga IKEA,
justru pemimpin yang berani memperlambat ritme saat timnya kelelahan,
akan menciptakan lompatan yang lebih jauh ke depan.

Seorang manajer operasional di perusahaan energi multinasional pernah
berkata dalam sesi coaching: “Dulu saya pikir memimpin itu soal
membuat semua orang jalan lebih cepat dari saya. Tapi makin ke sini,
saya justru merasa tugas saya adalah menjaga agar semua orang tetap
jalan—tanpa ada yang tertinggal.”

Ritme leadership bukan kelembekan. la adalah keberanian untuk menolak
budaya kerja yang mengabaikan manusia. la adalah seni mengatur
tempo agar tim bisa tumbuh tanpa terbakar. Pemimpin yang memahami
ritme, akan tahu kapan harus mendorong tim, kapan harus mengajak
tertawa, dan kapan cukup diam mendengarkan.

Dan seperti orkestra terbaik yang tidak pernah tergesa, tim dengan ritme

yang sehat selalu menciptakan simfoni kerja yang tidak hanya efisien,
tapi juga membahagiakan.
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Hadir Secara Penuh, Fisik dan/Emosional

Pernahkah kamu berada di ruangan yang pendh, orang, tapi merasa
sendirian? ltulah perasaan yang dialami Ning, seerang analis data di
perusahaan rintisan yang sedang tumbuh pesat. Atasannya datang ke
kantor setiap hari, selalu ada di ruangan yang sama, tapi'entah mengapa
Nina merasa tak pernah benar-benar “dilihat”.

“la selalu hadir, tapi tidak pernah benar-benar hadir.”, kata Nina dalam
sebuah sesi coaching internal

Kehadiran fisik memang penting. Tapi kepemimpinan hari ini menuntut
lebih dari sekadar absen masuk atau memimpin rapat harian. Pemimpin
yang hanya hadir secara fisik, tapi absen secara emosional, pada
akhirnya akan membuat tim kehilangan arah dan rasa terhubung.

Kita hidup di era di mana kehadiran bisa menjadi semu. Banyak pemimpin
berpikir bahwa duduk di ruangan terbuka bersama tim sudah cukup
membangun kedekatan.

Tapi faktanya, kehadiran emosional membutuhkan sesuatu yang lebih
dalam: mendengarkan tanpa buru-buru memberi solusi, menyapa tanpa
agenda tersembunyi, dan menunjukkan bahwa “Saya di sini untukmu,
bukan hanya untuk target kita.”

Facebook (sekarang Meta) menjadi salah satu contoh menarik tentang
pentingnya kehadiran emosional dalam kepemimpinan. Di tengah
tekanan industri teknologi yang brutal, mereka menyusun kebijakan cuti
orangtua yang sangat progresif: hingga 4 bulan cuti penuh untuk ibu
maupun ayah, tanpa penalti karier.

Kebijakan ini bukan sekadar strategi HR, melainkan bentuk nyata dari
kepemimpinan yang melihat karyawan sebagai manusia utuh—dengan
keluarga, rasa takut, dan cinta. (Sumber: Meta Parental Leave Policy,
2022)
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Di sisi lain, muncul pula praktik-praktik kecil namun bermakna dari para
pemimpin yang menghidupkan kehadiran’ emosional secara konsisten.
Salah satunya adalah teknik “micro-check-in"—percakapan  ringan
berdurasi dua menit yang dilakukan pemimpin_setiap pagi dengan
anggota timnya. Tidak membahas proyek. Hanya sekadar bertanya: “Apa
yang membuatmu semangat hari ini?” atau “Adavyang sedang kamu
pikirkan?”

Kedengarannya sepele. Tapi penelitian dari Harvard Business<School
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa  diperhatikan «'secara
personal oleh atasannya memiliki engagement rate 3 kali lipat lebih tinggi
dibanding yang tidak. (Sumber: HBR - The Power of Small Wins, 2011)
Contoh lain datang dari seorang Head of Operation di perusahaan
distribusi nasional. la punya kebiosaan unik: setiap Senin pagi, ia
mengajok satu anggota timnya untuk jalan kaki 15 menit keliling area
kantor sambil ngobrol santai. “Saya menyebutnya ‘walking conversation’.
Biasanya justru dari obrolan itu saya tahu siapa yang sedang patah hati,
siopa yang sedang semangat belajar hal baru, atau siapa yang
sebenarnya ingin resign,” ujarnya sambil tersenyum.

Kehadiran emosional bukan soal punya banyak waktu. Tapi soal niat untuk
benar-benar terhubung. Soal memberi ruang bagi tim untuk menjadi
manusia sebelum menjadi pekerja.

Karena pada akhimya, pemimpin yang paling diingat bukanlah yang
paling jago mengatur, tapi yang paling tulus hadir ketika kita rapuh.

Mengelola tanpa Mengontrol

Suatu hari, Daniel Zhang—mantan CEO Alibaba Group—berbicara di
hadapan para pemimpin muda dalam forum internal perusahaan. la tidak
memberi presentasi PowerPoint, tidak juga membahas strategi pasar. la
hanya bertanya satu kalimat sederhana: “Apa yang akan kamu ciptakan
kalau aku tidak berdiri di antara kamu dan ide gilamu?”
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Pertanyaan itu membekas. Karena ia“menyentuh inti dari kepemimpinan
masa kini: memberi ruang, bukan membangun pagar.

Selama bertahun-tahun, banyak dari kita tumbuh’ dalam sistem yang
percaya bahwa pemimpin adalah pengontrol utama. Kita diminta untuk
tahu semuanya, mengawasi semua orang, dan memastikan semuanya
berjalan sesuai harapan. Tapi di balik ambisi itu, Yanpa sadar kita
menciptakan kultur ketakutan yang membungkam kreativitas.

Micromanagement seringkali lahir dari niat baik: keinginan untak
memastikan tim berhasil. Namun sayangnya, niat itu bisa berubah”jadi
jerat. Ketika setiap detail harus melalui persetujuan atasan, ketika setiap
keputusan kecil harus dilaporkan, maka yang tumbuh bukan kedisiplinan—
melainkan ketergantungan dan rasa tidak percaya.

Sebuah studi dari Gallup (2019) menemukan bahwa 61% karyawan lebih
memilih berganti atasan daripada bertahan dengan micromanager.
Bahkan ketika gaji tetap sama. Artinya, rasa memiliki dan kepercayaan
jauh lebih bernilai dari sekadar nominal.

Delegasi  bukan berarti lepas tangan. Justru di sanalah  seni
kepemimpinan diuji: bagaimana kita melepaskan sebagian kendali,
sambil tetap menjaga arah. Seorang Head of Digital Product di startup
teknologi finansial bercerita: “Saya mulai sadar bahwa kalau saya terus
ikut campur di semua fitur, tim saya tidak akan pernah merasa percaya
diri. Jadi saya mulai bilang: Kalian pegang desainnya. Tapi kalau butuh
sounding, saya di sini.” Dan hasilnya? Mereka justru lebih cepat dan lebih
berani mengambil tanggung jawab.”

Daniel Zhang di Alibaba punya prinsip serupa. Di masa transisi digital
Alibaba Cloud, ia tidak membuat blueprint yang kaku. Sebaliknya, ia
memberi mandat terbuka: “Eksperimen dulu. Kalau gagal, kita perbaiki
bareng.”
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Hasilnya? Alibaba Cloud tumbuh 62%dalam setahun, dan menjadi pilar
strategis perusahaan ke depan (Sumber:’ South China Morning Post,
2020).

Kepemimpinan seperti ini menumbuhkan bukan hanya target, tapi juga
rasa kepemilikan. Tim yang diberi ruang akan belajar menilai sendiri
langkahnya. Mereka akan membuat kesalahan, ya. Tapi mereka juga
akan belajar bangkit—dan itulah nilai sejatinya.

Karena mengelola tanpa mengontrol bukan berarti  menyerahkan
segalanya. Tapi percaya bahwa di antara batas-batas kepercayaan, ada
manusia yang bisa bertumbuh jauh lebih besar dari yang kita bayangkan.,

Menggeser Fungsi KPI, Dari Tekanan ke Refleksi

Di sebuah ruang rapat perusahaan logistik multinasional, seorang
manajer senior menampilkan grafik performa tim sales di layar besar.
Angkanya turun. Secara teknis: merah. Alarm perusahaan menyala.
Namun sebelum semua jari mulai menunjuk siapa yang salah, manajer itu
berdiri dan berkata pelan, “Mari kita bahas, bukan angkanya, tapi
ceritanya. Apa yang terjadi di balik grafik ini?”

Hening. Lalu pelan-pelan, satu per satu anggota tim mulai berbicara.
Ternyata, bukan karena malas atau kurang target. Salah satu klien utama
mereka melakukan pemotongan anggaran mendadak. Dua anggota tim
terkena musibah keluarga. Dan satu lagi, sedang menjalani pengobatan.
Angka itu bukan soal kinerja yang buruk—itu adalah cermin dari kondisi
manusia yang sedang lelah, berduka, dan tetap berjuang.

ltulah bedanya antara KPI sebagai alat tekanan, dan KPI sebagai alat
refleksi. Di banyak organisasi, Key Performance Indicator telah berubah
menjadi semacam cambuk digital—membungkam, bukan membimbing.
Angka-angka menjadi dogma, grafik menjadi penghakiman.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 1I: Ritme Leadership Baru Dari Kontrol:ke Kepedulian

Padahal, jika digunakan dengan cara, yang lebih bijak, KPI justru bisa
menjadi jembatan komunikasi yang sangatbermakna.

Facebook (Meta) memberikan contoh menarik ‘dalam hal ini. Alih-alih
hanya menilai karyawan dari hasil bulanan, mereka menyertakan sesi
"self-reflection check-in" yang rutin, di mana setiap<individu diminta
menuliskan konteks dari angka performa mereka. " Apakah sedang
menghadapi tantangan personal? Apakah strategi yang dipakai butuh
revisi? Semua menjadi bagian dari pembacaan data yang utuh, (Sumber:
Meta Performance Review Philosophy, 2022)

Teknik ini dikenal sebagai “Story Behind the Number”—sebuah
pendekatan yang mendorong manajer untuk bertanya sebelum
menyimpulkan. Bukan hanya “kenapa kamu tidak capai target?”, tapi
“apa yang sedang kamu hadapi saat mencoba mencapainya?”’. Seorang
HRBP di perusahaan FMCG ternama bahkan menyebut KPI mereka
sebagai "kompas reflektif”, bukan sekadar "peta hasil". “Angka hanyalah
permukaan. Kita butuh keberanian untuk menyelami maknanya,” ujarnya
dalam forum internal. Tentu, performa tetap penting. Tapi di balik
performa, ada manusia. Dan manusia bekerja bukan hanya dengan otak
dan tangan, tapi juga hati yang naik-turun, pikiran yang kadang kacau,
dan semangat yang perlu dijaga.

Menggeser cara pandang terhadap KPI bukan soal menurunkan standar,
tapi soal menaikkan kualitas dialog. Pemimpin yang berani mengajak
timnya membaca angka dengan lensa empati akan menemukan sesuatu
yang lebih besar dari sekadar “naik-turun”: mereka akan menemukan
makna, hubungan, dan arah. Dan mungkin, seperti yang ditunjukkan oleh
manajer logistik di awal cerita, itulah momen paling manusiawi dalam
kepemimpinan: saat angka bukan hanya dinilai, tapi didengarkan.
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WALL MANIFESTO

Aku ingin timku tidak hanya tahu apa targetnyaq, tapi juga tahu
kenapa mereka harus peduli.

Kami percaya:

Bahwa tim yang sehat dan terjaga ritmenya akan lebih produktif dan
lebih tahan banting. Keseimbangan antara kerja dan. pemulihan
adalah kunci kesuksesan jangka panjang, dan itu dimulai dengan
pemimpin yang mendengarkan dan peduli.

Kami sadar:

Bukan hanya target yang perlu dicapai, tetapi juga makna di balik
setiap langkah yang diambil. Kami sadar bahwa dengan memberi
ruang untuk pemulihan dan istirahat, kami menciptakan daya tahan
dalam tim yang mampu bertahan dalam jangka panjang.

Karena itu:

Kami tidak hanya mengejar target, tetapi memastikan bahwa tim kami
merasa dihargai dan dipahami. Kami tahu bahwa setiap individu
dalam tim membawa potensi terbaiknya ketika diberikan ruang untuk
bernapas dan tumbuh dengan ritme yang sehat.

Kami tahu:

Kerja yang tidak hanya fokus pada kuantitas tetapi juga kualitas akan
membawa hasil yang lebih bermakna. Pemulihan adalah bagian dari
strategi jangka panjang kami untuk menciptakan tim yang lebih kuat,
lebih terlibat, dan lebih bahagia dalam bekerja.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum kamu kembali ke deretan to-do list hatri‘ini, beri dirimu waktu
sejenak untuk merenung:

e Apakah aku benar-benar hadir untuk timku—secara fisik dan
emosional?

e Apakah aku tahu bagaimana mereka merespons KPI7..Apakah
dengan semangat... atau dengan rasa cemas yang tidak pernah
diungkap?

¢ Siapa di timku yang tampak tenang, tapi sebenarnya kelelahan’?

e Apakah oku sedang mengatur ritme tim.. atau justru
mempercepat langkah tanpa menoleh ke belakang?

Jika kamu merasa tersentuh oleh satu saja dari pertanyaan di atas,
maka kamu tidak sendirian. Dan justru itu tandanya: kamu masih punya
ruang untuk fumbuh... sebagai pemimpin yang lebih manusiawi.

Seperti apa cara pandang kamu sekarang
tentang KPI yang harus kamu capai
di tahun ini terhadap
keadaan tim kerja kamu?
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Catatan PentingBab - 11

1.Pemimpin masa depan adalah mereka yang peka terhadap ritme
tim, bukan yang paling keras memberi arahan.

2.Pemimpin yang efektif tahu kapan saatnya memberi dorongan,
dan kapan saatnya memberikan ruang untuk istirahat:

3.Menjadi pemimpin yang hadir lebih penting daripada. menjadi
pemimpin yang sempurna. Hadir, mendengar, dan memahami
kebutuhan fim.

4.Tim yang sehat akan selalu lebih produktif—karena kesejahteraan
tim adalah prioritas, bukan hanya pencapaian target.

5.Pemimpin yang baik melepaskan kontrol, bukan untuk menurunkan
kualitas, tapi untuk memberikan kepercayaan pada tim.

6.Kepedulian yang tulus dan kepercayaan adalah fondasi yang lebih
kuat daripada kontrol yang ketat dalom membangun tim yang
tangguh.

Kalau kamu setuju bahwa tim yang sehat akan selalu lebih produktif,
maka kamu sudah siap.

Siap melepaskan kontrol... dan menggantinya dengan kepedulian yang
tulus.
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Kamu tidak bisa memperbaiki
sesuatu yang tidak kamu ukur.

— Peter Drucker



Bab 12: Time Study dan Work Balance Loading Produksi

Napak Tilas Time Study: DariJTaylor hingga Toyota

Saat itu dimulai dari sebuah meja kerja logam, palu, dan seorang buruh
kasar di Midvale Steel Company, Amerika Serikat.-Tahun itu 1880-an. Di
tengah riuh suara besi dan api, seorang insinyur bernama Frederick
Winslow Taylor berdiri tidak untuk ikut bekerja, tapi untuk mengamati. la
mencatat berapa detik yang dibutuhkan untuk mengangkat paluy,
menempatkan logam, lalu memotongnya. Bukan untuk menyalahkan,
melainkan untuk memahami: bisakah pekerjaan yang sama-dilakukan
lebih efisien, lebih manusiawi, lebih sistematis?

Taylor percaya bahwa kerja bukan sekadar kebiasaan, tapi bisa diurai
jadi ilmu. Dari keyakinan itulah lahir time study—metode pengukuran kerja
pertama yang dilakukan secara ilmiah. la membagi pekerjaan menjadi
elemen-elemen kecil, lalu mengukur waktu yang dibutuhkan untuk
masing-masing. Inilah cikal bakal dari yang kini kita kenal sebagai
standard time, cycle time, hingga workload analysis.

Namun Taylor tak berjalan sendirian. Beberapa dekade kemudian, muncul
pasangan suami-istri Frank dan Lillian Gilbreth, yang menyempurnakan
pendekatan ini dengan apa yang mereka sebut motion study. Kalau
Taylor fokus pada “berapa lama”, Gilbreth fokus pada “bagaimana
caranya”. Mereka merekam pekerja menggunakan kamera (sesuatu yang
sangat revolusioner saat itu), lalu menganalisis gerakan demi gerakan.
Tujuannya sederhana tapi brilian: hilangkan gerakan yang tidak perlu,
maksimalkan gerakan yang bernilai.

Dan dari sinilah prinsip efisiensi modern mulai meresap ke seluruh dunia
industri.

Namun revolusi yang lebih tenang, tapi jauh lebih dalam, terjadi ribuan
kilometer dari Amerika—di sebuah kota kecil bernama Toyota, Jepang.
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Pasca Perang Dunia ll, Jepang tengahbangkit dari kehancuran ekonomi.
Di tengah keterbatasan bahan /(baku, para insinyur Toyota
mengembangkan pendekatan produksi yang fidak menimbun inventori
seperti Ford, tapi menyelaraskan ritme produksi dengan permintaan
pelanggan. Konsep ini mereka sebut Takt Time—dari kata “Takt” dalam
bahasa Jerman, yang berarti ketukan atau tempo.

Dengan Takt Time, setiap workstation dalam pabrik harus selé@ras seperti
pemain dalam orkestra. Tidak boleh ada yang terlalu cepat, karena.akan
menciptakan penumpukan. Tidak boleh ada yang terlalu lambat; karera
akan menciptakan antrian. Sistem ini bukan hanya soal efisiensi, tapi'soal
keselarasan, dan bahkan—kalau boleh jujur—empati operasional.

Toyota tidak hanya mengukur waktu, mereka menghargai waktu. Mereka
tidak hanya menekan pemborosan, tapi juga menghormati manusia yang
mengerjakannya. Bahkan hingga hari ini, Toyota Production System (TPS)
menjadi fondasi bagi praktik lean manufacturing di seluruh dunia. Banyak
perusahaan multinasional meniru, tapi tidok semua benar-benar
memahami ruhnya.

Seorang direktur pabrik otomotif yang pernah magang di Toyota pernah
menyampaikan pendapatnya, “Saya kira saya akan belajar cara
mempercepat mesin. Tapi ternyata, saya belajar bagaimana
mendengarkan ritme kerja manusia.” Time study, dalam bentuk
terbaiknya, memang bukan soal stopwatch atau excel sheet. Tapi
tentang membaca tempo, merasakan ritme, dan menyelaraskan semua
komponen agar bekerja tanpa saling menjatuhkan.

Dan dari Taylor, Gilbreth, hingga Toyota, kita belajar satu hal: waktu tidak
pernah berdusta. Tapi juga tidak boleh dipaksa. la harus diukur dengan
hati, dan disusun dengan niat untuk memperbaiki, bukan menghakimi.

Prinsip Dasar Time Study yang Manusiawi

Di sebuah pabrik manufaktur berskala nasional, seorang supervisor muda
bernama Andi memutuskan untuk mencoba melakukan time study
pertamanya.
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la membawa stopwatch, clipboard,” dan niat untuk "meningkatkan
efisiensi." Tapi yang terjadi justru sebaliknya: operator yang diamatinya
merasa tidak nyaman, kecewa, bahkan curiga. Salah satu dari mereka
berkata lirih, “Kita ini manusia, bukan mesin yang diukur-ukur terus...”

ltulah pelajaran pertama Andi—dan pelajaran kita juga: bahwa mengukur
waktu kerja itu penting, tapi harus dilakukan dengan adil'dan empatik.
Angka memang bisa bicara, tapi sebelum angka itu keluar dari lembar
observasi, ada perasaan, ada relosi, ada komunikasi yangy harus
dibangun.

Mengapa time study tetap relevan hari ini? Karena dalam dunia‘yang
bergerak cepat dan penuh tekanan, kita butuh cara untuk mengenali
ritme kerja nyata di lapangan. Bukan asumsi. Bukan ekspektasi di Excel.
Tapi apa yang benar-benar terjadi: siapa yang kelebihan beban, siapa
yang idle, siapa yang justru jadi bottleneck diam-diam.

Untuk itu, kita perlu mengenal tiga konsep penting dalam time study:
e Waktu siklus (cycle ftime) - waktu yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan satu unit kerja dari awal hingga akhir.
e Waktu kerja efektif - bagian dari waktu kerja yang benar-benar
digunakan untuk menghasilkan output.
e Waktu non-produktif - waktu yang terbuang karena menunggu,
mencari alat, atau karena ketidakseimbangan lini.

Tiga jenis waktu ini bukan hanya istilah teknis. Mereka adalah cermin.
Cermin yang bisa menunjukkan apakah sistem kita sehat, atau hanya
terlihat sibuk dari luar.

Dulu, para pengamat waktu membawa stopwatch dan form manual. Hari
ini, teknologi memberi kita alat yang lebih presisi—video time analysis,
misalnya, memungkinkan kita memutar ulang pekerjaan, mengamati
secara netral, dan mengajak tim untuk berdiskusi bersama hasilnya.
Bukan sekadar audit sepihak, tapi ruang dialog.
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Salah satu perusahaan air minum dalam kemasan, CV Tirta Sasmita,
menggunakan video untuk menganalisis” lini pengemasan. Hasilnya?
Mereka menemukan bottleneck bukan padaoperator paling lambat,
melainkan pada stasiun kerja yang alatnya” sering macet. Setelah
redistribusi dan sedikit perbaikan, efisiensi lini meningkat dari 82% ke 94%
dalam waktu dua minggu. (Sumber: Jurnal Teknologi'Gunia, 2023)

Kepala produksinya bahkan berkata: “Kalau dulu kita“asal tunjuk siapa
yang lambat. Sekarang kita tahu, yang lambat belum tentu demah. Bisa
jadi dia justru korban sistem yang tidak seimbang.”

Dan di situlah letak kemanusiaan dalam time study: bukan untuk mencari
siapa yang salah, tapi membantu sistem menjadi lebih adil bagi semua
orang di dalamnya. Dan ketika waktu diukur dengan empati, dan bukan
dengan ego, maka efisiensi tidak lagi jadi tekanan... tapi jadi proses
penyembuhan.

Menganalisis Lini Pengemasan

Dari luar, pabrik itu tampak sibuk dan terorganisir. Di atas lantai beton
yang bersih, botol-botol air mengalir di atas conveyor, berpindah dari
satu titik ke ftitik lain seperti alur koreografi yang terlatih. Namun di balik
ketertiban itu, CV Tirta Sasmita—sebuah perusahaan air minum dalam
kemasan—sedang menghadapi kebuntuan yang tak kasat mata. Output
produksi harian mereka konsisten lebih rendah dari target, meskipun jom
kerja sudah penuh dan tim merasa telah bekerja “secepat mungkin”.

Masalahnya bukan pada niat, bukan pada semangat, tapi pada sesuatu
yang sering luput: distribusi beban kerja yang tidak seimbang. Dan seperti
banyak kasus di dunia produksi, kecurigaan pertama justru sering
mengarah ke orang. “Mungkin ada operator yang kerjanya lambat.”
“Mungkin ada yang ftidak fokus.” Tapi setelah dilakukan time study
berbasis video selama beberapa hari, faktanya justru terbalik: orang yang
dianggap lambat ternyata memikul beban kerja paling berat, sementara
titik kerja lain justru punya ruang gerak lebih longgar.
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“Kami pikir masalahnya kecepatan<erang. Ternyata, beban kerjanya
timpang. Ada yang kerjanya tumpah-ruah,ada yang hanya sibuk di awal
lalu menunggu,” ungkap Kepala Produksi dalam laporan internal (Jurnal
Teknologi Guna, 2023).

Redistribusi kerja menjadi keputusan pertama. Tanpa mengganti orang,
tanpa menambah mesin, lini pengemasan diatur ulang. Tugas-tugas
mikro seperti menyusun karton, menstabilkan botol, hingga” mengecek
segel dialihkan sesuai beban dan waktu kosong antar stasiun kerja.
Hasilnya Efisiensi melonjak dari 82% ke 94% hanya dalam dua minggu.
Tidok ada lembur. Tidak ada tekanan tambahan. Hanya sistem ‘yang
akhirnya belajar memahami kapasitas manusianya.

Cerita ini menjadi bukti kuat bahwa bottleneck dalam produksi bukan
soal siapa yang lambat, tapi siapa yang terlalu penuh. Dan dalam banyak
kasus, bottleneck itu tersembunyi di balik asumsi lama yang terlalu
percaya pada angka output per orang tanpa melihat ritme kerja yang

lebih besar.

Di sinilah pentingnya work balancing—sebuah seni menyamakan beban
tanpa menyamakan orang. Karena menyamakan orang adalah
pendekatan malas; tapi menyamakan beban adalah pendekatan cerdas
dan manusiawi. Tidak semua orang bergerak dengan kecepatan yang
sama, tapi sistem bisa dibangun agar semua orang bergerak dengan
beban yang seimbang.

Seorang operator yang sebelumnya kewalahan, suatu hari berkata dalam
briefing tim: “Dulu saya merasa kerja lebih keras dari yang lain, tapi diam
saja. Sekarang, setelah beban dibagi, saya tidak hanya lebih ringan—
saya juga lebih percaya bahwa sistem ini adil.”

Kalimat itu mengandung sesuatu yang tak bisa diukur dengan stopwatch:
rasa dihargai.

Work balancing bukan hanya tentang menyamakan waktu kerja, tapi
tentang mengembalikan rasa adil dalam sistem.
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eningkatkan produktivitas,
tak pernah muncul di

Karena sistem kerja yang adil tida
tapi juga menyembuhkan luka-luka k
dashboard.

Dan saat itu terjadi, kamu tidak hanya punya ti
punya tim yang lebih percaya.
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Kesalahan Umum & Cara Menghindarinya

Pada sebuah time study yang baik ‘seharusnya seperti cermin—
memantulkan realitas kerja dengan jujur dan”utuh: Tapi seperti halnya
cermin yang bisa retak, pendekatan terhadap time study pun seringkali
cacat sejok awal. Dan celakanya, celah itu bukdn, seal metode,
melainkan soal cara pandang.

Kesalahan paling umum adalah ini: melupakan konteks manusia di balik
angka. Kita begitu terpukau pada grafik, begitu sibuk menghitung detik,
hingga lupa bahwa setiap detik itu diisi oleh manusia dengan ‘tenaga,
konsentrasi, dan kadang, dengan letih yang tak terlihat. Banyak
pengamat waktu datang ke lantai produksi seperti hakim—berdiri,
mencatat, dan diom. Tok ada sapaan, tak ada penjelasan. Padahal
gesture kecil itu bisa menentukan apakah pekerja merasa diamati... atau
dimengerti.

“Orang yang diamati tapi tidak dilibatkan, akan merasa seperti objek.
Bukan subjek,” kata seorang supervisor di perusahaan komponen otomotif
dalam sebuah pelatihan Lean yang saya fasilitasi. Kalimatnya sederhana,
tapi maknanya dalam. Karena partisipasi itu bukan hadiah, melainkan

hak.

Kesalahan kedua adalah terlalu terpaku pada angka, lalu lupa makna.
Kita melihat seseorang membutuhkan 25 detik untuk menyusun satu
kardus dan menyimpulkan: “Harusnya bisa 20.” Tapi kita tak bertanya,
kenapa 257 Apakah alat bantu terlalu jauh? Apakah karton mudah
rusak? Apakah lampu area kerja terlalu silau? Time study yang hanya
menghasilkan tekanan baru tanpa perbaikan sistem bukanlah analisis—itu
persekusi.

Dan yang lebih berbahaya: menyamaratakan standar untuk semua orang.

Seolah semua manusia punya postur, energi, kecepatan berpikir, dan
kekuatan otot yang sama.
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Padahal kenyataannya, tiap orang bekerja dengan ritme biologis yang
berbeda. Memaksakan satu standar tanpa  mempertimbangkan
variabilitas personal bukan hanya tidak adil; tapi, juga membuka pintu
pada burnout massal.

Di salah satu pabrik makanan ringan yang saya dampingi;, waktu baku
sempat ditetapkan secara seragam untuk semua, shift. Hasilnya?
Produktivitas menurun, turnover naik, dan absensi membengkak. Setelah
dievaluasi, ternyata operator malam mengalami kelelahan ‘lebik tinggi
karena kurangnya pencahayaan dan suhu kerja yang dingin. Waktu baku
akhirnya diatur ulang—bukan untuk memanjakan, tapi untuk menyesuaikan
ritme dengan redlita.

“Kalau kita menuntut kecepatan tapi tidak memperbaiki kondisi, itu bukan
efisiensi. ltu pemerasan,” ujar plant manager perusahaan tersebut.

Kesalahan dalam time study bukan tidak bisa dihindari. Justru di sinilah
ruang paling besar untuk bertumbuh. Dengan melibatkan pekerja dalam
diskusi waktu baku. Dengan menjelaskan tujuan pengukuran secara
terbuka. Dengan mengedepankan perbaikan sistem, bukan tekanan
individu.

Dan time study yang benar bukan hanya soal waktu yang dicatat. Tapi
tentang kepercayaan yang dibangun, rasa adil yang dijaga, dan
semangat kerja yang tidak dikorbankan demi grafik yang sempurna.

Menyelaraskan Mesin dan Manusia

Di salah satu pabrik farmasi yang berbasis otomatisasi tinggi, terjadi
fenomena yang menarik: mesin-mesin bekerja cepat, presisi, dan tanpa
lelah. Tapi justru di tengah kesempurnaan itu, tim operatornya sering
terlihat letih dan frustasi. Beberapa bahkan menunjukkan penurunan
motivasi. Ketika ditelusuri lebih dalam, bukan sistemnya yang salah. Tapi
ritmenya—antara  mesin  dan manusia—tidak pernah  benar-benar
diselaraskan.
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Inilah salah satu pelajaran penting dalam manajemen operasi modern:
workload bukan sekadar angka dari rumus FTE (Full-Time Equivalent). la
adalah hasil dari dialog antara manusia; “sistem, kerja, dan mesin. la
hidup. Dan karena hidup, maka harus diatur ‘seperti orkestra, bukan
seperti barisan robot.

Seringkali, dalam semangat lean dan efisiensi, kitaymembangun lini
produksi yang “serba otomatis”, tapi lupa bahwa manusia tetap menjadi
penghubung antar mesin. Mereka harus bergerak mengikuti_conyeyor,
menyambut laju line, menyusul backlog yang tak tertangani. Akhirnya®
Tubuh menjadi mesin penyeimbang yang diam-diam memikul bebdn
sistem yang tak sinkron. “Kami bisa sinkronkan mesin dengan software.
Tapi tubuh manusia tak bisa di-update seperti firmware,” ujar seorang
Manager Industrial Engineering dari salah satu perusahaan FMCG global
yang sedang menyempurnakan pabrik otomatis pertamanya. Kalimat itu
sederhana, tapi menohok.

Sinkronisasi antar workstation, conveyor, dan ritme tubuh menjadi kunci
yang sering diabaikan. Time study yang baik bisa membantu—tapi hanya
jika dilakukan bukan sekadar untuk memburu detik, melainkan untuk
meraba denyut. Di sebuah pabrik makanan ringan yang kami damping,
redistribusi waktu antar workstation dilakukan setelah video time study
menunjukkan bahwa salah satu operator harus berjalan dua kali lebih
banyak dari yang lain, hanya karena posisi tempat alat tidak ergonomis.
Setelah workstation diatur ulang, waktu kerja turun 18%, tapi kelelahan
turun 40%.

Time study, pada akhirnya, bukan untuk menghitung manusia seperti
mesin. Tapi untuk memastikan mesin tidak menggilas manusia.

Lebih dari itu, time study yang dilakukan secara terbuka, melibatkan tim

dalam interpretasi hasilnya, bahkan bisa menjadi forum diskusi yang
sangat kuat.
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Di sinilah letak esensinya: ketika angka/tidak lagi jadi vonis, tapi jadi
bahan obrolan. Ketika grafik tidak lagi jodi’ tekanan, tapi jadi undangan
untuk berpikir bersama. Inilah titik ketika fime” study berubah dari alat
penghakiman, menjadi alat perbaikan kolektif.

Dan yang kita cari bukan sekadar efisiensi produksisTapi harmoni kerjo—
antara mesin yang tak pernah lelah, dan manusia yengtselalu butuh
dimengerti.

Dan pemimpin yang bisa melihat keduanya sebagai satu sistem yang
saling hidup, akan membangun bukan hanya output yang tinggi, tapi/juga
keutuhan tim yang tahan lama.
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WALL MANIFESTO

Kami mengukur bukan untuk menghukum; tapi untuk memahami.

Kami percaya:

Bahwa ukuran atau data yang kita ambil bukanlah untuk,menghukum,
tetapi untuk memahami. Pemahaman yang dalam tentang kendisi tim,
beban kerja, dan kebutuhan mereka adalah dasar untuk menciptakan
lingkungan kerja yang sehat dan produktif.

Kami sadar:

Tanpa empati, alat ukur hanya akan menjadi alat tekan. Namun, jika
niatnya tulus dan disertai dengan kesadaran, data yang kita ambil bisa
menjadi jembatan untuk menciptakan sistem kerja yang lebih adil,
bernapas, dan bermakna.

Karena itu:

Kami selalu memastikan bahwa setiap keputusan yang didasarkan
pada data didahului oleh pemahaman yang mendalam tentang
kondisi manusia yang terlibat. Mengukur tanpa empati hanya akan
menciptakan jarak, sementara pengukuran dengan empati membuka
ruang untuk pertumbuhan.

Kami tahu:

Setiap pemimpin yang hadir dan peduli tahu bahwa pemahaman
adalah hal yang lebih berharga daripada sekadar pengawasan.
Seorang pemimpin yang peduli akan memahami bahwa kesejahteraan
tim adalah kunci produktivitas, dan pengukuran yang dilakukan dengan
niat yang benar adalah langkah pertama untuk  mencapai
keseimbangan yang sehat.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 12: Time Study dan Work Balance Loading Produksi

Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum kamu kembali ke to-do list harisiniy’sempatkan merenung
sejenak:
e Apakah saya benar-benar tahu apa yang terjadi di lantai produksi,
atau hanya membaca angka dari dashboard?
¢ Sudahkah saya mengenali siapa yang kewalahan diam-diam, dan
siapa yang justru menganggur karena sistem yang timpang?
e Apakah selama ini time study saya gunakan untuk memperbaiki...
atau untuk menekan?
e Dan yang paling penting: beranikah saya menjadikan time study
sebagai alat dialog, bukan alat audit?

Kalau pertanyaan-pertanyaan ini terasa menohok, itu tandanya kamu
masih hidup—dan masih punya ruang untuk jadi pemimpin yang lebih
manusiawi.

Bagaimana kamu menyakini tentang
paham, bahwa:
‘Pemimpin yang unggul
adalah pemimpin yang manusiawi’?
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Catatan Penting Bab - 12

e Time study yang efektif tidak hanya mengukur./detik dan menit,
tetapi juga memberi ruang bagi manusia untuk bekerja dengan
rasa nyaman, tanpa tekanan berlebihan.

e Sebagai pemimpin, kamu bukan stopwatch yang™hanya fokus
pada angka, tetapi seorang pemimpin yang tahu membaca angka
dengan hati dan empati.

e Beban kerja yang adil akan melahirkan produktivitas yang tulus, di
mana kualitas hasil tercapai dengan cara yang manusiawi.

e Sistem kerja bisa berubah menjadi lebih baik jika niat di balik
perubahan itu adalah untuk merawat, bukan untuk mengontrol.

e Jika kamu ingin memahami beban kerja timmu, turunlah langsung
ke lapangan produksi. Bukan untuk menghitung waktu, tetapi untuk
mendengar dan memahami.

e Perubahan besar dalam tim seringkali dimulai dari hal-hal kecil
yang kita dengar langsung dari mereka yang terlibat setiap hari
dalam pekerjaan.

Dan kalau kamu sudah sejauh ini membaca bab ini, mungkin ini
saatnya kamu turun ke lantai produksi.

Bukan untuk menghitung.

Tapi untuk mendengar.

Dan dari sana, segala perubahan besar biasanya dimulai.

wWoLq
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Efisiensi adalah melakukan
sesuatu dengan benar.
Efektivitas adalah melakukan
hal yang benar.

- Peter F. Drucker
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Pilar Efisiensi Pada Man, Mdachine, & Material

Di sebuah pabrik perakitan besar milik perusahaan otomotif terkemuka di
Indonesia, suasana pagi hari biasanya dimulaidengan sirene shift,
langkah kaki berderap, dan suara mesin yang mdlai berdentum. Tapi
suatu pagi yang biasa berubah menjadi ftitik balik, ketika salah satu
operator senior tiba-tiba menyatakan kepada atasannya, “Pak, bukan
kami yang lambat. Tapi barangnya yang telat sampai ke kami.” Kalimat
itu terdengar sederhana, tapi bagi sang supervisor, seperti sirine/yang
membelah kesadaran.

Kalimat itu membuka tabir bahwa masalah produktivitas yang selamarini
dipikir disebabkan oleh "manusia”, ternyata lebih dalam: alur material
yang buruk.

Peristiwa ini bukan satu-satunya. Di pabrik pengecatan milik PT INKA,
waktu kerja teknisi sering tertunda hanya karena aliran material dari
gudang ke lini produksi tidak mengalir mulus. Hasilnya? Mesin berhenti,
orang menunggu, dan target produksi meleset. Dalam laporan analisis
relayout mereka (INKA, 2023), disebutkan bahwa hanya dengan
memperbaiki alur dan posisi buffer material, efisiensi meningkat 22%
dalam tiga bulan.

Di sisi lain dunia, di Mercedes-Benz Indonesia, tim logistik menghadapi
bottleneck antara entrepot dan area penyimpanan. Proses antar material
sempat terlambat hingga melebihi waktu standar perusahaan. Namun
setelah dilakukan analisis material flow dan penyesuaian handling
strategy, pengiriman ke area kerja bisa lebih akurat, dan ritme kerja
kembali lancar. Mereka menyadari bahwa mesin bisa cepat, manusia
bisa gesit—tapi jika alur materialnya tersendat, semuanya ikut tergelincir.

Inilah tiga pilar utama dalam efisiensi kerja: Manusia, Mesin, dan
Material. Masing-masing punya kekuatan, tapi tidak bisa berdiri sendiri.
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Mesin secanggih apapun tak akan eptimal tanpa operator yang cakap.
Operator sebaik apapun akan terhambat tanpa aliran material yang
lancar. Dan material sebanyak apapun, aken menjadi beban jika tidak
dikendalikan dalam ritme dan layout yang masuk akal.

Ketika tiga pilar ini tidak selaras, yang muncul adalah disonansi: orang
menunggu mesin, mesin menunggu barang, barang menumpuk di tempat
yang salah. Tapi ketika ketiganya selaras, kerja menjadi seperti simfoni—
setiap bagian tahu kapan harus masuk, kapan harus diam,/dan kapan
harus bergerak serentak.

“Efisiensi itu bukan tentang siapa yang tercepat. Tapi tentang
bagaimana manusia, mesin, dan material saling memperkuat dalam satu
irama,” ujar Head of |E di sebuah perusahaan FMCG global saat ditanya
mengapa mereka akhirnya menginvestasikan lebih banyak waktu untuk
evaluasi alur kerja dibanding sekadar upgrade mesin.

Kita perlu mulai memandang sistem kerja bukan sebagai ruang penuh
instruksi, tapi sebagai ekosistem yang hidup. Di sana ada manusia yang
berpikir dan merasa, ada mesin yang konsisten tapi buta arah, dan ada
material yang bisa memberdayakan—atau justru membebani. Dan tugas
pemimpin hari ini bukan hanya memastikan semua elemen bekerja, tapi
bekerja dalam harmoni.

Aktivitas Bernilai dan Tidak Bernilai (VA, SVA, NVA)

Salah satu jebakan paling umum dalom dunia kerja hari ini adalah
kesibukan yang tidak berarti. Orang sibuk berjalan, memindahkan barang,
menunggu instruksi, menyesuaikan ulang posisi alat... lalu pulang dalam
keadaan lelah, tapi tidak tahu apa yang sebenarnya telah diselesaikan.
Kesibukan dan produktivitas memang mirip dari kejauhan. Tapi begitu kita
mendekat, kita akan tahu: produktivitas menghasilkan nilai. Kesibukan
hanya menghasilkan kelelahan.

Inilah mengapa kita perlu membedakan antara tiga jenis aktivitas: Value
Added (VA), Semi Value Added (SVA), dan Non Value Added (NVA).
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e VA adalah aktfivitas yang benarsbenar menambah nilai  dari
perspektif pelanggan: merakit, /mengisi, menjahit, merapikan.
Singkatnya, jika pelanggan mau membayarkarena aktivitas ini terjadi
—itu VA.

e SVA adalah aktivitas yang perlu secara proses; tapi tidak langsung
menambah nilai bagi pelanggan. Contohnya: inspeksi, setup,
verifikasi dokumen.

¢ NVA adalah aktivitas yang seharusnya bisa dihilangkanymenunggu,
mencari alat, memindahkan barang yang letaknya tak logis,smengisi
form yang tidak pernah dibaca.

Ketika tim kami mendampingi PT XYZ, sebuah pabrik garmen lokal yang
memproduksi untuk merek luar negeri, mereka awalnya yakin sistem
mereka cukup efisien. “Kami sudah pakai target output harian, Mas,” kata
salah satu manajer produksi dengan percaya diri. Tapi ketika kami
melakukan observasi video dan memetakan aktivitas menggunakan kode
warna—hijau untuk VA, kuning untuk SVA, merah untuk NVA—barulah
terlihat pola yang mencengangkan.

Dari 100 menit kerja, hampir 38 menit terisi dengan aktivitas NVA:
operator mencari alat ukur, menunggu meja kosong, mengisi form ulang
karena data tidak sinkron. Dan itu terjadi setiap hari.

“Saya pikir selama ini anak-anak kami hanya lambat. Ternyata sistem kita
yang membuat mereka terus menunggu,” ujar sang owner dengan nada
yang tak lagi menyalahkan, tapi menyesal.

Setelah melakukan visual mapping aktivitas dan merelayout area kerja
secara sederhana—hanya dengan mendekatkan alat bantu, menyiapkan
alat ganti di mejo, dan menghapus proses duplikasi form—mereka
berhasil menurunkan NVA hingga 25% dalam tiga bulan pertama. Yang
lebih mengejutkan: tanpa menambah jam kerja, output naik 17%.

Aktivitas yang tampak sibuk ternyata tidak selalu bernilai. Dan dalam
banyak kasus, NVA disamarkan oleh kebiasaan dan keterbiasaan.
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Seseorang bisa berjalan 300 meter bolak-balik lima kali sehari dan tetap
dianggap rajin. Tapi dalam dunia yang memahami efisiensi, itu bukan
rajin—itu sistem yang salah urus. Seperti kata Taiichi Ohno, arsitek Toyota
Production System: “Semakin kamu berjalan, semakin besar peluang ada
sesuatu yang salah dalam sistem.”

Maka tugas kita sebagai pemimpin bukan hanya memberi, target, tapi
juga membersihkan jalan tim menuju target itu dari aktivitas yang sia-sia.
Mendefinisikan VA, SVA, dan NVA bukan soal teori. Tapi soalkeberanian
untuk melihat ulang apa yang sebenarnya terjadi di balik kesibukan.
Karena kadang, yang paling membuat lelah... bukan pekerjaannya. Tapi
ketidakefektifan sistem yang tak kunjung dikoreksi.

Memetakan Aktivitas dan Identifikasi Waste

Ada satu hal yang menarik dari pekerjaan improvement: kita sering
mencari efisiensi di tempat yang jauh, padahal pemborosan terbesar ada
di depan mata. Tapi ia tak terlihat, karena kita belum tahu cara
melihatnya. Dan melihat dalam konteks efisiensi bukan soal membuka
mata, tapi soal membuka pola pikir. Salah satu cara paling kuat untuk
membuka pola itu adalah dengan memetakan aktivitas  dan
mengidentifikasi waste secara visual dan kolaboratif.

Langkah awalnya sederhana—tapi bukan berarti sepele:

1.Observasi langsung. Duduk. Lihat. Dengarkan. Bukan sekadar
mencatat waktu, tapi memperhatikan pola, jeda, ulang, atau
gerakan yang tampak "normal” tapi sebenarnya tidak efektif.

2.Video Analysis. Teknologi memberi kita keunggulan: bisa mengulang,
memperlambat, bahkan mengundang tim untuk melihat bersama.
Saat tim melihat dirinya sendiri bekerja, sesuatu terjadi—mereka
menyadari hal-hal yang tak terlihat saat sedang sibuk.

3.Kode warna. VA (hijau), SVA (kuning), dan NVA (merah). Ketika
aktivitas mulai dikategorikan dan diberi warna, peta proses berubah
dari sekadar catatan jadi cermin. Dan cermin tidak bisa dibantah.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 13: Irama Analisis Man, Machine & Material Handling

Di sebuah gudang milik PT Ekamas*Fortuna—perusahaan manufaktur
kertas di Jawa Timur—waktu loading dan.picking terlalu lama. Tapi tak
ada yang tahu kenapa. Gudang rapi. SOP“adas, Sistem sudah digital.
Tapi barang tetap terlambat keluar.

Tim Lean internal akhirnya memutuskan melakukanpemetaan aktivitas.
Mereka merekam video selama dua jom dari tiga titik. Lalu menggelar
sticky notes berwarna sesuai kategori aktivitas: hijau untuk aktivitas,utama
(VA), kuning untuk scanning & pengecekan (SVA), dan merah untuk
aktivitas seperti mencari barcode, memutar arah troli, dan mehunggu
forklift (NVA).

Ketika semua sticky notes itu ditempel di dinding tim—muncullah pola:
Sebagian besar waktu habis hanya untuk memutar arah karena layout
gudang membingungkan. Alurnya tidak linear. Titik simpan tidak
terstandar. Akhirmya operator banyak berjalan tanpa arah, hanya untuk
menyesuaikan jalur dengan posisi forklift yang datang dari arah
sebaliknya.

Setelah dilakukan relayout sederhana dan pengaturan ulang jalur picking
berdasarkan frekuensi order, mereka melaporkan bahwa waste
berkurang 40% dalam 2 bulan. Yang menarik, mereka tidak menambah
alat. Tidak mengubah sistem besar. Mereka hanya melihat ulang alur—
dan membereskan yang selama ini tidak dianggap masalah.

“Kami tidak tahu kami punya masalah. Sampai kami mulai melihat dengan
cara yang baru,” kata saloh satu kepala tim gudang saat sharing
improvement.

Tools-nya bisa apa saja: dari sticky notes, peta spaghetti, atau bahkan
kertas flipchart dan spidol warna. Tapi kuncinya adalah: buat tim melihat
bersama. Karena saat tim melihat sendiri bahwa separuh waktunya habis
hanya untuk ‘berjalan memutar’ atau ‘menunggu orang lain’, mereka tidak
perlu diberi KPl—-mereka akan terdorong dari dalam untuk berubah.
Memetakan aktivitas bukan hanya soal teknik. la  adalah cara
membangun kesadaran.
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Dan dari kesadaran itulah, lahir perdbahan yang tulus. Bukan karena
disuruh. Tapi karena mereka melihat sendiricalasan untuk berubah.

Layout dan Alur Material: Membentuk'Beban Kerja

Dalam dunia produksi, ada satu hal yang sering dianggap “urusan teknis”
dan jarang dibahas dalam rapat kepemimpinan: layout.

Padahal diam-diam, layout bukan cuma memengaruhi kecepatan kerja,
tapi juga kesehatan mental dan fisik orang-orang di dalamnya:

Bayangkan ini: seorang operator harus berjalan memutar lima meter lebih
jauh dari biasanya, hanya karena letak alat bantu tidak sejajar dengan
meja kerja. la tak pernah mengeluh. Tapi tubuhnya menyimpan rasa lelah.
Dan dari kelelahan yang berulang, lahirlah kejenuhan. Beban kerja tak
selalu bertambah karena jobdesc berubah—kadang hanya karena layout
tak berpihak.

ltu pula yang terjadi di sebuah pabrik kerupuk di Surabaya. Sebuah studi
relayout sederhana yang dilakukan pada 2023 mengungkap bahwa
salah satu penyebab tingginya kelelahan dan rendahnya output adalah...
jarak.

Lebih tepatnya, jarak tempuh pekerja per shift.

Tim riset mencatat bahwa pekerja harus berpindah tempat rata-rata 6,4
km per hari hanya untuk mengambil bahan baku, berpindah ke area
penggorengan, lalu ke ruang pengemasan. Tidak ada jalur lurus. Tidak
ada satu arah. Semuanya seperti labirin. Dan itu berlangsung bertahun-
tahun.

Setelah dilakukan observasi langsung dan pemetaan alur kerja, tim
melakukan relayout ringan:
¢ Memindahkan alat bantu ke sisi dominan tangan kanan pekerja
e Menyatukan titik simpan bahan baku yang sebelumnya terpencar
e Menyusun alur kerja mengikuti prinsip “U-shape” agar alur bisa satu
arah
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Hasilnya? Pengurangan jarak tempuhharian sebesar 28,5%. Tapi lebih
dari itu, kelelahan fisik menurun signifikan; keterlambatan pengemasan
menurun 19%, dan—yang paling menarik—jumlah’ide improvement dari tim
justru meningkat. Mereka merasa didengar. Méreka merasa ruang kerja
akhirnya “berpihak”.

“Kami tidak menyadari kami berjalan sejauh itu. Tapi ketika jalurnya
diperbaiki, badan jadi lebih enteng, kepala juga jadi lebih/fokus,” ujar
salah satu operator senior.
Inilah kekuatan dari desain alur kerja yang bijak. la tak sekadar menyusun
ruang. la menyusun napas kerja tim. Prinsip desain modern dalam
produksi sebenarnya sederhana:

e Dekatkan aktivitas yang saling bergantung

¢ Sederhanakan alur agar tidak perlu bolak-balik

e Selaraskan arah gerakan manusia dengan alur material dan

pergerakan mesin

Tiga hal ini, jika dijalankan konsisten, akan membuat sistem kerja lebih
logis, lebih hemat energi, dan—yang paling penting—lebih manusiawi.
Layout bukan urusan denah. la adalah strategi menyusun energi manusia.
Dan pemimpin yang sadar, akan mulai bertanya bukan hanya “berapa
output hari ini?” tapi juga “seberapa jauh tim saya harus melangkah untuk
mencapainya?”’

Kolaborasi Antar Fungsi dan Bukan Urusan Satu
Divisi

Seorang supervisor PPIC pernah berkata dengan jujur saat sesi
improvement lintas divisi, “Saya kira warehouse itu lambat. Ternyata saya
sendiri yang terlalu sering ubah rencana.” Dan orang-orang gudang
hanya tersenyum. Bukan senyum sinis, tapi lega. Akhirnya ada yang
melihat sistem ini bukan sebagai saling menyalahkan, tapi saling
berperan.
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Bagi banyak organisasi, efisiensi sering. jadi proyek sepihak. Tim produksi
ingin output cepat, tapi lupa komunikasi/{dengan PPIC. Engineering punya
inisiatif teknis, tapi tak berdiskusi dengan operatorsWarehouse menunggu
kejelasan, tapi tak dilibatkan sejak awal.

Padahal, efisiensi bukan hasil dari kerja keras satusbagian. la lahir dari
ritme yang dibangun bersama.

ltulah yang terjadi di salah satu warehouse milik pabrik garmeniglobal
pemasok brand Adidas. Mereka mengalami peningkatan defect‘hampir
1% dalam dua bulan berturut-turut, tanpa tahu pasti penyebabnya.
Laporan teknis menunjukkan semua dalam batas normal. Tapi tetap sqja,
kualitas terganggu.

Tim akhirnya melakukan investigasi lintas fungsi: melibatkan PPIC,
warehouse, QA, hingga operator. Mereka tidak langsung cari solusi.
Mereka duduk. Mereka cerita. Mereka simulasikan alur barang sejak
keluar dari cutting hingga ke pengepakan.

Dari diskusi itulah muncul satu temuan sederhana tapi menentukan:
jadwal antar divisi tidak sinkron. Barang yang baru saja dijahit sering
terlalu lama menunggu karena area pengepakan belum siap. Akibatnya,
bahan lembab, pelabelan tertunda, dan beberapa produk terlipat di
tempat yang seharusnya tidak boleh tertekan.

Solusinya? Mereka buat satu dashboard produksi bersama. Jadwal dirilis
secara transparan, dan warehouse ikut dalam daily morning briefing.

Hasilnya? Dalam satu bulan, defect turun 19%. Tapi yang lebih penting
dari angka itu adalah lahirnya kepercayaan baru. Mereka tidak lagi saling
diam—mereka saling dengar.

“Kami dulu kerja keras di tempat masing-masing. Tapi sekarang kami
kerja bareng di satu sistem,” ujar kepala warehouse sambil menunjukkan
papan kontrol baru yang mereka desain bersama tim PPIC.

Dari sini kita belajar: proyek lintas fungsi kecil bisa berdampak sistemik
besar.
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Bahkan sesuatu yang sesederhana mengatur ulang jadwal bersama atau
menyamakan istilah teknis, bisa mencegah konflik yang tak perlu dan
mempercepat alur kerja harian.

Dalam era WOLA, seorang pemimpin tidak cukup paham alurnya sendiri.
la perlu mengundang tim-tim lain untuk melihat ‘sistem ‘sebagai satu
ekosistem. Karena beban kerja bukan dibentuk olehy satu tangan. la
dibentuk oleh semua tangan yang menyentuh proses—baik yang terlihat
maupun yang bekerja di balik layar.

Efisiensi yang tulus bukan soal membuat semua orang lebih cepat. Tapi
soal membuat semua fungsi bergerak dalam satu nada.

Pendekatan Visual untuk Pelatihan dan Evaluasi

Ada satu hal yang sering dilupakan oleh para manajer saat memberikan
pelatihan atau saat mengevaluasi kinerja tim produksi: banyak dari
mereka tidak hidup dalom dunia kata—mereka hidup dalam dunia
gambar, alur, dan gerak.

Mereka tidak membaca laporan sepanjang 12 halaman. Mereka tidak
tertarik pada presentasi PowerPoint dengan bullet point rapi. Tapi
tunjukkan satu peta kerja warna-warni yang menggambarkan alur proses
mereka—dan lihat bagaimana mata mereka menyala.

Sebuah pabrik makanan ringan di Jawa Barat, tim HR awalnya kesulitan
menyampaikan pelatihan efisiensi kerja. Modulnya sudah sesuai standar,
tapi tidak menggugah. Materinya lengkap, tapi tak menggigit. Hingga
akhirnya mereka mengubah pendekatan: dari teks ke visual, dari ceramah
ke keterlibatan.

Mereka membuat simulasi alur kerja menggunakan VA/NVA visual card:
kartu berwarna merah, kuning, dan hijau yang mewakili Non Value Added,
Semi Value Added, dan Value Added. Kartu-kartu itu ditempel di papan
alur kerja yang biasa dipakai untuk daily meeting.
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Lalu mereka mengajak operator sendiri’ menempelkan aktivitas harian
mereka di posisi yang mereka rasa sesuai.

Hasilnya mencengangkan. Bukan hanya pelatihan menjadi lebih hidup,
tapi tim produksi mulai menyadari sendiri bahwa separuh aktivitas mereka
berada di zona merah.
“Selama ini saya pikir kerja saya semua penting. Tapi, pas lihat warna
merah lebih banyak dari hijau, saya jadi mikir ulang,” kata seorang
operator dengan jujur.

Inilah  kekuatan dari pendekatan visual. la tidak menggurui. Ja
menunjukkan. la bukan perintah, tapi cermin. Visual bekerja karena‘ia
langsung berbicara ke otak visual manusia. Studi dalam Journal of Visual
Literacy menunjukkan bahwa manusia memproses gambar 60.000 kali
lebih cepat daripada teks. Maka tidak heran jika tim produksi lebih cepat
bereaksi terhadap peta spaghetti, flow simulation board, atau bahkan
papan 5S dengan before-after foto nyata, dibanding seribu kata dalam
laporan audit.

Tapi bukan hanya karena cepat. Visual juga bersitat inklusif. la
menjembatani perbedaan pendidikan, bahasa, bahkan divisi. Seorang
tukang forklift dan kepala PPIC bisa berdiskusi dalam bahasa yang sama
saat melihat satu peta alur kerja yang terpampang di dinding mereka.
Karena pada akhirnya, bukan presentasi yang mengubah budaya. Tapi
rasa kepemilikan. Dan visual adalah pintu masuk ke rasa itu.

Ketika tim diberi ruang untuk melihat, memegang, bahkan menyusun
sendiri alur kerja mereka dalam bentuk visual, mereka tidak lagi jadi
“objek” pelatihan. Mereka menjadi subjek perubahan. Dan itulah titik
awal budaya reflektif yang sehat.

Maka, saat kamu merasa pelatihan mulai terasa hambar, atau evaluasi

hanya jadi ritual... coba tanya: Sudahkah kamu menunjukkan alur yang
ingin kamu ubah—atau kamu hanya menceritakannya
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Sebab perubahan besar sering kali ulai dari gambar kecil, yang
ditempel di dinding... dan dilihat setiap hari, oleh orang-orang yang mulai
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WALL MANIFESTO

Efisiensi terbaik bukan hasil tekdandn-melainkan hasil
keterbukaan dan kolaborasi yang dirawat setiap‘hari.

Kami percaya:
Efisiensi sejati tidak lahir dari tekanan atau kebijakan ‘satu_arah, tapi
dari keberanian kolektif untuk melihat ulang alur kerja bersama-sama.

Kami sadar:
Setiop sistem kerja yang rumit menyimpan potensi untuk
disederhanakan—asal ada ruang untuk bicara jujur tanpa saling
menyalahkan.

Karena itu:

Kami mendorong dialog lintas fungsi yang setara: antara PPIC dan
warehouse, antara operator dan engineering, antara kenyataan dan
harapan.

Kami tahu:
Perubahan besar tak selalu datang dari revolusi. Kadang ia tumbuh

dari keberanian tim untuk berkata, “Ayo kita cek lagi, bareng-bareng.”

Sistem kerja yang efisien bukan dibuat oleh satu departemen, tapi oleh
keberanian kolektif untuk melihat ulang alurnya.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

Sebelum kamu menutup bab ini, berhentilah sejenak untuk
menanyakan ini kepada dirimu sendiri:

e Apakah selama ini saya melihat masalah produktivitas sebagai
kesalahan individu, atau sebagai konsekuensi dari sistem yang
perlu diperbaiki’?

¢ Layout dan alur material di tempat saya... membantu tim bekerja
lebih ringan, atau justru menyulitkan tanpa saya sadari?

e Aktivitas yang dijalankan tim saya setiap hari, apakah benar-benar.
berilai? Atau hanya membuat mereka terlihat sibuk tanpa
makna?

e Saat saya menyusun ulang sistem kerja, apakah saya melibatkan
tim lintas fungsi—atau saya hanya menyusun dari belakang meja?

Kadang, satu langkah kecil untuk mendengar bisa jadi pintu besar
untuk berubah.

Bagaimana dengan masalah di lantai kerja
kamu? Apa yang akan kamu tindaklanjuti?
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Catatan Penting Bab - 13

1.Efisiensi bukan soal bekerja lebih keras, tapi soal'memastikan alur
kerja berjalan dengan benar sejak awal.

2.Ketika manusia, mesin, dan material saling “mendukung,
produktivitas tumbuh alami—tanpa tekanan berlebihan.

3.Jika timmu lelah tapi hasilnya tak sepadan, mungkin yang perlu
diubah adalah alur kerja, bukan sekadar menambah tenaga.
4. Percakapan lintas fungsi lebih berdaya daripada sekadar
menyebar grafik target. Kolaborasi adalah kunci perbaikan sistem:
5.Pemimpin yang efektif tidak hanya mendobrak masalah, tapi juga
menyulam ulang ritme kerja dengan empati dan strategi.

6.Efisiensi yang sejati adalah hasil dari sistem yang dirancang
dengan hati dan dijalankan secara kolektif, bukan dari tekanan
satu arah.

Karena di ujung hari, efisiensi bukan sekadar angka. la adalah hadiah
bagi sistem yang dirancang dengan hati, dan dijalankan bersama.

wo
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Produktivitas di tempat kerja kini
bukan lagi soal seberapa cepat
orang bekerja,
tetapi seberapa fokus, terdukung,
dan terarah pekerjaan itu
pada hal yang benar-benar penting.

- Klaus Schwab
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Kenapa Labor Efficiency Harus Diperhitungkan

Efisiensi tenaga kerja bukan sekadar urusan” pabrik. Ini tentang cara
manusia menjaga tenaganya agar bermakna. ‘Ini” tentang mengubah
aktivitas Harian Menjadi Energi Produktif yang Terukur.

Di satu sudut kantor startup teknologi, seorang kepalandivisi menyadari
hal yang selama ini terlewat. Setiap hari timnya datang tepat waktu,
pulang sesuai jadwal, dan mayoritas tugas terselesaikan. Tapi-anehnya,
produktivitas keseluruhan tidak bergerak signifikan. “Kami sibuk,” katanya,
“tapi tak berarti efisien.” Kalimat itu terdengar sederhana, namun punya
gema yang dalam. Karena itulah pertanyaan penting mulai muncul:
Apakah semua kerja keras ini benar-benar menghasilkan nilai?

Dalam banyak organisasi, kata “efisiensi” sering kali diasosiasikan dengan
lantai produksi, hitungan cycle time, atau metrik pabrik. Padahal di era
kerja berbasis pengetahuan (knowledge-based work), efisiensi tenaga
kerja menjadi jantung dari keberlangsungan operasional, apa pun
industrinya. Entah itu tim kreatif, tim marketing, bahkan tim HR sekalipun—
semua butuh kejelasan tentang: Apakah tenaga yang dikeluarkan
sebanding dengan hasil yang diperoleh?

Menurut laporan McKinsey Global Institute (2022), perusahaan yang
berhasil mengukur dan meningkatkan efisiensi tenaga kerja di lini non-
produksi mampu meraih peningkatan output hingga 25% tanpa
menambah jom kerja atau jumlah orang. Bukan karena mereka bekerja
lebih keras, tetapi karena mereka mulai memahami bagaimana energi
tim digunakan—dan di mana ia sering bocor diam-diam.

Salah satu contoh menarik datang dari divisi layanan pelanggan di
sebuah perusahaan teknologi multinasional. Mereka menyadari bahwa
40% waktu harian tersedot untuk mencari informasi dari departemen lain
sebelum bisa menyelesaikan satu tiket komplain.
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Alih-alih menyuruh tim bekerja lebih eepat, manajernya justru memetakan
ulang alur informasi dan menempatkan satu knowledge hub kecil. Dalam
dua bulan, jumlah tiket yang diselesaikan meningkat dua kali lipat, tanpa
lembur, tanpa tekanan tambahan.

Inilah titik balik penting: efisiensi bukan tentang mempercepat kerja, tapi
memperjelas kerja. Dan pemimpin tim hari ini perlu, mengasah satu
kemampuan strategis: melihat bukan hanya siapa yang sibuk; tapi siapa
yang benar-benar menghasilkan nilai.

Seorang senior manager di perusahaan FMCG global pernah berkata,
“Dulu saya bangga melihat tim saya sibuk. Sekarang saya lebih peduli:
apakah mereka sibuk dengan hal yang benar?” Karena dalam dunia yang
makin kompleks, sibuk bisa jadi ilusi. Yang dibutuhkan bukan kecepatan
tangan, tapi kejernihan arah.

Dan itulah kenapa labor efficiency tak bisa didelegasikan pada sistem
atau angka semata. la harus menjadi cara berpikir. Menjadi radar yang
dimiliki setiap pemimpin—agar tahu kapan energi mulai bocor, kapan
tenaga mulai habis, dan kapan sistem perlu disederhanakan.

Dalam sebuah lini produksi makanan ringan di industri FMCG, setiap
menit dari total 480 menit kerja per shift sesungguhnya tersebar ke
dalam berbagai aktivitas—dari yang benar-benar menciptakan nilai
hingga yang justru fersita untuk berjalan kaki, menunggu, atau
menyelesaikan urusan koordinasi.

Misalkan seorang operator pengisi kemasan, la tak hanya mengisi dan
menutup produk, tetapi juga harus bolak-balik mengambil tray,
menunggu material datang, atau berkonsultasi dengan teknisi saat mesin
bermasalah. Akumulasi waktu ini, meski terlihat sepele, sering kali
membuat tenaga kerja yang sudah bekerja keras tetap terlihat kurang
produktif di atas kertas.
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Di sinilah kita mulai menyadari: d‘?si tenaga kerja bukan soal

menambah beban, tapi soal menata al r waktu kerja terserap pada

aktivitas bernilai tambah. Inilah titik pija bahasan berikutnya—
Labor Efficiency—yang tidak hanya menilai @p sibuk seseorang
bekerja, tetapi seberapa bermakna waktu kerja itu @nversikon menjadi
hasil yang nyata.

Sebab efisiensi yang sejati bukan tentang menekan orang a mberi
lebih. Tapi tentang memberdayakan mereka agar bisa bek an
lebih bermakna. %
Tiga Komponen Inti dalam Labor Efficiency (JF

Relationship of Man with Machine and OEE
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Efisiensi tenaga kerja yang sehat dimulai bukan dari laporan, tapi dari
kesadaran bahwa tidak semua jom kerja punya nilai yang sama. Dan
Availability - Performance - Quality merupakan bentuk penting yang
harus dipahami dan diperhatikan.
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Availability - Hadir bukan berartitersedia

Pagi itu, seorang operator datang tepat'waktu. la memindai kartu absen,
menyapa rekan kerja, lalu duduk menunggugiliran menggunakan
komputer kerja yang masih digunakan oleh timshift sebelumnya. Di layar,
sistem belum login. Di kepala, tugas hari ini sudah menumpuk. Tapi
secara fungsional, ia belum bisa mulai. Dan ini bukankasus langka.

Banyak tim menyangka availability hanya soal kehadiran. Padahal, hadir
secara fisik belum tentu berarti siap memberi nilai. Beberapa.organisasi
mulai menyadari adanya waktu kosong tersembunyi di antara jam masuk
dan jom efektif bekerjo—waktu yang secara formal dibayar, tapi belum
berdampak.

Kehadiran yang benar-benar tersedia artinya: siap, punya akses, dan
fokus. Maka, tugas pemimpin bukan sekadar mencatat siapa datang jom
berapa, tapi menghapus halangan-halangan kecil yang sering tak kasat
mata tapi nyata mencuri energi awal hari.

Performance - Produktif bukan berarti sibuk

Ada seorang anggota tim yang selalu tampak sibuk: pindah dari satu
meja ke meja lain, membalas email sambil bicara di telepon, dan tak
pernah terlihat diam. Tapi ketika output harian direkap, kontribusinya
justru biasa saja. Di sisi lain, rekan yang tampak kalem dan tenang justru
berhasil menyelesaikan satu proyek bernilai dalam setengah waktu.

Di sinilah bedanya sibuk dan produktif. Beberapa perusahaan manufaktur
dan layanan publik mulai mengukur performa bukan dari aktivitas, tapi
dari hasil per jam kerja—bukan hanya banyaknya pekerjaan, tapi
kejelasan kontribusinya terhadap tujuan tim.

Seorang pemimpin lini pertama di salah satu unit produksi berkata dalam
forum internal, “Kami tak lagi bertanya: ‘Kamu kerjakan apa hari ini?’ tapi
‘Dari yang kamu kerjakan, mana yang paling berdampak?” Sebuah
pertanyaan sederhana, tapi membalikkan paradigma kerja harian.
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Quality - Tidak salah bukan berarti bernilai

Dalam satu sesi evaluasi, seorang staf mempresentasikan hasil kerjanya
dengan bangga: “Semuanya selesai tanpa“error.”, Tapi manajernya lalu
bertanya, “Kalau tidok ada yang pakai laporan. ini, untuk apa kita
kerjakan?”

Pertanyaan itu menyentak. Bukan karena hasil kerjanyajelek, tapi karena
tak satu pun outputnya memberi dampak. Di banyak organisasi, kualitas
sering dimaknai hanya sebagai ketepatan teknis. Padahal dalamkonteks
efisiensi tenaga kerja, kualitas juga bicara soal relevansi dan makna.
Beberapa unit kerja kini mulai mengukur kualitas bukan hanya™ dari
kesalahan, tapi dari kebermaknaan hasil. Sebuah tim komunikasi internal,
misalnya, memutuskan untuk menghentikan laporan mingguan yang tidak
pernah dibaca siapa pun, dan menggantinya dengan update singkat dua
hari sekali dalam format yang lebih mudah dicerna.

Nah, efisiensi bukan hanya mengurangi yang salah, tapi juga
menghentikan yang tidak lagi berguna.

Jadi ... Availability, Performance, dan Quality bukanlah tiga istilah teknis
semata. Mereka adalah cara baru untuk memandang ulang pekerjaan
harian: dari yang semula hanya “terlihat sibuk”, menjadi “benar-benar
berdampak”. Mereka mengajak kita melihat tenaga kerja sebagai energi
hidup yang harus dijaga alirannya—agar tidak bocor diam-diam dalam
rutinitas yang tak disadari.

Di tangan pemimpin yang peka, ketiga komponen ini bukan alat

penilaian, tapi alat penyadaran. Bahwa waktu adalah harta. Dan efisiensi
adalah cara kita menjaga harga diri dari tenaga yang sudah diberikan.

Teknik Time Splitting - VA, SVA, NVA
“Kalau kamu merasa lelah tapi tak tahu kenapa, mungkin karena
energimu habis bukan untuk yang bernilai—tapi untuk hal-hal yang

seharusnya tak perlu ada.”
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Semua orang merasa sibuk. Tapi fidak’ semua tahu, seberapa besar
bagian dari kesibukan itu benar-benar bernilai.

Labour Losses & Balance Loading
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Seorang staf kreatif dari Design & Development baru saja menyelesaikan
revisi keempat dari presentasi pitch yang belum tentu jadi digunakan.
Waktunya habis, bukan untuk berkreasi, tapi untuk menunggu approval
yang tak kunjung turun.

Di sisi lain kota, di sebuah lantai pabrik yang penuh dengungan mesin,
operator shift pagi mondar-mandir mencari alat kerja yang berpindah
tempat tanpa notifikasi. Menungu order dan rencana kerja yang belum
juga kunjung turun. Dan aktivitas itu terjadi. Tapi memberikan nilai apa
aktivitas tersebut?

Inilah kenapa time splitting menjadi pendekatan yang krusial dalam
memahami efisiensi kerja. Karena waktu, bagi tenaga kerja, bukan cuma
detik yang lewat. la adalah energi. Dan energi itu bisa bernilai,

mendukung, atau justru terbuang tanpa kita sadari.
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Value Added (VA) - Inti dari Nilai'yang Dihasilkan

Value Added (VA) adalah aktivitas kerja yang benar-benar menciptakan
nilai nyata—baik untuk produk, layanan, maupuntpelanggan. Di sinilah
energi kerja terkonversi langsung menjadi hasil yang diharapkan.

VA selalu memenuhi tiga kriteria utama: dibutuhkan oleh pelanggan
(internal atau eksternal), mengubah bentuk atau“hasil, dan dilakukan
benar sejak pertama kali.

Contoh konkret VA:

e Seorang teknisi memasang komponen pada mesin produksi—aktivitas
ini jelas menciptakan nilai karena tanpa itu, produk tak akan selesais

e Customer service yang menyelesaikan komplain pelanggan secara
tuntas dalam satu kali panggilan.

e Seorang quality inspector yang melakukan pengecekan akhir
sebelum pengiriman barang—jika hasil pengecekan itu mencegah
barang rusak sampai ke tangan pelanggan, nilainya sangat tinggi.

Dalam dunia kerja nyata, VA biasanya paling sedikit porsinya—hanya 20-
30% dari total jam kerja harian jika tidak dikontrol. Dan ironisnya, inilah
bagian yang paling penting tapi sering tertutup oleh aktivitas lain yang
lebih ‘sibuk’ namun tak bernilai.

Semi Value Added (SVA) - Aktivitas Pendukung yang Masih
Perlu

SVA adalah aktivitas yang tidak langsung menciptakan nilai, tapi tetap
dibutuhkan agar VA bisa terjadi dengan lancar.

Tanpa SVA, proses utama akan terganggu atau bahkan tak bisa berjalan
sama sekali.

Contoh konkret SVA:
e Seorang operator harus mengkalibrasi mesin sebelum memulai
produksi. Kalibrasi tidak menambah nilai pada produk, tapi tanpanya,
hasil akhir bisa cacat.
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e Staff administrasi yang menginput/ data pelanggan ke sistem—
aktivitas ini tidak menciptakan output langsung, tapi tetap krusial
untuk kelancaran pelayanan.

* Meeting koordinasi harian tim operasional: Mungkin tidak langsung
“menghasilkan produk”, tapi tanpa ini, kerja jadifumpang tindih.

Dalam sistem kerja sehat, SVA dipantau agar efisien—tidak dihilangkan,
tapi juga tidak membengkak. Misalnya: pengecekan dokumen‘pengiriman
harus dilakukan, tapi jangan sampai butuh tiga lapis persetujuan. yang
membuat barang telat kirim.

Non-Value Added (NVA) - Energi yang Bocor Diam-Diam

Inilah yang paling sering menyelinap dalam rutinitas kerjo—aktivitas yang
tidak menambah nilai, tidak mendukung nilai, dan seharusnya bisa
dihindari, dikurangi, atau dihilangkan.

Contoh konkret NVA:

e Karyawan pergi ke kantin selama 10 menit, tapi kembali 15 menit.
Selama 5 menit itu, mesin produksi tidak bisa berjalan karena
prosesnya bergantung pada input dari orang tersebut. Seluruh lini
tertunda, hanya karena jeda kecil yang tak dikontrol.

e Seorang staf menunggu data dari divisi lain karena sistem integrasi
yang lambat. la menunggu tanpa bisa melakukan apa-apa selama
30 menit, padahal itu waktu yang bisa dimanfaatkan jika data
tersedia lebih cepat.

e Di lantai produksi, seorang operator harus mencari wrench yang
“biosanya ada di sini”, tapi entah kenapa hari itu berpindah ke
toolbox lain. la mondar-mandir 5 menit, padahal tugasnya hanya
butuh 2 menit jika alat ada di tempat.

Kelelahan terbesar sering kali lahir dari NVA—bukan karena pekerjaannya
sulit, tapi karena sistemnya tidak berpihak pada efisiensi manusia. Studi
dari The Lean Enterprise Institute mencatat bahwa NVA bisa menyita
hingga 35-40% waktu kerja di sektor industri, jika tidak diintervensi secara
sadar.
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Mengubah Waktu Jadi Nilai

Sebuah tim startup kreatif menggunakan ‘“tfime diary sederhana—setiap
anggota mencatat kegiatan setiap 15 menit “selama satu minggu.
Hasilnya mereka sadar, 3 jam per minggu habis untuk meeting yang tidak
menghasilkan keputusan apa pun. Dari situ, mereka_mengganti format
meeting jadi 15 menit stand-up daily dan hanya satu per minggu yang
bersifat strategis. Efeknya? Waktu VA meningkat drastis.

Di sisi lain, tim frontline di sektor layanan kesehatan mulai menggunakan
kode warna dalam whiteboard mingguan mereka: hijau untuk VA, kuning
untuk SVA, merah untuk NVA. Setiap minggu mereka review: “Apa yang
merah minggu ini bisa kita ubah jadi kuning, atau bahkan hijau?”
Hasilnya? Bukan hanya efisiensi meningkat, tapi moral tim pun naik—
karena mereka merasa didengar dan dilibatkan dalam perubahan.

Kesadaran terhadap VA, SVA, dan NVA bukan soal angka—tapi soal
kebermaknaan kerja.

Karena pada akhirmnya, orang tidak lelah karena terlalu banyak kerja, tapi
karena terlalu banyak waktu yang habis tanpa hasil yang terasa. Ketika
tenaga keluar tapi tidak ada nilai yang terasa kembali, kelelahan
berubah menjadi frustrasi.

Dan justru di sanalah, pemimpin punya peran strategis: bukan sekadar

mengatur jadwal, tapi mengajak tim menemukan makna dari tiap menit
yang mereka berikan.

Mengenali Micro Losses dalam Aktivitas Harian
Kadang yang membuat kita kelelahan bukanlah proyek besar, tapi

kebocoran kecil yang terjadi berulang tanpa sadar. Seperti tetesan air
yang tak terdengar, tapi perlahan bisa mengikis fondasi waktu kerja.
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Micro losses—kehilangan energi dalam: skala mikro—seringkali tak masuk
radar dashboard atau laporan mingguan, 1api dampaknya nyata. la tidak
terlihat seperti pemborosan besar, namun” justru karena itu ia sulit

dikendalikan.

Walking Time yang Bisa Diakali

Bayangkan seorang staf gudang yang bolak-balik dari, area picking ke
meja admin untuk menyerahkan form, lalu kembali lagi dntuk, ambil
barang. Satu perjalanan mungkin hanya 2 menit, tapi jika dilakuken 10
kali sehari, itu sudah 20 menit waktu kerja aktif yang habis hanya untak
berpindah tempat.

Dalam sebuah studi ringan oleh Gemba Academy (2020), walking time
menyumbang hingga 12-15% dari total jam kerja harian di sektor logistik
jika tidak dikelola. Tapi ketika layout diubah dan digitalisasi form
diberlakukan, waktu tempuh menurun drastis—bukan karena orangnya
lebih cepat, tapi karena sistemnya lebih cerdas.

Di salah satu perusahaan distribusi besar yang kami damping, solusi
sederhananya hanya: menempatkan printer thermal di dekat rak yang
paling sering digunakan. Walking time berkurang 40%. Tidak butuh
teknologi canggih, hanya butuh keberanian untuk melihat yang sudah
dianggap "normal" sebagai potensi efisiensi.

Approval, File, atau Sistem yang Terlambat

Di divisi administratif sebuah institusi pendidikan, seorang staf keuangan
bercerita, “Kadang saya bisa duduk 30 menit tanpa bisa kerja, karena
hanya menunggu satu file yang belum dikirim dari tim akademik. Dan itu
kejadian hampir tiap minggu.”

Menunggu adalah salah satu micro loss paling umum tapi paling sulit
diatasi. Karena ia tidak terasa seperti "kerja", padahal menggerus waktu
produktif perlahan. Apalagi di organisasi yang approval-nya berjenjang
panjang, atau sistem informasi yang belum saling terintegrasi.
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Solusi awalnya bukan langsung mengganti sistem. Tapi membuat peta
“bottleneck”: bagian mana yang paling sefing membuat orang berhenti
bekerja karena menunggu? Apakah perlu”SOP. baru? Apakah perlu
backup person? Karena sering kali, yang dibutuhkan bukan aplikasi baru,
tapi alur kerja yang diberi ruang untuk bergerak lebihflincah.

Prosedur yang Dipertahankan Karena “Sudah Biasa”

Salah satu supervisor di lini produksi pernah berkata, “Form ini tidak
pernah dibaca siapa pun, tapi tiap hari kami isi.” Kalimat itu.diucapkan
dengan tawa kecil, tapi juga kelelahan yang nyata.

Overprocessing terjadi ketika kita melakukan lebih dari yang dibutuhkan,
hanya karena kebiasaan. Seperti mencetak dokumen dua rangkap
padahal cukup satu, atau mengisi laporan harian yang isinya tidak
pernah ditinjau kembali. Semua dilakukan “karena dari dulu begini.”

Salah satu contoh nyata terjadi pada tim pengadaan barang: proses
permintaan barang membutuhkan 3 lembar form fisik, tanda tangan 4
atasan, dan approval manual yang memakan waktu 2 hari. Padahal 80%
permintaan bersifat rutin. Ketika sistem e-form diterapkan untuk barang
rutin, efisiensi waktu meningkat 60%. Bukan karena orang jadi lebih rajin,
tapi karena prosesnya disederhanakan.

Apa yang Terlihat Kecil, Sering Kali Justru yang Menguras?
Micro losses adalah cermin bagi kita sebagai pemimpin: apakah kita
cukup peka terhadap ritme kecil tim kita? Apakah kita mendengar
keluhan di sela waktu, bukan hanya dalam rapat evaluasi?

Dalam sebuah tim warehouse, hanya dengan meletakkan papan tulis
kecil bertuliskan, “Apa yang bikin kamu nunggu hari ini?"—mereka bisa
menemukan pola bottleneck yang selama ini tak terlihat. Beberapa
minggu kemudian, antrean approval bisa dipercepat hanya dengan
mengatur waktu check-in kepala tim di pagi hari.
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Seorang manajer senior pernah berpesan dalam forum internal: "Jangan
biarkan tim kita kehilangan semangat hanya karena sistem kerja yang
tidak mempercayai mereka. Kalau merekasudah tahu caranya, beri
ruang untuk mereka berlari."

Dan memang, menghilangkan micro losses bukan™ hanya soal angka
efisiensi. Tapi soal menghargai waktu tim. Karena waktu adalah bentuk
penghormatan paling sunyi—ia tidak bisa dibayar kembali.

Dari Angka ke Aksi - Studi Kasus Harian

Jika kamu ingin melihat bagaimana sebuah tim berubah, jangan hanya
lihat target bulanannya. Lihat bagaimana mereka memperlakukan waktu
harian mereka. Labor efficiency bukan sekadar angka yang dipajang di
dashboard manajemen—ia baru bermakna saat menjadi alat dialog,
pemantik keputusan kecil, dan dasar perubahan perilaku.

Dashboard HarianSederhana Tapi Menyala

Di sebuah pabrik pengemasan makanan yang pernah kami dampingi,
dashboard labor efficiency harian awalnya hanya berupa papan tulis
kecil di area kantor produksi. Di sana tertulis tiga hal: total output per
shift, persentase kehadiran, dan waktu idle harian. Tidak ada grafik rumit,
tidak ada analisis regresi. Tapi tiap hari, papan itu jadi pusat percakapan
singkat di jam 15.00—waktu ganti shift.

Setiap tim bergiliran menuliskan insight: apa penyebab idle tertinggi hari
itu? Apa satu kebiasaan yang bisa mereka ubah besok? Dari sinilah
muncul ide-ide kecil: mempercepat waktu start mesin pagi hari,
memperpendek durasi rapat harian, hingga mengatur ulang urutan
loading produk agar tidak bolak-balik.

Dampaknya? Dalam tiga minggu, waktu kerja efektif per shift naik 14%,
tanpa lembur. Mereka tidak bekerja lebih keras, tapi lebih sadar.
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Praktik Micro-Shift yang Konsisten

Efisiensi yang nyata tidak datang darisrevolusi. la lahir dari mikro
kebiasaan yang ditanam dan dirawat./“Seorang supervisor di tim
warehouse membagikan kisahnya:

"Kami tidak langsung ubah semuanya. Kami cumaspilih satu hal setiap
minggu. Minggu pertama, kami kurangi meeting dari 45 menit jadi 30.
Minggu kedua, kami bikin shortcut form permintaansbarang. Minggu
ketiga, kami simpan cutter dan label di rak yang lebih dekat ke meja
kerja."

Hanya itu. Tapi tiga bulan kemudian, output mereka meningkat 18%, dan
yang paling mengejutkan: tingkat keterlambatan turun drastis. Karena
kebiasaan efisien bukan hanya soal sistem, tapi soal rasa memiliki.

Dalam laporan Harvard Business Review (2019), disebutkan bahwa tim
yang menerapkan pendekatan micro-change—perubahan kecil tapi
konsisten—memiliki ketahanan dan daya adaptasi dua kali lebih tinggi
dibanding tim yang melakukan perubahan besar tapi jarang. Hal ini
memperkuat pesan bahwa transformasi yang paling langgeng bukan
datang dari atas, tapi tumbuh dari bawah, secara natural dan
manusiawi.

Shift yang Sama, Hasil Lebih Banyak

Salah satu hal yang paling menyentuh adalah saat seorang operator
senior berkata setelah dashboard mingguan dievaluasi: "Dulu saya pikir
kalau mau hasil bagus, ya harus lembur. Tapi sekarang saya sadar,
kadang yang kita butuhkan bukan waktu tambahan... tapi cara baru."

Pernyataan sederhana itu mencerminkan perubahan budaya kerja yang
dalam. Ketika tim memahami bahwa labor efficiency bukan alat
pengawasan, tapi alat pemahaman—mereka tidak merasa diawasi, tapi
merasa dimanusiakan. Mereka tidak takut salah, tapi terdorong untuk
terus mencari cara yang lebih baik.
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Dan di fitik inilah, angka berhenti menjadi statistik. la berubah menjadi
pemantik aksi. Bukan untuk menekan, tapi’ untuk menyadarkan. Bukan
untuk menuntut lebih, tapi untuk menunjukkan’bahwa hasil luar biasa bisa
datang dari keputusan sehari-hari yang  sederhana—jika dilakukan
dengan sadar, bersama.

Menyusun Prioritas Perbaikan

Di dunia yang sibuk mengejar “efisiensi besar-besaran”, kita sering’ lupa
bahwa perubahan yang benar-benar bertahan justru datang | dari
langkah kecil yang konsisten. Bukan dari revolusi besar yang gegap
gempita, tapi dari evolusi tenang yang dilakukan setiap hari oleh orang-
orang yang benar-benar peduli. Inilah esensi dari filosofi Kaizen—konsep
asal Jepang yang berarti "perbaikan berkelanjutan”.

Seorang leader di unit produksi tekstil pernah membagikan
pengalamannya. la tidak memulai program besar-besaran bertajuk
efisiensi. la hanya mengajukan satu pertanyaan sederhana setiap akhir
shift: "Hari ini, di mana tenagamu bocor?"

Pertanyaan itu kemudian menjadi semacam ritual refleksi mikro. Bukan
dalam bentuk audit, tapi obrolan ringan di meja logistik, atau tulisan
tempel kecil di dinding tim. Dari sana, muncul observasi-observasi yang
kadang sepele tapi signifikan: seperti posisi lembar kerja yang terlalu jauh
dari mesin, proses approval yang memakan waktu karena terlalu banyak
layer, atau bahkan urutan pengambilan barang yang bisa diubah untuk
menghindari walking time yang berulang.

Tools Tak Perlu Mahal, Tapi Harus Bermakna

Beberapa tim menggunakan alat sederhana seperti tabel manual di
Excel atau papan tulis di dinding. Tim lain memanfaatkan aplikasi gratis
seperti Clockify atau fitur pencatatan waktu internal di Notion untuk
merekam aktivitas harian. Tapi bukan alatnya yang membuatnya berhasil
—melainkan keterlibatan tim dalam membacanya, membicarakannya,
dan menggunakannya untuk memperbaiki cara kerja hari berikutnya.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 14: Labor Efficiency Itu Ada

Dalam studi oleh McKinsey & Company. (2022), perusahaan-perusahaan
dengan budaya continuous improvement’yang hidup secara harian—
bukan musiman—mengalami peningkatan produktivitas karyawan hingga
25% dalam waktu 12 bulan. Bukan karena adatsoftware canggih, tapi
karena pola pikirnya ditanamkan ke dalam rutinitas.

Jangan Lompati Tangga

Mulai dari yang mendasar, lalu naikkan standar secara bertahap.

Dalam upaya memperbaiki produktivitas manusia—bukan sekadarmesin—
urutan langkah sangat penting. Tidak semua perbaikan perlu dilakukan
sekaligus, dan tidak semua masalah bisa diselesaikan dengan teknologi.
Ada prioritas yang perlu dijaga, agar energi tidak habis untuk solusi yang
terlalu kompleks sebelum yang sederhana dibereskan.

Pemborosan Strategi FaktorPenyebab ’
| Operation Management, Layouting,
External NVA Material Handing, Operation
Planning, Scheduling

OEE Improvemant: Setup,
Downtime, breakdown, dan
penyebabd lainnya...

Man, Machine, Cycle time, Material
Mandiing, Losses Man+Machine's,
Team sficency, Line Balancing, |

SVA 3 Low Cost Automation, Micro Time-
P Study and Movement Analysis
- . (Gilberth)

”
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Pertama, Tahap Pra-syarat - Tata.Letak, Penanganan Material, dan
Perencanaan Operasi
Sebelum berbicara soal efisiensi operator atau jom kerja, pastikan
pondasi organisasimu kokoh. Ini mencakup:
* Manajemen operasi harian,
e Tata letak area kerja yang logis dan tidak memaksa‘pekerja berjalan
zig-zag,
e Sistem penanganan material yang efisien (tidok ada ‘barang
nyangkut di rak 3 hari),
e Dan perencanaan kerja yang mempertimbangkan ritme manusia,
bukan hanya mesin.

Kedua, Prioritas 1- Perbaikan OEE (Overall Equipment Effectiveness)
Fokus pada hal-hal seperti waktu setup, waktu tunggu karena
breakdown, dan jeda tak terencana lainnya. Di banyak tim produksi,
perbaikan OEE memberikan lompatan besar karena masalah-masalah ini
sering tersembunyi di balik istilah “lagi tunggu mesin siap” atau “belum
bisa running”.

Kata kuncinya di sini: transparansi waktu henti dan kejelasan sebab-
akibat.

Ketiga, Prioritas 2 - Sinkronisasi Manusia dan Mesin
Inilah tahap yang paling banyak menyimpan potensi tersembunyi.
e Waktu cycle yang terlalu lama,
* Material change yang sering menunggu teknisi,
¢ Ketidakseimbangan antar lini atau stasiun kerja,
e Hingga kehilangan waktu akibat perbedaan ritme antarmanusia dan
mesin.

Langkah-langkah seperti line balancing atau shift efficiency review
sangat bermanfaat di fase ini. Bukan untuk menekan orang agar bekerja
lebih cepat, tapi menyelaraskan sistem agar tidak saling menunggu atau
menumpuk.
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Keempat, Prioritas 3 - Automasi & Analisis Gerakan Mikro
Baru setelah fondasi kuat, kita bisa bicara teknologi.
e Automasi skala kecil (low-cost automation);
e Penggunaan sensor atau software pelacakwakiu,
e Dan bahkan teknik seperti micro time-study & movement analysis
(Gilberth) yang membantu menemukan gerakan berulang yang
sebenarnya bisa dihilangkan.

Hal menarik dari pendekatan ini adalah: semakin naik tingkatnya, semakin
kecil skalanya—tapi semakin presisi hasilnya. Dan di sinilah peran data
mikro menjadi sangat penting.

Dalam satu studi oleh Harvard Business School (2023), perusahaan yang
mengadopsi strategi efisiensi manusia secara bertahap—dari penataan
dasar hingga teknologi mikro—mengalami  peningkatan output 20%
dalam waktu & bulan, tanpa penambahan jom kerja. Artinya: efisiensi
bukan sekadar kerja lebih keras, tapi kerja lebih cerdas—dan lebih
terarah.

Efisiensi Adalah Soal Rasa Peduli

Efisiensi sering kali dikira hanya soal angka—mengurangi waktu, menekan
biaya, mempercepat proses. Padahal, jauh sebelum semua itu, efisiensi
adalah soal kepedulian. Kepedulian bahwa setiop tenaga yang
dikeluarkan hari ini datang dari seseorang yang punya kehidupan di luar
mesin, punya keluarga, punya mimpi, dan punya batas. Ketika kita mulai
melihat tenaga kerja bukan sebagai “biaya” yang harus ditekan, tapi
sebagai “energi” yang harus dijaga, maka kita sedang melangkah ke
arah efisiensi yang lebih bermakna—lebih manusiawi.

Taiichi Ohno pernah berkata, “Tanpa standar, tidak ada perbaikan. Tapi
tanpa empati, tak akan ada yang bertahan.” Kalimat ini menjadi
pengingat kuat bahwa efisiensi bukan sekadar soal sistem, tapi juga soal
rasa. Tanpa empati, kita bisa saja mencapai target.
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Tapi tim kita bisa kelelahan, diam-diam patah, atau bahkan memilih
pergi. Maka, saat kita bicara efisiensi, kita juga harus bicara tentang
bagaimana kita memperlakukan orang-orang.yang membuat sistem itu
berjalan—apakah mereka diberi ruang untuk ‘tumbuh, atau sekadar
diperas hingga kering?

Efisiensi sejati bukan suara tepuk tangan di akhir shift. la terdengar lebih
pelan—seperti helaan napas lega karena pekerjaan hari ini terasaymasuk
akal. Seperti langkah ringan orang-orang yang bisa pulang’ tanpa
mengorbankan kesehatannya. Dan besok, mereka kembali. Bukan'karera
takut dimarahi atasan, tapi karena mereka merasa dihargai. Jika itu'yang
kita bangun, maka kita bukan hanya sedang menciptakan efisiensi... kita
sedang menjaga kehidupan kerja yang utuh dan berdaya.
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WALL MANIFESTO

Labor Efficiency bukan alat pengawasan., la adalah alat
kesadaran.

Kami percaya:

Bahwa setiap tetes energi manusia yang tercurah di tempat, kerja
layak dihargai, dihitung, dan dijaga nilainya—bukan sekadar dinilai dari
seberapa sibuk mereka terlihat.

Kami sadar:

Efisiensi sejati bukan tentang menekan orang bekerja lebih banyak,
tapi tentang memberi ruang bagi setiap tenaga yang dikeluarkan
untuk benar-benar berdampak.

Karena itu:

Kami tidak menggunakan Labor Efficiency sebagai alat pengawasan,
tetapi sebagai alat kesadaran. Untuk melihat ulang: apakah waktu
yang digunakan sudah berpihak pada nilai tambah, atau masih
tersedot oleh aktivitas yang tak bermakna?

Kami tahu:

Kerja yang bernilai bukan selalu yang paling padat, tapi yang paling
bijak dalam menggunakan tenaga. Karena hasil yang hebat bukan
hanya lahir dari kerja keras, tapi dari sistem yang menghormati waktu
dan manusia di dalamnya.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

e Labor Efficiency bukan hanya milik tim produksi—tapi milik semua
tim yang bekerja dengan waktu.

e Waktu kerja perlu diklasifikasikan: mana¢ yangs, benar-benar
menghasilkan nilai, mana yang hanya menguras energi.

¢ Kehilangan kecil (micro-losses) bukan tanda kelemahan, tapi sinyal
untuk perbaikan.

e Dashboard yang baik bukan untuk menilai, tapi untuk“memberi
arah dan ruang bernapas.

e Kaizen tidak menunggu momen besar—ia dimulai dari satu
pertanyaan jujur setiap hari: "Tenagaku bocor di mana hari ini?"

Efisiensi bukan tentang memotong jumlah orang agar lebih sedikit.

Efisiensi adalah bentuk penghormatan: terhadap waktu, tenaga, dan
semangat yang sudah diberikan setiap hari.

Seperti apa kamu mengukur seseorang itu
efektif dan produktif dalam bekerja?
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Catatan Penting Bab - 14

¢ Tenaga kerja bukan biaya, tapi energi—dan energi itu harus dijaga,
diarahkan, dan dimaknai agar tak terbuang sia=sia.

e Labor Efficiency bukan sekadar teknik manajemen, tapi cermin
untuk melihat kembali bagaimana kerja dijalankan: apakahbernilai
atau hanya menyibukkan.

e Aktivitas kecil seperti berjalan, menunggu, atau mencari alat kerja
sering luput diperhatikan—padahal di sanalah banyak energi bocer
setiap hari.

e Tugas pemimpin adalah bukan hanya memberi arahan, tetapi
mendeteksi titik-titik kebocoran energi dan memperbaikinya tanpa
menyalahkan.

e Efisiensi tidok datang dari menambah beban kerja, tapi dari
menata ulang cara kerja agar lebih ringan, lebih rapi, dan lebih
berdampak.

e Pemimpin yang peka akan bertanya bukan hanya "Kenapa belum
selesai?" tetapi juga, "Apa yang menyulitkanmu untuk
menyelesaikannya?"

e Perubahan besar bisa lahir dari satu kesadaran kecil, bila disertai
keberanian  untuk  mendengarkan  dan  komitmen  untuk
memperbaiki.

"Di bagian mana timku bekerja keras, tapi tak berbuah hasil? Dan apa
yang bisa aku ubah hari ini, agar energi mereka tak hilang sia-sia?"
Karena kadang, perubahan besar datang dari satu kesadaran kecil—
yang benar-benar diperhatikan.
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Jangan menjadikan pekerjaan sebagai
tempat pelarian dari kehidupan.
Hidup bukan terjadi setelah jam kantor,
tapi ia berlangsung
di sela-sela kita bekerja.

- Arianna Huffington
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Lebih dari Sekadar Menyeimbangkan Timbangan

Ini intinya: “Menciptakan Ruang Hidup yang Bekerja, dan Pekerjaan yang
Menghargai Hidup,” begitu guru saya menyampaikan hal ini sebagai titik
penting keseimbangan dalam kehidupan.

Kita tumbuh dengan metafora bahwa hidup dan kerja, adalah dua sisi
timbangan. Jika yang satu lebih berat, maka hidup dianggap tidak
seimbang. Dari sanalah istilah “work-life balance” lahir dan-menyebar
luas—menjadi semboyan HR, isi poster motivasi, sampai topik ‘obrolan
dalam sesi coaching. Tapi seiring waktu, banyak orang mulai bertanya:
benarkah hidup dan kerja harus selalu dibagi rata?

Kenyataan di lapangan jauh lebih dinamis. Ada hari-hari di mana kita
harus hadir sepenuhnya di pekerjaan: saat proyek mendekati tenggat,
ketika tim sedang butuh arahan, atau saat terjadi krisis operasional. Tapi
ada juga masa ketika panggilan hidup lain mengetuk lebih keras: orang
tua yang sakit, anak yang butuh kehadiran kita, atau tubuh yang memberi
sinyal bahwa ia tak lagi bisa digenjot. Dalam situasi seperti itu, konsep
“keseimbangan” justru terasa seperti beban baru. Seolah ada standar
moral bahwa kita harus membagi waktu secara simetris—padahal hidup
tak pernah sepenuhnya bisa dikalkulasi dengan alat ukur yang sama.

Maka, penting bagi kita untuk bergeser dari sekadar mengejar balance,
menuju sebuah konsep yang lebih luwes: working harmony. Bukan lagi
tentang menimbang, tapi mengalun. Menurut Microsoft dalam laporan
Work Trend Index tahun 2022, karyawan yang mampu menciptakan
harmoni antara kehidupan pribadi dan pekerjaan memiliki daya tahan
stres jangka panjang yang lebih baik, serta cenderung lebih merasa
terhubung dengan makna dari pekerjaan mereka.

Penekanan dalam riset tersebut sangat jelas: harmoni bukan soal waktu
yang dipotong rata, tapi tentang ritme yang menyatu.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 15: Work-Life Balance atau Working Harmony?

Salah satu manajer tim  kreatif «dari’ sebuah perusahaan digital
membagikan pengalamannya, “Dulu saya‘selalu merasa bersalah saat
harus lembur, meskipun tahu di hari-hari lainsaya pulang lebih cepat dan
mengantar anak sekolah. Tapi sejak tim kami mulai_ membiasakan prinsip
working harmony, saya berhenti menagih diri untuk adil secara waktu,
dan mulai fokus pada keutuhan pengalaman:, Sayas, hadir saat
dibutuhkan, dan saya juga tahu kapan harus pergi untuk.pulih.”

Dalam pendekatan WOLA, kita tidak melihat kerja sebagaitlawan/dari
kehidupan, atau rumah sebagai pelarian dari kantor. Kita “melihat
keduanya sebagai satu kesatuan utuh yang saling memberi warna. Ritme
kerja bukan hanya soal produktivitas, tapi soal bagaimana ritme itu tetap
manusiawi. Dan di sinilah peran pemimpin menjadi krusial: bukan untuk
menegakkan garis batas kaku antara hidup dan kerja, tapi untuk
membantu tim menemukan harmoni di antara keduanya.

Karena pada akhirnya, yang membuat seseorang betah bukan hanya
lingkungan kerja yang nyaman, tapi juga kehidupan yang tak harus terus-
menerus dipertaruhkan untuk pekerjaan. Work-life harmony mengajarkan
kita bahwa hidup tak perlu dibagi dua—cukup dijalani dengan kehadiran
penuh, di tempat dan waktu yang tepat.

Menjaga Batas Tanpa Membuat Sekat

Di era kerja fleksibel, batas antara "kerja" dan "hidup" jadi makin kabur.
Laptop bisa dibuka dari mana saja. Zoom meeting bisa berlangsung dari
meja makan, bahkan dari pinggir tempat tidur. Notifikasi WhatsApp kerja
tetap menyala di hari Minggu. Sekilas, fleksibilitas ini terdengar seperti
kemewahan modern. Tapi di balik kemudahan itu, ada risiko tak terlihat:
kita bisa terus bekerja... tanpa pernah benar-benar berhenti.

Inilah paradoks kerja masa kini. Saat ruang fisik tidak lagi membatasi,
maka yang harus diperkuat adalah batas psikologis. Karena jika tidak, kita
akan terus “menyala” seperti lampu yang tak pernah dimatikan—hingga
pada satu titik, ia meledak karena tak sempat dingin.
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Seorang team leader di bidang" customer experience pernah
membagikan kisahnya: “Dulu saya bangga.bisa kerja dari mana pun. Tapi
lama-lama saya sadar, ‘dari mana pun’ berabahjadi kapan pun’. Saya
kerja terus, bahkan saat otak saya sudah minta berhenti. Dan yang lebih
bahaya, saya merasa itu normal.” Kisah ini bukan satu-satunya. Banyak
profesional saat ini mengalami “overconnectivity, fatigue’—kelelahan
yang timbul bukan karena tugasnya berat, tapi karena tidak ada jeda
yang jelas di antara segalanya.

Menurut laporan Gallup State of the Global Workplace 2023, salah'satu
faktor utama stres di tempat kerja bukan hanya volume pekerjaan; tapi
hilangnya sense of control atas waktu pribadi. Artinya, bukan beban ketja
yang membuat orang lelah, melainkan ketidakjelasan kapan mereka bisa
benar-benar "pulang".

Di sinilah pentingnya ritual transisi—bukan dalam arti seremoni besar, tapi
kebiasaan kecil yang menandai: “sekarang aku bekerja,” dan “sekarang
aku kembali sebagai diriku.” Bagi sebagian orang, ini bisa sesederhana
mengganti baju kerja saat selesai tugas, mematikan notifikasi pukul tujuh
malam, atau berjalan keluar rumah sejenak setelah selesai meeting—
untuk memberi sinyal ke tubuh dan pikiran bahwa pekerjaan hari ini sudah
usai.

Salah satu perusahaan teknologi yang cukup progresif dalam hal ini justru
menerapkan jam kerja fleksibel yang disiplin. Artinya, fleksibel bukan
berarti kapan saja bisa kerja, tapi kapan saja bisa istirahat dengan
tenang tanpa rasa bersalah. Dalam studi internal mereka, pendekatan ini
menurunkan stres karyawan sebesar 24% dalam tiga bulan pertama, dan
meningkatkan engagement hingga 18% - Harvard Business Review, 2022;
The Flexibility Paradox.

Penting dipahami: menjaga batas bukan berarti membuat sekat kaku
antara hidup dan kerja.
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Kita tidak sedang membangun tembek: Yang kita butuhkan adalah pintu
yang bisa ditutup dan dibuka dengan sadar. Supaya saat kita bekerja,
kita hadir penuh. Dan saat kita pulang, kite”pulang utuh—bukan hanya
fisiknya, tapi juga jiwanya.

Kalau kamu pemimpin, mungkin pertanyaan yang ‘perld digjukan pada
timmu bukan lagi: “Sudah selesai kerja?” Tapi: “Sudah benar-benar
berhenti kerja hari ini?”

Peran Organisasi dalam Menyediakan Ruang
Bernapas

Di tengah semua tuntutan produktivitas dan target kinerja, ada satu
pertanyaan sederhana yang sering terlupakan: “Apakah tim ini masih bisa
bernapas?” Pertanyaan itu bukan metafora, tapi nyata. Karena dalam
dunia kerja modern yang terus bergerak, waktu istirahat, jeda sejenak,
bahkan ruang untuk mengeluh tanpa dinilai, adalah kemewahan yang
tidak selalu tersedia. Dan jika pemimpin tidak menyediakan ruang itu,
sistem kerja akan terus berlari kencang—hingga timnya tersandung, bukan
karena lemah, tapi karena tak diberi waktu untuk menghela napas.
Work-life harmony sering kali dilihat sebagai urusan pribadi. “Itu kan soal
kamu mengatur waktu sendiri,” begitu kalimat yang sering terdengar.
Padahal, keseimbangan dan keselarasan kerjo-hidup tak bisa
sepenuhnya dibebankan pada individu. Organisasi juga punya peran
besar—bukan hanya dalam memberi izin, tapi dalam membangun sistem
yang memungkinkan jeda itu terjadi tanpa rasa bersalah.

Sebuah perusahaan teknologi keuangan di Indonesia, yang masuk dalam
daftar “Top 10 Best Companies for Work-Life Balance 2023 versi Cake
Indonesia, justru menunjukkan bahwa intervensi kecil dari organisasi bisa
menciptakan dampak besar bagi kesejahteraan tim. Mereka menerapkan
cuti ulang tahun—satu hari libur tambahan di hari ulang tahun karyawan,
yang tidak harus diambil di tanggal yang sama.
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Selain itu, mereka juga memberlakukan mindful hour setiap Jumat sore:
jom tanpa meeting, tanpa email, tanpa’ Slack—didedikasikan untuk
refleksi, pembelajaran, atau sekadar pulanglebih cepat.

Apa yang membuat kebijakan ini berbeda bukan hanya fleksibilitasnya,
tapi cara mereka membingkai ulang makna kerja. "Daldm ‘sesi townhalll,
CEO mereka pernah berkata, “Kami tidak ingin karyawan kami merasa
bersalah saat beristirahat. Justru di jeda itulah muncul ide-ide terbaik.”
Sebuah kalimat yang mungkin sederhana, tapi mampu ‘menggeser
budaya perusahaan dari ‘kerja terus’ menjadi ‘kerja cerdas’.

Organisasi yang sehat bukan hanya yang memberi ruang kerja nyaman,
tapi juga ruang jeda yang aman. Bukan hanya soal fasilitas, tapi tentang
keberanian menyatakan bahwa produktivitas tidak harus selalu hadir
dalam bentuk jam lembur atau balasan email di luar waktu kerja.

Fleksibilitas parental leave, kebijakan work-from-anywhere, program
mental health support, hingga “no meeting day” adalah contoh nyata
bahwa organisasi bisa mengambil langkah konkret untuk menciptakan
sistem kerja yang selaras dengan kehidupan nyata para karyawannya.
Dan pada akhirya, kita tidak bisa berharap orang-orang akan bekerja
penuh semangat jika setiap hari mereka merasa tidak punya ruang untuk
hidup. Organisasi yang ingin tumbuh berkelanjutan perlu mulai mengakui
satu hal: memberi ruang bernapas bukan sekadar kebaikan hati, tapi
kebutuhan sistem. Dan dari ruang itulah, loyalitas, kreativitas, dan
performa jangka panjang akan tumbuh lebih kuat—dari orang-orang
yang merasa dihargai sebagai manusia, bukan hanya dinilai sebagai
sumber daya.

Harmoni yang Dimulai dari Dalam

Di tengah gempuran pekerjaan dan ekspektasi organisasi, mudah sekali
bagi karyawan untuk merasa seperti korban sistem.
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“Sistem yang bikin lelah,” “Atasan yang /tak tahu waktu,” “Proyek yang
datang terus tanpa henti"—semua itu/adalah keluhan yang sah, dan
seringkali valid. Tapi jika kita berhenti difsana_saja, maka hidup kita
sepenuhnya akan digerakkan oleh hal-hal di luar kendali.

Keseimbangan, atau lebih tepatnya harmoni, sejatinyafidak hanya
dibangun dari kebijakan kantor atau jam kerja fleksibel. la dimulai dari
dalam. Dari kemampuan seseorang mengenali ritme hidupnya'sendiri, lalu
mengambil kendali pelan-pelan. Apakah hari ini saya benar-benar butuh
lembur? Apakah notifikasi itu benar-benar mendesak? Apakah /saya
memberi jeda cukup untuk bernapas di tengah hiruk pikuk pekerjaan?

Seorang kepala tim di unit keuangan sebuah perusahaan logistik pernah
berkeluh-kesah, “Saya baru merasa sehat setelah belajar menolak
notifikasi di jom makan malam. Awalnya saya merasa bersalah, tapi
lama-lama saya sadar: kalau saya terus menerus tersedia, saya sedang
tidak melayani pekerjaan—saya sedang kehilangan diri saya.” Kalimat itu
sederhana, tapi mencerminkan betapa pentingnya kendali mikro dalam
hidup profesional kita.

Penelitian dari Harvard Business Review (2023) mencatat bahwa
karyawan yang aktif membangun ritual pemulihan pribadi—mulai dari
journaling reflektif, jeda digital selama 20 menit, hingga ritual “pulang
kerja” di rumah seperti menyeduh teh atau mematikan laptop sambil
menyetel musik—cenderung memiliki kepuasan kerja dan relasi sosial yang
lebih tinggi. Bukan karena beban mereka lebih ringan, tapi karena
mereka memilih untuk tidak membiarkan pekerjoan menjadi satu-satunya
pusat hidup.

Penting untuk membedakan antara jom kerja yang panjang dengan

energi yang bermakna. Sebab kita bisa duduk di depan laptop selama
delapan jam, tapi tak menghasilkan apapun yang membuat kita bangga.
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Sebaliknya, dua jom yang dijalani dengan fokus dan kehadiran penuh,
bisa menghasilkan sesuatu yang (benar-benar berdampak—bagi
pekerjaan, maupun untuk hidup pribadi.

Membangun harmoni tidak menunggu sistem berubah. la dimulai dari
pilihan-pilihan kecil: menyusun ulang prioritas, menata<ulang jom tidur,
memilih untuk fidak membalas email yang bisa ditunda, atau sekadar
menarik napas dan bertanya: “Apakah ini membantu sayabertumbuh
atau justru menggerus saya pelan-pelan?”

Karena pada akhirnya, tanggung jowab untuk hidup utuh bukan hanya
ada di pundak perusahaan atau pemimpin tim. Tapi juga di tangan kita
sendiri—yang setiap harinya punya pilihan untuk hadir, memulihkan, dan
menjaga diri dengan penuh hormat.

Praktik Kecil, Harmoni Nyata

Jika harmoni dalam hidup terdengar seperti tujuan besar yang sulit
dijangkau, mungkin karena kita terlalu sering membayangkannya sebagai
perubahan besar yang harus drastis.

Padahal, seperti musik yang indah terbentuk dari not-not kecil yang
berurutan, harmoni dalam kerja dan hidup justru dibangun dari praktik-
praktik sederhana yang diulang dengan sadar setiap hari.

Ambil contoh: dua menit sebelum membuka email di pagi hari. Bukan
untuk meditasi yang rumit, tapi sekadar duduk diam, menarik napas
dalam, dan bertanya: “Apa niat saya hari ini?”

Praktik kecil seperti ini, menurut Harvard Business Review (2022), terbukti
mampu menurunkan tekanan kerja dan meningkatkan mental clarity
hingga 23%.

Ritual ini membantu kita memasuki hari dengan kendali, bukan dengan
panik.
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Seorang kepala tim dari unit desein di sebuah perusahaan kreatif
bercerita, “Saya mulai membiasakan /sesi/1-on-1 dengan pertanyaan
pertama: ‘Kabar kamu hari ini gimana? Awalnya terasa aneh, tapi lama-
lama itu jadi momen penting. Anggota fim" merasa dilihat sebagai
manusia, bukan hanya mesin pembuat konten.” Refleksi kecil ini punya
dampak yang besar: produktivitas naik, turnover turun, dan‘kepercayaan
dalam tim tumbuh perlahan.

Contoh lainnya: kebiasaan sederhana tidak membalas pesan kerja
setelah pukul 20.00, kecuali darurat. Mungkin terdengar sepele. Tapi
ketika ini dijadikan norma bersama, dampaknya luar biasa. Tim merasa
punya ruang untuk memulihkan diri, tanpa rasa bersalah. Mereka tahu:
hidup pribadi dihargai, bukan sekadar diberi izin.

Sebuah studi dari University of California, Davis (2021), menemukan
bahwa pekerja kreatif yang memiliki ritual non-kerjo—seperti berkebun,
bermain musik, atau sekadar jalan sore tanpa gawai—memiliki tingkat
inovasi dan kepuasan kerja yang jauh lebih tinggi. Ini bukan karena
mereka bekerja lebih sedikit, tapi karena energi mereka lebih utuh ketika
bekerja.

Kuncinya bukan terletak pada skala aksinya, tapi pada konsistensinya.
Harmoni bukan dibentuk oleh sekali liburan panjang, tapi oleh ratusan
keputusan kecil setiap hari—tentang bagaimana kita memulai hari,
bagaimana kita mendengarkan orang lain, dan bagaimana kita menutup
laptop ketika waktunya tiba.

Dan dari praktik-praktik kecil seperti itulah, budaya baru perlahan
tumbuh. Bukan dari rapat besar atau program HR yang mewah, tapi dari
pilihan-pilihan mikro yang dilakukan oleh orang-orang biasa—yang punya

kesadaran luar biasa.

Apa Artinya “Hidup yang Bekerja” untukmu?
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Kita sering mendengar istilah work<life’ harmony seolah ada definisi
bakunya—padahal, harmoni tidak datang dari rumus, melainkan dari rasa.
Apa yang terasa selaras bagi seseorang, bisa’jadi terasa menyesakkan
bagi orang lain. Di sinilah pentingnya memulai bukan dari teori
manajemen, tapi dari ruang pribadi: pertanyaan sederhana yang
mungkin tidak sering kita tanyakan pada diri sendiri—"Apa‘“artinya hidup
yang bekerja bagiku?”

Seorang praktisi HR dari sebuah perusahaan rintisan pernah membagikan
pendekatannya dalam sesi mentoring. la tidak memulai dengan mengejar
angka retensi atau tingkat engagement. la memulai dengan sebudh
latihan reflektif: meminta setiap anggota tim menuliskan tiga nilai hidup
yang paling penting bagi mereka, lalu memetakan bagaimana pekerjaan
mereka saat ini mendukung (atau justru menjauhkan) mereka dari nilai-
nilai itu. “Dari sana,” katanya, “kami bukan hanya merancang job desk,
tapi mendesain ulang sistem kerja agar bisa menguatkan identitas
personal mereka.” Hasilnya? Karyawan merasa lebih ‘nyambung’, bukan
hanya dengan pekerjaan, tapi dengan dirinya sendiri.

Latihan seperti ini sederhana, tapi dampaknya bisa dalam. Karena ketika
seseorang bisa melihat benang merah antara yang ia kerjakan dan yang
ia yakini, maka kerja bukan lagi beban, melainkan ekspresi. Dan harmoni
bukan lagi soal jam kerja yang seimbang, tapi soal rasa utuh yang
menyatu antara makna dan aktivitas.

Menurut  laporan  BetterUp Labs (2021), karyawan yang merasa
pekerjaannya sejalan dengan nilai hidup pribadinya memiliki 5,4 kali lebih
besar kemungkinan untuk bertahan lama di organisasi, serta 2,3 kali lebih
tinggi tingkat kesejahteraannya secara psikologis. Data ini bukan sekadar
angka, tapi konfirmasi bahwa harmoni kerja-hidup bukanlah kemewahan,
melainkan kebutuhan yang sangat manusiawi.

Jadi sebelum mencari formula work-life harmony yang sempurna, mungkin
ada baiknya kita duduk sebentar. Menutup laptop.
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Mengambil secarik kertas. Dan menjawab dengan jujur: nilai apa yang
paling aku joga dalam hidup? Apakah pekerjaanku hari ini
mendekatkanku ke sana, atau menjauhkannya?

Karena harmoni sejati tak datang dari luar. la tumbuh dari dalam—dari
keberanian menata ulang hidup agar tak hanya ‘eekerja’;, tapi benar-
benar hidup.
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WALL MANIFESTO

Kerja yang sehat tidak pernah mengorbankan hidup yang layak.
Titik.

Kami percaya:
Kerja seharusnya tidak mencuri kehidupan. la justru menjadi~bagian
yang selaras dari hidup yang ingin kita jaga dan cintai.

Kami sadar:

Bahwa orang yang utuh bukan hanya mereka yang hadir penuh “di
meja kerja, tapi juga yang mampu hadir utuh di rumahnya, tubuhnya,
dan hidupnya sendiri.

Karena itu:

Kami tidak memperjuangkan work-life balance sebagai kemewahan.
Kami membangunnya sebagai sistem. Sebagai niat sadar. Sebagai
keberanian untuk memandang ulang cara kita bekerja setiap hari.

Kami tahu:

Work-life harmony bukan tentang menyeimbangkan dua kutub yang
saling tarik menarik. Ini tentang menciptakan satu ritme hidup—di mana
kerja berjalan beriringan dengan kebermaknaan pribadi.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

e Keselarasan kerja-hidup tidak dimulaisdari “kebijakan, tapi dari
keberanian menyusun ulang cara kerja.

e Pemulihan bukan fitur tambahan; ia bagiandinti dari desain kerja
yang berkelanjutan.

e Tidak semua orang butuh jom kerja lebih pendek. Tapi.semua
orang butuh cara kerja yang lebih bermakna.

¢ Work-life harmony tidak tercipta dari fleksibilitas semata,tapi dari
kerja yang tahu kapan harus berhenti.

e Organisasi sehat bukan yang mengagungkan lembur, tapi yang
merayakan pulangnya karyawan dalam keadaan utuh—fisik,
mental, dan emosional.

“Apakah mereka masih punya ruang untuk hidup yang utuh—dan
bahagia?” Karena dari situlah, ketahanan sejati dibangun.

Bagaimana keadaanmu sekarang, teman?
Apa saja yang ingin kamu tingkatkan?
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Catatan Penting Bab - 15

¢ Work-life harmony bukan soal waktu yang dibagirata, tapi tentang
menyatukan makna antara kerja dan kehidupan.secaraiutuh.

e Kita bekerja bukan hanya untuk bertahan hidup; tapi agar bisa
hidup lebih penuh—dan hidup bukan sekadar jeda dati peketjaan.

¢ Harmoni antara kerja dan hidup bukan kompromi, tapi sinergi yang
saling menguatkan, bukan saling mengorbankan.

e Pemimpin bijok tidak hanya melihat performa, tapi juga peduli
apakah timnya masih punya ruang untuk bernapas dan
berkembang sebagai manusia.

e Ketahanan tim tidak lahir dari tekanan, melainkan dari rasa cukup
dan kebermaknaan yang mereka rasakan setiap hari.

e Pertanyaan penting hari ini bukan lagi "seberapa keras mereka
bekerja," tapi apakah mereka bisa pulang sebagai manusia yang
utuh dan bahagia.

Memimpin tim bukan soal membagi tugas, tapi tentang memastikan

bahwa kerja dan hidup tetap berjalan beriringan—dengan sehat,
dengan sadar.

wo
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Kepemimpinan bukan tentang
menjadi yang paling berkuasa.
Tapi tentang merawat mereka
yang ada dalam
tanggung jawab kita.

- Simon Sinek
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Membongkar Mitos Lama téntang Pemimpin

Di masa lalu, kita tumbuh dengan gambaran” pemimpin sebagai sosok
yang selalu tegas, selalu tahu jalan, dan 4idak’ boleh menunjukkan
keraguan. Kepemimpinan, menurut narasi lama, adalah seal mengontrol,
memberi perintah, dan menunjukkan dominasi. Tak héran“bila banyak
orang mengira bahwa untuk menjadi pemimpin, seseorang harus punya
“wibawa” yang menakutkan atau suara yang lantang memenuhi ruangan.
Namun, dunia berubah. Bukan hanya karena generasi kerja yangkinilebih
reflektif dan otonom, tetapi karena cara kita memandang kekuatan'juga
telah bertransformasi. Kini, kekuatan bukan lagi tentang siapa yang
paling keras suara atau kukuh sikapnya. Tapi siapa yang paling bisa
membangun rasa aman, rasa dihargai, dan rasa dimengerti.

Sebuah studi dari Harvard Business Review (2021) menemukan bahwa
pemimpin yang memperlihatkan empati dan kemampuan mendengarkan,
justru menghasilkan tim dengan tingkat keterlibatan (engagement) dan
loyalitas lebih tinggi. Bahkan dalam survei Deloitte tahun 2022, lebih dari
70% responden menyatakan bahwa mereka lebih menghargai pemimpin
yang mampu bersikap terbuka dan rentan, daripada yang hanya
menunjukkan kehebatan dan kepercayaan diri semu.

Cerita dari seorang manajer proyek di perusahaan teknologi ramah
lingkungan memberikan contoh nyata. la dikenal sebagai pemimpin yang
tidak pernah meninggikan suara, bahkan dalam situasi genting. Saat
sebuah proyek besar hampir gagal karena kesalahan teknis, ia tidak
mencari kambing hitam. Sebaliknya, ia duduk bersama tim, membuka
laptopnya, dan berkata, “Oke, ini memang rumit. Tapi kita di sini bukan
untuk menyalahkan. Kita di sini untuk menyelamatkan.” Kalimat sederhana
itu membuat timnya merasa dihargai. Mereka bekerja dua kali lebih keras
—bukan karena takut, tapi karena merasa dipercaya.

Apa efeknya? Proyek bukan hanya selesai tepat waktu, tapi dilanjutkan ke
fase berikutnya dengan pendanaan tambahan.
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Menariknya, gaya kepemimpinan sepetti ini sering dianggap “tidak cukup
kuat” oleh standar lama. Padahal justru di'sanalah kekuatan sejati itu
hadir: dalam kemampuan untuk membuat~orang, merasa aman untuk
mencoba, gagal, lalu bangkit bersama. Kekuatan yang tidak
memaksakan arah, tapi menciptakan kompas di tengah kabut.

Kita perlu membongkar mitos lama tentang pemimpin, Pemimpin yang
baik tidak selalu harus paling tahu. Tidak perlu paling senior./Tidak wajib
selalu benar. Pemimpin yang hebat adalah mereka yang tahu' kapan
harus bicara, kapan harus diam, dan kapan cukup mendampingi.

Dan, seperti kata Simon Sinek, “Pemimpin bukan tentang menjadi yang
paling berkuasa, tapi tentang merawat mereka yang ada dalom
tanggung jawab kita.” Dan dari sanalah, lahir rasa hormat yang tak bisa
dipaksakan, hanya bisa diundang—lewat cara kita hadir sebagai
manusia.

Pemimpin CARE!

Jika kepemimpinan lama dibangun di atas rasa takut dan jarak, maka
kepemimpinan hari ini dibangun dari kepercayaan dan kedekatan. Kita
tidak lagi butuh pemimpin yang hanya hadir saat rapat, tapi yang hadir
sepenuh hati saat tim sedang lelah, ragu, atau bahkan kalah.

Model kepemimpinan yang dikenal dengan akronim CARE—Connect,
Appreciate, Reflect, Empower—menjadi fondasi baru yang mengubah
ruang kerja dari tempat perintah menjadi ruang pertumbuhan. Model ini
tidak lahir dari teori semata, tapi dari praktik nyata yang telah diuji oleh
berbagai organisasi kelas dunia.

Connect bukan sekadar tahu nama anggota tim atau tanggal ulang

tahun mereka. Ini tentang menghadirkan diri sebagai manusia—yang bisa
mendengar tanpa menghakimi, dan hadir tanpa tergesa.
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Seorang leader dari perusahaan constimer goods global pernah berbagi
dalam sesi internal leadership forum mereka, “Waktu paling krusial saya
bukan saat saya memberi arahan, tapi ketika.saya mendengarkan anak
tim saya bercerita bahwa ia kehilangan semangat. Dari sana, saya
belajar: kita bisa menyelamatkan proyek, tapi lebih dulu kita perlu
menyelamatkan orangnya.”

Appreciate adalah bentuk kepemimpinan yang paling underrated tapi
paling kuat dampaknya. Studi dari Gallup (2023) menunjukkan/bahwa
tim yang merasa dihargai secara konsisten memiliki produktivitas' 21%
lebih tinggi dan absensi yang jauh lebih rendah. Mengucapkan terima
kasih bukan hanya sopan santun; itu adalah pengakuan terhadap kerja
keras yang tak selalu terlihat. Dan yang paling indah? Kalimat itu gratis—
tapi efeknya sangat mahal.

Reflect adalah keberanian untuk bercermin. Dalam dunia kerja yang
cepat dan serba instan, jarang sekali pemimpin berhenti sejenak untuk
bertanya: “Apa yang bisa saya perbaiki?” Padahal, refleksi bukan tanda
kelemahan. la adalah bukti kematangan. Seorang head of HR dari
startup digital di Asia Tenggara pernah menyampaikan: “Kita tidak
sedang membangun pemimpin yang sempurna, tapi pemimpin yang terus
belajar. Dan itu dimulai dengan keberanian bilang ‘maaf’ saat salah.”

Dan terakhir, Empower—memberdayakan. Ini bukan berarti melepaskan
kendali begitu saja, tapi percaya bahwa orang lain mampu menemukan
caranya sendiri. Pemimpin yang baik tak membuat timnya bergantung,
tapi  bertumbuh. Sebuah studi yang diterbitkan oleh MIT Sloan
Management  Review  menegaskan  bahwa  pemimpin  yang
mendelegasikan dengan kepercayaan, bukan ketakutan, membangun tim
yang lebih adaptif dan kreatif di masa sulit.

Di salah satu perusahaan FMCG ternama, model kepemimpinan CARE
bahkan diintegrasikan dalam program pelatihan manaijer.
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Hasilnya bukan hanya kepuasan -kerja’ yang meningkat, tapi juga
turnaround kinerja tim dalom & bulan. Salah satu peserta pelatihan
menulis dalam refleksinya: “Saya baru sadar;selama ini saya terlalu fokus
pada target, sampai lupa bahwa tim saya juga punya target lain: ingin
merasa berarti.”

CARE bukan metode manajemen. la adaloh cara, memperlakukan
manusia—yang kebetulan bekerja bersama kita.

Dan barangkali, di sinilah kita mulai paham bahwa menjadi,_pemimpin
bukan tentang naik ke atas, tapi turun lebih dalam—ke hati orang-orang
yang kita bimbing.

Mendampingi Tanpa Mendominasi

Ada satu hal yang sering luput dari pemahaman para pemimpin baru:
bahwa otoritas tidak selalu datang dari posisi, tapi dari cara seseorang
hadir. Banyak yang mengira bahwa menjadi pemimpin artinya harus
punya jowaban atas semua hal, bicara paling lantang dalam rapat, dan
mengambil keputusan paling cepat. Padahal, di banyak tim yang sehat
dan solid, justru pemimpin yang paling dihargai adalah mereka yang tahu
kapan diam, dan kapan mendengar.

Kepemimpinan hari ini menuntut seni baru: seni mendampingi. Dan salah
satu elemen terkuat dari seni ini adalah kemampuan mendengar tanpa
defensif. Ketika anggota tim menyampaikan masukan, atau bahkan kritik,
pemimpin yang bijak tidak langsung merasa diserang. la menyambutnya
sebagai sinyal kepercayaan—karena hanya tim yang merasa aman yang
berani bersuara.

Dalam sebuah studi yang dipublikasikan Harvard Business Review (2023),
ditemukan bahwa pemimpin yang aktif mendengarkan—bukan sekadar
membiarkan orang bicara—mampu meningkatkan trust level tim hingga
40% lebih tinggi dibanding pemimpin yang reaktif atau terlalu cepat
memberi solusi. Mendengar, dalam konteks ini, adalah bentuk kehadiran
yang paling radikal.
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Namun tentu, mendengar saja tidak-etkup. Kepemimpinan juga tentang
memberi arah tanpa tekanan. Seorang supervisor muda di perusahaan
manufaktur pernah bercerita: “Saya belajarbahwa, saya tidak harus tahu
semua hal. Tapi saya bisa bantu tim saya /menemukan jawabannya.
Kadang cukup dengan bertanya: ‘Menurut kamus langkah berikutnya
apa?—dan mereka merasa dipercaya.”

Supervisor ini, yang baru dua tahun menjabat, memimpin tim produksi
dengan mayoritas anggota yang usianya lebih senior darinya:.Tapi ia tak
pernah mengambil pendekatan “saya atasan, kamu harus nurut.” dustrusia
menghabiskan minggu pertamanya bekerja dari lantai produksi,” ikut
mengangkat barang, ikut shift malam, dan duduk di meja yang sama saat
makan siang. Tanpa banyak kata, ia memperlihatkan: saya bersama
kalian.

Tiga bulan kemudian, timnya menjadi salah satu yang paling konsisten
memenuhi target harian, bukan karena tekanan, tapi karena keterikatan.
la tidak menjadi pemimpin karena jabatan. la menjadi pemimpin karena
kehadirannya membawa rasa aman dan arah.

Mendampingi bukan berarti pasif. la justru menuntut energi yang besar
untuk menahan keinginan memimpin dengan instruksi, dan menggantinya
dengan niat membimbing lewat keteladanan.

Mengapa? Sejatinya, pemimpin yang hadir bukan yang berada paling
depan, tapi yang tahu kapan berjalan di samping—dan kapan menepikan
diri agar timnya bisa maju sendiri.

Perlu Sesi 1-ON-1

Jika ada satu hal yang terus terbukti dalam dunia kepemimpinan, itu
adalah kekuatan dari hal-hal yang sederhana—yang dilakukan dengan
konsisten.
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Tidak semua pemimpin lahir dari panggung besar atau pidato inspiratif.
Banyak dari mereka justru tumbuh dalam sunyi: di ruang meeting kecil, di
lorong kantor yang sepi, atau di percakapan Jconsl yang jujur tapi tidak
menghakimi.

Salah satu latihan kepemimpinan paling underrated adalah sesi 1-on-1
mingguan. Bukan sesi evaluasi formal. Bukan sesi pengumpulan target.
Tapi ruang aman yang dibuka dengan satu pertanyaan ringan inamun
dalam: “Apa kabar kamu minggu ini? Ada yang perlu saya tahu unfuk bisa
mendukung kamu lebih baik?”

Pertanyaan seperti itu tidak selalu menghasilkan jawaban besar. Kadang
hanya cerita tentang anak yang sakit, perasaan cemas soal project, atau
bahkan kelelahan yang belum sempat diucapkan. Tapi ketika seorang
pemimpin bertanya tanpa menginterogasi, mendengar tanpa ingin
membalas, dan hadir tanpa agenda tersembunyi—di situlah rasa percaya
mulai fumbuh. Dan itu dampaknya jauh lebih besar dari sekadar retensi
karyawan.

Lalu ada praktik feedback tanpa drama. Pemimpin yang dewasa tahu
bahwa memberi umpan balik bukan tentang "menunjukkan siapa yang
salah", tapi tentang membuka ruang perbaikan. Sebuah studi dari Center
for Creative Leadership menyebutkan bahwa feedback yang
disampaikan dengan empati dan fokus pada perilaku (bukan pribadi), 3
kali lebih efektif dalam membentuk kebiasaan baru di tim dibanding kritik
yang tajam tapi defensive.

Contohnya, alih-alih berkata: “Kamu kurang disiplin,” pemimpin CARE
akan berkata: “Saya perhatikan kamu beberapa kali datang lebih siang.
Ada hal yang mengganggu? Kita bisa cari solusi bareng.” Nada yang
berbeda, niat yang berbeda, hasil yang sangat berbeda.

Dan yang sering terlupa tapi sangat berdampak: menyisipkan apresiasi
kecil di tengah evaluasi.
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Seorang manajer operasional di industri logistik pernah membagikan
caranya: setiap kali ia memberi masukan kepada tim, ia menyelipkan satu
kalimat afirmasi yang spesifik. Misalnya: “Saya tahu kamu udah kerja
keras minggu ini, terutama pas handling komplainkkemarin. Saya apresiasi
itu.” Kalimat ini tidak butuh waktu lima detik. Tapi efeknya bisa bertahan
lima hari di kepala orang yang menerimanya.

Karena pada akhirnya, menjadi pemimpin bukan tentang melakukan hal-
hal besar secara dramatis. Tapi tentang melakukan hal-hal kecil.dengan
penuh kesadaran. Leadership bukan soal gaya bicara, tapi cara hadir.
Dan latihan-latihan kecil seperti ini, ketika dilakukan dengan tulus”dan
konsisten, bisa mengubah tim yang biasa jadi luar biasao—tanpa perlu
memaksa siapa pun berubah drastis.

Kepemimpinan yang mengakar justru tumbuh dari kebiasaan sehari-hari:
yang sederhana, tapi jujur. Yang diam-diam membentuk budaya. Yang
tak selalu terlihat, tapi sangat terasa.

Human-Centered Leadership

Dulu, kita tumbuh dengan bayangan bahwa pemimpin adalah sosok
paling kuat di ruangan. Tak banyak bicara, tak pernah salah, dan selalu
punya jawaban. Tapi zaman berubah. Dunia kerja tak lagi cukup
ditopang oleh kekuatan otoritas. Kini, justru empati, keterbukaan, dan
keberanian untuk mendengarkan yang menjadi bahan bakar utama
kepemimpinan yang relevan.

Konsep human-centered leadership hadir sebagai respons atas kelelahan
kolektif dalam budaya kerja yang lama. Sebuah studi dari EHL Insights
(2023) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan yang berfokus pada
manusia—bukan hanya target—berkorelasi kuat dengan meningkatnya
retensi dan kreativitas karyawan. Tim yang merasa “dilihat” oleh
pemimpinnya cenderung memberikan kontribusi lebih tinggi, lebih setiq,
dan lebih adaptif dalam menghadapi perubahan.
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Kita bisa belajar dari berbagai CEOkelas dunia yang mempraktikkan hal
ini. Salah satunya adalah seorang pemimpin dari industri teknologi global
yang terkenal dengan filosofi: “We hire addlts, net robots.” la percaya
bahwa ketika seseorang diterima bekerja; “mereka bukan hanya
membawa  keterampilan, tapi juga membawa hidupnya—dan tugas
pemimpin bukan menutup hidup itu, tapi menciptakan rdang agar hidup
itu tetap tfumbuh.

Dalam wawancaranya, ia pernah berkata: “Karyawan saya punya orang
tua, anak, pasangan, mimpi, dan kadang juga kecemasan. Kalau 'saya
hanya melihat mereka dari KPl dan target mingguan, saya kehilangan
80% dari kekayaan manusia di hadapan saya.” Pernyataan ini bukan
basa-basi. la wujudkan dengan membentuk budaya kerja yang fleksibel,
membuka dialog dua arah secara rutin, dan melatih manajer menengah
untuk lebih peka terhadap emosi timnya.

Pendekatan ini memperlihatkan dampak konkret. Dalam laporan Harvard
Business Review (2022), tim-tim dengan pemimpin yang mengedepankan
empati menunjukkan peningkatan engagement 40% lebih tinggi, serta
tingkat inovasi yang meningkat signifikan selama masa transisi kerja
hybrid dan krisis global. Di balik angka itu, ada kenyataan sederhana:
ketika orang merasa aman dan dihargai, mereka lebih berani mencoba
hal baru.

Di salah satu perusahaan ritel besar yang mengadopsi model human-
centered leadership, mereka memulai perubahan bukan dari kebijakan
besar, tapi dari kebiasaan kecil: mewajibkan setiap manajer untuk
menyapa nama karyawan dan bertanya satu hal non-pekerjaan setiap
hari. Terlihat sepele. Tapi dalom waktu 6 bulan, survei internal
menunjukkan lonjakan rasa “belonging” dalam tim sebesar 28%.

Kepemimpinan yang berpusat pada manusia bukan soal kelembutan
yang rapuh.
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la adalah bentuk keberanian: untuk hadirtanpa topeng, untuk berbicara
dengan jujur, dan untuk membangun’/ruang kerja yang tidak
memenjarakan. Ini bukan gaya manajemen, baru. Ini adalah
pengembalian arah—bahwa kerja adalah .arena kolaborasi, bukan
kompetisi ego.

Dan bagi para pemimpin masa depan, ini bukan sekadar pilihan. Ini
panggilan zaman. Karena hanya kepemimpinan yang memanusiakan,
yang akan mampu membentuk tim yang benar-benar tahan_banting—
bukan karena ditekan, tapi karena saling menopang.

Tim Hebat ltu Pernah Lelah

Salah satu kesalahan paling umum dalam membangun tim adalah
keyakinan diam-diam bahwa kehebatan identik dengan ketahanan
super. Bahwa tim hebat adalah tim yang tahan banting, tak pernah lelah,
dan selalu siap tempur. Padahal, seperti manusia pada umumnya, tim
juga punya detak. Ada kalanya ia melaju cepat, dan ada kalanya ia
butuh melambat agar tidak kehilangan arah.

Dalam banyak studi tentang tim berkinerja tinggi, ditemukan satu benang
merah yang nyaris tak pernah absen: bukan ketangguhan fisik atau jom
kerja panjang yang jadi kunci keberhasilan, tapi kualitas koneksi antar
anggota tim—yang seringkali berawal dari satu ftitik penting: energi
pemimpinnya.

Pemimpin yang hadir secara utuh—bukan hanya untuk memberi instruksi,
tapi untuk mendengar, menenangkan, bahkan mengakui kesalahan—
adalah pemantik utama suasana kerja yang sehat. Harvard Business
Review (2022) menyebutkan bahwa dalam tim dengan pemimpin yang
suportif dan terbuka, tingkat kolaborasi meningkat hingga 43%, dan
konflik diselesaikan tiga kali lebih cepat dibandingkan tim yang dipimpin
secara otoriter.
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Tapi mari kita turunkan konsep ini ketkehidupan nyata. Di sebuah tim
operasional gudang, ada supervisor yang memulai hari dengan dua
pertanyaan: “Kabar kalian gimana hari ini?”-dan “Ada kendala yang bisa
saya bantu?’—dua kalimat sederhana, yang dalam waktu enam bulan
berhasil menurunkan turn over rate hampir separuhnya. Karyawan merasa
dilihat bukan hanya sebagai pekerja, tapi sebagai manusia. Dan di
situlah kelelahan menjadi sesuatu yang boleh dibicarakan, bukan
disembunyikan.

Tim hebat bukanlah tim yang selalu prima, tapi tim yang tahu kapan hards
berhenti, dan tidak saling menghakimi ketika salah satu anggotanya
sedang melambat. Mereka adalah tim yang mengizinkan manusia di
dalamnya untuk sesekali rapuh—tanpa membuat performa menjadi
alasan untuk menyudutkan.

Kultur kerja yang suportif seperti ini tidak muncul dari papan
pengumuman. la tumbuh dari keseharian. Dari cara kita menyusun ritme
kerja yang redlistis, dari kesediaan menunda evaluasi untuk memberi
ruang istirahat, dan dari kebiasaan pemimpin yang mempraktikkan safety
bukan hanya untuk fisik, tapi juga untuk perasaan.

Dan performa, dalam sudut pandang WOLA, bukan hanya hasil akhir. la
adalah cerminan dari proses yang bermartabat. la lahir bukan dari
tekanan terus-menerus, melainkan dari rasa saling percaya, dukungan
emosional, dan kebijakan yang mengizinkan manusia untuk tetap menjadi
manusia.

Seorang pemimpin tim yang kami temui di sebuah perusahaan logistik
pernah berkata, “Saya nggak perlu tim yang selalu 100%. Saya butuh tim
yang mau tumbuh bareng. Dan itu artinya: saya juga harus jadi orang
yang bisa ditumbuhin bareng mereka.” Kalimat itu sederhana, tapi
menggugah. Karena memang begitulah tim hebat bekerjo—bukan dalam
paksaan untuk terus menyala, tapi dalam kesepakatan untuk tak saling
padamkan saat salah satu mulai redup.
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Dan mungkin, justru di situlah letak kehebatan sejati sebuah tim: bukan
karena tak pernah lelah, tapi karena tahu caranya pulih bersama-sama.

Evolusi Diam-Diam yang Mengubah Cara Kita
Bekerja

Sore itu, di sebuah ruang co-working yang tenang di‘tengah-~Jakarta,
seorang manajer muda menutup laptopnya pukul 16.30. Bukan karena
tugasnya selesai. Tapi karena ia tahu: jika dipaksakan, pikirannya” akan
bekerja lebih lambat, lebih kabur, dan hasilnya pun akan seadanya. “Saya
bisa lanjut,” katanya pelan, “tapi hasilnya nggak akan bagus. Lebih baik
saya ambil jeda—besok, saya mulai lagi dengan kepala yang lebih jernih.”
Sepintas, itu terdengar seperti kemunduran. Tapi jika kita tarik kamera
sedikit ke belakang, ada pola baru yang mulai membentuk lanskap kerja
hari ini. Sebuah pergeseran kecil-nyaris tak terlihat—tapi cukup kuat
untuk menggeser cara kita melihat produktivitas.

Menurut laporan Why Americans Are Working Less (The Washington Post,
2024), rata-rata jom kerja mingguan di Amerika turun dari 44,1 jom
(2019) menjadi 42,9 jom. Memang bukan penurunan drastis. Tapi cukup
untuk membunyikan satu alarm penting: bahwa dunia kerja sedang
berubah—bukan karena tuntutan, tapi karena kesadaran.
Dan menariknya, perubahan ini dipimpin oleh yang muda.

Survei Gallup (2023) mencatat bahwa generasi di bawah 35 tahun
memotong jam kerja mereka hampir dua jam lebih sedikit dibanding lima
tahun sebelumnya—dua kali lebih besar dari penurunan yang dilakukan
generasi di atasnya. Ini bukan generasi yang malas. Mereka hanya lebih
sadar. Mereka tahu bahwa hidup yang utuh tak bisa diukur dari berapa
lama duduk di depan layar, tapi dari seberapa banyak ruang tersisa untuk
diri sendiri.

Pergeseran ini juga tak lepas dari realitas keras bernama burnout.
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WHO kini mengklasifikasikannya sebagai sindrom akibat stres kerja kronis.
Dan Gallup kembali menguatkan: pekerja yang burnout memiliki peluang
74% lebih tinggi untuk aktif mencari pekerjaan baru. Ini bukan isu kecil. Ini
bukan sekadar masalah HR. Ini adalah sinyal” besar bahwa kelelahan
bukanlah norma. Dan bahwa perusahaan tak bisa lagi menganggap
lelah sebagai harga wajar dari pencapaian.

Lalu muncullah teknologi.

Al, sistem otomatisasi, dan berbagai alat kolaborasi memangbanyak
membantu. Gallup mencatat bahwa 45% karyawan merasa Al membuat
mereka lebih produktif. Tapi efisiensi bukanlah obat dari segala ‘sakit.
Teknologi hanyalah alat—bukan pengganti empati. Dan tanpa sistem
kerja yang manusiawi, percepatan hanya akan mempercepat kelelahan.
Inilah titik baliknya: bukan jumlah jom kerja yang membuat kita lelah, tapi
cara kerja yang buruk.

Gallup menegaskan, manajemen yang buruk jauh lebih berbahaya
ketimbang panjangnya jam kerja. Artinya, yang melelahkan bukan selalu
beban kerja, tapi absennya kepemimpinan yang peka dan hadir.

Ketika karyawan merasa tak didengar, mereka tak selalu keluar lewat
pintu depan. Mereka mundur perlahan—di hati, di semangat, di
keterlibatan. Mereka hilang sebelum benar-benar pergi.

Di tengah semua ini, muncul satu mata uang baru: fleksibilitas.  Tak
semua orang cocok dengan ritme 9-to-5. Ada yang produktif di pagi hari,
ada yang menyala di malam. Perusahaan yang menang bukanlah yang
punya sistem paling kaku, tapi yang tahu bagaimana menyesuaikan ritme
kerja dengan ritme hidup manusia.

Jadi, apakah benar kita sedang bekerja lebih sedikit?

Mungkin. Tapi yang lebih penting—kita sedang belajar bekerja lebih
sadar. Lebih utuh. Lebih manusiawi. Kita sedang bergerak pelan dari kerja
yang membakar menuju kerja yang memberi ruang untuk tumbuh.

WOILA - Workload Analysis, Wawang Sukmoro 350




Bab 16: Menjadi Pemimpin Itu Asyik, Kalau Tahu Caranya

ltulah evolusi yang sebenarnya. Bukan karena teknologi. Tapi karena
keberanian untuk bertanya: “Apakah hidup.ini hanya tentang bekerja®”
Dan seperti yang diungkapkan salah satu pemimpin muda dalam survei
Gallup: “Kami mulai sadar bahwa bekerja” lebih _baik bukan soal
menambah jam. Tapi soal memberi jeda yang cukup, agar pikiran tetap
jernih—dan hati tetap hadir.”

Kalau hari ini kamu merasa ingin menutup laptopmu lebih awal,; bukan
karena malas tapi karena tahu batasmu—barangkali kamu sedang berdiri
di sisi yang tepat dari sejarah ini. Sejarah ketika kita mulai“menilai
produktivitas bukan dari lamanya duduk, tapi dari utuhnya seseorang saat
pulang ke rumah.

Lalu muncul pertanyaan yang tak kalah penting: Apakah semua ini hanya
berlaku di Amerika?

Bagaimana dengan kita—yang bekerja di pabrik, di rumah sakit, di dapur
produksi, di tempat di mana kerja melekat pada kehadiran fisik? Apakah
kerja manusiawi hanya mungkin bagi mereka yang bisa membawa laptop
ke mana-mana?

Jawabannya bukan tidak bisa. Tapi: butuh pendekatan berbeda.

Di lini produksi, kita mungkin belum bisa menerapkan kerja empat hari
seminggu. Tapi kita bisa mulai dari hal kecil yang nyata:
e Merancang rotasi shift yang lebih manusiawi
e Memberikan microbreak aktif tiap 90 menit
* Menggunakan data OEE dan Labor Efficiency sebagai alat empati,
bukan tekanan
¢ Melatih kesadaran kerja sehat, bukan hanya keterampilan teknis
* Membuka ruang dengar, bukan sekadar ruang briefing
e Dan yang paling penting: mengubah cara pandang pemimpin—
bahwa efisiensi lahir bukan dari tekanan, tapi dari rasa dihargai
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Kerjo manusiawi tidak selalu berarti-kerja ringan. Tapi ia selalu berarti
kerja yang bermakna. Ketika seorang operator pulang dengan perasaan
bangga, bukan sekadar lelah—itulah kerja yangmanusiawi.

Ketika seorang customer service bisa tersenyum bukan karena disuruh,
tapi karena tahu sistem di belakangnya tidak menyedot habis energinya—
itulah kerja yang bijak.

Jika kamu memimpin tim yang tak bisa kerja remote, jangan_kecil-hati.
Justru di tanganmulah ujian kepemimpinan yang paling nyata. Mampukeh
kamu menjaga napas tim yang tidak bisa bersembunyi dari mesin, dari
pelanggan, dari ritme kerja yang konstan?

Karena kalau kamu bisa melakukannya, kamu bukan sekadar pemimpin.
Kamu adalah penata masa depan.

Dan kini, setelah semua ini, pertanyaannya bukan lagi:

"Apakah dunia sudah berubah?"

Tapi...

"Apakah aku—dengan sistem dan tim yang kupimpin—berani ikut berubah,
sebelum orang-orang terbaikku memilih pergi diam-diam?"
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WALL MANIFESTO

Kepemimpinan yang manusiawi tidak lahirdari pangkat. la lahir
dari keberanian untuk hadir sebagai manusia, lengkap dengan
empati, refleksi, dan kerendahan hati.

Kami percaya:
Bahwa kepemimpinan sejati bukan tentang gelar, bukan'soal siapa
yang paling lantang bicara, tapi siapa yang paling tulus hadir.

Kami sadar:

Bahwa tim tidak selalu butuh jowaban cepat—kadang mereka hanya
ingin didengar, dipahami, dan dipercaya.

Dan itu, menjadi pemimpin bukan berarti selalu berada di depan.
Kadang justru hadir di samping, atau memberi ruang bagi orang lain
untuk tumbuh, adalah langkah yang paling bijak.

Kami tahu:

Kepemimpinan yang paling kuat lahir dari kerendahan hati, bukan dari
rasa paling tahu. Dan pemimpin yang paling diingat, bukan yang
paling sempurna—tapi yang paling manusia.
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Refleksi Menjaga Kesadaran

e Kepemimpinan yang sehat melahirkan pemimpin lain, bukan
pengikut yang patuh tanpa tanya.

e Empati bukan pelengkap. la adalah fondasickepemimpinan yang
paling tahan lama.

¢ Pendekatan CARE (Connect, Appreciate, Reflect, Empower) bukan
sekadar gaya, tapi strategi kepemimpinan yang relevan di era saat
ini.

e Rasa aman secara psikologis adalah kunci agar tim berani
bereksperimen dan tidak takut gagal.

¢ Menjadi pemimpin itu bisa terasa ringan dan menyenangkan, kalau
kamu tahu caranya hadir—bukan untuk mengendalikan, tapi untuk
menguatkan.

Pemimpin bukan teladan karena tak pernah salah, tapi karena tahu
cara pulih, bertumbuh, dan membuat timnya ikut naik kelas."

Ingin jadi pemimpin tim kerja yang seperti
apa dirimu setelah membaca buku ini?
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Catatan Penting Bab - 16

e Pemimpin hebat bukan yang sempurna, tapi yang tahu cara pulih
dan bangkit bersama timnya. Kesalahan bukan‘akhir,fapi titik mula
pembelajaran.

* Kepemimpinan sejati tidak selalu lantang. Kadang justrahadir
dalom ketenangan, keteguhan hati, dan keberanian untuk
mendengarkan tanpa menghakimi.

e Empati bukan kelemahan—ia adalah kekuatan yang membuat
orang lain merasa aman untuk bertumbuh. Dan keamanan
psikologis adalah bahan bakar tim yang sehat.

¢ Tidak ada rumus instan dalam memimpin. Tapi ada satu pola yang
selalu berhasil: pemimpin yang hadir dengan hati, bukan hanya
instruksi.

¢ Ketika seseorang merasa dihargai, mereka akan rela melangkah
lebih jauh dari yang diminta. Maka tugas pemimpin adalah
membuat setiap orang merasa berarti.

¢ Memimpin bukan soal naik pangkat. Tapi soal siapa yang ikut naik
kelas bersamamu—karena kamu berani memimpin dengan
kejujuran dan ketulusan.

Pemimpin yang paling berdampak bukan yang paling keras suara atau

paling tinggi jabatannya—tapi yang paling tulus hadir, dan membuat
timnya merasa layak tumbuh bersama.
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Karena manusia diciptakan
untuk bertumbuh,
bukan hanya untuk kuat
menahan lelah.

- Wawang Sukmero



Bab 17: Penutup

Terima kasih.

Dua kata yang mungkin terdengar sederhana, tapi kami sungguh-
sungguh mengucapkannya dari hati. Terima kasih, karena kamu telah
meluangkan waktu, perhatian, dan energi untuk membaca buku ini. Kami
tahu, tidok mudah untuk bertahan hingga akhirthalamian. Tapi kamu
memilih untuk tidak hanya membaca, tapi juga merefleksi'dan menyerap.
ltu bukan hal kecil. tu adalah bentuk investasi paling bermakna untuk
pertumbuhanmu sendiri—sebagai manusia, sebagai pemimpin, sebagai
bagian dari tim yang sedang tumbuh.

Selamat juga. Karena meski ini adalah bab terakhir, sebenarnyatini
adalah titik awal. Perjalanan membangun kerja yang sehat, tim yang
tangguh, dan kepemimpinan yang manusiawi, baru saja dimulai. Dan jika
kamu merasa butuh memperdalam pemahaman, kamu bisa menjelajah
bagian lampiran, daftar pustaka, atau mengenal lebih dalam tentang
penulis dan perjalanannya.

Buku ini lahir dari satu keyakinan: bahwa kerja sehat bukanlah utopia. la
bisa dirancang. la bisa diwujudkan. la bahkan bisa jadi daya saing
terbesar di tengah dunia yang makin cepat, makin tak sabaran, dan
makin tidak pasti.

Melalui konsep Workload Analysis (WOLA), kita tidak hanya bicara angka
dan jam kerja, tapi bicara tentang kebermaknaan. Kita belajar menata
ulang—bukan hanya waktu kerja, tapi cara kita memaknai kerja itu sendiri.
Dari “sibuk” menjadi “berarti”. Dari “target” menjadi “dampak”. Dari
“mengawasi” menjadi “mempercayai’.

Tantangan dunia kerja ke depan tidak semakin ringan. Adaptasi digital,
tekanan performa, dan ekspektasi yang makin tinggi akan terus hadir.
Tapi kita selalu punya pilihan: untuk tetap manusiawi di tengah semua itu.
Untuk menjadi pemimpin yang tidak kehilangan arah saat tuntutan
datang bertubi-tubi. Untuk tetap berpijak pada esensi: bahwa di balik
angka, ada manusia.
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Maka izinkan kami menutup dengan satu gjakan kecil—tapi bermakna.
Jadilah pemimpin yang lebih hadir. Bukan yang sempurna. Tapi yang
belajar. Bukan yang selalu tahu jowabannya:-Tapi yang tak lelah bertanya
dan mendengarkan. Oleh karena dunia tidakskekurangan orang pintar.
Tapi kita masih butuh lebih banyak pemimpin yang peduli.

Dan jika kamu merasa perlu berdiskusi, bertanya, atausingin mendalami
pendekatan WOLA secara lebih praktis di tim atau“organisasi kamu,
silakan hubungi saya, Wawang Sukmoro, melalui WhatsApp/di +62 816
729 301. Pesanmu akan ditanggapi langsung oleh productivity assistant
kami yang siap membantu melalui email: csetulipmpp.com.

Kamu juga bisa membaca artikel berkualitas dan mengunduh lebih dari10
e-book gratis di website kami: www.jagokaizen.com.

Kami ingin tumbuh bersama. Dan semoga kamu pun tidak berjalan
sendirian.

Terakhir, kami doakan—dengan sepenuh harap—semoga kamu sukses
dalom karier dan hidupmu. Semoga rejekimu berkah dan terus
bertambah manfaatnya. Semoga kesehatan dan ketenangan senantiasa
menyertai langkahmu. Dan semoga kamu dimuliakan... bukan hanya
karena jobatan, tapi karena cara kamu memperlakukan manusia di
sekitarmu.

Aamiin.

Karena bekerja seharusnya bukan hanya cara untuk bertahan hidup, tapi
jalan untuk membuat hidupmu lebih bernyawa.

Selamat melanjutkan perjalanan. Dan sampai jumpa... di percakapan
berikutnya.

Salam Produktivitas!
Wawang Sukmoro
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e Art of Service. Workload Assessment: Practical Tools for Self-
Assessment (3rd Edition). The Art of Service, 2021

o Center for Creative Leadership. “Empathy in the, Workplace: A Tool
for Effective Leadership.” CCLorg, 2021.
https:/ /www.ccl.org/atticles/leading-effectively-articles/empathy-in-
the-workplace-a-tool-for-effective-leadership/

¢ Deloitte. 2023 Global Human Capital Trends: New Fundamentals for@a
Boundaryless World. Deloitte Insights, 2023.
https://www2.deloitte.com/global/en/pages/human-
capital/articles/introduction-human-capital-trends.html

e Gawron, Valerie Jane. Workload Measures: Human Performance,
Workload, and Situational Awareness Measures Handbook (3rd
Edition). CRC Press, 2019.

e Gallup. State of the Global Workplace 2023 Report. Gallup.com.
https://www.gallup.com/workplace/349484 /state-of-the-global-
workplace.aspx

* Google. Re:Work — Tools and Research for Building a Better Company.
https:/ /trework.withgoogle.com/

e Harvard Business Review. HBR’s 10 Must Reads on Managing People.
Harvard Business Review Press, 2011.

e Matthews, Gerald, dan Lauren E. Reinerman-Jones. Workload
Assessment: How to Diagnose Workload Issues and Enhance
Performance. Human Factors and Ergonomics Society, 2020.

e McKinsey & Company. “The State of Organizations 2023: Ten Shifts
Transforming  Organizations.”  McKinsey.com,  April  2023.
https:/ /www.mckinsey.com/ capabilities/ people-and-organizational-
petformance/out-insights/the-state-of-organizations-2023

¢ Microsoft. Work Trend Index: Great Expectations — Making Hybrid
Work Work. Microsoft, 2022. https://www.microsoft.com/en-

us/worklab /work-trend-index/hybrid-work
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e Pink, Daniel H. Drive: The Surprising Truth About What Motivates
Us. Riverhead Books, 2009.

* Scott, Kim. Radical Candor: Be a Kick-AssBoss\Without Losing Your
Humanity. St. Martin’s Press, 2017.

e Sinek, Simon. Leaders Eat Last: Why Some Teams Pull Together and
Others Don’t. Penguin, 2014.

e Timeular. How to Work Smart (Not Just Hard): Top Productivity Tips
for Teams and  Their  Leaders.  Timeular.com, 2022.
https://timeular.com/ebook/

e Wiseman, Liz. Multipliers: How the Best Leaders Make Everyone
Smarter. HarperBusiness, 2010.

e World Health Organization (WHO). Mental Health and Work:
Developing the Business Case. WHO, 2021.
https://www.who.int/publications/i/item /9789240038492
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Implementasi 3S
Autonomous Manogement,
& Preventive Maintenonce
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Lampiran

Client Kami... sejak 2010:

e Automotives » /Metal. & Foundry

e Banking e Mining

e Business owner e Packaging

e Chemicals e Pharmaceutical

e Engineering workshop » Power plant

e FMCG e Procurement & services
e Farming & Poultry e Supply chains

e Insurance o Small Business &'Startup
e Government institutions e Trading & distributions

« Garmen e Transportation

* Hospital services
e Logistic & Warehousing
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More than 20.000 ... in class participants!

mw:awang Sukmoro m@wsukmoro d jagokaizen (www.jagokaizencom B
cs@tulipmpp.com | +62 816 729 301

PT MITRA PRIMA PRODUKTIVITAS
Coaching. Consulting. Mentoring. Motivational. Team Building. TRAINING. Seminar. Workshop.
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Tentang Penulis

Wawang Sukmoro memiliki pengalaman 25 tahufi lebih dalam bidang bisnis
dan dunia manufacturing dan supply chains operations. Tiga keahlian yang
sangat menonjol yaitu kepemimpinan, produktivitasy dan pertumbuhan
bisnis. Tidak salah bila ada yang menyebutnya sebagai “I'urnaround and
Productivity specialist'.

Saat ini Wawang menekuni bidang MotivatorProduktivitas®, penulis buku,
pembicara publik, coach, business mentor, dan konsultan produktivitas:
Wawang Sukmoro mengawali karir sebagai tukang las dan operator mesin
bubut di Kawasan Terboyo - Semarang tahun 1990. Foreman Produksi di
PT. Timur Kencana, Supervisor PPIC di PT. SCKB, lalu menjadi Manajer
di PT. Bowater - Batam tahun 1992. Selepas itu karirnya melaju kencang:
Corporate  Human Resources, Operation Manager, General Factory
Manager dan Director di berbagai fungsi jabatan mulai dengan
manufacturing, research and development, dan operations di berbagai
World Class Company.

Selama lebih dari 25 tahun berpengalaman sebagai praktisi di berbagai
industri: metal, makanan dan minuman, tambang mineral, percetakan,
packaging, distributions and warchousing, kabel, dan fitting and connector
untuk high voltage 500kv transmission.

Dalam bidang coaching dan pertumbuhan diri Wawang memiliki
kompetensi:
e ACC level, ICF certified professional coach for leadership, business,
sales, & executive coaching.
¢ Certified master NLP practitioner & certified master hypnotherapist
¢ BNSP Certified Master Trainer.

Di bidang produktivitas dan profitabilitas Wawang, kamu bisa googling

untuk searching: “Wawang Sukmoro” dan di sana kamu bisa menemukan

informasi yang cukup tentangnya atau ke www.jagokaizen.com.
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Tentang Penulis

Wawang Sukmoro, telah tersertifikasi_untuk penerapan strategi bisnis, goal

setting, dan teknik-teknik best practices, seperti: business model canvas, lean

manufacturing dan lean six sigma black-belt; kaizen engineer, balance

scorecard practitioner, OKR - objective key tesults, practitioner supply
chains management, dan lead auditor untuk ISO @QMS: 9001/ 18001-
45001/22001.

Buku-buku yang ditulis Wawang Sukmoro:

#1, Turning Loss Into Profit, Terobosan untuk Mendongkrak Kinerja,
Gramedia Pustaka Utama, 2010, ISBN: 978-979-22-5922-3

#2, Berhasil, Bertumbuh Lebih Maju ke Posisi Terbaik yang (Anda
Harapkan, MitraPublisher, 2010, ISBN: 978-602-8955-20-1

#3, We Want You. Turning Job Vacancy to be Your Desire Job,
Menjual Keahlian - Meraih Posisi Bintang, MitraPublisher, 2011. ISBN:
978-602-53938-3-9

#4, Motivasi 1 menit, You are Awesome - Do it Well, Make it Fun,
Powerful Performance, Bisnis Mulia Konsultama (BMK) &
MitraPublisher, 2012. ISBN: 978-602-18726-1-1

#5, 9HOTspots! Turning Loss Into Profitability, Menjawab Tantangan
Produktivitas dan Mencapai Tingkat Profitabilitas = Maksimal,
MitraPrimaPublisher, 2019, ISBN: 978-602-53938-0-8

#06, Performance and Deep Coaching Skills, “101 Pertanyaan berbobot
dan 97 pertanyaan penggugah kesadaran”, Mitra Prima Publisher, ISBN:
978-602-53938-2-2

#7, Excellent Leadership @workplace, “87 Leadership Tips cara
memimpin operasi bisnis”, GRAMEDIA PUSTAKA UTAMA, ISBN:
978-602-06-5048-7

#8, LEAN Business Improvement, “Tahapan-tahapan penerapan
BUSINESS CONTINUOUS IMPROVEMENT mulai dari lantai kerja
hingga pertumbuhan bisnis secara nyatal”, GRAMEDIA PUSTAKA
UTAMA, ISBN: 978-602-06-5231-3

#9, Managing as a Leader, Bagaimana menjadi MANAGER yang
mampu mengatur seperti seorang LEADER?, Mitra Prima Publisher,
ISBN: 978-602-53938-5-3
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Tentang Penulis

e #10, Fundamental Kompetensi untuk Implementasi Lean Six
Sigma di Tempat Kerja, 35 Essential SKills that would improve your
profitability, Mitra Prima Publisher, ISBN: 978-602-53938-6-0

e #11, Total Productive Management./ Praktek Total Productive
Maintenance pada peningkatan kinerja manajemen guna mendongkrak
pertumbuhan bisnis berkelanjutan. Deepublish. Jogjakarta. ISBN: 978-
623-02-5800-8

e #12, Essential Procurement Skills. Procurement done right: smarter,
faster, better. Leading the way in procurement excellence to
maximizing values. Deepublish | ISBN: 978-623-02-6144-2 (PDT)

e #13, LEAN SUPPLY CHAIN MANAGEMENT. Rahasia’ LEAN
dan AGILITY Supply Chain Management Terkini. Kiat Cepat dan
Tepat Menerapkan Prinsip LEAN Supply Chain Management untuk
Pertumbuhan Profitabilitas Bisnis Signifikan. Mitra Prima Publisher |
ISBN 978-602-53938-9-1

e #14, OEE Demistifikasi. Rahasia Sukses Menguasai Implementasi
Overall Equipment Effectiveness, Mendongkrak Produktivitas dan
Peningkatan Profitabilitas Bisnis. Mitra Prima Publisher | ISBN 978-
623-09-3942-6 (PDF)

e #15, Gincu Sabuk PUTIH (e-Book, PDF). Buku Pegangan Para
White-Belt LEAN SIX SIGMA untuk mencapai Kinerja Produktivitas
Maksimal Di Tempat Kerja dan Lulus Ujian Kualifikasi Tanpa Perlu
Repot Mengulang. Mitra Prima Publisher | ISBN: 978-623-09-4083-5
(PDF)

e #16, The Right Conflict Formula (e-Book, PDF). Menjadi Pemimpin
yang mampu Meracik Konflik Produktif di Tempat Kerja dan Bisnis.
Mitra Prima Publisher | ISBN: 978-623-09-3943-3 (PDF)

e #17, Becoming Professional Procurement Manager (e-Book,
PDF). Rahasia Menjadi Manajer Pengadaan Profesional. Mitra Prima
Publisher | ISBN: Dalam Proses

e #18, PPIC, Production Planning Inventory Control; Mendongkrak
kinerja profitabiltas dengan cara cerdas. Mitra Prima Publisher | ISBN:
Dalam Proses
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Tentang Penulis

o #19, Wastology. Waste Elimination using 5S Method Lean
Manufacturing. Langkah Demi Langkah/Penerapan 5S. Strategi Pintar
Mengeliminasi Pemborosan untuk ¢ Produktivitas Maksimal dan
Keunggulan Kompetitif dengan Metodolegl.5S ‘yang Kongkrit. Mitra
Prima Publisher. ISBN: Dalam Proses

e #20, Rule for Success in Your Daily Working . BENTO Strategi
Manajemen Waktu Sehari-hari Mencapai Puncak Préstasi."Mitra Prima
Publisher. ISBN: Dalam Proses.

e #21, Game Changer. Sinergi Tanpa Batas! Formula Rahasia
Membangun Tim Hebat di Era Modern. Lebih Kolaboratif, Liebih
Produktif! Mitra Prima Publisher. ISBN: Dalam Proses.

o #22, GEMBA POWER. MENINGKATKAN PRODUKTIVITAS
DENGAN GEMBA WALK, KAIZEN, & LEAN SIX SIGMA. Mitra
Prima Publisher | ISBN: Dalam Proses
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Wawang Sukmoro

Senior Business Consultant
ACC, ICF Certified Business Coach
LEAN Six Sigma BlackBelt




Ovur Products & Services:

¢ Total ProductiveManagement
e Total Productive’Maintenance

¢ Total Quality Management
wl SMART Factory

LEAN BUSINESS
IMPROVEMENT

LEAN
SUPPLY CHAINS
ACADEMY

EXCELLENCE
CENTER LEADERSHIP

LEAN Business Improvement
LEAN Manufacturing
LEAN Six Sigma

5S Excellence Workplace Management
Kaizen through GEMBA Powerl!
Business Growth Acceleration

Boosting Sales Performances

KPI, OKR, & Strategic Business Planning

LEAN Supply Chain

Sales & Operation Integrated Business Model
SCM Cost Reduction Margin Improvement
Sustainability Supply Chain

Procurement Plus & Sustainability Strategy
Essential Procurement Skills

Negotiation Skills

Sales & Demand Forecasting

Warehouse Management Improvement

LEAN Logistic & 3PL

LEAN Fleet Transportation Management
Inventory Record Accuracy

LEAN Inventory Management

Deadstock Elimination, Turning Loss Into Profit

Excellence Supervisor Leadership Program
Management Trainee Succession Program
Strengthsfinder Talent & Career Coaching
Leadership & Executive Coaching
Coaching Culture

Effective Communication Skills, HORENSO
Competencies Based Matrix

Problem Solving & Creative Innovative Thinking
Powerful Time Management

Motivational Seasons

High Performance Team Building

Leading Business.

COACHING. CONSULTING. MENTORING. TRAINING. SEMINAR. WORKSHOP.
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KERJA BAHAGIA)
HASIL LUAR BIASA!

Cara Pemimpin Cerdas Menyeimbangkan Beban Kerja
dan Membangun Tim yang Sehat & Produktif

“Karena tim yang waras, pasti lebih ganask.

“Seandainya semua pemimpin belajar WOLA dari buku ini, mungkin saya
nggak perlu pindah ke hutan bersemedi.”
— Mantan Karyawan yang Pernah Dikejar Deadline

“Setelah baca buku ini, saya sadar... ternyata saya boss toxic yang
terselubung.”

— CEO Anonim (Kini Lebih Waras dan Sering Traktir Tim)

“Gue kira WOLA itu singkatan Woy, Lembur Aja! Ternyata bukan.”
— Mas-Mas HRD yang Suka Ngechat Tengah Malam

10 £ [in[o/

@wsukmoro | Wawang Sukmoro

www.jagokaizen.com Produktivitas
https://linktr.ee /wsukmoro

1 2345 67890 1234




