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Absitract

Conflicts and problems that occur between employers citizen malaysian and indo-
nesian migrant workers though never break in the mass media.This problem from
fime to time has not received proper solution so relatively similar cases has oc-
curred and to happen again.Moreover there are tendencies escalation in the
quantity and quality of the cases happened.This essay will try explaining alter-
nate exits up there, classifiable the settlement efforts through an approach o
human relations. Human relations an approach face-to-face communication do it
persuasively aimed at reaching happiness and kepuasaan for both sides are doing
here.
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I. PENDAHULUAN

Sudah cukup banyak contoh kasus
konflik antara majikan dengan tenaga
kerja yang berasal dari Indonesia ter-
jadi di Malaysia. Penganiayaan,
tindak kekerasan fisik, perkosaan,
pembunuhan, persoalan wupah/gaji
yang tidak dibayar atau tidak sesuai
vang dijanjikan, pelecehan seksual,
penipuan dan perlakuan tidak huma-
nis, over worked, penyiksaan, dan
berbagai tindak negatif sejenis
seolah tidak habis-habisnya dan
tanpa penyelesaian tuntas. Bahkan
Duta Besar Malaysia di Jakarta telah
mendesak pemerintah Malaysia agar
warganya berhenti bertindak diskri
minatif dan berlaku kurang ajar ter-
hadap warga negara Indonesia, “siapa
pun harus diperlakukan adil dan
bermartabat,” katanya tegas.

Dari tahun ke tahun memang ter-
jadi peningkatan kuantitas kasus.
Tahun 2007 ada 973 kasus. Tahun
2008 terdapat 732 kasus. Pada tahun
2009 terjadi 960 kasus. Sedangkan
pada tahun 2010 Kedutaan Besar Re-
publik Indonesia berhasil menyele-
saikan 1.382 kasus tenaga kerja Indo-
nesia dengan pihak majikan mereka
dan juga pihak imigrasi Malaysia.
Pada tahun 2011 ini saja ada 421
kasus, kata Suhartono, dari Pusat
Humas Kementrian Tenaga Kerja dan
Transmigrasi. Dari 421 kasus ini
sampai bulan Maret 2011 ini baru
diselesaikan 161 kasus, dan masih
tersisa 260 kasus yang masih berma-
salah dan belum terselesaikan. Dari
sekian banyak kasus tersebut, adalah
ketidakjelasan mengenai upah men-
dominasi permasalahan tenaga kerja
Indonesia dengan majikan mereka di
Malaysia. Jelaslah bahwa masalah
yvang terjadi adalah antara pekerja In-
donesia dengan majikan mereka yang
notabene warga Malaysia.

Dalam perspektif ilmu komuni-

kasi, hal di atas menyangkut komuni-
kasi inter personal yang tidak berja-
lan sebagaimana mestinya. Di dalam
komunikasi antar pribadi seyogianya
kedua pihak pelaku komunikasi
(komunikator dan komunikan) yaitu
majikan dan pekerja sama-sama
mengedepankan pendekatan yang ma-
nusiawi, atau apa yang disebut human
relations approach.

Di negara-negara yang sudah
maju, human relations telah
mendapat perhatian para manajer
dalam kehidupan organisasi apapun.
Hal ini dirasa penting karena dalam
rangka memecahkan berbagai ma-
salah vang menyangkut faktor manu-
sia dalam manajemen. Benturan
psikologis dan konflik antara kepen
tingan pribadi dengan kepentingan
organisasi sering terjadi, bukan saja
antara para manajer dengan kar
yawan, tetapi juga antara karyawan
dengan karyawan yang mau tidak mau
dapat mengganggu jalannya roda or-
ganisasi dalam mencapai tujuannya.

Human Relations dirasakan man-
faatnya bagi para manajer untuk
menghilangkan luka-luka akibat

salah komunikasi (miscommuni
cation) dan salah interpretasi
(misinterpretation) yang terjadi

antara manajer dengan para bawahan-
nya.

Adalah tidak gampang mencari
terminologi yang paling tepat dalam
bahasa Indonesia sebagai translasi
dari human relations. Ada yang men-
terjemahkannya sebagai hubungan
antar manusia, ada yang mengatakan
hubungan insani, ada juga yang me
ngatakan hubungan antar pribadi, dan
ada juga yang mentranslate human re-
lations sebagai hubungan manusiawi,
yaitu bagaimana memanusiakan ma-
nusia dalam kegiatan komunikasi.




Apapun terjemahan human rela-
tions, esensi yang terpenting adalah
bahwa ciri yang paling mendasar dari

human relations bukan ‘“human:
dalam arti wujud manusia sebagai
‘human being‘ akan tetapi dalam

makna proses rohaniah yang tertuju
pada kebahagiaan berdasarkan watak,
sifat, perangai, kepribadian, sikap,
tingkah laku dan aspek kejiwaan lain
yang terdapat dalam diri manusia,
(Onong U. Effendy, 1993 : 40). Oleh
karena itu, terjemahan human rela-
tions yang paling tepat menurut
hemat penulis adalah hubungan
insani atau hubungan manusiawi yang
maksudnya adalah bagaimana kita
mengedepankan nilai-nilai manu-
siawi apakah kita sebagai komunika-
tor atau komunikan saat melakukan
komunikasi antar pribadi. Jadi, bila
majikan berkomunikasi dengan orang
vang bekerja padanya, majikan harus
menempatkan dirinya sama dengan
pekerja. Majikan seyogianya dapat
berorientasi pada pekerja dengan ber-
simpati dan berempati diri.Dengan
kata lain, dalam pendekatan human
relations baik komunikator maupun
komunikan berdiri sama tinggi dan
duduk sama rendah. Jadi tidak ada
perbedaan status sosial yang melekat
pada diri komunikator dan komunikan
saat menerapkan human relations.

Dalam buku, Applied Human Re-
lations An Organizational Approach
(1978) Jack Halloran, mengatakan
bahwa meskipun tidak diketahui pasti
kapan gerakan human relations dimu-
lai, namun diperkirakan sekitar tahun
1850 ketika perhatian banyak orang
tertuju pada kebutuhan para pekerja,
dan saat disadari bagaimana kebutu-
han tersebut mempengaruhi keseluru-
han produktifitas. Sebelumnya para
manajer memandang para pekerja se-
bagai suatu komoditi untuk dibeli dan
dijual seperti komoditi lainnya. Para
pekerja bekerja seharian penuh

dengan upah yang rendah serta kondi-
si kerja yang memprihatinkan meru-

pakan kenyataan dari kehidupan pe-
kerja. Persatuan atau serikat pekerja
berjuang untuk dapat berdiri dan
memenangkan hak-hak mereka.

Pada tahun-tahun selanjutnya
muncul Frederick Taylor dengan teo-
rinya yang terkenal dengan apa yang
dinamakan ‘scientific management*.
Teori ini menyatakan bahwa produk-
tifitas yang lebih besar akan dapat
diperoleh dengan memerinci tugas-
tugas secara khusus, yaitu dengan
menghilangkan perasaan antagonisme
antara majikan dengan bawahannya.
Apabila para penguasa dan para pe-
kerja secara bersama-sama mengkon-
sentrasikan dirinya pada usaha me-
ningkatkan produksi, dan sama-sama
memfokuskan perhatian terhadap
peningkatan, bukannya mempersoal-
kan pembagian surplus, maka surplus
tersebut akan menjadi sedemikian be-
sarnya sehingga tidak akan menim-
bulkan konflik mengenai bagaimana
membaginya karena sudah lebih dari
cukup. Teori manajemen ilmiah ini
mendapat kecaman karena scientific
management cenderung mengeksploi-
tasi para pekerja daripada memberi
keuntungan pada mereka.

Teori Frederick Taylor dinilai
menitik-beratkan pengawasan dan di-
siplin yang dapat mengakibatkan
pengrusakan moral dan daya juang
para pekerja. Pekerja dianggap sema-
ta-mata sebagai alat ekonomi sama
dengan mesin dan merupakan bagian
dari proses produksi, bukan sebagai
manusia dengan segala kebutu-
hannya. Teori ini tidak memperhati-
kan terhadap jaringan sosial yang
kompleks yang diciptakan oleh para
pekerja di dalam lingkungan kerja
nya. Bahwa sesungguhnya jaringan
sosial yang kompleks itulah yang me-
nimbulkan pengaruh signifikan terha-
dap produksi, (Jack Halloran, 1978 -
8-9).



Terlepas dari banyaknya kritik
terhadap teori manajemen ilmiah
yang membawa pengaruh yang luas
pada kalangan industriawan dan para
manajer. Dengan tersebarnya teknik
manajemen ilmiah, dan dalam rangka
meningkatkan penentuan tugas dari
produser dan penempatan para peker-
ja, para industriawan dan usahawan
menyadari bahwa kemampuan para
pekerja secara individual adalah
unik. Pada tahun 1920 citra para pe-
kerja telah mulai berubah banyak
dibanding tahun sebelumnya. Panda
ngan baru menyatakan bahwa semua
pekerja adalah manusia-manusia yang
kompleks dan unik yakni bahwa ke
terampilan dan kemampuannya secara
individual dapar diukur, diuji, dan
dilatih. Seorang pekerja dapat diang-
gap sebagai perpaduan dari berbagai
sifat yang dapat diukur secara cermat
dan dikembangkan dengan latihan
yang tepat.

Ketika citra baru dari para peker-
ja diraih dan berkenan di hati para
manajer, maka eksistensi serikat pe-
kerja menjadi semakin kuat. Dan
sekitar tahun 1920 serikat-serikat pe-
kerja ~di  seluruh negara telah
mendapat pengakuan dari para indus-
triawan dan para manajernya.
Perkembangan dari teknik-teknik
manajemen ilmiah, perjuangan para
pemimpin serikat pekerja serta dan
perkembangan teknologi yang pesat
membawa  konsekuensi akan pe
ngakuan bahwa seorang pekerja
adalah manusia dengan segala kebu-
tuhannya. Ketiga perkembangan
tersebut juga menyebabkan para
manajer mengkaji kembali citranya
masing-masing. Mereka introspeksi
diri dan mulai mempertanyakan ke-
arifannya mengenai pandangann
mereka yang tradisional terhadap
gaya kepemimpinan dan pengambilan
keputusan.

Pada pertengahan tahun 1920

studi tentang pendekatan humanistik
dalam bisnis dan industri, Hawtorne
dan Elton Mayo melalui National Re-
search Council bekerja sama dengan
Masschusetts Institute of Technology
melakukan riset selama beberapa
tahun yang menganalisis betapa pent-
ingnya faktor moral, daya juang, dan
motivasi pribadi pekerja di tempat
kerja mereka. Bahwa pengukuran
secara kuantitatif, interaksi normal
dari para pekerja yang sedang
melakukan tugasnya menciptakan
suatu jaringan sosial yang dinamakan
organisasi informal yang berpenga-
ruh besar terhadap pola tingkah laku
para pekerja,

Sejak itu manajemen tidak lagi
memandang para pekerja semata-mata
sebagai alat ekonomi atau sebagai
bagian yang terpisahkan dari proses
produksi. Mereka harus dilihat seb-
agal manusia yang kompleks yang in-
teraksinya  berpengaruh terhadap
hasil produksi secara keseluruhan
tanpa mempersoalkan proses teknolo-
gi yang complicated. Pada masa-
masa selanjutnya para industriawan
dan wusahawan telah menunjukkan
pengertian yang lebih mendalam ter-
hadap hubungan antara produktifitas
dan kepuasan hati para pekerja. Pada
tahun 1970-an para usahawan di ber-
bagai negara maju telah menunjukkan
penilaiannya bagaimana pentingya
kontribusi secara teoritis dan ekspe
rimental, bahwa human relations
telah menjadi ilmu pengetahuan yang
tidak bisa diabaikan oleh mereka
yang bergerak dalam bidang bisnis.

II. LANDASAN TEORI

a, Lingkup Human Relations

Bahwa masalah human relations
adalah masalah rohaniah yang me-
nyangkut watak, sifat, perangai, ke-
pribadian, sikap dan tingkah laku
menuju suatu kebahagiaan atau




kepuasan  hati. Proses rohaniah
dengan perasaan bahagia ini berlang-
sung pada dua atau tiga orang yang
terlibat dalam hubungan komunikatif,
yaitu komunikasi antar personal yang
karena sifatnya yang dialogis, maka
masing-masing tahu, sadar, dan
merasakan efeknya. Jika semuanya
merasa bahagia, maka orang yang
melakukan kegiatan human relations
itu berhasil. Apabila tidak menimbul-
kan rasa puas bagi para pelaku komu-
nikasi-nya maka implementasi human
relations berarti gagal.

Penerapan human relations seb-
agai suatu aktifitas komunikasi bu-
kanlah suvatu hal yang mudah. Oleh
karena itu, pemahaman kita tentang
psikologi jiwa dan rohani manusia di-
perlukan mutlak agar dalam penera-
pannya berhasil dan tepat guna. BNo
two leaves, No two snowflakes, No
two people (not even identical twins)
are just alike. This principlte of indi-
viduality is known as variation.H
(Calvin Thomason, 1995 : 48).

Meskipun demikian banyaknya
jumlah manusia di muka bumi ini,
namun tidak ada yang sama dalam
segala hal, bahkan di antara anak
kembar sekalipun, terutama dalam
watak, sifat, perangai, kepribadian,
sikap dan tingkah laku. Berdasarkan
hal ini, jika seseorang ingin berhasil
dalam  kehidupannya, pendekatan
human relations adalah salah satu
cara untuk dapat digunakan, terlebih
lagi bagi seorang pemimpin dalam or-
ganisasi apapun dan dalam bidang
apapun. Dalam hubungan ini ia seha-
rusnya memahami ilmu komunikasi
dan ilmu jiwa atau psikologi. Dengan
begitu, ia akan disenangi, disegani,
dan dihormati baik di dalam organ-
isasi maupun saat berada di masyara-
kat.

Pengertian human relations

dalam arti luas adalah kegiatan ko-

munikasi persuasif yang dilakukan
seseorang kepada orang lain secara
tatap muka dalam segala situasi dan
dalam semua bidang kehidupan ber-
masyarakat, sehingga menimbulkan
kebahagiaan dan kepuasan hati pada
kedua belah pihak (komunikator dan
komunikan).

Jadi penerapan human relations
dalam arti luas dilakukan di mana
saja, di rumah, terminal, pasar, su-
permarket, bandara, dan sebagainya.
Bagi seorang pemimpin, apakah ia
seorang direktur perusahaan, perwira
angkatan bersenjata, ketua partai
politik, majikan dan apapun ia,
human relations dalam segala situasi
ini penting dilaksanakan, karena
akan mencerminkan pribadinya dan
image organisasi yang dipimpinnya.
Berhasilmya seseorang menerapkan
pendekatan human relations karena ia
berkomunikasi secara etis, ramah,
santun, menghargai, dan menghorma-
ti orang lain. Beginilah seharusnya
para majikan menghadapi para peker-
janya. Tidak dengan kasar apalagi
dengan kekerasan memperlakukan
para pekerja. Hargai mereka, hormati
mereka, dan berilah perintah dengan
ramah, santun, dan etis. Dengan
begitu para majikan akan lebih dihor-
mati oleh para pekerjanya.

Pengertian human relations
dalam arti sempit adalah kegiatan ko-
munikasi persuasif yang dilakukan
seseorang kepada orang lain secara
tatap muka dalam situasi kerja (work
situation) dan dalam organisasi/peru
sahaan (work organization) dengan
tujuan untuk menggugah kegairahan
bekerja dengan semangat kerja sama
yvang produktif dengan perasaan ba-
hagia dan puas hati bagi kedua belah
pihak (karyawan dan manajemen).

Penerapan human relations dalam
organisasi/perusahaan telah banyak
dipraktekkan dan diteliti di negara-




negara yang sudah maju, terutama
dalam sektor ekonomi industri. Hal
ini disebabkan perkembangan ma-
syarakat sebagai akibat kemajuan
teknologi yang telah menimbulkan
berbagai pengaruh pada individu-
individu yang merupakan tenaga
kerja (man power) yang dapat meng-
hambat lancarnya pekerjaan. Dengan
kegiatan human relations para pe-
mimpin organisasi/perusahaan beru-
saha memecahkan masalah-masalah
(problems) dalam situasi kerja dan
masalah-masalah yang menimpa para
karyawannya secara individual, se-
hingga dengan demikian mereka
dapat digairahkan dan digerakkan ke
arah yang lebih produktif.

Dengan human relations dapat di-
usahakan untuk menghilangkan ham-
batan-hambatan komunikasi, mence-
gah salah pengertian, dan mengem-

bangkan segi konstruktif sifat dan

tabiat manusia (Norman Maier, 1963
:50).

Jadi, human relations dalam arti
sempit adalah komunikasi persuasif
antara karyawan dengan manajemen
atau antara karyawan dengan karya-
wan yang berada dalam struktur dan
situasi formal untuk mencapai tujuan
organisasi. Karena itu penerapan
human relations dalam arti sempit
yang dilaksanakan di dalam organisa-
si atau perusahaan disebut juga orga-
nizational human relations. Suatu ke-
giatan human relations adalah suatu
‘action oriented® untuk mengembang-
kan hasil yang lebih produktif dan
memuaskan (to develop more produc-
tive and satisfying results).

Human relations adalah seni dan
ilmu pengetahuan terapan (art and
applied science), suatu pengintergra-
sian orang-orang ke dalam suatu situ-
asi kerja yang menggiatkan mereka
untuk bekerja bersama-sama dengan
rasa puas, baik kepuasan ekonomis,

pstkologis, maupun kepuasan social.
Singkatnya human relations adalah
pengembangan usaha kelompok karya
wan secara produktif dan memuaskan
(human relations is the development

of productive, satisfying group
effort).
Dari penjabaran pengertian

human relations dalam arti luas dan
arti sempit, dapat dijelaskan perbe-
daan-perbedaan antara keduanya,
yaitu :

Arti Luas :
1. Dilaksanakan dalam berbagai situ
asi, artinya dapat diterapkan di
mana saja, kapan saja, oleh siapa
pun juga dalam kehidupan berma
syarakat dalam hubungannya sosi
alisasi diri kita kepada orang
lain.
2. Segala lapisan masyarakat, siapa
pun ia dapat menerapkannya,
tanpa .melihat status sosial, pang
kat, jabatan, kasta, agama, etnis,
dan predikat lainnya yang me
lekat pada individu yang mene
rapkan human relations itu sendi
ri.
3. Dilaksanakan

dengan maksud intimacy karena

secara informal
para anggota masyarakat sudah
familiar satu sama lainnya.
4. Tujuannya adalah membangun ko
efektif
sesama anggota dalam masyara
kat.
Arti Sempit :

munikasi vyang antar

1. Dilaksanakan di dalam lingkup

organisasi/perusahaan/industri.
2. Hubungan antara karyawan
dengan pihak manajemen, atau
sesama

pun hubungan  antara

karyawan (work situation).



3. Dilaksanakan secara formal, oleh
karena penerapannya dalam situ
asi kerja di mana ada pemimpin
dan ada yang dipimpin, selain itu
ada birokrasi dalam jenjang ja
batan vyang dimiliki karyawan

(communication is space).

adalah

gugah semangat dan produktifitas

4. Tujuannya untuk meng
kerja karyawan agar dapat men
capal organizational goal.

Persamaan Human Relations dalam
arti luas dan sempit adalah sebagai
berikut :
1. Keduanya merupakan bentuk ko
munikasi tatap muka (face to face
kalau di
laksanakan dengan menggunakan
telepon,
termasuk kajian

communicationy. Jadi

media, misalnya maka
tidak

human relations.

hal ini

2. Baik human relations dalam arti
luas dan arti sempit sama-sama
dilaksanakan secara persuasif.
Jadi kalau dilakukan secara coer
sive misalnya, hal ini tidak ter
masuk dalam wilayah human rela
tions.

3. Keduva-duanya memiliki tujuan
akhir yaitu happiness dan satis
faction bagi kedua belah pihak
baik komunikator maupun komu
nikan.

ITI. PEMBAHASAN

a. Kunci Human Rela

tions :

Kegiatan

Sebenarnya kunci kegiatan dari
human relations adalah bagaimana
memotivasi para karyawan untuk
bekerja giat berdasarkan kebutuhan
mereka secara memuaskan, yaitu ke-

butuhan akan upah yang cukup bagi
kebutuhan hidup keluarganya, keba-
hagiaan keluarganya, kemajuan dirin-
va, dan lain sebagainya. Seyogianya
para majikan warga Malaysia yang
memperkerjakan tenaga kerja Indone-
sia  memahami dan menerapkan
pendekatan human relations yang
mengedepankan aspek manusiawi
ketimbang dengan cara-cara ke-
kerasan yang sangat bertentangan
dengan jiwa dan martabat kemanu-
siaan secara manusiawi.

Bahwa wuntuk memuaskan hati
semua karyawan tentulah tidak gam-
pang. Apalagi misalnya menaikkan
upah atau gaji seorang karyawan,
akan menyebabkan rekan sejawatnya
tidak merasa senang. Hal ini dapat
dijelaskan dengan human relations
kepada karyawan yang lain dengan
mempersuasif mereka agar tergugah
juga motivasi dan produktifitas kerja
yang sama atau lebih dari teman yang
mendapatkan kenaikan upah terlebih
dahulu. Dengan begitu setiap kar-
yvawan akan saling berlomba untuk
berprestasi seoptimal mungkin.
Adalah keliru misalnya sebagai
manajer bila menemukan seorang
karyawan yang berbuat salah atau
tidak disiplin dengan caci maki atau-
pun ancaman-ancaman pemecatan,
apalagi dengan penyiksaan fisik. Hal
ini sangat bertentangan dengan
human relations. Jadi apa yang di-
lakukan para majikan di Malaysia
terhadap tenaga kerja Indonesia
adalah sesuatu yang tidak manusiawi
dalam perspektif human relations
baik dalam arti luas maupun dalam
arti sempit.

Seseorang memasuki dunia kerja
karena ia berpikir bahwa orga

nisasi/perusahaan akan dapat mem-
bantu ia dalam mencapai tujuannya di
mana ia bekerja untuk memenuhi ke-
butuhan hidupnya dan keluarganya.
atau majikan

Pemimpin organisasi




dalam memberikan perintah kerja,
pengarahan kerja, bimbingan kerja,
pencapaian yang harus diraih adalah
melalui komunikasi. Tentu komuni-
kasi di sini disampaikan secara per-
suasif sehingga diharapkan tidak
salah pengertian karena disampaikan
secara etis dan tidak menimbulkan
salah tafsir, sehingga dengan begitu
kebahagiaan dan kepuasan karyawan
dan manajemen atau majikan sama-
sama tercapai.

b. Faktor Manusia

Adapun fokus dari kegiatan
human relations adalah manusia,
yang kalau penerapannya dalam

organisasi/perusahaan titik sentral-
nya adalah karyawan. Manusia kar
yawan ini harus dilihat dari segi ma-
nusiawinya. Untuk menerapkan
human relations, seorang pemimpin
atau majikan harus mempelajari sifat
tabiat manusia/karyawannya dan juga
harus mengetahui tentang perilaku
manusia ketika mereka hidup berke-
lompok dan bermasyarakat. Sedang-
kan yang membedakan antara manusia
yang satu dengan yang lain ialah
sifat-sifat rohaniahnya yang mem-
bentuk jiwanya, sifat tabiatnya, dan
tingkah lakunya.

Setidaknya ada dua variabel yang
mempengaruhi sifat tabiat dari manu-
sia, yakni :

1. Heredity, yaitu pembawaan
sejak ia dilahirkan, sifat mana
adalah warisan dari orangtuanya
dan nenek moyangnya.

2. Environment, yaitu sifat yang
dipengaruhi oleh lingkungan di
mana ia hidup. Dari lingkungan
akan menentukan apakah sifat-
sifat yang dibawanya sejak lahir
itu akan berkembang atau ter

tahan. Interaksi dengan orang
lain dalam lingkungannya akan

berpengaruh pada sifat-sifat vang
sudah ada padanya.

Dalam berinteraksi dengan ling-
kungannya seseorang menangkap kes-
an-kesan dari luar dirinya melalui
panca inderanya, apakah vyang ia
saksikan, ia dengar, dan sebagainya
masuk pada alam sadarnya dan ber-
kumpul di alam bawah sadar berpadu
dengan kesan-kesan dan pengalaman
warisan nenek moyangnya yang sudah
ada sejak ia lahir. Kesan dan penga
laman antara satu manusia dengan
manusia yang lain berbeda dan inilah
yang menimbulkan perbedaan sifat
tabiat manusia.

Dalam perjalanan hidup dan
perkembangan jiwanya, seseorang
mengalami aktifitas psihis, yang ter-
pengaruh oleh kesan-kesan yang pada
suatu saat akan muncul, yang dina-
makan sebagai fungsi psihis. Fungsi
psihis ini terdiri atas : pikir, rasa, in-
tuisi, dan penginderaan. Salah satu di
antara hal tersebut bisa dominan.
Jadi dalam diri seseorang vang domi-
nan bisa saja pikirannya, perasaan-
nya, intuisinya, atau penginderaan-
nya. Manusia yang dominan pikiran-
nya akan berusaha memahami ling-
kungannya dengan jalan pengetahuan,
menghubungkan pengertian yang satu
dengan yang lain dengan menarik
kesimpulan yang logis dengan ukuran
penilaiannya benar atau salah.

Sementara itu, orang yang domi-
nan kerja perasaannya memahami
lingkungannya dengan ukuran pe-
nilaiannya senang atau tidak senang,
suka atau tidak suka. Hasil kerja
pikiran dan perasaan tidak selamanya
sama. Ukuran penilaian pikiran
adalah benar atau salah. Walaupun
hati tidak senang misalnya, pikiran
bisa saja mengatakan sesuatu yang
benar, atau sebalikknya meskipun
hati merasa senang, bisa saja me-
nyatakan sesuatu yang salah.




c. Extravert, Intravert, dan

Ambivert :

Seorang ahli ilmu jiwa bernama
Jung, membedakan manusia menjadi
dua golongan menurut arah perhati-
annya. Jika perhatiannya terutama di-
tujukan ke luar yaitu ke sekeliling-
nya, maka hal ini dinamakan manusia
yang memiliki tipe extraverse,

sedangkan orangnya disebut extra-
vert. Seorang bertipe extravert lebih
mementingkan lingkungannya dari
pada dirinya sendiri, lebih menguta-
makan kepentingan umum daripada
kepentingan pribadinya. Orang ka
tegori extravert ini umumnya bersifat
terbuka, gembira, ramah, mudah ber-
gaul, dan memancarkan sikap hangat
sehingga ia cepat mendapat banyak
teman.

Kategori yang kedua ialah orang
yang perhatiannya terutama diarah-
kan ke dalam dirinya sendiri. Hal ini
disebut tipe intraverse, dan orangnya
disebut introvert. Orang yang bertipe
ini lebih mementingkan dirinya sen
diri daripada kepentingan umum.
Sifat orang yang introvert biasanya
pendiam, egois, suka merenung,
senang mengasingkan diri, dan
kurang bisa bergaul.

Jika orang dengan kategori extra-

vert hidup bersama dengan orang
yang introvert, maka antara kedua
orang tersebut akan selalu terjadi

ketegangan psikologis. Akan tetapi,
pada kenyataannya perbedaan extrim
tersebut hanya terdapat pada seba-
gian kecil manusia saja. Sebab antara
kedua kategori ini ada yang mengan-
tarainya yaitu tipe ambiverse, orang-
nya disebut ambivert. Dan ternyata
orang ambivert jumlahnya lebih
banyak dari orang-orang extravert
dan introvert.

Sebagai manusia, para tenaga
kerja atau karyawan juga terdiri dari

orang-orang extravert, introvert, dan
ambivert dengan kebiasaan-kebiasaan

berpikir dan berperasaan seperti
telah dijelaskan di atas. Hal ini
semua, seyogianya diketahui dan

dipahami oleh para manajer atau ma-
jikan yang mempekerjakan pekerja.
Dengan begitu, manajer atau majikan
memahami mengapa seorang tenaga
kerja memiliki sifat-sifat tertentu.
Hal ini akan memudahkan ia dalam
memecahkan problema yang dihadapi
tenaga kerjanya. Masalah-masalah
yang dihadapi para tenaga kerja di
rumah maupun di tempat kerja setida-
knya akan membawa pengaruh besar
terhadap pencapaian tujuan organisa-
si. Bila seorang manajer atau majikan
berhasil memecahkan persoalan
tenaga kerjanya, berarti ia telah ber-
hasil menerapkan pendekatan human
relations dengan baik.

Pengaruh  Ilmu  Perilaku Dalam

Human Relations

Menurut Robin S, dalam buku Or-
ganizational Behavior (2000) ada se-
jumlah disiplin ilmu yang memberi-
kan kontribusi terhadap ilmu perilaku
yaitu antara lain : psikologi, sosiolo-
gi, antropologi, dan ilmu politik.
Berikut ini dijelaskan singkat sum-

bangsih disiplin ilmu-ilmu di atas
pada human relations.
1. Psikologi, adalah ilmu yang

berkaitan dengan wusaha-usaha
untuk mengukur, menjelaskan,
dan kadang-kadang merubah
perilaku manusia. Oleh karena
itu, psikologi

memahami

berupaya untuk

perilaku
yang
psikologi dalam perilaku

individu.
Kontribusi paling nyata
dari
organisasional berkaitan dengan

proses belajar, kepribadian,

konseling, dan psikologi orga
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nisasi. Secara spesifik sumba
ngan psikologi terhadap orga
nisasi adalah berkaitan dengan
masalah-masalah kebosanan,
kelelahan, kondisi kerja, per

sepsi, kepribadian, kepemimpi

nan, motivasi, pengambilan
keputusan, dan pengukuran
sikap.

. Sosiologi, merupakan suatu

ilmu yang mempelajari sistem
sosial di mana para individu
memainkan perannya. Sosiologi
juga mempelajari manusia
dalam hubungannya dengan ma
nusia lain. Kontribusi sosiologi
terhadap adalah

berkenaan dengan perilaku ke

organisasi

lompok dalam organisasi, di
namika kelompok, proses sosia
lisasi, budaya organisasi, struk
tur organisasi, status, kekua
saan, dan konflik.

. Antropologi, yvaitu mempelajari

masyarakat untuk mengetahui
seluk-beluk manusia dan aktifi
tasnya. Cara kita berprilaku
merupakan fungsi dari kebuda
yvaan kita. Kontribusi lain dari
antropologi terhadap perilaku
organisasi adalah masalah nilai,
norma, dan perilaku yang dapat
diterima, yang mempengaruhi
cara orang bertindak, perbedaan
bangsa dengan bangsa, antar
kota, antar desa, dan antara kota
dengan desa.

. Politik, adapun kontribusi ilmu

politik dalam perilaku organisa
si adalah struktur konflik, alo
kasi kekuasaan, dan bagaimana
orang memanipulasi kekuasaan

untuk kepentingan pribadi.

Sumbangan ilmu politik teru
tama dalam hal proses mempe
ngaruhi orang lain.

d. Komunikasi Interpersonal :

Layak kiranya bila kita membi-
carakan tentang human relations, kita
juga menyinggung sistem komunikasi
antar pribadi (inter personal commu-
nication system). Seperti telah diba-
has sebelumnya bahwa human rela-
tions adalah bentuk komunikasi tatap
muka yang dilakukan secara persua-
sif dengan tujuan mencapal kebaha-
giaan dan kepuasaan pada kedua
belah pihak. Pada komunikasi tatap
muka tentu dilakukan antar pribadi.
Pada komunikasi antar pribadi, per-
sepsi kita tentang seseorang bisa jadi
sesuai dan bisa juga salah dengan ke-
pribadian orang tersebut.

Pada komunikasi antar pribadi,
biasanya kita mengambil kesimpulan
tentang orang lain dari stimuli yang
sampai pada kita, betapapun tidak
lengkapnya informasi vyang kita
terima. Inilah yang disebut faktor-
faktor yang mempengaruhi persepsi
kita tentang orang lain. Bagaimana
kita memandang diri kita, dan
bagaimana orang lain memandang
kita akan mempengaruhi pola komu-
nikasi kita dengan orang lain. Begitu
pula pola komunikasi yang terjadi
antara majikan dengan tenaga kerja.
Majikan mempersepsi tenaga kerja
dengan mindsetnya tentang orang
lain yang bisa jadi keliru dan tidak
benar sehingga hal ini berpengaruh
pada perilaku majikan memperlaku-
kan tenaga kerja sesuai dengan per-
sepsinya tentang orang lain. Kita
sering kali menjudge orang lain yang
belum sepenuhnya kita kenal dengan
negative thinking yang belum tentu
benar. Itulah prejudice para majikan
warga Malaysia terhadap tenaga kerja
Indonesia yang bekerja di sana. Oleh
karena itu, mereka memperlakukan



yang mereka anut dan tidak heran
kalau secara psikologis para tenaga
kerja ~mendapat perlakuan yang
kurang atau tidak manusiawi.

Setidaknya ada sejumlah varibael
situasional yang mempengaruhi
sistem komunikasi antar pribadi,
yaitu :

1. Proksemik, yaitu penggunaan
jarak dalam menyampaikan
pesan. Jarak yang diciptakan in
dividu dalam hubungannya
dengan orang lain. Kata orang
bahwa communication is space.
Begitu pula yang diterapkan
oleh para majikan yang me
nganggap dirinya berstatus
lebih tinggi dari pekerja, se
hingga pola komunikasinya juga
mencerminkan kalau dia berkua
sa atas tenaga kerja.

2. Kinesik, yaitu persepsi kita ter
hadap orang lain yang didasar
kan pada gerakan yang diberi
kan lawan bicara. Adalah hal
wajar jika gerakan tenaga kerja
dihadapan majikannya agak
membungkuk dengan rasa
hormat yang tinggi. Tapi indi
kasi ini justru menimbulkan
persepsi yang salah dari maji
kan yang menganggap pekerja
menghamba padanya, sehingga
ia pun bisa seenaknya memper
lakukan pekerja.

3. Facial Expression, yaitu ekspre
si wajah atau mimik. Kata orang
bijak, bahwa wajah adalah
cermin jiwa. Kata Shakespeare,
your face is a book where man
may read strange matters.
Ekspresi wajah adalah hal yang

penting dalam mengetahui pe
rasaan lawan bicara kita. Wajah
merupakan sumber informasi
dalam komunikasi antar pribadi.
Begitu pula persepsi para maji
kan terhadap tenaga kerja yang
menilai ekspresi wajah pekerja
sebagai orang lain apalagi be
rasal dari lain negara yang patut

dicurigai.

. Paralinguistik, yaitu cara

bagaimana orang mengucapkan
lambang-lambang verbal dan
jika petunjuk verbal mengindi
kasikan apa yang diucapkan,
maka  paralinguistic mencer
minkan bagaimana mengucap
kannya. Maka jelas sekali bila
tenaga kerja berbicara tentu
jelas ketahuan berasal dari
mana 1a. Meski katanya serum
pun, namun indikasi parali
nguistik yang diucapkan tenaga
kerja kita tentu mengindikasi
kan ia berasal Indonesia. Bagi
majikan warga Malaysia men
ganggap pekerjanya sebagai
bangsa lain, yang tidak bisa di
perlakukan sama dengan bang
sanya sendiri.

. Artifaktual, umumnya kita mem

punyai stereotipe yaitu gamba
ran kaku yang belum tentu benar
terhadap penampilan orang ter
tentu dalam komunikasi inter
personal. Begitu pula para maji
kan memandang tenaga kerja
dengan melihat penampilannya,
ia pun memperlakukan pekerja
didasarkan pada appearance
yang tampak, vyang biasanya
melahirkan sikap curiga pada
pekerja, (Jalaludin Rakhmat,




2001 : 82-85).

Human relations merupakan
hubungan pribadi yang dilaksanakan
secara rohaniah antar insan manusia,
yang diimplementasikan secara infor-
mal di dalam bidang kehidupan saat
manusia berinteraksi. Pengertian in-
formal dalam arti di luar hubungan
yang resmi sebagaimana diatur oleh
suatu undang-undang atau peraturan
tertentu. Ini  berarti pengertian
human relations dapat diterapkan
secara luas di dalam semua bidang
kehidupan manusia, apakah dalam
bidang perdagangan, pemerintahan,
lembaga pendidikan, perusahaan, in-
dustri rumah tangga dan lain se
bagainya.

Di dalam suatu perusahaan,
hubungan yang humanis sangat pen-
ting artinya untuk menumbuhkan
suatu group feeling di kalangan para
pegawainya, dari tingkat bawah
sampai tingkat pimpinan. Dengan
perasaan segolongan atau group loy-
alty, maka karyawan perusahaan akan
memiliki sense of belonging terhadap
perusahaan sehingga mereka akan
selalu menjaga, memelihara, dan
memupuk nama baik perusahaan.
Bahkan lebih dari itu, mereka akan
membela dan menyelamatkan segala
sesuatu yang berkaitan dengan ke-
pentingan perusahaan.

Demikian juga bahwa tidak
semua karyawan hanya mengharapkan
gaji dan kenaikan pangkat semata,
melainkan mereka juga akan selalu
memikirkan situasi dan kondisi di
dalam perusahaannya. Suasana ten-
tram dan menyenangkan dalam peru-
sahaan akan menjamin kegairahan
bekerja dari para karyawannya. Sua-
sana yang demikian akan tercapai
bila ada hubungan internal yang har-
monis di antara atasan dengan bawa-
han atau antara majikan dengan para
pekerja. Dengan kata lain, muncul

hubungan yang manusiawi atau
human relations atau relasi antar ma-
nusia di antara mereka atau adanya
hubungan kemanusiaan yang didasari
oleh :

1. Harga menghargai satu sama
lain.

2. Pergaulan yang tidak kaku.

3. Pekerjaan yang sesuai dengan
bakat, pendidikan, kecakapan,
dan kemampuan masing-masing.

4. Jaminan kesejahteraan sosial

yang wajar.

Dalam hal ini, seorang pakar ko-
munikasi bernama Oemi Abdurahman
(1986) mengemukakan pendapatnya
bahwa, sukses dan kebahagiaan kita
sangat bergantung dari sikap dan tin-
dakan-tindakan orang lain. Sikap
orang lain tersebut sangat bergantung
pula dari kelakvan atau perilaku kita.

1V. Kesimpulan :

Dari paparan tulisan ini, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan
yang dapat dijadikan alternatif per-
timbangan dalam upaya penyelesaian
konflik antara para majikan warga
Malaysia dengan temaga kerja Indo-
nesia, sebagai berikut :

I. Human Relations merupakan
salah satu pendekatan komuni
kasi yang dilakukan secara face
to face communication.

[§%]

Gradasi intensitas pesan yang
digunakan dalam human rela
tions adalah dengan pesan yang
bersifat persuasif.

3. Tujuan komunikasi dari human
relations adalah membahagia
kan dan memuaskan kedua belah
pihak yang berkomunikasi.




. Dengan human relations para

pelaku komunikasi berarti me
manusiakan manusia secara ma
nusiawi.

. Kegiatan human relations dapat
menghilangkan rintangan-
rintangan komunikasi dan dapat
mencegah salah pengertian
dengan

konstruktif sifat-sifat manusia.

mengembangkan segi

. Human relations merupakan
suatu kegiatan untuk mengem
vang lebih

memuaskan (fo

hasil
produktif dan
develop more productive and

bangkan

satisfying result).

. Human relations adalah seni dan
ilmu pengetahuan terapan (art
and applied science).
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