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Semenjak beberapa tahun kebelakangan, terdapat minat
tergadap pembangunan organisasi yang mampan. Konsep
kemampanan ini diambil daripada bidang ekologi yang
merujuk kepada sistem dengan kapasiti dan proses untuk
berkembang, dijaga dengan rapi dan dibangunkan
dengan penuh kasih sayang. Kemampanan juga ditakrifkan
sebagai satu usaha untuk memelihara, memulihkan,
menggunakan dan penggunaan balik sumber asli dalam
cara yang cekap dan berkesan. 

Matlamat utama adalah untuk memastikan keseluruhan
ekosistem di pulihara. Bagaimana organisasi
membangunkan perniagaan mereka untuk memelihara
persekitaran dipanggil sebagai pengurusan hijau.
Kebanyakan kajian menumpukan konsep kemampanan
kepada kesan kepada persekitaran fizikal dan
menimbulkan persoalan tentang bagaimana dengan
manusia terutama pekerja dan pembangunan manusia
yang mampan? Bagaimana menguruskan sumber manusia
untuk pembangunan mampan? 

Apakah kesan pembangunan mampan kepada amalan
pengurusan kepada kesihatan pekerja dan prestasi
mereka? Bagaimanakah organisasi dan pengurusan
memastikan pekerja yang berdaya hidup yang diperlukan
untuk pembangunan mampan dan prestasi kerja yang
baik? Atau secara ringkasnya, apakah elemen dalam
sistem bekerja sekarang yang mempunyai kesan yang kuat
kepada pembangunan mampan? Pembangunan mampan
yang dikaitkan dengan kemampanan sosial dan terma
kemampanan sosial merujuk kepada sejauh mana aktiviti
organisasi dan amalan pengurusan memberi kesan kepada
kesihatan pekerja, dan prestasi mereka dalam cara yang
mampan.

Kemampanan yang dikaitkan dengan pekerjaan mula
diperkenalkan dalam dua dekad yang lalu kerana
merasakan dunia pekerjaan bergerak ke arah yang salah
(Schaufeli et al, 2002; Schaufeli et al, 2006). Pekerja
seakan terperangkap dengan permintaan kerja yang
semakin meningkat, sumber pekerjaan yang semakin
menurun dan ganjaran pekerjaan yang juga turut menurun.
Mereka menyimpulkan bahawa memberi alternatif baru
kepada masa hadapan adalah lebih penting daripada
menganalisis masa silam. 

Pengarang berhujah bahawa kerja pada masa hadapan
mempunyai dua konsep yang berpusat iaitu bersifat intensif
dan sistem pembangunan kerja yang mampan. Sistem kerja
yang intensif boleh dilihat daripada kerja yang memastikan
produktivti melalui alatan atau mesin untuk memastikan
hasil pengeluaran yang maksimum dengan mengurangkan
kerja manusia dan sumber sosial. Ini akan merosakkan
kedua-dua pekerja dan kualiti produk dan perkhidmatan
dalam jangka masa yang panjang. Namun, sistem kerja
yang mampan adalah sistem di mana manusia, pekerjaan
dan sumber sosial adalah diperbaharui melalui proses
kerja sementara masih mengekalkan produktiviti. Sistem
kerja yang mampan boleh dipertimbangkan sebagai satu
kunci utama untuk prestasi kerja yang mampan dan untuk
mengekalkan kemampanan manusia dalam jangkamasa
yang panjang. Sistem ini dilihat cuba untuk memangkinkan
daya hidup pekerja, pembangunan dan kesejahteraan
pekerja dan dalam masa yang sama bersifat positif dan
mengekalkan hasil sosio-ekologi. Apakah ciri-ciri pekerja
yang penting kepada usahawan ke arah kemampanan
organisasi?
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1)    Pekerja yang bersemangat 

Pekerja yang bersemangat merupakan aspek penting
dalam konsep prestasi kerja yang mampan yang berguna
untuk memahami bagaimana kesihatan pekerja dan
prestasi adalah berkaitan dengan produktiviti dan
kesediaan. Ryan dan Frederick (1997) mentakrifkan
semangat sebagai satu faktor psikologi yang spesifik
berkaitan dengan kesungguhan dan kegembiraan. Mereka
berbahas bahawa ia bukan sahaja berkait dengan
kesihatan fizikal dan fungsi badan tetapi juga faktor
psikologi seperti perkembangan diri dan menyedari hakikat
dan potensi diri. Jadi, orang yang bersemangat selalunya
kuat, lebih bertenaga dan mempunyai fizikal dan mental
yang baik. 

2)    Pekerja yang Produktif

Pekerja yang produktif adalah pekerja yang pandai
mengendalikan masa dengan baik, menggunakan sepenuh
masa bekerja untuk mencapai hasil kerja yang optimum.
Dorensbosch (2009; 2014) menyatakan bahawa pekerja
yang produktif adalah pekerja yang proaktif, berdaya
tahan menempuh pelbagai halangan dan mempunyai
tenaga kerja yang tinggi. 

3)    Pekerja dengan Penglibatan Kerja yang Tinggi

Antara pekerja yang penting kepada usahawan dalam
membentuk organisasi yang mampan adalah pekerja
dengan penglibatan kerja yang tinggi. Shirom (2004)
menyatakan penglibatan kerja ditakrifkan sebagai suatu
keadaan minda yang positif dan sentiasa ingin meyiapkan
kerja dengan rasa penuh semangat, berdedikasi dan
menumpukan sepenuh perhatian pada tugas yang
dilaksanakan. Kebanyakan pekerja di dunia mempunyai
penglibatan kerja yang tinggi terutama bagi mereka yang
bekerja sebagai pengurus, eksekutif dan guru-guru.
(Schaufeli et al, 2014).

Sebagai kesimpulan, bagi memastikan usahawan dan
perniagaan berkembang dengan lancar dan organisasi
dapat meneruskan prestasi yang mampan, aspek pekerja
merupakan aspek yang sangat dititikberatkan dan tidak
dapat dikecualikan. Pekerja yang bersemangat, produktif
dan mempunyai penglibatan kerja yang tinggi merupakan
pekerja yang mampu membantu organisasi ke arah
mencapai prestasi kerja yang mampan dan cemerlang.
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