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I. PENGE RTIAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANU SIA 

Definisi MSDM dan Manajemen Personalia 

1. Edwin B. Flippo : 

Manajemen Personalia adalah perencanaan, pengorgamsasian, pengarahan dan 

pengendalian dari pengadaan pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan 

dan pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tt�juan pernsahaan, individu, 

karyawan dan masyarakat. 

2. Michel J. Jucius : 

Manajemen Personalia adalah lapangan manajemen yang bertalian dengan perencanaan, 

pengorganisasian dan pengendalian bermacam-macam fungsi pengadaan, pengembangan, 

pemeliharaan dan pemanfaatan tenaga kerja sedemikian rupa sehingga: 

a. Tuj uan untuk apa perkumpulan didirikan dan dicapai secara efisien dan efektif 

b. Tuj uan semua pegawai dilayani sampai tingkat yang optimal. 

c .  Tujuan masyarakat diperhatikan dan dilayani dengan baik. 

3. Gary Dess/er : 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan 

seseorang untuk menjalankan aspek "orang" atau sumber daya rnanusia dari posis i  

seorang manaJ emen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan 

penilaian. 

Menurut Gary Dessler (Dessler, 2003:2): "Human Resource Management is the policies and 

practies involved in carryin g  out the "people" or human resource aspects of a management 

position, including recruiting, screening, training, rewarding, and appraising." (artinya 

manajemen SDM adalah kebijakan dan cara-cara yang dipraktekan dan berhubungan dengan 

pemberdayaan manusia atau aspek-aspek SDM dari sebuah posisi manajemen termasuk 

perekrutan, seleksi, pelatihan, penghargaan dan penilai an .)  

Di samping itu, menurut T.Hani Handoko (Handoko, 1 995 :4): " Manajemen sumber daya 

manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber 

daya rnanusia untuk mencapai baik tttjuan-tujuan i ndividu maupun organisasi ." 
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Fungsi Manajemen Somber Daya l\fanusia 

Seperti yang dikemukakan oleh Flippo Edwin B. (Fli ppo, 1998:5-7). Menurutnya, fungsi­

fungsi manajemen sumber daya manusia ada dua, yakni : 

1) Fungsi manaj emen terdiri dari: 

a. Perencanaan (Planning) 

b. Pengorganisasian (Organizing) 

c. Pengarahan (Directing) 

d. Pengawasan ( Controling) 

2) F ungsi Operasional, Fungsi ini terdiri dari: 

a. P engadaan (Procurement) 

b. Pengembangan (Development) 

c. Kompensasi (Compensation) 

d. Integrasi (Integration) 

e. Pemeliharaan (Maintenance) 

f. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 

4. T. Bani Handoko: 

Manajemen Sumber Daya M anusia adalah : penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tuj uan 

individu maupun organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan smnber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu 

secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan 

bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal . MSDM didasari pada 

suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia yang bukan mesin dan bukan semata 

menjadi sumber daya bisnis. Kaj ian M SD M  menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti 

psikologi, sosiologi, dan lain-lain. Unsur MSDM adalah manusia. Manaj emen smnber daya 

manusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan 

karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi 

karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Manaj emen sumber daya manusia 

melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang memengaruhi secara langsung 

sumber daya manusianya. 
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1. MACAM-:MACAM SUMBER DAYA MANUSIA 

Manusia memiliki akal, budi dan pikiran yang tidak dimiliki oleh tumbuhan maupun 

hewan. Meskipun paling tinggi derajatnya, namun dalam ekosistem, manusia juga 

berinteraksi dengan lingkungannya, mempengaruhi dan dipengaruhi lingkungannya sehingga 

tennasuk dalam salah satu faktor saling ketergantungan. Sumber daya manusia dibagi 

menjadi dua, yaitu: 

A. M.anusia Sebagai Sumber Daya Fisik 

Dengan energi yang tersimpan dalam ototnya, manusia dapat bekerja dalam 

berbagai bidang, antara lain bidang perindustrian, transportasi, perkebunan, 

perikanan, perhutanan, dan peternakan. 

B. Manusia Sebagai Sum ber Daya Mental 

Kemampuan berpikir manusia merupakan suatu sumber daya alam yang 

sangat penting, karena berfikir merupakan landasan utama bagi kebudayaan. 

Manusia sebagai makhluk hidup berbudaya, mampu mengolah sumber daya alam 

untuk kepentingan hidupnya dan mampu mengubah keadaan sumber daya a lam berkat 

kemajuan ilmu dan teknologinya. Dengan akal dan budinya, manusia menggunakan 

sumber daya alam dengan penuh kebijaksanaan. Oleh karena itu, manusia tidak dilihat 

hanya sebagai sumber energi, tapi yang terutama ialah sebagai sumber daya cipta 

(sumber daya mental) yang sangat penting bagi perkembangan kebudayaan manusia. 

Da1am melakukan perencanaan tenaga kerja kita perlu memperhatikan 

berbagai aspek, yaitu: 

1. Macam-macam kegiatan yang akan dilakukan pada masa mendatang. 

2. Jumlah dan mutu karyawan yang dibutuhkan untuk melaksanakan kegiatan­

kegiatan itu. 

3. Rencana, mutasi, promosi dan pension karyawan. 

Setelah memiliki rencana jumlah dan mutu tenaga kerja perlu dipikirkan cara 

pengadaannya. Pada dasarnya ada dua alternatif utama dalam pengadaan tenaga kerja. 

A1ternatif pertama adalah mencarinya di pasar tenaga kerja, dan alternatif kedua adalah 

mempromosikan orang-orang tertentu. 

I. Perekrutan 

Rekrutmen merupakan suatu kegiatan untuk mencari sebanyak-banyaknya 

calon tenaga ker:,ia yang sesuai dengan lowongan yang tersedia. Sumber-sumber 

dimana terdapatnya calon karyawan tersebut dapat diperoleh melalui macam-macam 

sumber, misalnya lembaga pendidikan, Departemen Tenaga Kerja, biro-biro 
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konsultan, iklan di media massa dan tenaga kerja  dari dalam orgamsas1 sendiri. 

Prinsip-prinsip rekrutmen: 

a) Mutu karyawan yang akan direkru t  hams sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan 

untuk mendapatkan mutu yang sesuai . Untuk itu sebelumnya perlu dibuat: 

1 .  Analisis pekerjaan, 

2. Deskripsi pekerjaan, dan 

3. Spesifikasi pekerjaan. 

b) Jumlah karyawan yang diperlukan hams sesuai dengan j ob yang tersedia untuk 

mendapatkan hal tersebut perlu dilakukan: 

l. Peramalan kebutuhan tenaga kerja, dan 

2. Analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja (work force analysis) 

c)  Bia ya yang diperlukan diminimalkan. 

d) Perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan. 

e )  Fleksibility 

f) Pertimbangan-pertimbangan hukum. 

II. Penyeleksian 

Seleksi adalah kegiatan dalam manajemen SDM yang dilakukan setelah proses 

rekrutmen selesai dilaksanakan. Hal ini berarti telah terkumpul sejumlah pelarnar 

yang memenuhi syarat untuk kemudian dipilih  mana yang dapat ditetapkan sebagai 

karyawan dalam suatu pemsahaan. Proses seleksi adalah langkah-langkah yang hams 

dilalui oleh para pelamar sampai akhirnya memperoleh keputusan ia diterima atau 

ditolak sebagai karyawan baru. Proses tersebut pada umumnya meliputi evaluasi 

persyaratan, testing, wawancara, uj ian fisik. Dalam proses seleksi itu dipakai berbagai 

macam jenis dalam mengevaluasi persyaratan dan terntama untu k  testing. 

Proses seleksi pada dasarnya merupakan usaha yang sistematis yang dilakukan 

guna lebi h  menjamin bahwa mereka yang diterima adalah yang dianggap paling cepat, 

baik dengan kriteria yang telah ditetapkan ataupun j umlah yang dibutuhkan. 

Kemudian, tes bakat dan kemampuan, tes kesebatan, dan wawancara. 

Sete lah proses seleksi selesai, para pelamar yang diterima diangkat menjadi 

pegawai .  Selanjutnya diperlukan proses orientasi. Proses orientasi ini dimaksudkan 

untuk memperkenalkan pegawai barn kepada situasi kerja  dan kelompok kerjanya 

yang barn. J adi kegiatan ini merupakan bagian dari sosialisasi, yaitu proses 

pemahaman s ikap, standar, nilai, dan pola perilaku yang baru. 
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Dale Timpe, menegaskan bahwasannya cm-cm pegawa1 yang produktit, 

yaitu: 

1 .  Cerdas dan dapat belajar dengan relatif lebih cepat, 

2. Kompeten secara professional, 

3 .  Kreatif dan inovatif, 

4. Mernahami pekerjaan, 

5 .  Belajar dengan cerdik, menggunakan logika, efisien, tidak mudah macet dalam 

pekerjaan, 

6. Selalu mencari perbaikan-perbaikan, 

7. Dianggap bemilai oleh atasannya, dan 

8. Selalu rneningkatkan diri. 

Hasil test seorang calon karyawan dikatakan valid, bila skornya tinggi dan 

kenyataan di lapangan memang sesuai. Metode seleksi mungkin saja dapat dipercaya 

tetapi tidak valid, namun metode seleksi yang tidak dapat dipercaya tentu saja tidak 

akan valid. 

Beberapa instrwnen yang dapat digunakan dalam seleksi, yaitu: 

l. Surat-surat rekomendasi, 

2. Surat lamaran 

3. Tes kemampuan (Test Potensi Akademik: TPA) 

4. Tes kepribadian 

5 .  Tes psikologi 

6. Wawancara 

7. Assessment center 

8. Drug test 

9. Honesty test 

1 0 . Handwriting analysis 

ID. Orientasi 

Program pelatihan (training) bertujuan untuk memperbaiki penguasaan 

berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu untuk kebutuhan 

sekarang, sedangkan pengembangan bertujuan untuk menyiapkan pegawainya siap 

memangku jabatan tertentu di rnasa yang akan datang. Pengembangan bersifat lebih 

luas karena menyangkut banyak aspek, seperti pen:ingkatan dalam keilmuan, 

pengetahuan, kemampuan, sikap, dan kepribadian. Program latihan dan 

pengembangan bertujuan antara lain untuk menutupi 'gap' antara kecakapan 

5 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



! 
karyawan dengan permintaan jabatan, selain itu juga untuk meningkatkan efesiensi 

dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 

Untuk: melaksanakan program pelatihan dan pengembangan, manaJemen 

hendaknya melakukan analisis tentang kebutuhan, tujuan, sasaran, serta isi dan prinsip 

belajar terlebih dahulu agar pelaksanaan program pelatihan tidaklah sia-sia. Agar 

prinsip belajar menjadi pedoman cara belajar, program hendaknya bersifat partisipatif, 

relevan, memungkinkan terjadinya pemindahan keahlian serta memberikan feedback 

tentang kemajuan peserta pelatihan. 

Pelatihan dapat terlaksana disebabkan oleh banyak hal yang menurut Barry 

( 1994) karena adanya: 

1. Perubahan staf 

2. Perubahan teknologi 

3. Perubahan pekerjaan 

4. Perubahan peraturan hukum 

5 .  Perkembangan ekonomi 

6 .  Pola baru pekerjaan 

7. Tekanan pasar 

8. Kebijakan sosial 

9. Aspirasi pegawai 

10. Variasi kinerja 

11. Kesamaan dalam kesempatan 

Rekrutmen dan seleksi termasuk fungsi-fungsi MSDM yang mempunya1 

peranan strategis dalam mempersiapkan dan menyediakan sumber daya manusia yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan sebagaimana ditetapkan dalan1 analisis pekerjaan 

khususnya deskripsi dan spesifikasi. Kedua kegiatan tersebut didahului oleh kegiatan 

analisis pekerjaan dan perencanaan sumber daya manusia. Hal ini berarti bahwa 

kegiatan rekrutmen dan seleksi hams didasarkan pada suatu kebutuhan yang dialami 

organisasi, baik dalam fisik maupun dari segi kemampuan dan keterampilan. 

Pelaksanaan kedua kegiatan tersebut secara wajar dan dikerjakan sesuai dengan 

prinsip-prinsip manajemen yang baik, akan dapat mencegah suatu organisasi akan 

mengalami surplus pegawai. 
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Penataan seleksi dan rekrutmen yang lebih baik juga mempunyai dampak yang 

besar terhadap pelaksanaan fungsi-fungsi SDM lainnya, seperti orientasi dan 

penempatan, latihan dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan karier, 

evaluasi kinerja, kompensasi. 

2. PERKEMBANGAN S U MBER D AYA MAN USIA 

Revolusi industri abad ke 20 dan revolusi teknologi abad ke 1 9  mengubah makna 

tenaga kerja itu sendiri, dimana kebanggan hasil ke�janya menjadi berkurang. 

ibat revolusi industri dan teknologi terhadap tenaga ke�ja adalah: 

a. Berkembangnya spesialisasi, secara ekonomis menguntungkan, basil kerjanya lebih 

banyak dan orang akan ahli dalam bidangnya, 

b. Hambatan pengembangan diri, bagi kelompok tertentu secara sosiologis disebut blok 

of mobility (sekat-sekat mobilitas masyarakat), dan 

c. Perubahan yang terns menerus, merugikan tenaga kerja dengan perubahan hidang 

industri dan teknologi. 

3. PEl\1ANFAATAN S U MBER TENAGA KERJA DAN KOMPENSASI 

PROGRAAI KOMPENSASI KAR YA WAN D IRANCANG 

a. Menarik karyawan yg cakap ke dalam organisasi. 

b. Memotivasi karyawan mencapai prestasi unggul. 

c. Mencapai masa dinas yg panjang. 

Sesuai fungsinya, didalam perusahaan ad.a dua macam tenaga kerja: 

a. Tenaga Eksekutif, mengambil keputusan dan melaksanakan fungsi orgamc 

manaJernen. 

b. Tenaga Operatif, tenaga terampil, rnenguasai pekerjaan, sehingga tugas dapat 

dilaksanakan dengan baik. 

Ada tiga tenaga terampil, yaitu: 

a. Tenaga terampil (skilled labor). 

b. Tenaga setengah terampil (semi skilled labor) 

c. Tenaga tidak terampil (unskilled labor). 
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Penentuan jumlah tenaga kerja, meliputi dua hal pokok, yaitu: 

a. Analisis Behan Kerja, meliputi peramalan penjualan (sales forecast), penyusunan 

jadwal waktu kerja dan penentuan jumlah tenaga kerja untuk membuat satu unit 

barang. 

b. Analisis tenaga kerja, menghitung jumlah tenaga kerja yang sesungguhnya dapat 

tersedia pada satu periode. 

4. HUBUNGAN PERBURUHAN 

Bila te1jadi ketidak kesepakatan, buruh punya senjata yang dapat digunakan: 

a. Boikot, 

b. Pemogokkan, 

c. Penghasutan, dan 

d. Memperlambat kerja 

5. MENGAPA PARA PEKERJA MENDIR IKAN SERIKAT PEKERJA 

Serikat Pekerja atau karyawan (Labor Union atau Trade Union) adalah organisasi 

pekerja yang dibentuk untuk mempromosikan atau menyatakan pendapat, melindungi, dan 

memperbaiki melalui kegiatan kole.ktif, kepentingan sosial, ekonomi dan politik anggotanya. 

6. P ERSERIKATAN SAAT I N I  

Tipe-tipe karyawan saat ini: 

a. Craft Unions 

Anggotanya karyawan yang punya ketrampilan yang sama seperti tukang kayu. 

b. Industrial Unions 

Dibentuk berdasarkan lokasi peke1jaan yang sama, serikat ini terdiri pekerja tidak 

berketrampilan rnaupun berketrarnpilan dalarn perusahaan atau industri tertentu. 

c. Mixed Unions 

Mencakup pekerja terarnpil, tidak terarnpil dan setengah terarnpil dari suatu local 

tertentu tidak memandang dari industri mana. 
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7. HUKUM-HUKUM YANG MENGATUR H UBUNGAN ANTAR TENAGA 

KERJA DENGAN MANAJER 

Ada tiga perjanjian kerja bersama, yaitu: 

a. Closed Shop Agreement 

Hanya berlaku bagi pekerja yang telah bergabung menjadi anggota serikat 

(persatuan). 

b. Union Shop Agreement 

Mengaharuskan para pekerja untuk menjadi anggota serikat untuk periode waktu 

tertentu. 

c. Open Shop Agreement 

Memberikan kebebasan pekerja untuk menjadi atau tidak anggota serikat kerja. 

8. BAGAIMANA SERIKA T PEKERJA DIORGANISASI DAN DISAHKAN 

Pennasalahan mengenai hak seseorang untuk mendirikan dan turut serta dalam serikat 

pekerja. Sebagaimana diatur dalam konstitusi Negara kita UUD 1945, pasal 28E yang 

berbunyi: "Setiap orang berhak atas kebebasan berserikat, berkumpul dan mengeluarkan 

pendapat." Selain itu dalam pasal 39 Undang-undang Nornor 39 Tahun 1999 tentang hak 

asasi manusia disebutkan bahwa "Setiap orang berhak untuk mendirikan sedkat pekerja dan 

tidak boleh dihambat utnuk menjadi anggotanya demi melindungi dan memperjuangkan 

kepentingannya serta sesuai dengan ketentuan peraturan. perundang-undangan yang berlaku." 

Serta masih banyaklagi ketentuan yang mengatur mengenai hal ini, diantaranya: 

a. Pasal 23 ayat ( 4) Declaration of Human Rights. 

b. Pasal 8 International Convenants on Economic, social and Cultural. 

c. Pasal 104 dan 137 Undang-undang Nornor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan 

Sebagai Negara hukum, salah satu ciri yang hams dipenuhi Negara, adalah 

perlindungan dan jaminan hak asasi manusia atas seluruh warga negaranya. Seperti 

halnya Indonesia yang bercita-cita menjadi Negara berlandaskan hukum, maka 

pemerintah Indonesia harus dapat mewujudkan dan menjamin hak atas kesejahteraan 

sosial bagi warga negaranya. Oleh karena itu, dengan adanya ketentuan yang 

menjamin ha.k atas kesejahteraan tersebut diatas, maka dalam hal ini pemerintah juga 

harus turut serta dalam pemenuhan akan hak-hak itu. 
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SIMPULAN: 

1. Fokus kajian MSDM adalah masalah tenaga kerja manusrn yang diatur menurut 

urutan fungsi-fungsinya, agar efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

2. Karyawan adalah perencana, palaku dan selalu berperan aktif dalam setiap aktifitas 

perusahaan. 

omponen MSDM dibedakan atas: 

1.. Pengusaha; sebagai investor modal bagi perusahaan. 

2. Karyawan; menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai. 

(a) Karyawan operasional adalah setiap orang yang secara langsung harus 

mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan perintah atasan. 

(b) Karyawan manajerial adalah setiap orang yang berhak memerintah bawahannya 

untuk mengerjakan sebagaian pekerjaannya dan dikerjakan sesuai dengan 

perintah. Karyawan manajerial dibedakan atas: 

1) Manajer lini: manajer yang diberi wewenang untuk mengarahkan pekerjaan 

bawahan dan bertanggung jawab untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

2) Manajer staf: manajer yang membantu dan menasehati manajer lini. 

3. Pemimpin atau Man�jer adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan 

kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab atas 

pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. 

Persamaan Dau Perbedaan Antara Manajemeu Personalia Deugan Manajemen SDM 

l .  Persamaan manajemen personalia dan MSDM adalah keduanya merupakan ilmu yang 

mengatur unsur manusia da1am suatu organisasi, agar mendukung terwujudnya tujuan. 

2. Perbedaannya adalah sebagai berikut: 

a. MSDM dikaji secara makro, tidak hanya menyangkut suatu proses dan sistem saja 

tetapi secara psikologi dan perilaku karyawannya dan manajemen personalia dikaji 

secara mikro. 

b. MSDM menganggap bahwa karyawan adalah asset atau kekayaan utama 

organisasi, jadi harus dijaga dengan baik. Manajemen personalia adalah 

menganggap karyawan adalah faktor produksi sehingga harus dimanfaatkan secara 

produktif. 
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Berbagai Pendekatan Dalam Manajemen SDM 

1. Pendekatan SDM, yaitu martabat dan kepentingan hidup manusia hendakuya tidak 

diabaikan agar kehidupan karyawan layak dau sejahtera. 

2. Pendekatan Manajerial, yaitu manajemen personalia adalah tanggung jawab setiap 

manajer, jadi prestasi kerja dan kehidupan kerja setiap karyawan tergantung pada 

atasan langsungnya. 

3. Pendekatan Sistem, yaitu suatu sistem yang terbuka dan terdiri dari bagian-bagian 

yang saling berhubungan karena masing-masing saling mempengaruhi dan 

dipengaruhi lingkungan ekstemal. 

4. Pendekatan Proaktif, yaitu meningkatkan kontribusinya kepada para karyawan, 

manajer dan organisasi melalui antisipasinya terhadap masalah-masalah yang akan 

timbul. 

.3 ungsi U ta m a  Manajer SD�I Beserta Departemen 

1 .  Manajer menggunakan wewenang lini dalam unit dan mengimplikasikan wewenang 

dimana saja dalam organisasi. 

2. Manajer menggunakan fungsi koordinasi untuk memastikan babwa sasaran dan 

kebijakan SDM organisasi dikoordinasi dan diimplementasika:n. 

3. Manajer memberi berbagai layanan staf kepada manajemen lini. 

Perubahan-perubahan dalam lingkungan MSDM menuntut SDM untuk memainkan 

peranan yang lebih utama dalam organisasi mencakup: 

1. Keragaman angkatan kerja yang terus tumbuh. 

2. Perubahan teknologi yang cepat. 

3. Globalisasi. 

4. Perubahan-perubahan dalam dunia kerja, seperti pergeseran kearah masyarakat jasa 

dan tekanan yang terus berkembang pada pendidikan dan modal manusia. 

Perubahan Peran Dari MSDM Dalam Menyesuaikan Diri Dengan Trend-Trend 

1. SDM dan Pendorong produktivitas, artinya adalah dalam menciptakan suatu 

keunggulan kompetitif dan efisiensi dan efektifitas organisasi. 

2. SDM dan Ketanggapan, organisasi harus tanggap terhadap inovasi produk dan 

perubahan teknologi. 
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3. SDM dan jasa, artinya gunakanlah praktik-praktik SDM yang progresif untuk 

membangun komitmen dan semangat kerja karyawan. 

4. SDM dan komitmen karyawan, artinya memberikan perhatian terhadap perlakuan adil 

atas keluhan-keluhan dan hal-hal disipliner karyawan. 

5. SDM dan strategi perusahaan, artinya bahwa SDM tanggap terhadap perubahan­

perubahan lingkungan yang terjadi, sehingga dibutuhkan pembentukan tim kerja yang 

setia dan trampil dalam menyusun strategi perusahaan. 

Hubungan Antara Strategi Dalam Perusahaan Multibisnis 

1. Strategi korporasi: untuk mengidentifikasi ramuan bisnis yang akan dimasuki 

perusahaan. 

2. Strategi bersaing tingkat bisnis: mengidentifikasi bagaimana masing-masing bisnis 

perusahaan akan bersaing. 

3. Strategi fungsional: mengidentifikasi bagaimana manufacturing, penjualan dan fungsi 

lain dari unit akan menyumbangkan kepada strategi bisnis. 

ifat Dari Perencanaan Strategis 

1. Membangun keunggulan bersaing: strategi bersaing mengarah kepada suatu posisi yang 

mampu-laba dan mampu-dukung berhadapan dengan kekuatan yang menentukan 

persaingan industri. 

Ada 3 strategi untuk menciptakan keunggulan kompetitif (Michael Porter): 

• Overall cost leadership: perusahaan berusaha menjadi pemimpin biaya rendah. 

• Differentiation: perusahan berupaya untuk menjadi unik dalam industrinya sepanjang 

dimensi yang secara luas dihargai pembeli. 

• Focus: perusahaan berupaya untuk mencari niche market yang belum dilayani oleh 

pesamg. 

2. SDM sebagai keunggulan bersaing: perusahaan bempaya untuk memperoleh angkatan 

kerja yang bermutu tinggi. 

12 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



; 
aktor-Faktor Lingkunga n  Dalam Keputusan Personalia 

I. Lingkungan Ekstemal organisasi, yaitu: 

a. Tantangan Teknologi; bertdampak melalui 2 cara, yaitu pertan1a, dampak yang 

merubah industri secara keseluruhan, misal kemajuan transportasi dan komunikasi 

meningkatkan mobilitas angkatan kerja. Kedua, otomatisasi, misalnya penggunaan 

komputer dalam perusahaan. 

b. Tantangan Ekonomi; perubahan ekonomi berdampak pada permintaan akan 

karyawan baru, tumbuh dan berkembangnya program-program pelatihan. Dari 

perubahan tersebut berdampak pada perusahaan adalah peningkatan kerja, 

penawaran benefit yang baik, dan perbaikan kondisi kerja. 

c. Keadaan Politik dan Pemerintah; misalnya kebijakan pemerintah tentang UMP 

(Upah Minimum Propinsi), keputusan tentang PHK, dan lainnya. 

d. Tantangan Demografis; misalnya perubahan tingkat pendidikan, umur, persentase 

penduduk yang termasuk angkatan kerja. 

e. Kondisi Geografis; misalnya perusahaan yang berlokasi di daerah terpencil, akan 

mempengaruhi tingkat kompensasi karyawan. 

f. Kondisi Sosial Budaya; misalnya banyaknya partisipasi tenaga kerja wanita, 

banyaknya orang dengan mudah memperoleh pendidikan. 

g. Pasar Tenaga Kerja; ada 3 faktor yang mempengaruhi kegiatan pemenuhan 

kebutuhan personalia perusahaan, yaitu : (1). Reputasi perusahaan dimata angkatan 

kerja, (2). Tingkat pertumbuhan angkatan kerja, (3). Tersedianya tenaga kerja 

dengan pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan. 

h. Kegiatan-Kegiatan Para Pesaing; misalnya pembajakan para manaJer, kenaikan 

gaji/tahun di suatu bank akan berpengaruh pada bank-bank lainnya. 

Lingkungan Internal Organisasi, yaitu: 

a. Karakter Organisasi adalah produk semua ciri organisasi; orang-orangnya, tujuan­

tujuannya, struktur organisasi, teknologi, peralatan yang digunakan, kebijakan, 

ukuran, umur, keberhasilan dan kegagalannya. Jadi, dalam kegiatan-kegiatan 

personalia hams disesuaikan dengan karakter tersebut. 

b. Serikat Karyawan; mempunyai tantangan nyata bagi organisasi yang memiliki 

organisasi buruh, dan tantangan potensial bagi yang tidak memiliki serikat 

karyawan. Dalam perusahaan yang mempunyai serikat karyawan, manajemen dan 

serikat mengadakan perjanjian kerja yang mengatur berbagai prasyarat ke1ja. 
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c. Sistem Informasi mengenai data-data yang menyangkut karyawan perusahaan secara 

terinci. 

d. Perbedaan Individual Karyawan; misal perbedaan kepribadian, phisik, bakat dan 

intelegensia. 

e. Sistem Nilai Manajer dan Karyawan; misalnya time-off, scheduling kerja, atau 

disain kerja. 

D lam menghadapi tantangan-tantangan lingkungan organisasi, manajemen personalia dan 

dapat mengambil langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Memonitor lingkungan, untuk mengidentifikasi perubahan variabel lingkungan. 

Mengevaluasi dampak perubahan lingkungan. 

Mengambil tindakan-tindakan proaktif dari perubahan lingkungan yang terjadi. 

Mendapatkan dan menganalisa umpan balik. 
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I 
IL PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA 

PENGERTIAN PERENCANAAN SDM 

umber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang 

·1 iki individu, perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan lingkungannya, 

gkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya. 

w E. Sikula mengemukakan bahwa: "Perencanaan sumber daya manusia atau 

ncanaan tenaga kerja didefinisikan sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerj a  

berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan 

na organisasi". George Milkovich dan Paul C. Nystrom mendefinisikan bahwa: 

r ncanaan tenaga kerja adalah proses peramalan, pengembangan, pengimplementasian 

pengontrolan yang menjamin perusahaan mempunyai kesesuaian jumlah pegawai, 

mpatan pegawai secara benar, waktu yang tepat, yang secara otomatis lebih bennanfaat". 

Perencanaan SDM merupakan proses analisis dan identifikasi tersedianya kebutuhan 

n sumber daya manusia sehingga organisasi tersebut dapat mencapai tujuannya. 

l .  Kepentingan Perencanaan SDM 

Ada tiga kepentingan dalam perencanaan sumber daya manusrn (SDM), yaitu 

kepentingan individu, kepentingan organisasi, dan kepentingan nasional. 

Komponen-komponen Perencanaan SDM 

Terdapat beberapa komponen yang perlu diperhatikan dalam perencanaan SDM, yaitu: 

(a). Tujuan 

Perencanaan SDM hams mempunya1 tujuan yang berdasarkan 

kepentingan individu, organisasi dan kepentingan nasional. Tujuan perencanaan 

SDM adalah menghubungkan SDM yang ada untuk kebutuhan perusahaan pada 

masa yang akan datang untuk menghindari mismanajemen dan tumpang tindih 

dalam pelaksanaan tugas. 

(b ) . Perencanaan Organisasi 

Perencanaan Organisasi merupakan aktivitas yang dilakukan perusahaan 

untuk mengadakan perubahan yang positif bagi perkembangan organisasi. 

Peramalan SDM dipengaruhi secara drastis oleh tingkat produksi. Tingkat 

produksi dari perusahaan penyedia (suplier) maupun pesaing dapat juga 

berpengaruh. Meramalkan SDM, perlu memperhitungkan perubahan teknologi, 

kondisi permintaan dan penawaran, dan perencanaan karir. 
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Kesirnpulannya, PSDM rnernberikan petunj uk rnasa depan, rnenentukan 

dimana tenaga kerj a  diperoleh, kapan tenaga kerj a  dibutuhkan, dan pelatihan dan 

pengernbangan j enis apa yang harus dimiliki tenaga kerj a. Melalui rencana 

suksesi, j enjang karier tenaga kerj a  dapat disesuaikan dengan kebutuhan 

perorangan yang konsisten dengan kebutuhan suatu organisasi .  

a rat - Syarat Perencanaan SDM 

a. Harus mengetahui secara jelas masalah yang akan direncanakannya. 

b. Harus mampu mengumpulkan dan menganalis is  i nfonnasi tentang SDM. 

c. Harus rnempunyai pengalaman luas tentang job analysis, organisasi dan situasi 

persediaan SDM. 

d. Harus marnpu rnembaca situasi SDM masa kini dan masa mendatang. 

e. Mampu rnemperkirakan peningkatan SDM dan teknologi masa depan. 

f. Mengetahui secara luas peraturan dan kebij aksanaan perburuhan pemerintah. 

3. Proses Perencanaan SDM 

Strategi SDM adalah alat yang digunakan untuk membantu organisasi untuk 

mengantisipasi dan mengatur penawaran dan permintaan SDM. Strategi SDM ini  

memberikan arah secara keseluruhan mengenai bagaimana kegiatan SDM akan 

dikembangkan dan dikelola. Pengembangan rencana SDM merupakan rencana jangka 

pa11Jang. Contohnya, dalam perencanaan SDM suatu orgamsas1 harus 

mempertimbangkan alokasi orang-orang pada tugasnya untuk j angka panjang tidak 

hanya enam bulan kedepan atau hanya untuk tahun kedepan. Alokasi ini membutuhkan 

pengetahuan untuk dapat meramal kemungkinan apa yang akan terj adi kelak seperti 

perl uasan, pengurangan pengoperasian, dan perubahan teknologi yang dapat 

mempengaruhi organisasi tersebut. 

Prosedu r  Perencanaan SDM 

a. Menetapkan secara j elas kualitas dan kuantitas SDM yang dibutuhkan. 

b. Mengumpulkan data dan infonnasi tentang SDM. 

c .  Mengelompok:kan data dan informasi serta menganali si snya. 

d. Menetapkan beberapa alternative. 

e. Memilih yang terbaik dari alternative yang ada menj adi rencana. 

f. Menginformasikan rencana kepada para karyawan untuk direali sasikan. 
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g. Metode P SD M  ,dikenal atas rnetode non-ilrniah dan rnetode i lrniah. Metode non-

i lrniah diartikan bahwa perencanaan SDM hanya didasarkan atas pengalarnan, 

imaj inasi, dan perkiraan-perkiraan dari perencanaanya saja. Rencana SDM sernacarn 

ini risikonya cukup besar, rnisalnya kualitas dan kuantitas tenaga kerj a  tidak sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Akibatnya tirnbul rn isrnanaj ernen dan pernborosan 

yang merugikan perusahaan. Metode ilrniah diartikan bahwa PSDM dilakukan 

berdasarkan atas hasi l  analisis dari data, infonnasi, dan perarnalan (forecasting) dari 

perencananya. Rencana S D M  semacarn ini risikonya relative kecil karena segala 

sesuatunya telah diperhitungkan terlebih dahulu. 

4.  Pengevaluasian Rencana SDM 

Jika perencanaan SDM dilakukan dengan baik, akan diperoleh keuntungan-keuntungan 

sebagai berikut: 

(a). Manaj emen puncak rnerniliki pandangan yang lebih baik terhadap dimensi SDM 

atau terhadap keputusan-keputusan bisnisnya. 

(b ) . Biaya SDM menj adi  lebih kecil  karena manaJ ernen dapat rnengantisipasi 

ketidakseimbangan sebelum terj adi hal-hal yang dibayangkan sebelumnya yang 

lebih besar biayanya. 

(c). Tersedianya lebih banyak waktu untuk rnenernpatkan yang berbakat karena 

kebutuhan dapat diantis ipasi dan diketahui sebelum j umlah tenaga kerja yang 

sebenarnya dibutuhkan. 

( d). Adanya kesempatan yang lebih baik untuk melibatkan wanita dan golongan 

minoritas didalarn rencana rnasa yang akan datang. 

(e). Pengernbangan para rnanaj er dapat dilaksanakan dengan lebih baik .  

Kendala-Kendala PSDM 

a. Standar Kernampuan SDM 

Standar kemampuan S D M  yang pasti belum ada, akibatnya infonnasi kemampuan 

SDM hanya berdasarkan ramalan-ramalan (prediksi) saj a  yang sifatnya subj ektif. Hal 

in i  menjadi kendala yang serius dalam PSDM untuk menghitung potensi SDM secara 

pasti . 

b. Manusia (SDM) Mahluk Hidup 

Manusia sebagai mahluk hidup tidak dapat dikuasai sepenuhnya seperti mesin .  Hal ini 

menj adi kendala PSDM, karena itu sulit memperhitungkan segala sesuatunya dalam 

rencana. Misalnya, ia mampu tapi kurang m au melepaskan kemampuannya. 
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c. S ituasi SDM 

Persediaan, mutu, dan penyebaran penduduk yang kurang mendukung kebutuhan 

SDM perusahaan. Hal ini menjadi kendala proses PSDM yang baik dan benar. 

d. Kebij aksanaan Perburuhan Pemerintah 

Kebijaksanaan perburuhan pemerintah, seperti kompensasi ,  j enis kelamin, WNA, dan 

kendala lain dalam P SDM untuk membuat rencana yang baik dan tepat. 

B. PERAMALAN 

Peramalan (fbrecasting) menggunakan i nfonnasi masa lalu dan saat ini untuk 

m ngidentifikasi kondisi masa depan yang diharapkan. Proyeksi u ntuk masa yang akan 

tang tentu saja  ada unsur ketidaktepatan. Basanya orang yang berpengalaman mampu 

meramal cukup akurat terhadap benefit organisasi dalam rencana jangka panj ang. 

P ndekatan-pendekatan untuk meramal SDM dapat dimulai dari perkiraan terbaik dari para 

anaj er sampai pada sirnulasi komputer yang rumit. Asumsi yang sederhana rnungkin cukup 

tuk jarak tertentu, tetapi jarak yang rumit akan diperlukan untuk yang lain. 

angka Waktu Peramalan 

(a) Peramalan SDM harus dilakukan melalui tiga tahap: perencanaan j angka pendek, 

menengah dan panjang. 

(b) Peramalan terhadap kebutuhan SDM (permintaan).  

( c) Penekanan utama dari perarnalan SDM saat ini adalah meramalkan kebutuhan SDM 

organisasi atau permintaan kebutuhan akan SDM. Ramalan permintaan dapat berupa 

penilaian subj ektif atau matematis.  Metode meramalkan pennintaan, yaitu: 

1. Metode penilaian terdiri dari: 

a. Estimasi dapat top down atau bottom up, tetapi pada dasarnya yang 

berkepentingan ditanya "Berapa orang yang akan anda butuhkan tahun 

depan?" 

b. Rules of thwnb mempercayakan pedoman umwn diterapkan pada situasi 

khusus dalam organisasi . Contoh; pedoman "one operations managers per five 

reporting supervisors" mernbantu dan rneramalkan j umlah s upervisor yang 

dibutuhkan dalam suatu divisi .  Bagaimanapun, hal ini penting untuk 

menyesuaikan pedoman untuk mengetahui kebutuhan departemen yang sangat 

bervariasi .  
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Teknik Delphi menggunakan input dari kelompok pakar. Opini pakar 

dicari dengan menggunakan kuesioner terpisah dalam situasi diramalkan. 

Opini pakar kemudian digabungkan dan dikembalikan kepada para pakar 

untuk opini tanpa nama yang kedua. Proses ini akana berlangsung beberapa 

pakar hingga pakar pada umumnya asetuju pada satu penilaian. Sebagai 

contoh, pendekatan ini telah digunakan untuk meramalakan pengaruh 

teknologi pada Manajemen SDM dan kebutuhan perekrutan staff 

Teknik kelompok Nominal, tidak seperti Delphi, membutuhkan pakar untuk 

bertemu secara langsung. Gagasan mereka biasanya timbul secara bebas pada 

saat pertama kali, didiskusikan sebagai kelompok dan kemudian disusun 

senagai Japoran. 

2. Metode Matematika, terdiri dari: 

a. Analisis Regresi Statistik membuat perbandingan statistik dari hubungan masa 

lampau diantara berbagai faktor. Sebagai contoh, hubungan secara statistik 

antara penjualan kotor dan jumlah karyawan dalam rantai retail mungkin 

berguna dalam meramalkan sejumlah karyawan yang akan dibut1:1hkan jika 

penjualan retail meningkat 30 %. 

b. Meode Simulasi merupakan gambaran situasi nyata dalam bentuk abstrak 

sebagai contoh, model ekonometri meramalkan pertwnbuhan dalam 

pemakaian software akan mengarahkan dalan1 meramalkan kebutuhan 

pengembangan software. 

c. Rasio Produktivitas menghitung rata-rata jumlah unit yang diproduksi 

perkaryawan. Rata-rata ini diaplikasikan untuk ramalan penjualan untuk 

menentukan jumlah karyawan yang dibutuhkan, sebagai contoh, suatu 

perusahaan dapat meramalkan jumlah penjualan representative menggunakan 

ras10 1m. 

d.  Rasio jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan dapat d igunakan untuk 

meramalkan tenaga kerja tak l angsung. Sebagai contoh, j ika perusahaan 

biasanya menggunakan satu orang klerikal untuk 25 tenaga kerja produksi ,  

yang rasio dapat digunakan untuk membantu estimasi untuk tenaga klerikal. 
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C. ESTIMASI PERSEDIAAN/SUPPLY SDM INTERNA.L DAN EKSTERNAL 

Kalau sudah ada proyeksi permintaan HR dimasa yang akan datang, masalah 

rikutnya adalah bagaimana mengisi kebutuhan tersebut Ada dua sumber persediaan SDM : 

internal dan ekstemal. Persediaan/supply internal bisa berasal dari karyawan yang telah ada 

y ng dapat dipromosikan? ditransfer, atau didemosi untuk mengisi lowongan. Supply 

k temal berasal dari luar atau mereka yang tidak sedang bekerja di organisasi tersebut dan 

iap direkrut oleh organisasi/perusahaan. 

1 .  Penilaian Internal Terhadap Ketenagakerjaan Organ isasi 

Bagian dari perencanaan sumber daya manusia adalah menganalisis pekerjaan 

yang perlu dilakukan dan keahlian yang terdapat pada seseorang untuk melakukan 

suatu tugas. Kebutuhan organisasi harus di bandingkan dengan penyediaan tenaga 

kerja yang ada. Tidak hanya sekedar menghitung jumlah karyawan. Harns dilakukan 

audit tenaga kerja yang sudah ada untuk mengetahui kemampuan pekerja yang ada. 

Infonnasi ini menjadi dasar estimasi tentatif mengenai lowongan-Jowongan yang 

dapat diisi oleh karyawan yang ada. Penugasan tentatif ini biasanya dicatat 

di"Replacement Chart". Chart ini merupakan representasi visual menyangkut SIAP A 

yang akan menggantikan SIAP A jika terjadi pergantian. Namun karena infonnasinya 

yang terbatas maka perlu juga dilengkapi dengan "Replacement Summaries". 

Mempertimbangkan karyawan-karyawan yang sudah ada untuk lowongan di masa 

yang akan datang adalah penting jika karyawan diproyeksikan memiliki karir yang 

panJang. 

Audit and Replacement Chart juga penting bagi HRD. Dengan pengetahuan 

akan karyawan yang lebih banyak, HRD dapat merencanakan recruiting, training, dan 

career planning secara lebih efektif. Pengetahuan ini juga dapat membantu HRD 

untuk memenuhi AAP dengan mengidentifikasi calon-calon minoritas interen untuk 

Jowongan-lowongan tertentu. 

Metode-metode yang digunakan untuk mengestimasi/menilai supply SDM 

internal yaitu: 

(a) Auditing Pekerjaan dan Keahlian 

Tahap pennulaan untuk mengevaluasi kekuatan dan kelemahan yang ada 

didalam suatu perusahaan adalah mengaudit pekerjaan yang sedang dilakukan 

organisasi pada saat ini. Penilaian internal ini menolong menempatkan kedudukan 

suatu organisasi dalam mengembangkan atau memantapkan keunggulan 

kompetitif. Analisis yang komprehensif dari semua pekerjaan saat m1 
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memberikan dasar untuk m engetahui tindakan apa yang harus dilakukan pada 

masa yang akan datang. 

Audit S D M  merupakan tindak lanj ut dari realisasi perencanaan­

perencanaan yang telah dilakukan. Kepentingan audit bagi perusahaan, yaitu: 

l .  Untuk mengetahui prestasi karyawan. 

2. Untuk mengetahui besarnya kompensasi karyawan yang bersangkutan. 

3. Untuk mengetahui kreativitas dan perilaku karyawan. 

4. Untuk menetapkan apakah karyawan perlu dimutasi (vertical-horizontal) dan 

atau diberhentikan. 

5 .  Untuk mengetahui apakah karyawan itu dapat bekerja sama dengan karyawan 

lain ya. 

Kepentingan audit bagi SDM ,  yaitu: 

1. Untuk memenuhi kepuasan ego manusia yang selalu i ngin diperhatikan dan 

mendapat nilai/puj ian dari hasi l  kerjanya. 

2. Karyawan ingin mangetahui apakah prestasi kerj anya lebih baik dari pada 

kaiyawan lainya. 

3 . Untuk kepentingan j asa dan promosinya. 

4.  Mengakrabkan hubungan para karyawan dengan pimpinannya. 

5. Tujuan audit SDM. 

6. Untuk mengetahui apakah pelaksanaan dan hasil kerj a  karyawan sesua1 

dengan rencana yang telah ditetapkan. 

7. Untuk mengetahui apakah semua karyawan dapat menyelesaikan j ob 

description-nya dengan baik dan tepat waktu. 

8. Sebagai pedoman menentukan besarnya balas j asa kepada setiap karyawan. 

9. Sebagai dasar pertimbangan pemberian puji an dan atau hukuman kepada 

setiap karyawan. 

10. Sebagai dasar pertimbangan pelaksanaan mutasi vertical (promosi atau 

demosi), horizontal, dan atau alih  tugas bagi karyawan. 

1 1 . Untuk memotivasi peningkatan semangat kerj a, prestasi kerj a, dan 

kedisiplian karyawan. 

(b) Inventarisasi Kemampuan Organisasi 

Sumber dasar dari data tenaga kerj a  adalah data Sumber Daya Manusfa 

pada organisasi. Perencana dapat menggunakan inventarisasi ini untuk 

menentukan kebutuhan j angka panj ang untuk perekrutan, penyeleksian dan 
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pengembangan sumber daya manusia. Juga i nformasi tersebut dapat menjadi 

dasar untuk menentukan kemampuan tambahan yang diperlukan tenaga kerj a  

masa mendatang yang mungkin belum diperlukan pada saat ini .  

Komponen i nventarisasi kemampuan organisasi sering kali terdiri dari : 

a. Demografi tenaga kerj a  secara individu (mnur, masa kerj a  di organisasi, masa 

kerja pada jenis tugas yang sekarang). 

b. Kemajuan karier secara individu penanggung tugas, waktu yang diperlukan 

untuk setiap j enis tugas, promosi atau perbahan ke tugas lain, tingkat upah). 

c .  Data kine1ja secara individu ( penyerlesaian pekerjaan, perkembangan pada 

keahliannya ). 

Ketiga informasi diatas dapat diperluas meliputi : 

a. Pendidikan dan pelatihan. 

b. M obilitas dan letak geografis yang dii nginkan. 

c. Bakat, kemampuan dan keingjnan yang spesifik. 

d. B idang yang diminati dan tingkat promosi didalam perusahaan. 

e .  Tingkat kem ampuan untLtk promosi . 

f. Pensiun yang diharapkan. 

Infonnasi yang telah diperoleh dari hasil Audit S D M  dan inventarisasi 

kemampuan organisasi SDM diatas lalu dikonversikan ke dalam: 

a. S istem Informasi SDM (SISDM) 

SISDM adalah sistem integrasi yang dirancang untuk menyediakan 

i nformasi yang diperlukan untuk pengambilan keputusan SDM. Tuj uan 

SISDM adalah meningkatkan efisiensi data tenaga kerj a  dimana SDM 

dikumpulkan lebih strategis dan berhubungan dengan perencanaan SDM. 

b. Kegunaan SISDM 

SISDM mempunyai banyak kegunaan dalam suatu organisas i .  Yang 

paling dasar adalah otomatisasi dari pembayaran upah dan kegaiatan 

benefit. Dengan S ISDM, pencatatan waktu tenaga kerja dimasukan kedalam 

system, dan dimodifikasi d isesuaikan pada setiap individual. Kegunaan 

umum yang lain dari SISDM adalah kesetaraan kesempatan bekerja .  

Untuk merancang SISDM yang efektif, para ahli rnenyarankan 

untuk menilainya dengan pertanyaan-pertanyaan mengenai data yang akan 

diperlukan seperti : 
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1 .  Infonnasi apa yang tersedia, dan informasi apa yang dibutuhkan tentang 

orang-orang dalam organisasi? 

2. Untuk tuj uan apa informasi tersebut akan diberikan? 

3. Pada format yang bagairnana seharusnya output untuk penyesuaian 

dengan data perusahaan lain? 

4. Siapa yang membutuhkan infonnasi 

5 .  Kapan dan seberapa seringnya informasi dibutuhkan? 

Succesion Planning 

Merupakan proses HR planner dan operating managers gunakan untuk mengkonversi 

informasi mengenai karyawan-karyawan yang ada sekarang kedalarn keputusan­

keputusan menyangkut "internal j ob placements" dimasa yang akan datang. 

2. Analisis Lingkungan E ksternal 

Analisis l ingkungan merupakan proses penelitian terhadap l ingkungan 

organisasi untuk menentu.kan kesempatan atau ancaman. Hasil analisis  akan 

rnempengaruhi rencana S D M  karena setiap organisasi akan masuk pada pasar tenaga 

kerj a  yang sama yang mernasok, j uga perusahaan lain. Beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi pasokan tenaga kerja antara lain: 

(a) Pengaruh pernerintah. 

(b) Kondis i  perekonomian. 

( c) M asalah kependudukan dan persaingan. 

( d) kornposisi tenaga kerj a  dan pola kerj a. 

D. SEBAB-SEBAB PE.RM INTAAN SDM 

1 .  Faktor Internal Sebagai Sebab Permintaan SDM 

Faktor i nternal adalah kondisi persiapan dan kesiapan S D M  sebuah 

organisasi/perusahaan dalarn melakukan operasional bisnis pada rnasa sekarang dan 

untuk mengantisipasi perkernbangannya dimasa depan. Dengan kata l ain  faktor 

internal adalah alasan pennintaan SDM, yang bersumber dari kekurangan SDM 

didalam organisasi/pernsahaan yang melaksanakan bisnisnya, yang menyebabkan 

diperlukan penambahan j umlah SDM. Alasan ini terdiri dari : 

(a) Faktor Rencana Strategik dan rencana operasional. 

(b) Faktor prediksi produk dan penj ualan. 

(c) Faktor pembiayaan (cost) SDM. 

(d) Faktor pembukaan bisnis baru (pengembangan bisnis). 
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( e) Faktor desain Organisasi dan Desain Pekerjaan. 

(f) Faktor keterbukaan dan keikutsertaan manaj er. 

2. Faktor E ksternal Sebagai Sebab Permintaan SDM 

Faktor eksternal adalah kondisi l ingkungan bisnis yang berada diluar kendali 

perusahaan yang berpengaruh pada rencana strategic dan rencana operasional , 

sehingga langsung atau tidak langsung berpengaruh pada perencanaan SDM. Faktor 

eksternal tersebut pada dasarnya dapat dikategorikan sebagai sebab atau alasan 

permintaan SDM dil ingkungan sebuah organi sasi/perusahaan. Sebab atau alasan 

terdiri dari: 

(a) Faktor Ekonorni Nasional dan Internasional (Global) .  

(b) Faktor Sosial, Politik dan Hukum. 

(c) Faktor Teknologi . 

(d) Faktor Pasar Tenaga Kerja  dan Pesaing. 

3. Faktor Ketenagakerjaan 

Faktor ini adalah kondisi tenaga kerja (SDM) yang dimiliki perusahaan 

sekarang dan prediksinya dimasa depan yang berpengaruh pada permintaan tenaga 

kerja  baru. Kondisi tersebut dapat diketahui dari basil audit SDM dan Sistem 

Informasi SDM (SISDM) sebagai bagian dari Sistem Infonnasi manaj emen (SIM) 

sebuah organisasi/perusahaan. Beberapa dari faktor ini adalah: 

(a) Jumlah, waktu dan kualifikasi SDM yang pensiun, yang harus dimasukan dalam 

prediksi kebutuhan SDM sebagai pekerj aan/jabatan kosong yang harus dicari 

penggantinya. 

(b) Prediksi j umlah dan kualifikasi SDM yang akan berhenti/keluar dan PHK sesuai 

dengan Kesepakatan Kerja Bersama(KKB) atau kontrak kerj a, yang harud 

diprediksi calon penggantinya untuk mengisi kekosongan pada waktu yang tepat, 

baik yang bersumber internal maupun eksternal. 

( c) Prediksi yang meninggal dunia. 

Pada akhirnya dari seluruh penj elasan diatas dapat kita tarik kesimpulan 

bahwa PSDM sangat penting untuk dilakukan karena memungkinkan HRD 

menempatkan Staf yang tepat pada saat yang tepat. 
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aktor-faktor Yang Mempengaruh i  Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Proses perencanaan sumber daya manusia dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara 

lain: (Handoko, 1997, haL 55-57) 

1. Lingkungan Ek.sternal 

Perubahan-perubahan lingkungan sul it diprediksi dalam jangka pendek dan 

kadang-kadang tidak mungkin diperkirakan dalam jangka panjang. 

a. Perkembangan ekonomi mempunyai pengaruh yang besar tetapi sulit 

diestimasi .  Sebagai contoh tingkat int1asi ,  pengangguran dan t ingkat bunga 

sering merupakan faktor penentu kondisi  bisnis yang dihadapi perusahaan. 

b. Kondisi sosial-politik-hukum mempunyai irnplikasi pada perencanaan sumber 

daya manusia melalui berbagai peraturan di bidang personal ia, perubahan 

s ikap dan t ingkah laku, dan sebagainya. 

c. Sedangkan perubahan-perubahan teknologi sekarang in i  tidak hanya sulit 

diramal tetapi juga sulit dinilai. Perkembangan komputer secara dasyat 

merupakan contoh jelas bagairnana perubahan teknologi menimbulkan gejolak 

sumber daya manusia. 

d. Para pesaing merupakan suatu tantangan ekstemal lainnya yang akan 

mempengaruhi pennintaan sumber daya manusia organisasi .  Sebagai contoh, 

"pembajakan" manajer akan memaksa perusahaan untuk selalu menyiapkan 

penggantinya melal ui antisipasi dalam perencanaan sumber daya manusia. 

2. Keputusan-Keputusan Organisasional 

Berbagai keputusan pokok organisasional mempengaruhi perrnintaan sumber 

daya manusia. 

a. Rencana stratej ik  perusahaan adalah keputusan yang paling berpengaruh. 

Ini rnengikat pernsahaan dalam jangka panjang untuk mencapai sasaran-sasaran 

seperti tingkat pertumbuhan, produk baru, atau segmen pasar barn. Sasaran­

sasaran tersebut rnenentukan jurnlah dan kualitas karyawan yang dibutuhkan di 

waktu yang akan datang. 

b. Dalarn jangka pendek, para perencana menterjemahkan rencana-rencana stratejik 

rnenjadi operasional dalam bentuk anggaran. Besamya anggaran adalah pengaruh 

jangka pendek yang paling berarti pada kebutuhan sumber daya manusia. 

c .  Forecast penjualan dan produksi meskipun tidak setepat anggaran .iuga 

menyebabkan perubahan kebutuhan personalia jangka pendek. 

d. Perluasan usaha berarti kebutuhan sumber daya manusia barn. 
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e. Begitu j uga, reorganisasi atau perancangan kembali pekerjaan-peke�jaan dapat 

secara radikal merubah kebutuhan dan memer1ukan berbagai tingkat ketrampilan 

yang berbeda dari para karyawan di masa mendatang. 

3. Faktor-faktor Persediaan Karyawan 

Permintaan sumber daya manusrn dimodifakasi oleh kegiatan-kegiatan 

karyawan. Pensiun, permohonan berhenti , terminasi ,  dan kematian semuanya 

menaikkan kebutuhan persona1ia. Data masa lal u  tentang faktor-faktor tersebut dan 

trend perkembangannya bisa berfungsi sebagai pedoman perencanaan yang akurat. 

.' l a nfaat Perencanaan SDM 

Dengan perencaaan tenaga kerj a  diharapkan dapat memberikan beberapa manfaat 

ik bagi perusahaan maupun bagi karyawan. Manfaat-manfaat tersebut antara lain: (Rivai, 

004, hal. 48) 

1 )  Perusahaan dapat memanfaatkan smnber daya manusia yang ada dalam perusahaan 

secara lebih baik .  Perencanaan sumber daya manusia pun perlu diawali dengan kegiatan 

inventarisasi tentang sumber daya manusia yang sudah terdapat dalam perusahaan. 

lnventarisasi tersebut antara lain meliputi :  

a. Jumlah karyawan yang ada. 

b. Berbagai kual ifikasinya. 

c. Masa kerj a  masing-masing karyawan. 

d. Pengetahuan dan keterampilan yang dimil iki ,  baik pendidikan fonnal m aupun 

program pelatihan kerja yang pernah diikuti . 

e. Bakat yang masih perlu dikembangkan. 

f Minat karyawan, terutama yang berkaitan dengan kegiatan di luar tugas pekerjaan. 

Hasil inventarisasi tersebut sangat penting, bukan hanya dalam rangka 

pemanfaatan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas-tugas sekarang, akan 

tetapi setidaknya berhubungan dengan empat kepentingan di masa depan, yaitu: 

a. Promosi karyawan tertentu untuk mengisi l owongan j abatan yang lebih tinggi j i ka 

karena berbagai sebab terjadi kekosongan. 

b .  Peningkatan kemampuan melaksanakan tugas yang sama. 

c. Dalam hal terjadinya alih wilayah kerj a  yang berarti seseorang ditugaskan ke lokasi 

barn tetapi sifat tugas j abatanya tidak mengalami perubahan. 

) Melalui perencanaan sumber daya manusia yang matang, efektifitas kerja  j uga dapat 

l ebih ditingkatkan apabila sumber daya manusia yang ada telah sesuai dengan 
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kebutuhan perusahaan. Standard Operating Prosedure (SOP) sebagai pedoman kerja 

yang telah dimiliki yang meliputi :  suasrum kerja  kondusif, perangkat kerja sesuai 

dengan tugas masing-masing sumber daya manusia telah tersedia, adanya jaminan 

keselamatan kerja, semua sistem telah berj alan dengan baik, dapat diterapkan secara 

baik fungsi organisasi serta penempatan sumber daya manusia telah dihitung 

berdasarkan kebutuhan dan beban kerja. 

) Produktivitas dapat lebih ditingkatkan apabila memil iki data tentang pengetahuan, 

pekerjaan, pelatihan yang telah diikuti oleh sumber daya manusia. Dengan 

mengikutsertakan karyawan dalam berbgai pendidikan dan pelatihan, akan mendorong 

karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerjanya. Melalui pendidikan dan 

pelatihan dapat meningkatkan kemampuan dan keterampilan sumber daya manusia 

yang diikuti dengan peningkatan disiplin kerja  yang akan menghasilkan sesuatu secara 

lebih professional dalam menangani pekerjaan yang berkaitan langsung dengan 

kepentingan perusalman. 

) P erencanaan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan kebutuhan tenaga kerja 

di masa depan, baik dalam arti j umlah dan kuali fikasinya untuk mengisi berbagai 

j abatan dan menyelengarakan berbagai aktivitas baru kelak. 

) Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini dirasakan semakin 

penting ialah penaganan informasi ketenagakerjaan. Dengan tersedianya infom1asi yang 

cepat dan akurat semakin penting bagi perusahaan, terntama perusahaan yang memihki 

sumber daya manusia yang banyak dengan cabang yang tersebar di berbagai ternpat 

(baik dalam negeri maupun di luar negeri). Dengan adanya informasi ini  akan 

memudahkan manajemen melakukan perencanaan sumber daya manusia (Human 

Resources Information) yang berbasis pada teknologi canggih merupakan suatu 

kebutuhan yang tidak dapat dihindarkan di era perubahan yang serba cepat. 

Seperti telah dimaklumi salah satu kegiatan pendahuluan dalam melakukan 

perencanaan termasuk perencanaan sumber daya rnanusia adalah penelitian. 

Berdasarkan bahan yru1g diperoleh dan penel itian yang dilakukan untuk kepentingan 

perencanaan sumber daya manusia, akan timbul pemahaman yang tepat tentang situasi 

pasar kerja  dalam arti : 

a. Permintaan pemakai tenaga kerja atas tenaga kerja dil ihat dan segi jumlah, jenis, 

kualifikasi dan lokasinya. 

b. Jumlah pencari pekerjaan beserta bidang keahhan, keterampilan, latar belakang 

profesi ,  t ingkat upah atau gaji dan sebagainya. Pemahaman demikian penting 
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karena bentuk rencana yang disusun dapat disesuaikan dengan situasi pasaran kerj a  

terse but. 

) Rencana sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan program kerja  bagi 

satuan kerja yang menangani sumber daya manusuia dalam perusahaan. Salah satu 

aspek program kerja tersebut ada1ah pengadaan karyawan barn guna rnemperkuat 

tenaga kerj a yang sudah ada demi peningkatan kemampuan perusahaan mencapai 

tujuan dan berbagai sasarannya. Tanpa perencanaan sumber daya manusia, sukar 

menyusun program kerja  yang real i stik. 

Mengetahui pasar tenaga kerja. Pasar ke1ja merupakan sumber untuk mencari calon­

calon sumber daya manusia yang potensial untuk diterima (recruiting) dalam 

perusahaan. D engan adanya data perencanaan sumber daya rnanusia di samping 

mernpermudah mencari calon yang cocok dengan kebutuhan, dapat pula digunakan 

untuk membantu perusahaan lain  yang memerlukan sumber daya manusia. 

) Acuan dalam menyusun program pengembangan sumber daya manusrn. 

Perencanaan sumber daya manusia dapat dijadikan sebagi salah satu sumbangan acuan, 

tetapi dapat pula berasal dari sumber lain. D engan adanya data yang lengkap tentang 

potensi sumber daya manusia akan lebih mempermudah dalam menyusun program 

yang l ebih matang dan lebih dapat dipertanggungjawabkan. Berdasarkan hal-hal 

tersebut, dapat diketahui manfaat dari perencanaan sumber daya manusia dalam suatu 

perusahaan sebagai sesuatu yang sangat penting, demi kelancaran dan tercapainya 

tuj uan dari perusahaan. 
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ID. S.ELEKSI DAN ORIENTASI 

SELEKSI 

Seleksi adalah kegiatan menentuk:an dan memilih tenaga kerja yang memenuhi kriteria 

g telah ditetapkan. Seleksi bertujuan memutuskan apakah seorang pelamar diterima 

kerja atau tidak. Proses seleksi tergantung pada tiga masukan penting: 

(a) Infonnasi analisis jabatan. 

(b) Rencana SOM. 

( ) Rekrutmen . 

. iteria Dasar Seleksi Tenaga Kerja 

1 .  Berpedoman pada laporan analisis pekerjaan, rencana, dan rekrutmen tenaga kerja. 

2. Efektif dan efisien dalam alokasi waktu, dana, tenaga, dan lain-lain. 

3. Memperhatikan ketentuan yang berlaln1, swasta atau pemerintah. 

4 .  Dilaksanakan objektif dan jujur. 

5 .  Professional. 

osedur Dalam P roses Seleksi 

1 .  Seleksi persyaratan administrasi. Pengisian formulir dan persyaratan tertentu sebagai 

l ampiran surat l amaran. 

2 .  Seleksi pengetahuan umum; berhubungan dengan ruang lingkup 

perusahaan/organisasi dan berhubungan dengan kenegaraan. 

3 . Seleksi psikologi. Untuk mengetahu keadaan dan kesanggupan calon tenaga kerja 

terhadap kemungkinan dalam memangku jabatan/pekerjaan. 

4 .  Wawancara. Untuk mencari dan mendapatkan masukan yang mendalam mengenai 

motif, harapan dan keinginan pelamar kerja. Harus diusahakan agar pelamar kerja 

berbicara banyak mengenai dirinya. Pewawancara hams menyiapkan pertanyaan 

didasarkan pada kuahfikasi pendidikan dan pengalaman calon pekerja 

· Pemberian referensi 

6.  U j i kesehatan fisik 
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angkah Khusus P roses Seleksi 

1. Wawancara pendahuluan. 

2 .  F ormulir lamaran. 

3. Pemeriksaan referensi .  

4 .  Tes psikologis .  

5 .  Wawancara penempatan. 

6. Persetuj uan penyelia. 

7. Uj ian kesehatan jasmani. 

8. Orientasi . 

ORIENTASI 

1. Cascio (1995:239) : 

Pengakraban dan penyesuaian dengan situasi dan lingkungan. 

Decenzo&Robin (1994: 230-231) : 

Aktivitas yang mel ibatkan pengenalan karyawan barn kepada organi sasi dan unit kerj a  

mereka, 

Wertlter&Davis : 

Mengakrabkan karyawan dengan peran, orgamsas1, kebijakan, orgamsas1, dan 

karyawan lain. 

Kesimpulannya, orientasi adalah pengenalan dan adaptasi terhadap suatu situasi atau 

rungan. Dalam praktek, orientasi hanya berupa indoktrinasi terhadap filosofi, kebijakan, 

peraturan organisasi yang bersangkutan. Program orientasi maksudnya adalah 

perkenalkan karyawan barn dengan tugasnya, dengan organisasi, dengan karyawan lain. 

· ntasi menj elaskan hat penting mengenai organisasi, karena karyawan barn perlu 

ngetahuinya. 

·uan Orientasi : 

1 .  Memperkenalkan karyawan barn dengan rnang lingkup tempat bekerja dan 

kegiatannya. 

Memberi informasi tentang kebijakan yahg berlaku. 

Menghindarkan kemungkinan timbul kekacauan yang dihadapi karyawan barn, atau 

pekerj aan yang diserahkan padanya. 
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4. Memberi kesempatan karyawan baru menanyakan hal yang berhubungan dengan 

pekerj aannya. 

1ngkah Orientasi: 

1 .  Penyuluhan pendahuluan 

2. Penunj ukan tempat tertentu 

3 .  Mengadakan pertemuan kelas 

4.  Pengenalan dengan karyawan lama. 

gram Orientasi : 

1 .  Karyawan baru rnemerlukan inforrnasi khusus dalam area; standar orgamsas1, 

harapan, nonna, tradisi,  dan kebijakan. 

2.  Tingkah laku sosial,  antara lain iklim kerja. 

3 .  Aspek teknik dari pekerjaan. 

I-Hal yang Harus Dihindari dalam Orientasi 

1 .  Setelah memenuhi syarat yang ditentukan, departemen memberi ucapan selamat 

dating, yang bersifat basa-basi kemudian mereka diarahkan langsung oleh 

pengawasnya. 

2. Orientasi yang sangat cepat dan karyawan langsung bekerj a. 

3 .  Tugas karyawan barn adalah m elaksanakan tugas yang s ignifikan yang seharusnya 

bermaksud untuk menganjurkan dari bawah atau awal . 

Memberi banyak i nfonnasi terlalu cepat merupakan pendekatan bahaya yang akan 

menyebabkan karyawan merasa sangat terbebani dan kelelahan 

1 nfaat P rogram Orientasi 

1 .  Mengurangi perasaan diasingkan, kecemasan, dan kebimbangan karyawan. Mereka 

dapat merasa menj adi bagian organisasi lebih cepat, mereka lebih yakin dan lebih 

senang. Karyawan yang menerima orientasi cukup, mempunyai harapan j abatan lebih 

real i stis. Akibatnya karyawan baru memerlukan lebih sedikit perhatian dari teman 

kerjanya atau pengawas, bekerja lebih baik dan kemungki nan besar tidak ada yang 

mengundurkan diri minta berhenti. 
"-

Membantu seseorang memahami aspek social, teknis dan kebudayaan tempat kerj a  
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3 .  Membantu mempercepat proses sosialisasi dan penerimaan menjadi ke�j a sama dalam 

kelompok. 

nggung Jawab Terhadap Orientasi  

Tanggung j awab dibagi antara bagian kepegawaian dan pengawas langsung. Bagian 

gawaian memperkenalkan karyawan mengenai masalah dan rnanfaat organisasi  yang 

. Pengaawas menangani pengenalan dan pelatihan di tempat kerja dan membantu 

awan menyesuaikan dengan kelompok kerj a. Keduanya bertanggung j awab untuk 

l ihat bahwa karyawan : 

1 .  Tidak terlalu banyak informasi untuk dimengerti dalam waktu singkat. 

2. Tidak hanya diberi tugas kasr yang mengecilkan hati, minat jabatan dan l oyalitas 

orgamsasi. 

3 .  Tidak terlal u  banyak dibebani formulir untuk diisi dan buku pedoman untuk dibaca. 

Tidak dipaksa dalam jabatan dengan orientasi yang kurang lengkap. 

Tidak dipaksa mengisi celah antara orientasi yang l uas oleh bagian kepegawaian dan 

orientasi yang sempit pada tingkat bagian 

·dak Lanjut Orientasi 

Tindak lanj ut dibutuhkan karena ssering karyawan barn enggan mengakui bahwa 

ka melupkanan apa yang telah dibe:ritahukan pada saat orientasi .  

l uasi P rogram Orientasi 

Program orientasi sebaiknya dikaj i  ulang setiap tahunnya, untuk rnelihat apakah 

am berhasi l  dijalankan dan dapat membuat kemaj uan di masa yang akan dating. Untuk 

· ngkatkan hasi l  orientasi, umpan bal ik  yang kompherensif dibutuhkan dari setiap 

·vidu yang terlibat dan ikut serta dalam program orientasi. Umpan balik dilakuakan 

gan berbagai cara, antara lain diskusi dengan karyawan barn setelah rnelewati masa satu 

un, wawancara dengan karyawan dan pengawasa yang dipilih secara acak dengan 

ebarkan kuosioner. 
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SOSIALISASI 

Pengertian sosialisasi menurut Werther dan Davis, sosialisasi adalah proses berjalan 

ana dengan sosialisasi, karyawan baru akan dapat memahami dan menerima nilai, norma 

menumbuhkan kepercayaan dalam organisasi .  

Proses sosialisasi diperlukan karena terdapat perbedaan antara kepribadian individu 

awan dan budaya atau nilai organisasi. Hal tersebut membutuhkan persesuaian melalui 

es sosialisasi . Proses sosialisasi efektif dapat mempercepat waktu penyesuaian karyawan 

gan budaya organisasi . Proses sosialisasi membantu organisasi mempertemukan 

utuhannya akan karyawan barn yang produktif, tempat bertemunya budaya organisasi 

gan kepribadian individu melalui metode fonnal, seperti program orientasi dan program 

ormal lainnya. 

Dapat disimpulkan bahwa karyawan barn akan cemas terhadap peranannya, oleh sebab 

mereka dimotovasi untuk mempelajarinya secara tepat akan dapat menjadi anggota 

_anisasi baru. 

nempatan Karyawan 

1 .  Penematan; penugasan atau penugasan kembali karyawan pada pekerjaan atau jabatan 

barn. 

2 .  Promosi; perpindahan karyawan dari suatu jabatan ke posisi lain dengan gaJI ,  

tanggung jawab dan atau jenjang organisasi yang lebih tinggi . Dua jenis promosi, 

yaitu promosi berdasarkan prestasi dan promosi berdasarkan senioritas. 

3 .  Mutasi; perpindahan karyawan dari suatu jabatn ke posisi lain dengan gaji, tanggung 

jawab dan atau jenjang organisasi yang relative sama. 

4 .  Demosi; perpindahan karyawan dari suatu jabatan ke posisi lain dengan gaJ l ,  

tanggung jawab dan atau jenjang organisasi yang lebih rendah. seleksi , orientasi, dan 

penempatan. 

Dalam hal manajamen tenaga kerja ada suatu hal yang mutlak dan perlu kita 

atikan lebih detail yaitu tentang proses seleksi,penempatan, dan orientasi. Dimana ketiga 

i ni sangat berpengaruh dalam penjaminan mutu dan kualitas swnber daya manusia yang 

kita gunakan nanti dalam belajar. Berangkat dari sebuah definisi, bahwa Seleksi adalah 

ngkaian langkah kegiatan yang digunakan untuk memutuskan apakah pelamar diterima 

tidak sekaligus memadukan kebutuhan pelamar dengan kebutuhan lembaga pendidikan. 
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. da 3 hal yang menjadi tantangan seleksi. yaitu : supply, ethis dan organisasional. Tantangan 

lam supply adalah biasa terkait dengan ketersediaan caJon, positifnya (makfa banyak 

lamar, memungkinkan memil ih  yang terbaik),negatif (pekerjaan administratif bertarnbah, 

waktu yang dibutuhkan, sumber daya untuk melakukan proses seleksi, biaya yang 

di eluarkan). sedangkan tantangan di bidang ethis adalah kesetaraan gender, family system 

N), sogokan, surat sakti, transparansi,  fonnalitas dengan pembuktian dugaan (hipotesis). 

Dan tantangan dalam hal organisasional adalah visi dan misi  organisasi,  keterbatasan: sarana, 

mbiayaan, alokasi, materi layanan, sumber daya manusia 

Mengingat pentingnya ketiga hal tersebut, maka langkah - langkah yang hams kita 

an haruslah tersusun secara sistematis dan penuh rencana. Oleh karenanya, langkah -

gkah proses seleksi itu diantaranya: seleksi administratit� tes-tes dengan alat bantu untuk 

madukan kriteria yang diterima dengan kondisi calon pelamar, wawancara seleksi , 

eriksaan referensi, evaluasi medis, keputusan penerirnaan. 
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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA 

v,ertian Pengembangan SDM 

Armstrong (1 997:507) : 

Pengembangan sumber daya manusia berkaitan dengan tersedianya kesempatan 

dan pengembangan belajar, membuat program-program training yang meliputi 

perencanaan, penyelenggaraan, dan evaluasi atas program-program tersebut. 

1cLagan dan Suhadolnik (Wilson, 1 999: 1 0) : 

HRD is the integrated use of training and development, career development; and 

organisation development to improve individual and organisational effectiveness. 

(Terjemahan: pengembangan SDM adalah pemanfaatan pelatihan dan 

pengembangan, pengembangan karir, dan pengembangan organisasi ,  yang 

terintegrasi antara satu dengan yang lain, untuk meningkatkan efektivitas 

individual dan organisasi). 

1ondy and Noe (1 990:270) : 

Human resorce development is a planned, continuous effort by management to 

improve employee competency levels and organizational performance through 

training, education, and development programs. (Terjemahan: pengembangan 

DM adalah suatu usaha yang terencana dan berkelanjutan yang dilakukan oleh 

rganisasi dalam meningkatkan kompetensi pegawai dan kinerja organisasi melalui 

program-program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan). 

Harris and DeSimone ( 1999:2) : 

Human resource development can be defined as a set of systematic and planned 

ctivities designed by an organization to provide its members with necesswy skills 

to meet current andfi.1.ture job demands. (Terjemaha.n: pengembangan SDM dapat 

· definisikan sebagai seperangkat ak:tivitas yang sistematis dan terencana yang 

irancang oleh organisasi dalam memfasilitasi para pegawainya dengan kecakapan 

ang dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, baik pada saat ini maupun 

masa yang akan datang). 

Stewart dan McGoldrick ( 1 996: 1 ) : 

Human resource development encompasses activities and processes which are 

intended to have impact on organisational and individual learning. (Terjemahan 

pengembangan SDM meliputi berbagai kegiatan dan proses yang diarahkan pada 

terjadinya dampak pembelajaran, baik bagi organisasi maupun bagi individu). 
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Dari beberapa pengertian di atas, dapat dikatakan bahwa Pengembangan SDM adalah 

la aktivitas yang dilakukan oleh organisasi dalam memfasilitasi pegawai agar memiliki 

tahuan, keahlian, dan/atau sikap yang dibutuhkan dalam menangani pekerjaan saat ini 

ang akan datang. Aktivitas yang dimaksud, tidak hanya pada aspek pendidikan dan 

· an saja, akan tetapi menyangkut aspek karir dan pengembangan organisasi .  Dengan 

lain, PSDM berkaitan erat dengan upaya meningkatkan pengetahuan, kemampuan 

:au sikap anggota organisasi serta penyediaan jalur karir yang didukung oleh 

. ibilitas organisasi dalam mencapai tujuan organisasi .  

Mengingat tujuan Pengembangan SDM berkaitan erat dengan tujuan organisasi, maka 

m-program yang dirancang harus selalu berkaitan erat dengan berbagai perubahan 

elingkupi organisasi ,  termasuk kemungkinan adanya perubahan-perubahan dalam hal 

- · aan serta yang lebih penting berkaitan erat dengan rencana strategis organisasi 

- o a sumber-sumber daya organisasi yang ada dapat dimanfaatkan secara efektif dan 

Walaupun telah disadari bahwa mengelola sumber daya manusia merupakan hal yang 

alam organisasi ,  namun melaksanakan hat tersebut tidaklah mudah. Kadang-kadang 

anajer dalam organisasi b ingung untuk memulai langkah awal dalam pengembangan 

r daya manusia. Megginson ( 1 993 : 1 4) membuat beberapa pertanyaan sebagai awal 

iran tentang pengembangan sumber daya manusia  sebagai berikut: 

a.. Perubahan ( dalam hal keahlian dan kemampuan) apa yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan kinerja/prestasi kerja individu tertentu? 

Kekurangan apa yang secara jelas teridentifikasi dalam kaitannya dengan kinerj a  yang 

perlu segera ditangani? 

Perubahan apa yang berkaitan dengan teknologi, proses produksi, dan k.-ultur 

organisasi bagi para pegawai yang belaj ar sesuatu yang hal barn? 

Kesempatan apa yang saat ini tersedia bagi para pegawai untuk mendapatkan keahlian 

ang barn? 

iapa yang bertanggung j awab dalam organisasi terhadap tersedianya kesempatan 

belajar yang tepat? 

Perubahan perilaku apa yang secara umum hams di lakukan oleh staff untuk dapat 

meningkatkan kinerja mereka dan j uga mendukung peningkatan kinerj a  yang lain? 
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g. Hal apa yang tidak berjalan dengan semestinya dan kesalahan apa yang telah kita 

lakukan? 

h. Apa yang kita dapatkan dari pengalaman kita dalam pendidikan dan pelatihan yang 

terdahulu? 

, ·. Tujuan Pengembangan SDM 

Secara umum tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah untuk memastikan 

wa organisasi mempunyai orang-orang yang berkualitas untuk mencapai tujuan organisasi 

untuk meningkatkan kine�ja dan pertumbuhan (Armstong, 1 997 : 507). Tuj uan tersebut dapat 

· apai dengan memastikan bahwa setiap orang dalam organisasi mempunyai pengetahuan 

keahlian dalam mencapai tingkat kemampuan yang dibuttthkan untuk melaksanakan 

kerjaan mereka secara efektif Selain itu perlu pula diperhatikan bahwa dalam upaya 

ngembangan sumber daya manusia ini, kinerja individual dan kelompok adalah subjek 

tuk peningkatan yang berkelanjutan dan bahwa orang-orang dalam organisasi 

- embangkan dalam cara yang sesuai untuk memaksimalkan potensi serta promosi mereka. 

ara rinci tuj uan pengembangan SDM dapat diuraikan sebagai berikut: 

a. Meningkatkan produktivitas kerja  

Program pengembangan yang dirancang dengan baik akan membantu meningkatkan 

produktivitas, kualitas, dan kuantitas kerja  pegawai. Hal ini disebabkan karena 

meningkatnya technical skill, human skill, dan managerial skill karyawan yang 

bersangkutan. 

b. Mencapai efisiensi 

Efisiensi sumber-sumber daya organi sasi akan terj aga apabila program pengembangan 

dilaksanakan sesuai dengan kebutuhan. Dengan kata lain pemborosan dapat ditekan, 

karena biaya produksi kecil  dan pada akhirnya daya saing organisasi dapat meningkat. 

Meminimalisir kerusakan 

Dengan program pengembangan yang baik, maka tingkat kerusakan barang/produksi 

dan mesin-mesin dapat diminimalisir karena para pegawai akan semakin terampil 

dalam melaksanakan tugasnya. 

Mengurangi kecelakaan 

Dengan meningkatnya keahlian/kecakapan pegawai dalam melaksanakan tugas, maka 

tingkat kecelakanaan pun dapat diminimalisir. 
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e .  Meningkatkan pelayanan 

Pelayanan merupakan salah satu nil ai jual organisasi/perusahaan. Oleh karena itu, 

salah satu tujuan pengembangan sdm adalah meningkatkan kemampuan pegawai 

dalam memberikan layanan kepada konsumen. 

f. Memelihara moral pegawai 

Moral pegawai diharapkan akan lebih baik, karena dengan diberikannya kesempatan 

kepada pegawai untuk mengikuti program pengembangan pegawai, maka 

pengetahuan dan keterampilannya diharapkan sesuai dengan pekerjaannya, sehingga 

antusiasme pegawai untuk menyelesaik:an pekerjaan akan meningkat. 

g. Meningkatan peluang karier 

Karena pada umumnya promosi didasarkan pada kemarnpuan dan keterampilan 

peagwai, maka kesempatan pegawai yang telah mengikuti program pengembangan 

untuk meningkatkan karier akan semakin terbuka dengan karena keahlian dan 

kemampuannya akan menjadi l ebih baik. 

h. Meningkatkan kemampuan konseptual 

Pengembangan ditujukan puJa untuk meningkatkan kemampuan konseptual seorang 

pegawai. Dengan kemampuan yang meningkat, maka diharapkan pengambilan 

keputusan atas suatu persoalan akan menjadi lebih mudah dan akurat. 

i. Meningkatkan kepemimpinan 

Human relation adalah salah satu aspek yang rnenjadi perhatian dalam program 

pengembangan. Dengan meningkatnya kemampuan human relation, maka diharapkan 

hubungan baik ke atas, ke bawah, maupun ke samping akan lebih mudah 

di laksanak:an. 

J .  Peningkatan balas jasa 

Prestasi kerja pegawai yang telah mengikuti program pengembangan diharapkan akan 

lebih baik. Seiring dengan meningkatnya prestasi kerja pegawai, maka balas jasa atas 

prestasinya pun akan semakin baik pula. 

k. Peningkatan pelayanan kepada konsumen 

Dengan meningkatnya kemampuan pegawai, baik konseptual,  maupun teknikal, maka 

upaya pemberian pelayanan kepada konsumen pun akan berjalan lebih baik pula. 

:Jengan demikian diharapkan kepuasan konsumen seagai pemakai barang/jasa akan terpenuhi 
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C. Proses Pengembangan Sumber Daya �1anusia 

Pada hakekatnya pengembangan sumber daya manusia diarahkan untuk 

mengant isipasi perubahan-perubahan yang terj adi di sekitar organisasi. Namun, sebelum 

proses pengembangan sumber daya manusia ini dilaksanakan, maka ada dua pertanyaan 

pokok yang harus dijawab, yaitu: 

a. Apakah kebutuhan pelatihan kita? 

b .  Apa yang ingin kita penuhi melalui upaya pengembangan sumber daya manusia? 

Setel ah menentukan tuj uan proses pengembangan sumber daya manusia, maka 

anaj emen dapat menentukan metode-metode yang cocok dan media yang tepat untuk 

menuhi tuj uan yang telah ditentukan tersebut. Pada dasamya banyak sekali metode dan 

edia yang dapat digunakan, namun dalam prakteknya, pemi lihan metode tersebut 

gantung pada tuj uan pengembangan surnber daya rnanusia. Secara um.urn, pengembangan 

ber daya manusia harus selalu dievaluasi secara terus-menerus dalam rangka 

mfasilitasi perubahan dan memenuhi tltiuan organisasi. 

Dal am bentuk bagan, proses/tahap pengembangan sumber daya manusia dapat 

ambarkan sebagai berikut: 

.- . · s:$ 
1:elrn ':u i ,m 

Prose sf ahap Program Pela.til1a.n dan Pengemb.rnga.n. SD�1 

l 

[§J 
L - - - - - -

mm: ;:; 
f<"!l'. be - ar a�\ 

�f! <}��S;\,fl.M:1 
F_ o ,;: <u-r. 
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Menentuka n  Kebutuhan 

Seperti tergambar dalam bagan, bahwa langkah pertama dalam proses pengembangan 

umber daya manusia adalah analisis kebutuhan Pengembangan SDM yang menurut Werther 

and Davis ( 1 996 :286) :  "Needs assesments diagnoses current problems andfiiture challenges 

10 be met through training and development". Secara bebas dapat diterjemahkan sebagai 

rikut: Analisis  kebutuhan yaitu suatu proses mendiagnosa m asalah-masalah yang terjadi 

da saat ini dan tantangan masa depan yang akan diantisipasi melalui  pelatihan dan 

ngembangan. Penentuan kebutuhan ini bukan karena organisasi/perusahaan lain melakukan 

1 yang sama, akan tetapi hams benar-benar dilandasi kebutuhan organisasi .  Atau dengan 

a lain prinsip pertama yang hams dipenuhi adalah mengetahui apa yang dibutuhkan. 

alisis kebutuhan (needs assessment) adalah suatu penentuan kebutuhan pelatihan yang 

ematis yang terdiri dari tiga j enis analisis .  Anal is is-analis is  tersebut diperlukan dalam 

nentukan tuj uan pelatihan. Ketiga analisis tersebut adalah analisis organi sasional 

or anisational analysis), analisis pekerjaan (job analysis), dan analisis individual (;ndividual 

analysis). 

alisis Organisasional 

Analisis organisasional adalah suatu analisis yang berusaha untuk menj awab 

anyaan mengenai dimana tempat atau bagian mana dari organisasi yang paling 

butuhkan pelatihan dan faktor-faktor apa yang mungkin mempengaruhi pelatihan. 

gan kata lain analisa organisasional berarti melihat keseluruhan organisas i  dalam 

entukan dimana program-program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan akan 

Ienggarakan. Dalam anahsa ini, tuj uan-tujuan strategis organi sasi j uga rencana-rencana 

· sasi ,  perlu dipertimbangkan dengan seksama. Biasanya anali sa i ni j uga dipikirkan pada 

proses perencanaan sumber daya manusia. Untuk melakukan analisis organisasional, 

isasi hams mernpehatikan tujuan-tuj uan organisasi, inventarisasi pegawai ,  dan 

J..::::;�mgan organisasi .  Selain itu perkiraan suplai pegawai dan gap yang ada perlu mendapat 

a ti an . 
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Metode Latihan dan Pengembangan  Karyawan 

l .  Metode - Metode Latihan dan Pengembangan SDM 

a. 1v1etode on the j ob, antaralain antara lain, yaitu: 

( 1 )  Coaching dimana atasan memberikan bimbingan dan pengarahan langsung 

kepada bawahan dalam pelaksanaan pekerjaan rutin mereka. 

(2) Planned Progression, Yaitu pemindahan karyawan dalam saluran - saluran yang 

telah ditetapkan melalui tingkatan - tingkatan orang yang berbeda. 

(3) Penugasan Sederhana, Dimana bawahan ditempatkan pada posisi - pos1s1 

manajemen tertentu untuk j angka waktu tertentu pula. 

(4) Rotasi jabatan, Yakni pemindahan karyawan melalui jabatan - jabatan yang 

berbeda - beda. 

( 5) Sistem penilaian prestasi fonnal. 

b. Metode off the j ob, antara lain yaitu: 

( l )  Program pengembangan eksekutif; para manajer berparti sipasi dalam program­

program yang dibuka untuk umum melalui penggunann analisis kasus, simulasi 

dan metode pengaj aran lainnya. 

(2) Latihan laboratoriurn; belajar rnenjadi lebih sensitive terhadap orang lain, 

lingkungan dan sekitarnya. 

(3)  Pengembangan organisasi; menenkankan pada perubahan, pertumbuhan dan 

pengembangan organisasi secara menyeluruh. 

Tuj uan Pelatihan Dan Pengembangan Untuk Karyawan 

Pelatihan adalah setiap usaha untuk rnernperbaik:i perforrnansi pekerja pada 

suatu pekerjaan tertentu yang sedang menj adi tanggungjawabnya, atau satu pekei:_jaan 

yang ada kaitannya dengan pekerjaannya. Pelatihan harus didesain untuk rnewujudkan 

tujuan-tujuan organisasi yang ada pada waktu yang bersamaan juga mewuj udkan 

tujuan-tuj uan dari para pekerja secara perorangan. Pengembangan (development) 

rnenunj uk kepada kesernpatan-kesempatan belajar (learning opportunities) yang 

didesain guna membantu pengembangan para pekerja. Jadi, pelatihan langsung 

berkaitan dengan perforrnansi kerj a, sedangkan pengembangan (development) tidak 
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hams. Pengembangan mempunya1 skope yang lebih luas dibandingkan dengan 

pelatihan. 

Pentingnya Pelatihan 

Apabila suatu organisasi mempunyai problema yang berkaitan dengan pekerjanya 

alam menentukan suatu pilihan. Pelatihan merupakan salah satu pilihan yang paling mudah 

· gunakan. Intinya kita bisa melatih orang dan meningkatkan kemampuannya untuk 

melaksanakan pekerjaannya, tetapi umurnnya orang kecewa bila berpikir bisa melatih orang 

untuk mengeluarkan lebih banyak tenaga pada peke1jaannya. 

rientasi Pekerja Barn 

Orientasi merupakan proses melalui mana para peke�ja baru dan orgamsas1 

njelaskan persepsi dan harapan masing-masing. Orientasi dibedakan menjadi dua, yaitu: 

( 1 ) Orientasi Formal 

Orientasi ini berisi informasi-informasi tentang berbagai peraturan penmdang­

undangan, upah, jam kerja, cuti, tunjangan-tunjangan, evaluasi kerja, tindakan­

tindakan disipl in, apa yang harus dilakukan kalau ada keluhan-keluhan (grievances), 

promosi dan penempatan, serikat kerja, dan yang terkait lainnya. Singkatnya pegawai 

baru harus diorientasikan untuk empat h a! yang bebeda, yaitu: 

a. Data deskripsi tentang kedudukan secara umum. 

b. TunjanganAunjangan organisasi, kebijaksanaan�kebijaksanaan, dan pelayanan� 

pelayanan. 

c .  Tuj uan-tuj uan, struktur, dan l ingkungan kerja organisasi .  

d. Tugas-tugas dari suatu kedudukan, kondisi-kondisi, dan standar-standar kinerja. 

<- Orientasi Informal 

Orientasi ini dilakukan oleh para coworkers dari para pekerja baru. Orientasi 

1m bersifat mendukung atau betentangan, tetapi selalu memperluas pengetahuan 

pekerja  baru mengenai instansi dan orang yang yang bekerja di dalamnya. Orientasi 

informal bisa berbentuk nonverbal ; para pekerja  barn akan belajar mengenai instansi 
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dengan melihat rekan-rekannya yang bepengalaman dalam behubungan dengan para 

klien, antara satu sama lain, dan dengan para supervisornya. 

Pelatihan 

Tahap pelatihan adalah sebagai berikut: 

(a) Penentuan Kebutuhan Pelatihan 

Tujuan penentuan kebutuhan pelatihan ini adalah untuk mengumpulkan 

sebanyak mungkin informasi yang relevan guna mengetahui data atau menentukan 

apakah perlu tidaknya pelatihan dalam organisasi tersebut. Pada tahap ini ada tiga 

macam kebutuhan akan pelatihan: 

1 .  General treatment need. 

2 .  Observable performance discrepancies. 

3 .  Future human resources needs. 

) Mendesain Program Pelatihan 

Ketepatan metode pelatihan tergantung pada tuj uan yang hendak dicapai 

identifikasi mengenai apa yang diinginkan agar para pekerj a  harus mengetahui dan 

harus melakukan. Terdapat dua j enis sasaran yaitu Know1edge�centered objectives 

dan performance-centered obj ectives. 

etode Pelatihan 

Bernandin dan Russell mengelompokan metode pelatihan menjadi dua kategori, yaitu 

rmational methods· dan experiental methods. Informational methods menggunakan 

katan satu arah, melalui mana informasi disampaikan kepada para peserta oleh para 

. Metode ini dipakai untuk mengajarkan hal-hal fal1:ual, keterampi lan, atau sikap 

�'?n1h 1 .  Experimental methods adalah metode yang mengutamakan komunikasi yang luwes, 

el, dan lebih dinamis, baik dengan instruktur, dengan sesama peserta, dan langsung 

ggunakan alat-alat yang tersedia. 
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2. Prinsip Umum Bagi Metode Pelatihan 

Metode tersebut hams memenuhi prinsip-prinsip: 

(a) Memotivasi para peserta pelatihan untuk belaj ar keterampilan yang baru. 

(b) Memperl i hatkan keterampilan-keterampilan yang di inginkan untuk dipelajari.  

( c) Hams konsi sten dengan is i .  

( d) Memungkinkan partisipasi aktif. 

( e) Memberikan kesempatan berprak:tekdan perluasan keterampilan. 

(:f) Memberikan feedback mengenai performansi selam a  pelatihan. 

(g) Mendorong adanya pemindahan yang positif dari pelatihan ke pekerjaan. 

(h) Hams efek:tif dari segi biaya. 

Evaluasi Efektifitas Program Pelat ihan 

Pelatihan harus merupak:an suatu. solusi ya..'1g tepat bagi permasahan orga..'1isasi, yaitu 

wa pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki kekurangn keterampilan. 

Tuj uan dari tahap ini adalah untuk menguj i  apakah pelatihan tersebut efektif di dalam 

ncapai sasaran-sasarannya yang telah djtetapkan. 

(a) Tipe-Tipe Kriteria Efektifitas Program Pelatihan 

Program pelatihan bisa dievaluasi berdasarkan infonnasi yang bisa diperoleh pada 

l ima tingkatan: 

1. Reactions. 

2. Leaming. 

3 .  Behavior. 

4. Organizational result. 

5. Costs efectivity. 

) Model Penilaian Efektifitas Pelatihan 

Untuk mengetahui dampak dari pelatihan itu secara keseluruhan terhadap hasil atau 

performansi seseorang atau suatu kelonpok tertentu, umumnya menggunakan dua 

model penilaian pelatihan, yakni model uncontrolled, model in i  biasanya tidak 
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memakai kelompok pembanding dalam rnelakukan dampak penilaian terhadap hasi l 

atau performansi kerj anya. Model controlled, model yang dalam melakukan 

penil aian efektifitas program pelatihan menggunakan sistem pembanding, yaitu 

membandingkan membandingkan hasil dari orang dan atau kelompok yang 

mengikuti pelatihan terhadap hasil orang dan atau kelompok. 

alisis Pekerjaan 

Analisis pekerj aan adalah suatu analisis yang mencoba menj awab mengenai apa yang 

harusnya dilatihkan sehingga pegawai dapat melakukan pekerjaannya dengan baik.  Dalam 

lakukan anal isis pekerjaan, uraian pekerj aan - yang menggambarkan pekerj aan yang harus 

·1akukan - dan deskripsi j abatan - yang menggambarkan kompetensi yang yang harus 

i l iki dalam melakukan suatu pekerj aan - hams menj adi perhatian. Namun demikian, j ika 

yata uraian pekerj aan yang ada tidak cukup sebagai sumber i nformasi , bila perl u diadakan 

wancara terhadap para manaj er dan para pegawai non-manaj er (operasional ) untuk 

ndapat saran/masukan yang diinginkan sehubungan dengan rencana penyelenggaraan 

gram pengembangan pegawai .  

al isis Ind ividual 

Analisis Individual adalah suatu analisis yang mencoba menjawab mengenai s1apa 

memerlukan pelatihan dan j enis pelatihan apa yang dibutuhkan oleh para pegawai 

but. dengan kata l ain analisa i ndividual mernfokuskan diri pada pegawai yang akan 

tsertakau dalam program pengembangan pegawai. Analisa ini berkaitan dengan dua 

yaan pokok sebagai berikut: 

Siapa yang perlu diikutsertakan dalam program pengembangan? 

b. J enis pengembangan pegawai apa yang dibutuhkan? 

menjawab pertanyaan pertama, maka cara sederhana dengan membandingkan kinerja 

' ai dengan standar yang telah ditentukan dapat digunakan. Apabila hasil perbandingan 

j ukkan tidak ada gap antara standar dengan kinerja, maka program pengembangan 

·butuhkan. Jika ternyata kinerj a  pegawai di bawah standar yang di inginkan, maka 

_ lebih l anjut untuk mengetahui penyebabnya perlu dilakukan. 
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Selain cara tersebut, bennain peran, dan pusat pelatihan dapat j uga digunakan dalam 

mengadakan anali sa i ndividual. Basil program perencanaan karir j uga dapat digunakan 

bagaimana pusat pelatihan. 

46 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



! 
V. PROMOSI KARYAWAN 

Menu rut Para Ahli 

l .  Heidijrachman ( 1 992: 1 1 1 ) : 

Kesempatan untuk maj u  di dalam organisasi disebut dengan promosi (kenaikan tingkat 

j abatan). Promosi adalah kesempatan dimana seseorang dapat memperbaiki  posisi 

j abatannya. Promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan ke j abatan yang l ain, yang 

mempunyai status dan tanggung j awab yang lebih tinggi . Hal ini memiliki nilai karena 

mernpakan bukti pengakuan yang lain terhadap prestasi kerj a  yang dicapai seseorang. 

Seseorang yang dipromosikan pada umumnya dianggap mempunyai prestasi yang baik, 

dan j uga ada beberapa pertimbangan lainnya yang menunjang. 

Robbins (1 991 : 1 72) : 

Promosi adalah dengan memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, lebih 

bertanggung j awab dan meningkatkan status sosial , oleh karena itu individu yang 

merasakan adanya ketetapan promosi merupakan salah satu kepuasan dari pekerj aannya. 

-'· Nitisemito (1996:81 ) : 

Promosi merupakan suatu proses pemindahan karyawan dari suatu j abatan kepada 

j abatan l ain yang l ebih tinggi. 

Heidjracliman (1990: 1 1 1 )  : 

Promosi merupakan suatu perpindahan dari suatu j abatan ke jabatan lain yang 

mernpunyai status dan tanggung j awab yang lebih tinggi. Promos] rnerniliki nilai yang 

sangat berarti karena merupakan bukti pengakuan atas hasil atau prestasi kerj a  karyawan. 

Promosi memiliki  arti yang penting bagi perusahaan, karena dengan adanya promosi 

berarti kestabilan perusahaan dan moral karyawan akan lebih terj arnin. dalam bekerj a, 

seorang karyawan pasti m engharapkan adanya peningkatan-peningkatan dal am karirnya. 

Salah satu cara agar seorang karyawan dapat meningkatkan karirnya yaitu melalui 

�ang prornosi yang ada di perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja. Jenjang prornosi 

t menambah semangat dan gairah karyawan di dalam bekerj a, sehingga karyawan akan 

rj a dengan penuh motivasi untuk mendapatkan promosi dalam karirnya. Apabila seorang 

awan mernperoleh promosi, maka j abatan dan kompensasi yang akan diterima secara 

atis juga akan meningkat, hal i ni akan dapat menimbulkan kepuasan kerja yang l ebih 

ang sebelumnya. 
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yarat Penetapan P romosi 

Syarat promosi dapat dipakai untuk menetapkan siapa saja  yang berhak untuk segera 

jpromosikan. Menurut Nitisemito ( 1 996 : 82) beberapa syarat penetapan promosi, yaitu: 

a. Pengalaman 

Banyaknya pengalaman seorang karyawan sermg kali digunakan sebagai salah satu 

syarat untuk promosi, karena dengan adanya pengalainan yang lebih banyak, maka 

diharapkan kemampuan ke1ja yang tinggi, ide yang lebih banyak, dan sebagainya. 

Tingkat Pendidikan 

Ada sebagian perusahaan memberikan syarat minimal pendidikan agar dapat 

dipromosikan pada jabatan tertentu. Hal ini mempunyai alasan bahwa dengan pendidikan 

yang lebih tinggi, maka dapat diharapkan karyawan yang memiliki jalan pemikiran yang 

lebih baik. 

Loyalitas 

Loyalitas atas kesetiaan terhadap perusahaan tempat karyawan bekerja  sermg kali 

digunakan sebagai syarat promosi Hal ini disebabkan karena dengan loyalitas yang 

tinggi karyawan diharapkan memiliki tanggung jawab yang lebih besar. 

Kejujuran 

Untuk jabatan-jabatan tertentu mungkin kejujuran merupakan syarat yang utama yang 

perlu diperhatikan, misalnya untuk jabatan kasir atau bagian keuangan, kej ujuran adalah 

merupakan syarat utama yang harus di perhatikan . 

Tanggung Jawab 

eringkali perusahaan memerlukan tanggung jawab yang cukup besar sehingga masalah 

tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi. Apabila seorang karyawan 

meniil iki tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan yang kecil, maka demikian juga 

dalam melakukan pekerjaan yang besar. 

epandaian Dalam Bergaul 

Untuk promosi pekerjaan tertentu mungkin diperlukan kepandaian bergaul . Sehingga 

ersyaratan kemampuan bergaul dengan orang lain perlu dicantumkan untuk promosi 

jabatan tersebut misalnya untuk jabatan salesman dimana syarat ini sangat penting untuk 

· perhatikan. 

Prestasi Kerja 

Pada umumnya setiap perusahaan mencantumkan syarat prestasi ke�ja untuk promosi . 

Hal ini dapat dilihat dari catatan-catatan prestasi yang telah dikerjakan. 
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h. lnisiatif dan Kreativitas 

Untuk promosi pada jabatan tertentu mungkin syarat tingkat inisiatif dan kreativitas 

harus diperhatikan. Hal ini disebabkan karena jabatan yang akan dipromosikan ini 

memerlukan inisiatif dan kreativitas karyawan. 

Tuj uan dan Manfaat P romosi Jabatan 

enurut Henry Simamora ( 1995 : 587) manfaat dari promosi adalah sebagai berikut: 

1. Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan keahlian dan 

kemampuan karyawan setinggi mungkin. 

2. Promosi seringkali diberikan mengimbali karyawan yang berkinerja sangat baik. 

Karyawan yang dihargai promosi akan termotivasi untuk memberikan kinerja  yang 

l ebih tinggi lagi j ika mereka merasa bahwa kinerja yang efektif menyebabkan 

promosi. 

3 .  Riset memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi dan tingkat kepuasan kerja 

yang sangat tinggi berkorelasi secara signifikan. Sistim promosi karyawan yang 

efektif dapat menyebabkan efisiensi organisasional yang lebih besar dan tingkat moral 

kerja karyawan yang tinggi. Malayu S.P .  Hasibuan yang mengemukakan tujuan dari 

pelaksanaan promosi, sebagai berikut (Hasibuan, 20 1 1 ): 

(a) Untuk memperbaiki semangat kerja pegawai, yaitu bila promosi di lakukan pada 

pegawai yang berprestasi tinggi maka otomatis menimbulkan motiasi pegawai 

untuk mempertinggi semangat kerja tersebut diharapkan tercapai produktivitas 

yang tinggi . 

(b) Untuk memperluas pengalaman dan menambah pengetahuan pegawa1 atau 

karyawan dalam berbagai bidang jabatan dengan memindahkan jabatannya yang 

sekarang ke jabatan yang lebih tinggi, sehingga menjadi daya dorong semangat 

bagi karyawan lainnya. 

(c)  Promosi ditujukan menjamin stabilitas kepegawaian yang menunjang pencapaian 

pencapaian tujuan organisasi, atara lain seringnya mengadakan penarikan 

karyawan atau pegawai, pelatihan bagi para pegawai atau mernberikan pesangon 

kepada pegawai yang berhenti. 

( d) Promosi memberikan kemampuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar 

kepada pegawai yang berprestasi tinggi, sehingga menimbulkan kepuasan dan 

kebanggaan dan j uga status social yang semakin tinggi. 
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(e) Promosi juga dimaksudkan untuk memajukan pegawai dimana pegawa1 yang 

dipromosikan itu diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, kreatifitas, 

dan inovas yang lebih baik sehingga perusahaan atau organisasi dapat merasakan 

manfaat dari perkembangan tersebut. 

(f) Promosi j uga dimaksudkan untuk mengisi jabatan karena pejabatnya berhenti, 

agar jabatan itu tidak kosong maka pegawai lain dipromosikan. 

(g) Promosi diharapkan dapat merangsang agar atau pegawai lebih bergairah bekerja, 

berdisiplin tinggi dan juga meningkatkan produktivitas kerjanya. 

(h) Promosi j uga bertujuan untuk rnempennudah penarikan tenaga kerj a, sebab 

dengan adanya promosi maka akan terjadi daya pendorong serta perangsang bagi 

tenaga-tenaga barn untuk memasukan lamarannya. 

arat-Syarat P romosi Jabatan 

enurut Gary Dessler ( 1996 :562) menyatakan bahwa dasar yang digunakan untuk 

m nentukan prornosi karyawan adalah kecakapan kerja, senioritas dan kornbinasi kecakapan 

n senioritas. Sedangkan, rnenurut Alex Nitisemito, syarat-syarat promosi adalah 

ngalaman, tingkat pendidikan, loyalitas, kejujuran, tanggung jawab, kepandaian bergaul, 

stasi kerja, inisiatif dan kreatif. 

' ubungan Penilaian P restasi Kerja Karyawan Dengan Promosi Jabatan 

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan amat penting dilakukan untuk 

mbantu pihak manajemen dalam mengambi l  keputusan mengenai pemberian bonus, 

naikan jabatan, kenaikan gaji ,  pemindahan pada unit yang sama maupun pemutusan 

bungan kerja  dengan perusahaan. Untuk itu dibutuhkan inforrnasi sebanyak mungkin 

ngenai diri setiap karyawan tersebut. Sal ah satu sumber infornrnsi yang penting bagi 

putusan penempatan tersebut adalah melalui penilaian prestasi ke1ja. Dari penilaian 

stasi ini dapat diketahui apakah penempatannya sudah tepat ataukah la perlu dipindahkan 

bagian lain atau mungkin dipromosikan. Apabila ada kemungkinan untuk dipromosikan, 

a a Ia diberi pendidikan lanj utan dan latihan tambahan yang diperlukannya unuk 

nduduki jabatan yang direncanakan akan didudukinya. Maka apabila  jabatan yang 

·persiapkan untuknya kosong, Ia telah siap untuk dipromosikan. 
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VI. PENGEMBANGAN KA RIER 

Pendahuluan 

Pengembangan karir pada dasamya berorientasi pada perkembangan perusahaan/ 

organisasi dalam menj awab tantangan bisnis di masa mendatang. Setiap organisasi hams 

menerima kenyataan, bahwa ekstensinya di masa depan tergantung pada SDM yang 

kom petitif sebuah organi sasi akan mengalami kemunduran dan akhimya dapat tersi sih karena 

tidak mampuan menghadapi pesaing. Kondisi seperti itu mengharuskan organisasi untuk 

elakukan pembinaan karier pada pekerj a, yang harus d i laksanakan secara berencana dan 

rkelanj utan. Dengan kata lain, pembinaan karier adalah salah satu kegiatan menej emen 

DM. ,  harus dilaksanakan sebagai kegiatan formal yang dilakukan secara terintegrasi dengan 

· g]atan SDM lainnya. Dari uraian sebelumnya, berarti pembinaan karier tidak dapat 

· 1 epaskan kaitannya dengan kegiatan perencanaan SDM, rekrutmen, dan seleksi dalam 

gka pengaturan staf (staffing). Dari kegiatan-kegiatan manaj emen SDM tersebut, harus 

·peroleh sejwnlah tenaga kerj a  yang potensial dengan kualitas terbaik. Tenaga kerj a  seperti 

ah yang harus diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, agar dengan 

mampuannya yang terus meningkatkan sesuai dengan tuntutan lingkungan bisnis, tidak 

� mampu mempertahankan eksistensi organisasi, tetapi juga m ampu mengembangkan dan 

maj ukan. 

Pengertian Pengembangan Karier 

1 .  Pengembangan karier adalah s uatu rangkaian (urutan) posisi atau j abatan yang 

ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. Pengertian m enempatkan 

posisi/ j abatan seseorang pekerja di lingkungan suatu organisasi, sebagai bagian 

rangkaian dari posisi/ j abatan yang ditempati selama masa kehidupannya. Posisi itu 

ditempatnya selama kehidupannya, sejak awal memasuki suatu organisasi/ 

perusahaan, sampai saat berhenti, baik karena pension atau berhenti/ diberhentikan 

maupun karena meninggal dunia. 

2 .  Pengembangan karier adalah pembahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi 

pada seseorang, karena dengan penambahan/ peningkatan usianya akan menj adi 

semakin matang. Dari pengertian ini, focus pengembangan karier adalah 

peningkatan kemampuan metal, yang terjadi karena pertambahan usia . 

Perkembangan mental itu dapat j uga berlangsung selama seseorang menjadi 
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pekerj a  pada sebuah organisasi,  yang terwujud melalui pelaksanaan pekerj aan yang 

menj adi tugas pokoknya. 

3 .  Pekerj aan karier adalah usaha yang dilakukan secara formal dan berkelanj utan 

dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan kemampuan seorang 

pekerj a. 

4.  Pengembangan karier adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan 

seseorang untuk mencapai suatu rencana karier. 

5 .  Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunj ukkan adanya 

peningkatan-peningkatan status seseorang dalam suatu orgamsas1 yang 

bersangkutan. 

Tujuan dan Tanggung Jawah Pengembangan Karier 

Pengembangan karier sebagai kegiatan manaJemen S D M  pada dasarnya bertuj uan 

tuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerj aan oleh pekerj aan oleh 

a pekerj a, agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tuj uan 

· nis organisasi. Dalam hal tanggung j awab, pengembangan karier dibedakan menj adi 2 

dekatan, yaitu pendekatan tradisional dan pendekatan baru. 

Pengembangan Karier 

1 .  Pengembangan karier secara individual; prestasi kerja, exprosure, permintaan 

berhenti, kesetiaan organisasional, mentors dan sponsor, kesempatan-kesempatan 

untuk tumbuh. 

2.  Pengembangan karir secara organisasional 

Pengembangan karier seharusnya memang tidak tergantung pada usaha-usaha 

individual saj a, sebab hal itu kadang kala idak sesuai dengan kepentingan organi sasi, 

untuk memungkinkan sinkronnya dengan kepentingan organisasi, maka pihak bagian 

yang berwenang untuk itu, yakni departemen personalia, dapat mengatur 

perkembangan karier para karyawan/ anggota organisasi. Misalnya dengan 

mengadakan program-program latihan, kursus-kursus pengembangan karier dan 

sebagainya. Dalam hal ini  lebih mantap lagi apabila pihak pimpinan organisasi dapat 

menyetuj ui dan merestui program-program departemen personalia tersebut. Sehingga 

dengan demikian pihak menej emen (pimpinan) selalu well-informed mengenai upaya­

upaya karier personali a  dalam organisasinya. 
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E. Pi l ihan Pengembangan Karier 

Pengembangan karir itu sendir mempunyai arah atau jalur-jalur serta pilihan yang akan 

memberikan kepada setiap karyawan untuk mengembangkan karirnya sepanjang arah itu 

mencerminkan tujuan dan kemapuannya. Pilihan arah yang ingin dikembangkan merupakan 

kesempatan yang baik bagi karyawan itu sendiri di manapun dan kapanpun. Pilihan arah atau 

jalur pengembangan karier meliputi; enrichment, lateral, vertical, relocation, exploration, 

realignment. Yaitu pergerakan kearah bawah yang mungkin dapat merfleksikan sesuatu 

peralihan atau pertukaran prioritas pekerjaan bagi karyawan untuk mengurangi resiko, 

tanggung jawab, dan stress, menempatkan posisi karyawan tersebut kearah yang lebih tepat 

yang sekaligus sebagai kesempatan atau peluang yang barn. 

F. Peranan dan Depertemen Personalia dalam Pengemba ngan Karier 

Pengembangan karir seharusnya tidak hanya tergantung pada usaha-usaha individu 

aja, karena tidak selalu sesuai dengan kepentingan organisasi. Sebagai contoh : karyawan 

mungkin minta berhenti atau pindah ke perusahaan lain. Atau karyawan bias tidak acuh 

terhadap kesempatan-kesematan karier mereka dan kebutuhan-kebutuhan staffing organisasi. 

Untuk mengarahkan pengembangan karier agar menguntungkan organisasi dan karyawan, 

epartemen personali a  sering mengadakan program-program latihan dan pengembangan bagi 

para karyawan. Di samping itu, departemen personal ia  perlu mengusahakan dukungan 

manajemen, memberikan umpan balik kepada karyawan dan membangun suatu lingkungan 

rja yang kohesif untuk meningkatkan kemampuan dan keinginan karyawan dalam 

laksanakan pengembangan karier. 

Calon yang tidak berhasil untuk mengisi lowongan pekerjaan internal harus diberitahu 

mengapa mereka tidak memperol eh kesempatan karier. Umpan balik ini mempunyai tiga 

tuj uan: 

a. Untuk menJamm para karyawan yang tidak dipromosikan bahwa mereka masih 

bernilai dan akan dipertimbangkan untuk promosi-promosi selanjutnya, bila mereka 

qualified. 

b. Untuk memperjelas mengapa mereka tidak terpilih. 

c. Untuk menunjukkan apa kegiatan-kegiatan pengembangan karier yang harus diambil. 
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Kelompok-kelompok ke1:j a kohesif. B agi para karyawan yang ingin mencapai suatu 

karier dalam organisasai, mereka harus merasa bahwa organisasi adalah l in gkungan yang 

memuaskan. B i la mereka akan lebih terarah menuj u  peningkatan kesempatan-kesempatan 

karier dalam organisasi. 

G. Manfaat pengembangan karier 

Pengembangan karier pada dasarnya memiliki manfaat yang hampir sama dengan apa 

ang dikemukakan di atas, namun manfaat pengembangan ini ada kekhususan karena sudah 

menyangkut kegiatan pendidikan dan latihan. Manfaat tersebut adalah sebagai berikut 

meningkatkan kemampuan karyawan dan meningkatnya suplay karyawan yang 

rkemampuan. 

Mendesain  P rogram Pengembangan Karier 

Desain program pengembangan karier ini akan membantu para manaj er dalam membuat 

putusan yang kreatif mengenai pengembangan karier para pekerj a. Untuk itu perlu 

dakan atas tiga fase dalam mendesain program pengembangan karier yang terdiri dari : 

1 .  Fase Perencanaan 

2. Fase Pengarahan 

a. Pengaranan dengan menyelenggarakan konseling karier. 

b. Perbedaan dengan rnenyelenggarak:an playanan inforrnasi yang rnencakup 

kegiatan sebagai berikut: 

( 1 ) Sisitern pernberitaan peke1:jaan sasaran terbuka. 

(2) Menyediakan infonnasi inventarisasikemapuan pekerj a, yang dapat dan 

bo.leh diketahui oleh masing-masing pekerj a. 

(3 ) Informasi tentang aliran karier berupa chart yang menunjukan kemungkinan 

arah dan kesempatan yang tersedia di dalam organisasi. 

( 4) Selenggarakan pusat sumber pengembangan karier merupakan himpunan 

bahan-bahan yang berhubungan dengan pekerj aan jabatan, dan lain-l ain. 

Fase Pengembangan 

Fase ini adalah tenggang waktu yang diperlukan pekerja untuk memenuhi 

persyaratan yang memungkinkannya melakukan gerak dari suatu posisi ke posis i  lain 

yang menginginkanya. Kegiatan-kegitan yang dapat dilakukan, yaitu: 
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a. M enyelenggarakan system mentor. 

b. Pelatihan. 

c. Rotasi j abatan. 

d. Program beasisiwa/ikatan dinas. 
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VII. PENJLAIAN PRESTASI KE RJA 

A. Pengertian 

Penilaian Prestasi Ke1:j a (PPK) adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi 

terhadap prestasi kerj a  para pegawai dengan serangkaian tolok ukur tertentu yang obyektif 

dan berkaitanlangsung dengan tugas seseorang serta dilakukan secara berkala. Penilaian 

prestasi kerj a  atau performance appraisal yang didefinisikan sebagai suatu system 

engukuran fonnal, terstruktur, untuk menilai dan mempengaruhi sifat-sifat karyawan dalam 

bekerj a, tingkah laku dan hasi l  pekerj aan, tingkat ketidak hadiran, untuk menemukan 

eberapa j auh karyawan tersebut melaksanakan tugas peke1:jaannya. 

Latar Belakang Penilaian Prestasi Kerja 

1. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan kerj anya 

sampai semaksimal mungkin. 

2. Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila dinilai melaksanakan tugas dengan 

baik. 

3. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tangga karir yang dinaikinya apabila 

melaksanakan tugasnya dengan baik. 

4. Setiap orang i ngin mendapatkan perlakuan obyektif dan atas dasar prestasi kerj anya. 

5. Setiap orang bersedia menerima tanggung j awab yang besar. 

6. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya rutin 

tanpa infonnasi (feed back). 

• Manfaat Konkrit P enilaian P restasi Kerja 

1 .  Peningkatan prestasi kerj a. 

Kesempatan kerj a  yang adi l .  

3.  Dapat dilihat kebutuhan pelatihan pengembangan. 

Penyesuaian kompensasi. 
-

Keputusan-keputusan promosi, mutasi,  dan demosi. 

Kesalahan-kesalahan design pekerjaan. 
-

Penyimpangan-penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi .  
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D. Prinsip-Prinsip Dasar Penilaian P restasi Kerja 

1 .  Penilaian Prestasi Kerj a  harus dilaksanakan secara konsisten, termasuk prosedur dan 

peraturan kerja  yang ada di dalam aktivitas perusahaan hams j elas. 

2 .  D iperlukan adanya analisis  pekerj aan yang berkesinambungan untuk menj amin bahwa 

uraian pekerj aan tetap up to date, serta program kerja yang j el as .  Hal ini penting agar 

pengukuran prestasi kerj a  dapat dilakukan lebih akurat dan obyektif 

3 .  Penilaian Prestasi Kerja merupakan suatu proses yang dilakukan secara terns menerus 

sepanj ang tahun. Maksudnya adalah para atasan harus terns memonitor prestasi 

karyawannya, j angan dilakukan sesaat hanya untuk tuj uan tertentu saja. 

4 .  Agar terj aga tingkat obyektifitas yang tinggi, maka penilaian sebaiknya dil akukan 

secara j uj ur melalui komunikasi yang terbuka antara atasan dan bawahan. 

5 .  Semua manajer diharapkan dapat terlibat dalam prosedur dan pelaksanaan penilaian 

prestasi kerja  (every manager is human resources manager). 

· lemen-Elemen Sistem Penilaian 

1 .  Kriteria-kriteria yang tepat; berhubungan dengan pelaksanaan kerja. 

2. Ukuran-ukuran balm criteria yang digunakan. 

3 .  Umpan balik  yang berimbang . 

. ku ran-ukuran  Penilaian 

1 .  Penilaian yang baik harus dapat memberikan gambaran yang akurat tentang yang 

di ukur. 

2 .  Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job related). 

3 .  Perlu adanya standard pelaksanaan kerj a  (performance standards). 

_ I etoda Penilaian P restasi 

Metoda yang digunakan adalah metoda penilaian management by objectives dengan 

nerapkan teknik performance objectives, dimana penilaiannya didasarkan pada target dan 

u sasaran fungsi organisasi yang disepakati antara atasan dan bawahan melalui 

ndelegasian ak'tivitas/pekerjaan, yang selanj utnya dimonitor dan dicatat basi l prestasi kerja 
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sehari-hari, dan pada akhirnya disimpulkan pada waktu yang telah ditentukan untuk 
\ 

mendapatkan hasi l  akhir pencapaian prestasi kerj a. 

Pada prinsipnya petformance objectives itu diterapkan dengan harapan semua 

aktivitas yang dilakukan karyawan menj adi dinamis, penuh tantangan dan selalu berorientasi 

pada penyempurnaan dan pengembangan. Dengan demikian agar performance objectives 

yang dibuat tersebut dapat diukur, reali stis, sel aras dengan sasaran organisasi, penuh 

tantangan, dan dapat dicapai, maka dapat memanfaatkan sumber-sumber penting, seperti 

i nputan karyawan, uraian pekerjaan, faktor-faktor pelaksanaan kerja, rencana organisasi ,  

divisi/dept, tuj uan, serta strategi, diskusi dengan para manaj er dan pelanggan,permasalahan 

ang terj adi pada organisasi dan kesempatan yang ada. 

Management by objectives akan mengindikasikan hasil akhir penilaian performance 

objectives dari aktivitas yang dil aksanakan untuk setiap individu karyawan. Dengan demikian 

gar performance objectives yang ditentukan dapat bermanfaat bagi perusahaan dan 

aryawan, maka hams memil i ki karakteristik yaitu memfokuskan pada spectfic results yang 

an dicapai;  dalam arti aktivitas atau pekerj aan yang dilaksanakan harus memil iki  batasan­

atasan yang j el as yang akan digw1akan sebagai pedoman bagi karyawan. di dalam 

mel aksanakan tugas dan tanggung j awabnya. Dalam menentukan kriteria yang baik, ada 

berapa faktor yang perlu dipertimbangkan, antara lain yaitu: 

1 .  Penetapan kriteria harus sesuai dengan tahapan pekerjaan yang dilakukan untuk 

masing-masing pekerj aan. 

2. Perlu adanya penj abaran lebih lanjut dari kriteria-kriteria yang dinilai, agar peni lai 

mengerti apa yang dinilai .  

3 .  Kriteria penilaian sebaiknya di lengkapi dengan kategori penilaiannya. 

4.  Perl u penjelasan dari masing-masing kategori penilaian. 

Usaha yang dapat dilakukan pada pennul aan pelaksanaan penilaian prestasi adalah 

agai berikut: 

1 .  Mulail ah dari tingkatan yang paling atas. Maksudnya penggunaan penilaian prestasi 

harus dimu]ai dari pimpinan yang pali ng tinggi, kemudian secara bertahap turun ke 

karyawan yang tingkatannya lebih rendah, sampai akhirnya ke tenaga pelaksana, 
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sehingga tidak ada kesan bahwa atasan selalu dinornor satukan sehingga tidak perlu 

dinilai. 

2. Untuk rnelihat apakah sistem penilaian yang disusun itu efektif dan untuk 

rnenghindari pernborosan waktu dan tenaga, perlu dilaksanakan penilaian di bagian 

tertentu lebih dulu sebagai pilot project. A pabila ternyata ada kekurangan, maka dapat 

diperbaiki terlebih dahulu untuk kemudian dilanj utkan ke bagian-bagian l ainnya. 

3 .  Dalam melakukan penilaian prestasi kerja sebaiknya j angan tergesa-gesa, karena tidak 

semua karyawan/individu mudah begitu saj a  menerima perubahan-perubahan 

khususnya perubahan sikap. D alam hal ini sebaiknya dilakukan persiapan-persiapan 

dan pemberitahuan terlebih dahulu (sosiali sasi), kernudian berikan kesempatan untuk 

didiskusikan dengan rnasing-masing kepala bagian dan yang terakhir diusahakan agar 

tidak berkesan "rnernaksakan" penggunaan system penilaian prestasi tersebut kepada 

karyawan. 

4. Dalam melakukan penilaian prestasi kerj a  sebaiknya mempertimbangkan hubungan 

antara aktivitas dengan hasi l .  

!ekanisme Pelaksanaan Program Penilaian P restasi SDl\'I 

1 .  Melaksanakan pengukuran dan membuat standard baku satuan hasi l  kerj a  dengan 

rnelaksanakan workload analysis, yang akan digunakan sebagai pedoman dalam 

membandingkan antara standard hasil dengan basil yang dicapai oleh karyawan. 

2 .  Menetapkan dan rnenyepakati waktu peni laian dan frekuensi penilaian, misalnya; 

waktu penilaian 6 bulan dan dilakukan dalam 3 kali penilaian. 

3 .  D iantara atasan dan bawahan menetapkan dan menyepakati aktivitas yang akan 

dilaksanakan dengan mengisi dan rnenandatangani form management pe1jormance 

sesuai dengan job title yang dipangku o leh karyawan tersebut dan selaras dengan 

target organisasi. 

4.  Atasan memonitor prestasi yang dicapai oleh bawahannya dengan menggunakan 

laporan kerja harian, dan diketahui oleh karyawan. 

Meresumekan hasil akhir pada waktu tertentu atas prestasi yang dicapai oleh 

karyawan tersebut. 

6. Memasukan data basil penilaian ke dalam lembar penghitungan penilaian. 

Memberikan kompensasi bagi yang berprestasi dan memberikan konseling bagi yang 

tidak berprestasi .  
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VIII. KOMPENSASI 

Pengertian Kompensasi dan Hal-Hal Terkait 

1 . Hasibuan (2011 : 1 18-1 1 9) : 

Kompensasi ialah sesuatu yang diterima oleh pekerja  sebagai balas jasa atas kerja 

mereka. Kompensasi berkaitan dengan konsistensi internal dan ekstemal. Konsistensi 

internal berkaitan dengan konsep penggaj ian relatif dalam organisasi sedang konsistensi 

ekstemal berkaitan dengan tingkat relatif struktur penggaj ian dalam suatu organisasi 

dibanding dengan struktur penggaj ian yang berlaku di luar organisasi .  

2.  Miller : 

Dalam sistem imbalan terdapat struktur tugas dan prosedur secara luas yang 

memungkinkan organisasi untuk melakukan penambahan, penghapusan, atau 

penyesuaian segi-segi pekerja  guna menambah ketertarikan bagi karyawan secara 

intrinsik. Dengan demikian, Miller memahami sistem imbalan tidak hanya berwuj ud 

promosi dan peningkatan gaj i  atas dasar kecakapan, tetapi bagaimana basi s sistem ini 

dijamin . 

.J. Afangkunegara (2001 :84) : 

Kompensasi ada dua bentuk, yaitu: intrinsik dan ekstrinsik. Kompensasi intrinsik 

menyangkut nilai (non materi) yang diterimakan karena suatu tugas misalnya 

partisipasi dalam pengambilan keputusan, rasa pertanggungjawaban, kesempatan untuk 

mengembangkan diri , adanya keleluasaan dalam menjalankan tugas, menj adikan 

pekerjaan lebih menarik dan keanekaragaman tugas. Kompensasi ekstrinsik 

menyangkut imbalan yang diterima dari l ingkungan yang mengelil ingi tugas itu sendiri 

dan terdiri dari kompensasi l angsung (direct compensation), kompensasi tidak langsung 

(indirect compensation) dan kompensasi nonfinansial. Yang dimaksudkan kompensasi 

langsung adalah imbalan yang diterima pegawai secara langsung karena telah 

memberikan kontribusinya kepada institusi. Kompensasi jenis ini terdiri dari gaji 

pokok, bonus, premi, liburan, cuti, dan lain-lain. Kompensasi tidak langsung terdiri dari 

j aminan kesehatan seperti asuransi j iwa dan kesehatan, gaj i  penuh dengan tanpa 

memperhitungkan faktor l ain yang mengurangi jam kerja, misaJnya seseorang pada 

suatu ketika berhalangan untuk bekerja  dan jasa layanan lainnya. Sedangkan 
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kompensasi nonfiansial adalah segala fasi litas yang diberikan oleh institusi atau 

orgamsasi . 

Kompensasi terdiri dari pembayaran dan keuntungan (pay and benefit). Pembayaran 

disebut juga kompensasi l angsung, yang selanjutnya dibagi menjadi dua yaitu sistem gaj i dan 

enghasi lan, ditambah imbalan berdasar kinerja. Sedang keuntungan yang disebutnya sebagai 

kompensasi tidak langsung merupakan berbagai keuntungan umum yang diberikan kepada 

aryawan, seperti program perlindungan yang diserahkan kepada pihak yang berwenang, 

uransi kesehatan, imbalan di waktu tidak kerj a, dan berbagai keuntungan pekerja lainnya. 

Jadi, kompensasi adalah seluruh imbalan yang diterima karyawan atas basi l  kerja  

awan tersebut pada organisasi .  Kompensasi bisa berupa fisik maupun non fisik dan hams 

· tung dan diberikan kepada karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikannya 

pada organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. 

Perusahaan dalam memberikan kompensasi kepada para pekerja terlebih dahulu 

lakukan penghitungan kinerja  dengan membuat sistem penilaian kinerja yang adi l .  Sistem 

but umumnya berisi kriteria penilaian setiap pegawai yang ada misalnya mulai dari 

ah pekerjaan yang bisa diselesaikan, kecepatan kerja, komunikasi dengan pekerj a  lain, 

cu, pengetahuan atas pekerjaan, dan lain sebainya. 

Para karyawan mungkin akan menghitung-hitung kinerj a  dan pengorbanan dirinya 

kompensasi yang diterima. Apabila karyawan merasa tidak puas dengan kompensasi 

_ · dapat, maka dia dapat mencoba mencari pekerjaan lain yang memberi kompensasi 

baik. Hal itu cukup berbahaya bagi perusahaan apabila pesaing merekrut I membajak 

w n yang merasa tidak puas tersebut karena dapat membocorkan rahasia perusahaan I 

ornpensasi yang baik akan memberi beberapa efek positif pada orgamsas1 I 

��::s'!lliaan sebagai berikut di bawah ini : 

dapatkan karyawan berkualitas baik. 

macu pekerja untuk bekerja  lebih giat dan meraih prestasi gemilang. 

mikat pelamar kerja berkualitas dari lowongan kerja yang ada. 

h dalam pelaksanaan dalam administrasi maupun aspek hukurnnya. 
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e. Memiliki keunggulan lebih dari pesaing atau kompetitor. 

Macam-Macam Kompensasi 

1.  Imbalan Ektrinsik 

a) Imbalan ektrinsik yang berbentuk uang antara lain misalnya gaj i ,  upah, honor, 

bonus, komisi , insentif, upah dan lain sebagainya. 

b)  Imbalan ektrinsik yang bentuknya sebagai benefit /tunj angan pelengkap contohnya 

seperti uang cuti, uang makan, uang transportasi/antar j emput, asurans1, 

jarnsostek/j aminan sosial tenaga kerja, uang pensiun, rekreasi, beasiswa 

rnelanjutkan kuliah dan lain sebagainya. 

2. Imbalan Intrinsik 

lmbalan dalam bentuk intrinsik yang tidak berbentuk fisik dan hanya dapat 

dirasakan berupa kelangsungan pekerjaan, j enjang karir yang j elas, kondisi 

l ingkungan kerj a, pekerjaan yang menarik, dan lain-lain. 

- , as-Asas Kompensasi 

Kompensasi dimaksudkan untuk menjalin kerjasama dengan pekerja, memberikan 

uasan kerja, efektivitas, rnemotivasi, memelihara stabilita karyawan, mendisiplinkan dan 

nyesuaikan dengan Undang-undang perburuhan yang ada. Agar m aksud tersebut 

I ksana suatu kompensasi harus mengikuti asas adil dan layak (Hasibuan, 2000 : 1 22- 1 23) .  

I )  Asas Adil 

B esarnya kompensasi yang dibayarkan harus disesuaikan dengan prestasi kerj a, 

Jems pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung j awab, dan jabatan. Kompensasi tanpa 

menyesuaikan aspek-aspek di atas akan mengagalhm maksud dari kompensasi itu 

sendiri. 
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2)  A sas Layak Dan Waj ar 
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Suatu kompensasi hams disesuaikan dengan kelayakannya. Meskipun tolok 

ukur layak sangat relatit� perusahaan dapat mengacu pada batas kewaj aran yang sesuai 

dengan ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah dan aturan lain secara konsisten. 

Kompensasi Finansial 

1 .  Kompensasi finansial secara langsung berupa; bayaran pokok (gaji dan upah), 

bayaran prestasi, bayaran insentif (bonus, komisi, pembagian laba/keuntungan dan 

opsi saham) dan bayaran tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian 

saham) 

2. Kompensasi finansial tidak langsung berupa; program-program proteksi (asuransi 

kesehatan, asuransi j iwa, pensiun, asuransi tenaga kerj a), bayaran diluar j am kerja 

( liburan, hari besar, cuti tahunan dan cuti hamil) dan fasilitas-fasilitas seperti 

kendaran,ruang kantor dan tempat parkir. 

ompensasi Non Finansial 

l. Pekerj aan (tugas-tugas yang menarik,tantangan,tanggung j awab, pengakuan dan rasa 

pencapaian). 

2 .  Lingkungan kerj a  (kebijakan-kebijakan yang sehat, supervise yang kompoten, kerabat 

yang menyenangkan, l ingkungan kerj a  yang nyaman). 

-' uan Pemberian Kompensasi 

Menurut Notoatmodj o  (2003), tuj uan dari kebijakan pemberian kompensasi adalah 

. ai berikut: 

a) Menghargai prestasi karyawan. 

b) Menj amin keadilan gaj i  karyawan. 

) Mempertahankan karyawan atau mengurangi turnover karyawan. 

Memperoleh karyawan yang bermutu. 

) Pengendalian biaya. 

Memenuhi peraturan-peraturan. 
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Kriteria KeberhasiJan Sistim Kompensasi 

Menurut Irianto, Jusuf dalam mengukur keberhasi lan implementasi sistim 

kompensasi, terdapat satu pertanyaan esensial yang harus dijawab, yaitu : "Apa yang 

eharusnya dapat dicapai organisasi dengan menerapkan sebuah sistim kompensasi tertentu?" 

Pertanyaan tersebut mendasari organi sasi dalam menilai keberhasilan suatu s istim dengan 

kreteria-kreteria  sebagai berikut: 

1 .  Mendukung pencapaian tujuan-tujuan organisasi .  

2. Sesuai dengan dan mendukung strategi dan struktur organisasi. 

3. Menarik dan dapat mempertahankan individu yang berkompeten sesuai dengan 

standar keahlian yang ditetapkan. 

4. Menetapkan spectrum yang lebih luas atas perilaku tugas (task behavior) yang 

diinginkan dari seluruh anggota organisasi .  

S .  Merefleksikan ekuitas (persamaan-keadilan) bagi seluruh anggota organisasi . 

6 .  Sejalan dengan hukum atau perundang-undangan yang berlaku dalam suatu wilayah 

yuridisdiksi tertentu dimana organisasi berada. 

Dapat mencapai ke-enam kreteria tersebut dengan biaya yang proposional sesua1 

dengan kondisi keuangan internal. 

Dapat mencapai ketujuh kreteria tersebut diatas dalam kondisi dengan penggunaan 

biaya yang paling efektif. 

ruh Kompensasi terhadap Kinerja 

eskipun kompensasi bukan merupakan satu-satunya faktor yang mempengaruhi 

akan tetapi diakui bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor penentu yang 

endorong kinerja  karyawan. Jika karyawan merasa bahwa usahanya dihargai dan 

i menerapkan sistim kompensasi yang baik, maka umumnya karyawan akan 

' i untuk meningkatkan kinerjanya. 

ornpensasi yang diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh pada tingkat 

i dan motivasi kerja serta kinerja pegawai. P erusahaan yang menentukan tingkat 

-...-15"..u mempertimbangkan standar kehidupan normal, akan memungkinkan pegawai 

ngan penuh motivasi .  Hal ini karena motivasi ke�ja pegawai banyak dipengaruhi 

uhi tidaknya kebutuhan minimal kehidupan pegawai dan keluarganya. Pegawai 
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yang memiliki motivasi tinggi dalam bekerja, biasanya akan memiliki kinerja yang tinggi 

pula .  

Imbalan atau kompensasi akan memotivasi prestasi, mengurangi perputaran tenaga 

kerja, mengurangi kemangkiran dan menarik pencari kerj a  yang berkualitas ke dalam 

organisasi. Oleh karenanya imbalan dapat dipakai sebagai dorongan atau motivasi pada suatu 

ingkat perilaku dan prestasi ,  dan dorongan pemilihan organisasi sebagai tempat bekerj a. 
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IX. KEPUASA N  KERJA DALAM ORGANISASI 

Kepuasan kerj a  akhir-akhir ini  semakin terasa penting artinya dalam lingkup 

organisasi. Kepuasan kerja  mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas 

organisasi baik secara langsung ataupun tidak langsung. Ketidakpuasan merupakan titik awal 

dari masalah-masalah yang muncul dalam organisasi, seperti kemangkiran, konfl ik manager­

pekerj a, turn-over, serta banyak masalah lainnya yang menyebabkan terganggunya proses 

pencapaian tuj uan organisasi .  Dari sisi pekerj a, ketidakpuasan dapat menyebabkan 

menurunnya motivasi ,  m enurunnya moril kerj a, menurunnya tampilan kerja  baik secara 

lrualitatif maupun secara kuantitatif. 

a) Newstrom: "job satisfaction i s  the favorableness or unfavorableness with employes 

view their work". Artinya bahwa kepuasan kerja  berarti perasaan mendukung atau tidak 

mendukung yang dialami pegawai dalam bekerj a. 

b) Wexley dan Yuki: "the way an employee feels about his or her j ob". Artinya bahwa 

kepuasan kerj a  adalah cara pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya. dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerj a adalah perasaan yang menyokong atau tidak 

rnenyokong dalam diri pegawai yang berhubungan dengan pekerj aan maupun kondisi 

dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerj aan melibatkan aspek-aspek seperti 

upaya, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lain, penempatan 

kerj a, dan struk.-tur organisasi. Sementara itu, perasaan yang berhubungan dengan 

dirinya antara Iain berupa urnur, kondisi kesehatan, kernampuan dan pendidikan. 

) Taufik Noor Hidayat : Keadaan emosional yang menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaan rnereka. Kepuasan kerj a  mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaa n  dan segala sesuatu yang dihadapi di l ingkungan kerj anya. 

Angga Leo: Kepuasan itu terj adi apabila kebutuhan-kebutuhan individu sudah 

terpenuhi dan terkait dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan dengan 

Pegawai� rnerupakan sikap umum yang dimiliki oleh Pegawai yang erat kaitannya 

engan imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan 

buah pengorbanan. Apabila dil ihat dari pendapat Robin tersebut terkandung dua 

i mensi, pertama, kepuasan yang dirasakan individu yang titik beratnya i ndividu 

ggota masyarakat, dimensi lain adalah kepuasan yang merupakan sikap umurn yang 

dimil iki  oleh pegawai. 
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liaktor-Faktor yang Mempengaruh i  Kepuasan Kerja 

Lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja (Levi ,2002), yaitu: 

1. Pekerjaan itu sendiri ( Work It self), setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan 

tertentu sesuai dengan bidang nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekei:jaan 

serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan 

tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja. 

2. Atasan (Supervision), atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan 

bawahannya. Bagi bawahan, atasan b isa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan 

sekaligus atasannya. 

3 .  Teman sekerja  ( Workers), merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan 

antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun 

yang berbeda j enis pekerjaannya. 

4 .  Promosi (Promotion), merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 

5 . Gaji/Upah (Pay), merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawa1 yang 

dianggap layak atau tidak. 

. pek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan kerja : 

l .  Kei:i a yang Secara Mental Menantang 

Kebanyakan karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka 

mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan 

yang terlalu kurang menantang rnenciptakan kebosanan, tetapi terlalu banyak 

menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi  tantangan yang 

sedang, kebanyakan karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan. 

Ganjaran yang Pantas 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promos1 yang 

mereka persepsikan sebagai adil, dan segaris dengan pengharapan mereka. Pemberian 

upah yang baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, 
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dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasi lkan kepuasan. 

tidak semua orang mengejar uang. Banyak orang bersedia menerima baik uang yang 

lebih kec i l  untuk bekerj a  dalam lokasi yang l ebih di i nginkan atau dalam pekerjaan 

yang kurang rnenuntut atau mernpunyai keleluasaan yang lebih besar dalam kerj a  

yang mereka lakukan dan j am-j am kerj a. Tetapi kunci yang manakutkan upah dengan 

kepuasan bukanlah j umlah mutlak yang dibayarkan; yang lebih penting adalah 

persepsi keadilan. Sernpa pula karyawan bernsaha mendapatkan kebij akan dan praktik 

promosi yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu 

individu-individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara 

yang adi l  (fair and just) kernungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan 

mereka. 

3 .  Kondisi Kerj a  yang Mendukung 

Karyawan peduli akan l ingkungan kerj a  baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk memudahkan mengerj akan tugas. Studi-studi memperagakan bahwa 

karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau 

merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan faktor l ingkungan lain 

seharnsnya tidak esktrem (terlalu banyak atau sedikit). 

4 .  Rekan Kerja yang Mendukung 

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi yang 

berwuj ud dari dalam kerj a. Bagi kebanyakan karyawan, kerj a  juga mengisi kebutuhan 

akan sosial. Oleh karena itu bi la mempunyai rekan sekerj a  yang rarnah dan 

menyenagkan dapat menciptakan kepuasan kerj a  yang meningkat. Tetapi Peril aku 

atasan j uga merupakan determinan utama dari kepuasan. 

S .  Kesesuaian Kepribadian dengan Pekerj aan 

Pada hakikatnya orang yang tipe kepribadiannya kongruen ( sama dan 

sebangun) dengan pekerj aan yang mereka pilih seharusnya mendapatkan bahwa 

mereka mempunyai bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari 

pekerj aan mereka. Dengan demikian akan l ebih besar kemungkinan untuk berhasi l  
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pada pekerjaan tersebut, dan karena sukses ini, mempunyai kebolehjadian yang lebih 

besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi dari dalam ke1:.ja mereka. 

Secara umum dapat dikemukan bahwa pemecahan masalah-masalah organisasi dari 

segi manusianya dapat dilakukan melalui prinsip-prinsip kepuasan kerja. Dengan adanya 

kepuasan kerja yang tinggi akan muncul ikatan yang positif antara pekerja dengan 

pekerjaannya, sehingga dari peke1ja ini dapat diharapkan suatu basi l  yang optimal. Dari 

harnpir semua pernsahaan yang mengalami kemajuan yang pesat ditandai dengan gejala 

kepuasan kerja yang tinggi di antara para pekerjanya. 

Pada dasamya, prinsip-prinsip kepuasan kerja diarahkan kepada pemenuhan 

kebutuhan-kebutuhan pekerja. Milton menyata�kan bahwa kepuasan kerja  merupakan kondisi 

mosional positif atau menyenangkan yang dihasilkan dari peni laian pekerja berdasarkan 

ngalamannya. Lebih jauh lagi, Milton mangatakan reaksi efektif pekerja terhadap pekerja-

annya tergantung kepada taraf pememnuhan kebutuhan-kebutuhan fisik dan psikologis 

kerja tersebut oleh pekerj aannya. Kesenj angan antara yang diterima pekerja dari 

kerjaannya dengan yang diharapkannya menjadi dasar bagi munculnya kepu-asan atatu 

tidakpuasan. Beberapa ahli telah mencoba mengemukakan faktor-faktor yang terlibat 

lam kepuasan kerja. Herzberg, seperti yang dikutif oleh, mengemukakan faktor-faktor 

mapanan atau keamanan pekerjaan, kesempatan untuk maju, pandangan pekerja  mengenai 

rusahaan dan manajemennya, gaj i ,  aspek-aspek intrinsik pekerjaan, kualitas penyel iaan, 

ek-aspek sosial dari pekerjaan, kornunikasi ,  serta kondisi kerja  fisik dan jam kerja sebagai 

or-faktor yang menentukan kepuasan kerja. 

Pendapat yang lain dikemukan oleh Ghi sell i  dan Brown, mengemukakan adanya lima 

or yang menimbulkan kepuasan kerja, yaitu: 

1 Kedudukan atau Posis i  

Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 

pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada karyawan yang bekerja  

pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa penelitian menunj ukkan bahwa hal 

tersebut t idak selalu benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat pekerjaanlah yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. 
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(2) Pangkat atau Golongan 

Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan), sehingga 

pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang melakukannya. 

Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan 

pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang barn itu akan merubah perilaku 

dan perasaannya. 

(3) Umur 

Dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja  dengan umur 

karyawan. Umur di antara 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun 

adalah merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap 

pekerjaan. 

(4) Jaminan F inansial dan Jaminan Sosial 

Masalah finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerj a.  

( 5)  Mutu Pengawasan 

Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya 

dalam menaikkan produktifitas kerja. Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui 

perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga 

karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi 

kerja (sense of belonging). 

Sedangkan Faktor-faktor yang memberikan kepuasan kerja menurut B lum sebagai 

t :  

Faktor individual, mel iputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 

Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan masyarakat, kesempatan 

berkreasi ,  kegiatan perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik, dan hubungan 

kemasyarakatan. 

_ Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi 

kerja, dan kesempatan untuk maj u. Selain itu juga penghargaan terhadap kecakapan, 

hubungan sosial di dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar 

manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas. 

70 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



i"' 
;. 

Berbeda dengan pendapat Blum ada pendapat lain dari G ilmer tentang faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepuasan ke1j a sebagai berikut: 

1 .  Kesempatan untuk Maj u 

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan 

peningkatan kemampuan selama kerj a. 

2. Keamanan Kerj a  

Faktor ini sering disebut sebagai penunj ang kepuasan kerj a, baik bagi karyawan pria 

maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan 

selama kerja.  

3. Gaji 

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan j arang orang mengekspresikan 

kepuasan kerj anya dengan sej uml ah uang yang diperolehnya. 

4. Perusahaan dan Manajemen 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi dan 

kondisi kerj a  yang stabil .  Faktor ini yang menentukan kepuasan kerj a  karyawan. 

5 .  Pengawasan (Supervise) 

Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur ayah dan sekaligus atasannya. 

Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over. 

6.  F aktor Intrinsik dari Pekerj aan 

Atribut yang ada pada pekerj aan mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar dan 

mudahnya serta kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi 

kepuasan. 

Kondisi Kerj a  

Tennasuk d i  sini adalah kondisi  tempat, ventilasi, penymaran, kantin dan tempat 

parkir. 

Aspek Sosial dalam Pekerj aan 

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor 

yang menunjang puas atau tidak puas dalam kerj a. 

Komunikasi 

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihaak manaj emen banyak dipakai 

alasan untuk menyukai j abatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan 

untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi 

karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerj a. 
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10. Fasilitas 

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan standar suatu 

jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas. 

Penelitian yang dilakukan oleh Caugemi dan Claypool menemukan bahwa hal-hal 

yang menyebabkan rasa puas adalah prestasi, penghargaan, kenaikan jabatan, dan puj ian. 

Sedangkan faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan adalah kebijaksanaan perusahaan, 

supervisor, kondisi kerj a, dan gaj i .  

Burt mengemukakan pendapatnya tentang faktor-faktor yang dapat menimbulkan 

kepuasan kerja. Adapun faktor-fak'i:or tersebut adalah: 

( 1 ) Faktor hubungan antar karyawan, antara lain: 

a. Hubungan antara manajer dengan karyawan. 

b. Faktor fisik dan kondisi kerja. 

c .  Hubungan sosial di  antara teman sekerja.  

d.  Emosi dan situasi kerja. 

(2) Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan: 

a. Sikap orang terhadap peke1jaannya. 

b. Umur orang sewaktu bekerj a. 

c. Jenis kelamin. 

(3) Faktor-faktor l uar (extern), yaitu berhubungan dengan faktor-fak:tor yang 

mendorong karyawan yang berasal dari l uar selain dirinya sendiri , yaitu: 

a. Keadaan keluarga karyawan. 

b. Rekreasi .  

c. Pendidikan (training, up grading dan sebagainya). 

Berdasarkan indikator yang menimbulkan kepuasan kerj a  tersebut di atas akan dapat 

hami sikap individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Karena setiap individu akan 

rniliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan s istem nilai yang berlaku pada 

·nya. Ini disebabkan adanya perbedaan persepsi pada masing-masing individu. Semakin 

ak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin 

ggi t ingkat kepuasan yang dirasakannya. Oleh karenanya sumber kepuasan seorang 

awan secara subyektif rnenentukan bagaimana pekerjaan yang dilakukan. memuaskan. 

kipun untuk batasan kepuasan kerja ini belum ada keseragaman tetapi yang j elas dapat 

72 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



; 
dikatakan bahwa tidak ada prinsip-prinsip ketetapan kepuasan kerja yang mengikat dari 

padanya. 

Stres Dan Kepuasan Kerja 

Pekerjaan mengatur lalu-lintas udara dianggap sebagi salah satu pekerjaan yang 

paling menimbulkan stres. Jam demi jam mereka harus selalu waspada, mengawasi sejumlah 

pesawat terbang yang datang dan pergi dengan kecepatan dan ketinggian masing-masing. 

Walaupun demikian, dua buah penelitian menunjukan bahwa aspek-aspek pekerjaan yang 

tidak disukai oleh pengawas lalu-lintas udara adalah administrasi ,  kualitas manajemen, 

pah/gaj i, kerj a  malam (saat lalu-lintas udara tidak padat), dan yang disebut ' stres' (beban 

mental atau tanggung jawab yang besar) tidak tennasuk kedalam aspek pekerjaan yang tidak 

isukai dan bahkan terkadang termasuk ke dalam aspek pekerjaan yang disukai. 

Kepuasan dan Motivasi 

Suatu penelitian meta analis is  yang dilakukan oleh A J Kinicki, dkk (2000) mehputi 9 

i l  anal isis yang melibatkan 2 .237 orang pekerja  mengungkapkan ada hubungan yang 

positif dan signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja. Karena kepuasan dengan 

ngawasan berkorelasi secara signifikan dengan motivasi, para manager disarnkan untuk 

mpertimbangkan bagaimana perilaku mereka mempengaruhi kepuasan kerja. Para 

nager secara potensial meningkatkan motivasi para karyawan melalui berbagai usaha 

tuk meningkatkan kepuasan kerja. 

pusan dan Keterlibatan dalam Pekerjaan 

Keterlibatan dalam pekerjaan merupakan keterlibatan individu dengan peran dalam 

rjaannya. Suatu meta anal isis yang melibatkan 27.925 responden dari 87 penelitian yang 

eda menunjukkan bahwa keterlibatan dalam pekerjaan memiliki keterkaitan dengan 

uasan kerja. 

pnasan Kerja dengan Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi mencenninkan bagaimana individu mengidentifikasikan dirinya 

n organisasi dan terikat dengan tujuan-tujuannya. Sebuah meta analis is  dari 68 

titian yang melibatkan 3 5 .282 orang individu mengungkapkan adanya hubungan yang 
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kuat antara komitmen dan kepuasan kerja. Para manager disarank:an untuk meningkatkan 

kepuasan kerj a  dengan tuj uan mendapatkan tingkat komitrnen yang lebih tinggi . Sel anjutnya 

komitmen yang tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang lebih tinggi . 

Terdapat faktor-faktor tertentu yang diasosiakan dengan kepuasan kerja  dan faktor­

faktor te1tentu yang disosiasikan dengan ketidakpuasan kerja. Faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja antara lain: 

l. Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya yang dirasakan dan diberikan pada 

tenaga kerj a. 

2 .  Kemaj uan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja  dapat rnaJ U  

dalam pekerjaannya. 

3 .  Pencapaian (achievement), besar kecilnya tenaga kerj a  mencapai prestasi kerja  yang 

tinggi. 

4. Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada tenaga 

kerja  atas kinerjanya. 

5 .  Pekerj aan itu sendiri (work i t  self), besar kecilnya tantangan bagi tenaga kerja dari 

pekerjaannya. 

mua faktor diatas sering kali berhubungan dengan i si (content) dari sebuah pekerj aan, itu 

ngapa seringkali disebut j uga content factor. Sedangkan kelompok-kelompok faktor yang 

rh ubungan dengan ketidakpuasan dalam pekerjaan seringkal i disebut dengan context 

actor. Faktor-faktor ini adalah: 

1 .  Kebij akan perusahaan (company policy), derajat kesesuaian yang dirasakan tenaga 

kerja  dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku diperusahaan. 

2 .  Penyeliaan (supervision), deraj at kewaj aran penyeliaan yang dirasakan oleh tenaga 

kerj a. 

3 .  Gaji (salary), derajat kewaj aran gaj i/upah sebagai suatu imbalan atas basil kerjanya 

(performance) 

Hubungan antar pribadi (interpersonal relations), deraj at keseuaian yang dirasakan 

dalam berinteraksi dengan tenaga kerj a  lainnya. 

Kondisi kerj a  (working condition), derajat kesesuaian kondisi kerja  dengan proses 

pelaksanaan pekerj aannya. 
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Content factor dalam teori Herzberg sering disebut dengan motivator, yaitu faktor 

faktor yang dapat mendorong orang untuk dapat memenuhi kebutuhan tingkat atasnya dan 

merupakan penyebab orang menj adi  puas atas pekerj aannya. Bi la content factor ini tidak ada, 

maka akan dapat menyebabkan seseorang tidak lagi puas atas pekerjaannya atau orang 

tersebut dalam keadaan netral, merasa t idak "puas" tetapi juga tidak merasa "tidak puas". 

Sedangkan context factor, yang berhubungan dengan l ingkungan pekerj aan ini  sering 

disebut dengan hygiene factor, dimana pekerjaan memberikan kesempatan untuk seseorang 

dalam pemenuhan kebutuhan tingkat bawah. Bila context factor yang t idak terpenuhi, tidak 

ada, ataupun tidak sesuai maka dapat membuat pekerja merasa t idak puas (dissatisfied). 

Dalam ketidakterpenuhinya context factor akan membuat tenaga kerj a  banyak 

mengeluh dan merasa tidak puas, tetapi bila dipenuhi maka pekerj a  akan berada pada posisi 

tidak lagi t idak puas (bukan berarti puas) atau tepatnya dalam keadaan posi si netral. 

Tidak Pu�s 

�1 • 

Tid'ak Lag · Tid aJc Pua,& / Not:Bit 

F aktor faktor yang masuk kedalam kelompok motivator cenderung merupakan faktor 

yang menimbulkan motivasi kerj a  yang lebih bercorak proaktif, sedangkan faktor yang 

nnasuk kedalam kelompok hygiene cenderung menghasilkan motivasi kerja yang lebih 

fi aktif. Faktor hygiene bisa memindahkan ketidakpuasan dan meningkatkan performance, 

mun sampa1 titik tertentu, memperbaiki faktor faktor tersebut tidak lagi berpengaruh 

oanyak. 

Untuk itu usaha-usaha yang dilakukan untuk lebih meningkatkan peformance dan 

ap lebih positif, sebaiknya menggunakan dan berpusat pada faktor faktor motivator. 

P kerj aan seharusnya dirancang sedemikian rupa sehingga menghasi lkan deraj at penghargaan 

g tinggi oleh kedua faktor tersebut. F aktor hygiene untuk menghindari ketidakpuasan 

rja karyawan dan motivator sebagai faktor yang memastikan kepuasan kerja karyawan. 
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X. MOTIVASI 

Teori Teori Motivasi 

Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk melakukan atau 

mencapai sesuatu tuj uan. Motivasi j uga bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk 

menuj u  kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah 

sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai motivasi berarti ia 

telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan. 

Motivasi dapat berupa motivasi intrinsic dan ekstrinsic. Motivasi yang bersifat 

intinsik adalah manakala sifat pekerjaan itu sendiri yang membuat seorang termotivasi, orang 

tersebut mendapat kepuasan dengan melakukan peke1jaan tersebut bukan karena rangsangan 

lain seperti status ataupun uang atau bisa j uga dikatakan seorang melakukan hobbynya. 

edangkan motivasi ekstrinsik adalah manakala elemen elemen diluar peke1jaan yang 

melekat di pekerj aan tersebut menjadi faktor utama yang membuat seorang termotivasi 

eperti status ataupun kompensasi .  

Banyak teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahl i  yang dimaksudkan untuk 

emberikan uraian yang menuju pada apa sebenarnya manusia dan manusia akan dapat 

menjadi seperti apa. Landy dan Becker rnembuat pengelompokan pendekatan teori motivasi 

ini menj adi 5 kategori yaitu teori kebutuhan,teori penguatan,teori keadilan,teori harapan,teori 

netapan sasaran. 

. TEO RI MOTIV ASI ABRAHAM MASLOW 

Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau pertentangan yang 

lami antara satu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri . Apabila pegawai 

butuhannya tidak terpenuhi rnaka pegawai tersebut akan menunjukkan perilaku kecewa. 

bal iknya, j ika kebutuhannya terpenuhi amak pegawai tersebut akan memperlihatkan 

' laku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa puasnya._Kebutuhan merupakan 

damen yang mendasari perilaku pegawai. Karena tidak mungkin memahami peri laku 

pa mengerti kebutuhannya._Abraham Maslow ( Mangkunegara, 2005) mengemukakan 

a hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut: 

1 .  Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, mmum, perlindungan fisik, 

bemapas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut 

pula sebagai kebutuhan yang paling dasar. 
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2 .  Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan diri dari ancaman, bahaya, 

pertentangan, dan lingkungan hidup. 

3. Kebutuhan untuk rasa memiliki (sosial), yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 

kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai 

4 .  Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang 

lain. 

5 .  Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan 

kemampuan, skill dan potensi .  Kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan 

ide-ide, gagasan dan kritik terhadap sesuatu. 

B. TEO RI MOTIV ASI HERZBERG 

Menurut Herzberg, ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha 

mencapai kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor itu disebutnya 

faktorhigiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor intrinsik). Faktor higiene 

memotivasi seseorang untuk keluar dari ketidakpuasan, tennasuk didalamnya adalah 

hubungan antar manusia, imbalan, kondisi lingkungan, dan sebagainya (faktor ekstrinsik), 

edangkan faktor motivator memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang 

rmasuk didalamnya adalah achievement, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dsb 

(faktor intrinsik). 

C. TEORI MOTIV ASI DOUGLAS McGREGOR 

Mengemukakan dua pandangan manusia yaitu teori X (negative) dan teori y (positif), 

enurnt teori x empat pengandaian yag dipegang manajer 

a. Karyawan secara inheren tertanam dalam dirinya tidak menyukai kerja. 

b. Karyawan tidak menyukai kerja mereka hams diawasi atau diancam dengan 

hukuman untuk mencapai tujuan. 

c. Karyawan akan menghindari tanggung jawab. 

d. Kebanyakan karyawan menaruh keamanan diatas semua factor yang dikaitkan 

dengan ke:r:.ja. 

Koutras dengan pandangan negatif ini mengenai kodrat manusia ada empat teori Y : 

a. karyawan dapat memandang ke1jasama dengan sewajarnya seperti istirahat dan 

bermain. 

b. Orang akan menjalankan pengarahan diri dan pengawasan diri j ika mereka komit 

pada sasaran. 
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c.  Rata rata orang akan menerima tanggung j awab. 

d. Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif. 

D. TEO RI MOTIV ASI VROOM 

Teori dari Vroom tentang cognitive theory of motivation menjelaskan mengapa 

seseorang tidak akan melakukan sesuatu yang ia yakini ia tidak dapat melakukannya, 

sekalipun basi l dari pekerj aan itu sangat dapat i a  inginkan. Menurut Vroom, tinggi rendahnya 

motivasi seseorang ditentukan oleh tiga komponen, yaitu: 

1. Ekspektasi (harapan) keberhasilan pada suatu tugas. 

2 .  Instrumentalis, yaitu penilaian tentang apa yang akan terj adi j ika berhasil dalam 

rnelakukan suatu tugas (keberhasilan tugas untuk mendapatkan outcome tertentu). 

3 .  Valensi , yaitu respon terhadap outcome seperti perasaan posistif, netra1 , atau negatif. 

Motivasi tinggi j i ka usaha rnenghasilkan sesuatu yang melebihi harapanMotivasi 

rendah j i ka usahanya menghasilkan kurang dari yang diharapkan. 

E. ACHIEVEMENT THEORYTEORI ACH IEVEMENT MC CLELLAN D 

Ada tiga hal penting yang menj adi kebutuhan manusia, yaitu: 

1 .  Need for achievement (kebutuhan akan prestasi) .  

2 .  Need for afiliation (kebutuhan akan hubungan sosial/hampir sama dengan 

soscialneed-nya Maslow). 

3 .  Need for Power (dorongan untuk mengatur) . 

. CLAYTON ALDERFER ERG 

Clayton Alderfer mengetengahkan teori motivasi ERG yang didasarkan pada 

ebutuhan manusia akan keberadaan (exsistence), hubungan (relatedness), dan pertumbuhan 

(growth). Teori ini sedikit berbeda dengan teori maslow. Disini Alfeder mngemukakan 

bahwa j ika kebutuhan yang lebih tinggi tidak atau belum dapat dipenuhi maka manusia akan 

mbali pada gerakk yang fleksibel dari pemenuhan kebutuhan dari waktu kewaktu dan dari 

ituasi ke situasi. 
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Model Pengu kuran M otivasi 

Model-model pengukuran motivasi kerj a  telah banyak dikembangkan, diantaranya 

oleh McClelland (Mangkunegara, 2005 :68) mengemukakan 6 karakteristik orang yang 

mempunyai motivasi berprestasi tinggi, yaitu : 

1 .  Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi. 

2. Berani mengambil dan memikul resiko. 

3. Memiliki tuj uan real istik .  

4 .  Memiliki rencana kerj a  yang menyeluruh dan berj uang untuk mereali sasikan tuj uan. 

5 .  Memanfaatkan umpan bal ik  yang konkrit dalam semua kegiatan yang di lakukan, dan 

6 .  Mencari kesempatan untuk mereal isasikan rencana yang telah diprogramkan. 

Edward Murray (Mangkunegara, 2005,  hal. 68-67) berpendapat bahwa karakteristik 

orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi adalah sebagai berikut: 

1 .  Melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya. 

2 .  Melakukan sesuatu dengan mencapai kesuksesan. 

3 .  Menyelesaikan tugas-tugas yang memerlukan usaha dan keterampilan. 

4 .  Berkeinginan menjadi orang terkenal dan menguasai bidang tertentu. 

5 .  Melakukan hal yang sukar dengan hasil yang memuaskan. 

6 .  Mengerjakan sesuatu yang sangat berarti . 

7. Melakukan sesuatu yang lebih baik dari orang lain. 

_ fotif 

Menurut Cut Zurnali (2004), motif adalah faktor-faktor yang menyebabkan individu 

rtingkah laku atau bersikap tertentu. Jadi dicoba untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan 

perti kebutuhan apa yang dicoba dipuaskan oleh seseorang? Apa yang menyebabkan 

reka melakukan sesuatu pekerjaan atau aktivitas. Ini berarti bahwa setiap individu 

mpunyai kebutuhan yang ada di dalam dirinya (inner needs) yang menyebabkan mereka 

· orong, ditekan atau dimotivasi untuk memenuhinya. Kebutuhan tertentu yang mereka 

akan akan menentukan tindakan yang mereka lakukan. 
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Lebih l anj ut Cut Zumali mengutip pendapat Fremout E .  kast dan j ames E. 

Rosenzweig ( 1 970) yang mendefinisikan motive sebagai : a motive what prompts a person to 

act in a certain way or at l east develop appropensity for speccific behavior. The urge to action 

can tauched off by an external stimulus, or it can be internally generated in individual thought 

processes. Jadi motive adalah suatu dorongan yang datang dari dalam diri seseorang untuk 

melakukan atau sedikitnya adalah suatu kecenderungan rnenyumbangkan perbuatan atau 

tingkah laku tertentu. 

William G Scott menerangkan tentang motive adalah kebutuhan yang belum 

terpuaskan yang mendorong individu untuk mencapai tuj uan tertentu. Secara lengkap motiv 

menurut Scott motive are unsatiesfied need which prompt an i ndividual toward the 

accomplishment of aplicable goals .  Berdasarkan uraian di atas dapat dikatakan, motive 

adalah dorongan yang ada di dalam diri seseorang untuk melakukan perbuatan guna 

memenuhi kepuasannya yang bel um terpuaskan. Selain itu, Maslow sebagaimana diungkap 

pada halarnan sebelurnnya membagi kebutuhan manusia ke dalarn beberapa hirarki,  yakni 

kebutuhan-kebutuhan fisik, keselamatan dan kearnanan, sosial, penghargaan atau prestise dan 

ebutuhan aktualisasi diri. 
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XI. KEPEMIMPINAN 

A. DEFINISI KEPEMIMPINAN 

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai proses mempengaruhi dan 

mengarahkan para pegawai dalam melakukan pekerjaan yang telah ditugaskan kepada 

mereka. Sebagaimana didefinisikan oleh Stoner, Freeman, dan Gilbert ( 1995), 

kepemimpinan adalah the process of directing and influencing the task related 

activities of group members. Kepemimpinan adalah proses dalam mengarahkan dan 

mempengaruhi para anggota dalam hal berbagai aktivitas yang harus dilakukan. Lebih 

jauh lagi, Griffin (2000) membagi pengertian kepemimpinan menjadi dua konsep, 

yaitu sebagai proses, dan sebagai atribut. Sebagai proses, kepemimpinan difokuskan 

kepada apa yang di lakukan oleh para pemimpin, yaitu proses di mana para pemimpin 

menggunakan pengaruhnya untuk memperj elas tuj uan organisasi bagi para pegawai, 

bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai tujuan tersebut, 

serta membantu menciptakan suatu budaya produktif dalam organisasi .  Adapun dari 

sisi atribut, kepemimpinan adalah kumpulan karakteristik yang harus dimiliki oleh 

seorang pemimpin. Oleh karena itu, pemimpin dapat didefinisikan sebagai seorang 

yang memiliki kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain tanpa 

menggunakan kekuatan, sehingga orang-orang yang dipimpinnya menerima dirinya 

sebagai sosok yang layak memimpin mereka. 

Selain itu banyak juga pendapat dari para tokoh mengena1 arti dari 

kepemimpinan ini, yaitu: 

1. Kepemimpinan adalah pengaruh antar pribadi yang dijalankan dalam suatu situasi 

tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi, kearah pencapaian satu atau 

beberapa tujuan tertentu. (Tannenbaum, Weschler dan Massarik). 

2. Kepemimpinan adalah pembentukkan awal serta pemeliharaan struktur dalam harapan 

dan interaksi (Stogdill). 

3 .  Kepemimpinan adalah peningkatan pengaruh sedikit demi sedikit pada dan berada di 

atas kepatuhan mekanis terhadap pengarahan rutin organisasi (Katz dan Kahn). 

4. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktifitas sebuah kelompok yang 

diorganisasi kea arah pencapaian tujuan (Rauch dan Behling). 

5 .  Kepemimpinan adalah sebuah proses memberi arti (pengarahan yang berarti) terhadap 

usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang 

diinginkan untuk mencapai sasaran (Jacob dan Jacques, 1 990:2 8 1 ). 

8 1  

UNIVERSITAS MEDAN AREA



� 
6.  Para pemimpin adalah mereka yang secara konsisten memberi kontribusi yang efektif 

terhadap orde social dan yang diharapkan dan dipersepsikan melakukannya (Hosking, 

1 988 : 1 53) .  

7. Kepemimpinan sebagai sebuah proses pengaruh social yang dalam hal ini pengaruh 

yang sengaj a  dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk menstruktur 

aktifitas-aktifitas serta hubungan-hubungan sebuah kelompok atau organisasi ( Yukl, 

1 994 :2) .  

B. P ERKEMBAN GAN KEPEMIMPINAN 

Kepemimpinan merupakan hasil daripada organisasi sosial yang telah 

terbentuk atau sebagai hasil dinamika daripada interaksi sosial. Sejak mula kala 

terbentuknya suatu kelompok sosial, seseorang atau beberapa orang di antara warga­

warganya melakukan peranan yang lebih aktif daripada rekan-rekannya, sehingga 

orang tadi atau beberapa orang tampak lebih menonjol daripada yang lainnya. Itulah 

asal mula timbulnya kepemimpinan, yang kebanyakan timbul dan berkembang dalam 

struk:tur sosial yang kurang stabil. Munculnya seorang pemimpin sangat diperlukkan 

dalam keadaan- keadaan di mana tuj uan daripada kelompok sosial yang bersangkutan 

terhalang atau apabila kelompok tadi mengalami ancaman- ancaman dari luar. Dalam 

keadaan demikianlah, agak sulit bagi warga - warga kelompok yang bersangkutan 

untuk menentukkan langkah - langkah yang harus diambil dalam mengatasi kesulitan 

yang dihadapinya. Munculnya seorang pemimpin mernpakkan basil dari suatu proses 

yang dinamis yang sesuai dengan kebutuhan - kebutuhan kelompok tersebut. Apabila 

dalam saat tersebut muncul seorang pemimpin, maka kemungkinan besar kelompok 

tersebut akan mengalami suatu disintegrasi .  Tidak munculnya pemimpin tadi adalah 

mungkin karena seorang individu yang diharapkan menjadi pimpinan, temyata tidak 

berhasi l  membuka jalan bagi kelompoknya untuk mencapai tuj uan dan bahwa 

kebutuhan warganya tidak terpenuhi. 

C. F UNGSI KEP EJ\'IIMPINAN 

1 .  Pemimpin Sebagai Eksekutif (txecutive Leader) 

Sering kali disebut sebagai administrator atau manaJer. Fungsinya adalah 

menerjemahkan kebijaksanaan menjadi suatu kegiatan, dia memempin dan 

mengawasi tindakan orang-orang yang menjadi bawahannya. Dan membuat 

keputusan-keputusan yang kemudian memerintahkannya untuk dilaksanakan. 
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Kepemimpinan ini banyak ditemukan didalam masyarakat dan biasanya bersifat 

kepemerintahan, mulai dari pusat sampai ke daerah-daerah rnemerlukkan fungsi 

terse but. 

2. Pemimpin Sebagai Penengah 

Dalam masyarakat modem, tanggung jawab keadilan terletak di tangan 

pemimpin dengan keahliaanya yang khas dan ditunjuk secara khusus. Ini dikenal 

dengan pengadilan. Dan bidang lainnya, umparnanya dalam bidang olahraga, 

terdapat wasit yang mempunyai tugas sebagai wasit .  

3 .  Pemimpin Sebagai Penganjur 

Sebagai propagandis, sebagai JUru bicara, atau sebagai pengarah op1m 

merupakkan orang-orang penting dalam masyarakat. Mereka bergerak dalam bidang 

komunikasi dan pubhstik yang menguasai ilmu komunikasi. Penganjur adalah 

sejenis pemimpin yang memberi inspirasi kepada orang lain. Seringkali ia 

merupakkan orang yang pandai bergaul dan fasih berbicara. 

4. Pemimpin Sebagai Ahli 

Pemimpin sebagai ahli dapat dianalogikan sebagai instruktur atau seorang juru 

penerang, berada dalam posisi yang khusus dalam hubungannya dengan unit sosial 

dimana dia bekerja. Kepemi.J.npinannya hanya berdasarkan fakta dan hanya pada 

bidang dimana terdapat fakta. Termasuk dalam kategori ini adalah guru, petugas 

sosial, dosen, dokter, ahli hukum, dan sebagainya yang mencapai dan memellhara 

pengaruhnya karena mereka mempunyai pengetahuan untuk diberikkan kepada 

orang lain. 

5. Pemimpin Diskusi 

Tipe pemimpin yang seperti ini dapat dijumpai dalam l ingkungan 

kepemimpinan yang demokratis dirnana kornunikasi rnernegang peranan yang sangat 

penting. Seseorang yang secara lengkap rnemenuhi kriteria kepernimpinan 

dernokratis ialah orang yang menerima peranannya sebagai pemimpin diskusi. 

D. TIPE - TIPE KEPEMIMPINAN 

1 .  Tipe Otokratik 

Dilihat dari persepsinya seorang pemimpin yang otokratik adalah seomg yang 

sangat egois. Seorang pemimpin yang otoriter akan menunj uukkan sikap yang 

meno11jol "keakuannya", antara lain dalam bentuk: 
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(a) Kecenderungan memperlakukan para bawahannya sama dengan alat-alat lain 

dalam organisasi, seperti mesin, dan dengan demikian kurang menghargai 

harkat dan martabat mereka. 

(b) Pengutamaan orientasi terhadap pelaksanaan dan penyelesaian tugas tanpa 

mengaitkan pelaksanaan tugas itu dengan kepentingan dan kebutuhan para 

bawahannya. 

(c) Pengabaian peran para bawahan dalam proses pemgambilan keputusan. Gaya 

kepemimpinan yang dipergunakan adalah menuntut ketaatan penuh dari 

bawahannya, dalam menegakkan disipl in menunj ukkan keakuannya, bemada 

keras dalam pemberian perintah atau instruksi dan menggunakan pendekatan 

punitif dalam hal terjaduinya penyimpangan oleh bawahan. 

2. Tipe Paternalistik 

Tipe · pemimpin paternalistik hanya terdapat dilingkungan masyarakat yang 

bersifat tradisional, umumnya dimasyarakat agraris. Salah satu ciri utama 

masyarakat tradisional ialah rasa honnat yang tinggi yang dituj ukan oleh para 

anggota masyarakat kepada orang tua atau seseorang yang dituakan. Pemimpin 

seperti ini kebapakan, sebagai tauladan atau panutan masyarakat. B iasanya tokoh­

tokoh adat, para ulama dan guru. Pemimpin ini sangat mengembangkan sikap 

kebersamaan. 

3 .  Tipe Kharismatik 

Tidak banyak hal yang dapat disimak dari l iteratur yang ada tentang kriteria 

kepemimpinan yang kharismatik. Memang ada karakteristiknya yang khas yaitu 

daya tariknya yang sangat memikat sehingga mampu memperoleh pengikut yang 

j umlahnya kadang-kadang sangat besar. Tegasnya seorang pemimpin yang 

kharisnatik adalah seseorang yang dikagumi oleh banyak pengikut meskipun para 

pengikut tersebut tidk selal u  dapat menjelaskan secara konkret mengapa orang 

tersebut dikagumi.  

4. Tipe Laissez F aire 

Pemimpin ini berpandangan bahwa umumnya organisasi akan berjalan lancar 

dengan sendirinya karena para anggota organisasi terdiri ari orang-orang yang sudah 

dewasa yang mengetahui apa yang menjadi tujuan organisasi, sasaran-sasaran apa 

yang ingin dicapai, tugas yang harus ditunaikan oleh masing-masing anggota dan 

pemimpin tidak terlalu sering intervensi. 
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5 .  Tipe Demokratis 

(a) Pemimpin yang demokratik biasanya memandang peranannya selaku 

koordinator dan i ntegrator dari berbagai unsur dan komponen organisas i .  

(b) Menyadari bahwa mau tidak mau organisasi hams disusun sedemikian mpa 

sehingga menggambarkan secara jelas aneka ragam tugas dan kegiatan yang 

tidak b isa tidak hams dilakukan demi tercapainya tujuan. 

( c) Mehhat kecenderungan adanya pembagian peranan sesuai dengan tingkatnya. 

(d) Memperlakukan manusia dengan cara yang manusiawi dan menjunjung harkat 

dan martabat manusia. 

E. cmI - coo KEPEMIMPINAN 

Banyak ciri-ciri pemimpin dan kepemimpinan yang ditampilkan oleh para 

pakar yang meliputi ciri-ciri fisik, ciri-ciri intelektual, dan ciri-ciri kepribadian. 

Dr.W.A. Gerungan telah mengetengahkan ciri-ciri yang dimiliki oleh kebanyakan 

pemimpin yang baik dan dijadikan perhatian para penilai ketika sedang melaksanakan 

penyanngan terhadap calon-calon pemnnpm dalam latihan-latihan kader 

kepemimpinan. Penjelasannya sebagai berikut: 

(a) Persepsi Sosial 

Persepsi sosial dapat diartikan sebagai kecakapan dalam melihat dan 

memahami perasaan, sikap dan kebutuhan anggota-anggota kelompok. 

Kecakapan ini sangat dibutuhkan untuk memenuhi tugas kepemimpinan. 

Persepsi sosial ini terutama diperlukkan oleh seorang pemimpin untuk dapat 

melaksanakan tugasnya dalam memberikan pandangan dan patokkan yang 

menyeluruh dari keadaan-keadaan didalam dan diluar kelompok. 

(b) Kemampuan Berpikir Abstrak 

Kemampuan berpikir abstrak dapat menjadikkan indikasi bahw 

seseorang mempunyai kecerdasan yang tinggi. Kemampuan abstrak yang 

sebenarnya merupakan salah satu segi dari struktur i ntelegensi, khusus 

dibutuhkan oleh seorang pemimpin untuk dapat menafsirkan kecendenmgan­

kecenderungan kegiatan di dalam kelompok dan keadaan umum diluar 

kelompok dalam hubungannya degan tujuan kelompok. Ini berarti bahwa 

ketajaman persepsi dan kemampuan menganalisis didampingi oleh kemampuan 

abstrak dan mengintegrasikan fakta-fakta interaksi sosial didalarn dan di l uar 

kelompok. Kemampuan tersebut memerlukan taraf intelegensia yang t inggi 
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pada seorang pemimpin yang harus diarahkan oleh persepsi sosial yang telah 

diterangkan diatas. 

( c) Keseimbangan Emosional 

Merupakan faktor paling penting dalam kepemimpinan. Jelasnya, pada 

diri seorang pemimpin harus terdapat kematangan emoional yang berdasarkan 

kesadaran yang mendalam akan kebutuhan-kebutuhan, keinginan-keinginan, 

cita-cita, dan alam perasaan, serta pengintegrasian kesemuanya itu kedalam 

suatu kepribadian yang harmonis. Dan ini bukanlah suatu kepribadian harmoni 

yang beku dan statis, melainkan suatu hannoni dalam ketegangan-ketegangan 

emosional, suatu keseimbangan yang dinamis, yang dapat bergerak kemana­

mana, tetapi mempunyai dasar yang matang dan stabil .  Kematangan emosional 

ini diperlukkan oleh seorang pemimpin untuk dapat turut merasakan keinginan 

dan cita-cita anggota kelompok dalam rangka melaksanakan tugas 

kepemimpinan dengan sukses . 

. F. TEORI KEP EMIMPINAN 

Teori kepemimpinan membicarakan bagaimana seseorang menjadi pemimpin 

atau bagaimana timbulnya seorang pemimpin. Ada beberapa teori tentang 

kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1 .  T eori Genetie 

Inti dari teori ini tersimpul dalam mengadakan "leaders are born and not 

made11 bahwa penganut teori ini mengatakan bahwa seorang pemimpin akan 

karena ia telah dilahirkan dengan bakat pemimpin.Dalam keadaan bagaimana pun 

seorang ditempatkan pada suatu waktu ia akan menjadi pemimpin karena ia  

dilahirkan untuk itu. Artinya takdir telah menetapkan ia menjadi pemimpin. 

2 .  Jika teori genetis mengatakan bahwa "leaders are born and not made" , make 

penganut-penganut sosial mengatakan sebaliknya yaitu: "leaders are made and 

not born" .  Penganut-penganut teori ini berpendapat bahwa setiap orang akan 

dapat menjadi pemimpin apabila diberi pendidikan dan kesempatan untuk itu. 

3. Teori Ekologis 

Teori ini merupakan penyempumaan dari kedua teori genetis dan teori 

sosial. Penganut-penganut teori ini berpendapat bahwa seseorang hanya dapat 

menj adi pemimpin yang baik apabila pada waktu lahirnya telah memiliki bakat­

bakat kepemimpinan, bakat mana kemudian dikembangkan melalui pendidikan 
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