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A. Latar Belakang Masalah 

BAB I 

PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia merupakan cerminan kemajuan suatu bangsa. 

Bangsa yang ingin memenangkan persaingan di era globalisasi ini harus mampu 

meningkatkan mutu Sumber Daya Manusianya. Begitu juga halnya didalam suatu 

organisasi atau instansi, untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia 

maka banyak hal atau faktor yang harus diperhatikan seperti pendidikan, 

keterampilan, kejujuran, kamauan untuk kerja keras, perhatian pimpinan, disiplin 

tingkat kompetensi dan lain sebagainya. yang kesemua ini merupakan bagian dari 

sarana dan prasarana pendukung yang dibutuhkan untuk meningkatkan kualitas 

Sumber Daya Manusia. Oleh karena itu tujuan tidak mungkin terwujud tanpa 

peran aktif manusianya itu sendiri rneskipun sarana dan prasarana pendukung 

yang dimiliki suatu organisasi atau instansi begitu canggihnya. Sarana dan 

prasarana yang begitu canggihnya tidak ada manfaatnya, jika peran aktif pegawai 

tidak di ikut sertakan. 

Oleh karena itu sejalan dengan Semakin rumitnya Manajemen Sumber 

Daya Manusia permintaan akan orang yang mengkhususkan karier dalam bidang 

Sumber Daya Manusia semakin meningkat. Walaupun kebanyakan orang tidak 

akan menjadi manajer Sumber Daya Manusia, akan tetapi penting bagi mereka 

untuk mengikuti kompetensi yang dituntut untuk mereka yang memilih Sumber 

Daya Manusia sebagai bidang karir mereka. Mengatur pegawai adalah suatu 

pekerjaan yang sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, 
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banyak hal atau faktor yang harus diperhatikan seperti pendidikan, 

keterampilan, kejujuran, kamauan untuk kerja keras, perhatian pimpinan, 

kompetensi dan lain sebagainya. yang kesemua ini merupakan 

prasarana pendukung yang dibutuhkan untuk meningkatkan 

Daya Manusia. Oleh karena itu tujuan tidak mungkin terwujud 

manusianya itu sendiri rneskipun sarana dan prasarana pendukung 

dimiliki suatu organisasi atau instansi begitu canggihnya. Sarana 

yang begitu canggihnya tidak ada manfaatnya, jika peran aktif 

sertakan. 

karena itu sejalan dengan Semakin rumitnya Manajemen 
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status, keinginan, dan latar belakang yang heterogen atau berbeda yang dibawa 

kedalam organisasi atau instansi. Pegawai tidak diatur dan dikuasai 

sepenuhnya seperti mengatur mesin, mobil atau gedung. Dengan kata lain, 

pegawai merupakan kekayaan utama suatu organisasi atau instansi karena tanpa 

keikutsertaan mereka, aktivitas organisasi tidak akan terjadi. Pegawai berperan 

aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan untuk menggerakkan 

organisasi dalam pencapaian tujuannya, maka Surnber Daya Manusia (aparatur) 

merupakan salah satu elemen lain seperti modal., teknologi dan uang. Sebab 

manusia itu sendirilah sebagai pengendali dari hal-hal yang lain tersebut. Manusia 

yang memiliki teknologi, manusia yang mencari modal dan manusia yang 

menggunakan dan memeliharanya, disamping itu manusia menjadi salah satu 

faktor sumber keunggulan bersaing (Competitive Adventage) dan langgeng. 

Keunggulan daya saing dapat diperoleh bila kompetensi surnber daya manusia 

dapat dikembangkan. Untuk mengembangkan kompetensi tersebut diharapkan 

surnberdaya manusia dapat memberikan kontribusi secara optimal dalam 

pencapaian suatu tujuan organisasi. Selanjutnya peningkatan kompetensi 

merupakan salah satu unsur penting dalam pengembangan keunggulan bersaing 

dalam lingkungan yang terns berubah-ubah. Dengan demikian berarti akan 

memberi dorongan untuk mengarah kepada kemampuan, keahlian dan 

keterampilan (kompetensi) didalam melaksanakan tugas dan kewajibannya. Atau 

dengan perkataan lain bahwa disiplin kerja dan kode etik pegawai adalah salah 

satu fungsi interaksi dari kompetensi pegawai. 

Pemyataan diatas adalah merupakan beberapa anggapan yang nyata untuk 

kesuksesan suatu organisasi, begitu juga halnya dikantor Kementerian Agama 

salah satu elemen lain seperti modal., teknologi dan uang. 

sendirilah sebagai pengendali dari hal-hal yang lain tersebut. 

memiliki teknologi, manusia yang mencari modal dan manusia 

menggunakan dan memeliharanya, disamping itu manusia menjadi 

sumber keunggulan bersaing (Competitive Adventage) dan 

daya saing dapat diperoleh bila kompetensi surnber daya 

dikembangkan. Untuk mengembangkan kompetensi tersebut 

manusia dapat memberikan kontribusi secara optimal 

suatu tujuan organisasi. Selanjutnya peningkatan 
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