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KATA PENGANTAR 
 

BISMILLAHIR RAHMANIR RAHIM 

Al-Hamdulillah Puji dan syukur kehadirat Allah SWT., atas taufiq dan 

hidayah-Nya penulisan buku konsep manajemen pendidikan & 

pengembangan sumber daya manusia dapat selesai tepat waktu. Shalawat dan 

taslim atas junjungan Nabi Muhammad SAW yang telah membimbing ummat 

manusia kepada jalan yang benar membimbing umat manusia kepada jalan 

keselamatan dan kebahagiaan dunia dan akhirat. 

Penyusunan buku ini diawali dengan pengantar manajemen SDM, 

sejarah dan pengertiannya, tujuan dan pentingnya manajemen SDM, 

komponen, fungsi dan peranan manajemen SDM. Selanjutnya konsep 

manajemen sumber daya manusia, perkembangannya, pendekatan-

pendekatannya, persamaan dan perbedaannya. Kemudian perencanaan dan 

pengadaan manajemen SDM dan orientasinya. Penarikan atau rekrutmen 

sumber daya manusia, pengertiannya, prosesnya, sumber dan metodenya, 

kendala dan tantangannya. Konsep seleksi dan penempatan manajemen SDM, 

langkah-langkah dalam proses seleksi dan penempatan, pelaksanaan induksi 

dan orientasi sumber daya manusia, tujuan dan orientasi SDM. Pengembangan 

SDM, konsep dan tujuan, keterkaitan antara pendidikan dan SDM serta 

manfaat pengembangan SDM. Konsep kompensasi manajemen SDM, 

pengertian, fungsi, tujuan, manfaat, macam-macam pemberian kompensasi, 

dan factor-faktor yang mempengaruhinya. Pengintegrasian manajemen SDM, 

pengertian, tujuan, prinsip, karakteristik dan metode pengintegrasioan. 

Konsep pemeliharaan SDM, pengertian, tujuan, asas-asas, metode, kegiatan 

pemeliharaan kerja, jenis-jenis program kesejahteraan karyawan, kesadaran 

dan keselamatan kerja. Fungsi pemutusan hubungan kerja, pengertian, tujuan, 

sebab-sebab pemutusan hubungan kerja, jenis-jenisnya, mekanisme dan 

perselisihan pemutusan hubungan kerja, penyelesaian perselisihan dan 

kompensasi pemutusan hubungan kerja. DisIplin kerja, pengertian, tujuan, 

indicator, jenis-jenis dan factor yang mempengaruhi disiplin kerja. 

Produktivitas kerja, pengertian, indicator, sumber informasi menilai 

produktivitas kerja, factor-faktor yang mempengaruhinya dan upaya 

meningkatkan produktivitas kerja. Membangun komitmen organisiasi SDM, 

pengertian, dimensi dan manfaat komitmen dalam organisasi, factor yang 
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mempengaruhinya dan cara membangun komitmen organisasi. Manajemen 

kinerja, pengertian, tujuan dan prinsip-prinsip dasar manajemen kinerja, 

proses dan kriteria keberhasilan manajemen kinerja, model manajemen 

kinerja dan manfaatnya. Job analisys dan job design, pengertian, proses dan 

deskripsi jabatan, manfaat analisis jabatan pada manajemen SDM, spesifikasi 

jabatan, kegunaan analisis jabatan, pelaksanaannya dan job design (desain 

pekerjaan). Penilaian kinerja manajemen SDM, pengertian, penilaian, kinerja, 

kriteria, indicator, tujuan dan manfaat penilaian kinerja, tahapan dan proses 

penilaian kinerja, masalah-masalah yang sering terjadi dalam penilaian kinerja 

dan solusi penyelesaiannya. Landasan teori-teori motivasi, pengertian, tujuan, 

dan jenis-jenis motivasi, berbagai pandangan tentang motivasi, teori-teori 

motivasi. Pemimpin dan kepemimpinan, pengertian, gaya kepemimpinan, 

perbedaan leader dengan manajer, fungsi pemimpin, membangun visi dan 

intuisi pemimpin. 

Demikian garis-garis besar keseluruhan isi buku ini, semoga bermanfaat 

dan dapat digunakan sebagai buku referensi dalam bidang ilmu manajemen 

khususnya manajemen pendidikan & pengembangan sumber daya manusia. 

Amin Yaa Mujibas Sailin. 

 

 

 

Penulis 

Zulkifli Musthan 
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KATA SAMBUTAN 
 

DEKAN FAKULTAS TARBIYAH DAN ILMU KEGURUAN 

INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI KENDARI 

 

BISMILLAHIR RAHMANIR RAHIM 

ASSALAMU ALAIKUM WARAHMATULLAHI WABARAKATUH 

Syukur al-hamdulillah kami panjatkan kehadirat Allah SWT yang telah 

memberikan rahmat dan kasih sayang-Nya sehingga buku yang berjudul 

konsep manajemen pendidikan & pengembangan sumber daya manusia yang 

disusun oleh Sdr. Zulkifli Musthan, dapat selesai tepat waktu.  

Kami selaku Dekan Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan Institut 

Agama Islam Negeri Kendari menyambut baik atas terbitnya buku ini sebagai 

salah satu buku referensi yang bermanfaat bagi seluruh sivitas akademika 

FTIK IAIN Kendari. Substansi dari kajian ini mencakup seluruh indikator 

manajemen pendidikan & pengembangan sumber daya manusia yang dapat 

memberi khazanah keilmuan di bidang manajemen pendidikan. Mudah-

mudahan buku ini bermanfaat untuk semua pencari ilmu. Kepada Sdr. Zulkifli 

Musthan dkk., saya ucapkan selamat dan terima kasih atas dedikasinya. 

Mudah-mudahan ke depan muncul karya-karya berikutnya, dan kepada 

seluruh dosen FTIK IAIN Kendari dapat menghasilkan karya yang serupa 

dalam bidang ilmunya masing-masing.  

Demikian kata sambutan kami semoga bermanfaat. Amin Ya Rabbal 

Alamin.Terima kasih. 

Wassalamu Alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 

 

 

Dekan FTIK IAIN Kendari 

Dr. Imelda Wahyuni, S.S.,M.Pd.I. 
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SAMBUTAN REKTOR IAIN KENDARI 
 

BISMILLAHIR RAHMANIR RAHIM 

ASSALAMU ALAIKUM WARAHMATULLAHI WABARAKATUH 

Puji syukur kehadirat Allah SWT yang telah memberikan taufiq dan 

hidayah-Nya sehingga buku yang disusun oleh Sdr. Zulkifli Musthan, dapat 

selesai dan diterbitkan tepat waktu. Shalawat dan taslim atas junjungan Nabi 

Muhammad SAW beserta keluarga dan para sahabatnya. 

Buku konsep manajemen pendidikan & pengembangan sumber daya 

manusia sangat penting memahami latar belakang dan perkembangannya, 

tujuan dan fungsinya, pendekatan-pendekatan manajemen pendidikan & 

sumber daya manusia, rekrutmen, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian dan pemeliharaan sumber daya manusia, serta pemutusan 

hubungan kerja. Selain itu disiplin kerja pegawai dan produktivitas kerjanya, 

membangun komitmen organisasi dan manajemen kinerja, job analysis dan 

job design, penilaian kinerja, landasan teori-teori motivasi, pemimpin dan 

kepemimpinan. 

Terbitnya buku ini menjadi khazanah keilmuan di bidang ilmu 

manajemen khususnya manajemen pendidikan & pengembangan sumber daya 

manusia. Rektor IAIN Kendari menyambut baik dan mengucapkan selamat 

kepada sdr. Zulkifli Musthan atas terbitnya buku ini, mudah-mudahan 

menghasilkan lagi karya-karya inovatif pada masa yang akan datang.  

Demikian kata sambutan kami, terima kasih. Wallahu Muwaffiq Ilaa 

Aqwaatit Thariq. 

Wassalamu Alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 

 

 

Rektor IAIN Kendari 

Prof. Dr. Husain Insawan, M.Ag. 
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BAB I  
PENGANTAR MANAJEMEN  
SUMBER DAYA MANUSIA 
 
 

A. SEJARAH MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Sejarah tentang manajemen sumber daya manusia (Human Resources 

Management – HRM) dimulai dari masa sebelum revolusi industri. Ketika itu 

para pengrajin yang tinggal di ruma-rumah sudah membangun hubungan 

dengan orang-orang yang magang di tempat usahanya, dan memberi mereka 

kebutuhan untuk hidup.  Departemen Personalia baru dimulai pada awal abad 

ke-20.  Kemudian selanjutnya berkembang melintasi zaman dan semakin 

lama semakin mendapat posisi penting. Pada abad ini ada 2 peristiwa yang 

sangat penting dalam ilmu manajemen. Pada tahun sekitar 1776 peristiwa 

pertama terjadi ketika sebuah doktrin ekonomi klasik, The Wealth of Nation 

yang diterbitkan oleh Smith. Pada buku tersebut, Smith mengemukakan 

bahwa adanya keunggulan ekonomis yang diperoleh dari organisasi dari 

pembagian kerja, yang merupakan perincian pekerjaan ke dalam tugas yang 

sangat spesifik dan berulang (Masram & Mu’ah, 2015). 

Revolusi industri di Inggris merupakan salah satu tanda betapa penting 

dan diperlukannya manajemen sumber daya manusia yang telah ditorehkan 

dalam berbagai literasi sejarah. Adanya dampak dari revolusi industri yang 

dapat merubah proses pengelolaan sumber daya manusia yang berkembang 

jauh dari sebelumnya dan juga adanya perubahan dari sektor produksi. 

Industri pada pabrik peniti yang kita gunakan sebagai contoh, ada kurang lebih 

48.000 peniti dapat dihasilkan dari 10 orang dalam sebuah perusahaan dalam 

waktu sehari. Jika kita tarik masalah ini menjadi masalah individual, dimana 

setiap orang dikatakan hebat jika bekerja secara sendiri dan hanya mampu 

menyelesaikan setiap pekerjaannya dan menghasilkan 10 peniti selama sehari. 

Maka penggunaan tenaga secara masal seperti ini yang akan dijadikan opsi 

terbaik dibandingkan bekerja secara sendiri dan akan menjadikan pemilik 

perusahaan mulai memikirkanbagaimana sistem penggajian, penempatan, 
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kesejahteraan serta perlakuan terhadap seluruh karyawannya. Pada hal ini, 

menurut Smith menyimpulkan bahwa meningkatnya produktivitas berbanding 

lurus dengan pembagian tugas pekerjaan serta dapat pula meningkatkan 

keterampilan dan kecekatan setiap karyawan, efisiensi waktu serta dapat 

menciptakan sebuah penemuan-penemuan baru dalam proses efisiensi tenaga 

kerja. 

Adanya peristiwa kedua yang ditandai dengan kemunculan revolusi 

industri yang berlangsung di Inggris pada abad ke-18 yang menjadikan 

masyarakat baru yang lebih kompleks sebagai dasar adanya pergantian tenaga 

manusia menjadi tenaga uap dan tenaga mesin yang menjadi cara kerja 

revolusi industri itu sendiri. Peristiwa ini mengakibatkan kepada kondisi para 

pekerja, hubungan sosial para pekerja, pembagian tugas kerja yang berubah 

secara signifikan. Pada akhirnya ada kemungkinan memperlebar jarak antara 

para pekerja dengan para pemilik perusahaan. 

Adanya revolusi industri ini telah melahirkan perubahan baru yaitu 

lahirnya departemen personalia dalam sebuah perusahan atas campur tangan 

pemerintah atas perubahan teknologi, organisasi, serikat pekerja. Konflik 

yang berkepanjangan yang terjadi sekitar tahun 1920 antara pihak pekerja dan 

manajemen perusahaan yang berakibat munculnya seorang administrasi atau 

sering disebut welfare secretaries. Posisi welfare secretaries bertugas untuk 

menjadi orang ketiga diantara jarak antara pekerja dan pihak perusahaan 

(manajemen) dalam hal merumuskan semua kebutuhan para pekerja serta 

menanggulangi apabila para pekerja membuat sebuah serikat. Maka dari itu, 

adanya sebuah perubahan yang dapat menjadikan manajemen sebagai dasar 

untuk para pekerja dalam membutuhkan bantuan serta penanganan berbagai 

macam masalah terutama yang berkaitan dengan sistem kesehatan, program 

pendidikan, serta segala kebutuhan yang terikat kepada para pekerja. Adanya 

perkembangan manajemen ini memiliki dampak pada kehidupan manajemen 

secara umum serta manajemen sumber daya manusia. Dalam perkembangan 

manajemen sumber daya manusia memiliki sejarah dari dua tokoh besar yang 

dijuluki sebagai bapak manajemen yaitu Federick W. Taylor & Henry Fayol. 

Kedua tokoh ini merupakan pelopor dari manajemen yang saling mengisi. 

Taylor dapat menganalisis gerakan manajemen sebagai gerakan upaya 

meningkatkan efesiensi serta produktivitas, sedangkan Fayol melihat bahwa 
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adanya perbaikan kemampuan dalam memecahkan sebuah masalah yang 

berkaitan dengan manajerial (Nadeak, 2019). 

Perkembangan MSDM dari masa ke masa terus mengalami perbaikan 

dan evaluasi yang bisa digunakan untuk pengalaman pendidikan bagi generasi 

baru dan praktisi SDM secara keseluruhan. Pada tahun 1910-1950, Dessler 

mengemukakan bahwa sejarah MSDM difokuskan pada fungsi dan peran 

manajemen SDM mulai dari seleksi, penempatan, pelatihan kerja, 

penghargaan, kompensasi, dll. Di mulai pada tahun 1910, Dessler (2007) 

mengungkap pada tahun tersebut terdapat dua tokoh yang berperan dalam 

perkembangan MSDM, yaitu Frank dan Lilian Gilbert yang mulai 

memperhatikan sisi manusiawi para karyawan dengan membuat rancangan 

kerja untuk mencapai efisien organisasi dengan mengurangi gerakan yang 

tidak perlu dalam bekerja serta untuk mengurangi kelelahan sehingga dapat 

menaikkan prestasi kerja. Hal ini dilengkapi oleh Elton Mayo dimana pada 

pertengahan tahun 1920, ia melakukan suatu studi yang dinamakan “The 

Hawthorne Studies” dengan kesimpulan bahwa karyawan akan meningkatkan 

usahanya jika mereka diberi perhatian khusus, tidak hanya kebutuhan yang 

bersifat ekonomi/material tetapi juga memerlukan pemenuhan kebutuhan 

sosial seperti penghargaan, perhatian dan kepuasan kerja. Tahun Tahun 1930 

mulai ada usulan mengenai hukum yang mengatur ketenagakerjaan seperti 

National Labor Relation Act (Hukum Hubungan Tenaga Kerja Nasional) serta 

pembentukan serikat pekerja. Menurut Cenzo (1999, 482), serikat pekerja 

didefinisikan sebagai suatu organisasi yang dibentuk oleh pekerja, dari pekerja 

dan untuk pekerja yang bertujuan untuk melindungi pekerja, memperjuangkan 

kepentingan pekerja serta merupakan salah satu pihak dalam bekerja sama 

dengan perusahaan. Dessler (2007) juga mengungkapkan bahwa pada tahun 

1940- 1950 mulai diupayakan bidang personalia dalam organisasi terutama di 

manufaktur, perusahaan listrik, serta air minum dan transportasi namun 

bidang personalia pada waktu itu masih sebatas kegiatan pencatatan karyawan 

seperti gaji, jumlah karyawan, pendidikan, pensiun sedangkan perhatian 

terhadap kebutuhan sosial karyawan tetap belum mendapat perhatian.  

Pada awal tahun 1980, Menurut Heneman (1999) mengungkapkan bahwa 

manajemen SDM mulai meningkatkan peranannya lagi yang mengarahkan 

pada lebih strategis sehingga bisa menambah nilai organisasi dengan keadaan 

yang tidak bisa ditebak dan berfluktuasi, karena pada waktu itu terjadi resesi 
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ekonomi dunia sehingga organisasi harus mengurangi jumlah staf, melakukan 

restrukturisasi dan bahkan ada yang menutup pabrik. Pada saat ini, peran 

MSDM pada organisasi mulai memperhatikan pentingnya melibatkan 

karyawan pada semua kegiatan dan menghadapi berbagai tantangan dalam 

organisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Haigley (1999) yang 

mengungkapkan bahwa profesi SDM harus bisa beradaptasi dengan 

lingkungan yang baru menghadapi berbagai fluktuasi situasi yang bisa terjadi 

dalam organisasi (Belinda, 2014). 

 

B. PENGERTIAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2019) manajemen sumber daya manusia 

adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif 

dan efesien membantu terwujudnya tujuuan perusahaan, karyawan dan 

masyarakat. 

Menurut Henry Simamora (2019) MSDM adalah sebagai 

pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balasan jasa dan 

pengelolaan terhadap individu anggota organisasi atau kelompok bekerja. 

MSDM juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, 

penyusunan personalia, pengembangan karyawan, pengeloaan karir, evaluasi 

kerja, kompensasi karyawan dan hubungan perburuhan yang mulus.  

Menurut Achmad S. Rucky (2016) MSDM adalah penerapan secara tepat 

dan efektif dalam proses akusis, pendayagunaan, pengemebangan dan 

pemeliharaan personil yang dimiliki sebuah organisasi secara efektif untuk 

mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya manusia yang optimal oleh 

organisasi tersebut dalam mencapai tujuan-tujuannya.  

Menurut Mutiara S. Panggabean (2004) MSDM adalah proses yang 

terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pimpinan dan pengendalian 

kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi 

pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan 

hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Uyun, 2021). 

Menurut Gary Dessler Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 

kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek 

"orang" atau sumber daya rnanusia dari posisi seorang manaJemen, meliputi 

perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan penilaian. Menurut Gary 

Dessler (Dessler, 2003:2): "Human Resource Management is the policies and 
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practies involved in carrying 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 penilaian).” 

Menurut T.Hani Handoko (Handoko, 1995 :4): "Manajemen sumber 

daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya rnanusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan 

individu maupun organisasi” (Laili, 2016). 

Menurut Kaehler & Grundei Manajemen sumber daya manusia adalah 

proses berkelanjutan yang dirancang untuk menyediakan organisasi dan 

kelompok atau organisasi dengan personel yang sesuai sehingga mereka dapat 

ditempatkan pada porsi dan tempat yang sesuai ketika organisasi 

membutuhkannya. 

Menurut Justin G. Longenecker Manajemen adalah seni menyelesaikan 

sesuatu melalui orang lain melalaui optimalisasi sumber daya yang dimiliki 

untuk memaksimalkan hasil. Manajemen dapat berfungsi dalam organisasi 

dan kelompok dengan peran manusia yang sangat strategis. Manajemen 

didefinisikan sebagai suatu aktivitas pengelolaan dalam proses pengambilan 

keputusan, koordinasi kegiatan tim, dan kepemimpinan (Hasmin & Nurung, 

2021). 

Menurut Edwin B. Flippo (1987) manajemen sumber daya manusia 

adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-

kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberia kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai 

tujuan individu, organisasi dan masyarakat.  

Menurut Marwansyah (2003:3) manajemen sumber daya manusia dapat 

diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, 

yang dilakukan melalui fungsi-fungsi Perencanaan sumber daya manusia, 

rekrutmen dan seleksi, pengembagan sumber daya manusia, perencaan dan 

pengembangan karir, pemberian kompensasi da kesejahteraan, keselamatan 

dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial. 

Menurut Ouzali Saydam (2000, h. 4) manajemen sumber daya manusia 

terdiri dari dua kata yaitu: manajemen dan sumber daya manusia, manajemen 
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berasal dari kata manage yang berarti mengelola, menata, mengurus, mengatur 

dan mengendalikannya. Dengan demikian manajemen pada dasarnya dapat 

diterjemahkan menjadi pengelolaan, penataan, pengurusan, pengaturan atau 

pengendalian. Sedangkan sumber daya manusia semula merupakan 

terjemahan dari human recources. Namun ada pula para ahli yang 

menyamakan SDM dengan manpower atau tenaga kerja, bahkan sebagian 

orang menyetarakan pengertian SDM dengan personnel (personalia, 

kepegawaian dan sebagainya). 

Menurut Veithzal Rivai (2003, h.1), manajemen sumber daya manusia 

merupaka salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini 

terdapat dalam fungsi atau bidang prosuksi, pemasaran, keuangan, maupun 

kepegawaian. Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting 

perannya dalam tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil 

penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang 

disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai 

arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaiamana seharusnya 

memanage (mengelola) sumber daya manusia. 

Menurut Sonny Sumarsono (2003, h.4) sumber daya manusia atau human 

recources mengandung dua pengertian. Pertama, adalah usaha kerja atau jasa 

yang dapat diberikan dalam proses produksi. Dalam hal ini SDM 

mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam waktu 

tertentu untuk menghasilka barang atau jasa. Pengertian kedua, SDM 

menyangkut manusia yang mampu bekerja berarti mampu melakukan 

kegiatan yang mempunyai kegiatan ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut 

mengahasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau masyarakat. 

Menurut Samsudin (2006:22) mengemukakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas yag dilaksanakan agar sumber 

daya manusia dalam organisasi dapat didayagunakan secara efektif dan 

efesien guna mencapai berbagai tujuan. Menurut Rivai dan Jauvani (2009:1) 

mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

merupakan kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya meliputi 

segi-segi Perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian 

fungsi produksi, pemasaran maupun kepegawaian dalam tujuan perusahaan 

(Fachrurazi et al., 2021). 
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Menurut (Anwar Prabu Mangkunegara, 2001:2), sumber daya manusia 

(SDM) merupakan sebagai suatu perencanaan pengorganisasian, pelaksanaan, 

dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi. 

Menurut (Handoko, 2000:4), sumber daya manusia (SDM) merupakan 

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber 

daya manusia untuk mencapai titik tujuan-tujuan individu maupun organisasi. 

Menurut (Rival, 2005:1), Manajemen sumber daya manusia merupakan 

salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksana dan pengendalian. 

Menurut (Sofyandi, 2009:6), Manajemen sumber daya manusia 

didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi 

manajemen yaitu planning, organizing, leading and controlling, dalam setiap 

aktivitas atau fungsi operasional sumber daya manusia mulai dari proses 

penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi 

promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, 

hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi 

peningkatan kontribusi produktif dari sumber daya manusia organisasi 

terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien. 

Menurut Mondy dan Martocchio (2016), manajemen sumber daya 

manusia merupakan proses pencapaian tujuan organisasi melalui penggunaan 

manusia atau individu yang ada di dalamnya. Individu atau karyawan yang 

dikelola agar memiliki kompetensi dan keahlian sesuai yang dibutuhkan 

dalam mendukung pekerjaannya. 

Menurut Mutiara S. Panggabean, Manajemen SDM adalah proses yang 

terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pimpinan dan pengendalian 

kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi 

pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan 

hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Miftahul Jannah, 

2021). 

Menurut Hall T. Douglas dan Goodale G. James (1986: 6) bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah “the prosess through which optimal 

fit is achieved among among the employee, job, organization, and 

environment so that employess reach their desired level of satisfaction and 
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performance and the organization meets it’s goals” (manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu proses melalui mana kesesuaian optimal yang diperoleh 

di antara pegawai, pekerjaan organisasi dan lingkungan sehingga para 

pegawai mencapai tingkat kepuasan dan performansi yang mereka inginkan 

dan organisasi memenuhi tujuannya). 

Menurut Bashir Barthos (1990: 1), manajemen SDM mencakup masalah- 

masalah yang berkaitan dengan pembinaan, penggunaaan, dan perlindungan 

sumber-sumber daya manusia, baik yang berada dalam hubungan kerja 

maupun yang berusaha sendiri. 

Menurut Amin Widjaja Tunggal (1993: 250), manajemen sumber daya 

manusia adalah fungsi manajemen yang berhubungan dengan rekrutmen, 

penempatan, pelatihan, dan pengembangan anggota organisasi (Almasri, 

2013). 

 

C. PENTINGNYA MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Manajemen sumber daya manusia penting bukan hanya untuk manajer di 

bagian HR departemen, tapi juga penting bagi semua manajer di semua bagian 

supaya para manajer tersebut mampu menerapan pengelolaan sumber daya 

manusia yang baik dan benar. 

Manajemen sumber daya manusia berguna agar para manajer tidak 

melakukan kesalahan-kesalahan dalam pengelolaan manusia seperti: 

1) Mempekerjakan orang yang salah, 

2) Mengalami tingkat turnover yang tinggi akibat pengelolaan sumber daya 

manusia,  

3) Pekerja bekerja tidak optimal, 

4) Melakukan proses wawancara yang bertele-tele, 

5) Organisasi menghadapi tuntutan dari pengadilan akibat praktik 

pengelolaan sumber daya manusia yang tidak memenuhi aturan hukum 

dan perundang-undangan (Hanggraeni, 2012). 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efesien 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam unsur 

(6M) yaitu : men, money, method, materials, machines, dan market. 

Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu 

manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat 
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MSDM yang merupakan terjemahan dari man power management. 

Manajemen yang mengatur unsur manusia ini ada yang menyebutnya 

manajemen kepegawaian atau manajemen personalia (personel management). 

MSDM adalah suatu bidag manajemen yang khusus mempelajari hubungan 

dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur MSDM adalah 

manusia yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan. Dengan demikian, 

fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah masalah yag berhubungan dengan 

tenaga kerja manusia saja. 

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 

organisasi Karena manusia menjadi perencana, perilaku, dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak akan terwujud tanpa peran aktif 

karyawan meskipun alat-alat yag dimiliki perusahaan begitu canggihnya. 

Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi 

perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur 

karyawan adalah sulit dan kompleks karena mereka mempunyai pikiran, 

perasaan, status, keinginan, dan latar belakang yang heterogen yag dibawa ke 

dalam organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya 

seperti mengatur mesin, modal, atau gedung. 

MSDM adalah bagian dari manajemen. Oleh Karena itu, teori-teori 

manajemen umum menjadi dasar pembahasannya. MSDM lebih 

memfokuskan pembahasannya mengenai pengaturan peranan manusia dalam 

mewudka tujuan yang optimal pengaturan itu meliputi masalah perencanaan 

(human resources planning), pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 

kedisiplinan, dan pemberhentian tenaga kerja untuk membantu terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Jelasnya MSDM mengatur 

tenaga kerja manusia sedemikian rupa sehingga terwujud tujuan perusahaan, 

kepuasan karyawan, dan masyarakat  (Hasibuan, 2005) 

Menurut Siagian menyoroti relevansi dan pentingnya MSDM dari enam 

prespektif yaitu perspektif politik, ekonomi, sosial-kultural, hukum, 

administrasi dan teknologi. 

1) Perspektif Politik 

Makna MSDM dalam hal ini diarahkan dari perspektif makro bahwa 

sumber daya manusia merupakan aset penting yang dimiliki oleh suatu 

organisasi, dari tingkat makro (tingkat nasional) hingga tingkat 
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internasional dan mikro. Terdidik, terampil, kompeten, disiplin, rajin, 

kreatif, idealis, pekerja keras, kuat fisik/mental, dan setia pada cita-cita 

dan tujuan organisasi, berdampak sangat positif bagi keberhasilan dan 

kemajuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia memegang 

peranan sentral dan menentukan. Tanpa Manajemen SDM yang baik, 

pengolahan, penggunaan dan pemanfaatan sumber daya lainnya tidak 

akan efektif, efisien dan produktif. 

2) Perspektif Ekonomi 

Perspektif bisnis, memahami MSDM sering dianggap murni ekonomis. 

Asumsi seperti itu dibenarkan oleh fakta bahwa orang sering dianggap 

sebagai faktor produksi untuk memproduksi barang dan jasa bagi unit-

unit ekonomi. Orang tidak boleh disamakan dengan mesin, pabrik, 

modal, metode dan pasar. Ini adalah tindakan mengingkari fakta bahwa 

manusia adalah makhluk yang dinamis, penuh cinta, rasa, dan tujuan. 

3) Perspektif Hukum 

Dalam suatu organisasi terdapat berbagai ordonansi, peraturan, atau 

kesepakatan yang pada dasarnya mengatur tentang hak dan kewajiban 

timbal balik antara organisasi dengan para anggotanya, dan antara 

mereka yang mempekerjakan dan mereka yang dipekerjakan. Untuk 

menjaga keseimbangan ini, hak dan tanggung jawab masing-masing 

pihak dalam organisasi harus diperjelas. Semua ini jelas dan hanya dapat 

dicapai dengan sistem manajemen yang tepat. Manajemen sumber daya 

manusia yang dikelola dengan baik dan teratur merupakan alternatif yang 

paling tepat. 

4) Perspektif Sosial Kultural 

Ada dua alasan utama yang mendasari pandangan ini. Pertama, sisi yang 

satu ini lebih sensitif karena berkaitan langsung dengan harkat dan 

martabat manusia. Kesempatan bekerja merupakan upaya untuk 

meningkatkan harkat dan martabat. Martabat dan martabat tidak dapat 

diukur tidak hanya secara fisik, tetapi juga non fisik. Bekerja tidak hanya 

membantu memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga membantu memenuhi 

kebutuhan sosial-psikologis. Kedua, menekankan bahwa sulit untuk 

mendapatkan sistem Manajemen SDM yang tidak berharga. Kepuasan 

dengan kebutuhan psikologis sosial dikaitkan dengan norma-norma 

sosial yang berlaku di masyarakat tempat orang tersebut berada. Nilai-
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nilai ini menentukan apakah itu baik atau buruk dan apakah itu adil, tetapi 

pada saat yang sama menjadi barometer penilaian manusia. 

5) Perspektif Administrasi 

Perspektif ini menekankan bahwa peran organisasi di zaman modern 

menjadi semakin penting. Orang-orang modern sekarang lebih akrab 

dengan orang-orang organisasi. Tanpa organisasi, tanpa bantuan orang 

lain, ia tidak dapat mewujudkan mimpinya. Ketergantungan pada orang 

lain ini mendorong orang untuk berorganisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa maju atau mundurnya kehidupan manusia tergantung pada 

kemampuan mengelola dan memanfaatkan sumber daya yang ada di 

dalam organisasi. 

6) Perspektif Teknologi 

Menurut Faustino (2003), Relevansi dan pentingnya manajemen sumber 

daya manusia tidak terlepas dari berbagi perkembangan dan kemajuan 

yang dicapai di bidang ilmu pengetahuan dan teknologi. Masyarakat 

diharapkan mampu beradaptasi dengan perkembangan yang beragam 

tersebut. Untuk itu, manusia perlu memiliki keterampilan, kemampuan, 

dan keterampilan yang tepat. Hal ini hanya dapat dicapai dengan sistem 

manajemen SDM yang tepat (Halsa et al., 2022). 

 

D. TUJUAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Menurut Werther dan Davis menyatakan bahwa tujuan manajemen 

sumber daya manusia itu meliputi beberapa tujuan, antara lain:  

1. Tujuan kemasyarakatan (societal objective); setiap organisasi apapun 

tujuannya, harus mengingat akibat bagi kepentingan masyarakat umum, 

di samping itu aspek etika dan atau moral dari produk yang dihasilkan 

suatu organisasi (Susilo Martoyo, 2000: 13) Suatu organisasi yang berada 

di tengah- tengah masyarakat diharapkan membawa manfaat atau 

keuntungan bagi masyarakat. Oleh sebab itu, semua organisasi 

mempunyai tanggung jawab mengelola sumber daya manusianya agar 

tidak mempunyai dampak negatif terhadap masyarakat Notoatmojo, 

2003: 118). 

2. Tujuan organisasi (organization objective); untuk mengenal bahwa 

manajemen sumber daya manusia itu ada (exist), perlu memberikan 

kontribusi terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. 
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Manajemen sumber daya manusia bukanlah suatu tujuan dan akhir suatu 

proses, melainkan suatu pengangkatan atau alat untuk membantu 

tercapainya suatu tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu, 

suatu unit atau bagian manajemen sumber daya manusia di suatu 

organisasi diadakan untuk melayani bagian-bagian lain organisasi 

tersebut. 

3. Tujuan fungsional (functional objective); secara fungsional manajemen 

sumber daya manusia adalah untuk memelihara (maintain) kontribusi 

bagian-bagian lain agar mereka (sumber daya manusia dalam tiap bagian) 

melaksanakan tugasnya secara optimal. 

4. Tujuan pribadi (personal objective); kepentingan personal atau 

individual dalam organisasi juga harus diperhatikan oleh setiap manajer, 

terutama sumber daya manusia, dan harus diarahkan dengan tujuan 

organisasi secara keseluruhan (overall, organization objective). Dengan 

demikian, tujuan personal atau individual setiap anggota organisasi harus 

diarahkan pula untuk tercapainya tujuan organisasi. Untuk itu, motivasi 

pemeliharaan maupun pengembangan individu-individu dalam 

organisasi perlu senantiasa diperhatikan dan dilaksanakan dengan baik 

(Almasri, 2013) 

 

Tujuan MSDM secara keseluruhan adalah untuk memastikan bahwa 

organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui manusia. Menurut Ulrich 

dan Lake (1990), sistem MSDM dapat menjadi sumber kapabilitas organisasi 

yang memungkinkan perusahaan belajar dan memperagakan kesempatan 

untuk peluang baru. Secara khusus, tujuan MSDM adalah sebagai berikut: 

1) Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga 

kerja yang cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi, seperti 

yang dibutuhkan; 

2) Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia - 

kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka; 

3) Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi 

prosedur perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem kompensasi dan 

insentif yang tergantung pada kinerja, dan pengembangan manajemen 

serta aktivitas pelatihan yang terkait dengan kebutuhan bisnis (Becker et 

al., 1997); 
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4) Mengembangkan praktek manajemen dengan komitmen tinggi yang 

menyadari bahwa karyawan adalah stakeholder dalam organisasi yang 

bernilai dan membantu mengembangkan iklim kerja sama dan 

kepercayaan bersama; 

5) Menciptakan iklim, diharapkan hubungan yang produktif dan harmonis 

dapat dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dengan 

karyawan; 

6) Mengembangkan lingkungan, diharapkan kerjasama tim dan fleksibilitas 

dapat berkembang; 

7) Membantu organisasi mengembangkan dan mengadaptasikan kebutuhan 

stakeholder (pemilik, lembaga, wakil pemerintah, manajemen, karyawan, 

pelanggan, pemasok, dan masyarakat luas); 

8) Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang 

mereka lakukan dan mereka capai; 

9) Mengelola tenaga kerja yang beragam, memperhitungkan perbedaan 

individu dan kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan 

aspirasi; 

10) Memastikan bahwa persamaan kesempatan tersedia untuk semua; 

11) Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang didasarkan 

pada perhatian pada karyawan, keadilan dan transparansi; 

12) Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan mental 

karyawan (Mohamad Johaeri Irhas, 2018). 

 

Tujuan umum manajemen sumber daya manusia adalah mengoptimalkan 

produktivitas semua pekerja dalam sebuah organisasi. Dalam hal ini, 

produktivitas diartikan sebagai hasil produksi (output) sebuah perusahaan 

(barang dan jasa) terhadap masuknya (manusia, modal, bahan-bahan, dan 

energi). Sementara itu tujuan khusus sebuah departemen sumber daya 

manusia adalah membantu para manajer ini atau manajer-manajer fungsional 

yang lain, agar dapat mengelola para pekerja itu secara lebih efektif. Tujuan 

Manajemen SDM adalah: 

1. Tujuan Sosial 

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi 

atau perusahaan bertangungjawab secara social dan etis atas keutuhan 

dan tantangan masyarakat dengan meminimalka dampak negatifnya. 
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2. Tujuan Organisasional 

Tujuan organisasional adalah sasara formal yang dibuat untuk membantu 

organisasi mencapai tujuannya. 

3. Tujuan Fungsional 

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi 

departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

4. Tujuan Individual 

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau 

perusahaan yang hendak mencapai melalui aktivitasnya dalam 

organisasi. 

 

Menurut Cherrington (1995) tujuan MSDM terdiri dari empat tujuan, yaitu:  

1) Tujuan Organisasional  

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian 

efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber 

daya manusia diciptakan untuk dapat membantu manajer. Namun 

manajer tetap bertanggungjawab terhadap kinerja karyawan. Departemen 

sumber daya manusia membantu manajer dalam menangani hal yang 

berhubungan dengan sumber daya manusia Organisasional. 

2) Tujuan Fungsional  

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi 

tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria 

yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi. 

3) Tujuan Sosial  

Ditujukan secara etis dan sosial merespon terhadap kebutuhan dan 

tantangan masyarakat melalui tindakan meminimasi dampak negatif 

terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam menggunakan sumber 

daya bagi keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan 

(Mahmudah Enny W, 2017). 

4) Tujuan Personal  

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya, 

minimal tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap 
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organisasi. Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan jika 

karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. Tujuan 

personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat 

menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi (Faustino, 2003; 

Putra, 1988). 

 

Adapun tujuan akhir yang ingin dicapai oleh manajemen SDM pada 

dasarnya adalah: peningkatan efesiensi, peningkatan efektivitas, peningkatan 

produktivitas, rendahnya tingkatan pemindahan pegawai, rendahnya tingkat 

absensi, tingginya kepuasan pelayanan, rendahnya komplain dari pelanggan, 

dan meningkatnya bisinis perusahaan (Larasati, 2018). 

 

E. KOMPONEN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Tenaga kerja manusia pada dasarnya dibedakan atas pengusaha, 

karyawan, dan pemimpin. 

1. Pengusaha 

Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan modalnya untuk 

memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan itu tidak menentu 

tergantung pada laba yang dicapai perusahaan tersebut. 

2. Karyawan  

Karyawan merupakan kekayaan utama suatu perusahaan, karena tanpa 

keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidak akan terjadi, karyawan 

berperan aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses, dan tujuan 

yang ingin dicapai. Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan 

tenaganya) yang mendapatkan kompensasi yang besarnya telah 

ditetapkan lebih dulu. Mereka wajib dan terikat untuk mengerjakan 

pekerjaan yang telah diberikan dan berhak memperoleh kompensasi 

sesua dengan perjanjian. Posisi karyawan dalam suatu perusahaan 

dibedakan atas karyawan operasional dan karyawan manajerial 

(pimpinan). 

a. Karyawan Operasional  

Karyawan operasional adalah setiap orang yang secara langsung harus 

mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan perintah atasan. 
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b. Karyawan Manajerial 

Karyawan manajerial adalah setiap orang yang berhak memerintah 

bawahannya untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dan 

dikerjakan sesuai dengan perintah. Mereka mencapai tujuannya 

melalui kegiatan-kegiatan orang lain. Karyawan manajerial ini 

dibedakan atas manajer lini dan manajer staf. 

- Manajer Lini 

Manajer lini adalah seorang pemimpin yang mempunyai 

wewenang lini (Line Authorrity), berhak dan bertanggungjawab 

langsung merealisasi tujuan perusahaan. 

- Manajer Staf 

Manajer staf adalah pemimpin yag mempunyai wewenang staf 

(Staf Authority) yang hanya berhak memberikan saran dan 

pelayanan untuk memperlancar penyelesaian tugas-tugas manajer 

lini. 

3. Pemimpin dan Manajer 

Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan 

kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung 

jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. 

Kepemimpinan adalah gaya seseoarang pemimpin mempengaruhi 

bawahannya, agar mau bekerjasamadan bekerja efektif sesuai dengan 

perintahnya. Asas-asas kepemimpinan adalah bersikap tegas dan 

rasional, bertindak konsisten dan berlaku adil dan jujur (Hasibuan, 2005). 

 

F. FUNGSI DAN PERANAN MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA 

Manajemen adalah fungsi yag berhubungan dengan mewujudkan hasil 

tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti bahwa sumber daya 

manusia berperan penting dan dominan dalam manajemen. 

MSDM mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang 

mencakup masalah-masalah sebagai berikut: 

1. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job 

specification, job requiretment, job evaluation. 
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2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan 

asas the right man in the right place and the right ma in the right job. 

3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan 

pemberhentian. 

4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa 

yang akan datang. 

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 

perkembagan perusahaan pada khususnya. 

6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 

kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 

8. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan. 

9. Mengukur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 

10. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya. 

Peranan MSDM diakui sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan, 

tetapi untuk memimpin unsur manusia ini sangat sulit dan rumit. Tenaga kerja 

manusia selain mampu, cakap, dan terampil, juga tidak kalah pentingnya 

kemauan dan kesungguhan mereka untuk bekerja efektif dan efesien. 

Kemampuan dan kecakapan kurang berarti jika tidak diikuti moral kerja dan 

kedisiplinan karyawan dalam mewujudka tujuan (Hasibuan, 2005). 

Menurut Cherrington (1995: 11), fungsi-fungsi sumber daya manusia terdiri 

dari: 

1) Staffing/Employment  

Fungsi ini terdiri dari tiga aktivitas penting, yaitu perencanaan, 

penarikan, dan seleksi sumber daya manusia. Sebenamya para manajer 

bertanggung jawab untuk mengantisispasi kebutuhan sumber daya 

manusia. Dengan semakin berkembangnya perusahaan, para manajer 

menjadi lebih tergantung pada departemen sumber daya manusia untuk 

mengumpulkan informasi mengenai komposisi dan keterampilan tenaga 

kerja saat ini. Meskipun penarikan tenaga kerja dilakukan sepenuhnya 

oleh departemen sumber daya manusia, departemen lain tetap terlibat 

dengan menyediakan deskripsi dari spesifikasi pekerjaan untuk 

membantu proses penarikan. Dalam proses seleksi, departemen sumber 

daya manusia melakukan penyaringan melalui wawancara, tes, dan 

menyelidiki latar belakang pelamar. Tanggung jawab departemen 
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sumber daya manusia untuk pengadaan tenaga kerja ini semakin 

meningkat dengan adanya hukum tentang kesempatan kerja yang sama 

dan berbagai syarat yang diperlukan perusahaan. 

2) Performance Evaluation  

Penilaian kinerja sumber daya manusia merupakan tanggung jawab 

departemen sumber daya manusia dan para manajer. Para manajer 

menanggung tanggung jawab utama untuk mengevaluasi bawahannya 

dan departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 

mengembangkan bentuk penilaian kinerja yang efektif dan memastikan 

bahwa penilaian kinerja tersebut dilakukan oleh seluruh bagian 

perusahaan. Departemen sumber daya manusia juga perlu melakukan 

pelatihan terhadap para manajer tentang bagaimana membuat standar 

kinerja yang baik dan membuat penilaian kinerja yang akurat.  

3) Compensation  

Dalam hal kompensasi/reward dibutuhkan suatu koordinasi yang baik 

antara departemen sumber daya manusia dengan para manajer. Para 

manajer bertanggung jawab dalam hal kenaikan gaji, sedangkan 

departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 

mengembangkan struktur gaji yang baik. Sistem kompensasi yang 

memerlukan keseimbangan antara pembayaran dan manfaat yang 

diberikan kepada tenaga kerja. Pembayaran meliputi gaji, bonus, insentif, 

dan pembagian keuntungan yang diterima oleh karyawan. Manfaat 

meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa, cuti, dan sebagainya. 

Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk memastikan 

bahwa kompensasi yang diberikan bersifat kompetitif diantara 

perusahaan yang sejenis, adil, sesuai. dengan hukum yang berlaku 

(misalnya: UMR), dan memberikan motivasi. 

4) Training and Development  

Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk membantu 

para manajer menjadi pelatih dan penasehat yang baik bagi bawahannya, 

menciptakan program pelatihan dan pengembangan yang efektif baik 

bagi karyawan baru (orientasi) maupun yang sudah ada (pengembangan 

keterampilan), terlibat dalam program pelatihan dan pengembangan 

tersebut, memperkirakan kebutuhan perusahaan akan program pelati han 

dan pengembangan, serta mengevaluasi efektifitas progam pelatihan dan 
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pengembangan. Tanggung jawab departemen sumber daya manusia 

dalam hal ini juga menyangkut masalah pemutusan hubungan kerja 

Tanggung jawab ini membantu restrukturisasi perusahaan dan 

memberikan solusi terhadap konflik yang terjadi dalam perusahaan.  

5) Employee Relations  

Dalam perusahaan yang memiliki serikat pekeja, departemen sumber 

daya manusia berperan aktif dalam melakukan negosiasi dan mengurus 

masalah persetujuan dengan pihak serikat pekerja. Membantu 

perusahaan menghadapi serikat pekerja merupakan tanggung jawab 

departemen sumber daya manusia. Setelah persetujuan disepakati, 

departemen sumber daya manusia membantu para manajer tentang 

bagaimana mengurus persetujuan tersebut dan menghindari keluhan yang 

lebih banyak. Tanggung jawab utama departernen sumber daya manusia 

adalah untuk menghindari praktek-praktek yang tidak sehat (misalnya : 

mogok kerja, demonstrasi). 

Dalam perusahaan yang tidak memiliki serikat kerja, departemen sumber 

daya manusia dibutuhkan untuk terlibat dalam hubungan karyawan. 

Secara umum, para karyawan tidak bergabung dengan serikat kerja jika 

gaji mereka cukup memadai dan mereka percaya bahwa pihak 

perusahaan bertanggung jawab terhadap kebutuhan mereka. Departemen 

sumber daya manusia dalam hal ini perlu memastikan apakah para 

karyawan diperlakukan secara baik dan apakah ada cara yang baik dan 

jelas untuk mengatasi keluhan. Setiap perusahaan, baik yang memiliki 

serikat pekerja atau tidak, memerlukan suatu cara yang tegas untuk 

meningkatkan kedisiplinan serta mengatasi keluhan dalam upaya 

mengatasi permasalahan dan melindungi tenaga kerja. 

6) Safety and Health  

Setiap perusahaan wajib untuk memiliki dan melaksanakan program 

keselamatan untuk mengurangi kejadian yang tidak diinginkan dan 

menciptakan kondisi yang sehat. Tenaga kerja perlu diingatkan secara 

terus menerus tentang pentingnya keselamatan kerja Suatu program 

keselamatan kerja yang efektif dapat mengurangi jumlah kecelakaan dan 

meningkatkan kesehatan tenaga kerja secara umum. Departemen sumber 

daya manusia mempunyai tanggung jawab utama untuk mengadakan 

pelatihan tentang keselamatan kerja, mengidentifikasi dan memperbaiki 
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kondisi yang membahayakan tenaga kerja, dan melaporkan adanya 

kecelakaan kerja. 

7) Personnel Research  

Dalam usahanya untuk meningkatkan efektifitas perusahan, departemen 

sumber daya manusia melakukan analisis terhadap masalah individu dan 

perusahaan serta membuat perubahan yang sesuai. Masalah yang sering 

diperhatikan oleh departemen sumber daya manusia adalah penyebab 

terjadinya ketidakhadiran dan keterlambatan karyawan, bagaimana 

prosedur penarikan dan seleksi yang baik, dan penyebab ketidakpuasan 

tenaga kerja. Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab 

untuk mengumpulkan dan menganalisis informasi yang menyinggung 

masalah ini (Irawan, 2021) 

 

Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi: 

1) Perencanaan, adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta 

efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 

terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program 

kepegawaian. 

2) Pengorganisasian, adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi. 

Karena organsasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. 

3) Pengarahan, adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau 

bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 

tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

4) Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 

menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 

rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, maka akan 

diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. 

5) Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan orientasi, dan 

induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

6) Pengembangan adalah proses penigkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 



Konsep Manajemen Pendidikan & Pengembangan Sumber Daya Manusia  | 21  

7) Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, 

uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. Prisnsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil di 

artikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak di artikan dapat memenuhi 

kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah minimun 

pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

8) Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi 

dan saling menguntungkan. Pengintegrasian mengcakup beberapa hal 

lain di antaranya: 

a) Motivasi kerja, merupakan dorongan kerja kepada karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaannya. 

b) Kepuasan kerja, merupakan cara karyawan untuk merasakan 

pekerjaannya. Kepemimpinan, kemampuan untuk memengaruhi 

individu dan kelompok untuk mencapai sasaran. 

9) Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau 

bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik di lakukan dengan 

program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar 

pegawai dan pendidik serta pedoman kepada internal dan eksternal 

konsistensi. 

10) Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan 

yang maksimal. Kedipsilinan adalah keinginan dan kesadaran untuk 

mentaati peraturan-peraturan lembaga pendidikan dan norma-norma 

sosial. 

11) Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini di sebabkan oleh keinginan pegawai, 

keinginan lembaga pendidikan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan 

sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini diatur oleh undangundang No. 12 

tahun 1964 (Amelia et al., 2022). 

 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan bahwa manajemen 

sebagai runtutan aktivitas dalam hal perencanaan serta pengambilan 

keputusan yang dapat diarahkan kepada sumber daya dalam organisasi dalam 
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mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Manajemen sumber 

daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang 

meliputi pengorganisasian, pengendalian, perencanaan, serta pelaksanaan. 

Manajemen sumber daya manusia secara bahasa dapat dibagi mejadi dua 

pengertian utama yakni manajemen dan sumber daya manusia. Manajamen 

yang berasal dari kata “to manage” yang berarti mengurus, melakukan, 

mengelola dan mengatur. Sedangkan sumber daya manusia merupakan salah 

satu sumber daya yang terdapat dalam sebuah organisasi yang meliputi semua 

orang yang melakukan sebuah aktivitas untuk organisasi tersebut. Secara 

sederhana, pengertian sumber daya manusia adalah aktivitas serta tata cara 

dalam mengelola, mengatur dan mengurus sumber daya manusia itu sendiri. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) disebut juga “Human Resource 

Management” yang disingkat menjadi HRM. Manusia merupakan bagian dari 

sumber daya yang sangat dibutuhkan oleh sebuah perusahaan/organsisasi 

tetapi dalam proses pelaksanaanya ada kebijakan manajemen yang belum 

memperhatikan pentingnya peran sumber daya manusia. Pendidikan 

merupakan aspek penting dalam cara pengelolaan sumber daya manusia. 

Pengelolaan sumber daya manusia dapat dilakukan dengan optimal yang 

tersusun dalam fungsi serta pengelolaan sumber daya itu sendiri dan terikat 

pada tujuan perusahaan/organisasi dapat tercapai dengan efektif dan efisien. 

Sumber daya manusia dapat disimpulkan sebagai ilmu dan seni yang dalam 

penggunaanya untuk mengatur segala sesuatu yang berhubungan dengan 

manusia. Dalam hal ini, proses penggunaanya meliputi pengembangan potensi 

sumber daya manusia dalam menyelesaikan segala proses perencanaan, 

pengarahan, pengawasan, pengadaan hingga pemberhentian tenaga kerja 

sebagai upaya mengembangkan aktivitas para pekerja dalam mencapai tujuan 

ogranisasi. Adapun tujuan yang diingin dicapai harus diimbangi dengan 

program perencanaan dan pengembangan sumber daya manusia tersebut 

sebagai upaya peningkatan secara kualitas maupun kuantitas sumber daya 

manusia guna mencapai tujaun perusahaan secara efektif dan efisien. 
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