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Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4
Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a
merupakan hak eksklusif yang terdiri atas hak moral dan hak
ekonomi.

Pembatasan Pelindungan Pasal 26
Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan
Pasal 25 tidak berlaku terhadap:

i.  penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait
untuk pelaporan peristiwa akrtual vang ditujukan hanya unruk
keperluan penyediaan informasi aktual;

il. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
kepentingan penelitian ilmu pengetahuan;

iii. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
keperluan pengajaran, kecuali pertunjukan dan Fonogram yang telah
dilakukan Pengumuman sebagai bahan ajar; dan

iv. penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan pengembangan ilmu
pengetahuan yang memungkinkan suatu Ciptaan dan/atau produk
Hak Terkait dapat digunakan tanpa izin Pelaku Pertunjukan,
Produser Fonogram, atau Lembaga Penyiaran.

Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak

ekonomi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayart (1) huruf i untuk

Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling

lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak

Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).

Seriap Orang vang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta

atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi

Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf ¢, huruf

d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara Komersial

dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau

pidana denda paling banyak Rp500.000.000,00 (lima rars juta
rupiah).
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BAB |
TEORI DAN PENGERTIAN

MANAJEMEN PERSONALIA
Dr.Tuti Khairani Harahap, S.Sos, M.Si
Universitas Riau

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu cabang ilmu
Manajemen. Manajemen sumber daya manusia adalah manajemen yang
berkaitan tentang segala sesuatu kegiatan yang berkaitan dengan pengelolaan
sumber daya manusia. Aktifitas manajemen sumber daya manusia dilakukan
pada organisasi baik organisasi formal maupun organisasi informal.
Organisasi merupakan wadah atau tempat dilaksanakannya kegiatan atau
aktifitas kerjasama dua orang atau lebih dalam rangka mencapai tujuan
organisasi yang telah disepakati bersama. Berikut uraian pengantar
manajemen sumber daya manusia dan teori dan pengertian manajemen
personalia.

A. PENGANTAR MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Sebelum membahas manajemen Sumber Daya Manusia maka kita harus
mengetahui terlebih dahulu tentang apa itu Manajemen. Manajemen adalah
ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya baik itu sumberdaya
manusia maupun sumber-sumber daya lainya secara efektif dan efesien untuk
mencapai suatu tujuan tertentu atau tujuan yang telah ditetapkan dalam suatu
organisasi. Secara umum manajemen memiliki unsur-unsur yang terdiri dari
enam unsur yaitu : men, money, methode, materials, machines, dan market.
Adapun unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat
MSDM yang merupakan terjemahan dari man power management.
Manajemen sumber daya manusia sering juga disebut dengan manajemen
personalia.

Menurut Mutiara S Panggabean (2002 : 15) bahwa manajemen yang
berkairan dengan pengelolaaan kegiatan pemberdayaan sumber daya manusia

BABI Teori Dan Pengertian Manajemen Personalia | 1



disebut manajemen sumber daya manusia. Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) menurut Mutiara S. Panggabean (2002 :15) Manajemen sumber
daya manusia adalah proses yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian,
pimpinan dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis
pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembngan, kompensasi,
promosi dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kemudian menurut Mutiara S. Panggabaean bahwa, kegiatan di
bidang sumber daya manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari
sisi pekerjaan dan dari sisi pekerja. Dari sisi pekerjaan terdiri dari analisis dan
evaluasi pekerjaan. Sedangkan dari sisi pekerja meliputi kegiatan-kegiatan
pengadaan tenaga kerja, penilaian prestasi kerja, pelatihan dan
pengembangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan kerja.

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Hasibuan (2003 :10) adalah
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang khusus
mempelajari hubungan dan peranan manajemen manusia dalam organisasi
perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada
perusahaan. Dengan semikian, fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah
masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.

Ouzali Saydam (2000 : 4), Manajemen Sumber Daya Manusia terdiri dari
dua kata yaitu : manajemen dan sumber daya manusia. Manajemen berasal
dari kata to manage yang berarti mengelola, menata, mengurus, mengatur atau
mengendalikannya. Dengan demikian manajemen pada dasarnya dapat
diterjemahkan menjadi pengelolaan, penataan, pengurusan, pengaturan atau
pengendalian. Sedangkan sember 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). (dalam Marbawi Adamy, 2016 : 10)

Menurut T. Hani Handoko (1995 : 4), manajemen sumber daya manusia
adalah penarikan, seleksi pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi dengan efektif.
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BAB II
PERENCANAAN TENAGA KERJA DAN

PEREKRUTAN KARYAWAN
Syahrial Hasibuan, ST., MT
Universitas Riau

Memulai melakukan berbagai kegiatan baik yang bersifat kegiatan
individu, kelompok ataupun kegiatan dalam suatu organisasi sangat baik jika
diawali dengan sebuah perencanan atau rencana yang disusun dengan baik,
sehingga tujuan dari kegiatan-kegiatan dapat dicapai karena adanya
perencanaan tentang aktifitas- aktifitas apa saja yang akan dikerjakan.

Manajemen Sumber Daya Manusia atau Manajemen Personalia dalam
melaksanakan fungsi personalia sangat penting melaksanakan fungsi
perencanaan sumber daya manusia atau man power planning, dengan kata lain
melakukan perencanaan tenaga kerja. Hal ini dilakukan demi kejelasan
tentang sesuatu yang akan dikerjakan dalam organisasi serta tercapainya
segala sesuatu yang menjadi tujuan organisasi khususnya berbagai kegiatan
yang berkaitan dengan personalia tersebut, siapa yang mengerjakan, kegiatan
apa saja yang dilakukan, kapan dilaksanakan kegiatan, selama jangka waktu
tertentu yang telah ditetapkan organisasi.

Perencanaan tenaga kerja bagi suatu organisasi atau perusahaan, baik
kecil maupun besar sangatlah penting dan diperlukan. Namum pada
kenyataannya masih banyak organisasi atau perusahaan yang mengabaikan
tentang perencanaan tenaga kerja karena organisasi atau perusahaan masih
belum membuat bagaimana perencanaan tenaga kerja secara menyeluruh. Hal
ini sering Kkali terjadi karena persoalan anggaran yang ada di organisasi/
lembaga/ perusahaan apalagi perusahaan kecil, kemudian persoalan kurang
tersedianya tenaga ahli dalam menyusun tentang perencanaan tenaga kerja,
serta dianggap menjadi persoalan yang tidak mendesak bagi
organisasi/lembaga/perusahaan.

Biasanya penerimaan tenaga kerja dilakukan sebagai kegiatan yang
mendadak yang tidak memerlukan suatu program perencanaan tenaga kerja
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secara menyeluruh. . Namun demikian sangatlah penting adanya perencanaan
tenaga kerja di dalam suatu organisasi/lembaga/perusahaan untuk harus
memahami berbagai hal mengenai prinsip-prinsip Perencanaan Tenaga Kerja
untuk kemudian, terlebih setelah perusahaan menjadi lebih besar dapat
menerapkannya untuk kemajuan lebih lanjut untuk organisasi/ lembaga
ataupun perusahaannya.

Seseorang penulis berpendapat bahwa focus perhatian Perencanaan
Sumber Daya Manusia (=Perencanaan Tenaga Kerja) ialah langkah-langkah
tertentu yang diambil olenh manajemen yang lebih menjamin bahwa bagi
organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai
kedudukan, jabatan dan pekerjaan yang tepat.(Sondang P Siagian,1993 : 41)

M. Manullang dan Marihot AMH Manullang (2004 : 26-27) mengatakan
dari pernyataan tentang fokus perhatian dari Perencanaan Sumber Daya
Manusia sebagai tersebut diatas nampaklah bahwa intinya yang tercantum
dalam suatu Perencanaan Tenaga Kerja adalah menyediakan tenaga kerja
yang tepat pada jabatan yang tepat pada waktu yang tepat. Atau dengan
perkataan lain dalam suatu Rencana Tenaga Kerja ditetapkan tenaga kerja
yang tepat pada berbagai jabatan pada suatu organisasi kapan saja diperlukan,
dengan maksud demi tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan. Apa
yang dikemukakan di atas, belum cukup jelas memberikan pemahaman atau
pengertian daripada ManPower Planning atau Perencanaan Tenaga Kerja.
Oleh karena itu untuk lebih memahami pengertian atau definisi Perencanaan
Tenaga Kerja dikutip defenisi-defenisi dari beberapa penulis.

Bahasan berikut penulis uraikan tentang perencanaan tenaga kerja dan
perekrutan pegawai dalam manajemen sumber daya manusia atau manajemen
personalia serta sering disebut juga manajemen kepegawaian yang dikutip dari
beberapa penulis.

A. PERENCANAAN TENAGA KERJA

Perencanaan merupakan salah satu fungsi manajemen, dimana hampir
semua ahli mengatakan fungsi manajemen yang pertama adalah perenecanaa.
Demikian juga dalam manajemen sumber daya manusia sangat diperlukan
adanya perencanaan tenaga kerja.
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BAB i

MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR (MBTI) TES
Rizka Nugraha Pratikna, SE., MM
Universitas Katolik Parahyangan

A. PENDAHULUAN

Bab ini memberikan informasi tentang tes Myers-Briggs Type Indicator
(MBTI) yang hasilnya dapat digunakan untuk pertimbangan seleksi,
pengembangan anggota organisasi, kerja sama tim, dan komunikasi antar
individu dalam konteks pengelolaan manusia di dalam organisasi (Bradley-
Geist & Landis, 2012; Barroso et al., 2017; Wojnar, 2011; Lake et al., 2019).
Organisasi merupakan unit sosial yang terkoordinasi secara sadar, terdiri dari
dua orang atau lebih dengan tugas dan tanggung jawab tertentu secara terus
menerus untuk mencapai tujuan bersama atau serangkaian tujuan (Robbins &
Judge, 2019). Pengelolaan organisasi harus dilakukan dengan tepat agar
tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat dicapai (Jennings & Disney,
2006; Cohen et al., 2013). Pengelolaan manusia terkait dengan kebijakan,
praktik dan sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap dan Kinerja karyawan
(Noe, 2018). Pengelolaan manusia dalam organisasi didefinisikan sebagai
proses mendapatkan, melatih, manghargai, dan memberi kompensasi pada
karyawan dan menghadirkan relasi antar karyawan, keselamatan dan
kesehatan kerja serta memperhatikan keadilan (Dessler, 2020). Kecocokan
masing-masing anggota organisasi kemudian menjadi catatan penting, seperti
teori yang disampaikan dalam buku karya Robbins & Judge (2019) yaitu
person-organization fit - sebuah teori bahwa manusia ditarik dan diseleksi
oleh organisasi sesuai dengan kecocokan dengan nilai dan manuasia akan
pergi atau memisahkan diri dengan organisasi ketika tidak ada kecocokan
(Cohen et al, 2013). Berdasarkan hal tersebut, salah satu kegiatan
fundamental dalam organisasi adalah seleksi, yang masuk dalam periode dan
penentuan manusia yang akan bergabung dalam organisasi. Seleksi mengarah
kepada proses dimana organisasi mengidentifikasi para pelamar dengan
pengetahuan, keterampilan, kemampuan yang dibutuhkan serta karakteristik
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lain yang akan membantu organisasi mencapai tujuannya. Selain
mempertimbangkan person-organization fit, organisasi membuat keputusan
seleksi dengan tujuan menambah karyawannya serta memindahkan karyawan
yang sudah ada ke posisi yang baru bagi karyawan tersebut (Noe, 2018). Salah
satu alat ukur untuk mengetahui kecenderungan perilaku yang mengarah pada
tipe kepribadian manusia adalah Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) Tes.

B. MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR (MBTI) TES

MBTI diambil dari nama kedua orang penemu alat tes ini, yaitu
Katharine Cook Briggs dan anaknya Isabel Briggs Myers pada tahun 1943 di
Amerika. MBTI berawal dari pembelajaran perbedaan individu oleh
Katharine C. Briggs pada tahun 1917. Selanjutnya di tahun 1923 Jung yang
menganut Psiko-analisis dari Sigmun Freud melakukan penelitian tentang tipe
psikologikal. Kemudian, Katharine C. Briggs dan Isabel Briggs Myers
mempelajari teori Jung dan melakukan penelitian terhadap teori tentang tipe
psikologikal di tahun 1923 - 1941. Katharine mengamati bahwa calon suami
putrinya, Clarence Myers, memiliki perbedaan dengannya dan putrinya dalam
cara memandang dunia. Terdorong oleh rasa ingin tahu, beliau kemudian
mengadakan penelitian literatur mengenai perbedaan temperamen dan dari
sana kemudian ia menemukan kemiripan antara teori hasil penelitiannya
dengan Arl Jung. Sesuai dengan kutipan dari apa yang dikemukakan oleh
Isabel Briggs Myers bahwa apapun keadaan anda, dengan mengerti tipe
kepribadian, Anda akan punya persepsi, penilaian yang lebih jelas dan hidup
sesuai kerinduan terdalam. Teori Jung sendiri mengemukakan bahwa manusia
memiliki perbedaan dalam cara memandang dunia, menyerap informasi dan
membuat keputusan. Bagaimana kita dapat mengerti orang lain jika kita tidak
mengerti kecenderungan kepribadian diri sendiri? Tujuan penelitian mereka
adalah membuat wawasan dari tipe teori yang dapat diterapkan pada individu
dan kelompok, dengan mengarah pada dua tujuan terkait dalam
pengembangan dan aplikasi alat ukur MBTI, yaitu:
1. Identifikasi dari kecenderungan dasar pada masing-masing empat

dikotomi yang ditentukan atau tersirat dalam teori Jung.
2. ldentifikasi dan deskripsi dari 16 tipe kepribadian yang merupakan hasil

dari interaksi antar pilihan yang diberikan dalam form yang ada.
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BAB IV

LOYALITAS KARYAWAN
Dr. Muh. lhsan Said Ahmad, S.E., M.Si.
Universitas Negeri Makassar

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam perusahaan,
dengan pengelolaan sumber daya manusia yang baik, maka perusahaan akan
terus mencapai perkembangan yang baik. Sumber daya manusia memiliki
peran yang strategis dalam perusahaan, yakni membantu perusahaan dalam
mencapai tujuannya serta menentukan kesuksesan sebuah perusahaan. Dalam
pengelolaan sumber daya manusia yang baik, terdapat karyawan yang loyal
kepada perusahaan.

Karyawan yang loyal kepada perusahaan merupakan cerminan dari
sumber daya manusia yang baik yang memiliki dampak pada kesuksesan
perusahaan. Karyawan dengan tingkat loyalitas yang tinggi sangat penting
untuk kemajuan perusahaan. Perusahaan-perusahaan di Indonesia pada saat
ini sedang menghadapi tantangan dalam mempertahankan loyalitas karyawan.

Permasalahan dalam mempertahankan loyalitas karyawan ditunjukkan
dengan adanya intentional turnover karyawan yang tinggi. Melalui survei
Employee Intentions yang dilakukan kepada 500 karyawan di Indonesia,
Michael Page (2015) mengungkapkan bahwa sebesar 20% karyawan memiliki
intensi untuk meninggalkan perusahaan dalam kurun waktu kurang dari 1
tahun, sebesar 24% karyawan hanya akan bekerja selama kurang dari dua
tahun, sebesar 22% karyawan hanya akan bekerja selama kurang dari tiga
tahun, sebesar 14% karyawan hanya akan bekerja selama kurang dari empat
tahun, dan sebesar 20% karyawan hanya akan bekerja selama kurang dari lima
tahun pada perusahaan yang sama.

A. KONSEP DASAR LOYALITAS

Pernyataan bahwa kesetiaan itu mahal harganya, terutama di lingkungan
kerja yang selalu bergerak dengan cepat merupakan suatu logis dan rasional.
Persaingan dan kompetisi yang terjadi dalam bisnis tentunya membuat
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karyawan dalam perusahaan harus bekerja lebih ekstra. Kesetiaan karyawan
pun semakin dipertaruhkan dengan suasana yang kompetitif ini. Agar
kesetiaan tetap terjaga, ada baiknya perusahaan harus menerapkan program
loyalitas karyawan tanpa pandang bulu.

Tidak hanya konsumen, karyawan juga merupakan aset yang berharga
bagi perusahaan. Dari karyawaa, akan datang berbagai ide brilian yang
mampu memajukan perusahaan. Lagipula, perusahaan tanpa dukungan
karyawan belum tentu mencapai kemajuan seperti yang diharapkan. Kesetiaan
menjadi salah satu hal yang penting dalam membangun ikatan antara
karyawan dengan tempatnya bekerja. Tentunya, kesetiaan itu tidak datang
secara instan, tapi dibangun hari demi hari hingga semakin solid. Loyalitas
yang terprogram menjadi salah satu solusi dalam meningkatkan kesetiaan
karyawan di perusahaan.

Loyalitas menurut kamus besar bahasa Indonesia artinya adalah patuh
atau setia. Menurut Encyclopedia Britanica dalam www.wikipedia.org
menyatakan “Loyalty is general term, signifies a person, devotion or
sentiment off attachment to particular object, which may be another person,
an ideal, a duty or cause” (Loyalitas adalah kesetian seseorang atau perasaan
kasih saying pada suatu objek penting yang dapat berupa seseorang,
sekelompok orang, cita-cita, tugas, atau alasan tertentu). Utomo (Tommy
dkk., 2010;10) Loyalitas dapat dikatakan sebagai kesetiaan seseorang
terhadap suatu hal yang bukan hanya berupa kesetiaan fisik semata, namun
lebih pada kesetiaan non fisik seperti pikiran dan perhatian. Hasibuan, 2001
(dalam Soeghandi 2013;3) menyatakan bahwa loyalitas atau kesetiaan
merupakan salah satu unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan yang
mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan organisasi.
Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela
organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang
tidak bertanggungjawab.

Loyalitas dapat diartikan tekad dan kesanggupan menaati, melaksanakan,
dan mengamalkan sesuatu dengan disertai penuh kesadaran dan tanggung
jawab. Tekad dan kesanggupan tersebut harus dibuktikan dalam sikap dan
tingkah laku sehari-hari serta dalam pelaksanaan tugas. Loyalitas anggota
terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seseorang untuk
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BAB V

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
Ni Nyoman Ari Novarini, SE, MM.
Universitas Mahasaraswati Denpasar

A. PENDAHULUAN

Manajemen merupakan suatu alat untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Salah satu unsur manajemen adalah Manajemen Sumber Daya
Manusia. Sumber daya manusia merupakan aset yang paling penting bagi
organisasi diantara sumber daya lainnya. Dari berbagai sumber daya yang
dimiliki perusahaan, SDM menempati posisi strategis. Tanpa sumber daya
manusia, sumber daya yang lain tidak bisa dimanfaatkan, apalagi dikelola
untuk menghasilkan suatu produk karena sumber daya manusia yang
menggerakkan dan membuat sumber daya lainnya bekerja. Dalam
kenyataannya masih banyak perusahaan tidak menyadari pentingnya sumber
daya manusia bagi kelangsungan hidup perusahaan. SDM (sumber daya
manusia) masih dianggap sebagai salah satu faktor produksi dan bukan
sebagai aset perusahaan. Tetapi pada dasarnya untuk menghadapi
perkembangan teknologi yang cepat, sumber daya manusia yang berkualitas
akan menjadi kekuatan bagi perusahaan untuk bertahan hidup dan kekuatan
untuk menghadapi persaingan. Perkembangan teknologi yang cepat menuntut
kemampuan mereka dalam menangkap berbagai fenomena perubahan
tersebut, menganalisa dampaknya terhadap organisasi dan menyiapkan
langkah-langkah guna menghadapi kondisi tersebut.

Sumber daya manusia sebagai pemilik, pengolah, pengelola, dan
pengguna pengetahuan memerlukan sarana yang menunjang tercapainya
informasi yang mendukung dan menambah pengetahuannya. Oleh karena itu
diperlukan pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi, baik untuk
manajer maupun karyawan untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia. Manajemen dapat memfasilitasi pengembangan sumber daya
manusia untuk mendukung keberhasilan pengembangan tersebut. Manajemen
sumber daya manusia mendorong para manajer dan tiap karyawannya untuk
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melaksanakan strategi yang telah diterapkan oleh perusahaan. Hal itu dapat
dilakukan dengan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan tenaga kerja
yang diwujudkan dalam berbagai bentuk nyata, misalnya pemberian
pelatihan, mengadakan seminar-seminar, pemberian kursus keterampilan, dan
kegiatan-kegiatan lain

B. PELATIHAN SUMBER DAYA MANUSIA
1. Pelatihan Karyawan
Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performasi pekerjaan
pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi jawabnya atau suatu
pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaan supaya efektif. Pelatihan
biasanya harus mencakup pengalaman belajar, aktifitas-aktifitas yang
terencana dan desain sebagai jawaban atas kebutuhan-kebutuhan yang
berhasil diidentifikasikan. Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan pekerjaan tertentu,
terperinci dan rutin (Handoko, 2001:104). Pelatihan memiliki peran penting
dalam menentukan efektifitas, efisiensi perusahaan serta kinerja karyawan.
Simamora (2003:349) mengemukakan manfaat pelatihan, yaitu :
a. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan
meningkatkan kuantitas dan kualitas produktifitas
b. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai
standar-standar kinerja yang dapat diterima
c. Membantu dalam meningkatkan dan pengembangan pribadi karyawan
d. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.
Setiap organisasi mengadakan pelatihan mempunyai alasan tertentu yang
mana akan mendidik setiap karyawan atau anggotanya agar menjadi lebih
trampil sehingga dapat memberikan keunggulan bagi organisasi dan
karyawan tersebut.
Mangkunegara (2005:169) mengemukakan beberapa alasan terjadinya
pelatihan, yaitu:
a. menyesuaikan dengan peraturan-peraturan dan standar yang ada
b. perubahan-perubahan yang terjadi memahami secara benar bagaimanan
melakukan pekerjaan
c. meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki produktivitas.
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BAB VI

PERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIER
Wilda Widiawati, S.E.Sy., M.M.
Universitas Muhammadiyah Enrekang

A. PERENCANAAN KARIER

Perencanaan sangat penting bagi pekerjaan atau usaha yang dilakukan
individu dalam hidupnya (dalam Telaumbanua, 2017).(Vestalia & Wibowo,
2021). Pegawai atau karyawan dalam mengembangkan Kkarier wajib
melakukan manajemen karier dan perencanaan akrier secara individu dari
masing-masing komponen. Karier dalam artian sempit adalah usaha mencari
nafkah, mengembangkan profesi dan meningkatkan status, sedangkan dalam
arti luas adalah bergerak maju atau mengukir hidup seseorang secara bertahap
di sepanjang hidupnya.

Perencanaan karier merupakan proses yang dilalui seseorang untuk
menentukan tujuan karir mereka dan untuk mengembangkan keterampilan
yang diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut. Sebagai proses untuk
memastikan bahwa tujuan dan kemampuan seseorang terpenuhi, dengan
kemampuan melaksanakan proses secara sistematis.

Perencanaan karier individu memiliki tujuan dan sasaran yang akan
dicapai seorang karyawan atau pegawai dalam karier pengembambangan dan
juga memiliki strategi untuk mencapainya. Rencana pembelajaran individu
merupakan salah satu alat yang digunakan untuk mencapai tujuan dan sasaran
tersebut. Rencana pembelajaran individu atau berisi rencana pembelajaran
yang dilakukannya selama periode tersebut untuk mempelajari dan
mengidentifikasi dan mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang
diperlukan untuk melaksanakan tugas tersebut adalah tujuan utama dalam
perjalanan Kkarir seseorang. (Priestnall et al., 2020). Konsep dasar perencanan
karier diantaranya adalah
1. Karier merupakan karier seluruh pekerjaan atau jabatan yang ditangani

seseorang selama dalam hidupnya.
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2. Jalur karier merupakan jalur dengan pola pekerjaan yang berurutan
membentuk karakter seseorang

3. Sasaran Kkarier, periode waktu yang akan dimulai di mana seseorang harus
bekerja keras untuk mencapai tujuannya sebagai bagian dari tanggung
jawab pekerjaan mereka

4. Perencanaan karier, seseorang memilih sasaran karier dan jalur ke
sasaran tersebut melalui proses yang telah ditetapkan.

5. Pengembangan karier, merupakan peningkatan yang dilakukan
seseorang untuk merencanakan perencanaan kariernya.

Sebagian orang menganggap perencanaan karier dalam sebuah organisasi
untuk bahan promosi. Karier merupakan urutan yang penting dalam aktivitas
yang berhubungan dengan pekerjaan, perilaku, nilai, dan aspirasi seseorang
dalam rentang hidup orang tersebut. Banyak diantara mereka yang berusaha
dan rata-rata diantara mereka tidak memahami mengenai dasar-dasar konsep
perencanaan kariernya. Perencanaan karier tidak menjamin akan kegiatan,
tetapi dalam hal ini mengarahkan pada penetapan dan sasaran Karier,
perencanaan karier akan lebih cenderung terlaksana. (Pio, 2017a).

1. Kerangka Perencanaan Karier

Seseorang akan mengevaluasi dari kemampuan dan minatnya,
mempertimbangkan kesempatan karir alternatif, menyusun tujuan karir, dan
merencanakan aktivitas pengembangan praktis melalui perencanaan Karir
(career planning). Secara realistis fokus utama perencanaan karier bertujuan
pada pribadi dan kesempatan. Seharusnya, perencanaan Kkarier tidak sekedar
berorientasi mengenai promosi, melainkan berfokus pada keberhasilan yang
memerlukan kegiatan promosi (Simamora, 2004).

Perencanaan karier menyelaraskan kebutuhan, kemampuan, dan tujuan
karyawan dengan peluang dan tantangan yang ada di masa yang akan datang
didalam organisasi. Atau dikatakan bahwa program perencanaan Kkarir
dirancang untuk memperluas peluang bahwa organisasi menempatkan orang-
orang yang tepat ditempat yang benar pada waktu yang tepat. Focus pada
keahlian, pengetahuan, kemampuan, dan tuntutan kerja dengan kepribadian,
minat, preferensi, dan imbalan pekerjaan, program perencanaan Kkarir
berfungsi untuk menyerap keahlian, pengetahuan, kemampuan, dan tuntutan
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BAB VI

KINERJA DAN PENILAIAN PRESTASI
Regi Sanjaya, S.E., M.M.
Sekolah Tinggi llmu Ekonomi Harapan Bangsa

A. DASAR-DASAR PENILAIAN KINERJA DAN PROSESNYA

Di satu sisi terkadang karyawan begitu optimis atau juga dapat menjadi
pesimis akan hasil dari penilaian kinerja mereka. Mereka tahu bahwa kenaikan
kompensasi dan promosi karir mereka bergantung dari hasil tersebut. Di sisi
yang lain, pihak penilai cenderung melakukan penilaian Kinerja karyawan
dengan nilai rata-rata saja (“average”). Jika hal itu objektif tentu tidak
masalah, tetapi jika tidak objektif maka itu dapat menjadi ketidakadilan bagi
karyawan. Karyawan yang merasa diperlakukan tidak adil akan merasa tidak
puas dan merasa tidak didukung oleh penilainya (yang biasanya penyelianya)
sehingga ujung-ujungnya kinerjanya menurun (Farndale, 2017). Oleh karena
itu prinsip dasar penilaian kinerja yang tepat perlu dipahami oleh para penilai
dan karyawan.

Penilaian kinerja (performance appraisal), adalah aktivitas
mengevaluasi kinerja karyawan saat ini (current performance) dan/atau masa
lalu (past performance) yang dibandingkan dengan standar kinerja dari
pekerjaan mereka. Supaya berjalan efektif, penilaian kinerja membutuhkan
penetapan standar kinerja terlebih dahulu dan juga kepastian bahwa karyawan
telah menerima pelatihan, umpan balik, dan insentif yang diperlukan untuk
mendukung mereka berkinerja dengan baik. Oleh karena itu, proses penilaian
kinerja melibatkan tiga langkah, yaitu:

1. Penetapan standar Kkerja,
2. Membandingkan kinerja aktual karyawan dengan standar kerjanya.
3. Memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan untuk
membantunya memperbaiki atau meningkatkan kinerjanya.
Lebih lanjut, ada lima alasan mengapa penilaian kinerja perlu dilakukan
(Dessler, 2020):
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Sebagian besar keputusan perusahaan terkait gaji pokok, promosi, dan
retensi karyawan didasarkan pada penilaian kinerja.

Penilaian kinerja memainkan peran utama dalam proses manajemen
kinerja (proses terus-menerus dalam memastikan setiap karyawan
berkinerja selaras dengan tujuan perusahaan secara keseluruhan).
Penilaian kinerja memungkinkan manajer dan bawahan mengembangkan
rencana untuk mengoreksi, memperbaiki kekurangan karyawan dalam
berkinerja dan memperkokoh kinerja yang sudah baik.

Penilaian Kkinerja memberikan gambaran dan tinjauan untuk program
perencanaan karir karyawan.

Penilaian memungkinkan penyelia untuk mengidentifikasi apakah ada
kebutuhan akan pelatihan dan pelatihan apa saja yang dibutuhkan.

MENENTUKAN SASARAN DAN STANDAR KINERJA
KARYAWAN
Penilaian kinerja harus membandingkan “apa yang seharusnya” dengan

“apa adanya”. Untuk menetapkan apa yang menjadi standar kinerja seorang
karyawan, penilai dapat menggunakan satu atau lebih dari tiga dasar berikut
ini: tujuan, dimensi atau sifat pekerjaan, dan perilaku atau kompetensi.
Pertama-tama, seorang manajer dapat menetapkan tujuan yang bersifat
kuantitatif (numerik) dari sebuah pekerjaan. Tujuan tersebut harus berasal dari
profitabilitas perusahaan secara keseluruhan, pengurangan biaya, atau tujuan
efisiensi lainnya. Cara menetapkan tujuan yang efektif (mengandung prinsip
“SMART”) adalah sebagai berikut:

1.

Specific, menyatakan dengan jelas/spesifik/detil hasil yang ingin dicapai.
Karyawan yang menerima tujuan tertentu yang spesifik biasanya
berkinerja lebih baik dibanding yang tidak. Jangan sekedar mengatakan,
"lakukan yang terbaik."

Measurable, sedapat mungkin tetapkan tujuan yang terukur secara
kuantitatif, dan jika tidak memungkinkan, maka pakailah kata
“memuaskan” atau “selesai”, seperti contohnya: “pelatihan yang
diselenggarakan dengan memuaskan”.
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BAB Vil

KOMPENSASI DAN BALAS JASA
Andi Sawe Riesso, S.E., M.Si.
Sekolah Tinggi llImu Ekonomi Pembangunan Indonesia

A. KOMPENSASI

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima baik berupa fisik
maupun non fisik. Konpensasi juga berarti seluruh imbalan yang diterima oleh
seorang pekerja/karyawan atas jasa atau hasil dari pekerjaannya dalam sebuah
perusahaan dalam bentuk uang atau barang, baik secara langsung maupun
tidak langsung. Menurut Mangkunegara (2005) kompensasi adalah proses
adsministrasi upah atau gaji yang melibatkan pertimbangan atau
keseimbangan perhitungan. Sementara (Alex S. Nitisemito, 2002)
menyatakan bahwa Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya yang dapat dinilai dengan uang dan
mempunyai kecenderungan diberikan secara tetap. Sedangkan oleh
Sedarmayanti (2017), kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh
karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.

Wibowo (2016) tujuan manajemen kompensasi adalah : Memperoleh
personel berkualitas, mempertahankan karyawan yang ada, memastikan
keadilan yang ada, menghargai perilaku yang diinginkan, mengawasi biaya,
mematuhi peraturan, memfasilitasi saling pengertian dan efisiensi
administratif selanjutnya. Tinggi rendahnya kompensasi dipengaruhi oleh
faktor : Penawaran dan permintaan, serikat pekerja, kemampuan untuk
membayar, produktivitas, biaya hidup dan pemerintah. Sedangkan indikator
kompensasi karyawan yaitu sebagai berikut :

1. Gaji/upah. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.
2. Insentif. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.
3. Tunjangan. Tunjangan yang sesuai dengan harapan.
4. Fasilitas. Fasilitas yang memadai.
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Kompensasi terdiri dari kompensasi langsung, tidak langsung, dan non
fisik Untuk lebih jelasnya pembagiannya dapat dilihat pada tabel berikut :

Kompensasi Langsung dilihat dari Jenisnya

Pembayaran Pembayaran Pembayaran Pembayaran
Pokok Tertanggguhkan Prestasi Intensif
Gaji Tabungan Hari Tua Komisi
Upah Saham Komulatif Hadiah Bonus

Bagian Keunungan
Saham komulatif

Kompensasi Tidak Langsung dilihat dari Jenisnya

Proteksi Kompensasi Fasilitas
diuar jam Kerja
Asuransi Lembur
Pesangon Hari besar Rumah,
Sekolah Anak Cuti Sakit Biaya Kendaraan
Pensiun Cuti Hamil Berlibur
Cuti Sehari dalam
sebulan

Kompensasi Non Finansial di lihat dari Jenisnya

Karir Lingkungan Kerja
Jabatan Pujian
Promosi Berkawan (bersahabat dengan
Pengakuan Karya teman)
Temuan Baru Perasaan nyaman dalam bekerja
Prestasi Istimewa Menyenangkan
Kondusif

Tujuan utama dari kompensasi adalah sebagai berikut :

1. Menghadirkan SDM yang siap pakai
Dengan memperkenalkan SDM yang siap pakai, tentunya organisasi
mencari cara untuk mewujudkannya, salah satunya dengan menawarkan
remunerasi yang tinggi dengan angka partisipasi yang tinggi.
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BAB IX

PROTEKSI
Dr. Noor Azida Batubara, M.Ag
STAI Haji Agus Salim

A. PENDAHULUAN

Gagasan tentang Hak Asasi Manusia (HAM) dengan daya tariknya
terhadap gagasan nilai-nilai kemanusiaan yang dapat diterapkan secara
universal, berkembang kuat di seluruh budaya dan tradisi masyarakat, hingga
menarik kepedulian dari mereka yang menginginkan terwujudnya dunia yang
lebih adil, damai, dan berkelanjutan (Ife, 2012, p. 9). Organisasi internasional
yang bergerak menyuarakan penghormatan dan tegaknya hak-hak dasar
pekerja di dunia Konfederasi Serikat Pekerja Internasional (International
Trade Union Confederation(ITUC)) menegaskan bahwa tindakan pelanggaran
HAM terhadap tenaga kerja hingga saat ini masih menjadi isu internasional.
Ancaman terhadap para tenaga kerja masih mewabah, seperti penindasan
serikat pekerja, penolakan pihak berwenang untuk menghormati hak dan
terlibat dalam dialog sosial memperburuk kondisi pekerja terutama yang
bekerja di sektor informal sehingga menyebabkan pekerja rentan terhadap
penyakit hingga kehilangan nyawa. Di masa pandemi saat ini, fenomena
tersebut signifikan berdampak pada rendahnya stabilitas perekonomian
negara dan membuat negara-negara tersebut tidak mampu memerangi
pandemi secara efektif. (International Trade Union Confederation, 2020).

Serikat Buruh Migran Indonesia (SBMI) mencatat bahwa pada tahun
2020 kasus tindakan pelanggaran Hak Asasi Manusia yang menimpa pekerja
di Indonesia mengalami peningkatan di tahun 2020 dibandingkan tahun 2019.
Kasus tindakan pelanggaran HAM yang dialami para pekerja migran
Indonesia (PMI) dengan kasus terbanyak dialami oleh perempuan dengan
persentase mencapai 53,65%, sedangkan laki-laki sebanyak 46,35%.
Tindakan pelanggaran HAM tersebut diterima oleh korban dalam bentuk
kekerasan fisik, penganiayaan, pelecehan seksual, pelanggaran atas kontrak
kerja, eksploitasi ekonomi, perdagangan orang hingga penghilangan nyawa
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secara paksa karena kriminalisasi yang dialami melalui pelanggaran tersebut
(Jaringan Buruh Migran, 2020).

Proteksi sumber daya manusia sendiri merupakan sistem perlindungan
terhadap tenaga kerja untuk melindungi hak-hak dasar pekerja sebagai
manusia. Dikemukakan Ife (2012, p. 45) bahwa HAM merupakan konstelasi
hak yang terdiri dari hak ekonomi, sosial, dan budaya. HAM merupakan hak
individu atau kelompok untuk menerima berbagai bentuk pemberian atau
pelayanan sosial guna mewujudkan potensi dirinya sebagai manusia
sepenuhnya, yakni hak atas pekerjaan, hak atas upah yang layak, hak atas
perumahan, hak atas pangan dan sandang yang layak, hak atas pendidikan,
hak atas perawatan kesehatan yang layak, hak atas jaminan sosial, hak untuk
diperlakukan dengan bermartabat di hari tua, hak untuk rekreasi dan waktu
senggang yang wajar, dan sebagainya.

Tenaga kerja bukanlah komoditas. Tenaga kerja adalah individu yang
dengan kemampuannya mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan
barang maupun jasa (PP no 50 tahun 2012 Pasal 1 ayat 3). Memberikan
proteksi bagi tenaga kerja, selain memberikan perlindungan dan jaminan, juga
berfungsi untuk perbaikan kondisi kerja. Fungsi ini mengisyaratkan bahwa
proteksi berlaku secara menyeluruh. Proteksi berlaku untuk pekerja,
perusahaan, lingkungan hidup, termasuk untuk masyarakat sekitar
perusahaan.

Memahami proteksi dari perspektif reward system, tenaga kerja sebagai
aset penting bagi perusahaan, dituntut mampu menciptakan manfaat dan nilai
tambah bagi perusahaan melalui kinerja yang dimilikinya. Tenaga kerja
dengan kinerja optimal tersebut tentunya linear dengan kebijakan perusahaan
memberikan reward seimbang yang didapat olehnya. Dan salah satu elemen
dari sistem reward (total reward system) adalah benefit proteksi.
Dikemukakan Bussin & Rooy (2014, p. 3), bahwa yang dimaksud dengan
total reward adalah sesuatu yang diberikan kepada karyawan, baik dalam
bentuk uang dan bukan uang sebagai imbalan atau penghargaan atas waktu,
bakat, upaya dan hasil kerja mereka dengan tujuan untuk menarik kandidat
karyawan terbaik, memotivasi dan mempertahankan mereka di dalam
organisasi.  Total rewards terdiri dari lima pilar yaitu
compensation, benefits, work-life, performance and  recognition, dan

BABIX Proteksi | 131



DAFTAR PUSTAKA

Apruebo, R. A. (2005). Applied Consumer Psychology. Filipina: Rex Book
Store, Inc.

Barrientos, M. C., & al, e. (2004). Selected occupational risk factors.
Switzerland: World Health Organization.

Bontis, N. (1999). Managing Organizational Knowledge by Diagnosing
Intellectual Capital: Framing and Advancing The State of The Field.
International Journal of Technology Management, 18(5/6/7/8), 433-
462.

Bussin, M., & Rooy, D. J. (2014). Total rewards strategy for a
multigenerational workforce in a financial institution. Journal of
Human Resource Management/SA Tydskrif vir
Menslikehulpbronbestuur, 12, 1-11.
doi:https://doi.org/10.4102/sajhrm.v12i1.606

Fitzgerald, L. F., & Cortina, L. M. (2018). APA handbook of the psychology
of women: Perspectives on women's private and public lives. (Vol. 2).
(J. W. White, & C. B. Travis, Eds.) American Psychological
Association. doi:https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0000060-000

Ife, J. W. (2012). Human Rights and Social work: Towards Rights-Based
Practice (3rd ed.). Sydney: Cambridge University Press.

International Labour Organization. (2004). ACT CONCERNING
MANPOWER: INDONESIAN LABOUR LAW. Retrieved from
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/760/Indonesian+Labour+Law+
-+Act+13+0f+2003.pdf

International Labour Organization. (2011). Guidelines on Sexual Harassment
at the Workplace. Indonesia: Minister of Manpower and
Transmigration.

International Labour Organization. (2015, May). Effective Labour Protection

for All: Lessons learned from a synthesis review, 2004-2014.
Retrieved from www.ilo.org:

146 | BABIX Proteks



https://www.ilo.org/wemsp5b/groups/public/---ed_mas/---
eval/documents/publication/wems_370434.pdf

International Labour Organization. (2015). International Labour Conference:
Labour protection in a transforming world of work. Retrieved from
www.ilo.org/publns.

International Labour Organization. (2021, september 17). WHO/ILO: Almost
2 million people die from work-related causes each year. Retrieved
from Occupational safety and health:
https://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/newsroom/news/WCMS_819705/lang--en/index.htm

International Trade Union Confederation. (2020, juni 18). 2020 ITUC Global
Rights Index: violations of workers’ rights at seven-year high.
Retrieved from ituc-csi.org: https://www.ituc-csi.org/violations-
workers-rights-seven-year-high

Jaringan Buruh Migran. (2020, desember 17).
https://www.solidaritasperempuan.org/. Retrieved from
solidaritasperempuan.org:
https://www.solidaritasperempuan.org/potret-kebijakan-dan-
pelanggaran-ham-terhadap-pekerja-migran-indonesia-sepanjang-
2020/

Jung, S. W, & et al. (2019). Association Between Occupational
Physicochemical Exposures and Headache/Eyestrain Symptoms
Among Korean Indoor/Outdoor Construction Workers. Safety and
Health at Work, 437-444.

Mimoso, M. J., & Duarte, B. (2019). The Principle of Protection As a
Principle of international labor law. 49th International Scientific
Conference on Economic and Social Development —"Building
Resilient Society", (pp. 497-502). Zagreb.

Morabito, J., & et al. (2018). Designing Knowledge Organizations; A Pathway
to Innovation Leadership. USA: John Wiley & Sons, Inc.

BABIX Proteksi | 147



Occupational Safety and Health Administration. (2017). Worker's Rights. US:
US Department of Labor.

Ontarion Human Rights Commision. (2008). Human Right at Work 2008.
Retrieved from info@ohrc.on.ca: http://www.ohrc.on.ca/en/about-
commission/contact-us

Phoenix, T. P. (2009). Kamus Besar Bahasa Indonesia. Jakarta: Media
Pustaka Phoenix.

Riniwati, H. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia: Aktivitas Utama dan
Pengembangan SDM. Malang: Universitas Brawijaya.

Sallis, E. (2002). Total Quality Management in Education. United Kingdom:
Kogan Page, Ltd.

Scarpetta, S. (2014, Mei). Employment protection. doi:10.15185/izawol.12
Stark, S., & et al. (2002). Toward Standardized Measurement of Sexual

Harassment: Shortening theSEQ-DoD Using Item Response Theory.
MILITARY PSYCHOLOGY, 14(1), 49-72.

148 | BABIXProteks



PROFIL PENULIS

Dr. Noor Azida Batubara, M. Ag. Lahir di
Bandung, 28 Maret 1974. Lulus Sarjana
S1 tahun 1996 Fakultas Syariah IAIN
Sunan Gunung Djati Bandung. Lulus
Magister Pendidikan Agama Islam di UIN
Sunan Gunung Djati Bandung lulus tahun
2012 dan di tahun 2019 telah
menyelesaikan studi program Doktor Pendidikan Islam di UIN Suan
Gunung Djati Bandung. Saat ini aktif sebagai Dosen Tetap di STAI Haji
Agus Salim Program Studi Pendidikan Agama Islam, dengan Jabatan
fungsional sebagai Sekretaris Lembaga Penjaminan Mutu. Tahun 2018-
2020 menjabat sebagai Ketua Program Studi Pendidikan Agama Islam
Sekolah Tinggi Agama Islam Haji Agus Salim Cikarang. Aktif
melakukan penelitian dan terlibat dalam beberapa kegiatan sosial,
seperti penelitian terkait eksistensi pesantren bagi mahasiswa,
penelitian terhadap eksistensi madrasah di Kota Bandung dan
Kuningan, aktif dalam kegiatan yang bersifat pengabdian kepada
masyarakat, narasumber dalam berbagai kegiatan kemahasiswaan
maupun  kemasyarakatan, serta dalam kegiatan pelatihan
kepemimpinan tingkat kota Bandung.

BABIX Proteksi | 149



BAB X

MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA
Nurdiana, S.P., M.Si.
Universitas Negeri Makassar

A. MOTIVASI

Definisi Motivasi menurut beberapa ahli dapat dilihat sebagai berikut :

1. G.R.Terry mengatakan bahwa motivasi adalah keinginan yang ada dalam
diri seseorang yang mendorongnya untuk melakukan tindakan.

2. French dan Raven, motivasi mendorong orang untuk menunjukkan
perilaku tertentu

3. Bernard Bellelson dan Gary.Stenner mendefinisikan motivasi sebagai
setiap keadaan mental dan sikap manusia yang memberikan kekutan,
merangsang aktivitas, dan mengambil tindakan langsung untuk
memenuhi kebutuhan yang dapat memberi kepuasan.

4. Berkenaan dengan lingkungan kerja, Ernest J. McCormick
mengemukakan bahwa motivasi kerja didefinisikan sebagai suatu
kondisi yang dapat membangkitkan, memberi pengendalian, dan
menjaga perilaku yang berkaitan dengan lingkungan kerja.

Mencermati sebagian dari definisi di atas, maka cenderung diduga bahwa
inspirasi kerja adalah keinginan untuk bekerja yang terkandung dalam diri
seseorang baik dari dalam maupun dari jarak jauh dengan penuh semangat dan
dapat memanfaatkan segala kemampuan dan kapasitas yang dimiliki. Perlu
untuk mencapai prestasi sesuai apa yang dibutuhkan. Sementara itu, staf
pengajar dan persiapan yang terdiri dari individu-individu berbeda yang
bertindak sebagai instruktur, mitra pangkuan, staf pengatur, dan staf
administrasi bergantung pada kepala sekolah pendukung untuk mencapai
tujuan sekolah.

Maksud pengaturan berpusat di sekitar SDM, terutama kepada bawahan
atau agen. Motivasi berbicara tentang bagaimana memfasilitasi kualitas dan
kapasitas bawahan dengan maksud penuh untuk membantu mereka bekerja
sama untuk mencapai tujuan tertentu. Dengan cara ini, seorang perintis harus
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memiliki kesempatan untuk mengumpulkan dan mengatur bawahannya
sehingga mereka dapat bekerja dengan baik dengan tujuan dapat mencapai
keinginan dan tujuan organisasi.

Thoha dalam bukunya (2004:206) menyatakan bahwa perilaku manusia
terletak pada tujuan, semua dalam semua perilaku manusia sebagian besar
didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu.Teori motivasi
menurut (Robin, 2003:208) menggambarkan bahwa motivasi sebagai proses
pembangkitan kekuatan, arah, dan keberlanjutan individu untuk mencapai
suatu tujuan. Motivasi secara umum berkaitan dengan upaya menuju kesetiap
tujuan.

Istilah motivasi juga di sana-sini dapat digunakan sebagai padanan untuk
berbagai istilah seperti kebutuhan, keinginan, dorongan, energi atau dorongan.

Motivasi adalah suatu pemikiran yang menggambarkan daya yang
terdapat pada setiap individu untuk memulai dan mengarahkan aktivitasnya.
Pemikiran ini digunakan untuk menjelaskan perbedaan dalam kekuatan
konduksi di mana perilaku yang tidak stabil adalah hasil dari tingkat motivasi
yang kuat.

Motivasi individu adalah pemikiran penting tentang bahwa inspirasi saat
ini dapat memengaruhi perilaku individu. Tingkat motivasi yang dimiliki
seseorang mempengaruhi perkembangan keinginan untuk belajar dan ukuran
bahan untuk belajar, mengingat fakta bahwa motivasi inilah yang
meningkatkan dan membimbing perilaku seseorang (Atkinson, 1964).

Sifat perilaku pada orang umumnya akan dikendalikan oleh seberapa
kuat inspirasi individu tersebut, baik dalam hal belajar, bekerja, dan kehidupan
lainnya. Penelitian inspirasi telah cukup lama menjadi kekhawatiran yang
unik bagi para guru, kepala, dan ilmuwan, terutama mereka yang diidentifikasi
dengan masalah eksekusi. .Dalam konteks penelitian psikologi (Abin
Syamsuddin Makmun, 2003) mengemukakan bahwa motivasi individu dapat
dipahami dengan menggunakan beberapa indikator, antara lain:

1. Durasi kegiatan

2. Frekuensi kegiatan

3. Keberlanjutan kegiatan.

4. Kesabaran, keluetan serta kemampuan menghadapi rintangan dan
kesulitan.
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BAB Xl

KONFLIK DAN STRES KERJA
Suyanto, S.Kp, M.Kes
Poltekkes Surakarta

A. KONFLIK

Konflik umumnya difahami sebagai pertengkaran diantara individu
dengan individu lainnya ataupun dengan organisasi. Konflik ditengarai
sebagai penyebab  meruginya sebuah organisasi yang timbul karena
kegagalan dalam kepemimpinan. Pendapat tersebut tidak sepenuhnya benar,
sebab konflik juga dapat meningkatkan kinerja dan memberikan tantangan
untuk menjadi lebih baik.

Selama ini konflik dianggap sebagai hal yang merusak dan berbahaya
padahal tidak semua konflik bersifat merusak (Amestoy,S.C et al, 2014). Pada
tingkat tertentu konflik memberikan energi dan motivasi bagi seseorang untuk
mendapatkan kesempatan memperbaiki diri.

Konflik bisa terjadi dalam organisasi kecil maupun organisasi besar
seperti rumah sakit. Rumah sebagai organisasi sangat rentan terjadi konflik,
mengingat cepatnya perubahan yang terus-menurus terjadi serta banyaknya
karyawan yang terdiri berbagai disiplin ilmu dan profesi. Disisi lain
meningkatnya tuntutan masyarakat terhadap pelayanan kesehatan serta
tuntutan dari manajemen untuk pengembangan rumah sakit menjadi lebih baik
merupakan faktor yang memungkinkan timbulnya konflik (Dall’ Agnol, C.M.
et al, 2013).

1. Pengertian Konflik

Setiap organisasi dimana manusia berinteraksi mempunyai kemungkinan
munculnya konflik. Institusi pelayanan kesehatan mempunyai banyak
kelompok-kelompok yang berinteraksi seperti staf dengan staf, staf dengan
pasien, staf dengan pengunjung dan sebagainya yang sering menimbulkan
konflik.
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Konflik berhubungan dengan perasaan-perasaan termasuk perasaan
diabaikan dan tidak dihargai. hal ini berhubungan dengan kurangnya harga
diri dan tidak dianggap berharga. Perasaan-perasaan tersebut menimbulkan
suatu titik kemarahan yang mengakibatkan perilaku negatif seperti mendebat
bahkan berkelahi. Individu dapat membiarkan perasaan dan perilakunya
dalam bekerja.

2. Jenis Konflik

Konflik sering terjadi pada setiap bagian dalam organisasi kerja. Oleh
karena itu, manajer harus mempunyai dua asumsi dasar tentang konflik.
Asumsi dasar yang pertama adalah konflik merupakan hal yang tidak dapat
dihindari dalam suatu organisasi. Asumsi yang kedua adalah jika konflik dapat
dikelola dengan baik, maka dapat menghasilan suatu penyelesaian yang
kreatif dan berkualitas, sehingga berdampak terhadap peningkatan dan
pengembangan produksi.

Dibutuhkan peeran manajer dalam mengelola konflik saat berusaha
menggunakan konflik yang konstruktif dalam menciptakan yang produktif.
Jika konflik mengarah ke suatu yang menghambat, maka manajer harus
mengidentifikasi sejak awal dan secara aktif melakukan intervensi supaya
tidak berefek pada produktivitas dan motivasi kerja. Terdapat lima jenis
konflik dalam organisasi:

a. Konflik Intrapersonal

Konflik yang terjadi pada antara seseorang dengan dirinya sendiri. Hal

ini terjadi saat seseorang mendapati beberapa keinginan yang tidak

mungkin dilaksanakan pada saat bersamaan.
b. Konflik Interpersonal

Jenis konflik ini terjadi diantara seseorang dengan orang lain karena

suatu keinginan. Konflik ini bisa terjadi dengan melibatkan berbagai

peran dalam organisasi sehingga berguna sebagai dinamika dalam
perilaku organisasi.
c. Konflik antar indivu dengan kelompok

Konflik ini sering terjadi dengan dalam sebuah tim kerja dengan anggota

tim tersebut. Tekanan terhadap anggota tim untuk mencapai tujuan
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BAB Xl

AUDIT SUMBER DAYA MANUSIA
Abdurrahim, SEl.,MM
Universitas Islam Kalimantan

A. PENDAHULUAN

Perkembangan bisnis saat ini sangat jauh berbeda jika dibandingkan
dengan beberapa tahun yang lalu. Perbandingan yang sangat signifikan dan
membedakan adalah kecepatan bisnis yang sangat cepat berubah tanpa dapat
dikendalikan seakan sebagai tantangan yang harus diikuti dan dipersiapakan
dalam dunia bisnis saat ini. Banyak faktor yang menyebabkan hal itu, salah
satunya adalah perkembangan teknologi informasi yang sangat cepat sehingga
menyebabkan berbagai perubahan dalam proses bisnis sekarang. Dengan
sistem informasi saat ini lebih memudahkan dan membantu dalam dunia
bisnis jika didukung dengan sumber daya manusia yang siap dan mempunyai
kemampuan untuk menggunakan atau memaksimalkan fungsi dari sistem
teknologi itu.

Salah satu kunci yang sangat penting dalam mendukung keberhasilan
organisasi dalam suatu perusahaan adalah pada sumber daya manusia (SDM),
tanpa adanya SDM mesin secanggih apapun, serta teknologi semahal apaun
kemudian bahan baku sebanyak apapun tidak akan dapat di proses tanpa
adanya SDM yang menjalankan atau memebuat teknologi tersebut, mesin dan
bahan baku tersebut berguna sebagaimana mestinya.

Audit SDM merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia
(MSDM) yang harus dijalankan untuk mengetahui sejauhmana fungsi-fungsi
manajemen berjalan apakah sesuai denga tujuan dari setiap organisasi di
dalam perusahaan atau tidak, selain itu audit SDM dapat sebagai perbaikan
terhadap hal-hal yang menyimpang yang dapat merusak atau menurunkan
nilai perusahaan dalam perusahaan yang berkaitan dengan SDM.

Dari penjelesan di ini sangat perlu rasanya untuk menjelaskan tentang
Audit Sumber Daya Manusia (SDM).
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B. PENGERTIAN AUDIT SUMBER DAYA MANUSIA

Berbicara mengenai audit sumber daya manusia (SDM) banyak sekali
pengertian-pengertian yang disebutkan para ahli, yaitu menurut Whether dan
Davis (2000:560) menyebutkan bahwa Audit SDM adalah Kegiatan
pemeriksaan kualitas yang komprehensif dari kegiatan yang dilakukan sumber
daya manusia di departemen atau perusahaan dan bagaimana kegiatan ini
dapat mendukung strategi perusahaan. Kemudian menurut Siagian (2001:68)
mendefinisikan audit sumber daya manusia sebagai “semua upaya penelitian
yang dilakukan terhadap kegiatan departemen sumber daya manusia untuk
mencari, menemukan dan mengevaluasi fakta tentang sejauh mana
manajemen telah berhasil memberikan dukungan kepada berbagai unit bisnis
yang menjalankan fungsi utama perusahaan”.Sedangkan menurut Viethzal
Rivai (2008:550) mengatakan bahwa audit SDM merupakan Pemeriksaan
kualitas keseluruhan aktivitas SDM di dalam departemen, yaitu evaluasi
aktivitas SDM di dalam perusahaan dengan fokus pada aktivitas
peningkatan/perbaikan.

Dari ketiga ahli ini dapat ditarik kesimpulan bahwa audit SDM berkenaan
dengan bagaimana upaya memeriksa seluruh kegiatan atau aktivitas SDM di
departemen apakah sudah dapat memberikan kualitas yang terbaik atau tidak
bagi organisasi yang pada akhirnya sebagai pertimbangan dalam perbaikan
maupun peningkatan pengelolaan SDM.

C. TUJUAN AUDIT SUMBER DAYA MANUSIA

Tujuan dari Audit sumber daya manusia adalah untuk mengendalikan
kegiatan organisasi melalui fungsi pemeriksaan dan evaluasi dalam masalah
di organisasi (ketaatan, efektivitas dan efisiensi) yang dibawa dari dimensi
sumber daya manusia sehingga tercapainya tujuan fungsional secara
keseluruhan dapat dipastikan dicapai (Susilo, 2002: 66).

Selain itu Veithzai Rivai (2008:567) menyebutkan tujuan dari Audit
Sumber Daya Manusia yaitu untuk mengevaluasi kegiatan SDM harapan
untuk:

1. Mengevaluasi efektivitas sumber daya manusia
2. Menentukan bagian sumber daya manusia yang masih bisa ditingkatkan
3. Mempelajari bagian sumber daya manusia secara mendalam

178 | BABXI Audit Sumber Daya Manusia



DAFTAR PUSTAKA

Rivai, Veithzal. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan.
Jakarta: PT Raja Grafindo, 2005

Sondang P., Siagian. Audit Manajemen. Cetakan Ketiga. Jakarta: PT Bumi
Aksara, 2001

Subekhi, Akhmad dan Mohammad Jauhar. Pengantar Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM). Jakarta: Prestasi Pustaka 2012

Wether, William B. and Keith Davies. Human Resources and Personal
Management, Fifth Edition, USA: The McGraw Hill Companies
INC, 2000

Willy, Susilo. Audit Sumber Daya Manusia. Cetakan Pertama Edisi Bahasa
Indonesia. Jakarta: PT Vorgistama Binamega, 2002

183 | BABXI Audit Surrber Daya Manusia



PROFIL PENULIS

Abdurrahim

Penulis merupakan Dosen di Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Kalimantan Muhammad
Arsyad Al Banjari Banjarmasin, kemudian
untuk jenjang pendidikan berhasil
menyelesaikan S1 Ekonomi Islam di Fakultas
Syariah Institut Agama Islam Negeri Antasari
Banjarmasin (Sekarang menjadi Universitas
* Islam Negeri Antasari Banjarmasin) Tahun
2012, setelah itu menyelesaikan S2 Magister
Manajemen di Universitas Lambung Mangkurat Banjarmasin Tahun 2014.

Email Penulis: abdurrahim.0805@gmail.com

BABXI Audit Surrber Daya Manusia | 189


mailto:abdurrahim.0805@gmail.com

BABITEORIDAN PENGERTIAN MANAJEMEN PERSONALIA

Dr. Tuti Khairani Harahap, S.Sos, M.Si

BAB || PERENCANAAN TENAGA KERJA DAN PEREKRUTAN
KARYAWAN

Syahrial Hasibuan, ST., MT

BAB Il MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR (MBTI) TES
Rizka Nugraha Pratikna, SE., MM

BAB IV LOYALITAS KARYAWAN

Dr. Muh. Thsan Said Ahmad, S.E., M.Si.

BABV PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Ni Nyoman Ari Novarini, SE, MM.

BAB VIPERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIER

Wilda Widiawati, S.E.Sy., M.M.

BAB VIIKINERJA DAN PENILAIAN PRESTASI
Regi Sanjaya, S.E., M.M.

BAB VIIIKOMPENSASIDAN BALAS JASA
Andi Sawe Riesso, S.E., M.Si.

BAB IXPROTEKSI

Dr. Noor Azida Batubara, M.Ag

BAB X MOTIVASIDAN KEPUASAN KERJA
Nurdiana, S.P., M.Si.

BAB XIKONFLIKDAN STRES KERJA
Suyanto, S.Kp, M.Kes

BAB XIl AUDIT SDM

Abdurrahim, SEI., MM

CV. Tahta Media 6roup
Klaten, Jawa Tengah

Web  : www.tohtamedia.com Jll” ||| l|l 'I”""l
¥ t i
Ig tahtamediagroup LLLL

Telp/WA : +62 813 5346 4169

BN GTE ) L8 )




