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Prakata

Segala puji bagi Allah SWT. Dialah yang telah menurunkan al-
Kitab kepada hambaNya tanpa sedikit pun mengandung kesalahan.
Kitab yang mampu mengeluarkan manusia dari kegelapan menuju
cahaya dengan ijin RabbNya. Shalawat dan salam semoga selalu
dilimpahkan kepada Rasulullah SAW, penerima al-Kitab yang berisi
penjelasan tentang segala sesuatu, petunjuk, rahmat, dan kabar
gembira bagi kaum muslimin. Sunnah dan sirrahnya merupakan
penjelasan teoritis sekaligus aplikasi ilmiah atas al-Quran, kitab yang
diturunkan kepada manusia. Tentu saja dengan tujuan agar mereka
dapat memahaminya. Seperti ditegaskan Aisyah r.a, orang yang

paling dekat dengan Rasulullah SAW. " Ahlak Rasulullah SAW. Adalah
al-Quran”.

Buku ini diterbitkan atas permintaan dari berbagai pihak vang
berminat mempelajari manajemen SDM. Buku ini merupakan hasil
penelitian dan kajian-kajian reflektif. Pengemasan materi-materi

pada buku ini merupakan materi yang dipandang sesuai dengan
kondisi saat ini dalam pembahasan vang lebih luas.

Manajemen Sumber Daya Manusia memegang peran vital
dalam sebuah organisasi, baik itu organisasi pemerintahan, industri,
pendidikan, dan sebagainya. Apabila sumber daya manusia dalam
organisasi dikelola dan dimanfaatkan dengan baik, maka organisasi
tersebut akan mampu menjalankan roda organisasi secara maksimal,
Saat ini M5DM berubah dan fungsi spesialisasi yang berdiri sendiri
menjadi fungsi yang terintegrasi dengan seluruh fungsi lainnya di
dalam organisasi, untuk bersama-sama mencapai sasaran yang sudah
ditetapkan serta memiliki fungsi perencanaan yang sangat strategik

dalam organisasi, dengan kata lain fungsi SDM lama menjadi lebih
bersifat strategik,

Fungsi operasional dalam Manajemen SDM merupakan dasar
pelaksanaan proses MSDM yang efisien dan efektif dalam pencapaian

tyjuan organisasi/perusahaan. Fungsi operasional tersebut terbagi
lima, secara singkat sebagai berikut:
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1. Fungsi Pengadaan, yaitu proses penarikan, seleksi, penempatay,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesyy;

kebutuhan perusahaan. | |
2. Fungsi Pengembangan, yaitu proses peningkatan keterampilay,

teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melaly]

pendidikan dan pelatihan. |
3. Fungsi Kompensasi, yaitu pemberian balas jasa langsung day

tidak langsung berbentuk uang atau barang kepada karyawan

sebagai imbal jasa yang diberikannya kepada perusahaan.

4. Fungsi Pengintegrasian, yaitu kepiatan untuk mempersatulan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, sehingga
tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

5. Fungsi Pemeliharaan, yaitu kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar
tercipta hubungan jangka panjang. Pemeliharaan yang bail:

dilakukan dengan program Keselamatan dan Kesehatan Kerja,

Buku ini diharapkan memberikan kontribusi bagi mahasiswa
maupun masyarakat profesional dalam pengembangan ilmu dan
peningkatan kemampuan profesionalitasnya. Kami menyadari bahwn
buku ini masih banyak kekurangannya, dan kami terbuka terhada I
kritik dan saran. Semoga buku ini berguna baik untuk pengembangarn
pengetahuan dan pendidikan, maupun usaha-usaha prakts vang
dilakukan kalangan profesional. Insyaallah, buku im cf;m.n
dimanfaatkan sebagai setitik air dilautan samudra.

Desember, 2019
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BAB1

Pengertian, Ruang Lingkup, dan Tantangan Manajemen

Sumber Daya Manusia

T. M. Haekal, 5. Pd.
UIN Maulana Malik [brahim Malang
tmhaekal.th@gmail.com

Deskripsi Mata Kuliah:

Mata Kuliah Manajemen $DM merupakan mata kuliah yang membekali
pengetahuan dan pemahaman tentang pengertian manajemen sumber
dava manusia, ruang lingkup, dan tantangan manajemen sumber daya

manusia.

Capaian Pembelajaran:

Sikap

1. Bertanggung jawab secara profesional dan
etik terhadap pencapaian hasil kerja individu;

2. Bertanggung jawab secara profesional dan
etik terhadap pencapaian hasil kelompol;

3. Bersikap sesuai dengan tuntutan sosial;

4, Bersikap sesuai dengan tuntutan professional.

Keterampilan
Umum

Mahasiswa akan mampu menjelaskan tentang:

1. Manajemen SDM dan kontribusinva bagi
organisasi.

2. Manajemen SDM, penanaman sikap dan perilaku
sebagal anggota organisasi.

Pengetahuan

Mahasiswa akan mampu menjabarkan tentang
pengertian manajemen sumber daya manusia, ruang

lingkup, dan tantangan manajemen sumber daya
manusia

Keterampilan
Khusus

Mahasiswa akan mampu memberikan solusi terhadap
masalah-masaiah MSDM melalui tugas-tugas studi.

A. Pengertian Manajemen Sumber daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses
menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan,
pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat

Manajemen Sumber Daya Manusia | 1
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N

o anisasi atau demimencapg; tujuan
menunrll;'ltr:aglitifﬂi:.m:i;;}rﬁl dalam organisasj sangatlah D ang
Eﬁznalsnm sangat dibutuhkan dalam suaty Organisag;
sebuah kemajuan organisasi tersebut, Sumber daya anyg,
dalam suatu organisasi merupakan penentu 1"5::!"3! Sangat bentip,,
bagi keefektifan berjalannya kegiatan i -'EIIEIITl ﬂrgﬂﬂ'lsasfr
Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam syatu bid ang ekerja,,
banyak ditentukan oleh tingkafc kUmPEtEHSl. prﬂfemﬂﬂfﬂiiﬂm At
Juga komitmennya terhadap bidang pekerjaap yang thERUﬂinya.
Sebuah organisasi dituntut untuk Mampu meningkatkap, kua; e
sumber daya manusia yang a_da, Kualitas Sl.llthI' days Manygj,
banyak ditentukan oleh sejauh mana Sistem  yap ada g,
organisasi atau perusahaan mampu menunjang dan Memuagjcy,
keinginan baik dari pegawai maupun  dar Organisas; ata
perusahaan. Oleh karena itu,organisasi dan PErusahaap ditungy,
memiliki komitmen saling mendukung Lercapainys bai tjuan
organisasi maupun tujuan pribadi. Adapun Komitmep Organisag
terhadap para pegawai dapat diwujudkan dengan Mmemb g
aturan dan prosedur yang tertulis, memil 8 baik day
tepat, memperjelas visi dan mis embengyy),
tradisi atau budayz organisasi. Di sg | memjljk
komitmen untuk mendukung per nva yaity
dengan memberikan kesempatan sikan diri,

memberikan pekerjaan Yang menantang,

memajukan dan
memberdayakan dNEE0ta organisasi serty memprumusilmnnya.
Komitmen i5as] ‘

Jika organisas; /Perusahaan
gal kontribusi dap memberj
dannya. Hal in; berarti, jika

an kesejahteraan personal
Eai kuntril:msinya, malea
n knmltmennya terhadap
sasi untule tetap tinggal dan
Bl perusahaan menjadi hal
m menciptakan kelangsungan

ih manajer yan

Organisasi dan
mping ity Organisas
kembangan Pegawai
untuk mengaktualisg

al dan juga menghar
wai akan meningkatleg
Organisasj. Komitmen dNEgota organi

hehe_rja Serta mengabdikap diri ba

Ta. Komitmep dibutuhkan oleh Organisasi agar
Sumber dayg Manusiy yang

i ; Kompeten dajam organisasi dapat
erjaga dap terpelihary dengan haj) Hal ini disebabkan pegawal
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dengan komitmen organisasi yang tinggi akan mampu mencapai
kinerja yang tinggi serta menunjukkan dedikasi dan dukungan
yang kuat dalam pencapalan tujuan organisasi. Rendahnya
komitmen para pegawai akan mengganggu kegiatan operasional
perusahaan, akibatnya terjadi  ketidakdisiplinan pegawai,
selanjutnya tidak adanya keinginan dan kesiapan individu dalam
organisasi dalam menerima berbagai tantangan dan tanggung
jawab pekerjaan hal ini menyebabkan pengembangan diri dan
kreativitas pegawai menjadi menurun,

Karena begitu pentingnya isu komitmen organisasi bagi
suatu  perusahaan, maka perlu kiranya mengidentifikasikan
beberapa faktor penyebab terjadinya. komitmen organisasi. Salah
satu penyebab terjadinya komitmen terhadap organisasi yaitu
karakteristik individu yang terdiri dari: usia, jenis kelamin, masa
kerja, tingkat pendidikan, suku bangsa, jabatan, status
perkawinan, dan jumlah tanggungan. Meskipun dari banyak hasil
penelitian pengarub karakteristik individu terhadap komitmen
organisasi memiliki kontradiksi antara hasil penelitian yang satu
dengan yang lainnya. Dilihat dari struktur katannya, jelas terlihat
dua perkataan yan msaing masing memiliki konsep, meskipun
keseluruhannya terdiri dari empat kata, tetapi perkatan
manejemen merupakan satu konsep sedangkan tiga kata lain
yakni "sumber daya manusia” juga memiliki satu konsep (Nawawi,
2006).

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan
dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian
balas jasa, peng integrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga
kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara,
2002). Terminologi sumber daya manusia merujuk pada orang
orang yang ada di dalam organisasi, Sumberdaya manusia
memicu percikan  kreatil di  setiap organisasi  (Sisamora,
2004). Manajemen merupakan proses pendayagunaan bahan
haku dan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan.

Manajemen sumberdaya manusia adalah pendaya gunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan
individu angpota organisasi atau  sekelompok karyawan.
Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan

Manajemen Sumber Daya Manusia | 3

i’ e S



i

implementasi  sistem perencanaan, mer!yususn I"'ﬂ!'}'awam
pengembangan karyawan, pengelolaan karir, Eltaluasi ine;ja_
kompensasi karyawan, dan hubungan keterlmga kerjaan Yang bajj

Manajemen sumber daya manusisa melibatkap semy
keputusan dan praktik manajemen yang mampengaruh;

Secars
langsung sumberdaya Mmanusianya atay gpq

ng Dl‘ang

individual atay Pun organisasional dgar potensi sumberdaya
manusia  dapat digal secara penuhjadi  secars
sederhanapengertian MSDM  adalah mengelolah sumber daya
manusia dari keseluryhap sumber daya manusia vang tersedia
dalam suaty Organisasi, baik organisasi publik maupun swasta,
Proses manajemen, sumber daya manusia adalah segala
Proses yang berkaitan dengan upaya yang dilakukan dari mulai
Perencanaan  symper daya manusia, perekrutan,
Penandatanganap kontrak kerja, penemparan tenaga kerja, hingga
Pembinaan dan Pengembangan tenaga kerja guna menempatkan
dan tetap memelihara tenaga kerja pada posisi dan kualifikasi
berta NEBUNgE jawab sesyaj dengan persyaratan yang
kerja tersebut. o
Secarg Baris besar meses manajemen SDM dibagi ke

gsi utama yang terdiri dari:
1 Human RESDUI'E‘E Ffﬂnning

2. Personnel Pmcurement
3. Personne] Development
4. Personpg] Maintenance
5. Personne] Utilization

anljﬁjﬂ
Proses yang dapat dilakukan oleh sumber daya m
meliputi-

1. Meranr:ang dan Mengorganisasikan pekerjaan kepada
Fyawan,

4 | Buku Refereys;
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Merencanakan, menarik  dan menveleksl, melatih  dan

mengembangkan karvawan secara efektif untuk dapat
melakukan pekerjaan vang telah dirancang sebelumnya

Menaiptakan kondisi dan lingkungan kena vang dapat
memuaskan berbagar kebutuhan karvawan melalui kesemptan
pengembangan kanr. sistem kompensasi atau balas jasa yvang

adil. serta hubungan antara karvawan dan atasan yvang serasi
melalui organisasi karvawan vang dibentuk

L=

Mempertahankan dan menjanun efektivitas dan semangat
kerja yang tinggi dalam jangka waktu vang lama.

Proses sederhana di atas dapar dijabarkan dalam bagian-
bagian keal secara spesifik mengatur hal-hal penting dalam
tahap-tahap vang diperlukan. Dalam dunia nyata, vang dihadap
oleh manajer personalia udak sesederhana proses di atas, namun
lebih kompleks tergatung tantangan vang dihadapi.

Tantangan tersebut antara lain tantangan eksternal
seperti © ekonomy, politik. peraturan pemerintah teknologi, dan
sosial budava, serta tantangan organisasional seperti karakter
orgamisast, seritkat pekerja, perbedaan indmidu, sistem nilai
manajer dan karvawan vang berbeda dan lain-lain.

Untuk i erganisasi terutama bagian personalia perly
aktif mengambil langkah-langkah vang dipandang perlu seperti
memaonitor perubahan lingkungan, mengevaluas: serta melakukan

tindakan proaktf dalam mengatasi tantangan melalui teknik dan
pendekatan vang cocole

B. Ruang Lingkup Manajemen SDM

Ruang lingkup dari MSDM maeliputi semua aktivitas yvang
berhubungan dengan sumberdava manusia dalam organisas,
seperti dikatakan aleh Russel & Bernadin bahwa”._alll decisions
which affect theworkforce corcern the organization’s human
resource management function. Aktivitas-aktivitas vang berkaitan
denagn M5SDM ini secara umum mencangkup

1. Rancangan Organisasi

2. Staffing

3. SistemReward tunjangan-tunjangan,dan
pematuhan/compliance

4. Manajemen Performasi

Manajemen Simber Daya Manusia | 5



5. Pengembangan Pekerja dan Organisas)
6. Komunikasi dan Hubungan Masyaralka

Sedangkan kegiatan-kegiatan yang Hmumny; o
< Wrcaly,

dalam linglup MSDM yaitu:
1. Rancangan Organisasi
1) Perencanaan Sumber Daya Manusia
2) Analisis pekerjaan
3) Rancangan pekerjaan
4) Tim kerja(sistem sosioteknik)
5) Sistem informasi

2. Staffing
1) Rekrut/interview/mempekerjakan

2) Affirmative action

3) Promosi/pemindahan/sparasi

4) Pelayanan-pelayanan outplacement
5) Pengangkatan/orientasi

6) Metode-metode seleksi pekerja
Sistem Reward, tunjangan-tunjangan, dan pematuhan

1) Pelayanan-pelayanan kesehatan/medis
2) Prosedur-prosedur pengaduan/disiplin
3) Administrasi kompensasi
4) Administrasi pengupahan/penggajian
5) Administrasi tunjangan asuransi
6) Rencana-rencana pembagian leeuntungan/pensiun
7) Hubungan-hubungan kerja.
4, Manajemen Formasi
1) Penilaian manajemen/MBO
2) Program peninglatan/produktivitas
3) Penilaian performasi yang difokuskan pada klien
5. Pemgembangan pekerjaan dan organisasi
1) Pengembann dan pengawasan /manajemen
2) Perencaan/pengembangan karier
3) Program-program pembinaan/asistensi pekerjaan
4) Pelatihan ketrampilan, nonmanajemen
5) Program-program persiapan pensiun
6) Penelitian-penelitian terhadap sikap

& | Buku Referenst
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6. Komunikasi dan Relasi Publik

1) Sistem-sistem informasi /laporan/catatan-catatan sumber
daya manusia

2) Komuniaksi/publikasi pekerja
3) Sistem penyaranan

4) Penelitian sumberdaya manusia (Cardoso, 2003).

Secara garis besar (Rokman, 2011) disajikan pada tabel 2
berikut ini:

Rencana nrﬂﬂ'ﬂ-iﬁl | HEI’IE}E“’IE!’I I'ﬂl:ll!rlﬂ
- Perencanaan sumber dava - Penilaian manajemen
manusia I
- Analisis pekerjaan atau pegawai | - Program peningkatan
| produktivitas
- Rancangan pekerjaan atau | = Penilalain kinerja
pegawai ' .
|- Tim Kerja |
(- Sistem informasi |
| Staffing Atau Susunan Pengembangan Pegawai dan
. Kepegawaian  Organisasi I
Rekrut /interview /meperkerjakan - Pengembangan pengawasan |
manajemen
- Affirmative acuon - Perencanaan/pengembanga
n karir
| = Promost/pennndahan/ separasi - Program-program
| . pembinaan '
- Pelavanan-pelavanan - Pelatihan ketrampilan non-
I putplacement | manajemen
| - Pengangkatan /orientasi - Program- |
. |___program persiapanpensiun |
- Metode-metode seleksi pekerja - Penehitian-penehitian .
- terhadap sikap _
Sistem Reward, Tunjangan- C. Komunikasi dan Relasi
Tunjangan dan e matuhan Publik
- Program-program keamanan - Sistem

informasi/laporan/catatan
sumber daya manusia

Komunikasi/publikasi

|__pekena
|+ Sistem penyaranan

(= Pelayanan kesehatan fmedis

- Prosedur-prosedur
pengaduan/disiplin_

Manajemen Sumber Daya Manusia | 7
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~ Administr mapts manusia A
ombagian 1aba f

— RencanaP
ensiun _
Hubun n-hubun n kerja

peran dan Fungsi Man ajemen Su mber Daya Manusia

; MSDM mengatur dan menetaPk"ﬂ" program kepegawaig,

yang mencakup masalah-masa[rah sebagai berikut:

1) Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan kerja yang
ofeltif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan jgj

n, job requirement, job evaluation,

description, job SP€ cificatio .
2) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan
the right man and the right place and the

perdasarkan asas Lot
right man in the right job. |
3] Menetapkan program lkesejahteraan, pengembangan

promaosi, dan pemberhentian.
aran dan permintaan sumber daya

4) Meramalkan penaw
manusia pada masa yang akan datang.

5) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
pergembangan perusahaan pada lkhususnya.

¢) Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan

kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan—perusahaan

/g

C

sejenis.
7) Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat
buruh.
§) Melaksanakan pendidikan, Jatihan, dan penilaian prestasi
karyawan.
maupun horizontal

9) Mengatur mutasi karyawan baik vertikal
10) Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonya.

Adapun fungsi operasional manajemen sumber daya

manusia antara lain;
1) Fungsi Perencanaan
Fungsi ini terkait dengan memperkirakan kebutuhan

su S g .
EE;?I:?; daya manusia baik secara kualitas maupun kuantitas
manusiaerilgim strategi organisasi. Perencanaan sumber daya

ni sangat penting karena terkait visi dan mis

B | Buku Rﬂﬁmzsf
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3)

4)

organisasi dalam pemenuhan sumber daya manusia dimasa
yang akan datang,

Fungsi Pengadaan

Dalam fungsi pengadaaan ini dimulai dari proses
rekrutmen dan seleksi, sampai penempatan karyawan sesuai
dengan keahlian vang dimiliki. Fungsi pengadaan memiliki
peran penting dalam memilih sumber daya yang memiliki
kualifikasi sesuai dengan diskripsi jabatan, karena calon
karyawan yang direkrut akan menentukan nasib organisasi
vang akan datang.
Fungsi Pelatihan dan Pengembangan

Dalam fungsi ini terkait peningkatan kualitas sumber
daya manusia dalam menghadapi berbagai tantangan dan
perubahan yang dihadapi organisasi dalam merespon
kebutuhan dan perubahan selera konsumen, untuk
memenuhi kebutuhan tersebut perlu dilakukan pelatihan dan
pengembangan.
Fungsi Kompensasi

Dalam fungsi kompensasi terkait dengan feedback
vang diberikan kepada karyawan atas kontribusi dalam
upava mengembanghkan organisasi.

Fungsi Maintenance

Fungsi ini bertujuan untuk memelihara karyawan
supaya tetap tinggal dalam organisasi, fungsi ini juga
menyediakan fasilitas pemeliharaan pada kondisi fisik dan
mental pekerja.

Manajemen Sumber Daya Manusia | 9
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BABII

Manajemen Sumber Daya Manusia Dan Perannya Dalam

Organisasi Modern

Rita Sari, M.Pd.
Dosen IAIN Langsa

peskripsi Mata Kuliah:
Mata Kuliah Manajemen SDM merupakan mata kuliah —
membekali pengetahuan dan pemahaman tentang perencanaan SDM,

pPelatihan dan Pengembangan 5DM, Pengembangan Kecerdasan
Interpersonal SDM, serta Peran Manajemen SDM di Organisasi.

Capaian Pembelajaran:

| . Bertanggung jawab secara profesional dan
etik terhadap pencapaian hasil kerja individu:
2. Bertanggung jawab secara profesional dan
Sikap etik terhadap pencapaian hasil kelompok;
3. Bersikap sesuai dengan tuntutan sosial;
4. Bersikap sesuai dengan tuntutan professional.
Mahasiswa akan mampu menjelaskan tentang:
. Manajemen 5DM dan kontribusinya bapi
]llj{ttnmpilan organisasi.
mum 2. Manajemen SDM, penanaman sikap dan perilaku
sebagai anggota organisasi.
Mahasiswa akan mampu menjabarkan tentang;
1. Perencanaan 5DM.
2. Pelatihan dan Pengembangan SDM
B :
EngEGEI 3. Keterampilan Interpersonal SDM.
4. Peran M5DM dalam Organisasi.
Ketrampilan Mahasiswa akan mampu memberikan solusi terhadap
s masalah-masalah M5DM melalu} tugas-tugas studi.

A. Perencanaaan SDM

EEEiEtEHSi organisasi tentunya harus diwujudkan untuk
mencapai tujuan akhir organisasi. Upaya tersebut tidak serta

Manajemen Sumber Daya Manusia | 11
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rlaksana jika tidak didukung olep -
merta ﬁfﬂéagzh satu sumber daya dimaksud 3 da]ahmheerr dayg
OTE“T":Umlher daya manusia (SDM). Ma”EkUneEam {;':"lar
atau " pendapﬂt Sfmllﬂ [1931] mEnjEjaskan hi}uﬁ]
mengy .I:aan gpM atau tenaga kerja adalah proses meney ahw,
perenca 2 kerja dan berarti mempertemukan, |, ks

han tenag ' ‘ s
:L:rhsla;g:.lt agar pelaksanaannya berintegrasi dengap ].E[tlt::an
e sz, Samsun (2019) menjelaskan bahwa dalam efekﬁuig

fisiensi merupakan tujuan al{?lir dari sebuah gpgan
S:t':el:h melalui tiga (3) tahapan yakni perencanaan, peiakg'sz:lsgil
dan pengontrolan terhadap sumber daya manusia. .

Rahayu (2009)menambahkan kemampuan yang dimilg
oleh seseorang sehingga dapat dikatakan sebagai sumber g,
manusia (SDM) adalah perpaduan antara kemampuann pilgy F
kemampuan fisik. Lebih lanjut Rahayu menggambarkanpy,

seperti bagan di bawah ini:

| Presusifeiz |

& 3
4 = | | 5 1
Kewaman agn X.Ath ] aDM M Periltku dan 5ifn |

5

| Dokl | | Dava Fistk
A,

Gambar 1. Konsep Sumber Daya Manusia (Rahayu, 2009)

EuthrE‘f':iaﬁaﬂ{anl Eﬂmhar 1. di atas dapat diuraikan bahwa
pikir, da}'a};‘lsir;anus-la dipengaruhi oleh lima (5) faktor, yaitu dayd
kerja. Daya mpenlaku ‘Ijﬂn sifat, keinginan (N.Ach), dan greﬂﬁﬂ
pelatihan ]]g " Japat diperoleh darj usaha berupa belajar dan
lingkungap kg?a_ fisik diartikan sebagai cara seseorang mﬂ“'“;
Derilaky dur D202 dalam hal ini adalah bawahan. Sementar

ansifat dapat distimulus darj pergaulan dan lin ghungal-
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Keinginan dan prestasi dapat ditingkatkan dengan memberikan
rangsangan baik berupa motivasi ataupun rewgrg

Sehingga dapat disimpulkan bahwa perencanaan SpM
adalah proses penyusunan, peramalan, pengembangan, dan
pengontrolan terhadap pencapaian tujuan organisasi dengan
memerhatikan kesesuaian jumlah pegawai, penempatan, walty
dan biaya. '

Komponen-komponen dalam perencanaan SDM meliputi
beberapa hal yang dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Perencanaan Organisasi. Perencanaan organisasi merupakan
kegiatan atau aktivitas yang akan dilakukan oleh organisasi
dalam rangka mencapai tujuan dengan mengadakan beberapa
perubahan terkait pengembangan organisasi.

2] Tujuan. Tujuan organisasi disusun berdasarkan kepentingan
personal, organisasi, dan terakhir kepentingan nasional.
Sehingga perencanaan mesti diarahkan untuk mencapai ketiga
hal tersebut.

3) Audit SDM. Audit merupakan proses yang dilakukan secara
intensif dan berkelanjutan dengan menyelidiki, menganalisis,
dan membandingkan informasi yang diperoleh dengan
standar vang  berlaku.  Sekurang-kurangnya dalam
pengauditan SDM meliputi efektivitas, program kepegawaian,
program analisis jabatan, perekrutan pegawai, testing
pelatinan dan pengembangan manajemen, promosi, transfer,
taksiran pegawai, hubungan kerja, pelayanan pegawai, moral,
dan sikap kerja, penyuluhan pegawai, upah, administrasi
upah, dan penelitian pegawal.

Terdapat lima (5) aspek yang menjadi fokus perhatian dalam

audit SDM, yakni:

a. Kualitas kekuatan kerja. Peningkatan kualitas dapat dicapai
melalui  pengalaman, pendidikan, pelatihan  dan
pengembangan SDM.

b. Penentuan kualitas. Penentuan kualitas dilakukan melalui
analisis jabatan. Analisis jabatan ini digunakan untuk
menentukan tugas-tugas, tanggung jawab, kondisi kerja, dan
interrelasi antar jabatan.

Manajemen Sumber Daya Manusia | 13
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kill). Daftar kemam
¢ Eﬁ;nf::t bagi organisasi untuk m‘“’“daﬁ’aﬂuﬂ;ﬁa.:
e
gawainya:

kerja. Penaksiran atas turnover ip;
d. Tmeffn[EI;?lﬂ;an rn]emerhatikan angka rata-raty ?1: s
dimku;hun-tahun sebelumnya. Penyebab turngye,
alda Jdalah_terjadinya kekosongan pegawai dise
Ia;ﬂsinn cuti, berhenti, izin, absen, dan meningga),
e Iiil'm-ut:u-ztlwir.m secara intern. Audit SDM dﬂpE.'t Juga dengy,
; imbangkan perubahan secara intern, g, ..
mempertimpang iabatan (d . Eperti
promosi jabatan, penurunan jaba emosi), dan transfe;
jabatan.

4) Per]:;aalan SDM. Peramalan SDM  menitikberatkan Pada
penyesuaian terhadap perubahan eksternal Organisag;,
peramalan SDM dilakukan dengan memperhitungkan kondisi
permintaan dan penawaran, perencanaan karir, dan perubapgy,
teknologi,

Sistem perencanaan 5DM dapat dilakulan dengan duyg
(2) kegiatan, yaitu (1) penyusunan anggaran tenaga kerja
(manpower budgeting) dan (2) penyusunan program tenaga
kerja [manpower programming). Dasar penyusunan formasi
kerja dengan mempertimbangkan tenaga kerja yang ada dan
formasi kerja yang tersedia.

Berikut ini dijelaskan lima (5) model perencanaan SDM:

1) Model Andrew E. Sikula. Pada model ini ada lima (5)
komponen yang harus terpenuhi yaitu sumber daya manusia,
E:;“-‘“::‘Eﬂﬂ organisasi, pengamliitan SDM, peramalan SDM,

2 Mudzi gﬂ:ﬁ’“aﬁﬂ program SDM(Ningkeula, 2014),

0 Ekonomi Battele. Model ini digunakan untuk

Egnpaelziaﬁ {licamkmjmk kekuatan kerja. Model ini biasa
n i :
e kﬂj;a 4 50510 ekonomi yang besar, area geugraﬁs.. dan

mﬂ’l-i'.Er
antar,
hahkan

3] Mode Perencanaan

digunakan untyk keh
4) Mode| Perencanaap
Noe, Perencanaan
Persyaratan SDM
Engan ketc—:rsedia
dalam Organisasi,

SDM dari Vetter, Model Vetter biasanya
utuhan perencanaan dan peramalan SDM.
SDM dari R. Wayne Mondy dan Robert M

SDM  model ini memperhitungkan
' memhandingkan tuntutan perﬁ}’ﬂmmn
an SDM, dan perhitungan ketersediaan SOV
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5) Model Perencanaan SDM dari Wayne Cascio. Model ipj

merupakan integrasi antara perencanaan strategis dan takaip
hisnis dengan pasar tenaga kerja.

B. Pelatihan dan Pengembangan SDM

Pelatihan merupakan proses peninghkatan pengetahuan
dan keterampilan teknis pegawai, sedangkan pengembangan
adalah proses peningkatan kemampuan konseptual, pengambilan
keputusan, dan memperluas human relation. UU Rl Nomor 13
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan pada Pasal 1 ayat (9)
menjelaskan bahwa pelatihan kerja adalab keseluruhan kegiatan
untuk memberi, memeroleh, meninghkatkan, Serta
mengembangkan kompetens, produktivitas, disiplin, sikap dan
etos kerja pada tungkat keterampilan dan keahlian tertentu sesua)
dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan

kerjaan{Kementenan Tenaga Kerja, 2003).

Sedarmayant (2009) menambahkan bahwa tujuan dar
pendidikan dan pelatihan adalah memersiapkan bekal berupa
pengembangan metode berpikir sistematis dan komprehensif bag
pegawai agar mampumenyelesaikan masalah  serta  mampu
mengambil keputusan. Tentunya hal ini akan terlihat pada kinerja
pegawai untuk menjamin produktivitas.

Tabel 1. Perbedaan Antara Pelatihan dan Pengembangan
No | Aspek Pelatihan ~ Pengembangan
. 1 | Fokus Memahami perilakuy  |Mengutamakan konsep
- dan tindakan spesifik  idan konteks informass,
| untuk menunjukkan  menyusun pentlaian, dan
| | proses dan performa  [pengembangan
Eapasitas tupas

————

2 Janghka Waktu  Sinpkat ] Famang e =
3 : Penpukuran Penilatan terhadap Ketersediaan personil
. Elektivitas kinerja. analigis biaya vang profesconal di
' | tes Kelulusan dan bidangnya, promos
. sertifikas: jabatan dan keuntungan
1 i . | kompetitit e i

ladi dapat dipahami bahwa pelatihan dan pengembangan
adalah program  yang dikemas dan dipersiapkan untuk
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s kerj:a pegawai di lingl
menstimulus |:|F:ngua*ta|1“m§r Ungy,
vai dalam waktu vang relatif d
gunakan dalam anmEanalt
mbekali pegawai dalam yﬁ,ﬂkmbzerjll
ngetahuan konsep, pﬂng&mhz}’:
I

_ roduktivita
mﬂ"-"!gm.ﬂm IJp*;a]atx‘hﬁﬁt

ek) S€
(pendek) o abangan me

Sedangkﬂn penz -
jama (panjane) dengan P€TE" onsep,
keputusan dan jaringan kerja sehingsa menjadi lebih Profesion
. hidangnya-
di bi Kﬂm:;]gﬂﬁﬂ pelatihan dan pengembangan SDM antara |3,
idﬂéae?;lagan dan keteru kuran tujuan serta sasa ran.
. Pelatih adalah orang yang berkualifikasi memadai g,
pmeSSiunal.
an dan pengembangan harus sesuai dengay

3. Materi pelatih | :
tujuan yang hendak dicapal.
han dan pengembangan disesuaikan dengan

4. Metode pelati
kondisi peserta.

c. Peserta pelatihan
yang ditentu kan.

dan pengembangan harus memenuhi syarat

Mangkunegara (2015) menjelaskan lima (5) prinsip-prinsip
dalam perencanaan pelatihan dan pengembangarn SDM yaitu:
1. Materi harus sistematis dan hirarkial.
2, Tahapan pelatihan dan pengembangan disesuaika
tujuan yang akan dicapai.
3. Pelatih harus memotivas

serangkaian materi ajar.

4. Perlu adanya reinforcement untuk membangkitkan respon
positif peserta.

5. Menggunakan konsep shapping perilaku.

n dengan

dan menstimulus peserta dengan

Sementara itu, terdapat tiga (3) prinsip dalam
anrsl?nggaraan pelatihan dan pengembangan §DM, yaitu:
| ;;;E.'P REIEEUEF!SL Prinsip relevansi ditinjau dari tiga (3 1
iehiéudan segi lingkungan hidup trainee, relevan deng®"
E dataﬂ;’i“ saat ini, dan relevan dengan masd yang akal
. Prinsi -
rinsip Efektivitas dan Efisiensi. Efektivitas berkaitar deng®”
pfisiens!

waktu -
yang diperlukan dalam pelatihan sementard
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g i e Ce o




berhubungan dengan biaya yang dikeluarkan pelatihan yang
kesemuanya bermuara pada pencapaian tujuan akhir
pelatihan.

3. Prinsip Berkesinambungan. Kesinambungan pelatihan
ditinjau dari dua aspek, yaitu tingkatan pelatihan dan materi
pelatihan.

Sumual (2017) menguraikan enam (6) hal tujuan dari
pelatihan dan pengembangan SDM, Pelatihan mempunyai andil
hesar dalam menentukan efektivitas dan efisiensi organisasi.
Beberapa manfaat diadakan pelatihan dan pengembangan:

1. Peningkatan kuantitas dan mutu produktivitas;

2. Pengurangan masa belajar pegawai untuk mencapai standar
kinerja;

3. Pembentukan sikap, loyalitas, dan kerjasama saling
menguntungkan;

4. Pemenuhan kebutuhan perencanaan SDM;

5. Reduksi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja;

6. Membantu peningkatan dan pengembangan pribadi pegawai.

C. Komunikasi Interpersonal SDM

Kerjasama mutlak diperlukan dalam sebuah organisasi.
Kerjasama harus dibangun antarpegawai untuk memudahkan
ketercapaian tujuan organisasi. Busro (2018)menjelaskan bahwa
kerjasama merupakan proses yang dilakukan secara kolektif
(berkelompok) vyang saling mendukung dan mengandalkan
antaranggota demi mencapai tujuan bersama.dalam kerjasama
vang dilakukan antar organisasi harus memenuhi beberapa aspek
berikut ini, yaitu (1) kerja antar anggota; (2) saling
menguntungkan; (3) mengedepankan prinsip saling percaya,
menghormati dan menghargai norma yang dianut, serta(4)
memiliki tujuan bersama. Dalam bekerjasama, maka komunikasi
harus  terjalin  dengan  baik antar  anggota.Hardjana
(2003)menyatakan bahwa komunikasi merupakan kegiatan
seseorang dalam menyampaikan pesan kepada orang lain melalui
media tertentu dan penerima pesan memberikan tanggapan.
(Kusuma, n.d.) membuat tiga (3) konseptualisasi komunikasi
yakni (1) komunikasi sebagai tindakan satu arah (one way); (2]

Manajemen Sumber Daya Manusia | 17
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, i i
kﬂmunikﬂsi selil;?i“ proses interaksi; (3) kumumkasl SEb&ga_i
ﬂndah1g::-32§[k¢"lﬂ pendapat: ahli :Eh dtas makﬂ da

. mnulkan bahwa komunikasi m_erupahan Proses inte : Pat

disimpul ota organisasi yang melibatkan med dap

ultiarah antar angg = St 13 upy,

ix ikan pesan. Hubungan yang terjalin angay , "tk

mm:;‘?:;sﬁﬂ mesti dikelola dengan baik. Pengelolaan huhugfat“

keria ini diperlukan untuk(1) pengaturan wakn; (2) Menyagy,
osisi dan kemampuan diri; (3) adanya kecocokan; 4 Menj,

Eeharmunisaﬂ: (5) pengedalian desakan dalam dir; [Ea]

memahami dampak I-:atg-iﬂmta Hfﬂj-l tindakan terhadap grap,

(7) mampu mengatur diri sendiri sebelum mengatur or

(8) mampu mengelola amarah diri sendiri: dan (9) bersik

dan bijaksana.

a) Keterampilan Interpersonal

Anwar Prabu Mangkunegara(2006) mengungkapkan tiga

(3) hal tentang keterampilan interpersonal untuk mengefektifya,

kerja pegawai, yaitu:

1. Keterampilan menginterpretasikan perilaky Orang  laip
(interpreting other people’s behavior). Keterampilan iy
berhubungan dengan kemampuan persepsi terhadap obijek
lain di luar dirinya. Persepsi mencakup penafsiran obijek
penerimaan stimulus, pengorganisasian  stimulus, dan
penafsiran terhadap stimulus.

2. Pengendalian diri (Presenting yourself). Pengendalian diri
mutlak diperlukan ketika menghadapi perilaku orang lain.
Hal yang paling sering terjadi adalah perilaku yang
dimunculkan sering dimaknai tidak tepat berhubungan
dengan sikap, emosi, dan motif. Demikian pula mimic,
gerakan tubuh, dan suara,

3. Keterampilan pengarahan efektif (effective coaching shkill).
Coaching bertujuan untuk membuka potensi orang yang
diarahkan agar maksimal dalam mencapai kinerjanya. Dua
(2) penting yang harus dimiliki yakni kesadaran dan
tanggung jawab. Kesadaran merupakan kemampuan yang
dimiliki oleh seseorang melalui kewaspadaan dlajlam
mengobservasi  atau menginterpretasi apa yang dilihat
didengar, dan dirasakan. Sementara tanggung jawab hadnﬁn
dimiliki oleh manajer dan staf dalam menjalankan fungs! 03

g8 !Elit];
ng Iﬁin;
ap hijal
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b)

tugasnya, sehingga kinerj : .
maksimal. f)a organisasi dapat dicapai secara

Tujuan Komunikasi Dalam Organisasi

Umar (2005) mengungkapkan tiga (3) tujuan komunikasi

dalam sebuah organisasi adalah:

1.

Komunikasi ke bawah. Komunikasi ini dilakukan dari atasan
kepada bawahan, misalnya dengan memberi pengarahan,
perintah, indoktrinasi, dan evaluasi.

Komunikasi ke atas. Komunikasi ini bertujuan untuk
mendapatkan informasi tentang aktivitas dan keputusan atau
kebijakan-kebijakan organisasi.

Komunikasi ke samping. Komunikasi ini dilakukan untuk
kerjasama dan proaktif pada level yang sama, untuk

menyelesaikan masalah

komunikasi ke luar. Komunikasi ini harus memerhatikan (1)

sikap, produktivitas, moral kerja, atau permasalahan khusus
egawai; (2) hindari penyebaran informasi yang salah; dan

p
(3) meminta nasihat atasan card menangani masalah yang

sulit diatasi sendiri

Komunikasi Dalam Tim Kerja
Miskomunikasi vang sering terjadi adalah kegagalan

dalam menyampaikan apa yang dipikirkan dan yang
dirasakan. Patton (2002) menjelaskan bahwa pendekatan

terbaik untuk mencapai kelompok kerja yang solid adalah
dengan pendekatan psikologis dengan teknik komunikasi
persuasive melalui rumus AIDDAS, yakni A: atrention

(perhatian), |: interest (minat), D: desire (hasrat]), D: decision

(keputusan), A: action (tindakan), dan S: satisfaction

(kepuasan). Langkah-langkah yang ditempuh adalah:(Anwar

Prabu Mangkunegara, 2006)

1. Memberikan perhatian  kepada  pegawai dengan
pendekatan komunikasi efekuf dan menarik.

2. Menganalisis kebutuhan, keinginan, perasaan, sifat, dan
kepribadian pegawal.

3. Mendengar pendapat pegawai dan memberikan keyakinan
mengenal tujuan organisasi vang akan dicapai.

Manajemen Sumber Daya Manusia | 19
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4. Memanfaatkan pendekatan AIDDAS dengap, ehspres
| t

mimik yang menyakinkan

p. Peran SDM Dalam Organisasi
¢alah satu fungst manajemen adalah MWy,
kerja tertentu kepada orang lain. Zulfah (2013) g, hay
bahwa manajemen SDM berperan dalam beberapa ha) b"ﬁh!:k.l
1. Penetapan jumlah, Kualitas, penempatan pepays,
dengan kebutuhan organisasi Stuy
2. Penetapan penarikan, seleksi dan penempastanpepay,,
dengan kemampuan dan keahlian mereka T
3. Perancangan  program  kesejahtersan,  pengem
promost, dan pemberhentian Bangas, |
4. Peramalan SDM pada masa kani dan masa akan datang i
5. Peramalan terhadap kondist ekonomi pada UMUMnyG g '
perkembangan organisas: khususnya !
Kualitas manajemen dan SDM  memengaruh Katery |
arganisast. SDM yang dikelola dengan bailk maka alan Mimey,
menghasilkan kinetja vang baitk  pula Setiawae
(2012)berpendapat babwa kanerna organisas: dapat dipengars,
oleh faktor kemampuan (1)) dan taktor motivast Indikator yaag
dlgumlun untuk menguikur ngkst  pencapaian  saoane
organtsas adalah indikator masuban, keluaran, hasil manfase dae
dampak
Rimwati (2016) menjelaskan bahwa hal penting dalam
manajemen SDM adalah akwvitas SDM Aktivitas SDM Qg
dibedakan menjadi dua {2) aspek yvaitu manaemen SDM dm

(2006) tentang perputaran 5{M
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Gambar 2. Perputaran SDM (Riniwati, 2016)
Perputaran SDM dipengaruhi oleh oleh faktor internal dan
faktor eksternal organisasi. Faktor internal terkait dengan misi,
budaya, ukuran dan Operasional organisasi.  Sementars

lingkungan, teknologi, hukum, ekonomi, sosial, politik, dan

geografi adalah faktor eksternal yang memengaruhi perputaran
SDM.

Untuk mendapatkan sumber daya yang professional
tentunya dibutuhkan peran dari se orang manajer (pemimpin).
Manajer adalah pihak yang bertanggung jawab dan mengarahkan
berbagai potensi untuk mengembangkan organisasi guna
mencapai target kerja.

Wijayanto (2012) mengemukakan bahwa se
mutlak harus memiliki kompetensi merupakan pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku vang konsisten. Kompetensi yang

harus dikuasai oleh seorang manajer adalah kompetensi teknis
dan kompetensi generik.

Orang manajer
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ambar Ko i Minajer [Wiayimnto, 2013

(2012) mengeniulalem g (3] peran ugagy,

Wi nyinia : .
anajer ki m'n.-mf.*.'.'r.'.'l. yilll - perin interpersonal, pery
i I, (i peran Jee ity e Interpersonal melip

[formisloni

flpur pmmlmulu. dan  penghubung, sementiara peran

informastonal adalih permantauan dan penyebaran Informasi yang
qedang berkemiing, serta sehagal Jurn h“-’“"“-: Sedanglen peran
eputusan adalal menangani permasalahan, Pembaglan alokas
gumber daya, negoshator, dian erterprenner. Rinlwatl {2016)
menyalinlan hahwi Al model manajemen SDM, manajer
ddale memerlukan peratuvan Yang dlotil din pengawasan ying
ketat, Namun tugas din fungsh manajer hsnya memberikan garls
hesar yang menjadl Lugas pegawal. Dengan tlemikian dapat
dipabami balwa manajemen 5DM diperiukan untuk peningkatan
SOM agar elektf fan elisien dalam prpnisasi. Tuuan manajemen
SpM adalah memberlan satuan kerja yang elektf bagi organisasi.
Sehingga untuk mencapil tujuan ini, maka diperlukan kompetens
yang mumpuni darl seorang manajer dalam mengaralkan
pegawal bagaimana seharusnya organisast berjalan,
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BAB 111
ANALISIS PEKER)AAN

Deddy Wahyudin Purba, M.Si
deddy 1983 @vahoo,con

Deskripsi Mata Kuliah: L

Mata Kuliah Manajemen SDm l“"’r“l":lliqll.'l i
membekali pengetabuan dan pemahaman tentang
Organisasi.

at kuliah yang
analisis pekerjaan (i

Capaian Pembelajaran:

1. Bertanggung jawab secary profesional o
etik terhadap pencapaian hasil Rerpa

an
individu:

=, Bertanggung jawab secary prodesional dan
Sikap etik terhadap pencapaian hasi) kelompok:
| 3. Bersikap sesuaj dengan tuntutan susial;
4. Bersikap sesuai dengan tuntutan professional
Mahasiswa akan mampu menjelaskan tentang:
. Manajemen SDM dan kontribusinyg bagi
Ketrampilan organisasi,
Umum =

2. Manajemen SDM, penanaman sikap dan

perilaku
sebagai anggota organisasi,

Mahasiswa akan mampu menjabarkan ten

tang:
Pengetahuan I Analisis pekerjaan dalam Organisasi.

Ketrampilan  |"anasiswa akan mampu memberikan solusi

terhadap
masalah-masalah
Khusus

MSDM melalui tugas-tugas studi,

A. Pengertian Analisis Pekerjaan

Analisis pekerjaan adalah suatu aktivitas yang sistimatis
untuk menelaah suatu pekerjaan dengan menentukan tugas,
kewajiban dan tan BEung jawab darisuatu pekerjaan, pengetahuan,
kemampuan dan keahlianyang dibutuhkan untuk melakukan
pekerjaan dalam organisasi. (Sinambela, 2016:28). Menurut
{Sastrnhadiwir}rﬂ. 2002:127) Analisis pekerjaan merupakan suatu
aktivitas untuk mengkaji, mempelajari, mengumpulkan, mencatat,
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dan menganalisis ruang lingkup SUat pekeriaan secar, g
i

dan sistemik _ .
Analisis  pekerjaan adalah usaha Sistematiy

ti
mengumpulkan, menilaidan mengorganisasikan semug'?"“‘f"

' ne terdapat dalam suatu organisagj o T
pekerjaanyang 103 s fslaﬂlaq
2013:75). Nawawi (2011:103) mengartikan bahwa 5 -
pekerjaan merupakan ~ proses menghimpun <
tentangsetiap jabatantatau pekerjaan, yang bergyp, e,
mewujudkan tujuan bisnis sebuah ]:reruzah-fmn.

Analisis jabatan menurut (Sofyandi, 2008:90) Meripaky,
pekerjaan suatup rosesyangsistimatis untuk mengetahuy; mengens;
isi dari suatu jabatan (jobcontent) yang meliputi tugas-tyg,
pekerjaan-pekerjaan, tanggung jawab, kewenangan, g,
kondisikerja, serta mengenai syarat- syarat kualifikasi darf sygp,
jabatan (job specification) yang dibutuhkan seperti pendidikay
keahlian, kemampuan, pengalaman kerja, dan lain-lain, agy
seseorang dapat menjalankan tugas-tugasdalamsuatu jabatan
dengan baik.

Analisis pekerjaan menurut Dessler (2011:116) merupakan
proseduryang dilalui untuk menentukan tanggung jawab posisi-
posisi yang harus dibuatkan stafnya, dan karakteristik orang-
orang vang bekerja untuk posisi-posisi tersebut Analisis
pekerjaan memberikan informasi vang digunakan untuk membuat
deskripsi pekerjaan (daftar tentang pekerjaan tersebut), dan
spesifikasi pekerjaan (jenis orang yang harus dipekerjakan untuk
pekerjaan tersebut). Oleh sebab itu, menurut Dessler penyelia
aau spesialis dalamsumberdayamanusia biasanya
mengumpulkan beberapa informasiberikut melalui analisis
pekerjaan, (1) Aktivitas pekerjaan, (2] Perilaku manusia, (3)
Mesin, perangkat, peralatan, dan bantuan pekerjaan

(4)Standarprestasi, {5) Konteks pekerjaan, dan (6) Persyaratan
manusia

B. Tujuan Analisis Pekerjaan

Proses Analisis pekerjaan dilakukan sebelum dilaksanalan
perekrutan tenaga  kevja. Ada beberapa manfaat dalam
Pf-‘lﬂkﬂﬂﬂﬂn analisis pekerjaan, vang juga merupakan tujuan dari
d!lakukﬂnn}ra analisis jabatan. Adapun tujuan analisis pekerja2"
diantaranya, (1) memperolel; tenaga kerja pada posisi yang tepat
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ikan kepuasan pada diri tenagg kerja, (3] menciptakan
Eﬂ;‘ﬂ;ﬂ: l|L:.,-.:;.1t-uclisi kerja yang kondusif (Sastrohaq

digunakan dalam berbagai tujuan, baik sekg

wiryo 2007 :35),

Ada 12 tujuan dari analisis pekerjaan vang pada umumny;

' publik maupyn
sektor swasta, diantaranya :
1. Jobdescription, | | | | |
Berisi informasi pengidentifikasian pekerjaan,  riygyq,
B i oo aliban-biexsafibun Pekerjaan,  4ap
pertanggungjawaban, spesifikasi

. Job classification,

Pekerjaan atayg informas;
mengenai standar standar pekerjaan,

Penyusunan pekerjaan-pekerjaan
kelompok-kelompok, atq
sistematikatertentu. Re
didasarkan pada

] kelas,
ujenis-jenis

OTganisasi, g
teknningi, dan

pada gilirannya didasarkan pada
perilaku manusia,

Job evaluation,

Suatu prosedur pengklasi
kegunaan masin &- masing didalam
Pasar tenaga kerja luar yang terkait.
Jobdesinginstructuri ng,

meliputi usaha-usahauntyk
merestrukturalisasikan I-:Eglatamkeg
dalam berbagai kelompok.

Personal requirement,fsnesiﬂcaﬁﬂna.

Berupa PENyusunan  persyaragan- persyaratan
spesifikasi- spesifikasi tertentu bagisuary

Pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), ketangkasan
[aptﬁludes}, sifat-sifat

dan ciri-ciri (attributes andtraits)
Yang diperlukan bagi keberhasilan pelaksanaan suaty
pekerjaan.

Performance appraisal,

tujuan penting daripadapenilaian performansi ini adaiah
dengan maksud untyk mempengaruhi dari para pekerj?
melalui keputusan- keputusan administrarst. seperti prnn}::].
Pemberhentian sementara (layoff), pemindahan [mZiErj;;
kenaikan  gaji, memberi informasi kepada para p

fikasian pekerjaan berdasarkan

Organisasi dan dalam

mengalokasi dan
latan  pekerjaan i

atau
pekerjaan, seperti

] 7
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. kemampuan dap
rentané Er:T'IE perkaitan dengatﬂ pekerjaan maﬂinkuf;angan
jrangaP &5k tujuan- tujuan pelatihap, ¢ iy
ity ; : -
r mobi wnhilitﬂs pekerja (karir), yaitu dinapy, .
sceorang dalam  posisi-posis; Iy,
keluarny@ d ;n Ul.ﬂl]jEIS]" okupasi tertentu, pﬁkﬂﬁﬁ&n,

: n proses kerja yang optimal day
Peﬁlﬂ::;niﬁ 1i:neralal:an dan fasilitas fisik Iainnﬁ“m"ﬁﬂn
k:fEI'E!'IEi ertentu pada keglamn-keglatan kerja, ten:';“ﬁan
Lmsedm'?fﬂsﬂd‘-‘r kerja, susunan kerja dan stay dar.stamh

. Ry
kerja.

10. g?ﬁ?dengaﬂ efisiensi, tapi perhatiannya lebik

pada identifikasi dan penigt.:]afm perilaku-perilaky
tidak amat, kundlisl-klmndm lingkungan.
an resourceplanning,

11. ﬁ‘ﬁpmi kegiatan-kegiatan antisip:—r:til’ dan reaksf ek
cuaty  organisasi untuk memastikan organisasi
memiliki dan akan terus memiliki jumlah dan macap,
pada tempat yang tepat, wa ktu yang tepat, dan lain-laiy,

12, Legal/quasi legal requirements,
aturan-aturan dan  ketentuan-ketentuan lainnya -
berkaitan dengan organisast.

dlarahkan

Orang

Sedangkan menurut Flippo (1994), hasil-hasil dari analisi
pekerjaan, seperti uraian dan spesifikasi pekerjaan akan dapat
digunakan untuk kegiatan-kegiatan sebagai berikut, [1]
pengabsahan  atas prosedur-prosedur  pengangkatan, (2]
pelatihan, (3) evaluasi pekerjaan, (4) penilaian prestasi, (3)
pengembangan karir, (6) organisasi, (7) perkenalan, (f)
penyuluhan, (9) hubungan perburuhan dan (10) penatain
kembali pekerjaan. Sebuah penelitian yang dikemukakan 'DlE]II
Flippo terhadap 899 perusahaan menunjukkan bahwalh:_asd
proses analisis pekerjaan dipergunakan untuk, membuat rinciad
kerja (75%), pelatihan (60%), penyusunan tingkat upah dan g
(90%), menilai personalia (60%), pemindahan dan proms
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(70%), pengorganisasian (50%), orientasi karyawan baru (36%),
penyuluhan (25%), dan seterusnya.

C. Manfaat Analisis Pekerjaan.

Analisis pekerjaan membantu dalam mengkomunikasikan
ekspektasi sebuah pekerjaan terhadap pemegang jabatan,
supervisor, dan rekan sejawatnya. Dengan meninjau
deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, dan standar kinerja
pekerjaan yang ada, karyawan mampumempelajari ruang lingkup
dan batasan tanggung jawab mereka dengan cepat. Sehingga
dapat dijabarkan bahwa manfaat analisis pekerjaan antaralain :

a. Analisis penyusunan kepegawaian :
Dalam analisis keperluan penyusunan kepegawaian, manajer
mencari informasi mengenai pekerjaan yang dilakukan,
dan bukan hanya sekedar jumlah pegawai yang dibutuhkan.
Manajer perlu mengetahui bagaimana pekerjaan
didistribusikan di antara posisi-posisi  di  dalam
sebuahorganisasi dalam rangka menentukan keperiuan
penyusunan staf tambahan, kesempatan perampingan staf,
dan kesempatan realokasi pekerjaan guna
meningkatkan pendayagunaan karyawan

b. Desain Organisasi :
Informasi pekerjaan yang diperoleh melalui analisis
pekerjaansering mengungkapkan contoh organisasi yang
buruk berkenaan dengan faktor yang mempengaruhi desain
pekerjaan. Proses analisis, dengan demikian menjadi
sejenisaudit  organisasi  Analisis  pekerjaan  sering
diaplikasikan dalam desain dan desain ulang pekerjaan
tertentu, serta pekerjaan terkait lainnya.

¢. Redesain Pekerjoan:
Pekerjaan dapat dikaji guna meningkatkan metode pekerjaan,
mengurangi kesalahan, mengeliminasi penangan bahan vang
tidak perludan duplikasiupaya mengurangi keletihan,
meningkatkan komitmen dan tanggung jawab, dan
memperbaiki kinerja unit pekerjaan karyawan.

d. Telaah dan Perencanaan Kerja:
Saat menentukan tujuan dan standar, informasitentang
pekerjaan vital sebagai titik awal Analisis pekerjaan
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B E

fondasi bagi perencanaan dan ey Y

Bagi manaiemfzn, analisis F'ﬂlfﬂrjaan mete,:m"ii

penetapan tujuan, manyEQIakan dasg; Bkap;

k untuk pembuatan sasaran kinerja terteny, Vang

valuasi kinerja berikutnya, FEren,:;m“

kinerja  haruslah  mempertimbangkan ﬂknrrln
yangdilaksanakan di ISEb”IHFI' pekerjaan maupun hasi| g
atau penyelesaian hasilaktivitas tersebut.

e. Suksesi Manajemen : . .
Analisis pekerjaan  sering pula  diterapkan gy,
perencanaansukseﬂ manajemen. Fr_‘nﬁi pekerjaan yang dibyg,
akan menentukan bidang aktivitasutama, persyara,
kualifikasi, dan pertanggungjawaban setiap elsekutif Profi)
ini berfungsi sebagai kriteria untuk menilai calon Pegawa;
pengganti untuk setiap posisidan menentukan pelatihan dap
pengembangan yang diperlukan untuk setiap calon

f. Pelatihan dan Pengembangan :
Analisis pekerjaan digunakan untuk menentukan pelatihag
dan pengembangan yang diperlukan karvawan di semua
lapisan organisasi.Melalui analisis pekerjaan, program
pengembangan pengawasan dapat difokuskan pada keahlian
tertentu dan persyaratan pengetahuan vang dirasa kurang
Deskripsitugas dan sarana vang dipakai merupakan mater
yang membantu  pembuatan  isi program  pelatihan.
Persyaratan  pekerjaan dapat  ditentukan  dalam
hubungannyadengan keahlian dan pengetahuan berdasarkan
aktivitas kerja sesungeuhnva dilaksanakan
Pada pekerjaan, Manfaat pengeunaan persyaratan ke
untuk menganalisis kebutuhan pelatihan adalah bahwa hal i

m st
F:rlrgzﬁlgu = organisasiuntuk  menvediakan  strukwr
dngan, tid . | _ :
B Jalur Karjer . ak hanya sekedar program saja.

membﬂikﬂn Hlu;]_v;j ,

|ebih akurat

Iehihrealisti
kriteria untuk €

Engan TH i
Ban memiljk; Informasi tentang persyaratan pekerja®t

nme . ;
ar_t,rawan;uﬁgl:mka” Perencanaan karir yang berartl '-':::1
- ; st . o :

Urutan gjpe ur karir merupakandsekripsi eksplistt

i i : ; 4+ gle
Individudala;,nam pekerjaan vang dapat diduduki %

[ I !-5
Pekerizan - Uatu Karir organisasional. Hasil and
Enyediakan informasi

3
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Menurut Hanggraeni (2012: 28) bahwa manfaatdari analisis
pekerjaan/jabatan adalah: (1) Memberikan gambaran mengenai
tantangan  yang bersumber dari lingkungan  yang  dapat
mempengaruhi - pekerjan karyawan. (2] Menghilangkan
persyaratan jabatan yang scbenarnya tdak diperlukan karena
didasarkan pada pemikiran yang diskriminatif, (3) Menemukan
unsur-unsur  pekergpan yang mendaorong maupun - yang
menghambat — kualitas  kerja karyawan. (4) Merencanakan
ketenagakerjaan di masadepan, (5] Menyesuaikan lamaran yang
masuk dengan lowongan pekerjaan yang tersedia, (6) Membantu
dalam menentukan kebijakan dan program-program manajemen
sumber daya manusia, seperti perencanaan,  pelatihan - dan
pengembangan - karir, apakah  karyvawan  sudah memenuhi
spesifikasi keahlian yang  memadal untuk mengerjakan  tugas
ataukah membutubkan pelatihan karena masih ada kesenjangan
antara  tuntutan pekerjaan dengan keeabhilian yang
dimilikikaryawan. (7] Menentukanstandar prestasiyang
realistisyaitu  kriteria-krteriayang — harus dipenuht untuk
menyatakan bahwa suatu pekeraan berhasil dikerjakan dengan
baik, sehingga dapat dibandinghan  antara hasil nyata kerja
dengan standar vang ditetaplan, (8] Berperan dalam penempatan
karya wanagar sesuai dengan tingkat pengetahuan, keahhan, dan
pengalaman  yang dibutubkan. (9] Menmdentilikas: hubungan
antara penyelia (supervisor] dengan bawahan, (10) Memudahkan
dalam mendesain ulang terutamabila terjadi merger, akuwisisi, dan
perampingan orgamsas. (11 Memperkirakan nilai kompensasi
yang tepat untuk masig-masing  jabatan sesua dengan beban
kerjakondisikera,  kewajiban,  dan spesilikas)  jabatan  yang
dibutuhkan dalam posisi tertentu,
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kah Menganalisis Pekerjaan

h Lang
p, Langka ;
-___________.-— o A s Memilih posisi | ——
— Meninjau yang duEua?l
Menentukan 3 . formasi dasar mewakili
W“mmm yang relevan
mﬂ‘ﬁ"“u““ - =5
nformas! yang e |
6 g ,,,' NCangan Fle&ﬂjaanl
L Membuiat deskripsi pekerjaan dan — Perencanaan
g.imvelrii'lkm_'-i spesifikasi pekerjaan 3. Rekuitmen
Fiiﬂ}am 5. Evaluasi Kerja
6. Kempensasi dan
Keuniungan
7. Memenuhi Persyaratis
8. Evaluasi lebih lanju

Menurut Dassler (2003;118) menyatakan ada enam langkah

dalam analisis pekerjaan. Adapun keenam langkah tersebut
adalah sebagai berikut :

1.

. Memilih posisi yang dapat mewakili. Ada banyak peke

Menentukan bagaimana untuk menggunakan informasi yan
didapat. Mengetahui cara menggunakan data yang dﬁPE“;"I:Eh
akan memberikan gambaran bagaimana untuk mengumpulxan
data tersebut. apakah dengan menggunakan wawancara atl
questionaire. :
Meninjau informasi dasar yang relevan, seperti bagan
organisasi, bagan proses dan deskripsi pekerjaan. .
rjaan
yang serupa untuk dianalisis, sehingga perlu mengam?:
sample pekerjaan tersebut untuk dianalisis. Lifitas
Menganalisis pekerjaan. Mengumpulkan data 2 ndist
FrEkEl'jElE_n, perilalu kﬂr}rawn yang dfbl,lt'l..lhkﬂl'l, - kﬂ}rang
pekerjaan, dan sifat serta kemampuan manus?@
i;hutuhl::an untuk melakukan pekrjaan itu. ekerid
emverifikasi informasi analisis pekerjaan kﬂpadah patasaﬂ
f;;lgﬂsulz}lelakuk&:n_ pekerjaan tersebut dilakukan ﬂeﬂ palhwd
il'lfurma_g,i hal ini kan membantu mengonfirmasika
Itu benar dan lengkap.
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Menurut  Triton (2010:44) memaparkan bahwadalam
memperoleh hasil analisis pekerjaan yang baik maka dapat
digunakan langkah-langkah diantaranya
1. Penentuan tugas-tugas
2. Penentuan kegiatan-kegiatan dalam pekerjaan,

3. Penentuan perilaku-perilaku,
4. Penentua kewajiban-kewajiban yang harus dilaksanakan
dalam pekerjaan

5. Penetapan pengetahuan
6. Penetapan kemampuan- kemampuan

7. 7.Penetapan kecakapan-kecakapan

8. Penetapan kepribadian, sikap, ketangkasan, dan
karakteristik fisik dan mentalyang diperlukan dalam
pekerjaan

Menurut Widhiastuti (2013:15-16) mengatakan ada 4
langkah dalam melakukan analisis pekerjaan, yaitu:

1. Memilih pekerjaan yang akan dianalisa.
2. Membuat daftar pendahuluan tentang tugas yang dilakukan

dalam suatu pekerjaan dengan cara:
2. Melakukan wawancara dan observasi terhadap karyawan

vang ahli dan manajer mereka.
b. Berdiskusi dengan mereka yang telah melakukan tugas.
3. Melakukan validasi atau konfirmasi tentang daftar tugas
yang telah dibuat. Proses ini melibatkan berbagai pakar

termasuk pelaksana tugas dan manajer.
4, Setelah mengidentifikasi tugas, selanjutnya dilakukan
identifikasi tentang pengetahuan, keterampilan, dan

kemampuan pendukung yang dibutuhkan untuk
melakukan masing-masingtugas.

E. )enis Analisis Pekerjaan.

Menurut Gomes [(2003:99-101) terdapat dua jenis
analisispekerjaan, yakni; Analisis pekerjaan tradisional
(traditional job description) dan Analisis pekerjaan yang
berorientasikan hasil (results-oriented job description).

a. Analisis Pekerjaan Tradisional.
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Model analisis tradisional mencari informasi pada Wi

igntaranyd e inci '
i g}riawab [r‘ESpGnsabihﬂes]. MErinci unit orgapjg,g,

n
L. g:;fdg: mana suatu kedudukan harus b_Eﬂ:a"EEllng jawak
harus kepada pengaraharn dan bagian pengendaly,
J]aksanaarn. _ :
9 f(zmjihan-kewajiha (duties) umum dari seorang yang
" sedang memegans suatu kedudukan dan;

3 kualifikasi-kualifikas! (qualifications) minimal yang diterimg

sebagai kelayakan. _ | |
h. Analisis pekerjaan yang Berorientasikan Hasil

Analisis pekerjaan ini bET:iST.Il[ITEi bahwa uraian pekerjaan
akan menjadi lebih bermanfaat jika uraian pekerjaan tersebut
memperjelas harapan-harapan organisasi kepada parapekerja,
dan keterkaitan antara tugas-tugas, stand_alfstandar, kecakapan-
kecakapan, dan kualifikasi- kualifikas minimal. Oleh karena itu,
analisis pekerjaan memuat keterangan-keterangan yang berkisar
pada pernyataan-pe rnyataan, seperti_ ) )

1. Task merupakan perilaku-perilaku, kewajiban-kewajiban
atau fungsi yang penting bagi suatu pekerjaan.

9 Conditions merupakan bagaimana sifatdasar padapekerjaan,
atau syarat-syarat yang diperlukan agar pekerjaan itu
terlaksana.

3. Standartds ~merupakan harapan-harapan
obyektif yang diberikan pada setiaptugas, yang dituangkan
menurut ketentuan standar kuantitas, kualitas, atau
ketepatan waktu yang benar-benar dikaitkan dengan tujuan
organisasi.

4. SKAs merupakan kecakapan, pengetahuan, dan kemampuan
vang dibutuhkan untuk melaksanakan setiap tugas P@
standar minimal yang diterima.

5. Qualifications merupakan pendidikan dan pengala
kualifikasilain yang dibutuhkan untuk memastikan

performansi

man Sertd
hahwﬂl

para pekerja mempunyai SKAs yang diperlukan bag!
pelaksanaan tugas.
F. Metode Analisis i
Pekerjaan atau Jabatan. Method)”

Metode Analisis Jabatan (job Analysis

¢ 2 es
Analisis |abatan atau Job Analysis merupakan salah sat pro
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penting untuk menempatkan orang yang tepat pada posisi yang
tepat. Untuk dapat melakukan Analisis |abatan dengan efektif,
pihak Manajemen khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) perlu mengumpulkan data dan informasi yang berkaitan
dengan pekerjaan atau jabatan tersebut. Untuk mengumpulkan
data dan informasi tersebut, pihak manajemen biasanya akan
memilih satu atau kombinasi dari beberapa metode tergantung
pada kebutuhan dan persyaratan organisasi dan tujuan dari
proses analisis jabatan tersebut.

Terdapat tiga metode yang biasanya digunakan dalam
Analisis Jabatan atau Analisis Pekerjaan ini. Ketiga Metode
Analisis Jabatan tersebut diantaranya adalah Metode Observasi
(Observation Method), Metode Wawancara (Interview Method) dan
Metode Kuesioner [Questionnaire Method).

2. Metode Observasi (Observation Method).

Pada metode analisis Jabatan yang menggunakan
ohservasi ini, seorang analis jabatan (orang yang melakukan
analisis jabatan) mengamati seorang karyawan dan mencatat
semua tugasnya baik yang dilakukannya maupun yang tidak
dilakukannya, tanggung jawab maupun bukan tanggung
jawabnya, keterampilan vang dibutuhkan, metode atau cara
digunakan untuk melakukan tugas serta kemampuan dan mental
atau emosional yang dibutuhkan untuk menangani tantangan dan
risiko.

Mungkin banyak menganggap bahwa metode observasi ini
merupakan metode yang termudah namun kenyataannya tidaklah
demikian. Hal ini disebabkan karena setiap orang memiliki cara
tersendiri untuk mengamati sesuatu dan setiap orang juga
memiliki cara berpikir sendiri dalam menafsirkan penemuannya
atau apa yang telah dilihatnya. Dengan demikian, proses observasi
ini dapat mengakibatkan bias pada hasil pengamatannya.
Perasaan suka dan tidak suka secara pribadi juga dapat
menghasilkan hasil observasi yang tidak tepat atau bukan hasil
yang sebenarnya. Salah satu cara terbaik untuk mengatasi
permasalahan metode observasi ini adalah melalui pelatihan
khusus analis jabatan atau pelatihan terhadap orang yang
melakukan tugas analisis jabatan ini.
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Terdapat tiga teknik khusush untuk obseryag; | -
dengan pengamatan langsung (direct nbsenrununl anl;:;]m
metode kerja (work unq{ms method) dan teknik insiden kr{sg
(Critical Insident Technigue). F:F.-ngamatan |angs|_mg atay gy rlen;
ohservation adalah  mengamati langsung  dan mEIHltht
pencatatan perilaku seorang kar_vawan dalam Situas; :.'ain
berbeda-beda. Analisis Metode Kerja atau Worg ﬂna{,:-g
Method adalah analisis pengamatan yang meliputi waky, daﬁ
gerak secara khusus, teknik analisis ini biasanya digunajgy, o
karyawan pabrik yang melakukan perakitan. Sedangkan e
yang ketiga adalah teknik insiden kritis yang mEHEidE“ﬁﬁka_g]hn
perilaku kerja yang menghasilkan kinerja.

b. Metode Wawancara (Interview Methode).

Metode Kuesioner merupakan salah saty metgds
pengumpulan data dan informasi untuk analisis jabatan yang
sering digunakan. Kuesioner adalah suatu daftar yang beris
pertanyaan-pertanyaan yang harus dijawab oleh karyawan yang
akan dianalisis jabatannya. Kelebihan dari metode kuesioner ini
adalah dapat mengumpulkan sejumlah informasi tentang
pekerjaan dalam waktu yang relatif singkat dan biaya vang relatif
murah dengan catatan bahwa karyawan dapat secara akurat

menganalisis dan mengkomunikasikan informasi tentang
pekerjaan mereka.

C. Metode Kuesioner (Questionnaire Method).

Metode Kuesioner merupakan salah satu metode
pengumpulan data dan informasi untuk analisis jabatan yang
sering digunakan. Kuesioner adalah suatu daftar yang berisi
Pertanyaan-pertanyaan yang harus dijawab oleh karyawan yang
akan dianalisis jabatannya. Kelebihan dari metode kuesioner ini
adalah dapat mengumpulkan sejumlah informasi tentans
pekerjaan dalam wakty yang relatif singkat dan biaya yang relatif
murah dengan catatan bahwa karyawan dapat secara akurat
menganalisis  dan mengkomunikasikan informasi tentan®
pekerjaan mereka, Namun Karyawan yang diminta untuk meng!s!

i - ri
Kuesioner tersebyt kemungkinan mempunyai persepsi send!

: z : t
dan biag pribadi tersendiri terhadap pertanyaan yang terdap?

Pada kuesioner sehingga menimbulkan bias dan ketidakakura®"
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informasi. Oleh karena itu, disarankan untuk
mengkombinasikannya dengan metode wawancara dan observasi
untuk mengklarifikasi dan memverifikasi informasi Kuesioner.
Komunikasi yang baik antara manajemen dengan karyawan yang
akan dianalisis jabatannya juga sangat diperlukan.
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BAB IV
DESAIN DAN PROSES PERENCANAAN STRATgq,

siti Fadjarajani, Elgar Balasa Si“EkHWijaya
Universitas Siliwangi Tasikmalaya

sitifadjarajani@unsil.ac.id

Capaian Pembelajaran Matg Kuliah {_r:PMK].
Perencanaan strategik sebagai proses sistemgayc ;
mencapat tujuan ke depan yang lebih baik. Setelah mempE[:me
materi ini, diharapkan pembaca dapat memahami desaip I!t::\n
proses perencanaan strategik secara sistematis, vaitu: an
1. Memahami pengertian perencanaan sumberdaya Mmanusiz
Memahami pentingnya perencanaan strategik
Memahami proses perencanaan strategik
Memahami langkah-langkah dalam perencanaan strategil,
Memahami rumusan strategik pengembangan sumber dava
manusia
6. Memahami pengembangan manajeman strategik sumberdaya
manusia

L g L

A. Desain Perencanaan

Perencanaan sumber daya manusia menurut Notoatmodjo
(2009:96) adalah suatu perkiraan yang sistematik tentang
kebutuhan sumber daya manusia dengan perkiraan jumlah dan
tipe kebutuhan sumber daya manusia dari segi rekruitmen,
seleksi, pengembangan tenaga dan lainnya. Dalam hal inl
pengembangan sumber daya manusia adalah pengalaman
pembelajaran yang terorganisasi yang disediakan pemberi kerja
-:i:a]am waktu tertentu dengan tujuan meningkatkan kemampuan
ltfnerja personal. Kemudian pengembangan sumber daya manusié
dimaknai sebagai kajian dan praktik meningkatkan indlﬂﬁ':’-
kelompok dan organisasi melalui pengembangan berbas®
pembelajaran dengan tujuan mengoptimalkan pertumbuhan i
efektivitas sumber daya manusia. Pengembangan sumber fiﬂ}rﬂ
Manusia - merupakan  bentuk praktik dalam kﬂpﬂﬁmtas
?E?‘I!Ekﬂtkﬂﬂ kemampuan sumber daya manusia. F'EFETIl':ﬂ“Ez
";:;lfluseha_gai salah satu fungsi manajemen yang P_E“ﬂ“ﬁmgﬁi

Punyai keterkaitan yang erat dengan setiap

8 | Buku Hf,l'@'mtsi

g i e Ce o



manaiemen faonva Hal ok mengingat balwa perencanaan
memual - sepala sesuatu vang berstlat menvelurah sebagad
pedoman  untuk melksanakan - semua aktivitas  organisasi
[Rusniati, 2004,
sumber dava manusia menjadi aktor utama dalam suatu
organisasi vang dibangun berdasarkan kepentingan: kebutihan
dan pelaksanaan,  Terbatasnya sumber daya manusia tichak
terlepas dart Ruranpnya perencanan strategik dalam mengelola
keberlanjutan  suaty organisasi. Maka  saal im manajemen
strateglk menjadi hal vang sangat penting dan menjadi Tokus
dalam meningkatkan  dart sep kuantitas - dan - kualitasnya.
Beberapa  strateph,  disusun untuk - dapat - menuntun - agar
menimbulkan perubahan vang cukup penting, sehingga dapat
dikatakan peran stretegik sumber dava nuisin setara dalam
pengelolian manajemen kevangan, pemasaran, produksi dan
informasi.
Pentingnya strategl sumber daya manusia bagt organisasi
diantaranyi:
a. Melibatkan semua piliak dalam organisasi.
b. Konsentrasi pada kelangusngan organisasi dengan tujuan dan
meniciptakan niliai tambah.
¢, Stratepi organisast meliputi seluruh jangkavan dan kedalaman
OIganisasi.
d. Mengarahkan pada perubahan dan mencakup organisasi dan
lingkungannya.
e, Pusat penpembangan  bapi  keunggulan  kompetitil - yang
keberlanjutan,
. Pengembangan strategl yang sangal lrustal untuk memacu
keberhasilan,
Ada lima elemen dari steategi terdiri dari:
a, Membuat  proposisi dibandingkan dengan - saingan-singan
anda.
b, Melaksanakan kepiatan vanp dipersiapkan secara berbeda dan
sesual dengan kebutuhan
¢ Identililasi transalks) secara jelas dan klarifikas) apa vang tidak
dikejarian
. Fokus pada kegiatandan memperkuat antara satu dengan
lainnya.
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e. Lakukan perbaikan secara kontinu di dalam orgap;,

visi dan misi yang diemban.
pentingnya dalam rencani strategis di“m“fﬂnyﬂ i

berikut:

a. Memungkin membuat rencana untuk  perubahay Sehs
respon terhadap makin kompleksnya lingkungan l

b. Rencana strategi sebagai alat penting  manajeriy) i
grganisas .

Identifikasi kapasitas organisast.
Fokuskan organisasi anda pada masa depan

Perencanaan strategls promosi komunikasi
Memudahkan penerimaan (adaptabic)

asj sﬁ%

™o D

Strategik sumhf.-_r daya manusia  adalah  gegge..
perencanaan yang berkaitan dengan pengelolaan sumber gy
manusia. Strategik 1 merupakan bagian dan strateg| k‘:‘;‘irj_-
manajemen  Orgamsasi,  namun dapat  dikembangkan seqar
terpisah. Salah satu faktor keberhasitan dan kegagalannya adsiz
pengelolaan sumber dava manusia. Keberhasilan divkur o
kemampuan OFgamsist  Vang diharapkan  berhasil. name
kegagalan adalah kekurang kemampuan dalam mengelola sumbe:
dava manusia.

Sumber dava manusia menjadi faktor utama berpalanoy
organisasi pada saat sekarang dan akan datang selain i
merupakan faktor operasional dalam mengembangkan sumbr
daya manusia. Dalam hal im sumber daya manusia diangze
bersifat pasif yang diukur hanya produktivitasnya s32 names
yang terbangun adalah kemampuan produktivitas berasal €27
lingkungan dan motivasi dalam membangun karakter indmss
sumber dava manusii

Strategik manajemen sumber  dava mangsd menunt
Zainal dkk (2015:64) adalah suatu pertaban antara manaemss
sumber daya manusia dngan twuan dan sasaran SIS w
dapat  memperbaiki kineria dan mengembangian bud®
orgamsas selunpga dapat mendorong dalam berkreasi benpm3®
dan lebioh lesibel Dengan kata Lun strateg dalam mengeks
pola penyebaran sumber dayva manusia yamg terencand 'H
tindakan untuk dapat memnngkatkan kemampuan prpanisass L
tercapal tujuanny.
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Perencanaan strategik merupakan suatu proses menyusun
perencanaan dan pelaksanaan dalam kepiatan manajemen yang
pelaksanaan keputusannya dapat dilakukan dalam kurun waktu
pendek, menengah dan panjang. Rencana stretegik dapat
dikatakan sebagai perencanan meyeluruh dalam membangun
suatu organisasi baik dari segi modal dan sumber daya manusia
agar tercapai tujuan dalam kegiatan. Dalam pemikiran yang lebih
luas, bahwa perencanaan strategis tidak saja mengagendakan
aktivitas pembangunan (Ampry, 2013), tetapi juga segala program
yang mendukung dan menciptakan layanan masyarakat tersebut
dapat dilakukan dengan baik, termasuk didalamnya upaya
memperbaiki kinerja dan kapasitas birokrasi, sistem manajemen
dan pemanfaatan teknologi informasi,

Perencanaan  stratepis  sebagar  proses  untuk
memperhaiki  kinerja  (performance) orgamisasi  dengan
mengembangkan strategi  untuk  mencapa ujuan. Dalam
perencanaan strategis ditentukan arah  orgamsasi, kemana
tujuannya, menilai kembali keadaan eksisting organisasi, dan
mengembangkan pendekatan  pelaksanaan kegiatan. Dengan
konsisten memfokuskan perhatan pada visi dan tujuan yang lebih
spesifik, perencanaan strategis menjach alat untuk merespon atau
tanggap terhadap perubahan hingkungan. Dalam  hal in
perencanaan dapat dilihat sebaga usaha untuk menyelesaikan
masalah untuk mencapai tujuan orgamsasi berdasarkan fokus
pada pengembangan suatu visi yvang luas dan strategi-strateg
spesifik berdasarkan analisis komprehensif terhadap keadaan
serta lingkungan.

Rencana strategi adalah suatu alat manajemen yang
bertujuan membantu organisasi membuat rencana masa depan
sebagai  formulasi  secara  komprehensit vang memelaskan
bagatmana orgamsast melaksanakan mencapal tujuannya dengan
menerapkan  strategi-strategr  yvang  dipilih Berdasarkan
lingkupnya maka rencana  strategis mengidentifikas dimana
organisast sekarang dan kemana untuk masa depan. karena
rencana strategs membanty bekerja secara sistimans untuk
mencapai maksud (goal] dan tupuan {objective) orgamsas: vang
didasarkan pada vis, misi, dan tata nila (value) dianut sebagai
hasil konsesus semua elemen-elemen manajemen organisass

Manajemen Sumber Daya Manusia | 41

i’ e Celeeere



P

e e o

mber daya manusia Secar;

Manfaat ai berikut:
a Organisasl 4an pelaksanaan sumber daya manusia
"def't!ﬁkas[;an organisasi memperoleh informasi menge,.,
b. Ind::d:;an partisipasi dalam pengembangan sumber gy,
pERal..
manu_stien emiliki pedoman  operasional  daly,
¢. Manaje o pengembangan sumber daya manusia,
pelaksanaal p kan untuk menjaelaskna kesempatan

ormasi disebar luas _
d. g;ga m pengembangan sumber daya manusia.

Pernyataan kebijakan secara eksplisit mendeskripsikap
e hubungan antara tujuan organisasi dan pengembangap

sumber daya manusia.

B. Proses Perencanaan Strategik )
Beberapa pertanyaan yang harus dijawab yang

berhubungan dengan proses perencanaan, yaitu:

a. Kapan anda butuhkan mengerjakan proses perencanaan
strategis?

b. Seberapa seringnya anda butuh mengerjakan suatu proses
perencanaan strategis?

c. Pada situasi apa suatu organisasi /instansi atau suklus proyek
butuh menyusun suatu strategi?

d. Berapa lama waktu yang diperlu suatu proses perencanaan
strategi?

Semua elemen-elemen tersebut saling
mengisi/melengkapi antara satu dengan lainnya, tidak saling
kﬂmr?dik,ﬂf‘ Misalnya, misi seharus sesuai denga nilai dan visi
DFEH;IE?SL dan harus menjawab kebutuhan-kebutuhan dari
E;{;:I ‘p;ﬁ :ﬁdsgjwenﬂﬁaﬂ yang utama (key smke{’rm'ders] yang
akumulatif hasj) utlanni" dat h keg1_a tar.lf pelrjin. SECEE
visi. Kerangka ker a dapat mencapai tujuan, dan mgmenu

Ja_harus memberi hubungan/pertalian dan

kejelasa ;
PEJrencaII:a:;rriar:taE-ker]a darl organisasi atau proyek. Proses
3. Visi (Vision) 8IS mempunyai kerangka yang diantaranya:

b Nilai (Nlai)
& Misi (Missig n
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4. Maksud (Goal)
Tujuan (Tujuan)

Dalam menghasilkan rencana strategik vang baik dan
akurat, harus dilaksanakan melalui proses secara sistematik
Berikut model manajemen strategik Wirawan (2015:66) sumber
daya manusia sebagai berikut:

Fakior
Eksteranl
Soesnal
Ekenomi

Pelunng dan
AL
Lmzkumgai

Mendefmisika

I
|

Meneniuban Mlemlormulasik
Kekuatan dan  |['— Tujzan =] on Stratepk
Foelemahan
Croanisas)

Meloks=makan
slmtegtk

= r

Fakior
Intermal
F.ekuaian dan
kelemahan
Lingkungan
Intemnal

Organisasi

Gambar 1. Model Manajemen Strategik
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penjelasan model manajemen strategik El‘lllu |
Membangun Visi dan misi. Visi adalah tuju
dicapai dalam kurun waktu tertentu. Sed
mengemukakan

pernyataan
organisasi.

b. Membuat analisis SWI{}T._ Secara  eksternal

. digunakan untuk menghasilkan |}l.l_"|l|.;'|.|:|l_: (oppur
ancaman (threat) terhadap UI'Eﬂ|‘{15;]5|_
lingkungan internalnya menghasilkan ke

yang

dan kelemahan (weakness).

¢.  Membuat tujuan dan sasaran. Tujuan dan sasar
untuk melihat bentuk strategiknya dalam mel;
keunggulan kﬂmpElEtif dan Il]['l'lgl:'ml_}:_]"g[..;m-l p

sumber daya vang ada.

d.  Menetapkan strategi diferensiasi. Bentuk strate

dilakukan dalam
differentiation, cost leadership dan focus,

. Malaksanakan strategi, Menyusun rencana str
daya manusia yang merupakan rencan
manusia secara strategi fungsional

dapat

manusia.

dalam

Berikut prakeik dalam manajemen
mengaplikasikan strateg; adaftif seb

bentul:

sedangakay
kuatan (s

antara

an van

angkan Misj 4 ;]
alasan eksistop.

i “ﬂlisig

“”]”Jl] '«1
ﬂnﬂiisig

(renghy)

nj

an dibemuk
hat Peluap
ertumbuhay,

gi diferensigg
lain strategi

Ategl sumber

a strategi sumber daya
khusus sumber daya

sumber daya manusia
agai berikut:

—Tabel 1.Variape Manajemen Sumberdaya Manusia
?r::::jl L:::m“ Prospector Defender Anallsls
. * Mencan  sumber Membangun » Mengalokasikan
daya manusia sumber  daya sumber  dayd
i IRF marsia manusa
::Il::uﬂunm o Hun&k.a:]kan Tekanan « Penekanan
Penempatan " kepada“membel;- "membuat” kepada
* Perekrutan  secar Perelcrutan “membaut” 420
FIngi di semya fpye| sedikit di atas | “membeli”
" Seleksi meliput; leve] enti » Pendekatan
PEnEetagyy g Campuran
PE”’M-!I:I'E'F pra bEEllf::::F:ﬂr]{En pEI'El;Turaﬂ dan
hekeria menyiangi seleksi
para pepawai
vang tidak
dikehendaki -
Formal, . F|:|'l11ﬂri”-E’h"gt{"SIr
ekstensif _.._E;-r;-'l"""#
Pemba ngunan | = M
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[P o oy S || eteramplan T g i
Pl * Program- <
* Program pelatihan pmgam ? ﬁ‘:;:ﬁmmﬂljllaa!
terbatas pelatihan pelatihan
* Rekrutmen dari
luar terh
~Evaluasi Kinerja * Prosedur o Prosss - S'E_'h_agianamhegr
hEﬂI:I!'iEIITHSI pada berorientasi berorientasi pada
hasd pada proses prosedur
] ]dE!‘Lﬁﬁ]{ﬁsi p[us.ed_ur " MEﬂﬂ'ldE'ntiﬁhEH'
kebutuhan staf s |dentifikas| kebutuhan
+ Evaluasi kinerja kebutuhan pelatihan  dan
divisi pelatihan stafl
+ Perbandingan * Evaluasi « Evaluasi kinerja
silang antarseksi kinerja individu dan
individu dan kelompok
kelompok # Perbandingan
& Perbandingan time series
time series
Keompensasi » Berorientasi ke arah | » Berorientasi » Sebagian  besar
kinerja pada  posisi berorientas
» Kompensasi  total dalam pada hierarki
sangat berorientasi hierarki » Hompensasi
ke arah insentif dan organisasi tunai dan
kebutuhan = HKonsistensi insengf
relcruitmen. internal
#» HKompensasi
total  sangat
berat

Sumber : Wirawan (2015]

C. Langkah-Langkah Perencanaan Strategik

Diperlukan langkah-langkah untuk menyus

startegik meliputi pengumpulan informasi

un perencanaan

berupa data,

menganalisa data dan mengevaluasi data. Adapun langkahnya

antara lain:
Membangun filosofi organisasi
Mengkaji kondisi lingkungan organisasl

Menentukan tujuan dan sasaran organisasi
Menyusun strategi akhir.
Tingkatan strategis sangat
jangka pendek, jangka menengah dan
Perencanaan jangka pendek dan menenga

PR oE

program tertentu yang merencanakan jenis, juml

Manajemen 5t

Mengevaluasi kekuatan an kelemahan organisasi.

berkaitan dengan rencana
jangka panjang
h berkaitan dengan
ah sumber daya
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manusia yang dibutuhkan, struktur organisasi

sumber daya manusia.

D. Rumusan Strategik Sumber Daya Manusia

. Perencanaan sumber daya manusia bukan hap
menyusun teknik dalam kebutuhan suatu organisasi Vang o
Dalam perkembangannya bukan hanya bersifat tempgper Nam a,
lebih melihat dalam bentuk kecenderungan dengan pen dek;én
top down dan bottom up. Adapun proses strategi manajemes

sebagai berikut: _
Tabel 2.Proses Manajemen Strategik

Penilaian Lingkungan Pengembangan Strategi Penerm

n

ya EEkEdar

« Tellti lingkungan | Tinjau dan revisi visi |* Luruskan harapu;"
internal dan eksternal | dan misi OTEANIsasi, personali,

o Lakukan  penilaian | Susun tujuan strategis. dan manajemen.
kekuatan, kelemahan, | « Kembangkan  rencana | Terapkan sistem dan
harapan dan | kegaiatan teknologi

tantangan (SWOT] » Alokasiskan sumber |+ Evaluasi efektivitas
» Definisikan daya
kemampuan  utama
dan manfaat
kompetitifnya
» Definisikan persoalan
strategis |

Penilaian lingkungan dalam perumusan strateg
manajemen sebagai berikut:
a. Manajemen mendefinisikan misi, visi, dan nilai dengan arah
strategi nasional.
b. Perumusan strategi diterjemahkan ke dalam tujuan strategis
anb bagian yang Juas.
X Perumysan strategis menetapkan konteks bagi perencanadl
Operasi dan tujuan serta alokasi sumber daya dalam modal
d. Unit mendefinisikan rencana kegiataan.
_ Berikut perumusan sumber strategi sumber day?
manusia sebagai berjlut:
. farE se Perencanaan Dua Arah strategi ini dibentuk dari 42
b. Progec pe. P 0SS Secara top-down dan bottom -up. y
Stratigls “hyatuan, berinteraksi dengan proses perum“® "
8l5 agar perspalan sumebr daya manusia diber’ perd
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c. Proses Terpisah, proses ini disiapkan secara terpisah untuk
dibentuk mendorong manajemen dan pengeloala sumber daya
manusia merencanakan operasioanal.

d. Proses Terpadu, menjadi bagian integral darj strategi secara
fungsional.

E. Pengembangan Manajemen SDM Strategik

Pengembangan SDM strategis mengandung tiga unsur

menurut Evans dan Dean (2004: 347) sebagai berikut:

a. Sasaran/ tujuan vang harus dicapai

b. Kebijakan yang memandu dan membatasi tindakan

c. Serangkaian aksi atau program untuk mencapai tujuan

sumber daya manusia sekarang yang unggul dan berdaya
saing mengarahkan pada bidang sumber daya manajemen yang
strategis. Hal ini di definisikan sebagai tautan dari sumber daya
manusia dengan tujuan dan sasaran strategis untuk meningkatkan
kemampuan organisasi. Sumber daya strategis setidaknya
memformulasikan strategi dalam implementasi juga melalui
kegiatan perekrutan, seleksi, pelatihan dan pemberian.

Sumber daya manusia strategis menggunakan kemitraan
dalam kegiatan proses yang ada. Istilah strategis sumber daya
manusia merujuk pada tindakan sumber daya manusia untuk
merencanakan dalam mencapai tujuannya. Sehingga setiap
perubahan nantinya akan berpengaruh pada nilai tambah,
struktur kompleks, manejemen, kelompok kerja, susunan
pekerjaan dan bentuk komunikasi. Dari berbagai pengaruh
perubahan nantinya menuntut organisasi untuk dapat terbuka
terhadap tuntutan perubahan dan berupaya menyusun strategi
dan kebijakan yang selaras dengan perubahan. Sedangkan sumber
daya manusia merupakan bidang strategis dari organisasi.
Nantinya harus dipandang luas dalam mengelolaorang secara
efektif untulk mengembangkan pengetahuan tentang perialaku
Manusia dan kemampuan pengeloalaannya.
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Analisis SWOT adalah suaty met
mengevaluasi faktor-fg
Mencapai tujuap, vai
(weaknesses), pelua
(threats), hajl itu t

ode perencanaan strategis untuk

ktor yang berpengaruh dalam usaha
tu kekuatan (strengths), kelemahan

Ng (opportunities), dan ancaman

‘ Ujuan ja dek maupun jangka
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Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan Seseorang secara
keseluruhan  selama periode tertentu  di  da
melaksanakan  tugas  dibandingkan dengan ber;am;:
kemungkinan, seperti standar hasi kerja, target atgau
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama.

Komunikasi adalah "suatu proses di mana seseorang atau
beberapa orang, kelompok, organisasi, dan masyarakat
menciptakan, dan menggunakan informasi agar terhubung
dengan lingkungan dan orang lain"

Lingkungan adalah kombinasi antara kondisi fisik yang mencakup
keadaan sumber daya alam seperti tanah, air, energi surya,
mineral, serta flora dan fauna vang tumbuh di atas tanah
maupun di dalam lautan, dengan kelembagaan yang
meliputi ciptaan manusia seperti keputusan bagaimana
menggunakan lingkungan fisik tersebut

Organisasi adalah sebuah wadah atau tempat berkumpulnya
sekelompok orang untuk bekerjasama secara rasional dan
sistematis, terkendali, dan terpimpin untuk mencapai suatu
tujuan tertentu dengan memanfaatkan sumber daya yang
ada.

Pengembangan adalah dalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral sesuai
dengan kebutuhan melalui pendidikan dan latihan.
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fatyusuf2 1@gmail.com

Dosen Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampuﬂg

A. Pengertian Rekrutmen

Rekrutmen adalah kegiatan yang terintegrasi ANtar
perencanaan strategik sumber daya manusia dalam rangky
mengisi jabatan atau lowongan pekerjaan yang ads dalam
organisasi atau lembaga pendidikan. Rekrutmen dapat dilakukap
melalui proses jangka pendek seperti rotasi, promosi, mutasi dari
pegawai internal, dapat juga proses jangka panjang (eksternal)
yaitu dengan melakukan rekrutmen pegawai baru ynpy
memenuhi kebutuhan organisasi (Castetter, 1996).

Hasil dari beberapa penelitian yang relevan mengindikasikan
bahwa program rekrutmen yang dirancang dengan baik dapat
memberikan pengaruh positif pada peningkatan komitmen
pegawai, peningkatan produktivitas pegawai, dan kualitas kerja.
Proses rekrutmen memiliki potensi untuk menarik minat calon-
calon pegawai yang mampu menjadi pemimpin yang efektif
pegawai yang profesional, dan pembaharu yang potensial.

Untuk memulai proses rekrutmen, organisasi  dapat
melakukan komunikasj dengan pihak-pihak tertentu dalam
rangka memperoleh sumber daya manusia yang potensial
sehingga E!apﬂ'f terjaring calon pekerja yang potensial dalﬂ
:E::ftfihu' apakah organisasi akan menerima calon pekerja
anch m::]tau tlﬁak Dengan rekrutmen diharapkarll penllsahfana:n
o dihErEg::na ' para calon pekerja yang berkualitas tinggi yans

“Sempatan untuk bekerja pada perusahaan tersebut

Selain ity m . i
lebi dEkatelaluf rekrutmen para calon pekerja dapat mengel

mengenaj T dituju.
Info ~ Organisasi/perusahaan yang :
Pekeriug, W16 cukup lengkap dan komprehensif mengen?
pe'ﬁmhangain Eﬂqganisasig’perusahaan tersebut dapat menfﬁn
kua]iﬁkasinya_ alon pekerja dalam menentukan minat

Penda
katan rekrutmen yang tidak direncanakan 3
ter dapat menimbulkan masatah

prard
yaﬂﬂ
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menuntut biaya tif‘EEi seperti ketidakeocokan antara penempatan
personal dengan jabatan yang diperlukan, kinerja rendah, sering
tidak masuk (absenteeism), sering  terlambat (lateness’s),
perpindahan jabatan satu ke jabatan lainnya, perilaku anti
organisasi, masa kerja jabatan yang tidak pasti, dan bahkan
pengajuan pegawai untuk menjalani proses hukum. (Castetter,

1996).

Mengacu pada hal-hal di atas, Castetter mengatakan ada
beberapa hal vang perlu dikaji dalam kaitan dengan rekrutmen,
yaitu:

a. Integrasi Perencanaan SDM dan Proses Rekrutmen

Dalam konteks ini hubungan antara proses perencanaan
SDM dengan rekrutmen menggambarkan perspektif multilapis
dalam perencanaan  rekrutmen  SDM  pada  suatu  sistem
pendidikan.  Namun  demikian,  substansi  pokok  dalam
perencanaan penchidikan SDM ada dua komponen yang penting
yaitu jabatan (posting] dan orang (people). Kedua komponen
tersebut akan mengalami perubahan wakw sebagai  akibat
perubahan individu  dan  hingkungan internal juga ekstemal
Organisasi atau sistem,

Ada dua fase perencanaan, yaitu perencanaan jangka
pendek dan jangka pamang Perencanaan jangka pendek yaitu
perencanaan yvang menekankan pada

1) Penentuan derajat kompabalitas atau  kesesuaian antara
jabatan-jabatan dengan personel atau orang-orang vang
sudah ada dalam organisasi

2) Mengsi jabatan-jabatan dengan orang-orang vang sudah
tersedia dalam organisasi.

Dari sudut pandang administrasi masalah staffing jangka
pendek im melibatkan perubahan jabatan, mengubah orang-orang
yang menduduks jabatan Sedangkan fase perencanaan jangka
panjang penekanannya berada pada:

1) Fokus perencanaan dinjukan  pada  keadaan  organisasi
pendidikan pada masa yvang akan datang (future), baik
jabatan, struktur organtsasi dan personelnya.

2] Proses perencanaan saling bergantung dengan perencanaan
fungsional  jangka  panjang  vang  berhubungan  dengan
sumber-sumber npon SDM, program instruksional dan
program pendukung lain,
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3) Personel yang ada sekarang harus dievalyag;

; " da
memungkinkan dapat ditempatkan dalam posis; }'En; I?:l abil,
4) Kesejangan personel yang ada dengap Dersonel eal,

dibutuhkan di masa akan datang dapat dj realisasikan dep :
E

rekrutmen. an
b. Komponen-komponen Rancangan dalam Perenca

Rekrutmen Adn

Ada tiga kegiatan yang bisa dilakukan dgap g
merancang rekrutmen untuk rnemfasilitasi pencapajap tuju::

dari perekrutan, yaitu :

1) Penentuan kebutuhan personel

2) Pemenuhan akan kebutuhan

3) Mempertahankan atau memlihara dan memperbaiki layanap

Dalam konteks ini rekrutmen menjadi suatu fase penting
dalam upaya pencapaian kepuasan kebutuhan personel, namup
demikian harus ada kesadaran dari pejabat yang berwenang
bahwa rekrutmen tidak dianggap sebagai langkah pertama dalam
fungsi SDM.

Rencana rekrutmen yang efektif harus didasari oleh premis,
aitu:

E“rl] Seluruh kegiatan dalam perencanaan rekrutmen didasarkan
pada koordinasi antara rencana-rencana seleksi dan
pengembangan SDM yang telah ditetapkan sebelumnya, )

2) Rekrutmen merupakan suatu kegiatan yang esensial, tetapl
tidak dapat dipisahkan dari seluruh aspek fungsi SDM.

3) Rekrutmen dipandang sebagai suatu kegiatan operasio
yang terorganisir, terarah, terkontrol dan kontinu.

4) Partisipasi staf dapat dilibatkan dalam perumusal
implementasi rencana- rencana rekrutmen. )

5) Dewan pendidikan atau sekolah mendelegasikan tﬂﬂEE”:fa
jawabnya untuk implementasi kebijakan rekrutmen KeP
executive officer o yans

1 Menurut Castetter, suatu perencanaarn I'E_kl'”tme » 1]

g;:?i“ﬁ dengan baik harus dapat berintegras! ii:ga?ai‘ﬂ"ﬁ

it PErencanaan SDM ' E;I Fungsi-fungsi Po pgndukuf‘g

ke ]Lr ogram  pendidikan  dan |3}’3"3”5 ain dar

ngsiga ‘SD:{h”"Hﬂﬂ-hl{bunEan eksternal. 3) PFGSEHEEthngam

ompensasi seperti  seleksi,  induksi, PEHEH ce) dalam
an informasi. Konsep keunggulan (€xce

nal

dan

%2 | Buku Referensi
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erencanaan rekrutmen dimaksud untuk m
Enit suatu sistem pendidikan diarahkan un'i{':i'&f;::a‘sedu;uh
penempatan, pemanfaatan, dan mempertahankan personel }I?EE
cakap {quahﬁedj dan menuntut adanya diskripsi khusus ke dalam
implementasinya.

c. Kebijakan dan Rekrutmen Pegawai

Terjadinya berbagai macam diskriminasi pegawai yang
terdapat dalam masyarakat memberikan pengaruh besar pada
upaya perbaikan aspek hukum dalam perundang-undangan,
pedoman-pedoman,  peraturan-peraturan  dan keputusan-
keputusan.

d. Rekrutmen dan Komitmen terhadap Pendidikan

Untuk menghindari terjadinya kesalahan dalam rekrutmen
misalnya akibat terjadinya ketidakcocokan antara jabatan dan
orang yang ditempatkan pada jabatan, maka perlu dikaji
signifikansi proses rekrutmen yang dilaksanakan. Oleh karena itu
agar praktek rekrutmen menjadi proaktif, maka seluruh tujuan
kebijakan hendaknya dirumuskan secara tertulis tanpa
memandang besarnya sistem. Untuk melihat penekanan
pentingnya komitmen pejabat pendidikan dalam proses
rekrutmen dapat dilihat dari cara menempatkan orang atau calon
vang benar-benar qualified untuk menduduki jabatan yang sesuai
dengan kecakapannya, atau menerapkan prinsip "the right people
for the right position "

e. Rekrutmen dan Informasi SDM

Proses rekrutmen sebagai salah satu komponen fungsi 5DM
membutuhkan detil informasi yang semakin bervariasi. Dalam
konteks ini kualitas informasi yang dikembangkan akan
mempengaruhi efektivitas operasional dan kontribusi pada
lingkungan pendidikan.

Paling sedikit ada dua faktor fundamental yang harus
dipertimbangkan dalam pengembangan informasi rekrutmen,
yaitu: 1) Recruitment information based (dasar informasi
I‘EkrutmEnj. 2] Recrintment information user penggunaan
informasi rekrutmen

B. Tujuan Rekrutmen :
Pada dasarnya rekrutmen calon pegawai adalah mencari
dan menarik sejumlah calon pegawai untuk dipekerjakan dalam
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isasi guna mengisi jabatan sesuai dengan kualjfij...
:Eﬁndttetaﬁpkan. sehingga secara kualitas dan k“ElntIE;?'
rerpenuhi. schuler, mengemukakan hz_lhw.-:ra pada dasarny,
relrutmen dapat dikelompokkan menjadi dua yaitu tujygy,
dan tujuan khusus. (Schuler, 1987).
2, Tujuan umum adalah menyediakan calon pegawg;
memenunuhi syarat Yang

b, Tujuan khusus antara lain:
1) Untuk menjaga konsistensi antara strategi wawasan denga,

nilai yang berlaku dalam perusahaan/organisasi

2) Untuk mendapatkan data sehingga rekrutmen di masy
sekarang dapat ditentukan segera begitu pula rekrutmen
dimasa yang akan datang hal ini erat kaitannya dengan
perubahan besar dalam organisasi, desain perencanaan
SDM dan analisis jabatan.

3) Untuk mengefisiensikan kinerja karyawan yang memenuhi

standar.
4) Menjadi inisiatif perusahaan/organisasi dalam mengelola

SDM/tenaga kerja.

5) Dalam rangka meningkatkan proses seleksi sehingga dapat
mengurangi calon pegawai yang tidak memenuhi syarat
atau yang terlalu tinggi kualifikasinya.

6) Dalam rangka mengurangi kemungkinan keluarnya
karyawan yang baru/ belum lama bekerja.

7) Lam rangka mengkoordinasikan antara rekrutmen dengan
program seleksi dan pelatihan.

8) Mengevaluasi ekfektifitas berbagai teknik dan lokas!
rekrutmen bagi semua jenis pelamar.

9) Memenuhi tanggung jawab perusahaan/organis asi terhadap
program tindak anfirmatif pertimbangan hukum dan s0%
lainnya menurut komposisi tenaga kerja.
Dari tujuan yang dikemukakan di aras, ma

bahwa aktivitas rekrutmen calon pegawai sangat penting
hgrdan'{pak positif pada berbagai aspek yang berkaitar deagleh
dlmer!5| Lilua!il:as dan kuantitas tenaga kerja yang diharapkan 0 .
grgﬂﬂiSEEI4 Kegiatan rekrutmen yang akan d[]akukaﬂ I:;]{ﬂn
d:e;umuslgan dengan tujuan agar kegiatan dapat dﬂ‘aksﬂrapa
gan baik. Sehubungan dengan hal tersebut ada b€

}’EJ‘IE
dapay
Wjuap
Umum

ka terlihat jelas
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kegiatan kunci yang perlu dilakukan,

keglatan dimaksud :_adalah :

1) Memenuhi jenis pekerjaan (Job title) dap
kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang

2) Mendapatkan informasi mengenai
tenaga kerja.

3) Menyusun bahan-bahan rekrutmen vang efektif

4) Menyusun program rekrutmen yang sistematis d
yang berkaitan dengan kegiatan SDM lain dan bekerja sama
antara manajer lini dengan karyawan untuk mendapatkan
calon pegawai yang berbobot

5) Mencatat jumlah dan kualitas pelamar dari berbagai sumber
dan masing- masing metode rekrutmennya

6) Melakukan tindak lanjut terhadap para calon karyawan, baik
yang diterima maupun yang ditolak guna mengevaluasi
efektif tidaknya rekrutmen yang dilakukan. (Susan, 1997).

semua kegiatan tersebut di atas lebih lanjut menurut

Schuler dan Susan harus dilakukan sesuai konteks hukum yang

berlaku. Program rekrutmen dapat bersumber dari internal dan

eksternal melalui analisis kebutuhan sumber dayva manusia dan

diketahuinya persyaratan pekerjaan melalui analisis jabatan.

Rekrutmen yang efektif tidak saja memenuhi kebutuhan

organisasi, tetapi juga pelamar dan masyarakat.

Dua aspek rekrutmen yang menonjol yaitu menarik calon
pelamar dan mempertahankan karyawan vang diinginkan
Dengan tetap mengingat pertimbangan hukum, organisasi harus
merekrut pelamar yang secara potensial memenuhi syarat dalam
jumlah yang memadai, sehingga orang yang dipilih benar-benar
sesuai dengan pekerjaannya. Hal ini akan menjamin bahwa orang-
orang tersebut akan dapat menjalankan pekerjaannya secara
efektif dan tidak keluar dari organisasi. Organisasi dapat menarik
dan mempertahankan calon karyawan dengan menggunakan
berbagai metode serta melalui berbagai sumber.

Menurut Schuler dap Susan,

levelnya untuk

perkembangan informasi

an terpadu

C. Alternatif -Alternatif Rekrutmen SDM

Menurut Mondy dan Noe ada beberapa pertimbangan yang
harys dilakukan oleh perusahaan dalam memilih alternative
rekrutmen sebelum memutuskan rekrutmen itu sendiri
Alternatif-alternatif tersebut secara umum adalah; outsourcing,
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|

y kewrs, Eml_'.] oyee
unaan contingent wor
I[J‘.i:;ﬁvgne R. Monday & Robert M. Noe, 2005),

1. Outsourcing
outsourcing adalah proses penyerahan tap

bidang pelayanan kepa_lda_pihak eksternal. Syp.
berbagai fungsi organisasi/perusahaan yang
tersebut untuk mengisi  pekerjaan/jabatan
dibutuhkan,
2. Contingent Workers

Contingent Workers ini merupakan tenaga kerja
yang bersifat sementara dan kontrak tersebut dilakukap E;mrﬂk
individual. Perusahaan yang menyediakan tenaga kﬂnn*aimrﬂ
dapat membantu perusahaam yang membutuhkan tenagy |
sementara untuk menangani pekerjaan khusus atay pusahE
yang memiliki kelebihan beban kerja.
3. Employee Leasing Profesional Employee Organization

Karyawan leasing merupakan karyawan perusahaan
bekerja dengan klien perusahaan dalam hubungan kerja untyl
memhlerik:an tenaga ahli bidang administrasi program manfaat
pe!mr;a yang komprehensif, asumsi resiko majikan, pengisian
pajak, dan kepatuhan hokum ketenagakerjaan. |

4. Lembur

Lembur atau tambahan
sering digunakan dalam
dalam jangka pendek.

leasing, dan e
Ur,

g ja
kontra), Wah

Elak'-lkan darj

tertenty J-i'ahnaé

Inj
Mja
dan

yang

jam kerja dianggap metode yang
menghadapi fluktuasi volume pekerjaan
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g, Evaluasi

1. Jelaskan pengertian rekrutmen 4
a ;
rekrutmen karyawan? o sebutkan tujyap

2. Jelaskan fungsi penting rekrutmen karyawan?

3. Sebutkan dan jelaskan alternatir. :
kaaryawan? rnatif-alternatif  rekrutmen
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BAB VI
metode Seleksi Karyawan

Acai Sudirman
' 3 ] i i
Sekolah Tinggi llmu Ekonomi Sultan Agung

Capaian pembelajaran Mata Kuliah [FPM[{]

1. Menunjukkan sikap bertanggungjawab atas pekerjaan g é
keahliannya secara ma ndiri np

5 Menguasai konsep teoritis di bidang manajemen spy "
implementasinya dengan paradigma pemikiran yang Kreatif ga,

inovatif.
3, Mampu mengaplikasikan ilmu manajemen SDM dan Pengambilag
keputusan manajerial yang berhubungan dengan bidang Spim
Materi (Sub-CPMK)

CPMK memungkinkan dijabarkan menjadi sub-sub-CPMK dan
setiap sub-CPMK harus diurai menjadi beberapa indikator yang lebih
operasional.

1. Menjelaskan pengertian perekrutan
2. Menjelaskan metode-metode perekrutan

A. Pengertian Seleksi Karyawan

secara umum perkembangan serta eksistensi suatu
organisasi atau perusahaan dapat bertahan tidak lain tergantung
p_ada karakteristik dan kompetensi sumber daya manusia yang
dimiliki. Sumber daya manusia merupakan competitive advantage,
oleh karena itu perusahaan harus merekrut sumber daya manusia
yang mempunyai knowledge, skills, dan abilities yang sesta
dengan persyaratan organisasi. Alat yang digunakan untuk
mengumpulkan dan menjaring sumber dava maunusia yang
E*_Jlmpeten Iadalah dengan dilakukannya seleksi. Setelah 1
d;;;ﬁaz hmrerw'ew untuk mencocokkan keinginan ]Hmma;
ik d: utuhan organisasi, kemudian mendapat SDM Y‘;’:ﬂ
ey h“EHn kriteria-kriteria perusahaan. Akhirny? P

4rUs menyesuaikan diri dengan budaya organisash

akan memb; :
‘ MU meningkatk ivi ekerjaal
retention rﬂtenrganisasi . an PFDdUktlwtas P

Menurug ' . rose
Pemilihan cajop, t:rﬂlgléa[zulzl selelsi merupakan suatd p ook

i ' : i ra
mengisj s kerja yang paling memenuhi syar" .
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dan evaluasi informasi tentang seseorang dalam r i
pekerjaan Vg ditawarkan. Mekanisme yang fer;?;; mjglg;;l
organisasi ataupun perusahaan mengenai proses seleksi adalah
tidak lain untuk melengkapi serta membenah;i dpa yang menjadi
kebutuhan di masa yang akan datang. Rangkaian kegiatan seleksi
ditujukan untuk mencari keunggulan serta kelemahan yang
dimiliki calon pelamar sehingga organisasi ataupun perusahaan
dapat memberikan evaluasi tentang tindakan selanjutnya bagi
calon pelamar. Jika seleksi tidak dilakukan dengan baik, maka
pemberi kerja akan mengalami kesulitan dalam melatih orang-
orang yang dipilih tersebut. Rekrut dengan ketat, kelola dengan
mudah. Berikut ini gambar dari tahapan proses seleksi:

—i| Tes Psikolog
Tes
Tertulis p{  Tes Penpetahuan
e Tes Kemampuan
Leleksi
Aweal I—— Tes Potensi
I Tes Kecerdasan
> Tes Kesahatan
Seledsi
Fenerimaan
Wawancara
— =
Terskruktur
dalarm tekanan
¥
Tag
WSS Bebas
Wawancara
Campuran — perilaku

Gambar 1: Tahapan Seleksi (Sinambela, 2018)
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Untuk mengempangkan keherda}raanh Sumber g,
manusia dalam organisasi maupun perusahaan dlp&rlu
mekanisme seleksi yang transparan dan berpedoman pag, s
keadilan agar tujuan yang t‘EiE]I'I ditetapkan dapat tercapa; Sesuai
dengan visi dan misi organisasi E.ltEII.I perusahaan, Pada Umumpys,
tujuan seleksi adalah SEIIIEIE'E.I berikut:

1. Untuk mengevaluasi dan mendapatkan tenaga vang
berkualitas secara adil, legal, dan tidak diskriminatif

2. Unmk mengevaluasi dan mendapatkan pegawaj
mempunyai persamaan kepentingan dengan organisasi

3. Untuk mengetahui kecakapan seorang pegawai,

4. Berusaha untuk mendapatkan tenaga kerja yvang cocok
dengan pekerjaan yang dipangkunya.

Berusaha untuk mendapatkan tenaga kerja tidak hanya yang

cocok pada saat sekarang tetapi tenaga kerja yang memiliki
potensi untuk di kembangan di kemudian hari.

yang
B

B. Tes Seleksi

Tes seleksi merupakan bagian dari aktivitas organisasi

tau perusahaan untuk menentukan serta memastikan apakah
calon pelamar yang

telah masuk tes seleksi dapat lanjut ke
tahapan berikutnya. Alur kegiatan tes seleksi meliputi
serangkaian tes yang telah disiapkan oleh tim seleksi dan setiap
tes yang divjikan merupakan bagian yang penting untuk
mEl'lEIIl'I:lk.i!n kualitas serta mental dari calon pelamar. Tes seleksi
yang baik haruslah transparan dap dapat dipertanggungjawabkan
I'“'Ed'b'h_tﬂﬂﬂlr'a sehingga hasil tes seleksi diharapkan mampu
:I_Emh;erllgan sumber daya manusia yang sesuai dengan kriteria
tﬂf;: 53‘:5‘ aaupun perusahaan, Menurut Sinambela (2018).
nrganlzmisflumlah '®S yang dapat dilakukan oleh beberap
dis erhadap pekerjaan vang berbeda-beda, yakni tedi
L L‘-‘S Psikolog; (Psychological test)
€Mupakan bepg, ‘¢S untuk mengetahui kepribadian 2t
rakteﬁsﬁkseseg HRSILSE

s rang,
€ Pengetahyap, (knowledge test)

dap
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Tes merupakan instrumen seleksi yang dilakukan P
dilaksanakan untuk mengetahu kemampuan seseorang
dalam bidang ilmu pengetahuan tertenty,

3. Tes Kemampuan (perfomance test)
Merupakan tes untuk mengetahui skills dan kemampuan
cearang pelamar kerja,

4. Tes Potensi (aptitude test)
Tes ini untuk mengetahui potensi seseorang sebagai tolak
ulur seseorang dalam penenmpatan kerjanya sesuai dengan
lkeahlian.

5. Tes Kecerdasan (intelligence test]
Tes ini untuk mengetahui kemampuan mental seseorang
secara umum dan kecerdasan yang dimilikinya.

6. Tes Kesehatan (medical test)
Merupakan tes yvang dilakukan untuk mengetahui tingkat
kesehatan secara umum seorang calom pelamar kerja.

C. Perencanaan Wawancara dan Isi Wawancara

Salah satu indikator suatu organisasi atau perusahaan
yang berhasil dalam mengelola sumber daya manusianya terletak
pada proses dalam wawancaranya. Standarisasi wawancara
dalam organisasi atau perusahaan sangatlah penting untuk
mengembangkan dan menghasilkan wawancara yang efektil
Relevansi perencanaan wawancara harus berimbang dengan
waktu vang disediakan dalam melakukan aktivitas wawancara
sehingga kecepatan dalam proses wawancara dapat terus
berjalan. Pengaturan walktu dalam wawancara yang menyanghkut
lokasi fisik sebaiknya dalam keadaan nyaman dan privat untuk
menghindari hal-hal yang mengganggu proses wawancara kerja.
Untuk mempersiapkan proses wawancara, setiap peserta
diwajibkan menyusun biodata pekerjaan sesuai dengan bidang
keahliannya atau spesifikasi pekerjaan. Menurut Mondy (2008),
setiap peserta wawancara perlu mengetahui petunjuk-petunjuk
dalam proses wawancara, antara lain:
1. Membandingkan lamaran dan resume dengan persyarata-

persyaratan pekerjaan,
2. Pﬂrmnyaan-pemnyaan yang ada kaitannya dengan kulitas
perlu dicari dan dilkkembangkan.
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apkan rencana dengan bertahap untuk Menyajig,:
osisi, perusahaan, divisi dan departemen.
\ kan cara menanyakan cuntcth-cnntnh perila

- MEHE“I“ ang bE]'hllh'l.lﬂgEI'I. dEI’IgHI’I FEREFJEHn vang IEIIL'I,

pﬂ?:?;; * pmumnya setiap perusahaan memhlﬂuhkﬂ“

e wawancara yans k‘{i'f'l'ﬂ}ﬁ’fﬁﬂ dan selektif Untuk

mekanis obiektifitas dari subtansi isi wawancara. Urgens day
men].ai?:n g ]raan wawancara sebagai dasar perolehan kebutyhgy
:;:l];’e infﬁ?::nagi secara langsung mengenai ketrampi]an dan
kemampuan yang ada padra.pe-]amar. MEI}urut MDHE:!J,I (2008), ad
beberapa subtansi dari isi wanwancara yang dijalankan oleh
setiap organisasi maupun perusahaan, yaitu:
Pengalaman kerja
Prestasi akademik
Ketrampilan interpersonal
Kualitas pribadi

Kecocokan organisasi |
Pada umumnya jenis-jenis wawancara yang digunakan

atau diterapkan organsiasi atau perusahaan bervariasi sgsplai

dengan kebutuhan dan relevansi bidang pekerjaan yang dllpl.l].h

oleh calon pelamar. Menurut Bangun (2012), ada dua jens

wawancara yaitu:

1. Wawancara Terstruktur
Wawancara ini merupakan serangkaian pertanyaar
pertanyaan yang memiliki kajian subtansi tentang jenis dan
spesifikasi pekerjaan. Pertanyaan-pertanyaan yang dm]ykﬂﬂl
disusun sedemikian rupa sehingga memudahkan organis®
atau perusahaan menyeleksi jumlah pelamar dikaa:enakﬂli
besarnya jumlah pelamar. Wawancara terstruktur lebih daP:E
;CleEFCEFa dan valid dibandingkan dengan metode-meto
ain.

2. Wawancara Tidak Terstruktur
Wawancara ini  merupakan serangkaian dalam
Pertanyaan yang diajukan secara spontan yang timbul €2 ai
pikiran pewawancara. Tidak ada format tertent SEFEEEF*
pedoman dalam melakukan wawancara inl sellic
PEwawancara dapat bertanya pada berbagai aspek

3 Mempersi

N

pE!‘EﬂI‘}’aa“-
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Impl.umwllt.lm r:!.m ;H{tuiu:;m;um wawancara harus melalyi
peberapa tahapan  yang  sudab ditentulkan Organisasi  atau
pﬂnlﬂiﬁlﬂ“'L Pvnnlumi;m Eujuan wawancara tentukan meme rluk:-m
mekanisime yang jelas tentang bagaimang tahapan-tahapan yang
akan tll!illwh‘ifllliiki’ll'l :_qu apakah tahapan tersebut sudab memiliki
st;md;m:iiflﬁl vang jelas :1t.11:»: I””H'Hi‘ vang diharapkan dalam
prganisasi atau perusahaan. Setiap perusahaan tentunya memiliki
gahapan wawancara  yang  berbeda  sesuai denga  termin
pelaksanaan yang disepakati sebagai dasar proses pelaksanaan,
Menurut Mangkuprawira (2004), ada tiga tahap yang diperlukan
untuk mencapai tujuan wawancara antara lain:

1. Persiapan Wawancara
Bagian persiapan  merupakan hal vang krusial dalam
mengawali  proses  wawancara bagi  pelamar kerja. Ada
beberapa hal yang diperhatikan pada bagian perencanaan
vang  meliputi:  pengaturan, dokumentasi, standarisasi,
penskoran, penelaahan spesifikasi pekerjaan, penelaahan
formulir lamaran, pelatihan pewawancara, dan menyiapkan
pertanyaan vang terkait dengan pekerjaan.

2. Pelaksanaan Wawancara
Proses pelaksanaan adalah sebuab kegiatan yang memiliki
seni membutuhkan daya tarik dan interaksi sosial yang
harmonis. Pelaksanaan wawancara vang berhasil dengan baik
ada beberapa hal yang perlu diperhatikan, antara lain:
menghimpun spesifikasi atau uraian pekerjaan pelamar,
menghimpun dan mempelajari profil pribadi calon yang ideal,
dan merencanakan wawancara

3. Evaluasi Wawancara
Setelah tahap wawancara telah dilaksanakan, maka proses
selanjutnya adalah melakulan evaluasi atas pelaksanaan
wawancara untuk melihat keseluruhan efektivitas seluruh
output dan keputusan pewawancara secara individual.

D. Orientasi

Berakhirmya proses seleksi akan bermuara pada
diterimanya atau ditolaknya seorang pelamar kerja. Jika seorang
Pelamar kerja telah lolos proses seleksi, maka selanjutnya adalah
memberikan pengarahan tentang arientasi dalam perusahaan.

Orientasi adalah usaha membantu para pekerja agar mengenali
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gecarn balk tugas, peranannya, dan teman-temang
tahap orlentasl perusahann memberiicn Penjelasy, ter)
karakteristlk perusaban seperth: budaya Orginisasy, Eu}'-‘ldnp
peraturan perusahaan yang membual karyawan harug o
beradaptast dengan suatu situast atau dengan Huglmngn“ Iﬂﬂm
plsnls suatu organisast / perusahaan, iy

Orlentash mellputi:

1. dndukst = tahap awal karyawan barg mempel
yang akan dilakulkan; dl mana tempat memingy
apa peraturan; prosedur yang berlaku, dan setery

2. Soslalisasi = proses yang bevjangka panjang g g
karyawan baru mempelajari norma sistem nilag :Ian'];:.;,;:
perilaku yang dilaruskan organisasi dan kelompol, '

¥ sp 't uﬂlﬂm

tjark: apg
hﬂt'ltuan:
snya,

Lamanya proses orientasi karvawan tergantung pada
seberapn  lama  perusahaan membutubkan  walty untuk
melakukan orientasi, Perusabaan biasanya akan memberikan
Informasl mengenai benefit karyawan, kebijakan perusahaan,
rutinitas karyawan sehari-hari, struktur organisasi, dan fasilits
tur keliling kantor untuk berkenalan dengan relan kerja selama
orientasi,

Menurut Dessler (2016), Adapun tujuan dari pelaksanaan
oreintasi adalah:

. Membuat karyawan baru merasa diterima dan menjadi
bagian dalam tim,

2. Memastikan karyawan baru memiliki informasi dasar agar
dapat melakukan pelerjaannya dengan baik.

3. Membantu karyawan baru mengerti organisasi secara luas
(misalnya visi, misi, kultur, serta strategi dan visinyd

) mengenai masa depan),

Membantu karyawan tersebut dalam memulai bersosialisas
di perusahaan.

Mekanisme mengenai  sebelum penempatatt ok
Pegawal baru, terlebih dahulu diberikan masa orientasi e
{{nemudahlcan pegawai tersebut beradaptasi dengan Hnglmngaﬂ
dﬁ?;ﬁ:ny?nﬁ 1}h»ﬂrlu. Proses orientasi pada “m""""}mm glas
e Uil bagian penyelia dengan menjelaskan SE.EH j 5€

genai keadaan sebenarnya yang terjadi dalam organisa
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memberikan penjelasan mengenaj
Letika berada di tempat kerja. Meny
orientasi mencakup dua hal yaitu t
topik yang bersifat spesifik. Untu
dua hal topik tersebut, berikut disajikan tabel

tugas dan tanggun
. B jawah
rut Yani (2012), pelaksanaan

opik vang bersifat umum dan
k memaham

i lanjut mengenaj
topik orientasi pada

Tujuan

pegawal:

- Tabel 2: Topik Orientasi Padz Pegawai
No Topik
1. | a.Organisasi dan g. Kepegawaian

Karyawan

Topik ini diberikan
sebagai langkah untuk

Hak-hak yvang akan diperoleh Pegawai

| & Kompensasi g. Pelatihan pemahaman mengenai
b. Asuransi f. Konseling hak-hak atau berbagai
¢. Hak cuti g, Program kemaslahatan  yang
— rehabilitasi _| akan diperoleh
d. Program h. Program pegawai ketika bekerfa
| Pensiun lembur dalam organisasi |
-4 Hubungan-Hubungan Menjelaskan pola

b. Proses produksi | h. Berbagai memberikan
Kebijakan pengetahuan
c. Tahapan 1. Peraturan mengenai kondisi pada
produksi dan kepegawaian organisasi Secara
pelayanan umum, sehingga calon
d. Struktur i- Buku Pedoman | pelamar kerja dapat
| organisasi organisasi mengerti serta dapat
e. Fasilitas k. Prosedur memperhatikan
prganisasi keselamatan keadaan yang
f. Fasilitas kerja sebenarnya di dalam
organisasi organsiasi
2. Kewajiban-kewajiban Pegawai Topik  ini  terkait
a. Terkait e, Visi misi dengan peraturan yang
pekerjaan organisasi berlaku dalam
b. Keselamatan f. Tujuan organisasi  sehingga
dan Kesehatan pekerjaan setiap pegawai
kerja diwajibkan mematuhi
C. Jam kerja g. Tata kerja peraturan tersebut
d. Sanksi atas h. Job description
pelanggaran pegawai
3, Memberikan

— | 4. Atasan

¢. Teman sekerja

--.______hn PELEUh

d. Bawahan

hubungan-hubungan
dalam m‘g‘;‘ll‘liSHSi
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tercapai sesuaj den

laa
Pengelo lam mengelola sumber daya many

kret da !
be;;;uk :tﬂnaset penting dalam pengemhangaq Suaty ﬂrEHnizga]-
salup:n perusahaan. FProses pelatihan  dibutuhkap, Untﬁ
m

meningkatkan kemampuan ﬂ!mi?ejr[}' daya manisia  gaga

inekatkan kemampuan manajerial Inamika sistem pelatik
menine™ micasi tidak terlepas dari dukungan dan keria oo
guatlh 3 2 i dalam sistem o ey A
pegawai atau karyawan di dalam rganisasi gt
perusahaan. Pada umumnya mayoritas orang menggangap bay,, .
pelatihan hampir sama dengan pendidikan, namun fak, Vang
membedakannya  terletak  pada  konsep penereapa
pembelajarannya. Faktor yang dominan dalam konsep Pendidikay
di manifestasikan ke arah pengembangan pengetahuan sedanglkan
konsep pelatihan cenderung dominan ke proses pengembangay
ketrampilan tertentu.

Pengembangan model pelatihan saat ini berorientasi pada
kemajuan teknologi informasi yang bertumpu pada kecepatan
akses informasi sehingga paradigma tentang konsep pelatihan
mengalami pergeseran. Menurut Sinambela dan Sarton (2019),
pelatihan merupakan salah bentuk edukasi dengan prinsip-
prinsip pembelajaran yang memiliki tanggung jawab bersama
antara sumber daya manusia yakni pegawai atau Kkaryawan
dengan organisasi, Selanjutnya menurut Rivai dan Ella (2014),
PEIHtiJlaln adalah proses yang sistematis mengubah tingkah laku
pegawal untuk mencapai tujuan organisasi pelatihan yang
berkaitan dengan  keahlian dan kemampuan pegawai
Pemberdayaan sumber daya manusia dengan konsep pelatihan
Merupakan proses yang dibutuhkan pegawai baru dalam

meningkatkan  ketrampila riaanya
(Dessler, 2016,), Pilan  untuk melakukan pekerj

Salah safy
1a Sp

satu  bentylk akselerasi diadakannya F’E}at?hﬂn-
.gﬂlﬂﬂﬂkatkan kemampuan sumber daya manusia d
St atau perusahag i ity semud
e | n. Untuk mencapai itu
tunya harys didukung dengan program pelatihan yang terar

dan k ' :
Omprehensif sehingga saaran pelatihan yang diiginkan o

. rut
Rivai, dick (201 Elg:;sgﬂempﬂh pelaksanaan pelatihan. Men®

i an
ANtara laip; fan pelatihap memiliki kehermaﬂfaat

p:i’i
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smenjamin lkonsistensi dalam menyusun

yang mencakup materi, metode, ¢

pelatihan;

5. Memudahkan komunikasi antara  penyusun
pelatihan dengan pihak yang memerlukan pelatihan;

3 Memberikan kejelasan bagi peserta tentang mekanisme
rertentu untuk mencapai sasaran;

4. Memudahkan penilaian peserta dalam mengikuti pelatihan:

5. Memudahkan penilaian hasil program pelatihan;

6. Menghindari kemungkinan konflik antara penyelenggara

dengan orang yang meminta pelatihan mengenai efektivitas

pelatihan yang diselenggarakan.

Program pelatiban
ara penyampalan, sarana

program

Kegiatan pelatihan akan berubah menjadi aset apabila
proses pelaksanaan pelatihan memperhatikan konsistensi aspek
keterampilan dan keahlian. Dengan adanya pelatihan, maka setiap
karyawan atau pegawai  memiliki kesempatan  untuk
meningkatkan kemampuannya dan feed back untuk perusahaan
yaitu tercapainya tuntutan pemenuhan kebutuhan para manajer
dan departemen SDM. Konsistensi pelaksanaan konsep pelatinan
akan diuji apabilia output yang dihasilkan dapat digunakan serta
bermanfaat untuk perusahaan. Menurut Rivai, dkk (2015),
terdapat dua konsep pelatihan antara lain konsep pelatinan
tradisional dan konsep pelatihan sistem. Penjelasan mengenai
kedua konsep dapat dilihat pada gambar berikut ini:

i

|m‘iﬁk35'l FEHETEFEH H-E'I'BH-E.EH:E F'!‘l-ﬂ:b'ﬂﬂaa'-i rfﬂwnl’
kebutuhan

L Feed Back

Gambar 3: Konsep Pelatihan Tradisional (Rivai, dkk, 2015)
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Indetifikasi
kebutuhan
pelatina

Evaluasl Penetapan
pelatihan Sasaran
pelaksanaan Merancang
Program

Program

Gambar 4: Konsep Pelatihan Sistemn (Rivai, dkk, 2015)
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BAB VII

pengembangan Karyawarn, Konsep Kompensasi, dap,
Kompensasi Finansial

Safriadi
afriadiad i il.com

Dosen Universitas Islam Negeri Ar-Raniry Banda Aceh

A. Pengembangan Karyawan

Penempatan karyawan dalam suatu bidang kerja tiday
dapat menjamin bahwa mereka akan otomatis sukses dalam
pekerjaannya Sesudah karyawan direkrut dan ditempatkap
selanjutnya karyawan harus di dilakukan pengembangan agar
sesuai dengan pekerjaan dan sesuai dengan situasi-kondisi
organisasi. Tuntutan pekerjaan dan keahlian karyawan harus ada
keseimbangan melalui program pengembangan dan pemberian
kompensasi.

Pengembangan merupakan wahana untuk menciptakan
karyawan profesional menghadapi era yang penuh tantangan hari
ini, Oleh karena itu, program pengembangan tidak boleh dianggap
remeh dan harus tanggap terhadap perubahan lingan yang begitu
cepat. Berdasarkan tantangan diatas, maka pengembangan
merupakan sesuatu yang sangat penting bagi karyawan dan
Organlsdsl.

Berbicara mengenai pengembangan karyawan memiliki
ruang lingkup luas sekali didalamnya terkandung tujuan dan
manfaat program pengembangan yaitu inprovement 34
peningkatan performa kerja dan kualitas kinerja. Kualitas Kiner?
sangatlah ditentukan oleh kemampuan, kemampuan ditentukan
oleh keterampilan dan ilmu yang dimiliki oleh karyawan

~ Program pengembangan dan pelatihan memberikal
d”"'*d?n kepada individu dan organisasi, berupa ketrampilan dan
kgahijansehingga menjadi asset yang bernilai bagi organisast
Rivai mengatakan melaluj pengembangan dan pelatihan Karyaw?"
akan berpengaruh terhadap kemampuannya dan manfadt EE;
organisasi akan terpenuhituntutan kerja dan 1zebutuh?
organisasi. (Rivai, 2004).
Ko S s o Waryaenn g W
u oleh sistem organisasi, 1:-#:11'!1?"131'”’"ﬂl

n yamé
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dilakukan oleh pimpinan langsung dari setiap karyawan yang ada
pada unit kerja masing-masing. Atasan atau pimpinan organisasi
pertanggungjawab terhadap peningkatan kemampuan karyawan
melalui pengembangan dalam rangka peningkatan
keahliahkaryawan, maupun peningkatan karir karyawan dalam
yang memberi  konstribusi kepada organisasi. Metode
pengembangan karyawan ini dapat dilakukanmelalui pembinaan
oleh atasan secara terus-menerus dan berkesinambungan,

Lebih jauh Castetter mengatakan bahwa pengembangan
karyawan haruslah dilakukan dengan perancangan atau dikenal
dengan “staff development by desigh” yang artinya adalah sistem
atau organisasi dalam melakukan pengembangan yang dirancang
sedemikian rupa sehingga diharapkan dapat meraih keuntungan-
keuntungan vang didasari oleh filosofis pembaharuan secara
berkesinambungan.

Menurut (Castetter, 1996) ada beberapa hal yang
berkaitkan dengan pengembangan karyawan dengan
perancangan sebagai berikut:

a. Tujuan program pengembangan karyawan untuk
meningkatkan kinerja individu, unit dan sistem.

b. Kegiatan-kegiatan pengembangan vang tidak efektif dan
efisien perlu di-perbaharui atau dieliminasi.

¢. Mendesain dan membentuk program-program
pengembangan untuk mencapai tujuan-tujuan SDM yang
strategik.

d. Merumuskan tujuan-tujuan pengembangan karyawan
sehingga membentuk formasi proses pengembangan yang
diharapkan oleh sistem atau organisasi.

e. Mengaitkan sub-proses dari fungsi-fungsi pengembangan
SDM, seperti informasi, rekrutmen, seleksi, induksi, dan
penilaiankinerja dengan proses pengembangan karyawan.

4. Proses Pengembangan Karyawan

Proses pengembangan karyawan seperti yang dikemukakan
oleh (Castetter, 1981) bahwa proses pengembangan karyawan
dilaksanakan melalui empat fase, yaitu:

1. Fase pertama,yaitu mendiagnosa kebutuhan dalam upaya
melihat kebutuhan dan membuat rencana makro yang
bebentuk rancangan yang luas dari master plan pengembangan
kﬂmampuan karyawan. Kebutuhan dalam kontels ini adalah
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.. vang harus dilakukan ditentukan pad,

Im_u;:hlﬂ:“hga“ individu, kelompok (unit) dap ﬂisti leve)
i i. Oleh karena itu, perlu diambil keputusan.kﬁ. u
OFEAnICRE: mbangan kar - Plitusgy
dalam rencana makro penge B yYawan, dlantaraﬂh
adalah sebagai berikut:

5. Fase kedua,yaitu membuat rancangan Program pengempy,,,
(rencana mikro) dalam fase ini diperlukan kajian-kajiap Yoy
mendasari setiap kegiatan pengembangan karyawan yang
dalam sistem, adapun aspek-aspek tersebut meliputj:

a. Sistem informasi karyawan, kajian terhadap sistepy
informasi pengembangankaryawan ini merupalan sebuah
standar performa yang dirancang dengan seksamg untuk
setiap kedudukan vyang dilakukan melalui analsis sistem,
analisis operasional, dan analisi karvawan.

b. Program pengembangan harus sesuai dengan mig
organisasi, sasaran setiap unit, standar penampilan
kedudukan yang akan dikembangkan, rencana sistem
informasi pengembangan, kedudukan kegiatan
pengembangan individual dan kelompolk serta yang
terpenting adalah isi program yang nantinya akan dipelajari
oleh karyawan yang sesuai dengan tugas dan
tanggungjawabnya.

C. Fomat pengembangan karyawan, merupakan elemen-
elemen dari penjabaran akan kebutuhan-kebutuhan
pengembangan karyawan ke dalam program-program
khusus. Komponen-komponen yang harus ada dalam format
pengembangan karyawan adalah:

Fase ketiga,yaitu implementasi pengembangan karyawan

mencakup hal-hal sebagai berikut:

: ‘:‘ldﬂl‘iﬂiﬂﬁl‘ﬂsll dan dukungan kebijakan harus nyata; "

' j;;:?ﬂﬂ]lsam dan alasan program pengembanngan har

Anggota karyawan profesional harus tahu jelas kegiat®”

yang akan digunakan; ?

Harus ada kesesuaian, kualitas dan koordinasi M3

}I;a ng akan digunakan:

a, .

4, Fm'arus 4da relenvasi dan raelisasi profesional, ;
kv €empatyaitu  evaluasi programpengem Eﬂﬂ g

Butku REJFETEHSI'

perha

ada

C.

d,

nga’

?2|
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dalam fase evaluasi program pengemban
adalah:

» Informasi dalam proses pengembangan, Yaitu bagaimana
merencanakan,  mengorganisasikan, mengarahkan,
mengontrol serta membina mengembangan karyawan.

« Informasi tentang tingkat efektivitas pengetahuan teknis
yang diterapkan dalam proses penge mbangan personi.

« Program pengembangan agar benar-benar membantu
pihak lembaga untuk mencapai tujuan-tujuan sistem
atau organisasi.

Lima bentuk program pengembangan karyawan yang biasa
diterapkan di perusahaan dan organisasi pemerintah vaitu:
pengembangan melalui pendidikan izin belajar, program
pengembangan  pendidikan  dan  pelatihan,  program
pengembangan seminar dan lokakarya, program pengembangan
pembinaan dari unsur pimpinan serta program pengembangan
secara mandiri.

b. Manfaat Program Pengembangan Karyawan

Manfaat dari program pengembangan karvawan dapat
dirasakan oleh organisasi, individu dan bagian kepegawaian.
Berikut adalah manfaat pengembangan menurut M.]. Tessin.
(Gaol, 2014, yaitu:

i. Manfaat Untuk Organisasi
memperbaiki etika dan akhlak dalambekerja;
karyawan mengetahui tujuan organisasi;
menciptakan imej positif bagi oerganisasi;
komunikasi atasan dan bawahan baik;
mempermudah karyawan menyesuaikan diri dengan
perubahan-perubahan;
ii. Manfaat Untuk Karyawan
a. memberi konstribusi untuk karyawandalam membuat
keputusan dan pemecahan masalah di tempar kerja;
b. meningkatkan  motivasi  kerja,  prestasi,  dan
tanggungjawab karyawan;
¢. memiliki rasa percaya diri sehingga mampu melakukan
pengembangan diri;
d. mampu mengurangi rasa takut bila
promosi.

gan karyawan ini

P RN N

terjadi mutasi atau
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faat untuk Unit Kepe _gaw:aian
= ingkatkan komunikasi antar sesama;
Hh: Ei;awan memahalj'li #Ebijalcan organisasi dap i
Jturan dalam organisask 5.
c. meningkatkan kedekatan sesama(group mhﬂh’ﬂnemj

B. Kompensasi )
4. Fengerﬁﬂﬂ Kompensasl

Kompensasi ada]a‘h [_Jengelluaran dan !JEH‘lhia}faanguam
perusahaan atau 0rganisasi. Tujuan perusahaan memberik,,
kompensasi agar memperoleh 1m.hallan prestasi Kerja yang lebik
hesar dari karyawan. Menurut Rivaikompensasi adalah Imbalap
yang diterima karyawan terhadap kontribusi jasa mereka kepada
organisasi. (Rivai, 2004).

pemberian kompensasi kepada karyawan salah saty
implementasi fungsi manajemen sumber daya manusia yang
berhubungan dengan jenis-jenis pemberian kepada individy
sebagai imbalan dalam melakukan tugas Kkeorganisasiap
Kompensasi adalah biaya utama atas keahlian atau pekerjaan dan
kesetiaan karyawan terhadap bisnis perusahaan pada era
melenial hari ini.(Rivai, 2004).

Kompensasi finansial ada dua, yaitu kompensasi langsung
dan tidak langsung kompensasi lansung berupa pembayaran
karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus, atau komisi
kompensasi tidak langsung adalah semua pembayaran yang tidak
termasuk dalam kompensasi finansial langsung, kompensasi tidak
langsung berupaasuransi, liburan, jasa perawatan anak atau
kegiatan keagamaan, dan sebagainya. (Rivai, 2004).

b, Komponen-Komponen Kompensasi
I. Gaji dan Upah

‘ Berbeda antara gaji dengan upah. Gaji merupakanimhalan
Ja5a yang harus dibayar secara tetap kepada lkaryawan tetap-
E{;:}iudﬂ}’a. Baji alk‘an tetap dibayar walaupun pekgrj;:ll tErSEh:;
dib masuk kerja. Sedangkan upah adalah balas jasa ya
ayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman atas
Perjanjian yang disepakati membayarnya, P
diten:-il:ngm- Rivai, gaji merupakan bentuk imbalan jasa}: :
posisinya E"'“"{EI! dalam bentuk uang sebagai konse
¥a sebagai karyawan suatu perusahaan. Pe mbayaran
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yang diterima seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah
perusahaan. Sedangkan upah adalah bayaran langsung yang
diberikan kepada karyawan berdasarkan jumlah barang yang
dihasilkan, jam kerja karyawan dan banyaknya pelayanan yang
dihasilkan atau diberikan oleh karyawan. Perbedaan upah
dengangajikalau gaji jumlahnya relatif tetap sedangkan besarnya
upah sesorang sesuai apa yang telah dihasilkannya dandapat
herubah-ubah. (Rivai, 2004).
ii. Insentif
Insentif adalah tambahan imbalan jasa yang diberikan
oraginasi kepada karyawan tetentu karena prestasinya di atas
prestasi standar. Insentif merupakan alat implemnetaiprinsip
keadailandalam pemberian kompensasi, (Hasibuan, 2007).
Insentif berarti imbalan langsung yang diberikan organisasi
kepada karyawan karena Rinerjanya melebihi standar yang
ditentukan. Insentif ini juga disebut pay for ferformance plan
(kompensasi berdasarkan kinerja).
iii. Fringe Benefit
Fringe Benefit adalah kompensasi tidak langsung, vaitu
kompensasi tambahan yang diberikan perusahaan berdasar
kebijakan kepada karyawan yang bertujuan untuk meningkatkan
kesejahteraan. Contohnya memberi fasilitas-fasilitas, seperti:
asuransi, tunjangan, pensiun, dan lain-lain. Dalam prakteknya
kompensasi yang diberikan relatif berbeda antara satu
perusahaan dengan perusahaan lain. (Rivai, 2004),
¢. Sistem Kebijaksanaan Kompensasi
i. Sistem Kompensasi
Pembayaran sistem kompensasi yang umum diterapkan adalah
(a) time system, (b) output system, dan (c) wholesales system.
a. Time System
Ukuran kompensasi dalam sistem waktu berdasarkan
standar waktu jam, minggu, atau bulan. Administrasi kompensasi
sistem waktu relatif mudah dalam penerapan kepada karyawan
tetap maupun pekerja harian. Mislanya: Safri pekerja harian,
upahnya per hari sebesar Rp. 50.000.00. Jika Safri bekerja selama
hari, maka upahnya sama dengan 6 x Rp. 50.000.00 = Rp.
300.000.00, Adzra karyawan tetap gajinya per bulan sebesar Rp.

2.500.000.00. Jadi setiap bulannya Adzra akan menerima gaji Rp.
2.500.000.00.
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2 i kan jika pregi...
: u biasanya ditetap Prestasi yo,.
Sistem waé:;,ﬂl Besarnya pengupahan pada Sistes_lrﬁ Suljy

diukur per ;:;:ada lamanya bekerja l:fukan dikﬂitkan Wa]qu
berdasarkﬂﬂml prestasi kerjanya. Kelebihan pag; Sistep, “Pad,

h;a:ilaht:sdj-.emismsi kompenasi mudah dan besarny, Peng
ada

' - Upah
. han sistem wakty ial an
bavar tetap. Kelema . U ialah k,
}'Engarlitllagi se}b'talip"'" kompensasinya tetap dibayq, kﬂrg';“fan
yan

Pan
da]‘]' E“'HI-

tem
b. Hz:;g:“ﬁfnpensasi output system, hersarr_}ya k“mﬂﬂnsaﬂ
ditetapkan berdasrkan kesatuan umtdyanii ;:hhasllkan ka Wap,
seperti meter, perbuah, ]:'_erpntungh EE Ogram. Pads outpy;
systembesarnya kompensasi dihayzr er isarkan banyakny, hiasi]
yang dikerjakan oleh karyawan bukan kepada lamanys; wakp,
mengerjakannya. - )

Contoh: Perusahaaan "Adi Sejahtera” meners
biji batu bata Rp. 3000.00. Jika Dedi dapat mengha
bata maka kompensasi (balas jasa) vang diteri
3000.00 = Rp. 1.800.000.00.

Kelebihan sistem ini adalah memberikan kesempatap
kepada karyawan yang bekerja sungguh-sungguh, berprestasi
baik akan memperoleh kompenasi |ehik besar. Pada sister hasil
yang perlu mendapat perhatian dari organisasi adalah kualitas
barang yang dihasilkan karena ada kecenderungan dari karyawan
untuk mencapai produksi yang lebih besar dan kurang
memperhatikan kualitasnya. Kelemahan sistem hasil kualiatas

barang yang dihasilkan lurang baik dan karyawan yang kurang
mampu imbalannya kacj),

d. Wholesale System

Wholesale System  adalah
pengupahan ditetapkan

Pkan upah pg,
silkan Aog baty
Manya = 6oy ,

sistem  borongan,yaitt

; atas dasar volume pekerjaan dan lama
eengerjakannyg, Besarnya imhalan yang diterima dalam sistem
Jorongan 483k rumit, Prose pekerjaan lama, serta banyak ali
yang dll:."gumk&“ Untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. "
PEmhal:I]::g]H' Ziyad dan 7 temannya memborong ﬁat;;ru;;
90.000.000,00 "Umah sampaj selesg; (serah kunci) sebesar B

; ; harl
: Enurut kalkulasi mereka akan selesai 60
Jadi Upah Mereka Per harj Rp. 1.500.000.00: 7 = Rp 1315!]!].&&
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per orang. |ika mereka tidak mampu menyelesaikan 60 hari maka
ypah vang mereka dapatkan lebih kecil.

7. Kebijakan Kompensasi

Menurut Mangkunegara (Sopiah: 367) beberapa faktor yang
mempengaruhi kebijakankompensasi, vaitu sebagai berikut:
a. Peraturan dan kebijakan pemerintah vang berkaitan dengan
standar upah minimal, pajak, penetapan harga bahan pokok
dan bahan baku, biaya transfortasi, devaluasi dan inflasi.
Perjanjian bersama antara perusahaan dan karyawan.
Standar kebutuhan hidupkaryawan,
Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula
oleh ukuran besar kecilnya perusahaan, pendidikan
karvawan, lamabekerja sebagai karvawan.
e. Menentukan kebijakan kompensasi karyawan perlu

mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan
pasar.

= A =
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BAB VIII
Tunjangan Dan Kompensasi Berbasis Kinerjz

Dr. Sri Harini, M.Si.
riharini i C.j
Universitas Djuanda Bogor

A. Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK)
: getelah membaca dan mempelajari bagian ini, dihﬂrapkan.

1. Mahasiswa mampu mengingat, Memahy,
mengaplikasikan tunjangan sebagai bagian kumPEnsﬂi_m]'

2. Mahasiswa mampu ll‘ﬂl:.?nginga[i i Emahalm-
mengaplikasikan, menganalisis, dan mE“Eﬂ’a]ua;E
kompensasi;

3. Mahasiswa mampu mengingat, Memahan;

mengaplikasikan, menganalisis, mengevalyasi dan
merencanakan jenis kompensasi saat inj.

B. Tunjangan (Fringe Benefit)

Kompensasi merupakan segala bentuk pembayaran apy
balas jasa perusahaan atas jasa atau pekerjaan karyvawan,
Kompensasi menjadi pusat perhatian para pimpinan karens
berpengaruh  terhadap kelangsungan hidup  perusahaan,
Kompensasi dapat menjadi beban atau manfaat bagi perusahaan
Menjadi beban jika kompensasi diberikan melampaui batas
kemampuan perusahaan. Kompensasi menjadi manfaat jika
bentuk dan jumlah yang diberikan perusahaan mampu
meingkatkan produktivitas, kinerja karyawan dan perusahaan.

Kompensasi menurut bentuknya dibagi kedalam
kompensasi finansial (upah dan gaji) dan kompensasi non
fnansial(kondisi kerja, lingkungan kerja, perumahan, transpot
makan, dan pakaian). Kompensasi berdasarkan pembayarannyd
dikelompokkan menjadidua kompensasi atas dasar waktu dan
kompensasi atas dasar kinerja (kompensasi kedua ini lebih
menja_di perhatian manajer SDM di era sekarang). Berdﬁﬂfml:
Penerimanya, kompensasi di bagi ke dalam kompensasi '"dmga
dan %mf‘npensasi kelompok (tenaga operasional dan _lE“"’t:u
“enajerial). Kompensasi dan hubungannya dengan kinerl@ atall
bekerjaan, dikelompokkan ke dalam kompensasi langsung®
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direct compensation, seperti upah, gaji, komisi, ingen I, dan bonus

dan kompensasi tak langsungatau indirect compensation, unn;

kesejahteraan kﬂ'ﬁ'}’:fl"l.'l..’ﬂl‘llﬂlﬂll emplovee welfare sepertl progeam

proteksi, bayaran di luar jam kerja, dan fasilitns (Malayu, 2016).

1. Pengertian Tunjangan

Tunjangan sering disebut sebagai kompensasi pelengkap
(fringe benefit], program  Kesejahteraan can pelavanan
karvawan. Tunjangan merupakan bagian darl kompensasi tal
langsung, karena tidak berhubungan langsung dengan kinerja
(Malayu, 2012). Tunjangan  diberikan  sebagal upayi
mempertahankan karyawan dalam jangka panjang, melalul
penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang nyaman dan
menvenangkan.  Kompensasi pelengkap menjadi semakin
penting bagi manajer SDM dikarenakan  beberapa hal,
diantaranya: persaingan vang semakin  meningkat antar
perusahaan untuk memperoleh 5DM berkualitas, kenaikan
biaya hidup, tuntutan serikat pekerja, dan  peraturan
pemerintah (Handoko, 2014),

Tunjangan adalah kompensasi tambahan, yang merupakan
pembayaran bukan upah.Beberapa pengertian tunjangan (fringe
benefit) menurut para ahli:

1} Kesejahteraan karvawan (benefit) mencakup semua jenis
penghargaan berupa uvang yang tidak dibayarkan secara
langsung kepada karvawan. Program Kkesejahteraan ini
diberikan kepada semua karyawan atas keanggotaan dalam
organisasi, bukan karena kinerjanya. Oleh karena itu
tunjanga tidak dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja
karyawan tetapi sebagai daya tarik bagi calon karyawan
(Mutiara, 2002).

2] Emplovee Benefits (Fringe Benefits):rewards that employee
receive for being members of the organizationand for their
position the organization; usually not related to employee
perfarmance.

3) Employee Benefits: that partof the total compensationpackage,
other than pay for timeworked, provided to emplovees inwhole
or in part by employerpayments (e.g. life insurancepension,
workers' compensation,vacation).

Berdasarkan beberapa referensi tersebut, maka tunjangan

Merupakan bentuk penghargaan kepada karyawan yang diberikan
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_cahaan untuk meningkatkan kesejahteraap, Kinerjy 4
er ’
E:lyalitﬂs karyawanl. i !
at"[‘u'ﬂiﬂﬂ ;
% Man&gmherlan tunjangan tidak l.fadnf ImEmhen'kan
: wan, tetapi secara tdak langsung gjp
bagi karya faat bagi perusahaan dengap sﬂampka”

Man Faat

emberikan man M
?erkualitas. semangat, dan loyal. SE::':aI‘a umum, mar{?&g
kebijakan tunjangan kepada karyawan diantaranya; t

1) penarikan calon karyawan!ehih efektiﬂ

2] peningkatan semangat kerja dan k&sen:aan kﬂr}?awanl
3) penurunan perputaran karyawan dan tingkat absens;
4) pengurangan pengaruh serlllcatf i{er!a, |

5) hubungan masyarakat menja di lebih baik,

6) pemuasan kebutuhan lkaryawan, dan

7) pengurangan intervensi pemerintah.

Perusahaan yang  mempunyai memperhatikap
kesejahteraan karyawan akan mempunyai SDM berkualitag
puas, semangat, dan loyal menjadi aktor pendukuné
pencapaian tujuan perusahaan jangka pendek dan janga
panjang.

3. Bentuk-bentuk Tunjangan

Jenis atau bentuk tunjangan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan berbeda-beda sesuai alasan, tujuan dan
kemampuan perusahaan. Beberapa bentuk tunjangan vang
umum diberikan oleh perusahaan diantaranya.
Jenis-jenisFringe Benefit:

1) Pembayaran pada saat karyawan tidak bekerja (time of
benefitatau payment for time not worked), seperti:

a. \"-I?aktu istirahat, waktu ibadah:

b. Liburatau cuti (masakerja : 0 - 1 tahun , 1 minggw

1 - 5 tahun, 2 minggu; 5 - 15 tahun, 3 minggy;
]Eb'h dari 15 tahun, 4 minggu; lebih dari 25 tahun,
5 minggu);

Sakit, pada saat sakit selama 12 - 15 hari per
tahun.

E ! i
) Perlindungan ekonomis terhadap bahaya (asuransl

ﬁ:gfhdike"ﬂ] denganHazard Protection: seperti asurans
atan, kecelakaan, cedera dan usia lanjut.

C.
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3)

4)

Program Pelayanan Karyawan (employee services)
seperti: rekreasi, kafetaria, perumahan, heasiswa:
fasilitas pembelian dan konseling finansial,
Kompensasi yang disyaratkan secars legal (regalling
required Payment), seperti:  kondisi dan situasi kerja
dengan adanya Undang-Undang Keselamatan Kerja No.
12 januari 1976, kompensasi pengangguran,

Bentuk-bentuk tunjangan secara umum (common benefits):

1)

2)

3)

Disyaratkan secara hukum: jaminan keamanan sosial,
tunjangan penganggur, kompensasi pekerja, asuransi
penyandang disabilitas;

Dihubungkan dengan pensiun: dana pensiun, rencana
tahunan, pensiun dini, pensiun disbalitas, tunjangan
pensiun;

Dihubungkan dengan asuransi; asuransi jiwa, asuransi
kecelakaan, asuransi disabilitas, asuransi gigi, tunjangan
keselamatan kerja;

Pembayaran untuk waktu tidak bekerja: ijin sakit, wajib
militer, libur nasional, Pemilu/pilpres/pilkada, hari
kelahiran, waktu istirahat, waktu makan, waktu ibadah,
perjalanan;

Bentuk lainnya: Diskon perusahaan, makanan
dilengkapi oleh perusahaan, biaya pemindahan,
pesangon, pengembalian uang kuliah, mobil perusahaan,
layanan hukum, konseling keuangan, fasilitas rekreasi

Bentuk-bentuk tunjangan (fringe benefit) yang berdasarkan
sifatnya, wajib dan tidak wajib:

1)

2)

Tunjangandasar(basichenefit)yang sifatnya wajib:

a. Cuti tahunan (annualleave)

b. Asuransi kecelakaan dan disabilitas (accidentand
disabilityinsurance)

¢. Cuti hamil (maternity paid leave)

d. Asuransi kesehatan (medical insurance)

e. Jaminan Sosial (social security)

Peningkatan karir{career enrichment)sifatnya tidak

wajib:

a. Bantuan pendidikan atau penggantian biaya kuliah

b. Penghargaan untuk sertifikasi tambahan

. penghargaan untuk gelar tingkat lanjut
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penggantian untuk kursus pelatihan umyp,
d

; konseling
ampingan dan ,
) Iiua{::sd dup dan kerja (quality of worl and i) tida)
3

wa]i;ti orang tua berbayar dan tidak dibayar
d.

.ti an Enak 2 . 2
b. gzz:ar; paruh waltu atau jam kerja fleksibe
.
d

Bantuan mONEtEr dengan perawatan angj i

erawatan orang tua

e, Manfaat fleksibel

nsentif masa depan (further incentive), tidak wajib:
2 Rencana kepemilikan saham
b, Skema pembagian keuntungan atau Pensiun aty,

Paket Tabungan
¢. Mobil perusahaan
d. Perumahan.

Bentuk-bentuk  tunjangan secara umum  dapat
dikelompokan ke dalam dua golongan, yaitu disyaratkan
secara hukum, dan tunjangan yang sifatnya tidak wajib.
Tunjangan yang disyaratkan secara hukum, menjadi wajib
bagi setiap perusahaan untuk dapat memenuhinya atau
memberikan haknya kepada karyawan. Sedangkan tunjangan
yang sifatnya pelengkap bukan wajib, maka diberikan kepada
karyawan sesuai kemampuan perusahaan.

(. Kompensasi Berbasis Kinerja (Compensation Based

Performance)
upahEEhimpa perusahaan memberikan kebijakan membayar
= Ei": & sama kepada seluruh karyawan baik yang baru
memrlger'fng sudah berpengalaman, tetapi karyawan yang
IJEI'usah;aEr']n dl;'l:]erla tinggi akan mendapat bonus dari
Secara 'Dm";ﬂﬁSjiHEpi::;mﬂEan memberikan kenaikan upah

Peraturan pem isiaks hfdup meningkat.

erintah terkait tenaga kerja khususnyd

Pengupaha :
kepada ten];:gaai:;lja mem Pengaruhi pemberian kompensas!
dan pembatagap peke Misalnya upah minimum, upah lembur,

rja anak-anal.

4) |
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1. Perkembangan Kompensasi Saat jnj

Masalah kompensasi tetap menjadi
: Jadi m :
rumit bagi manajer SDM sampai saq inii'.salag;;:l;:i’

kebijakan pembayaran klnmpensasi dirancang untuk
meningkatkan semangat, kinerja dan loyalitas karyaw
Sebagian besar pengelolaan SDM Secara kunygsm::i
memberikan kompensasi berdasarkan tingkat pendidikan
dan masa kerja, maka abad ke-21kebijakan perusahaan
bergeser .kt- arah  pemberian  kompensasi  berbasis
kﬂnlnEIEIISJ dan kinerja. Hal ini dimaksudkan agar tercipta
keadilan  dalam  kompensasi  berdasarkan kontribusi
karvawan dalam bentuk kinerja,

Karyvawan dengan kinerja tinggi diberikan kompensasi
lebih tinggi dibanding dengan karyawan lain dengan kinerja
lebih rendah. Penciptaan rasa keadilan dalam pemberian
kompensasi sesuan kinerja, diharapkan dapat meningkatkan
motivasi dan semangat karawan berkinerja tingg atau
semakin  profesional Meskipun  perusahaan harus
mengeluarkan biava tambahan, namun diharapkan biaya
vang sudah dikeluarkan tergantikan dengan SDM yang
produkul.

Pemberian kompensas: yvang menggabungkan sistem
kompensasi  konvensional dan  sistem  kompensasi
kontemporer  dilakukan  dalam  rangka mmeberikan
penghargaan  kepada  karvawan dan  loyal, serta
mendorongnyva  untuk  produknf,  dan  membernkan
penghargaan kepada karyawan baru dengan kemmapuan
dan ketrampilan vang dibutuhkan untuk kKemajuan
perusahaan saat ini

Frederik Tavlor dengan  syvstematic  soldiering
mengatakan kecenderungan karyawan untuk bekenja pada
ungkat vang serendah mungkin tetap memenuhi svarat
kerpa minimum.  Berdasarkan hal tersebut, maka Tavlor
mengemubkakan dua hal pentung vaitu: (1) Kerja Hanan
vang Adil, penetapan standar (kuota) hendaknya tergantung
pada perlaraan penyehia berdasarkan proses inspeks: dan
observasi yang cermat. formal dan ilmiah, dan (2)
Manajemen Hmiah, mengemubkakan bahwa manusia bekerja
tidak sekedar memenubhi kebutuhan keuangan tetapl Jugd
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S

al. Atas dasar itulah Taylor mep

' Bus
adanya insentif, sebagal bentuk penghargaan keu;:;n
karyawan dengan kinerja unggul atau melebihi Standar :

Bentuk insentif tersebut adalah: (1) Program inseni
individual: tambahan penghasilan di atas gaji pokoj kepad;
karyawan yang memenuhi sta_ndaf, (2) Program insengs
kelompok: pemberian upah lebih di atas Baji pokok kepag,
cemua anggota tim sehuhungax? PENcapaian suaty stapg,.
khusus seperti kinerja, produktifitas atau perilaku tertapy,
dan(3) Rencana Pemhagi_an laba: program insentif
organisasi dengan memberikan karyawan bagian (share)
dari laba dalam satu periode.

Tujuan dan manfaat diberikannya insentif, adalay
meningkatkan semangat dan motivasi kerja, meninghkatkan
produktivitas, menjamin keadilan, dan meningkatkan
kepuasan kerja. Karyawan yang produktif, semangat dan
loyal membantu pencapaian tujuan perusahaan jangka
pendek dan jangka panjang. Tujuan jangka pendek
perusahaan beroperasi dalam batas-batas sesuai standar,
dan dalam jangka panjang terjamin kelargsungan hidup
perusahaan. Pemberian insentif kepada karyawan sebagai
strategi peningkatan produlktivitas dan efisiensi perusahaan
menghadapi persaingan yang semakin meningkat akhir-
akhir ini.

kebutuhan s0si

2, Pedoman dan Syarat Program Insentif

Pedoman, syarat, dan pertimbangan disusun agar
insentif diberikan dengan benar sehingga tujuan tercapal
yaitu meningkatnya profesionalitas atau pmdukti'-fit:‘ﬂﬁ
karyawan. Pedoman pemberian insentif, adalah: (1) Bila
unit keluaran sulit dibedakan (diukur), gaji atau upal
langsung lebih tepat, (2) Bila karyawan tidak dapat
mengontrol kuantitas keluaran, maka upah atas dasé’
waktu lebih tepat,(3) Bila mutu menjadi penting, maka Up?
atas dasar waktu lebih baik. i

Sedangkan syarat agar insentif efektif adalah: (1) g
keluaran dapat diukur (2) Ada hubungan yang jel2s 3%
usaha karyawan dengan unit keluaran (3] PeI:ETFﬁ"E
dibakukan, aliran kerja teratur (4) Mutu kurang per
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dibanding kuantitas (5) Biaya tena

diketahui.

Beberapa pertimbangan agar insentif ;
diantaranya: (1) Pastikan bahwa usa}:j; p?igittﬁhpﬁ:i
langsung terkait,(2) Buat rencana vang mudah dipahami
dan dihitung oleh karyawan maupun manajemen,(3)
Tetapkan standar yang efektif,(4) Jaminlah standar anda, (5)
Jaminlah satu Farlf pokok per jam, dan (6] Dapatkan
dukungan manajemen.

. Bentuk-bentuk Kompensasi Berbasis Kinerja dan

Kompetensi
Persaingan yang semakin meningkat antar perusahaan

dalam rangka mendapatkan 5DM berkualitas, mendorong
setiap manajer 5DM dapat menewarkan kompensasi yang
dapat menjadi daya tarik bagi calon karyawan dan mampu
mempertahankan karyawan yang trampil, kompeten, dan
berkinerja tinggi. Kompensasi tidak hanya didasarkan pada
kualitas pendidikan, pengalaman, dan masa kerja tetapi
lebih mengarah pada kebijakan kompensasi berdasarkan
ketrampilan, kompetensi dan kinerja.

Beberapa bentuk kompensasi berbasis ketrampilan,
kompetensi, dan kinerja, diantaranya:

1) Upah Berdasarkan Ketrampilan (skill based pay atau
SBEP), yang dibayar untuk kisaran, kedalaman dan jenis
ketrampilan yvang digunakan dalam bekerja. Upah ini
berbeda dengan upah berdasarkan pekerjaan (job
based pay atau [BF), yang selama ini diterapkan oleh
banyak perusahaan.

Beberapa perbedaan skill based pay (SBEP) denganjob

based pay (JBP):

a. Tes kompetensi, tes ini dilakukan untuk mengukur
tingkat ketrampilan yang membedakan karyawan
satu dengan karyawan lainnya;

b. Efek perubahan jabatan, perpindahan jabatan
(mutasi, transfer, demosi) ke jabatan lainnya
dilakukan dengan mempertimba nglfan
ketrampilan yang dimiliki pemegang jabatan. Jika
ketrampilan karyawan memenuhi syarat jabatan
yang berdampak terhadap peningkatan kinerja

g3 kerja per unit
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karyawan berhak mendapatkan -
n. Sebaliknya jika ketrampilan yang dimii?
tidak mendukung pelaksanggp

berdampak terhadap tidak terc,

.
sebagai konsekuensi kﬂf‘.‘ﬁawal:l :i‘;’:

maka
jabata
jkaryawall

jabatan dan

kinerja maka _ _
menerima penurunan jabatan (demosi),

senjoritas dan faktor-faktor !Hi”.' Senioritas gy,
masa kerja karyawan tidal{l menjadi satu-satupy,
faktor vang mempengaruhi kompensasj sagt inj
tapi ada faktor lain yang mempengaruhi balas jas,
yang diterima dari Ferusahaan diantarany,
kemampuan, ketrampilan  karyawan yang
berdampak terhadap kinerjanya.

d. Peluang kemajuan, perkembangan kompensasi
sekarang ini, bahwa peluang kemajuan jabatan
tidak hanya melihat masa kerja (senioritas), tetapi
memberikan penghargaan kepada karyawan yang
berkinerja tinggi dengan Kompensasi lebih,
meskipun tergolong karyawan baru, hal ini
berbeda dengan konsep pembayaran berdasarkan
jabatan.

2) Broadbanding : menghancurkan tingkatan atau kisaran
upah menjadi hanya beberapa level yang luas (band).
Kelehihan sistem pembayaran broadbanding:

a. Lebih fleksibel atau lentur,

b. Cocok untuk organisasi yang merampingkan
hirarki dengan self manajemen,

c.  Sesuai untuk jabatan yang kurang spesialisasi dan
lebih banyak partisipasi,

d. Lebih banyak kemungkinan jalur karir alternative.

Pendekatan kompensasi dengan Skill Based Pay dan
hrm?dbundfng, sesuai dengan kemajuan zaman, dan
Eiréglagtkatan I::tlualita.s SDM era sekarang. Meningkatnz
kamwanli'e; idikan, dan bertambahnya p:engetfih}; o
Péeeloiaan S%nhlimtut pEru:—:_ahaan lebih ﬂst:’t?ElﬂEigﬂ“
diherikann}ra kﬂﬂi’g:iberunentas] pada ham?, }rafh:,n-a dan
memberikan kew&nam tarhahan hIEI'bEStS ]':mi
kompetensinyz Lmran:}t:}gan oo putes

’ Ompensasi berpengaruh t€

]

rhadaP
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ke;;ual.';anlkerja- Di jaman yang semakin kompetitif, setiap
organisasi harus mampu bersaing berbasis sumberdaya
manusia strategis berbasis kompetensi,

C. Ewvaluasi (Soal dan Latihan)

1. Ada berapa klasifikasi kompensasi berdasarkan bentuk,
pembayaran dan penerimanva, jelaskan jawaban
Saudara.

2. Apaistilah lain dari tunjangan,

3. Apa tujuan perusahaan memberi tunjangan (fringe
benefit) kepada karyawan.

4. Jelaskan bentuk-bentuk tunjangan yang umum diberikan
oleh perusahaan.

5. Sebutkan klasifikasi tunjangan, dan bentuk-bentuknya.

6. |elaskan perbedaan sistem pembayaran kompensasi
konvensional dan  perkembangan  pembayaran
kompensasi sekarang.

7. Apakah Anda setuju dengan pembayaran yang hanya
mendasarkan pada pendidikan terakhir? Jelaskan alasan
Anda,

8. Sistem pembayaran yang bagaimanakah yang menurut
Anda cocok untuk dikembangkan di jaman sekarang
(jaman now).

9. Jelaskan perbedaan pembayaran berdasarkan kinerja
dan pembayaran berdasarkan jabatan.

10. Susunlah rencana pembayaran yang Anda usulkan untuk
dikembangkan di era sekarang,
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Glosarium

Broadbanding :  Menghancurkan tingkatan atau

kisaran upah menjadi hanya
beberapa level yang luas [band)

Demosi :  Penurunan jabatan

Hazard Protection . Perlindungan ekonomis terhadap
bahaya (asuransi)

Job based pay . Upah ini berbeda dengan upah
berdasarkan pekerjaan

Kesejahteraan . Semua jenis penghargaan berupa

karyawan (benefit) uang yang tidak dibayarkan
secara langsung kepada karyawan

Kompensasi . Segala bentuk pembayaran atau

balas jasa perusahaan atas jasa
atau pekerjaan karyawan

Kompensasi Upah dan gaji
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Kompensasi non
ﬁn:ﬂl‘iSiﬂl

Kompensasi

langsu ng ,
Kompensasi tak

langsung
Program Pelayanan
Karyawan

Skill based pay
Tunjangan

Tunjangan dasar

Time of benefit

Kondisi kerja, lingkungan kerja,
perumahan, transpot, makan, dan
pakaian

Upah, gaji, komisi, insentif dan
bonus

Program proteksi, bayaran di luar
jam kerja, dan fasilitas

Rekreasi, kafetaria, perumahan,

beasiswa, fasilitas pembelian dan
konseling finansial,

Upah berdasarkan ketrampilan
Bagian dari kompensasi tak
langsung, karena tidak
berhubungan langsung dengan
kinerja

Kompensasi tambahan, yang
merupakan pembayaran bukan
upah. _

Cuti tahunan, Asuransi kecelakaan
dan disabilitas, Cuti hamil,
Asuransi kesehatan dan Jaminan
Sosial,

Pembayaran pada saat karyawan
tidak bekerija
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BAB IX
perencanaan Dan Pengembangan Karjer

Ikka Widiastuti, 5.IF, M.AP.
e B @Emai

Universitas Krisnadwipayana

. Perencanaan Karier
! 1, Pengertian perencanaan karier

Karier ~ adalah  semua jabatan/pekerjaan vang
dimiliki/dipegang selama  kehidupan  kerja Seseorang
perencanaan karier adalah suatu - perencanaan teptang
kemungkinan seorang karyawan Ssuatu - organisasi agy
perusahaan sebaga individu meniti proses kenaikan pangkat atay
jabatan sesuai persyaratan dan kemampuannya.

Menurut kol. Susilo Martoto, perencanaan karier adalah
suatu perencanaan tentang kemu ngkillwp—k?mungkinafl_seurang
karyawan/anggota organisasi sebagai individu meniti proses
kenaikan pangkat/jabatan sesual persyaratan  dan

kemampuannya. _ 1
Keberhasilan karier seseorang dipengaruhi oleh hal-hal

sebagai berikut:
Pendidikan formalnya
Pengalaman kerjanya
Sikap atasannya
Prestasi kerjanya
Bobot pekerjaanya
Adanya lowongan jabatan
Produktifitas kerjanya
Ruang lingkup perencanaan karier
Ruang lingkup perencanaan karier mencakup
sebagai berikut:
a.  Perencanaan jenjang jabatan atau pangkat karyawan
Terdapat piramida kepangkatan vang serasi gesyai dengal
prinsip rentang kendali (span of control) dalam 5“:’?3
organisasi/perusahaan karena Semakin tinggi pangkat, Sema®

E i}
terbatas pula jumlah personil yang mendu duki }{EPEHEWEEI
tersebut.

NR e RN TR

hal-hal
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Perencanaan jenjang jabatan atay pangkat karyawan
memperhatikan faktor-faktor diantaranya: sifat trli'g;:fi h}‘-;i'r;;
gas dan tanggung jawab yang dipikul pejabat  yang
bersangkutan.

b, Perencanaan tujuan-tujuan organisasi /perusahaan.

Tujuan-tujuan organisasi mulai dari tingkat teratas sam pai
dengan eselon-eselon dibawahnya, akan menentukan jalur karir
anggota organisasi  bersanghkutan. Disinilah kemampuan
intelektual maupun kepribadian kepemimpinan akan diuji, untuk
dapat meniti karier tersebut.

Tejuan organisasi sangat penting dirumuskan agar setiap
anggota organisasi mempunyai tujuan yang jelas terarah. Dari
tujuan organisasi akan dapat ditentukan:

1) Besar kecilnya misi organisasi

2) Berat ringannya tugas pekerjaan

3) Spesifikasi pekerjaan vang perlu dirumuskan

4) Jenis kelompok pekerjaan yang perlu disusun

5) Kuantitas dan kualitas personel yang diperiukan
Jenjang karier seseorang akan menunjang kepentingan dan
atau  tujuan-tujuan organisasi/perusahaan vang telah
disiapkan.

Manfaat perencanaan karier adalah;

* Mengembangkan para karyawan yang dapat dipromosikan

(potensial)

Menurunkan perputaran karyawan

Mengungkap potensi kayawan

Mendorong pertumbuhan

Mengurangi penimbunan

Memuaskan kebutuhan karyawan

Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang telah

disetujui

3. Penyusunan perencanaan karier

Terdapat empat hal pokok dalam penyusunan
perencanaan karier yaitu jabatan pokok, pola jalur karier
bertahap, jabatan struktural, dan te nggang waktu jabatan.

4) Jabatan pokok dan jabatan penunjang Jabatan pokok adalah
jabatan yang fungsi dan tugas pokoknya menunjang langsung
tercapainya sasaran pokok organisasi/perusahaan. Misalnya
dalam dunia pendidikan jabatan pokoknya adalah bidang
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jabatan  yang menangani operasional pendidika, s
dl

n gjaran. :
: Jib}atan penunjang adalah jabatan yang fungsi gap

tugﬂSH}i‘a mﬂﬂﬂﬂjﬂnglﬂmﬂ:“hantu tEFI:i:lFIEI,iI]E.I'a Sdsarg
grganisasi. Jabatan pepun}ang dalam dunia pendidijap, iy
pagian umum dan bagian keuangan.
Pola jalur karier bertahap
pola jalur karir bertahap adalah  suatu pgj; Vi
menunjukkan urutan berjenjang 'fiﬂ“ bertahap dari jabatay:
jabatan dalamstruktur organisasl yang membentuk kagja,
seseorang,  Disini sangat diperhatikan latar belakan
pendidikan dan pengalaman fugas dari masing-masing
individu.
c) ]ahatanstrukl:umi _ _
Jabatan struktural adalah jabatan Karier, artinya jenjang
jabatan yang diperuntukkan bagi mereka yang diarahkan
kejenjang lebih tinggi dalam organisasi. Disini sangat
diperlukan ~ kematangan psikologis dan  kemantapan
kemampuan pribadi masing-masing.

tugas.
N pokoy,

b)

d) Tenggangwaktu
Masa jabatan seseorang dalam organisasi sebaiknya
ditentukan secara tegas dan tepat.
4. Pertimbangan dan perencanaan karier
a. Masa jabatan vang singkat Jika sesearang memangku
jabatan cukup singkat akan mengakibathkan:
1) Mereka belum mengenal dan menghayati pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya .
2) Belum terselesainya program kerja yang mungkin
sudah ditetapkan
3) Penghayatan pada jabatan sebelumny3 belum
mendalam,tetapi sudah menyiapkan diri untuk tEas
baru
4) Menimbulkan pertanyaan yang tidakmudah untuk
dijawab untuk mengetahui penyebabnya. w
b. Masa jabatan yang terlalu lama Masa jabatan yang “T *
lama juga menimbulkan gejala yang tidak sehat, akiod
akibatnya antara lain:
1) Adanya rasa bosan karena kurang hervariasi
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2) Sikap pasif dan apatis sehin
dan inisiatif dalam bekerja
3) Kurang munculnya ide-ide baru/kreatifitas karena
kurangnya tantangan yvang berarti
4) Menimbulkan iklim kerja yang statis
c. Keinginan pindah jabatan Berbagai penyebab keinginan
pindah jabatan antara lain:
1) Seseorang yang terlalu lamamenjebat didaerah
terpencil sehingga tidakmudah me ngembangkan diri
2) Perasaan kurang tepat pada jabatannya sekarang
3) Merasa bahwa jabatan sekarang sekedar batuy
loncatan untukmeniti karier lebih lanjut
4) Informasi dan konseling pada perencanaan karier
a. Informasi karier
Adanya informasi/penjelasan yang lengkap
tentang perencanaan Karier bagi para anggota
organisasi/karyawan  memudahkan  anggota
organisasi untuk mengetahui  ketentuan,
persyaratan, jenjang/arah karier dalam organisasi.
Pemberian informasi karier dapat dilakukan
melalui ceramah, pidato pengarahan, surat edaran,
lokakarya, seminar, social meeting dan
sebagainya.
b. Konseling karier
Menurut T. Hani Handoko, pembimbing karier
perlu menyadari bahwa karier merupakan bagian
dari rencana hidup seseorang sehingga rencana
karier yang ditetapkan seharusnya adalah bagian
integral dari rencana hidupnya. Sehingga perlu
adanya bimbingan karier untuk penilaian pribadi
dalam suatu organisasi. Penilaian pribadi tersebut
meliputi minat, bakat, kemampuan, motivasi,
semangat, ketrampilan, dan moral seseorang.
3) Manfaat perencanaan karier
Manfaat perencanaan karier dapat dikemukakan
sebagai berikut;
1. Mengembangkan karyawan yang dapat
dpromosikan.  Perencanaan  karir  dapat

BE2 mMenurunnya motivas;
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membantu suplai karyawan interna] te

karyawan yang potensial.
7 Menurunkan perputaran karyawan (turnoy

Fuhﬂ"Ia

perhatian terhadap karir individua) da;];]t'
meningkatkan loyalitas pada organisas; S

mereka bekerja.

3. Mengungkap putensil lkaryawan, Adanys
perencanaan karir yang jelas mendorong indivigy
untuk menggali potensi masing-masing Utk
mencapai sasaran karir yang diinginkan,

4. Mendorong perubahan. Perencanaan karir Vang
baikk mendorong semangat kerja karyawan dan
motivasi kerja dapat dipelihara.

5. Mengurangi penimbunan. Perencanaan karir
dapat membantu karyawan yang tidak
berkualifikasi untuk maju.

6. Memuaskan kebutuhan karyawan. Perencanaan
karir berarti adanya pengalkuan dan penghargaan
terhadap individu karyawan.

7. Membantu  pelaksanaan  kegiatan-kegiatan
karyawan yang telah disetujui. Perencanaan
karier yang efektif dan realistis mendorong para
pekerja dapat lebih proaktif dan dapat
mengantisipasi setiap masalah dan tantangan
secara lebih baik.

B. Pengembangan Karier
I. Pengertian pengembangan karier

Pengembangan  karier adalah suatu  kondisi  Yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam SUHDJ_I
orgnisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisas!
yang bersangkutan.
I Tahap perkembangan karier

Agar tahap perkembangan karier dapat dilakukan secr
efektif maka, program karier perlu disesuaikan untuk memenul!

kebutuhan unik individu dalam berbagai tahap kehidupan 2"
kariernya,

3. Karier awal
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iil.

da perhatian untuk
enekanan pa uk  memperoleh
rerpenuhinya kebutuhan di tahun-tahun awal| pekerjaan

Karir awa]ftahap pEmbEntukan, merupakan tﬂhﬂp

jaminan

nya.
Hambatan-hambatan dalam karier awal (early caree:]r

Frustasi dan ketidakpuasan disebabkan harapannya tidak
gesual

Adanya penyelia yang tidak kompeten

Intensivitas terhadap aspek politis organisasi

Kegagalan dalam memantau lingkungan internal dan eksternal
Mengabaikan kriteria sesungguhnya untuk pengevaluaian
kinerja dari karyawan yang baru diangkat/baru memulai
berkarier

Ketegangan antara profesional yang lebih muda dan yang tua
serta manajer yang diakibatkan oleh perbedaan pengalaman,
kebutuhan dan minat

Ketidakpastian mengenai batasan lovalitas yang dituntut
organisasi.

Kegelisahan mengenai integritas, komitmen, dan dependensi.

b. Karier pertengahan

Tahap karier pertengahan(middle career) kerap kali meliputi
pengalaman baru, seperti penugasan khusus, transfer dan
promosi yang lebih tinggi, tawaran dari organisasi lain,
kesempatan vasibilitas untuk jenjang organisasi yang lebih
tinggi, dan pembentukan nilai seseornag bagi organisasi.
Karier akhir

Pemberian pelatihan kepada penerus, penguranagn beban
kerja, atau pendelegasian tugas-tugas utama periode karier
akhir (late career) adalah agar tetap produktif dan
menyiapkan diri untuk pensiun.

Pengembangan karier secara individual dan organisasional

a. Pengembangan karier secara individual

Ada enam kegiatan pengembangan karier secara

individual yvaitu sebagai berikut:

a. Prestasi kerja ;
Kegiatan paling penting untuk memajukan karier
adalah prestasi kerja yang baik, karena hal ini
mendasari semua kegiatan pengembangan karier
lainnya kemajuan karier sangat tergantungpada

prestasi.
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Kemajuan karier juga ditentuky, o
eksposure. Eksposure berarti lTI'El‘IjHI'.Iil dikeng] ol
orang-orang yang memumskanl prumu_SJ, transfer da
kesempatan-kesempatan karier ]a1lnn1,r;|_ Tang,
re, karyawan yang berprestasi hajl Mungli,

ghksposu
tidali: memperoleh  kesempatan untuk Mencapg;

sasaran-sasaran kariernya. F:ara mm?jer mE“dapﬂﬂmn
eksposure terutama n}e]alm prestasi, ]rapnran-mpﬂmn
tertulis, presentasi lisan, i-:f.'r]a }]E‘!.IIIUEI, Pelayanay
masyarakat, dan bahkan lama jam kerja mereka,
permintaan berhenti
Bila seorang karyawan melihat kesempatan karijer yang
lebih besar di tempat lain, permintaan berhent
mungkin merupakan suatu cara untuk mencap;;
sasaran-sasaran karier. Banyak karyawan terutams
para  menejer professional  berpindah-pinda
perusahaan sebagai strategi karier mereka. Bila hal ity
dilakukan  secara  efektif.  mereka  biasany
mendapatkan promosi, kenaikan gaji, dan pengalaman
baru. permintaan berhenti untuk melanjutkan karier
dan pengelaman baru. permintaan berhenti untuk
melanjutkan karier diperusahaan lain sering disebut
leveraging. Bagai manapun juga, bila teknik ini terlalu
sering digunakn akan merugikan karyawan sendiri.
d. Kesetiaan pada organisasional
Dalam banyak organisasi, orang-orang meletakan
kemajuan  karier tergantung pada  kesetian
organisasional. Kesetiaan organisasional rendah pada
diri para sarjana baru (yang mempunyai pengharapan
tinggi, sehingga sering kecewa dengan perusahaan
pertama mereka) dan para professional (yans
kesetiaan pertamanya adalah pada profesi merekal
Dedikasi jangka panjang terhadap perusahaan yang
sama akan menurunkan tingkat perputaran tenag
kerja
€. Mentor dan sponsor Seorang mentor adalah nrangi“’r’-”ﬁ
Mmenawarkan bimbingan karier informal. Hﬂﬂm:;r:ﬁ
atau mentor dalam banyak perusahaan menyar
bahwa hubungan diantara merka ada dan bergun?

b, Exposure
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pengembangan karier. Bila mentor dapat menominasi
kar;l-,rawan ut:ltuk kegl&tan-kegiatan pengembangan
karier, seperti program-program latihan, transfer, atau
promosi maka dia sponsor. Seorang sponsor adalah
orang dalam organisasi yang dapat menciptakan
kesempatan-kesempatan pengembangan Karier bagi
orang-orang lain. Sering sponsor karyawan adalah
atasan langsung.
f. Kesempatan untuk berkembang
Bila karyawan meningkatkan kemampuan, missal
melalui program latihan, pengambilan kursus-kursus
atau penambahan gelar, maka berarti mereka
memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh. Hal ini
berguna untuk baik bagi departemen personalia dalam
pengembangan sumberdaya manusia internal maupun
bagi pencapaian rencana karier karyawan.
Pengembangan karier secara organisasional
Pengembangan karier seharusnya memang tidak
tergantung pada usaha-usaha individual saja, sebab hal itu
kadang kala idak sesuai dengan kepentingan organisasi,
untuk memungkinkan sinkronnya dengan kepentingan
prganisasi, maka pihak bagian yvang berwenang untuk itu,
vakni departemen  personalia, dapat mengatur
perkembangan karier para karyawan,/ anggota organisasi.
Misalnya dengan mengadakan program-program latihan,
kursus-kursus pengembangan karier dan sebagainya.
Dalam hal ini lebih mantap lagi apabila pihak pimpinan
organisasi dapat menyetujui dan merestui program-
program departemen personalia tersebut. Sehingga
dengan demikian pihak menejemen (pimpinan) selalu
"well-informed” mengenai upaya-upaya karier personalia
dalam organisasinya. Proses penyusunan jalur karier
dalam sebuah organisasi disebut perencanaan karier
organisasional. Sebagaian besar organisasi mengarahkan
program perencanaan karier untuk mencapai satu atau
lebih tujuan berikut ini:
i, Pengembangan tenaga berbakat yang tersedia secara

lebih efeltif
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i Kesempatan penilaian l:lhl'i bagi | l'fal"}'awan i
memikirkan jalur-jalur karier tradisiona] atay Kariey
yang baru

ii. Pengembanagn sumber daya manusig
efisien didalam dan diantara divisi dan
geografis ‘

iv. Meningkatan kinerja malalui pengalaman op the jop
training yang diberikan oleh perpindahan karigr
vertikal dan horisontal

v. Peningkatan loyalitas dan motivasi karyawan
menyebabkan merosotnya putaran karyawan

vi. Sebuah metode penentuan kebutuhan pelatihap dan
pengembangan

a. Pilihan pengembangan karier

Pengembangan karir itu sendiri mempunyai arah atau jalur-
jalur serta pilihan yang akan memberikan kepada setiap
karyawan untuk mengembangkan karirnya sepanjang arah i
mencerminkan tujuan dan kemapuannya. Pilihan arah yang
ingin dikembangkan merupakan kesempatan vang baik bagi
karyawan itu sendiri di manapun dan kapanpun. Pilihan arah
atau jalur pengembangan karier meliputi.

i.  Enrichment

Yaitu pengembangan dan peningkatan melalui pemberian

tugas atau assignment secara khusus, ini merupakan bentuk

umum dari pengembangan secara khusus, ini merupakan
bentuk umum dari pengembangan karier,

ii. Lateral
Yaitu pengembangan kearah samping sesuatu pekerjaan
yang !a]n vang mungkin lebih cocok dengan
keterampilannya dan memberi pengalaman yang lebih luas,

tentang baru serta memberikan kepercayaan dan kepuasal
lebih besar,

iii.  Vertical
Yaitu Pengembangan kearah atas pada posisi Y8

Mempunyai tanggung jawab dan wewenang yang lebin

:;ESET di banding keahlian khusus atau keahlian khusus yané
aru.

iv.  Relocation
Yaitu perpindahan secara fi

yang lepp,
atau lﬂkam

. , . 1aip atal
sik ke unit organisasl lair
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ke tempat oyang dapat  melenglkapl kesempatan
pertumbulion pentnglatan keloginan  dan lemampuan
Raryiwan e tetap padi pekerfaan ying sama,
v, Bxploration

valtu menjetafab kearal vang lebih luas gl leepaca pllihan
kavler  di  dalam unlt organisasl umuk mencarl dan
mengumpulkan - inlormast  sehingga dapat  menjawab
periianyaan dan membuit suatu keputusan Lentang potensi
karier yang akan di pilih,

vi. Realignment

Valtu pergerakin kearah bawalr yang mungkin  dapat
merfleksikan sesuatu peralibim ataw pertukaran prioritas
pekerjain  bagi karyawan  untuk  menpurangi  resiko,
tangpung jawab, dan stress, menempatkan posisi karyawan
tersebut kearah yang lebih tepat yang sekaligus sebagai
kesempatan atau peluang yvang baru,

Proses dan  pengembangan karier yang  dikembanglan
melalui jalur-jalur seperti di atas merupakan panduan
keleuatan  dan kepentingan  antara  perusahaan  dengan
karyawan berdasarkan nilai-nilai kemitraan yang dapat
menumbuhkan  pembinaan  karyawan  berorientasi
profesionalisme. Artinya pengembangan karier karyawan
tidak semata kearah structural tetapi juga mengembangkan
expertise  kearah fungsional, dengan demikian posisi
fungsional mempunyai peran sebagai equal partner posisi
structural.

b. Peranan dan depertemen personalia dalam pengembangan
karier Pengembangan karir seharusnya tidak hanya tergantung
pada usaha-usaha individu saja, karena tidak selalu sesuai
dengan kepentingan organisasi. Sebagai contoh: karyawan
mungkin minta berhenti atau pindah ke perusahaan lain. Atau
karyawan bias tidak acuh terhadap kesempatan-kesematan
karier mereka dan kebutuhan-kebutuhan staffing organisast.
Untuk  mengarahkan  pengembangan  karier  agar
menguntungkan organisasi - dan karyawan, dnp_artemen
personalia sering mengadakan program-program latihan dan
pengembangan bagi para karyawan, Di samping itu,
departemen personalia  perlu  mengusahakan dukungan
manajemen, memberikan umpan balik kepada karyawan dan
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n suatu lingkungan kerja yang kohesif
kemampuan dan keinginan karyawan dalmk
ngembangan karier. Dukungan manajemam
agai usaha deparemen personalia Untit
bangan karier akan mempunyai dampgy
n dari para manajer. Komitmen qlg
dalah krusial untuk mendapatkap
dukungan para manajer lainnya. Umpan balik. Tanpa umpap,
balik tentang upaya pengembangan karier mereka adalah syt
bagi para karyawan untuk eneruskan persiapan bertahun.
tahun yang kadang-kadang dibutuhkan untuk mencapaj

karier. Departemen personalia dapat

sasaran-sasaran
memberikan umpan balik ini dalam beberapa cara, yaitu:

dengan membertahukan kepada para karyawan secara
periodic mengenai prestasi kerja mereka. Untuk melaksanakan
ini, banyak departemen personalia mengembangkan berbagai
prosedur evaluasi. Bila prestasi kerja jelek, umpan balik ini
memungkinkan karyawan untuk memperbaiki usaha-usaha
atau menyesuaikan rencana pengembangan karier mereka,
Tipe umpan balik lain berkaitan denan program kesempatan.
Seseorang yang lama tidak dipromosikan akan merasa hahwa

membangu
meningkatkan
melaksanakan pe
merupakan berb
mendorong Pengem
kecil tanpa dukunga

manajemen puncak 2

pengembangan kariernya tidak berguna. Calon yang tidak
berhasil untuk mengisi lowongan pekerjaan internal harus
kesempatan

diberitahu mengapa mereka tidak memperoleh

karier. Umpan balik ini mempunyai tiga tujuan:

1. Untuk menjamin para karyawan yang tidak dipromesikan
bahwa mereka masih bernilai dan akan dipertimhangm

untuk promosi-promosi  selanjutnya, bila mereka
“qualified”.
2. Untuk memperjelas mengapa mereka tidak terpilih
3. Untuk menunjukkan apa kEgiatﬁﬂ'kEEHtEf"
diambil.

pengembangan karier yang harus
Kelompok-kelompok kerja kohesif. Bagi pard karyawal
yang ingin mencapai suatu karier dalam organisasd’
mereka harus merasa bahwa organisasi adalah lingkunga”
yans memuaskan. Bila mereka akan lebih terarah menu/t
peningkatan kesempatan-kesempatan  karier dalam
Organisasi.
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c. Tujuan pengembangan karier dan analisis karier vang sukses
Dari segi pengembangan karier, ada tiga alternatif dalam
perlakuan organisasi terhadap karyawan, yaitu:

b. Organisasi perlu mempertahankan jabatan semula untuk
jangka waktu tertentu dengan memeberikan ganjaran
yang sesuai

c. Organisasi perlu memudahkan pekerja pada jabatan Jain
secara horizontal yang lebih relevan dengan peningkatan
dan perbaikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
dialami pekerja

d. Organisai perlu menginformasikan kepada pekerja secara
vertikal untuk mengisi suatu jabatan, vang secara
struktural lebih tinggi kedudukannya.

e. Tanggung jawab pengembangan karier
Dalam hal tanggung jawab, pengembangan karier
dibedakan menjadi dua pendekatan yaitu:

1. Dengan pendekatan tradisional
* perencanaan pengembangan karier disusun dan
ditetapkan oleh organisasi/ perusahaan secara
sepihak.
» Pelaksanaan pengembangan karier tergantung
sepenuhnya pada organisasi.
* Control hasil pengembangan karier dilakukan
secara ketat oleh organisasi
* Pengembangan karier diartikan dan dilaksanakan
melalui kegiatan promosi ke jenjang/ posisi yang
lebih tinggi.
2. Dengan pendekatan baru
* pengembangan karier harus diterima bukan
sekedar berarti promosi ke jabatan/ posisi yang
lebih tinggi. Disini, pengembangan karir adalah
motivasi untuk maju dalam bekerja diligkungan
suatu organisasi
* sukses karier yang dimaksud diatas berarti
seorang pekerja mengalami kemajuan dalam
bekerja, berupa perasaan puas dalam suatu atau
setiap jabatan/ posisi yang dipercaya oleh
organisasi. Karena dapat dilaksanakan secara
efektif dan efisien.
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« Sukses dalam pengembangan karjer yang b
mengalami kemajuan dalam bekerj; azra .
meningkatkan pengetahuan dan kﬂter;m Ilﬂlah
keahlian, sehingga menjadi lebih herprezl any
produktif sebagai pekerja yang kompetitip

o Para pekerja harus menyadari bap
memperoleh  kemajuan  dalam beker;
merupakan tanggung jawabnya sendiri, pgy Mla
kata lain, pengembangan karier beragda ditang:“
pekerja masing-masing, yang mﬂml?rtu}m:
kemampuan mengelola (manajemen) diy; sendiri
Dari dua pendekatan seperti yang telaﬂ
disebutkan diatas, pedekatan secara traditiona|
memiliki kelemahan:

a. Pengembangan karier berlangsung tidy)
efektif
b. Perusahaan sulit unggul dalam lingkungan
bisnis yang kompetitif.
5. Manajemen pengambangan karier
Setiap pekerja yang merencanakan pengembanagn karier
perlu bersikap dan bertindak sebagai berikut:
a. Memilih bidang pekerjaan
b. Memahami dan meneriam kedudukan yang sekarang
¢. Merencanakan jalan keluar

Manajemen pengembangan karier berlangsung secara dua

arah:

1. Arah pertama harus datang dari para pekerja dengan
aktif merencanakan dan melakukan kegiatan ke aral
kemajuan dan perkembangan untuk mewujudkan
karier yang sukses

Z. Arah kedua dalam pengembangan karier
dari organisasi untuk membantu dan mem
bagi pekerja yvang potensial dalam menge
karier :

Bantuan organisasi dalam pengemhagaﬂ arie"
dapat berupa hal-hal sebagai berikut:
a. organisasi harus menempatkan P@
sebgai pertner yang harus dibant! ®
dalam mengembangkan kariernya

Wa ungy),

harus datans
beri peluang
mbangkar

ra PE}‘HF
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b. organisai wajib membantu para pekeria untuk
mengetahui kemampuan dan keterampilan untuk
melaksanakan pekerjaan

c. organisasi perlu memberikan dorongan kepads
para pekerja agar menegelola kariernya sejalan
dengan strategi organisasi dan pengembnagannya

d. data vang dimiliki organisasi untuk perencanaan
SDM sebagai keputusan masa mendatang dapat
dipadankan dengan tujuan pekerz dalam
manajemen pengambangan karier

e. organisasi harus memepergunakan datz hasil
penilaian kerja agar dapat menempatkan pekerja
secara tepat untuk jabatan tertentu

f. hubungan kebutuhan pengembnagan karier
pekerja secara individu dengan kebutuhan
pengambangan kerier organisasi harus sejalan

6. Desain program pengembangan karier

Desain program pengembangan karier ini akan membanm

para manajer dalam membuat keputesan vang kreadf
mengenai pengembangan karier parza pekerja. Untuk itu perlo
dibedakan atas tiga fase dalam mendesain program
pengembangan karier vang terdiri dari:

a. Fase perencanaan

Fase ini merupakan aktivitas menyelaraskan rancangan
pekerja  dan  rancangan  organisasi  mengenai
pengembangan karir di lingkungannya. Tujuan dari fase
ini adalah untuk mengidentifkasi kelebihan dan
kekurangan pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya,
dengan demikian dapat dilakukan berbagai usaha untuk
membantu para pekerja antara lain:
* bantuan memilih jalus pengembangan karier sesuatu
dengan vang tersedia. |
» Memperbaiki kekurang atau kelemahan bagi pekerja
yang menunjukan kesungguhan dan membutuhkannya
untuk mewujudkan karier yang sukses.

Fase pengarahan _
Fase ini bermaksud untuk membantu para pekerja agar

mampu mewujudkan perncanaanny@ m:-:-njad_i klen}'ataan.
vakni dengan memantapkan tipe karieryang dinginkannya,
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mengatur langkah-langkah yang harys g; e

dan

untuk mewujudkapn}'a. Ada dua cara Pendekatyy, }rguh

dapat dilakukan yaitu: :

a. pengaranarn dengan menyelenggarakan -
karier. ing

b, Perbedaan dengan menyelenggarakan playa
informasi yang mencakup kegiatan sehagaj beriku. Nap
« sistem pemberitaan pekerjaan sasarap terbule ‘

« Pengarahan ini dilakukan dengan Memberi,
informasi untuk semua pekerja khususnyz meng%”_
pengembangan karier. 4

o Menyediakan informasi inventarisasi Kemapyzp
pekerja, yang dapat dan boleh diketahy; oleh
masing-masing pekerja.

« Informasi tentang aliran karier berupa char yang
menunjukan kemungkinan arah dan kesempatan
yang tersedia di dalam organisasi.

« Selenggarakan pusat sumber pengembangan karier
merupakan himpunan bahan-bahan yang
berhubungan dengan pekerjaan jabatan, dan laip.
lain.

c. Fase pengembangan

Fase ini adalah tenggang waktu yang diperlukan pekerja
untuk memenuhi persyaratan yvang memungkinkannya
melakukan gerak dari suatu posisi ke posisi lain yang
menginginkanya, Kegiatan-kegiatan yang dapat dilakukan
antara lain:
a. Menyelenggarakan system mentor

Fase ini adalah cara pengembangan dengan
menyelenggarakan hubungan antara pekerja senior dan
yunior sebagai kolega (teman kerja). Pekerja seniof
bertindak sebagai mentor yang bertugas memberike
advis, keteladanan, membantu dan mengatur dalam
menghubungi pejabat untuk mendapatkan informas
informasi, dan memberikan dukungan secara umfy
dalam usaha pekerja yunior mengembangkan karier
b.  Pelatihan
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Pelatihan dalam rangka pengembangan karier bagi
para pekerja sangat luas ruang cakupnya, tidak sekedar

yang diselenggarakan secara lembaga dan formal di kelas
Jaboratorium, dil. :

¢. Rotasijabatan
Rotasi jabatan dilakukan dengan cara menugaskan

pekerja untuk berbagi janatan melalui proses pemindahan
secara horizontal.

Program beasisiwa/ ikatan dinas

Organisasi atau perusahaan dalam menghadapi
lingkungan bisnis yang dapat berubah secara cepat dan
semakin kompetitif, setiap saat dan juga dimasa
mendatang memeriukan sejumlah pekerja yang mampu
mengantisipasinya. Kebutuhan itu dapat di atasi dengan
menyediakan beasisiwa/ikatan dinas bagi para pekerja
sebagai pendukung upayanya dalam meningkatkan
pendidikan di luar organisasinya.

. Karier ganda
Menghindari karier ganda diperlukan manajemen
sebagai berikut:
a. Diselenggarakannya jadwal kerja yang fleksibel agar
karier ganda dilakukan pada waktu yang berbeda
b. Adanya programkonseling dalam keluarga yvang bekerja
untukmenghindari tanggung jawab pekerjaan oleh
kedua pihak vang dapat erugikan organisasi
c. Menyelenggarakan  pelatihan  supervisor untuk
melakukan konseling
d. Menetapkan struktur organisasi yang menunjang dan
mempermudah pemindahan pekerja  untuk
menghindari karier ganda kebijakan yang ditempuh
organisasi untuk menyelesaikan masalah karier ganda:
a) Tidak memperkerjakan suami istri dalam satu
organisasi
b) Jika suami dan istri sama pentingnya,maka dapat
ditempatkan pada kantor yang berbeda
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¢) Tidak mengangkat suami-istri sebagaj g
" untuk menghindari pembagian insentif
obyektil
8. Manfaat pengembangan karier

pengembangan karier pada dasamyla memilik;

yang hampir sama dengan apa yang dikemukakan di atas
namun manfaat pengembangan ini ada kekhususap kare
sudah menyangkut kegiatan pendidikan dap latih;ma
Manfaat tersebut adalah sebagai berikut: :

“I}Enrjmr
yang tig)

manf;m

a) Meningkatkan kemampuan karyawan
Dengan pengembangan karier melalui pendidikan dan
latihan, akan lebih meningkat kemampuan intelektyal
maupun  ketrampilan  karyawan  yang dapat
disumbangkan kepada organisasi.

b) Meningkatnya suplay karyawan yang berkemampuap
Jumlah karyawan vang lebih tinggi Icemampuann}ra dari
sebelumnya akan menjadi bertambah, sehingga
memudahkan pihak pimpinan untuk menempatkan
dalam job atau pekerjaan yang lebih tepat. Dengan
demikian suplay karyawan yang berkemampuan
bertambah dan jelas akan dapat menguntungkan
organisasi.

9. Perubahan paradigma dalam pengembangan karier
Dalam pengembangan karier yang dilakukan karyawan
adalah mengikuti pelatihan yang diberikan, menunggu
kesempatan kenaikan jabatan, dan mengikuti ketentuan
organisasi untuk menduduki jabatan vang ditawarkan

Pengembangan karier yang bersifat vertikal, dimungkinkan

karena bentuk organisasi yang bersifat  birokratis,

Tantangan eksternal seperti globalisasi, persaingan

kemajuan, teknologi dan tuntunan pelanggan mendorong

Suatu organisasi untuk berubah. Organisasi melakukan

rekonstruksi,  perampingan organisasi, desentralisash

pemanfaatan IT untuk menanggulangi masalah situas!
ekonomi dan persaingan yang tajam.
danﬂ;r;ial;mn;emherikan_ dukunga_n terhadap PETE“W”E:
dapatmegm nagan karier, manajer sumber daya man’®
peroleh sejumlah keuntun gan seperti berikut ini:
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Menyatukan strategi dengan permintaan stafing ;
dapat dipromosikan

3] Memfasilitasi penempatan pekerja

4) Membantu menciptakan keragaman pekerjaan

5) Memperkecil perpindahan

6) Memperoleh pekerja yang berpotensi

7] Memajukan pertumbuhan individu

) Mengurangi kesalahan dalam penempatan

9) Memuaskan kebutuhan individu

10) Membantu rencana tindakan afirmatif

Perencanaan karier adalah suatu perencanaan tentang
kemungkinan-kemungkinan seorang karyawan /anggota
organisasi  sebagai  individu meniti proses  kenaikan
pangkat/jabatan  sesuai persyaratan dan kemampuannya.

Karier meripakan suatu yang harus diwujudkan dan terys
dikejar bagi diri karyawan, dan keadaan karier macet harus
dihindarkan. Untuk itu manejmen harus secara bersungguh-
sungguh memperhatikan dan memperlakukan karyawan dengan
menghargai potensi prestasinya.

Penggunaan arah dan jalur proses dan pengembangan
karier sesuai dengan kebutuhan dan kepentingan antara
karyawan dengan perusahaan kearah saling menguntungkan,
Proses dan pengembangan karier harus dapat memberikan
kepastian kepada karyawan lebih transparan dan terjamin serta
dapat menumbuhkan dan mengembangkan semua kemampuan,
intelektual, wawasasan, motivasi, dan dedikasi karyawan pada
posisi pekerjaan yang diemban. Lewat proses dan pengembangan

Karier tersebut dapat diupayakan pembinaan karyawan kearah
the right on the right place”
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BAB X
Perilaku Kepemimpinan Dengan Kepuasan Kerja

Dr. Fory A. Naway, M.Pd.
Universitas Negeri Gorontalo

foryn co

A. Kepuasan Kerja Guru

Sebelum masuk kedalam bahasan kepuasan kerja maka
terlebih dahulu akan melihat pengertian mengenai kerja. Menurut
Hasibuan (2006:41) kerja adalah sejumlah aktivitas fisik atau
mental vang dilakukan oleh seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Sedangkan menurut Osbom (1985:4) mengatakan
bahwa kerja adalah kegiatan yang menghasilkan suatu nilai bagi
orang lain. Ketika individu bekerja pada suatu organisasi, instansi,
ataupun perusahaan maka hasil kerja yang ia selesaikan akan
mempengaruhi terhadap tingkat produktivitas organisasi. Oleh
karena itu pandangan juga perasaan indiﬂdur _ terhadap
pekerjaannya harus tetap terjaga pada sisi positif dETI‘g‘E.I'!‘l
pekerjannya dengan kata lain individu tersebut _hgrus memiliki
dan menjaga kepuasan kerjanya agar produktivitasnya dapat
terus ditingkatkan. —C

Guru vang memiliki beban .
dituntut men:mpilkan kerja yang HIEWHBSI{EE HEPUHSHHHI‘:TEﬁ
(job satisfaction) adalah keadaan emosional yang mEn}’Emﬂanang
atau tidak menyenangkan dengan mana karyawal? rr‘:::da e
pekerjaan mereka. Reaksi anﬁlunal }?rllzgnh r:enyelEsaikaﬂ
ditunjukan oleh pegawai ketika merekajj m:a e P
tugasnya, tergantung lsepaca e dan harapnnya telah
senang akan muncul jika Ikehutuhan A bulkan perasaa
terpenuhi, begitu pula sebaliknya, ﬂl‘a'& m ebutuhanmye ridak
tidak menyenangkan jika harapan dan

terpenuhi. . ikap hal yang

P pada dasarnya kepuasan kerfa merupakan 35?0 g
bersifat individual. Setiap gurt memiliki tTg-.ni]ai yang berlaku
berbeda-beda sesuai dengan system dan o 2;{ dalam pekerjaan
dalam dirinya. Semakin han}"ﬂk,a.SPEk-aE;k akan semakin tings!
yang sesuai dengan keinginan individu, a;;ﬁkn}fﬂ- Guru yang puas
tingkat kepuasan yang dirasakan dan s¢

a 24 jam perminggu
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melakukan pekerjaan lebih baik dalam memenuhi

seperti terfuang daam deskviplsir pekerjaan. Kenyaty
menunjukan bahwa perasaan positif mendorong Kreatig an
memperbaiki pemecahan masalah dan pengambilap kebugy tag,
Perasaan positif juga memperbaiki ketekunan tugas g, mﬂnsap_
lebih banyak bantuan dan dukungan dari rekan kerja. arik

Robbins dan judge (2011:114) memberikay defipc
tentang kepuasan Kkerja sebagai perasaan POsitif tE"‘lta::l
pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya, Sedan :
menurut Greenberg dan Baron Mendeskripsilkan kepuasan kerj
sebagai sikap positif atau negatif vang dilakukan individu;:
terhadap pekerjaan mereka(Wibowo, 2010: 501), Sedanglap
McShane dan Von Glinow (2010 :108) memandang kepuasan
kerja sebagai evaluasi seseorang atas pekerjaan dap kontels
pekerjaannya. Merupakan penilaian karekteristik Pekerjaan,
lindungan kerja, dan pengalaman emosional dari pekerjaan yang
dirasakan.

Guru akan merasa tidak senang jika dibohongi,
diperlakukan tidak adil jika kondisi in] dirasakan maka
kenyamanan bekerja akan pudar. Sebaliknya jika gury
diperlakukan layak sebagimana mestinya oleh pemimpin makan
akan timbul rasa bertanggung jawab terhadap segala hal yang
berhubungan dengan kemajuan organisasi (lembaga pendidikan),
Individu yang bekerja, termasuk guru, merasa bahwa diri merela
memiliki kemampuan. Kemampuan itu di harapkannya akan agar
diakui sebagai hal yang berarti untuk organisasi sehinggs
pengorbannya tidak sia-sia dan bermanfaat untuk rang lain. Maka
guru itu tidak mau lagi melakukan yang terbaik untuk lembaga
sebab dalam pemikirannya sudah tertanam suatu kesimpulan
bahwa apapun yang dilakukan tetap tak akan di hargai. Untuk itu
penghargaan dari seorang pemimpin atau pihak yang lain sangat
berarti untuk memotivasi kerja guru.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikaf positif yang
dicerminkan oleh karyawan baik didalam maupun / diluar
pekerjaan. Sikap tersebut seperti kedisiplinan dan prestasi dalam
melaksanakan pekerjaan, a

Siaglan (2013:295) mengatakan bahwa kepuasan bnﬂ:rujn
merupakan suatu cara pandang seseorang baik positif mauP
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ativ tentang pekerjﬂann}ra_ SEdHﬂgh‘an

Sutri
pendapat  Handoko(1992) SN0 (2014.7¢
. me )
kerja adalah keadaan En]ﬂﬂiu“ﬂilg-elernr;u“ﬁ?n bahwa
.':"Eﬂangkﬂn

atal tidakk menyenangkan bagi para Katyasn
ekerjaan mereka, I{Epugsnan kerja menEErminkﬂmemandang
pse0rang terhadap pekerjaannya. Kepuasaan kerja a::rllm Perasaan

5
- h ketik
seorang pegawal dupat merasakan pekeria a a
menyenangkan atau tidak menyenangkan uinta:lzwadik:rl':jjt:h
n

(Bangun, EﬂlE:EE':’{]. ;

Kepuasan kerja adalah cara seseorang peker;
pekerjaannya. Kepuasan Kkerja rm:!'l-l]:IElll-':F:u'lE gen::iillisr:sﬂimjialgan
sikap terhadap pekerjannya yang didasarkan atas EIEi]Ek-agp:;;
pekerjannya hermacam-macam-macam. Terhadap ratusan
karakteristik pekerjaan yang dipertimbangkan seorang pekerja
namun sekolompol karakteristik pekerjaan cenderung secar;_:
bersama-sama di evaluasi dengan cara yang sama. Sekelompok
rarakteristik tersebut, yang pada umumnya di temukan dalam
analisis statistik dari beberapa pertanyaan sikap meliputi :
gaji/upah, kondisi kerja, pengawasan, teman Kerja, isi pekerjaan,
jaminan kerja, serta kesempatan promosi. Sesungguhnya, seorang
pekerja beranggapan memiliki sebagian sikap terhadap aspek
pekerjaan tersebut disamping gabungan sikap terhadapnya
sebagai keseluruhan.

Dari berbagai pandangan tersebut kiranya dapat
disimpulkan bahwa pada hakekatnya kepuasan kerja adalah
tingkat perasaan seseorang sebagai penilaian positif terhadap
pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjannya. Sikap
seseorang terhadap pekerjannya mencerminkan pengalaman

ang menyenangkan dan tidak men enangkan dalam pekerjannya
e bk . alaman masa depan

serta harapan-harapannya terhdap Pené .
Namun degi}dan, Sfﬂamg tiga dekade terakhiz, tid;fl-r.la_h murilcl:rll.l
untuk mencari secara tepat bagaimana Lepilise e 1{1 lmm:l|1tu‘t;
Misalnya, banyak studi yans telah Fhselenggﬂl‘ﬂk‘::: serta
menentukan bagaimana pard pekerj2 terpuiﬁwaﬁitar tua
membandingkan kepuasan kerja antara pria Ia‘n';'ﬂrusn}ra.
lawan muda, pekerja cakap dan tidak Cakapi dan sete

Studi-studi lain yang dilakukan 30275\ ooi para peken?
aspek pekerjaann yang zianggap sangat pen e ?ag:a.li:ﬁ I'Eﬂm“"
(misalnya - gaji, pengawasan, an  lain-lain):
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‘ i kan sejumial

kerja mempertlmbang I | aspek.

- anpia:;iﬁe penting dari pada aspek-aspek lainnyan ;E:"

EFk:rr;;hangkan. Terdapat tiga macam teori kepuasan "“"““ruE
I "

wleef& yulk (1997: 186):

jscrepancy Theory :
1) D Teﬂpﬁ ini dipelﬂ,pun oleh Poter [1951: 117). Porter
- bahwauntuk men gukur kepuasan kerja seseq rang
enghitung eelisih antaraapa yang seharusnya dengan

yang dirasakan.

mengapa

kenyataan

91 Equity Theory
] qP?‘msi‘p teori ini adalah bahwa seseorang akan meras;

puas atau tidak puas tergantung apakah 12 merasakan adanya
keadilan (equity) atau tidak atas sesuatu atau faktor penent,
Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi diperoleh dengan
cara membandingkan dirinya dengan orang lain yvang sekelas,
sekantor, maupun ditempat lain (As'ad 1995: 125). Teori ini
mengidentifikasikan elemen equity meliputi tiga hal, yaitu : 1)
Inputs : Segala sesuatu yang berharga dirasakan karyawan sebagai
masukan terhadap pekerjaannya (musalnyva  ketrampilan dan
pengalaman, dil). 2 Outcomes : Segala sesuatu yang berharga

ng dirasakan sebagai hasil dar pekerjaannya (musalnya gaji,
insentif, dll). 3) Comparisons Persona Perbandingan antara input
dan outcomes yang diperolehnya.

3) Two Factor Theory
Teori vang dikemukakan oleh Hezberg pada prinsipnyd

mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan
terhadap pekerjaan itu tidak merupakan variabel vang continue
(As'ad, 2003: 108). Berdasarkan hasil penelitian Hezberg
membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang rerhadap
pekerjaannya menjadi dua kelompok vaitu : 1) kepuasan Intrinsik
atau motivator, faktor-faktor atau situast Vang dibukukannyd
SEhEFEi sumber kepuasan yang terdirn  dar prestas!
fﬂthrevpnlfnr], pengakuan (recogmition), pekerjaar jpu sendin
(work itself), tanggung jawab (responsibiliey] dan lit'llﬁ*‘T!']'“t'FJn
I-""-':Eﬂﬁi individu, 2) Kepuasan Ekstrinsik atau hygient factor
::F':"!:_Elft:r-;nkmr vang terbukt menjadi sumber ket t{’i-‘lkt'r“:'u:'.
poli . e Hﬂk..'i:.lna.m dan administrasi perusahaan (compa )

o and administration), supervision tehnical, upah (salar¥h
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pubungan antar pribadi (interpersonal relations), kondisi —
(working condition) jobsecurity dan status,

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja gury
Menurut Gilmer (1996) dalam Sutrisno (2014:77), faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 1) Kesempatan
untuk maju, dalam hal ini ada tidaknya kgsgmpata" untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama
kerja, 2) Kemauan kerja. faktor ini disebut sebagai penunjang
kepuasan kerja bagi karvawan. Keadaan vang aman akan sangat
mempengaruhi perasaan karvawan selama kerja, 3) Gajs, gaji lebih
banyak menyebabkan  keudakpuasan  dan  jarang  orang
mengeskpresikan  kepuasan  kerjanya  dengan uang yang
diperolehnya, 4) Perusahaan dan manajemen, perusahaan dan
manajemen vang baik adalah  mampu memberikan situasi dan
kondisi kerja yvang stabil, 5) Pengawasan, sekaligus atasannya,
supenvisi vang buruk akan berakibar pada absens: dan turnover,
6) Faktor intrinsik pekerjaan, atnbut vang ada dalam pekerjaan
mensyaratkan keterampilan tertentu Sukiar dan mudahnya serta
kebanggaan akan tugas dapat memngkatkan atau mengurangi
kepuasaan, 7) kondisi Kerja, termasuk disini kondisi tempat,
ventilasi. penviaran, kantin dan tempat parkir, 8) Aspek sosial
dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap vang sulit di
gambarkan tetapi di dipandang sebaga faktor yang menunjang
puas atau udak puas dalam bekerja, 9) Komunikas:, komunikasi
¥ang lancar antar karyvawan dengan pthak manajemen banyak
dipaka: alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal i adanya
kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan
mengakul pendapat ataupun prestasi karvawannya sangat
ran dalam memimbulkan rasa puas terhadap kerja, 10)
Fasilitas, fasilitas rymah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
Mmerupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi

akan menimbulkan rasa puas

ke Gibson {2000 45) mengemukakan kepuasan kena sebagai
P yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Pekeriaan
mhtﬂ:; dinikmati ketika melakukan pekerjaan dan sesudah
Mmemilik i pekerjaan. Kepuasan kerja memiliki isiplin kerja,
I moral kerja vang tunggl., penuh dedikast, memiliki
‘1 kerja, memperoleh pujian/penghargaan dalam bekerja
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David dan Newstroom [ZGEIEI :45) merinci faktor-fajgq,
mempengaruhi kepuasaan kerja seseorang yaitu : (1) Usia ket B
para guru makin bertambah lanjut usianya, Merejg Cands ika
sedikit lebih puas dengan pekerjaannya. Guru yang lehijp m"llng
cenderung kurang puas karena pengharapan tinggi, FEnyusu;;da
dan berbagai sebab lain, (2) Tingkat pekerjaan, {}rang‘nrang azn
tingkat pekerjaan lebih tinggi cenderung merasg lebih ;uaa
dengan pekerjaan mereka. Mereka biasanya memperojeh galji ﬁm:
kondisi kerja lebih baik, dan pekerjaan yang di lakukan member;
peluang untuk merasa lebih puas , (3]} Ukuran Organisas;, Pada
saat organisasi semakin besar, ada beberapa bykt yang
menunjukan bahwa kepuasan kerja cenderung menurun apabila
tidak diambil tindakan perbaikan untuk mengimbangi
kecenderungan itu.

Ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
menurut Kreitner dan Kinicki (2001:225) vaitu sebagai berikut: 1]
Pemenuhan kebutuhan (Need fullfiliment), kepuasaan ditentukan
oleh tingkat karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan
pada individu untuk memenuhi kebutuhannva, 2) Perbedaan
(Discrepancies) kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi
harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara
apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari
pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa yang diterima,
orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas bila
menerima manfaat diatas harapan, 3) Pencapaian nilai (Value
attainment] kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan
memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting 4)
Keadilan (Equity) kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adi
individu diperlakukan ditempat kerja, 5) Komponen EE“F:'”H
(Genetic Component )kepuasan kerja merupakan fungsi sfﬂt
Pl‘lbaldi dan faktor genetik. Hal ini menyiratkan perbedaan sifat
Lﬂd{‘”‘i_” mempunyai arti penting untuk menjelaskan kepuas®’

erja disamping karakteristik lingkungan pekerjaan.

C. Fungsi Kepuasan Kerja Kerja
S Menurut Strauss dan Sayles (1980:5-6) kenﬂﬂsa"emie
kEpuasga nml‘{teu!t aktualisasi guru. Guru yang tidak ?:::f:;angﬂn
pelkalng dria tidak akan pernah untuk mencapai ian 80T

BIS dan akan menjadi frustasi yang menyeba
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akan senang melamun, mempunyai Semangat kerja rendah cepat
lelah atau bosan, emosi _t]dg]c stabil, sering absen sehingga
mengakibatkan turunnya kinerja guru dan sebaliknya,
Dalam mengukur kepuasan kerja ada dua pokok
endekatan yang digunakan yaitu pendekatan global dan
pendekatan segi. Pendekatan segi banyak digunakan untuk
meninjau masalah kepuasan kerja (Smith dalam Hadjam dan
Nasiruddin, 2003), disebutkan bahwa kepuasan kerja disusun
oleh aspek-aspek kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri seperti
gaji/imbalan yang diterima, kesempatan untuk promosi dan
pengembangan karir, kualitas supervisor dan hubungan dengan
rekan kerja.
Aspek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan kerja: (1)
Kerja yang secara mental menartang, kebanyakan karyawan
menyukai  pekerjaan-pekerjaan  yang memberi mereka
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka dalam menawarkan tugas, kebebasan dan umpan
balikmengenai betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik ini
membuat kerja secara mental menantang, Pekerjaan vang terlalu
kurang menantang menciptkan kebosanan tetapi terlalu banyak
menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi
tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami
kesenangan dan kepuasan, (2) Ganjaran yang pantas, para
karyawan akan mengalami kesenangan menginginkan sistem
upah dan kebijakan romosi vang merela persepsikan sebagai adil
dan segaris dengan pengharapan mereka. Pemberian upah yang
baik didasarkan pada tuntutan pekerjaantingkat keterampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar
akan dihasilkan kepuasan. Tidak semua orang mengejar uang,
Banyak orang bersedia menerima baik uang yang lebih kecil untuk
bekerja dalam lokasi yang lebih diinginkan atau dalam pekerjaan
Yang kurang menuntut atau mempunyai keleluasan yang lebih
besar dalam kerja yang mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi
Kungi yang menakutkan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah
Mutlak yang dibayarkan. Yang lebih penting adalah persepsi
keadilan. Serupa pula karyawan berusaha mendaptkan kebijakan
dlﬂlj Praktik promosi yang lebih banyak, dan status sosial yang
ditingkatkan. Oleh karena itu individu yang mempersepsikan
ahwa keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil (fair and
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' kan mengalami k

¢f) kemunginan besar at | epuasaay |

J:::iklriaan mereka, (3) Kondisi kerja yang mendulaing, i*:E'Ll':,'au-‘frm‘t
ingkungan kerja baik untuk kenyamanap Dl‘ihaadljl

peduli akan li ;
maupun untuk memudahkan mengejarkan tugas. Studi-sgyg;
memeragakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar
fisik yang tidak berbahaya atau mergpntkan. Temperatur (suhy)
kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusnya tidaj Et'ml'f:rn'
(terlalu banyak atau sedikit), {.4] Reklan kerja yang mendukupg
orang-orang mendapatkan lebih dari pada sekedar uang aty,
prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyaka,
karyawan, kerja juga memberi akan kebutuhan sosial. Oleh karep,
itu mempunyai rekan kerja yang ramah dan menyenangkan dapat
menciptakan kepuasan kerja vang meningkat. Tetapi perilaky,
atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan, (5)
Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, pada hakekatnya
orang yang tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun]
dengan pekerjaan yang mereka pilih seharusnya mendaptkan
bahwa mereka mempunyai kemampuan dan bakat yang tepat
untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka. Dengan
demikian akan lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada
pekerjaan tersebut, dan karena sukses ini, mempunyai
kebolehjadian yang lebih besar untuk mencapai kepuasan yang
tinggi dari dalam kerja mereka.

Menurut Gibson (2000:45) mengemukakan kepuasan
kerja sebagai sikap wang dimiliki pekerja temtang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja itu dapat dinikmati ketika melakukan
pekerjaan dan sesudah melakukan pekerjaan. Kepuasan kerjs
memiliki displin kerja, memiliki moral kerja yang tinggi, penuh
dedikasi,  memiliki  prestasi  kerja,  memperoleh
pujian/penghargaan dalam bekerja. lima hal terutama
mempunyai karakteristik penting berkaitan dengan pengukuran
kepuasan kerja yaitu : (1) pembayaran : suatu jumlah yang
diterima dan keadaan yang dirasakan dari pembayaran ,]
pekerjaan : sampai sejauh mana tugas kerja dianaggap menar
dan memeberikan kesempatan untuk belajar dan untuk menerim?
tanggung jawab; (3) kesempatan promosi : adanya kESEmPE;an
untuk maju; (4) penyelia: kemampuan penyelia Uuf l-la.
memperlihatkan ketertarikan dan keterampilan kepada FEHE;]Et:
(5) rekan kerja: sampai sejauh mana rekan kerja bersah®
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ompoten dan mendukung. Dimensi tersebyt juga tel
dikembangkan oleh para peneliti Cornel University daiamte ah
pescriptive Index untuk menilai kepuasan kerja sesepran denfub
dimensi kerja berikut ; pekerjaan, upah, promosi, rekaf se]-:eg:';]
Jan pengawasan. Kepuasan kerja guru ditunjukan oleh Sikapn;a
dalam bekerja/mengajar. Jika guru puas akan keadaan yang
mempengaruhi dia maka dia akan bekerja/mengajar dengan bailk.
Tetapi jika guru kurang puas maka dia akan mengajar sesuai
dengan kehendaknya. Misalnya seorang kepala sekolag mungkin
menyimpulkan bahwa "Pak Daliansyah tampaknya sangat senang
dengan romosinya sebagai wakil kepala sekolah yang sekarang”.
pak Daliansyah kelihatan  puas dengan keadaan vang
mempengaruhi dia maka dia mengajar dengan baik dan
bersemangat.

Berdasarkan dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan kesesuaian antara harapan seorang
suru dengan imbalan jasa yang diterima. Artinya, Guru akan
merasa puas apabila dia mendapatkan hasil dari pekerjaannya itu
sesual dengan harapan vang dunginkan oleh guru tersebut
Kepuasan kerja guru itu dapat dinikmati ketika melakukan
pekerjaan dan sesudah melakukan pekerjaan.

D. Konsekuensi Ketidakpuasan Kerja guru

E. Perilaku Kepemimpinan kepala sekolah
Gibson (1996:125) mendefinisikan perilaku adalah semua

vang dilakukan manusia. Berbicara, mendengarkan dan observasi
pergerakan adalah perilaku. Perilako yang ditunjukan dalam kerja
adalah unik bagi setiap individu, tetapi ini adalah proses dasar
bagi semua orang. Sagala (2009:114) menyatakan bahwa
kepemimpinan berasal dari kata pemimpin, maksudnya adalah
orang yang dikenal dan berusaha mempengaruln  arah
pengikutnya untuk merealisir  visinya.  kartono [2006:2)
menjelaskan bahwa kepemimpinan merupakan cabang dari
kelompok ilmu administrasi, khusunya lmu administras! negari.

Perilaku  kepemimpinan menunjukan  suatu r::rl1-flrl
kepemimpinan pendidikan pada desknpsi dikemukakar
beberapa sifat gaya kepemimpinan pendidikan akan sekni.n!;
Purwanto (2008:53) menyebutkan kepemimpina yang bal
i | 117
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cirikan oleh sifat-sifat : 1) manusiawi, 2) memapq,, = .
percaya diri. Selanjutnya snfat—sEfa_t}cepemampman yaitu :1) , i
2) suka melindungi, 3) penuh inisiatif, 4) penuh day, tarik, 5)
penuh kepercayaan diri sendiri.

Dalam kepemimpinan itu terdapat hubungay antar
manusia yaitu hubungan mempengaruhi dari Pemimpin L'las
hubungan kepatuhan-ketaatan para pengikut karena dipengaryp;
oleh kewibawaan pemimpin. Kepemimpinan merupakan Suaty ha)
yang sangat penting dalam sebuah organisasi, Kepemimpingy
dapat dikatakan sebagai kemampuan untuk mempengaryh; bailk
bagi dirinya maupun lingkungan yang ada disekitarnya namup
kemampuan tiap orang berbeda(Mulyasa, 2002:107),

Menurut Makawimbang (2012:9) kepemimpinan adalah
kemampuan yang ada di dalam diri seseorang baik secara alamiak
atau melalui suatu pendidikan untuk mempengaruhi orang lain
baik individu maupun kelompok dalam suatu organisasi pada
situasi tertentu sehingga dengan sukarela anggota organisasi
melakukan tujuan yang hendak di capai. Menurut House dalam
Yukl, (2009:4) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan
membuat orang lain memberikan kontribusinya demi efektifitas
dan keberhasilan organisasi. Jadi dari pendapat House dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan cara mempengaruhi
dan memotivasi orang lain agar mau berkontribusi untuk
keberhasilan organisasi.

Kepemimpinan tidak lagi didasarkan pada bakat dan
pengalaman saja, tetapi pada penyiapan secara berencana,
melatih semua calon-calon pemimpin. Semuanya dilakukan lewat
perencanaan, penyelidikan percobaan Jeksperimen, anilisis,
supervisi dan pﬂﬂggmha“gan secara cistematis uI'ltlJi'-'.
meth}ngki[kgn sifat-sifat pemimpin yang unggul agar mereka
berhasil dengan tugas-tugasnya, Menurut Me Gregor (dalam
Sureskiarti 2015:31?1} ada empat variabel vang diketahui 5ek31_'al?E
;::nuil:n iﬂﬂﬁﬁhaml kepemimpinan yaitu (1) ka.ralrtﬂﬂéz'ri
b h.p :i Stkap, (3) kebutuhan, karakteristik lainnya o

awahan, an (4) keadaan social, ekonomi, dan pﬂ"tikhﬂﬂkun_g an
adalah E::il;m .[2012:4] mengemukakan bahwa kEPEmlmpl;ﬂR
P tindakan yang dilakukan individu atau kelom
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intuk mengkoordinasi dan memberi arah kepada individy atay
welompok 1ain yang tergabung dalam wadah tertenty untuk
mencapal tujuan-tujuan - yang telah ditetapkan sebelumnya,
menurut Locke (dalam La_matenggm 2014:2) kepemimpinan
sebagal suatu proses membujuk orang-orang lain menuju sasaran
persama.

Menurut Dubin  dalam  Wahjosumidjo,(1994:21) *
1eadership is the excersises of authority and the making of decisions
* (Kepemimpinan adalah aktivitas para pemegang kekuasaan dan
pembuat keputusan). Selanjutnya menurut Stogdill dalam
stonner, (2003:161)] “Kepemimpinan adalah suatu proses
mengarahkan ~ dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan
dengan pekerjaan dan anggota kelompok”. Dari pendapat stokdill
dapat ditarik suatu pendapat bahwa kepemimpinan itu
merupakan upaya dalam mempengaruhi dan mengarahkan suatu
kelompok.

Menurut Masaong dan Tilomi, (2011:149) bahwa
kepemimpinan berfungsi sebagai tindalkan yang dilakukan kepala
sekolah dalam upaya menggerakan guru agar mau berbuat
sesuatu  untuk  mewujudkan program kerja yang telah
dirumuskan. Keberhasilan sekolah tergantung dari kemampuan
pemimpinannya dalam melaksanakan tugas pokok kepemimpinan
baik sebagai leader maupun manager .
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BAB X1
Komitmen, Manajemen dan Keamanap

Ana Sriekaningsih

an '|uf1'5‘@}:a hoo.co.id
STIE Bulungan Tarakan, Indonesia

Tujuan pPembelajaran:

setelah mempelajari bab ini pembaca diharapkan mampu:

1. Memahami pengertian komitmen, manajemen dan keamanan.

7. Menjelaskan komitmen dan komitmen organisasional,

endekatan manajemen.

3 Mengidentifikasi  factor-faktor  yang  mempengaruhi
komitmen organisasional.

4. Menjelaskan fungsi manajemen.

5. Menjelaskan dampak komitmen organisasional, manajemen
dan keamanan terhadap kinerja.

A. Komitmen

Komitmen dapat diartikan sebagai suatu keadaan dimana
seseorang memiliki keterikatan atau bentuk kewajiban kepada
diri sendiri maupun pihak lain yang tercermin dalam sikap,
tindakan atau perilaku tertentu yang dilakukan secara sukarela
maupun terpaksa.

Secara terminology, kata "Komitmen” berasal dari bahasa
Latin yaitu “commiter” yang berarti menyatukan, mengerjakan,
menggabungkan, dan mempercayai. Sehingga menurut pengertian
asal katanya, arti komitmen adalah suatu sikap, tindakan dan
tanggungjawab seseorang terhadap sesuatu, baik terhadap diri
sendiri, orang lain, organisasi maupun hal tertentu.

Dari pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
Secara umum tujuan dari komitmen adalah memberikan jaminan
atau kepercayaan dan kesetian terhadap sesuatu sehingga tidak
berubah di masa depan dan tetap sesuai dengan isi komitmen.

L Pengertian Komitmen Menurut Para Ahli
4. Steers dan Porter
Menurut Steers dan Porter (1991), arti komitmen adalah
SUatu keadaan di mana individu menjadi terikat oleh
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tindakannya sehingga akan menimbulkan i:nyﬂ]iilm
menunjang aktivitas dan keterlibatannya, N ya

b, Sri Kuntjoro
Menurut Sri Kuntjoro (2009), arti komitmey, Or
adalah rasa indentifikasi, keterlibatan, dan lﬂyn]itgan
dinyatakan oleh seseorang terhadap organisasinys,
c.  Griffin
Menurut Griffin (2005), pengertian komitmep Organisag
adalah suatu sikap yang menunjulian sampai sejauh m?m
seseorang mengenal dan mau terikat dengan OTganisasiy .
Jika seorang anggota memiliki komitimen yang tinggi, mat-:: *
akan melihat dirinya sebagal anggota organisasi yan P I
Pengertian Komitmen dari para ahli tersebut dj apae dﬂ]‘:*at
disimpulkan bahwa komitmen di dalam diri seseorang timbyl
karena adanya rasa tanggungjawab terhadap sesuatu, Sebagian
orang berkomitmen karena menyukai vang r:iEJnI-:u]-:aa-mya,
sedangkan sebagian orang lainnya berkomitmen karena perasaan
takut  kehilangan sesuatL jila tidak  menjalankan
berkomitmennya. Dengan kata lain komitmen merupakan sikap
yang mencerminkan loyalitas atau kesetiaan lkaryawan pada
organisasinya serta mengekspresikan kebanggaan, perhatian,
keberhasilan organisasi secara berkelanjutan.

g

I8as;
45 yang

2, Ciri-ciri komitmen

a. Adanya perjanjian yang mengikat yang telah disepalati,
baik terhadap diri sendiri maupun terhadap orang atau
pihak lain.

b. Pihak yang terlibat dalam suatu komitmen harus
bertanggungjawab dengan isi perjanjian.

¢. Terdapat tujuan tertentu yang ingin dicapai dalam
melaksanakan komitmen,

d. Adanya kesetiaan atau loyalitas dari semua pihak
terhadap komitmen yang telah disepakati untuk
malaksanakan tujuan vang ingin dicapai.

B. Komitmen Organisasional
L. Pengertian Komitmen Organisasional
Komitmen organisasional adalah sebagai suatu
mana seseorang karyawan memihak organisasi tert

keadaan di
entu Sertd

122 | Buku Referensi

g i e Ce o



wjuan tujuan dan keinginannya untuk Mempertahanks,
n

reanggotaan dalam organisasi tersebyt, Robb: ,
menjelaskan bahwa keterlibatan peker; ns (2008:100)

: Jladan vane ti : .
memihak pada p}ekml-jaan tertentu seseorang iidifiéi:ngsgmiimm
komitmen organisasional yang tinggi berarti memiha}:; or animﬁf
yang merekrut individu FErSEbut Pada organisas; seku]agh gsl,ia:;
merupakan tenaga profesional yang berhadapan langsung den
siswa, maka guru dalam menjalankan tugasnya sebagaj pendjﬁ;ﬁ
mampu menjalankan kebijakan-kebijakan dengan tujuan-tujuan
tertentu dan mEll‘npun}'ai komitmen vang kuat terhadap sekolah
tempatnya bekerja.

Luthans (2006:74) menyatakan sebagai sikap, komitmen
organisasional paling sering didefinisikan sebagai berikut:
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu,
keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan
keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.

Mathis and Jackson (2006:122) komitmen organisasional
adalah tingkat sampai di mana karyawan yakin dan menerima
tujuan organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama
atau meninggalkan perusahaan pada akhirnya tercermin dalam
ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan.Griffin (2005:15)
komitmen organisasional adalah sikap yang mencerminkan sejauh
mana seseorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi
kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi,

Zurnali (2010:15) mendefinisikan pengertian komitmen
Organisasional dengan mengacu pada pendapat-pendapat Meyer
and Allen (1993), Curtis and Wright (2001), dan Smeenk et al,
(2006) di mana komitmen organisasional didefinisikannya dalam
terjemahan bebasnya: sebagai sebuah keadaan psikologi yang
Menghkarakteristikkan hubungan karyawan dengan organisasi
Aau implikasinya yang mempengaruhi apakah karyawan akan
tetap bertahan dalam organisasi atau tidak, yang tﬂridenﬁﬁ.km
galam U'E'fl komponen yaitu: komitmen afektif, komitmen Fﬂ“tllﬂ}"i

an komitmen normatif. Definisi komitmen organisasiona n
;f;?;:aril-:,_ dikarenakan yang dilihat adalah sebuah keadaan
ologi karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi.
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Dari beberapa pengertian komitmen Organisasiony)
telah dikemukakan sebelumnya dapath disimpulkan bal ng
komitmen organisasional adaiahlsuat‘u sikap yang ditunju Wa
oleh individu dengan adanya identifikasi, keterlibata, 6 n
loyalitas terhadap organisasi, adanya keinginan unpy), tot
berada dalam organisasi dan tidak bersedia untuk meningga;k:
organisasinya dengan alasan apapun. 1

2. Dimensi Komitmen Organisasional

Davis dan Newstrom (2002:195), menjelaskan bakws
komitmen organisasional merupakan tingkat di mana individy
memihak dan ingin secara Kontinyu berpartisipasi aktif dalam
organisasi, yang tercermin melalui ]{aral-l:tEristik-icﬂrakteristik
sebagai berikut:adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atag
nilai dan tujuan organisasikesediaan untuk mengusahakan yang
terbaik bagi organisasi, dan adanya keinginan vang pasti untk
bertahan dalam organisasi.

Zurnali (2010:15), hal menarik dalam pengertian
komitmen organisasional adalah apa yang dikemukakan oleh
Durkin (1999:127), bahwa komitmen organisasional merupakan
perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan
nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka
terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut.
Kemudian dinyatakan bahwa gambaran yang lebih jelas mengenai
definisi komitmen organisasional adalah yang dikemukakan oleh
Allen and Meyer (1993), vang mengemukakan:

Commitment organizational is identified three types of
commitment; affective commitment, continuance
commitment, and normative commitment as a psychological
state “that either characterizes the employee’s relationship
with the organization or has the implications to affect
whether the employee will continue with the organization:

Allen and Meyer (1993) dalam Zurnali (2010:16), bahw?
komitmen organisasional sebagai sebuah keadaan psikolog! _‘g’ﬂ:sg,l
mengkarakteristikkan hubungan karyawan dengan organ's an
atau implikasinya yang mempengaruhi apakah kawﬁwanir?}msi
;E:li;l:nbertahan dalam organisasi atau tidak, yang t?nd?:;feﬂfw
i tiga kﬂ]“lﬂﬂnen yaituzkomitmen  afektif g pad
ommitment), yaitu: keterlibatan emosional seseorans
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continyu (continua ), yaitu: persepsi seseorang
as biaya dan resiko dengan meninggalkan Organisasi saat inj.
;rﬂnﬁ terdapat dua aspek pada komitmen kontinyu, yaity:
melibatkan pengorbanan pribadi apabila meninggalkan organisasi
dan ketiadaan alternatldf yang rtersedia bagi  orang
rersebut Komitmen nurmatlf_ (mrormative commitment), yaitu:
sebuah dimensi moral yang dl::IIHSElrkﬂn pada perasaan wajib dan
ranggung jawab pada organisasi yang mempekerjakannya,

Secara umum, riset yang berkaitan dengan para karyawan
yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan tetap tinggal
bersama organisasi dikarenakan mereka ingin tinggal (because
they want to). Para karyawan yang memiliki komitmen kontinyu
yang kuat dikarenakan mereka harus tinggal bersama organisasi
[because they have to). Para karyawan yang memiliki komitmen
normatif yang kuat dikarenakan mereka merasa bahwa mereka
harus tinggal bersama (because they fell that they have to).

Hasil riset yang meneliti komitmen organisasional dosen
gi Universitas Negeri Kalimantan Timur, dilakukan oleh
sriekaningsih ~ (2015) menunjukkan bahwa  komitmen
organisasional tidalt memiliki pengaruh terhadap kinerja dosen.
Ini berarti semalkin tinggi lkomitmen organisasional maka semakin
mereka termotivasi untuk meningkatlkan kinerjanya, namun hal
ni tidak terjadi secara nyata. Analisis deskripsi wvariabel
komitmen organisasional untuk dimensi komitmen afektif
affective commitment) tergolong tinggi dan sangat tinggi.
Komitmen afektif dengan skor terendah terkait dengan adanya
rasa _Iehih berharga menjadi dosen dibandingkan profesi lainnya,
Komitmen afelctif dengan skor tertinggi terkait dengan perilaku
fasa bersyukur menjadi bagian dari institusi tempat bekerja.
iﬂt“ll: dimensi komitmen kontinu (continuance commitment),
derfu 9Ng tinggi. Komitmen kontinu dengan skor terendah ter_lcalt
seh.f; sikap akan merasa rugi apabila meninggalkz[n pgkerjaap
Eﬂgar: E‘EEEH. I{nmlt_men kontinu dengan skor tertinggi terkait
Men h{?‘ ap dan perilaku yang merasa nyaman dan betah untuk

84bdi di lembaga pendidikan.

COmmiy, ftuk  dimensi  komitmen normatif  (normative
or nent), tergolong sangat tinggi. Komitmen normatif dengan
‘erendah te

rkait dengan perilaku dan sikap ikut bertanggung
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_'ﬂ

[l At Jerrnafuan e ik Komitmen nova || e
vt terkalt dongan sl i perllabin
AN fwal b lehorlastlan maliasiswa
9, Pentul Komttmen Organisasional
Mayrer, Allen, e Sid el Sopial CLO00) iy,
Kevnitamen ovganisastonal terd el Hga Rompone, vallu:
a, Affective comirment, Byt e lH:l‘n[.u“I I
dharh onegantsast diRavemakan Matan emosional, o
b, Comtimanee commitment, Karvawan akan lebiap hepga)y,
sebagal anpgpota ovgandsas! dikarenalom Kebmtuhan g-;:; |
iy Renmtogaoe Kenntongan - b atan iun*'.r;nw:m
Leesebunt adak mendapat o pelerjoan ol Letmanaa l.allmw;u
¢ NMormative  commitment,  mevnpakon  Raryawgg y;'“”'_}
el Resacdaesn atan adlalatlab vang ada pady v
karyawan balwea beetaban aban Komitmen Lerhiaday
argandsast  merapalimn keloronsan atan
angrunghnwab e il seorang karvawim,
Kamter( L986) dalam Sopiab (2000 mengemukalkan
Bahwa komitmen organtsastonal memiliki Hpa hentul,
yaltu
no Komitmen berkestonambungin {continmanee
connmftment)  yallu komitmen vy berlwbungan
dengan dedikasi seorang karvawan sebagal anggota
organtsasl  dalam melmpgsungkan kehidupan
organtsast yang  berkelanjutan sehlngga karyawan
tersebnt vela berkorban dan bertalan di dalam
organisast tersebut,
Komltmen terpadu (cohesion  commitment), yaity
komitmen angpots terhadap organisast dikarenakan
adanya hubungan  social denpan  anggota  atad
karyawan yang lainnya di daliam organisast tersebul.
Hal tersebud terfadi dikarenakan Raryawan menmilik
pemabaman balwa norma-norma yang dianul tlﬂt‘h
‘ organisasi merapakan norma-norma Ving hermanfaat
* Mo kil (ol commiment, Yt
i :-:F‘m l“itlln'lh-l memilikl kesamaan |1-:||‘111-“ I“E““
b B dianut oleh organisasi sehingga karys x
alan Eid]ﬂl“ orpganisasi. Moo= norns yilltes

NRAN sk,
lmnnuu iy

sehagal

Iy,
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dimiliki organisasi mampu memberikan
terhadap perilaku yang diinginkannya.
pari kedua pendapat di atas memiliki k

| es
pendapat jr'ﬁltl.l bahwa komitmen orga nisasiunale:ilrlf;gni
menjadi tiga kelompok namun dengan istilah yan
berbeda. '

sumbangan

4. proses Terjadinya Komitmen Organisasional
Gary Dessler (1999) dalam Sopiah (2008) mengemukakan
5eiumlﬂh cara yang mampu membangun komitmen karyawan
pada organisasi, yaitu :

a.

Make it charismatic: Jadikan visi dan misi organisasi
sebagai sesuatu yang karismatik, sesuatu yang dijadikan
pijakan, dasar bagi setiap karyawan dalam perilaku,
bersikap dan bertindak.

Build the tradition: segala sesuatu yang baik di organisasi
dijadikan sebagai tradisi yang terus menerus dipelihara,
dijaga oleh generasi berikutnya.

Have comprehensive grievance procedures: organisasi
sebaiknya memilik prosedur untuk mengatasi keluhan
atau complain dari pihak luar maupun dari internal secara
menyeluruh.

Provide extensive two-way communications: menjalin
komunikasi dua arah terhadap bawahan tanpa
memandang rendah bawahan.

Create o sense of community: menjadikan organisasi
sebagai community yang di dalamnya memiliki nilai-nilai
kebersamaan, rasa memiliki, kerjasama, berbagi dll

Build value-based homogeneiy: membangun nilai-nilai
vang berdasarkan kesamaan. Setiap anggota organoisasi
memiliki kesempatan yang sama dalam organisasi.
Contoh: promosi jabatan atau kenaikan jabatan didasari
karena kemampuan, ketrampilan, minat, motivasi, tanpa
adanya diskriminasi.

Share and share alike: organisasi sebaiknya membuat
kebijakan atau memiliki kebijakan yang menempatkan
karyawan level bawah sampai yang paling atas tidak
terlalu berbeda dalam kompensasi ayng diterimanya, 83y3
hidup, pen ampilan fisik dll.
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hasize harnraising,cross-utilization, gnd teamuy,

Organisasi merupakan wadah atau sebagai m”lmun?ﬁ
harus memiliki rasa saling bergai, bekerja sama, qap o
memeberi manfaat serta memberikan kesempatap }rmE
<ama kepada anggota oOrganisasi. Missa): djgg‘g.
kesempatan rotasi maupun mlutasi serta pangﬂmhang;l
diri yang sama karena organisasi merupakan tim kﬂ.n
yang saling memberikan kontribusi maksimak der{:
keberhasilan nrganisasi tersebut. :

i, Get together: menjalin kebersamaan melalui acarg ats
kegiatan yang melibatkan semua anggota nrganisa;
sehingga kebersamaan bias terjalin. Misal: semug anggoty
organisasi beserta keluarga mengadakan
bersama.

j. Support employee development: orgnisasi mendukung dan
memperhatikan perkembangan karier karyawan maks
akan menimbulkan rasa komitmet karvawan terhadap
organisasinya.

k. Commit to Actualizing: setiap karyawan diberikan
kesempatan yang sama dalam mengaktualisasikan diri
pada organisasinya sesuai kapasitas masing-masing
karyawan.

.. Frovide firt-year job challenge: jika pada tahap awal
karyawan memiliki persepsi yang positif terhadap
organisasi maka karyawan akan cenderung memiliki
kinerja yang tinggi pada tahap berikutnya, Karena
karyawan masuk ke organisasi membawa mimpi dan
harapanya, kebutuhannya. Maka organisasi sebaiknya
memberikan bantuan yang kongkret bagi karyawan untuk
mengembangkan potensi yang dimiliknya.

m. £nrich and empower: organisasi menciptakan kondisi yang
tidak monoton bagi karyawan dalam bekerja, karend
rutinitas akan menimbulkan rasa jenuh atau kebosanan
bagi karyawan. Perasaan bosan akan menimbulka®
Penurunan kinerja sehingga perlu diberi kESEmF?m:
rotasi kerja, memberi tantangan dengan memberik?
kewenangan tambahan,

h. Emp

rekreas;
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n, Promote from within: jika terdapata lowongan jabatan
maka sebaiknya diberikan kepada pihak intern terlebih
dahulu sebelum merekrut karyawan dari luar perusahaan
provide ~ developmental  activities;  jika ﬂ,-ganjﬁas'i
memberikan kesempatan atau kebijakan merekrut
karyawan dari dalam sebagai prioritas maka secara tidak
langsung organisasi memotivasi karyawan untuk terus
herkembang dan bertumbub  meningkatkan kualitas
dirinya.

p. The question of employee security: jika karyawan merasa
aman baik fisik maupun psikis, maka komitmen akan
dimilikinya. Misal : jika organisasi membuat kebijakan
memberi kesempatan karyawan bekerja selama usia
produktif maka karyawan akan merasa aman dan tidak
takut aka ada pemutusan hubungan kerja sehingga
karyawan merasa keselamatan kerjanya diperhatikan oleh
perusahaan.

q. Commit to people-first value: membangun komitmen
karvawan pada organisasi merupakan proses yang
panjang dan tidak bias dibentuk secara instan. Oleh karena
itu organisasi atau perusahaan memberikan perlakuan
yang benar pada masa awal karyawan bergabung pada
organisasi/perusahaan sehingga karyawan akan memiliki
persepsi yang positif terhadap organisasi/karyawan.

r. Put in writing: data-data mengenai visi, misi, semboyan,
filosofi, sejarah, strategi, dll. Organisasi sebaiknya
menuangkan dalam bentuk tulisan/tertulis bukan sekedar
bahasa lisan.

5. Hire 'right-kind’ munager: pimpinan sebaiknya menjadi
teladan baik dalam bentuk sikap dan perilaku sehari-hari,
sehingga pimpinan dapat menanamkan nilai-nilai,
kebiasaan-kebiasaan, aturan-aturan, disiplin, dll pada
bawahan.

L. Walk the talk: tindakan jauh lebih efektif dari pada kata-
kata, |ika pemimpin menginginkan bawahan berbuat
Sesuatu maka pemimpin sebaiknya melakukan atau
berbuat sesuatu terlebih dahalu, tidak sekedar kata-kata
d4tau berbicara.
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= Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kom ltl'l'l{l.n

m.gani,sasiunﬂl i
Komitmen karyawan tidak dapat dibentuk seczrq

pamun merupakan proses yang panjang dan h
Komitmen organisasional atau komitmen karyawap ¢
organisasi ditentukan oleh sejumlah factor.

Pendapat ahli mengenai factor-faktor yang mempengaryp,

komitmen: E

1. Steers (1985) ada tiga hal atau factor yang mempengaryp:
komitmen karyawan terhadap organisasi, yairy: (a) Cj t
pribadi pekerja, seperti keinginan yang berbeda d;:r-l
setiap karyawan dan wvariasi kebutuhap serta m -
jabatannya dalam organisasi. (b) Ciri pekerjaan, se aa;!
spesifik atau indentitas pekerjaan dan kes;m I:::m
berinteraksi dengan rekan kerja. (c) Pengalaman Eari'm
seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan cajri;
pekerja mengutarakan atau membicarakan Perasaannya
mengenai organisasi.

2. David (dalam sopiah 2008) mengatakan bhahwa ada
emapat factor yang dapat mempengaruhui komitmen
kar}rav‘uannpada organisasi, yaitu: (a) Faktor personal
Sepertl  usia, jenis  kelamin, tingkat pendidl&kanf
PEﬂga}aman kerja, kepribadian dl1. (b) l{aral{teristﬂ;
pekergaan, seperti lingkup jabatan, tantangan dalam
pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, konflik
E:;ill]lkdaiam Fuklerjaan. (¢) Karakteristik struktu, sepertl
bail-:senij;g?igfsﬁj besar }efer:il_nya organisasi, kewen?ngan
o e ]f:sentrallsaISL adanya serikat pekerja dan
el s E[d] é; lan yang dliakulkan organisasi terhadap
e sa|.1 . engalaman I-:E-_r]a, tingkat pengalaman
s igaam g‘lﬂmpengaruhm komitmen karyawan
tingkat knmitnf an karyawan yang baru tentunya kadar
Dari kedug Engnn}ra i hErh:EdEl- '
kESimpulanp]:. : apattersebut di atas, dapat diambil

ahwa factor-faktor yang mempengaruhi

omit E it :
; Men organisasi adalah: (a) Kepribadian peker)a. (b)

engal : _
urgagr?i:;g? N kerja. (c) Faktor lainnya yang bukan dari

il'lE[anJ
ertahap,
Erhadap
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Manajemen
1, Pengertian Manajemen
]“Engatm‘““:ﬁ::s:upgﬂﬂ]a:rﬂ nrgenﬂugﬁmn proses yang
R ; dl - anggota dalam
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi vang telah
: . -
ditetapkan dengan bekerjasama menggunakan sumber
daya vang dimilikinya.

Manajemen juga d:}pat diartikan sebagai fungsi
perencanaan,  pengorganisasian,  pengarahan  dan
pengawasan yang harus dimiliki oleh pimpinan untuk
mencapai sasaran perusahaan secara efesien dan efektif.
Yang dimaksud efesien yaitu untuk melaksanakan
pekerjaan dengan benar dan tepat sasaran serta
terorganisir sedangkan efektif yang dimaksud adalah
untuk mencapai tujuan organisasi sesual perencanaan
yang telah ditetapkan.

Menurut Hasibuan (2014) manajemen adalah ilmu
dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan
efesien untuk mencapai tujuan tertentu. Dari pengertian di
atas maka dapat disimpulkan bahwa manajemen
merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan,
manajemen yang baik maka akan memudahkan serta
menguatkan terwujudnya tujuan organisasi. Dengan
manajemenunsur-unsur  manajemen akan  dapat
ditingkatkan daya gunanya maupun hasil gunanya. Unsur-
unsur manajemen meliputi man, money, method, machines,
materials, dan market, enam Unsur manajemen tersebut

dikenal dengan 6 M.

2. Dasar-Dasar Manajemen
Dasar-dasar manajemen adalah sebagai berikut
a. Terdapat kerjasama di antara sekelompok orang dalam

ikatan formal

b. Adanya kepentingan dan tujuan bersama yang akan
dicapai.

¢. Terdapat tanggungjawab, pelimpahan
maupun bersama yang teratur.

d. Adanya hubungan formal dan i
tertata baik.

pekerjaan,

lcatan tata tertib yang
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B

e ﬁFIan_'ll,l'a sekelompok orang dan pekerjaan yang akap
dikerjakan.
3. Bidang dan Fendek_atan Manajeman
Bidang-bidang manajemen
a. Manajemen Sumber Daya Manusia.
b. Manajemen Pemasaran.
c. Manajemen Keuangan.
. Manajemen Mutu.
e. Manajemen Biaya.

Berbagai Pendekatan Manajemen
Pendekatan kasus empiris.
Pendekatan perilaku interpersonal,
Pendekatan perilaku kelompok.
Pendekatan social koorperatif.
e. Pendekatan teori keputusan.

D. Keamanan

a. Pengertian Keamanan

Keamanan adalah keadaan yang bebas dari bahaya
atau kecelakaan sehingga seseorang merasa aman dan
yaman di lingkungannya atau di sekitar tempat bekerja.

Organisasi atau perusahaan wajib menjaga keamanan
bagi seluruh karyawannya, kelangsungan produksi atau
kehidupan usaha yang berkelanjutan, aset utamanya
adalah karyawan, jika karyawan sakit atau terjadi
kecelakaan maka akan menghambat kinerja organisasi
atau perusahaan.

Program keamanan karyawan menyangkut kesehatan
dan _keselam:atan kerja karyawan, dimana ﬂrganisasi atau
perusahan berkewajiban untuk melaksanakan program
tersebut, karena karyawan merupakan asset Dag!
organisasi/perusahaan. Sedangkan program kesehatan.
keselamatan dan keamanan kerja (K3K) adalah suat
Program yang dibuat untuk karyawan maupun pengusa’?
sebagai upaya pencegahan timbulnya kecelakan d?a
penyakit yang disebabkan kerja dalam lingkungan kmn'
K3K bagi karyawan sangat diperlukan, karend d:lam
mempengaruhi  aktivitas sesegrang karyawan ebut
melaksanakan pekerjaannya,  program rers

on o
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C.

merupakan hal yang tidak dapat dipisahkandalam syst
ketenagﬂk'?fjaan dan sumber daya manusia. Hal ini gulzam
saja hanya sebagai kewajiban perusahaan tetapi jug:
mgrupakar{ suatu program yang telah menjadi kebutuhan
para !:.'rE.‘k'E rja.

Keamanan di Lingkungan Kerja

Kecelakaan di tempat kerja disebabkan oleh banyak
factor, dan factor tersebut dapat dikelompokkan menjadi
dua factor, yaitu factor internal dan eksternal,

Factor internal yaitu factor yang ditimbulkan oleh
karyawan itu sendiri. Karyawan bertindak ceroboh atau
lalai sehingga menyebabkan keamanan dirinya terancam
yang menjadikan kecelakaan bagi dirinya sendiri. Misal:
karyawan menyepelekan SOF (Standar Operasional
Prosedur), Karyawan perusahaan migas bidang lapangan
atau operasional setiap melaksanakan pekerjaannya
diwajibkan menggunakan pakaian lapangan lengkap
dengan sepatu anti api, helm kevlar, rompi dan
pelampung. Di luar it karyawan juga harus tau
bagaimana caranya pertolongan pertama pada kecelakaan
kerjaJika hal tersebut dianggap sepele maka bias saja
karyawan tersebut akan mengalami kecelakaan bagi
dirinya sendiri. Sedangkan factor eksternal yaitu factor
lingkungan kerja perusahaan, seperti pencahayaan,
sirkulasi udara, kebersihan lingkungan kerja, tata letak
tempat kerja atau ruangan, dll. Oleh sebab itu dapat
dikatakan bahwa keberhasilan keamanan kerja adanya
kerjasama atau pengertian antara Karyawan dan
perusahaan saling bersinergi bertekad serta disiplin
melakukan apa-apa yang menjadi ketentuan keamanan,
kesehatan dan keselamatan di lingkungan tempat kerja.
Faktor- factor Penyebab Timbulnya Kecelakaan

Desler (2005) berpendapat bahwa ada tiga factor
Penyebab timbulnya kecelakaan, yaitu: (1) Secara
kebetulan, Kecelakaan ini dapat terjadi diluar kendali dari
Manajemen, misal: karyawan terkena kaca jendela yang
jatuh saat melintas di lingkungan tempat kerja ter sebut.
(2) Kondisi tidak aman. Kecelakaan yang penyebab utama
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ditimbulkan karena lingkungan kerja dalam kongis tida,
aman. Seperti alat pengaman yang tidak sempy,.
peralatan yang sudah rusak, tempat penyimpangp }far: I
tidak aman dll. (3) Sikap yang tidak diinginlkan, Pﬂﬂ}fehaE
kecelakaan yang dikarenakan adanya perilaku atay sika
yang tidak diinginkan, misal: bekerja dengan kecepatap
tnggi tanpa melihat  keamanan dirinya maupun
linglungannya, melemparkan bahan-bahan

tanpa
prosedur yang benar dil.

. Cara Menghindari Kecelakaan

Menurut Dessler (2005) hahwa mengindar
kecelakaan dengan cara mengurangi penyebabnya yai
dengan cara:

1. Mengindentifikasi dan mengurangi kondisi-kondisi
tidak aman,
2. Menggunakan alat administrasi, seperti seleksi
pelatihan dan rotasi,
3. Menggunakan peralatan perlindungan pribadi.
Selanjutnya dessler juga mengemukakan bahwa

upmlc mencegah  terjadinya  kecelakaan vang
disebabkan oleh tindakan-tindalan karyawan yang

tidak aman dengan cara : (1) menekankan komitmen
manajemen puncak. (2) menetapkan kebijakan
keselamatan, (3) mengurangi tindakan-tindakan yang
tidak aman. (4) menyediakan pelatihan keselamatan
kerja.  (5) menggunakan  poster-poster. (6]
menggunalan penguatan yvang pusilif. [?]'
menggunakan  program  keselamatan  berbasis
perilaku. (8) mendorong partisipasi pekerja )
melaksanakan pemerikasaan  kesehatan dan
keselamatan secara teratur. :
Dari penjelasan di atas maka dapat ditarik
kesimpilan hahwa program kesehatan, keselamatan
dan keamanan akan berhasil bail jika didukuns ﬂlen
manajemen sehingga karyawan merasakan keaman?
dan kenyamanan dalam bekerja, diakrenakan mﬂf;ut
terlindungi secara fisik maupun psikis. Hal ‘eﬁeﬁu
akan menimbulkan perasaan karyawan |ﬂ!r"*1ri
berkomitmen terhadap organisasi atau perusah?®
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A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen SDM merupakan mata kuliah
pengetahuan dan pemahaman serta kaidah berkehidupan
bermasyarakat dengan mengedepankan p

Enguasaan topik utama
yaitu, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia secars
Global,

¥Yang membelkal;

B. Capaian Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK)

Adapun capaian pembelajaran yang harus dicapai adalah
memberikan pemahamankepada mahasiswaagarmampu berfikir
kritis dan obyektif dalam menjelaskantentang pengembangan
manajemen sumber daya manusiasecara global.Mahasiswa juga
mampu  menjelaskantopic tentang manajemen sumber daya

manusia dalam penanaman sikap dan perilaku secara professional
terhadap pencapaian  seorang dalamkelompok organisasi
perusahaan maupun p

: endidikan dalam proses pelaksanaan
Manajemen Sumber Daya Manusia secara Global. Penﬂr'tmﬂﬂf[
SDM dan pencapaian pengembangan manajemen SDM sesuai

dengan tuntutan social dengan memperhatikan dan menerapkan

prinsip - dasar manajemen  sumber daya manusia secara
profesional.

C. Materi (Sub-CPMEK)

Capaian pembelajaran diharapkan kepada Mahasiswd
dapat menjelaskan ko

it NSEP utama, perspektif teoritis dan temuan
empiris dalam pengﬂl‘ﬂhanganhianajemen Sumber Daya Manusi
secara global, sertg

Juan dan fungsi MSDM, tantangan masd
depan MSDM, dan Kompetis; global, ;

1. Pengembangap Manajemen Sumber Daya Manusia
Pengemban

: dalah
Jangan SDM (Sumber Daya Manusia) 3432
kerangka kerja  ynegk membantu  karyawan uasl
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mengemhangksfn _ keterampilzll.n, pengetahuan,
kemampuan pribadi dalam organisasi,

Menurut Leonard Nadler, "Pengembangan sumber
daya manusia adalah serangkaian kegiatan yang terorganisir
dilakukan dalam waktu khusus dan diranr.'ang untuI;
menghasilkan perubahan perilaku.”

F?ngembangan sumber daya manusia bertujuan
menghasilkan kerangka kerja vang bertalian secara logis dan
komprehensif untuk mengembangkan lingkungan dimana
karyawan didorong belajar berkembang (Sedarmayanti,
2008:167).

Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya
berkesinambungan meningkatkan mutu sumber daya manusia
dalam arti yang seluas-luasnya, melalui pendidikan, latihan,
dan pembinaan (Silalahi, 2000:249),

Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan
cara efektif untuk menghadapi beberapa tantangan, termasuk
keuangan atau ketertinggalan karyawan, diversifikasi tenaga
kerja domestik dan internasional. Dengan dapat teratasinya
tantangan-tantangan (affirmative action) dan turnover
karyawan, pengembangan sumber daya manusia dapat
menjaga atau mempertahankan tenaga kerja yang efektif.

Pengembangan merupakan suatu cara efektif untuk
menghadapi beberapa tantangan yang di hadapi oleh banyak
organisasi besar. Tantangan-tantangan ini mencakup
keusangan karyawan, perubahan-perubahan sosioteknis dan
perputaran tenaga kerja. Kemampuan untuk mengatasi
tantangan-tantangan tersebut merupakan faktor penentu
keberhasilan departemen personalia dalam mempertahani-:an
sumber daya manusia yang efektif (Handoko, 2008:117).

Pengembangan (development) adalah penyiapan individu
Untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih
tinggi di dalam organisasi (Simamora, 2006:273).

Pengembangan  biasanya  berhubungan  dengan
Peningkatan kemampuan intelektual atau emosional yang
diperiukan untul menuaikan pekerjaan yang lebih  baik
Pﬁhgemhangan berpijak pada fakta bahwa seorang karyawan
Ekan Membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang

érkembang sesuaj dengan perkembangan teknologi komunikasi

dan
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ra revolusi industry supaya bekerja dengan hai

enuju e , ¢ dalap,
::mmliﬂimﬂ tugas yang diberikan l{epadanya:
Pengembangan sumber daya manusia mempunyaj lingkyp

yang lebih luas. |1E113mnharl|gm‘|l IEl:rilrrl l;EFﬁ:hkUs1 pan:lla kebutuhap
wmum jangka panjang organisasi. _Haslln}ra be:rm fat tidak lan gsung
dan hanya dapat diukur dalam jangka panjang, PE“EEmbangan
juga membantu para karyawan untuk mempersiapkan g
menghadapi  perubahan dipekerjaan mereka yang dapat
diakibatkan oleh teknologi baru, desain pekerjaan, Puna
mengahadapi perkembangan global,

Kekuatan  sumber daya manusia semakin  disadap
keberadaannya sehingga manusia dipandang sebagai  aset
terpenting dari berbagai sumber daya. Kuatnya posisi manusig
melebihi sumber daya lainnya seperti material, metode, uang,
mesin, pasar sehingga mendorong para ahli memberi sumbangan
teori tentang manajemen sumber daya manusia,

Haris dan Ogbana (2001) menegaskan bahwa human
resources managements as programs, policies, and practices for
managing an organization’s work force. Lainnya melihat
manajemen sumber daya manusia dari sisi aktivitas yang
dilaksanakan seperti Sedarmayanti (2009) menegaskan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan praktik
menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam
posisi manajemen, termasuk merekrut menyaring, melatih,
memberi penghargaan dan penilaian.

Senada juga H Simamora (2006), manajemen sumber daya
manusia adalah hal-hal berkaitan dengan pembinaan, penggunazn
dan perlindungan sumber daya manusia. Tugas manajemen
sumber daya manusia adalah mengelola unsur-unsur manusia
dengan segala potensi yang dimilili sehingga dapat diperoled
sumber daya manusia yang dapat mencapai tujuan organisasl.
Hal sama dikemukakan Michael Amstrong (1987) lE{
mendefinisilan manajemen sumber daya manusia 5Eh.ﬂga-t
pendekatan  strategis terhadap keterampilan, mﬂt:j"'asa
pengembangan dan manajemen pengorganisasian sumber o
manusia, ;
indil tari bt_&r‘hagai pandangan sebelumnya tampak helﬂ;ﬂr

@tor penting yang berhubungan dengan manajemen

: : Jah
daya manusia yaitu manajemen sumber daya manusid ada
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ng berhubungandengan memherdayakan Manusia
a}:ﬁ\'it&s “ pgndidikﬂ“ maupun organisasi,

galam dun.;.her Daya Manusia (SDM) merupakan aset dan
:;umasﬂ depan yang memegang _pafrananl penting dalam
javesta kan jati diri suatu bangsa. Pendidikan dianggap sebagai
mE"Eﬁmmma yang berperan dalam peningkatan kualitas dan
unsur;hangﬂﬂ SDM. Peningkatan kualitas SDM melaly
Ezgfdiiﬁ“ pada setiap jenis, jenjang dan jalur pendidikan
e rupakan suatu kebutuhan yang mendesak agar menghasilkan
;”[:H yang bermutu dan mampu menghadapi tantangan pada era
global yang bergerak sejalan dalam tiga arena kehidupan manusia
yaitu ekonomi, politik dan budaya. Dalam menghadapi era global,
embaga pendidikan haruslah melakukan perbaikan yang
berkelanjutan terhdap komponen-komponen pendidikan agar
menghasilkan kualitas SDM yang mampu beradaptasi terhadap

perkembangan atau perubahan sebagai dampak era globalisasi.
Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan
strategis dengan cara-cara terbaik dan pro aktif dalam mengelola
sumber daya melalui jalur pendidikan yang berkenaaan dengan
nilai dan kultur pendidikan dan tidak hanya menciptakan aspek-
2spek yang rasional dan nyata seperti struktur dan teknologi,
©api juga pencipta ideologi, bahasa, kepercayaan dalam
mengahadapi era revolusi industry 4.0,
. Manajemen sumber daya manusia juga berkaitan dengan
gaimana Merencanakan, menempatkan, mengkoordinasi,
Membing, memotiyasi dan mengontrol sumber daya manusia
g ada  dajam lingkungan pendidikan tinggi khususnya.
mznm'"’ll}m?ﬁﬂ Sumber daya manusia fokus utamanya adalah
n:;ilkan kontribusi pada suksesnya pendidikanyang adlal dl
ben d]’tlj].:a oleh karena itu untuk meningkatkan kinerja organisasi
S daa“ tnggi maka dukungan dari aktivitas manajemen
¥4 Manusig sangatlah penting dimana aktivitas tersebut

Miery ; :
ity EEEad}j?“ fungsi Operasional manajemen sumber daya manusia
% I1

“angat ];E“EEmhangan Manajemen Sumber Daya Manusia saat ini
Uiman ohgaruhi oleh perkembangan revolusi industry 4.0

DErkETHhsu f daya manusia dituntut untuk mengikuti
Mgan glohg),
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2. Bentuk-Bentuk Penﬂﬂmhn?lgag:“ai“h"a‘?uf Eﬁ’ ;’; "E’;"Siﬂ
D AR an Eeserta kurikulufn d :
kebijaksanaan prosedur, anggaran, 3 ' NG b » dan Walky

ksanaannya. Program pengembangan harus berpringjp,
pela ingkatan efektivitas dan efisiensi kerja masing-mag;
Pl PERmBRERD Program pengemhb o8
karyawan pada 3abatan‘111;..ra. rog PEngembangan Suaty
organisasi hendaknya diinformasikan secara terbuka kepada
semua karyawan atau anggota supaya mereka mempersiapkay,
dirinya masing-masing. :
Bentuk pengembangan dikelompokkan atas;
Pengembangan secara informal,dan pengembangan secara formg|
(Hasibuan, 2008:72). Untuk lebih jelasnya  kedug jenis
pengembangan di atas dapat diuraikan sebagai berikut -
a. Pengembangan secara informal
Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas
keinginan dan usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya
dengan mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya
dengan pekerjaan atay jabatannya. Pengembangan  secara
informal menunjukkan bahwa karvawan tersebut berkeinginan
keras untuk maju dengan cara meningkatkan kemampuan
kerjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahaan karena
produktivitas kerja karvawan semakin besar, di samping efisiensi
dan produ ktivitasnya juga semakin baik.
b. Pengembangan secarg Jormal
Pengembangan secars
perusahaan untuk mengikuti
dilakukan Perusahaan may

dsaran,

formal yaitu karyawan ditugaskan
pendidikan atau latihan, baik yang

pun yang dilaksanakan oleh lembaga-
lembaga pendidikan atau pelatihan, Fengembangan secara formal

dilakukan di perusahaan karena tuntutan pekerjaan saat ini

alaupun masa datang, sifatnya non karier atau peninglkatan karier
Seorang karyawan,

Pelatihan dap Pengembangan (training dan dewempm"f!

nemang memerlukan biaya yang cukup besar, namun investasi @
bidang manusia tersebut (human investment) akhirnya ?ka'?
Menyumbangkap Produktivitas yang sangat tinggi bagi organisas
1 perusahaan, Untuk ity Organisasi atau perusahaan rentuny?

akan memet : - akan
datang emetik laba yang berlipat ganda di waktu yang

Iq:ﬂ 1 Euk—u Rfﬁrfﬂﬂll
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program pengembangan karyawan hendaknya gisye

cara cermat dan didasarkan kEFRﬂﬂ‘rnetnd&metude iimigz
o herpedoman kepada keterampilan yang  dibutuhkan
5 ysahaan eaat ini maupun untuk masa depan, Pengemhangan
rarus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknjs, teoritis,
K {.nsepmﬂla dan Il_'iﬂfai‘ karyawat} supaya produktivitas kerjanya
baik dan mencapai hasil yang optimal,
3, Tujuan Pengemhaggan Sumber Daya Manusia

Setiap Organisasi apapun bentuknya senantiasa akan
berupaya dapat tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan
dengan efektif dan efisien. Efisiensi maupun efektivitas Organisasi
sangat tergantung pada baik buruknya pengembangan sumber
daya manusia atau anggota organisasi itu sendiri. Ini berart;
pahwa sumber daya manusia yang ada dalam organisasi tersebut
secara proporsional harus diberikan latihan dan pendidikan yang
sebaik-baiknya, bahkan harus sesempurna mungkin,

Pengembangan pada umumnya lebih bersifat filosofis dan
teoritis, dibandingkan dengan kegiatan pelatihan, Lagi pula
pengembangan lebih diarahkan untuk golongan manajer,
sedangkan program pelatihan ditujukan untuk golongan non
manajer. Meskipun keduanya ada perbedaan, namun perlu
disadari bahwa baik latihan (training) maupun pengembangan
(development) keduanya menekan peningkatan keterampilan
ataupun kemampuan dalam human relations.

Dari uraian di atas jelas, bahwa tujuan organisasi atau
perusahaan akan dapat tercapai dengan baik apabila karyawan
dapat menjalankan tugasnya dengan efektif dan efisien. Sehingga
Untuk itu usaha pengembangan sumber daya manusia dalam
Organisasi/perusahaan yang bersangkutan sangatlah diperlukan.
Dengan  demikian dapat ditarik kesimpulan, bahwa tujuan
Pengembangan sumber daya manusia termaksud adalah untuk
memperbaiki efektivitas dan efisiensi kerja mereka dalam
Melaksanakan dan mencapai sasaran program-program kerja

yang telah ditetapkan. Perbaikan efektivitas dan efisiensi
kﬂ?’ﬂwan dapat dicapai dengan meningkatkan: pengetahuan,

“rampilan dan sikap karyawan terhadap tugas-tugasnya.

Mery TUju;’n pengembangan  karyawan  adalah unttfk
agﬂpﬁrhmki efektivitas kerja karyawan dalam mencapai hasil-

®Tja yang telah ditetapkan. Perbaikan efektivitas kerja
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dapat dilakukan dengan cara memperbgiki Pengetany,,
karyawan, keterampilan karyawan maupun sikap Karyawan ity
sendiri terhadap tugas-tugasnya (Heidjrachman dap Husnan
2004:74). 1
Pengembangan karyawan bertujuan dan bermanfaa; bagi
perusahaan, karyawan, knnsum::n, | atau masyarakat yang
mengkonsumsi barang/jasa yang dihasilkan perusahaan, Menuryg
Tohardi (2008 : 70) tujuan pengembangan adalah:
1. Produktivitas
Produktifitas yang dilakukan dengan pengembangap
produktivitas kerja karyawan akan meningkat, kualitas dan
kuantitas produksi akan semakin baik, karena technical
skill, human skill dan managerial skill karvawan akan semakin
baik.

2. Efisiensi
Efisiensi pengembangan karvawan untuk meningkatkan
efisiensi sumber daya manusia, waktu, bahan baku dan
mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan berkurang,
biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan
semakin kecil.

3. Kerusakan
Pengembangan sumber daya karyawan bertujuan untuk
mengurangi kerusakan barang, produksi dan mesin-mesin

karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam
melaksanakan pekerjaannya,
4. Kecelakaan

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan untuk
mengurangi tingkat kecelakaan karyawan, sehingga jumlah

biaya pengobatan yang keluarkan perusahaan berkurang.
3. Pelayanan

FE"EEmhaHEEH sumber daya manusia bertujuan untuk
memngkatkan pelayanan yang lebih baik dari karyawan
kepada nasabah Perusahaan, karena pemberian pelayanan
yang lebih baik merupakan daya penarik yang sangat penting

bﬁgl rﬂkﬂﬂﬂn-rekana
6. Moral N perusahaan bersangkutan.

moral karyawan akan lebih bajk karena keahlian dan
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keterampilannya se:suai dengaln pekerjaannya sehingga merek
antusias menyelesaikan pekerjaannya dengan bail.
7. Karier :
pengembangan SQM memberikan kesempatan untuk
meningkatkan karier karyawan semakin besar, karena
keahlian, keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik
promosi ﬂn_ﬁah biasanya didasarkan kepada keahlian dan
prestasi kerja seseorang.
g. Konseptual
pengembangan SDM merupakan konseptual manajer akan
semakin cakap dan cepat dalam mengambil keputusan yang
lebih baik, karena technical skill, human skill dan
managerialP skill nya lebih baik.
g, Kepemimpinan
Pengembangan 5DM kepemimpinan sebagai seorang manajer
akan lebih baik, human relationsnya lebih luas, motivasi lebih
terarah sehingga pembinaan kerja sama vertikal dan
horizontal semakin harmonis.
10. Balas Jasa
Pengembangan SDM dilakukan agar balas jasa (gaji, upah,
intensif dan benefit) karyawan akan meningkat karena
prestasi kerja mereka semakin besar,
11. Konsumen
Pengembangan SDM karyawan akan memberikan manfaat
yang lebih baik bagi masyarakat konsumen karena mereka
akan memperoleh barang atau pelayanan yang lebih bemutu.
Dengan memperhatikan tujuan pengembangan tersebut di
atas dapat disimpulkan pula manfaat atau fungsi suatu program
pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi.
Yang jelas adalah dengan latihan dan pendidikan seorang akan
lebih mudah melaksanakan tugasnya, sehingga akan lebih positif
dalam menyumbang tenaga dan pikiran bagi organisasi.
4. Tantangan yang dihadapi Manager SDM saat ini dan yang
akan datang:
4. Tantangan global
Globalisasi telah menyebabkan terjadinya perubahan-
Perubahan yang begitu cepat di dalam bisnis, yang menuntut
Organisasi untuk lebih mampu beradaptasi, mempunyal
ketahanan, mampu melakukan perubahan arah dengan cepat,
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dan memusatkan perhatiannya kepada pelanggan,
ini juga dapat memun-:ulkﬂnl bahaya, sekaligus
bagi organisasi. Gli’lhil"!-iil!il yang terfadi di pagy, i
kompetisi telah menciptakan ancaman, berupy Semaly,
banyaknya kompetisi dan annmglmtuyu kecepatan {iai;.n:
pisnis. Namun demikian juga memunculkan Imsmnpmnn
berupa semakin besarnya pasar dan semakin Hﬂflilﬂl]l}r-]
hambatan-hambatan yang akan muncul, ‘

Dalam suasana bisnis seperti ini, Fungsi Sumber p
Manusia (SDM) di dalam perusahaan harus mampy untuk
menjadi mitra kerja yang dapat diandalkan, bail olel para
pimpinan puncak perusahaan, maupun manajer lini, Para
Manajer SDM saat ini berada dalam tekanan yang tinggi untyl
menjadi mitra bisnis strategis, yaitu berperan dajam
membantu organisasi untuk memberikan tanggapan terhadap
tantangan-tantangan yang berkaitan dengan down sizing,
restrukturisasi, dan persaingan global dengan memberikan
kontribusi yang bernilai tambah bagi keberhasilan bisnis.
Kekeliruan Paradigma Fungsi Manager SDM

Selama ini Fungsi SDM lebih banyalk dilihat sebagai
pengelola administrasi personalia atau pengawas dari
peraturan perusahaan di bidang ketenaga-kerjaan. Fungsi 5DM
selama ini lebih banyak berperan dalam hal-hal yang
menyangkut penyelenggaraan hubungan industrial di
perusahaan, seperti pembuatan Peraturan
Perusahaan/Kesepakatan Kerja Bersama, menjalin kerjasama
dengan Departemen Tenaga Kerja, menyelesaikan perselisihan
antara perusahaan dengan serikat pekerja atau karyawan. Yang
lebih menyedihkan lagi bila peran Fungsi SDM hanya dianggap
penting saat perusahaan ingin melakukan pengurangan jumlah
karyawan. .

Selain itu, Fungsi SDM juga seringkall
dipersepsikan perannya tidak lebih sebagai pelaksand
Administrasi Personalia, yaitu yang mengurus masalah
Fembaﬁ":ﬂ“ gaji karyawan, mengurus cuti karyawan,
penggantian biaya kesehatan, dan sebagainya. o
o F’Efﬂi mendukung para pimpinan puncak dan manajc
lini di perusahaan dalam melaksanakan langkah-langk®
strategis yang tepat untuk bersaing di pasar global, ma

aya

=
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agsl sDM dituntut untuk meredefinisi perannva di dalam
Fu

ruﬁﬂhaﬂn‘ . 7
Dari ungkapan di atas, terlihat bahwa peran tradisional

cungs spM . yang selama irfi ada, _tidak dapat lagi
di]JEﬂahﬂﬂkan_SE;?Eﬂuhﬂ}'Hr sgpertl duluy, l:uiqa I’unlgs‘i tersebut
ingin tetap }}adjr di dalam bisnis. Peran tradisional ini bukanlah
idak penting. namun peran tradisional terse}:ut harus
diperluas dan diperkaya. Untuk 1tulah,l maka Fungsi SDM yang
sda di perusahaan h;_;.rus sudah m}l!al melakukan perubahan
perannya, dari pemain peran tradisional yang pasif, menjadi
emain peran yang bertindak proaktif dan memberikan nilai
tambah kepada perusahaan.

¢ Belum tersosialisasinya pemahaman tentang Fungsi
spM sebagal sebuah profesi yang bersifat multi disipliner
(Psikologl, Ekonomi/Manajemen/Bisnis, Hukum, Teknologi
informasi/Manajemen Informasi) di kalangan praktisi SDM.
Hal ini terkadang membuat para praktisi SDM hanya
memusatkan sejurmnlah aspek saja dari disiplin ilmu 5DM
wrsebut. Hal ini mungkin terjadi karena para praktisi yang
hersangkutan kurang memahami disiplin ilmu lainnya
dibandingkan dengan disiplin ilmu yang dikuasainya. Peran
tradisional dari Fungsi SDM di masa lalu membuat banyak
praktisi SDM yang mempunyai keterbatasan dalam memahami
strategi  bisnis dan  keuangan perusahaan = secara
menyeluruh

d. Mahalnya investasi di bidang Sistim Informasi SDM (Human
Resources Information System).

Mahalnya teknologi sistem informasi SDM dikarenakan
tidak banyaknya vendor penyedia HRIS tidak banyak, sehingga
perusahaan cenderung membuat sistem sendiri.

5. Strategi menghadapi tantangan
~ Fungsi SDM harus menetapkan standard yang lebih tinggi
dar yang telah mereka miliki hingga saat ini. Mereka harus
puls:;g'emmmn para praktisinya lebih tinggi dari peran sebagal
men'l;,;tau penjaga kebijakan atau peraturan, sehingga dapat
'-H‘El | mitra, pemain dan pelopor dalam memberikan
Lmai”“Ea“ kepada perusahaan. Peran baru yang harus
nkan oleh Fungsi SDM dan para praktisinyanya, agar dapat
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1an hasil dan menciptakan keuntungan dari keberadaap,
methl'i

mereka di dalam perusahaan, yaitu :

: : [gsﬂﬂtﬂ.gfs . :
& Hrﬂs':hf;f; mitra bisnis strategis, Fungs DM dan pars

2 ontut untuk mempunyai kemampuan dalam
pﬁkﬂﬁ',nﬁng;a :Itglg;:egt bisnis yang ditetapkan perusahaan
menF:,rj]iE?;dakan-ﬂ" dakan yang nyata di lapangan. Fungsi SDM
Eaenm para praktisinya harus mampu SEMBEIEn  Wasukian.
masukkan yang bernilai tambah kepada tim bisnis perusahaan,
dalam penyusunan strategi bisnis. Disamping itu, seorang praktisi
DM harus mampu mengembangkan ketajaman pengetahuannya
di bidang bisnis, mempunyai orientasi terhadap pelanggan dan
mempunyai pemahaman tentang kompetisi yang terjadi dalam
bisnis yang dijalani oleh perusahaan.

b. Ahli di bidang administrasi

Sebagai ahli di bidang administrasi, Fungsi SDM dan para
praktisinya harus mampu melakukan rekayasa ulang terhadap
proses-proses kerja yang dilakukannya selama ini. Dengan
demikian proses adminsitrasi di bidang SDM akan menjadi lebih
efisien dan efektif dalam melayani kebutuhan manajemen atau
para karyawan akan informasi SDM.
. Pendukung & pendorong kemajuan karyawan

] Dalam perannya sebagai pendukung dan pendorong

E?tT::a::nu ktflrl'srawan, Fungsi SDM dan para praktisinyanya

- . me:;zgigﬂﬂginsli llfr_but{uhan—kebutuhan para

g N kKebutuhan-kebutuhan Kkaryawan

iﬁfﬂ"ﬂ& m?:ﬁét;;a]pan PENSEhaa_n, dan berupaya keras untuk

-langkah terbaik untuk mendorong agar

SDM dan para prakﬁsi::;fﬁ?;; I:iﬁ:nnl:hj secara optimal. F;I;ii
kerja vang dapat ampu untuk mencip

memberdayakan karyawan dan

Memotivasi mere s
lmi]'a“iﬁIJ1E!ru:s:ahaemh[_ﬁI untuk memberikan kontribusi terbaiknya

a Agen Perubgh an

Dalam :
dan parq przakfia Sitasnyg Sebagai agen perubahan, Fungsi SDM
Katalisatgy pemhaEInFaFFa dituntut unruk mampu menjadi
Praktisinyanys py an di dalam perysahaan, Fungsi SDM dan pare
mengelola proge "US Mampy herperan dalam mempercepat dan

5
: Perubahap yang dicanangkan oleh perusahaat
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ra efektif. Disamping itu, mereka ditunm: pula unty

::::geﬂﬂli h:{mbatan-hamhmain yang mungkin dihﬁgﬂﬁ
perusahaan b._la Ipembahan d]lakl:ikan- Dengan demikiap dapat
mencegah terjadinya gejolak sosial, vang kone produktif d;
dalam perusahaan.
e. Sasaranyang jelas

Para praktisi SDM sudah selavaknva menanamian
kesadaran bahwa dalam setiap kebijakan vang dibuat maupun
tindakan yang dilakukan, haruslah memberikan nilai tambah
kepada perusahaan. Nila tambah ini tidak saja bersifa: kualitaif,
tetapi juga kuantitatif, yang dapat diukur keberhasilannva. Untuk
itulah dalam penyusunan sasaran-sasaran sebaiknya didasarkan
atas kriteria-kriteria SMART (Specific, Measurable, Achieveable,
Realistic, Time Frame), vang berati bahwa setiap sasaran vang
dibuat harus jelas, dapat diukur, dapat dicapai, realists. dan
mempunyai ukuran waktu vang jelas. Ada bebsrapa pendakamn
yang dapat digunakan dalam menvusun sasaran-sasarsn di bidang

5DM, antara lain Performance Management, Balance Scorecard
dil.

f. Jejaring SDM

Untuk meluaskan wawasannva di bidang SDM. maks para
praktisi SDM diharapkan untuk dapat secara akdf terlibat dalam
membangun jaringan SDM melalui asoslasi-asosiasi SDM, baik
yang bersifat lintas bisnis maupun bisnis sejenis.
8. Terbuka terhadap informasi baru

Untuk menjadi mitra bisnis strategis, maka para prakusi
SDM perlu lebih banyak meluangkan waktwu unwk membacs
h}’kﬂ-hukufkuranjmajalah atau mendengarkan ulasan-ulasan di
bidang bisnis, bertukar-pikiran dengan para praktisi bisnis di
dalam Perusahaan, maupun di luar perusahaan. dan secars
Proaktif memberikan saran-saran kepada manajemen puncak di
FF‘E"'HSEIIhHan tentang langkah-langkah vang dapat dilakukan oleh
M“"EEI SDM dalam mendukung keberhasilan bisnis perusahaan
:mngkaﬂr,f-m pengetahuan di bidang finansial dengan crs
"Wkar pikiran dengan para praktisi keuangan di dalam
4an, maupun dengan menghadiri pelatihan mengenai

}{E - -
iu;:ifn.ga“* Yang dirancang khusus bagi para manajer/prakasi di
Eld.ang Keuangan,
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ikan pelayanan yang cepat

h. m?::;gn}.ﬁapa_t men,lhe_rihm; pela}‘anzlln vang cepat dan
tepat di bidang administrasi kepada ma'naglem_en dan parg
karvawan antara lain melallm PE"EE““EE'"_“I?L“P OEl tepat guna g;
bidang sistim informasi [HRI_S]. ex:l Lasi Tprnses kerja,
implementasi pendekatan hlanajemen utu Terpadu (Topg
Qualicy Manogement), dan sebagainya.
i. Menyelenggarakan program pelatihan secara berkalq

Agar menjadi pendukung dan pendorong kemajyap
karyvawan, Fungsi SDM perlu menyelengarakan program-program
pelatihan dan pengembangan vang dibutuhkan para karvawan
untuk dapat melaksanakan tugasnva secara efektif. Misalnya
program pelatihan untuk meningkatkan ketrampilan dalam
berkomunikasi. mengelola waktu kerja. menetapkan sasaran
kerja, dan kepemimpinan. Disamping itu para praktisi SDM perlu
meningkatkan pengetahuan dan kemampuannyva dalam bidang-
bidang vang berkaitan dengan komunikasi interpersonal dan
komunikasi di dalam perusahaan, pengembangan dan pendidikan
karvawan, serta kemampuan dalam menyusun - strateg
remunerasi yang tepat. Mengikuti pelatihan vang terkait dapat
menjadi salah satu alternatif. Alternatif lainnya adalah dengan
membangun hubungan yang akrab dengan para karvawan melalyi
kegiatan olah raga maupun rekreasi. Denean kegiatan olah raga

=

dan rekreasi ini, diharapkan akan terjalin komunikasi vang lebih
baik dengan para karyawan.

j- Pengembangan sistem SDM secara inovatif.

Mengingat mahalnya perangkat lunak sistim informasi
SDM (HRIS). maka mengembangkan sendiri sistim informasi SDM
merupakan salah sat kiat vang dapar dilakukan. Hal ini dapat
dilakukan dengan bekerja samg dengan ahli-ahli vang ada di
d?lam perusahaan  aray tenaga  ahli  lepas.  Sistim  vang
dikembangkan Ini, harus didasarkan atas hasil survey dan analisa
Yang mendalam mengenaj kebutuhan dan manfaat yang diperoleb

dari investas; bidang HRIg i Kiat vang lain adalah dengan
melakukan gy tsourcing,

6. Keuntungan dan Kerugian Program pelatihan SDM :

: ITu;:uem pelntihan adalal Sebagai investasi asset peresie
alam hal ini sumber daya manusi,
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Keuntungan :

1. Dapat menin.gkatkan keterampilan teknis karyawan

2, Dapat meningkatkan wawasan dan kemampuan manajeria
karyawan

3, Dapat memacu motivasi kerja karyawan

4. Dapat memberikan pengenalan atay pembelajaran bary
tentang suatu hal

e Efek langsung dan tidak langsung adalah terjadinya efisiensi
dan efektivitas kerja, peningkatan disiplin kerja, kesolidan tim
kerja (team work) , serta dapat meningkatkan omzet penjualan,
Kerugian:

1, Kadang membutuhkan biaya yang besar

2. Menggunakan waktu dan hari kerja produktif

3. Bisa jadi antara teori dan praktek berbeda atau teori yang
diajarkan dalam pelatihan sulit untuk diterapkan sehingga
akan menjadi sia-sia.
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BAB XII|
MANAJEMEN PENGETAHUAN
(KNOWLEDGE MANAGEMENT)

Astadi Pangarso

Ikomuniversity, c.id
Universitas Telkom Bandung

capaian Pembelajaran Mata Kuliah (CPMK)

Pembahasan bab 20 tentang manajemen pengetahuan atau
dikenal dengan knowledge management (KM) bertujuan agar
mahasiswa dapat:

1, Mengetahui dan memahami konsep manajemen pengetahuan.

2. Mengetahui dan memahami konsep modal manusia / human
capital.

3. Mengetahui, dan memahami konsep modal intelektual /
intellectual capital.

A. Inti Manajemen Pengetahuan

Organisasi adalah sekumpulan orang yang secara formal
bergabung menjadi satu kesatuan entitas untuk memenuhi tujuan
bersama (Pangarso, 2014). Pemenuhan tujuan bersama
memerlukan sumberdaya, baik vang berwujud (tangible) maupun
vang tidak berwujud (intangible).

Untuk mencapai tujuannya maka pengetahuan adalah
salah satu sumberdaya penting organisasi yang sifatnya tidak
berwujud(Baron & Armstrong, 2007).

Gambar dibawah ini menjelaskan secara visual hirarki dari

Pengetahuan sehingga dapat dikethui seperti &]JE pEngE_E‘B;EI_}El_EEJtU

il h S -
i

Pemahaman
/ Kebijakan

g T ——— S ——
& B

- b Pengetahuan

N ekl

T ey
¥

; Infﬂrrnam [

[ =

Gambar 20.1 Hirarki Manajemen Pengetahuan
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 Data adalah suatu atribut yang diturunkan dar;
perhitungan dan atau eksperimen.

» Informasi adalah sekumpulan data yang memiljy; Makn
terkait dengan obyek, kejadian dan atau proses,

e Pengetahuan adalah informasi yang terorganis
disintesis, dan atau dirangkum untuk meninglmmm;
pemahaman, kesadaran.

* Kebijakan adalah pengetahuan yang telaj dapat
memberikan dampak yang baik melalui proses Pengujian
nyata.

Obseryag;

Pengetahuan merupakan suatu sumberdaya yang sifatnya
cenderung sulit untuk ditiru/diduplikasi. Oleh karena in
sumberdaya pengetahuan perlu dikelola dengan baijk melaly;
manajemen pengetahuan.

Manajemen pengetahuan merupakan hal penting yang
diperhatikan organisasi akhir-akhir ini  dalam rangka
mewujudkan keunggulan bersaing berkelanjutan (sustainable
competitive advantage).

Definisi inti dari manajemen pengetahuan adalah
kemampuan secara selektifkernampuan untuk secara selektif
menangkap, mengarsipkan, dan mengakses praktik terbaik dari
pengetahuan terkait pekerjaandan pengambilan keputusan dari
karyawan dan manajer baik secara individu maupun berkelompok
(Bergeron, 2003). Secara lebih spesifik dari sudut pandang bisnis
maka manajemen pengetahuan dapat didefinisikan:

‘a deliberate, systematic business optimization strateqy that
selects, distills, stores, erganizes, packages, and communicates
information essential to the business of a company in @ manner
that improves employee performance and corporate
competitiveness."(Bergeran, 2003)

Dari definisi yang lebih spesifik ini dapat dengan jelas
diketahui bahwa tujuan manajemen pengetahuan ini adalah agar
organisasi unggul bersaing secara berkelanjutan,

B. Pengelolaan Manajemen Pengetahuan
Lebih lanjut, untuk dapat mengelola pengetahuan
diperlukan dua modal penting antara lain: modal intelektual dan
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| manusia. Modal intﬂlu_ktua! terdiri dari modal manusi
| sosial dan modal m‘galmsasi (Baron & ﬁrmsl;rnng 2007) !
Jadi modal manusfa merupakan bagian dar; mt.:da]
ntelekeual M”"“]. m.anuism terdiri dari sikap, kompetens;
pendidikan, pengetahuan dan keterampilan dari orang-orang yang
ada didalam suatu 1“"!3“""55}5}[}35"!?{91'9“- 2003). Dari sudut
Pﬂlldﬂnﬂ P'Engetﬂ_hllim itu Semlj'?l maka modal manusia terdiri dari
engetahuan tasit dan eksplisit. Pengetahuan tasit adalah jenis
pengetahuan yang cenderung unik yang biasanya tidak mudah
antuk  ditemukan,  Menurut - Nonaka & Takeuchi(1996)
pengetahuan asit termasuk sangat personal dan sulit untuk
diformalisasilkan schingga cenderung sulit  untuk dibagi,
sedangkan pengetahuan eksplisit adalah jenis pengetahuan yang
secara umum dapat ditemulcan, kebalikan dari pengetahuan tasit,
Untuk mengelola manajemen pengetahuan dalam suatu
organisasi terkait MSDM (manajemen sumber daya manusia)
terdiri dari beberapa hal antara lain(Jackson, Denisi, & Hitt, 2003);
« Arsitelktur SDM (sumber daya manusia) terdiri dari
kompetensi dan kontribusi karyawan baik secara kelompok
maupun individu, Tabel 20.1 dibawah ini menjelaskan
arsiteltur SDM yang dimaksud.

moda
moda

Tabel 20.1 Arsitektur SDM terkait KM
Kompetensi Kontribusi

Terkait dengan pilihan

untull-: MENGOULSOUICE |y o eribusi individu
Secara atau internalisasi SDM dalam kelompok

berkelompok | Pengelolaan hubungan keria

antar karyawan dalam
kelompolk kerja

Pemahaman akan Insentif terkait
Seokea profil karyawan dengan penyebaran
Individu Mobilisasi dan retensi pengetahuan
— SDM

* Rekrutmen SDM terkait dengan KM dengan pedoman bahwa
calon karyawan harus memiliki kemampuan dalam hal:

& menyusun dan mempraktekkan pengetahuan {‘il:en*»arnplll}i;?
menemukan penyebab suatu masalah, kemampuan berpi
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kritis, kemampuan menemukan ide solus;, Kreatifitgs
kemampuan  mengumpulkan  serta menggahuﬂgkan'
informasi, kemampuan menemukan solusi, kﬂmampuﬂn
menginisiasi, memiliki pengetahuan yang sesuaj dengan
pekerjaan dan memiliki pengetahuan spesifik terkait
pekerjaan)

b. membagi pengetahuan (kemampuan mendengar secara akgr
kemampuan menulis, kemampuan berbicara, memilil-;i'
kepribadian yang fleksibel terhadap berbagai macam
kepribadiar dan kemampuan untuk bekerjasama)

c. mengelola pengetahuan (kemampuan membaca dgy
kemauan untuk belajar).

» Sistem perupahan SDM
Berdasarkan manajemen pengetahuan memiliki beberapa
bentuk dandampak SDM vyang dapai dilihat pada tabe
dibawah ini. Oleh karena itu organisasi dapat menentukan
kebijakan yang tepat yang sesuai bagi organisasinya terkait
basis sistem perupahan yang paling tepat dilihat dari dampak
yang dihasilkan.

Tabel 20.2 Dampak dari berbagai jenis basis sistem
perupahan(Jackson et al, 2003)

Budava
Motivasi | Atraksi | Retensi | °r&anisasi
terkait
pengetahuan
Berdasarkan
pekerjaan g 3 i
Berdasarkan
pekerja ¥ i " N ! B
Berdasarkan
kepantasan Netral Netral Netral
|__individual S
Bonus tim + + + |
Peningkataan
upah
karyawan 3 g ki 1
linier dengan e
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W— Foares—ccs
gahaall
perd + —

_ + [
pembagial (bagi (bagi -
geuntungan . karyawa | karyawa (dibawah

bagi pard n n karyawan
jgaryawan : berp }"esta berpresta hErPFEEEESi
perprestast | si) i)

— Dampak

_ kecil
pembagian | o)y
keuntungan bagi " ¥
bagi seluruh karyawan ¥

karyawan | b resta
si)
Tepemilikaﬁ + +
saham (bagi (bagi .
perusahaan A karyawa | karyawa (dibawah
bagi para n n karvawan
karyawan berpresta | berpresta berprestasi)
berprestasi 5i] si)
Dampak
Kepemilikan kecil
saham (kecuali
perusahaan bagi * 2 *
bagi seluruh | karyawan
karyawan berpresta |
- si)

D. Teknik-teknik dalam Manajemen Pengetahuan

Dalam praktek manajemen pengetahuan memeriukan
vang dapat dilihat pada tabel dibawah ini, Sehingga dari

diharapkan organisasi dapat menentukan alat yang tepat

alat/tools
tabel jp;

digunakan terkait pengelolaan pengetahuan.
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Tabel 20.3 Alat-alat Manajemen Pengetahuap

(Rao & Madan mohan, 2005)

Proses Alat-alat terkait To——
manajemen tE}mulngi Contoh
pengetahuan informasi ;
Pengamatan bisnis, D
Penciptaan penemuan ]
pengetahuan pengetahuan, e- Skillsoft
learning |
Sistem manajemen _“"'—;
. 2 konten, manajemen
R dokumen, Autono
engetahuan my
peng kategorisasi,
abstrak, taksonomi
Pengambilan Pencarian, Gooel
pengetahuan visualisasi WEE
Aplikasi Alur kerija, E
kolaborasi, help PeopleLink
pengetahuan S,
Distribusi Portal Pl
pengetahuan pengetahuan, agen -
Komunitas pakar
g online,penilaian
Validas
o kontribusi, IBM
penilaian /
peringkat
Penelusuran PE"TTP?HEHH Tacit :
engetahua email, halaman aci |
PEng " kuning perusahaan i
Fenelusuran
T keahlian
Personalisas ,
esEt it komunikasi, Askme
konferensi,
kolaborasi e
Spektrum penuh
manajemen Complete KM suites Hummingbird |
pengetahuan S
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odal intelektual & moda] manusj
k :{lsnm adari sudut Pandang

Modal manusia adalah pengetah .
olatihan, keterampilan serta P'E“gaiarnai dar?ﬂgwap‘:::ﬂﬂfaﬂ_
ﬂfﬁa”iﬂﬂﬂ [DETSSIEE 2013), Seﬂangkﬂn modal intalektual ada ;’um
cebuah kapasitas unt}lk belajar (Dessler, 2013) Valie didaah
melalui ‘penangkaparn pengetahuan fide dan digunakay i
ofektif sehingga mem!:renkan kebaikan bagi organisas; i Bcara
2010). Modal manusia (kepemimpinn & kg earns,

i : L mpetensj :
bagian dari modal intelektual memiliki pengaruh terhadgptl;:ig-gt
organisasi (Johanson, 2005). Di era ekonom; pengetahuan at ajs

knowledge economymodal manusia memiliki peran yane:
organisasi khususnya dalam hal pendidii:an -;;Tngsigé:]?;
(education & training) (Hartog & Van Dep Brink, 2009),

Teori tentang modal manusia mengkonseptualisasikan
pekerja sebagai perwujudan serangkaian keterampilan yang
dapat "disewakan” kepada pengusaha(Baron & Armstrong, 2007:
Ehrenberg & Smith, 2012). Teori modal manusia juga dapa’E
dihubungkan dengan teori berbasis sumber daya yang
menyatakan bahwa modal manusia termasuk sumber daya
organisasi agar dapat unggul bersaing secara berkelanjutan
(Barney, 1991).

Teori modal manusia terkait dengan MSDM dalam hal:
sumber daya, pengembangan SDM, dan strategi dan praktik
penghargaan (perupahan).Teori modal manusia dalam konteks
penghargaan (perupahan) cenderung menggunakan pendekatan
gaji berbasis keterampilan atau berbasis kompetensi.
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Evaluasi

Pertanyaan (pilihan bergand a):

1.~ Manakah urutan yang benar tentang hirarki pengetahuan’
@) Data - nformasi - Pengetahuan - Kebijakan
b) Informasi - Kebijakan - Data - Pen getahuan
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0 Kebijakan — Data - Inf-::-rr_nasi - Pengetahyan

d) pengetahuan - Informasi - Kebijakan - patq
Jjawaban yang benar: A

, Mengapa manajemen pengetahuan penting?
' a) Supaya organisasi maju

b) Agar organisasi unggul bersaing secara berkelanjutap

¢) Agar organisasi efektif, efisien dap menghasilkan
keuntungan yang besar

d) Jawaban diatas semuanya benar
Jawaban yang benar: B

3. Dari sudut pandang pengetahuan maka pernyataan-
pernyataan dibawah ini manakah termasuk modal manusija?
a) Pengetahuan tasit
b) Pengetahuan implisit
¢) Jawabana & b benar
d) Modal intelektual
Jawaban yang benar: C
4, Hal-hal apa sajakah didalam MSDM vyang sangat terkait
dengan KM?
al Arsitektur SDM
b} Rekrutmen
c) Sistem perupahan
d] Semua jawaban diatas benar
Jawaban yang benar: D
5. Google merupakan alat KM untuk:
a) Pengambilan pengetahuan
b} Validasi pengetahuan
c) Penelusuran pengetahuan
d} Semuajawaban diatas benar
Jawaban yang benar: A
6. Teori modal manusia terkait dengan MSDM dalam hal:
a) Sistem perupahan
b] Semua jawaban henar
) Pengembangan SDM
d) Strategi SDM
Jawaban yang benar: B
B. Glosarium

C. Indeks
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BAB XIV
PENGORGANISASIAN KEPEGAWAIAN

Heni Sukrino, Lusy Tunik Muharlisian

henisukrisno_fbs@uwks.acid , lusytm_bs@uwks,ac.id
Universitas Wijaya Kusuma Surabaya

A. Pembagian Tugas Guru dan Pegawai Baru

Setelah seleksi penerimaan guru dan  pepawai dari
dilaksanakan dan calonnya sudah diterima, maka perlu dilakykap
proses induksi atau orientasi. Program orientasi dan indulsj
dimaksudkan untuk memperkenalkan para guru dan pegawai
baru terhadap peranan atau kedudukan merela dalam sekolah
dan bagaimana hubungan mereka dengan para puru dan pegawai
lainnya. Penempatan guru atau pegawai bary merupakan proses
dimana pegawai baru tersebut dapat dibantu untuk berorientasi
terhadap lingkungan baru. McCleary dan Hencley dalam Gorton
(1977) mengemukakan bahwa

"Orientation requires sensitive planning and careful execution,
It is during the orientation period that new staff members
gather their first impressions concerning the school’s policis,
objectives, leadership, and method of operation. Mareover, it is
at this time that initial acquaintance is made with collagues
and with the community inhabitants, characteristics, agencies,
and services. Since first impressions are often lasting, every
effort should be expended during orientation to assure that
new staff members gain correct understanding of the many
facet of school and community life.”

Ada beberapa pemasalahan yang biasanya mucul dalam
penerimaan guru atau pegawai baru. Maka dalam merencanakan
program orientasi, pengelola harus mengetahui tentang
permasalahan yang mungkin ditemui. Suatu analisis penelitian
tentang permasalahan guru baru dalam penyesuaian terhadap
lingkungan yang baru mengusulkan bahwa pengalaman terkait
kesulitan yang sering muncul pada tahun-tahun awal mengajar
antara lain: (1) mengetahui apa yang diharapkan dari mereka; (2)
perencanaan dan pengorganisasian mengajar dan siswa; (3)
mengontrol dan mendisiplinkan siswa; (4) menetapkan teman
dan hubungan yang Looperatif dengan guru atau pegawai lain
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sekolah atau dinas kecamatan; (6) komunit:

gt dan _masyarakat; [?.] p&ncapmanun;ﬁ;d?enﬁm
percayaan diri secara profesional. Beberap, Penga[aman
prmasalahan yang dialami oleh guru bary ketika tahyn m:::
Eeria disebabkan oleh kurang kemampuan pripag; :

dalam

J ; ru
sendiri atatl karena program orientasi yang kurang haiﬁmu]?:n;
Ledua-duanya, tidak pasti. Guru baru terys mEI‘npertamr;j,;fn

peberapa hal berkaitan dnegan perasaan mere

minggu ketiga setelah masa orientasi.

rersebut antara lain:

(). Mengapa saya tidak memiliki kelas PErmanen atau kantor
sendiri?

(2). Bagaimana sekolah mengharapkan sa
bidang minor saya?

(3). Apasebenarnya tugas sava secara utuh dalam sekolah?

(4). Apa yang harus saya lakukan untuk memotivasi siswa untuk
belajar apa yang saya ajarkan? Bagaimana saya mengevaluasi
dan mengurutkan siswa sesuai pencapaiannya?

(5). Apayang harus saya lakukan terhadap siswa yang tidak dapat
belajar? Bagaimana saya menangani siswa pembuat onar
dalam kelas?

(6). Bagaimana saya menangani orangtua yang marah dan selalu
mengontak dan mengeluh tentang cara saya menangani
anaknya?

(7). Bagaimana sesorang dapat diterima di sekolah ini oleh guru
senior?

(8). Saya tidak yakin. Apakah siswa dan guru lain menyukai saya,
Lneneﬂma saya, dan berpikir bahwa saya adalah guru yang

aik?

Melihat pandangan di atas, maka program orientasi seharusnya

dapat menurunkan rasa terasing/cemas dari guru dan pegawai

u sehingga mereka dapat menyesuaikan dengan kehidupan

Stkolah secara lebjh cepat. Program orientasi seharusnya

Merupakan proses yang berkelanjutan, beradaptasi dan

!JETSIﬂSiaHsasL Memang program orientasi tidak selalu menjadi

Aminn b st g s pegal bars apat G

mEn:i melaksanakan  tugas-tugasnya sigamdengan progran

il 35! masalah tersebut dapat dilanjutkan my i

4tih dan dikembangkan dalam bidang tugas-tug
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Persoalan awal dengan guru atau pegawai ha::u. Proseg indus;
guru baru harus dimulai dan seharusnya berlanjut melaly; tahyp,.
tahun awal sampai guru atau pegawai baru mampuy mE“}’EEUaikan
secara sukses pada lingkungan sekolah.

B. Proses Induksi
Proses induksi merupakan proses pengenalan terhadap,
lingkungan baru, meliputi: komunitas, sistem sekolah, tempat
pembelajaran, dan rekan kerja. (Richard A.Golton ,1977. 159),
Oleh Henry Simamora (1997:237) disampaikan bahws substans;
induksi adalah sebagai berikut:
1) Sejarah organisasi
2) Deskripsi produk organisasi
3) Struktur, otoritas dan hubungan tanggung jawab di dajap
organisasi
4) Hukum, peraturan, dan kebijakan umum
5) Kebijakan tentang kesejahteraan
6) Rekan kerja yang lain
Dilakukannya proses induksi inj bertujuan  untulk
mempercepat tingkat adaptasi staf tersebut terhadap lin gkungan
kerja, sehingga wakty adaptasi menjadi lebih singkat dan
efektivitas kerja akan lebih cepat diperoleh.
Proses induksi seharusnya termasuk beberapa tahapan berikut:
(1) Tahap 1: Sebelum tahun ajaran baru

(a)Kepala sekolah mengirimkan surat ucapan selamat datang
kepada semua guru dan pegawai baru dan menawarkan
pertolongan jika ada pertanyaan atau permasalahan
ditemui, Surat tersebut Juga harus berisi undangan untuk
datang ke sekolah untuk mengkonfirmasi beberapa
Pertanyaan dan permasalahan Jika mungkin, guru atau
Pegawal  baru sudah diinfomasikan tentang tugas
mengajar  dan Penjadwalannya, serta menjelaskan
bagaimana caranya mendapat duplikat bahan ajar yang
dipakai di kelas.

(b)Guru bary seharusnya diberikan bukuy petunjuk atau
bahan  ajar yang akan menolongnya untuk berorientasi
terhadap sekolah atau  komunitas tentang workshop
sekolah awg] misalnya teacher handbook.

IEE ] BH.!I:H RE_&"EHS'{I
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uru atau PEgawal yang berpengalamay

{E]gitugaska" untu]ic mennlung guru atay pegawaj h?:zr;:;;ﬁ
orientasi pekerjaan, dan untuk menolongnya sehag,;
pemula terhadap permasalahan-permasalahan khusus
yang mun_n:u! baik dalam kelas Maupun luar kejag, Jika
memungkinkan, guru yang berpengalaman diperi waktu
bebas untuk mengambil tanggung jawah menolong gury
yang baru, dn guru yang baru haruys diberkan PENgurangan
beban mengajar sampai mereka Mencapai “their feer o
the ground.”

(2) Tahap 2: Adakan Workshop Sekolah dap Orien
(a)Guru atau pegawai baru diperkenalkan
pada pertemuan awal.
(b)Jadwalkan rapat terpisah dengan gury atay pegawai bary
ketika workshop sekolah berlangsy ng dengan fokus pada
topik-topik berikut.
+ Kebiasaan OSIS dan masyarakat sekitar
+ Filosofi dan tujuan-tujuan sekolah
+ Seluruh kebijakan dan operasional sekolah
+ Peran dari personel pendukung dalam sekolah/dinas
pendidikan kecamatan, kabupaten/kota, misalnya
konselor penuntun, dan prosedur acuan yang sesuai

* Kebijakan dan prosedur disiplin

» Kebijakan dan prosedur kehadiran

* Prosedur  permintaan  dan penggunakan
peralatan,

tasi Guru Bary
kE E].E'Will'l gury

Selama pertemuan terpisah, guru atau pegawai baru diberi
kesempatan untuk mengajukan pertanyaan, dan harus
disediakan waktu pada akhir pertemuan, jika perlu, untuk
MEnunggu pertanyaan yang belum dijawab pada saat
pembahasan topik di atas, Tujuan workshop dibuat untuk
induksi guru dan pegawai baru adalah untuklmenlu]crng
mereka memulai berfungsi secara efektif pada situasi baru
dan menjadi mengerti dan diterima oleh seluruh dewan
Buru dan pegawai.
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3: Tindak Lanjut Kegiatan Induksi

(3) E};ﬁm gaimana disampaikan sehlelumn}rfi, seharuspy,
kegiatan induksi guru dgrrr pegawai baru tidak hanya saty
kali saja “one-shot affair” pada saat workshop sekolah,
tetapi seharusnya merupakan kegiatan berkelanjutap pada
tahun awal guru dan pegawai baru. Meskipun gury atay
pegawai baru mungkin hanya akfln memperoleh orientas;
terbatas dan pertolongan dari orang dalam, namy,
kegiatan-kegiatan berikut ini seharusnya dapat memper;
keuntungan bagi mereka jika dilakukan. Adapun kegiatap
terebut antara lain:

» Rap session bulanan dengan kepala sekolah dan
individu tertentu untuk mendiskusikan berbagaj
pertanyaan yang ada, permasalahan-
permasalahan, dan pengalaman-pengalaman
yang dihadapi guru atau pegawai yang baru

« Pertemuan individual, jika dibutuhkan, dengan
kepala sekolah dan guru yang ditugaskan sebagai
"buddy teacher”. Pertemuan ini dibutuhkan untuk
membuat lebih eksplisit dan penguatan secara
periodik sebelum mereka guru atau pegawai baru
dimanfaatkan sampai pada tahap yang
diharapkan

* Kunjungan antar kelas dan antar sekolah untuk
pengamatan  demonstrasi  berbagai  teknik
mengajar

* Bantuan pengawasan khusus diawal tahun
dengan kehadiran, disiplin, dan pelevelan. Tiga
bidang ini akan memberi permasalahan-
permasalahan besar bagi guru dan pegawai baru,
dan mereka akan menghargai usulan yang
konkrit dari pengelola sekolah

(4) Tahap 4 Evaluasi Program Induksi
(a) Program induksi tidak berbeda dengan program-
Program yang lain yang harus dievaluasi jika akan
diperbaiki. Sumber bantuan yang penting dalam
mengevaluasi program adalah pengguna program dalam
!1;1I ni adalah para Buru dan pegawai baru. Oleh karena
't pengelola sekolah harus attempt sepanjang tahun
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