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A. Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Sumber Daya Manusia 

Keterlibatan manusia dalam sebuah organisasi sangat 

penting dalam melaksanakan beragam tugas untuk mencapai 

tujuan. Kemenangan organisasi sangat bergantung pada 

kualitas individu yang membentuknya. Sumber Daya 

Manusia (SDM) dapat berfungsi dengan baik ketika 

organisasi mampu memfasilitasi pengembangan karir 

dengan memahami kompetensi karyawannya. Biasanya, 

pengembangan SDM berdasarkan kompetensi dapat 

meningkatkan efisiensi karyawan, menghasilkan kualitas 

kerja yang unggul, dan menumbuhkan kepuasan di antara 

para pelanggan, sehingga meningkatkan profitabilitas 

organisasi. 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah istilah yang 

mencakup semua individu yang terlibat dalam usaha 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Nawawi 

mengemukakan dua definisi yang berbeda tentang SDM, 

yaitu secara makro dan mikro. Pada tingkat makro, SDM 

mencakup semua individu yang bertempat tinggal atau 

memiliki kewarganegaraan di suatu negara, termasuk 

mereka yang menjadi bagian dari angkatan kerja, baik yang 

aktif maupun yang tidak aktif. Di sisi lain, definisi mikro 

SDM berkaitan dengan individu yang berafiliasi dengan 

suatu organisasi, seperti personil, karyawan, pekerja, tenaga 

SUMBER DAYA MANUSIA 

DAN MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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A. Budaya dan Struktur Perusahaan 

Bab ini membahas mengenai hubungan yang terdapat 

antara struktur dan budaya dalam organisasi. Hubungan ini 

memiliki keterkaitan yang erat, di mana struktur merupakan 

bagian integral dari budaya organisasi. Untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan ini, 

struktur dan budaya telah dipilah menjadi dua konsep terpisah. 

Konsep pertama berfokus pada bentuk struktur organisasi 

serta bagaimana bentuk ini mengalami perkembangan. Hal ini 

diperlukan karena model struktur berubah atau beradaptasi 

sejalan dengan munculnya bentuk-bentuk organisasi baru dari 

waktu ke waktu, yang terbentuk sesuai dengan konteks dan 

pengaruh perbedaan budaya. 

Konsep kedua merujuk pada klasifikasi budaya 

perusahaan yang diusulkan oleh para ahli dalam bidang budaya 

organisasi. Meskipun klasifikasi ini bermanfaat, namun 

diperlukan bentuk-bentuk klasifikasi yang berbeda guna 

mencerminkan aspek-aspek yang beragam dari budaya 

organisasi. Rentang gagasan inilah yang menjadi pusat 

perhatian khusus dalam konsep ini. 

1. Struktur Organisasi 

Istilah 'struktur organisasi' merujuk pada pengaturan 

sebuah lembaga untuk melaksanakan tujuan dan proyek-

proyeknya. Hal ini memungkinkan hubungan di dalam 

organisasi diatur secara formal dengan menjelaskan tugas, 

pekerjaan, dan posisi dari personel, serta menggambarkan 

BUDAYA DAN 
ORGANISASI 
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Komunikasi dalam budaya sebagai proses dimana orang 

menggunakan kode, sistem, dan media verbal atau nonverbal 

bersama untuk bertukar informasi dalam konteks budaya tertentu 

(Liu et al., 2015). Komunikasi sudah ada sejak zaman prasejarah. 

Bukti bukti komunikasi yang sudah ada sejak zaman prasejarah 

yaitu lukisan gua di Eropa seperti lukisan batu terkenal di Lascaux 

di Prancis yang memetakan awal komunikasi manusia, merpati 

digunakan oleh tentara Eropa untuk membawa intelijen militer 

selama Perang Dunia Pertama, dan prajurit di Tiongkok kuno 

menggunakan api dan asap yang menyala untuk mengirim pesan 

ke sesama tentara di berbagai kamp militer (Greelis, 2007; Liu et al., 

2015).  

Budaya adalah sistem kepercayaan dan nilai bersama yang 

dipelajari daripada diwariskan yang terdiri dari nilai-nilai dan 

kepercayaan, norma, simbol dan ideologi yang membentuk total 

cara hidup suatu bangsa (Hurn & Tomalin, 2013).  

Hubungan antara budaya dan komunikasi merupakan salah 

satu hal yang menarik. Meskipun proses komunikasi dapat dilihat 

sebagai cara mentransmisikan keyakinan, sikap, perilaku yang 

mengidentifikasi budaya tertentu, proses ini juga dapat dianggap 

sebagai agen dalam membentuk identitas. Meskipun ketika 

berkomunikasi, orang orang mengambil makna dari budaya yang 

mereka miliki, budaya dapat menjadi pertukaran informasi antar 

anggotanya. Komunikasi antar budaya sangat ditentukan secara 

budaya. Faktor budaya telah dianggap sebagai penyebab utama 

kesulitan dalam interaksi antara individu dan kelompok yang 

BUDAYA DAN 
KOMUNIKASI 



129 

BAB 

4 

 

A. Effective Performance in the Global Marketplace 

Boutros Boutros Ghali, mantan sekretaris jenderal 

Perserikatan Bangsa-Bangsa menyatakan, ”Kepemimpinan 

sebagai suatu kualitas mungkin lebih bersifat bawaan daripada 

yang diperoleh, tetapi beberapa kualitas dan karakteristik dapat 

dikenali dalam visi, kefasihan, semangat kerja sama, keberanian, 

intuisi politik.” Jimmy Carter, presiden Amerika Serikat ke-39, 

berkomentar tentang kepemimpinan dalam resolusi konflik: 

“Seringkali, konflik dan perang muncul ketika kita gagal 

mempertimbangkan pandangan orang lain atau berkomunikasi 

dengan mereka tentang perbedaan di antara kita.”5The Carter 

Center Principles for Peacemakers memperkuat visi mereka 

tentang apa yang harus dilakukan oleh seorang pemimpin 

global yang memberikan panduan yang berguna bagi para 

eksekutif perusahaan. Mikhail Gorbachev, mantan Presiden Uni 

Soviet, mengamati hal ini tentang kepemimpinan: “Dunia 

menjadi semakin terintegrasi. Para pemimpin sejati saat ini 

mampu mengintegrasikan kepentingan-kepentingan mereka, 

negara dan masyarakat menjadi kepentingan seluruh 

masyarakat dunia.  

Menurut Moran dan Riesenberger, berdasarkan lebih dari 

50 survei eksekutif dan tinjauan banyak buku dan artikel tentang 

globalisasi dan kepemimpinan, Moran dan Riesenberger10 

mengidentifikasi dua belas kompetensi pemimpin global ini:  

Kompetensi Inti Sikap, yaitu : 

  

PERFORMANCE IN THE 
GLOBAL WORLD 
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Beberapa ahli memberikan definisi budaya yang beragam. 

Menurut Bodley (1994) terdapat definisi budaya berdasarkan 

topical, sejarah, perilaku, normatif, fungsional, mental, struktural, 

dan simbolik. Budaya menurut topical adalah semua yang ada 

dalam daftar topik, atau kategori, seperti organisasi sosial, agama, 

dan ekonomi. Budaya menurut sejarah yaitu warisan sosial, atau 

tradisi, yang diwariskan kepada generasi mendatang. Budaya 

menurut perilaku yaitu perilaku manusia yang dipelajari. Budaya 

menurut normatif yaitu cita-cita, nilai-nilai, atau aturan untuk 

hidup. Budaya menurut fungsional adalah cara manusia 

memecahkan masalah beradaptasi dengan lingkungan. Budaya 

menurut mental adalah kumpulan ide, atau kebiasaan yang 

dipelajari, yang menghambat impuls dan membedakan manusia 

dari hewan. Budaya menurut struktural terdiri dari ide, simbol, 

atau perilaku yang berpola dan saling terkait. Budaya menurut 

simbolik didasarkan pada makna yang ditetapkan yang dimiliki 

bersama oleh suatu masyarakat.  

Pada proses manajemen dibutuhkan pembangunan budaya 

yang kuat. Pembangunan budaya yang kuat membuat bisnis dapat 

memberikan konsistensi dan arahan, memandu keputusan dan 

tindakan, mendorong tenaga kerja, dan membantu mencapai 

potensi mereka. Sementara budaya organisasi merupakan bagian 

integral dari bisnis dan itu tidak selalu terlihat oleh karyawan 

jangka panjang 

MULTICULTURAL 
WORLD AND STYLE 

MANAGEMENT 
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