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BAB 

1 PENDAHULUAN: KONDISI SUMBER DAYA MANUSIA INDONESIA  

 

Perkembangan dan kemajuan Negara tergantung kepada 

bagaimana sumber daya manusianya. Apabila manusianya 

memiliki kemampuan dan kecakapan, maka dapat berdampak 

pada kemajuan dan perkembangan Negara. Dan sebaliknya, jika 

sumber daya manusianya lemah atau kurang kompeten, maka 

dapat membawa Negara kepada ketertinggalan. Seperti yang 

dikatakan oleh Freshka Hasiani (2015) bahwa sumber daya manusia 

telah menjadi modal dasar untuk kekayaan suatu bangsa. Karena, 

manusia dianggap sebagai alat produksi yang bersifat aktif dalam 

mengumpulkan atau mengeksploitasi modal dan sumber-sumber 

daya alam. Selain itu manusia juga sebagai faktor yang dapat 

membangun organisasi sosial, ekonomi, politik di suatu Negara.  

Indonesia merupakan salah satu Negara berkembang yang 

memiliki kelimpahan sumber daya alam dan populasi penduduk. 

Indonesia tercatat sebagai Negara ke-empat terbanyak 

penduduknya setelah Negara Tiongkok, India dan Amerika Serikat 

(databoks, 2019). Hal ini mengindikasikan bahwa Indonesia 

sebenarnya berpeluang untuk dapat maju. Karena pada dasarnya 

dengan segala sumber daya yang dimiliki sebenarnya dapat 

membawa Indonesia menjadi Negara yang kaya apabila 

penduduknya dapat mengelola kekayaan sumber daya alam 

dengan baik dan benar. Karena selain sumber daya alam yang 

melimpah. Tak hanya Negara, di sebuah organisasi pun 

menganggap bahwa sumber daya manusia menjadi alat yang 

penting dalam rangka menunjang ketercapaian tujuannya. Sumber 

daya manusia dalam organisasi terkenal sebagai asset yang paling 

PENDAHULUAN: 

KONDISI SUMBER DAYA 

MANUSIA INDONESIA 
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BAB 

2 KONSEP DASAR MANAJEMEN SUMBER DAYA  MANUSIA 

 

A. Pendahuluan 

Manakala organisasi ingin mencapai tujuan dan 

sasarannya secara efektif dan efisien, memang diperlukan suatu 

manajemen dalam kaitannya terhadap sumber daya manusia. 

Sebab, seperti yang kita ketahui bahwa sumber daya manusia 

merupakan roda penggerak bagi organisasi untuk dapat 

berjalan. Yang berarti tanpa adanya sumber daya manusia, maka 

dapat dipastikan organisasi tersebut tidak dapat berjalan. Hal ini 

menunjukkan nilai mutlak adanya sumber daya manusia untuk 

menjalankan setiap tugas atau segala pekerjaan-pekerjaan yang 

ada.  

Besarnya peran sumber daya manusia tersebut harus 

dibarengi dengan aturan-aturan tertentu yang mengarahkan 

manusianya dalam bertindak. Selain aturan, organisasi juga 

perlu untuk mengelola, mengatur, mengarahkan, serta 

diperlukan juga kemampuan untuk mengembangkan sumber 

daya-sumber daya yang ada agar mereka menjadi pegawai yang 

berkualitas dan berkompeten sesuai dengan jabatan yang 

diembannya. Mengelola manusia tidak mudah apalagi untuk 

menjadikannya seseorang yang berkualitas tinggi. Karena pada 

dasarnya setiap manusia memiliki perasaan dan keinginan yang 

berbeda-beda, sehingga perlu memahami konteks sumber daya 

manusia itu sendiri. Agar dapat mengelola sumber daya 

manusia secara efektif dan tepat guna, perlu dipahami konsep 

dasar daripada manajemen sumber daya manusia itu sendiri.  

 

KONSEP DASAR 

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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BAB 

3 PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

A. Pendahuluan 

Setiap organisasi perlu untuk memperhatikan cara-cara 

yang dilakukan agar dimasa depan dapat pengakuan 

masyarakat atas eksistensi keberadaanya. Dalam rangka 

eksistensi tersebut, maka organisasi perlu sebuah perencanaan 

yang matang dalam menjalankan visi misi serta tujuannya. 

Karena setiap orang yang berkecimpung di dalamnya akan 

memiliki pandangan yang berbeda-beda dalam menghadapi 

suatu tantangan. Sehingga dengan perencanaan yang matang 

diyakini dapat menjadi tahapan awal dalam mempersatukan ide 

dan pemikiran agar dapat mengatasi berbagai hambatan dan 

rintangan yang mungkin terjadi di masa depan. 

Perencanaan sebenarnya merupakan fungsi manajemen 

yang harus dilaksanakan pertama kali oleh setiap organisasi. 

Karena perencanaan merupakan pedoman terhadap segala 

langkah organisasi dalam menjalankan aktivitasnya mencapai 

tujuan. Maka, perencanaan sumber daya manusia menjadi 

penting dan kegiatan pertama dalam manajemen karena inti dari 

kesuksesan organisasi adalah terletak dari pegawainya. 

Sebagaimana yang telah didiskusikan sebelumnya bahwa 

manusia telah dinobatkan sebagai asset paling berharga yang 

dimiliki suatu organisasi. Oleh karena itu, perencanaan sumber 

daya manusia dirancang sebagai upaya untuk menjamin segala 

kebutuhan organisasi terkait pegawai diharapkan dapat 

dipenuhi melalui cara yang efektif dan efisien. Tanpa rencana 

yang baik terhadap kebutuhan tenaga kerja dalam suatu 

PERENCANAAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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BAB 

4 REKRUTMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

A. Pendahuluan 

Manajemen sumber daya manusia merupakan tahapan 

mengelola para pekerja di sebuah organisasi baik dalam bentuk 

instansi pemerintahan maupun perusahaan, lembaga, dan lain 

sebagainya. Dalam membangun suatu organisasi baru, maka 

akan dibutuhkan perencanaan kebutuhan pegawai dengan 

spesialisasi sesuai kualifikasi masing-masing jabatan yang 

diperlukan. Oleh karena itu dibutuhkan rekrutmen tenaga kerja. 

Rekrutmen merupakan tahapan dalam manajemen 

sumber daya manusia yang dilaksanakan setelah adanya 

perencanaan sumber daya manusia. Dalam perencanaan yang 

sudah dianalisis seberapa jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan 

serta kualifikasi apa saja yang dibutuhkan, kemudian 

dilakukannya rekrutmen. Rekrutmen ini dimulai dari 

dibukanya lowongan kerja sehingga para pelamar mendapatkan 

informasi ketersediaan lowongan. Setelah itu, pelamar kerja 

mendaftarkan diri sebagai calon pelamar hingga menunggu 

keputusan diterima atau tidaknya mereka.  

Organisasi sangat membutuhkan rekrutmen yang efektif 

dan efisien. Diharapkan rekrutmen ini akan menjadi pintu 

utama dalam organisasi dalam menyaring tenaga kerja yang 

professional agar dapat membantu organisasi mencapai visi-

misinya. Sudah pasti, setiap proses yang dilakukan dalam 

tahapan rekrutmen harus direncakan sebaik mungkin agar 

mendapatkan calon terbaik. Adapun secara umumnya proses 

rekrutmen akan berkaitan dengan mempersiapkan deskripsi 

REKRUTMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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BAB 

5 PENGORGANISASIAN SUMBER DAYA MANUSIA  

 

A. Pendahuluan 

Pengorganisasian pada dasarnya merupakan salah satu 

fungsi dari manajemen setelah fungsi perencanaan. Terry 

(1973:297) yang merupakan tokoh manajemen memberikan 

pendapat bahwa pengorganisasian merupakan kegiatan dalam 

membangun hubungan antar manusia secara efektif, sehingga 

berdampak pada kinerja yang efisien dan memperoleh kepuasan 

pribadi dalam melaksanakan tugas tugasnya dalam lingkungan 

tertentu untuk mencapai tujuan dan sasaran. Sedangkan Koontz 

dan O’Donnel (1972:48) menyatakan: 

“Organizing involves the establishment of an intentional 

structure of rules through determination and enumeration of the 

activities required to achieve the goals of an enterprise and each 

part of it, the grouping of these activities, the assignment of such 

groups activities to manager, the delegation of authority to carry 

them out and provision for coordination of authority and 

informational relationship horizontally and vertically in the 

organization structure”. 

Koontz dan O’Donnel memberikan pandangan terhadap 

pengorganisasian bahwa di dalamnya terdapat kegiatan 

pembentukan struktur organisasi melalui penentuan 

berdasarkan kegiatan yang diperlukan dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi. Selain itu pengorganisasian juga mencakup 

klasifikasi pegawai berdasarkan kegiatan tertentu, 

mendeskripsikan tugas-tugas yang akan dilakukan dan 

pemberian wewenang secara horizontal maupun vertickal 

PENGORGANISASIAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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BAB 

6 EVALUASI & PENILAIAN SUMBER DAYA MA NUSIA 

 

A. Pendahuluan 

Evaluasi merupakan kegiatan dalam manajemen sumber 

daya manusia yang berupaya untuk mengukur atau menilai 

sejauh mana pegawai telah bertindak menyelesaikan tugas-

tugas yang diberikan. Tindakan penilaian ini biasanya dilakukan 

oleh pihak audit yang dapat berasal dari dalam ataupun luar 

organisasi. Penilaian diperlukan agar dapat memastikan bahwa 

pegawai yang bekerja memiliki tingkat produktivitas yang baik 

sehingga mengindikasikan kondisi organisasi yang baik. 

Organisasi yang baik berarti organisasi yang dipandang berjalan 

sesuai rencana untuk mencapai tujuannya.  

Kondisi riil setiap pegawai akan kelihatan dalam 

pelaksanaan evaluasi dan penilaian. Bagaimana seseorang itu 

dapat menjalankan tugasnya dan juga pegawai yang tidak dapat 

menyelesaikan tugasnya. Melalui penilaian kinerja pegawai ini 

akan dapat diketahui faktor-faktor apasaya yang mendukung 

maupun yang menghambat pegawai tersebut dalam bekerja. 

Sehingga dari penilaian itu nantinya apabila ditemukan 

pekerjaan yang tidak terselesaikan, dengan segera mungkin 

pimpinan mencari faktor-faktor nya dan kemudian mengambil 

keputusan untuk segera diperbaiki berdasarkan solusi-solusi 

yang terbaik.  

Evaluasi pegawai ini biasanya dilakukan dengan alat 

yang digunakan untuk mencatat penilain-penilain berupa 

formulir penilaian kinerja yang di dalamnya terdapat berbagai 

indikator-indikator kinerja. Indikator kinerja disusun pada saat 

EVALUASI & PENILAIAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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BAB 

7 BUDAYA ORGANISASI, KOMPE TENSI DAN  MOTIVASI  

 

A. Pendahuluan 

Konsep budaya organisasi sebenarnya sulit untuk 

didefinisikan. Karena penggunaan istilah budaya yang sangat 

luas dan masing-masing berpandangan berbeda. Selain itu 

dikatakan sulit terdefinisikan karena merupakan suatu fakta 

bahwa budaya organisasi bersifat kompleksitas tersembunyi 

dari pandangan orang-orang yang melihatnya. Artinya budaya 

organisasi ini tidak sepenuhnya dapat terlihat karena budaya 

juga menyangkut perihal perasaaan.  

Budaya organisasi secara umum dikenal sebagai pola 

asumsi dasar yang diciptakan oleh organisasi dan 

dikembangkannya dengan tujuan agar para sumber daya 

manusia suatu organisasai tersebut dapat mengatasi berbagai 

masalah adaptasi dan integrasi eksternal. Inilah mengapa 

budaya kerap sekali dikaitkan dan dipandang sebagai suatu 

norma-norma dan nilai-nilai yang menjadi landasan pegawai 

dalam berperilaku dan bersikap sesuai. Seperti Thomas Watson 

di IBM, J. edgar Hoover di FBI dan juga Henry Ford di Ford 

Motor Company merupakan individu organisasi yang memiliki 

visi terkait bagaimana seharusnya organisasi mereka. 

Berdasarkan visi tersebut, kemudian adat istiadat, tradisi dan 

cara-cara untuk melakukan sesuatu dalam organisasinya hampir 

seluruhnya dibentuk oleh mereka sendiri yang kemudian 

memunculkan budaya organisasi, baik budaya yang kuat 

ataupun budaya yang lemah (Obiekwe Nduka, 2016: 19). 

Budaya-budaya organisasi yang tercipta dipercaya bermanfaat 

BUDAYA ORGANISASI, 

KOMPETENSI DAN 

MOTIVASI 
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