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Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur proses
pemanfaatan SDM dan sumber daya lainnya secara efekiif’ dan efisien untuk
mencapal suatu tujuan tertentu. Jadi istilah kepegawaian disini menyangkut
orang yang di pekerjakan dalam suatu organisasi atau perusahaan dari tingkat
paling rendah atau tingkat pelaksanaan sampai paling tinggi dalam perusahaan.
Unsur manajemen sumber dava manusia adalah manusia merupakan tenaga
kerja pada perusahaan dengan demikian fokus yang dipelajari di dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia hanyalah masalah yang berhubungan
dengan tenaga kerja saja.

Pengertian Manajemen Sumber Dava Manusia menurut pendapat
beberapa para ahli adalah sebagai berikut :

“Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai suatu bidang ilmu dan seni yang
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat” (Hasibuan,

2000:10).




“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kebijakan dan praktik vang
dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek orang atau sumber dava
manusia dari posisi seorang menejer” (Dessler yang dikutip Hasibuan, 2000:
12).

“Seni dan ilmu memperoleh, memajukan dan memanfaatkan tenaga kerja
sedemikian rupa sehingga tujuan organisasi dapat direalisir secara berdaya guna
dan berhasil guna dan adanya kegairahan kerja dari para tenaga kerja

(Manullang, 2004).

I. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah fungsi yang
berhubungan dengan mewujudkan hasil tertentu melalui kegiatan orang-
orang. Hal ini berarti bahwa suomber daya manusia berperan penting dan
dominan dalam menjalankan suatu organisasi / perusahaan.

Menurut Hasibuan (2001:15) bahwa manajemen sumber dayva
manusia mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang menyvangkut
masalah sebagai berikut :

a. Menetapkan jumiah, kualitas dan penempatan tenaga kerja vang efektif
sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description. job

specification, job recruitment, job evaluation.
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b. Menetapkan penarikan. seleksi dan penempatan karyawan berdasarkan
asas the right man on the right place and the right man in the right job.

c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi. demosi
dan pemberhentian.

d. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada
masa mendatang,

e. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.

f. Memonitor dengan cermat Undang-Undang Perburuhan dan kebijakan
pemberian balas jasa perusahaan sejenis.

g. Memonitor kemajuan teknik dan pengembangan Serikat Buruh.

h. Melaksanakan pendidikan, pelatihan, penilaian prestasi karyawan.

i.  Mengatur pensiun, pemberhentian. dan pesangonnya.
sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan tetapi untuk memimpin

unsur manusia ini sangat sulit dan rumit.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menu-ut Hasibuan (2001:21) fungsi MSDM meliputi perencanaan.
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian  dari pengadaan,
pengembangzan,  kompensasi, penginiegrasian, pemeliharaan  dan
pemberhentian karyawan.

Menurut Flippo (1995:5) dalam pengelolaan sumber daya manusia
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dibutuhkar. svatu cara yang memasukan fungsi operasional dalam
pelaksanaannya. Adapun fungsi manajemen terscbut dikelompokan menjadi
2 macam, yaitu
a. Fungsi Manajemen, vaitu:
1) Perencanaan (planning)
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja efektif dan efisien
agar sesual dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu

terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan

program  kepegawaian. - Program = kepegawaian  meliputi
pengorganisasian., pengarahan, pengendalian, pengadaan.

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,  pemeliharaan.
kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program kepegawaian
yang baik akan membantu tercapai tujuan perusahana, karyawan.
dan masyarakat.
2) Pengorganisasian (organizing)

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja.
delegasi wewenang, integrasi. koordinasi dalam bagan organisasi.
Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan

orgenisasi yang baik akan membantu terwujud tujuan secara efektif.




3) Pergarahan (directing)
Pengarahan merupakan kegiatan yang mengarahkan semua
Karvawan agar mau bekerjasama dan bekerja efektif dan efisien
dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan. karyawan. dan
masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan
bawahan agar mengerjakan semua tugas dengan baik.

4) Pengendalian (corrolling)
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan karyawan agar mereka
meniaati peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.
Jike terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan
perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyvawan
meliputi kehadiran. kedisiplinan, perilaku, kerjasama. pelaksanaan.

pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

b. Fungsi Operasional (aperational)
1) Penzadaan ( procurement )
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan. orientasi.
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai kebutuhan
perusahaan, dan pengadaan yang baik untuk membantu terwujudnya
suatu tujuan.
2) Pengembangan ( development )

Pengembangan merupakan suatu proses peningkatan keterampilan

e TN,
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teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan
dan pelatihan. Pendidikan dan pelatithan yang diberikan haruslah
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini atau masa depan.
Korapensasi ( compensation )

Kornpensasi sebagai pemberian balas jasa langsung dan tidak
langsung. uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa
atas apa yang telah berikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi
ini adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerja.
layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primer serta berpedoman
pada batas upah minimuwmn regional (UME) dan berdasarkan internal
dan eksternal konsistensi.

Pengintegrasian ( integration )

Pengintegrasian merupakan - kegiatan -~ untuk  mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja
sama vang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan
meraperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil
pekerjaan. Pengintegrasian merupakan hal penting dan sulit dalam
marajemen sumber daya manusia karena mempersatukan dua
kepentingan yang bertolak belakang.

Pemeliharaan { mainfenance )

Perreliharaan sebagai kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
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kondisi fisik, mental, lovalitas karyawan agar mereka tetap mau
bekarja sama sampai pensiun. Pemeliharaan vang baik dilakukan
dengan program kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian
besar karyawan berpedoman kepada internal dan eksternal
konsistensi.

Kecisiplinan ( discipline )

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia
yvang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan tanpa disiplin yvang
baik sulit terwujud tujuan yang maksimal, Kedisiplinan adalah
keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan perusahaan dan
norna sosial.

Pemiberhentian { separation )

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab

lainaya.

Keterampilan

Secara umum dapat dikatakan bahwa keterampilan adalah kemampuan

dan pengetahuan serta pengalaman seseorang dalam bidang-bidang tertentu

yang diperoleh dari tingkat pendidikan seseorang dan pelatihan yang pernah

diikutinya.
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Menﬁrut Schmerhorn (2000:80) “Keterampilan adalah kemampuan
untuk bekerja dengan baik bersama orang lain yang membentuk dan
memelihara jaringan interpersonal dan kemudian menggunakan jaringan untuk
kegiatan penting”.

Menurut Syarif (2000:101) “Keterampilan merupakan suatu kemampuan
yang dipengeruhi oleh latihan, pengalaman, dan pengembangan™.

Menurut Matindas (2001:60) “Keterampilan adalah kesanggupan
seseorang untuk melakukan sesuatu yang membutuhkan koordinasi fungsi
sensoris (penginderaan) dan fungsi motoris (gerakan)™

Danin  (2007:77) berpendapat “Keterampilan adalah kemampuan
melaksanakan tugas kepempinan yang efektif dan efisien”.

Pendapat lain dari Katz. jenis keterampilan harus dimiliki oleh
administrator yang efektif (maksud dari uraian) adalah keterampilan teknik.
keterampilan hubungan manusia. dan keterampilan konseptual. Adapun
ketiganya diuraikan sebagai berikut :

1. Keterampilan tehnik / technical skill
Keterampilan tehnik adalah keterampilan menerapkan pengetahuan
secara teoritis ke dalam tindakan praktis, kemampuan memecahkan
masalah melalui taktik yang baik, atau kemampuan menyelesaikan tugas

secara sisiematis.
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Keterampilan ini erat kattannya dengan gerak motoris atau
keterampilan tangan atau manual. Keterampilan dimaksud antara lain :
a. Kemampuan menyusun laporan pertanggungjawaban
b. Kemampuan menyusun program tertulis
c. Kemampuan membuat data statistik

d. Keterampilan membuat keputusan dan merealisasikannya

I

Keterampilan mengetik
f.  Keterampilan menata ruang

¢. Ketrampilan membuat surat.

Keterampilan hubungan manusiawi / human skill
Keterampilan hubungan manusiawi berarti kemampuan untuk
menempatkan diri di dalam kelompok kerja dan keterampilan menjalin
komunikasi yang mampu menciptakan kepuasan kedua belah pihak.
Keterampilan itu tercermin dalam hal :

1. Keterampilan menempatkan diri dalam kelompok

(o]

K.eterampilan menciptakan kepuasan pada diri bawahan
3. Sikap terbuka terhadap kelompok kerja

4. Kemampuan mengambil hati melalui keramah-tamahan
5. Penghargaan terhadap nilai etis

6. Pemerataan tugas dan tanggung jawalb

7. Itikad baik, adil, menghormati, dan menghargai orang lain,
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3. Keterampilan konseptual / Conceptual skill

Keterampilan konseptual berarti kecakapan untuk memformutasikan
pikiran, memahami teori, melakukan aplikasi melalui tindakan praktis.
melihat kecenderungan berdasar kemampuan teoritis dan yang dibutuhkan
dalam dunia kerja.

Menurut Robbins (2000:46) “Keterampilan adalah kemampuan yang
merujuk pada suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam melakukan pekerjaan”.

Berdasar pendapat tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa
keterampilan adalah kemampuan, kecakapan, kesanggupan sescorang
untuk menjalankan program kerja vang diperolch lewat latihan.

pengalaman, dan pengembangan schingga tercapai kelancaran kerja.

. Kompensasi
Pengertian kompensasi Menurut pendapat beberapa para ahli sebagai
berikut :
Menurut Hasibuan (2002:118) ~“Bahwa kompensasi adalah apa yang
seorang pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan vang diberikannva. Baik
berupa upah perjam ataupun gaji periodic didesain dan dikelola oleh bagian

personalia™.




Menurut Siagian (2004:265) “Kompensasi merupakan salah satu bentuk
penghargaan kzpada para karvawan atas “ sumbangannya = kepada organisasi
yg terutama tercermin dari prestasi kerja™.

Menurut Ivancevich (2001:286) “Kompensasi adalah fungsi manajemen
sumber daya ranusia yang berkaitan dengan semua jenis penghargaan yang
diterima individu sebagai pertukaran atas pelaksanaan tugas dalam
berorganisasi™.

1. Faktor - faktor Kompensasi

Menurut Hasibuan (2000:127) faktor - faktor kompensasi, adalah:

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja, jika pencari kerja (penawaran)
lebth banyak daripada lowongan pekerjaan (permintaan). maka
kompensasi relatif kecil, begitu juga sebaliknva.

b. Kemampuan dan kesediaan = perusahaan, bila kemampuan dan
kesediaan perusahaan untuk membavar semakin baik maka tingkat
komper:sast semakin besar, begitu juga sebaliknya.

c. Serikat Buruh. apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh. maka
tingkat kXompensasi semakin besar, begitu juga sebaliknya.

d. Produktivitas kerja karyawan, jika produkitivitas karyawan baik dan
banyak. maka kompensasi semakin besar, begitu juga sebaliknya.

e. Pemerintah dengan undang-undang dan keppres, faktor ini menetapkan

besarnya baias upah atau balas jasa mimmum,




19

f. Biaya hidup, biaya hidup didaerah itu tinggi. maka tingkat kompensasi
ataw upah semakin besar, begitu juga sebaliknya.

Posisi jabatan karyawan, karyawan yang menjabat jabatan vang lebih

i

tinggi a<an menerima gaji atau kompensasi yang lebih besar, begitu juga
sebaliknya.

h. Pendidixan dan pengalaman kerja, jika pendidikan lebih tinggi dan
pengalaman kerja yang lebih lama, maka gaji atau balas jasanya akan
semakin besar, karena kecakapan serta ketrampilannya lebih baik, begitu
juga sebaliknya.

1. Kondisi perekonomian nasional, bila kondisi perckonomian nasional
sedang maju, maka tingkat upah atau kompensasi akan semakin bgesar.
karena akan mendekati kondisi full employment, begitu juga sebaliknya.

J. Jemis dan sifat pekerjaan, kalau jenis dan sifat pekerjaan itu
mengerjakannya sulit dan mempunyai resiko besar. maka tingkat upah
atau balas jasanya semakin besar. karena meminta kecakapan serta

ketelitian untuk mengerjakannya.

2. Jenis - Jenis kompensasi
Menurut Yuli (2005:125) jenis - jenis kompensasi adalah:
a. Kompensasi material vaitu tidak hanya bentuk uang. seperti gaji. bonus.

dan kornisi, melainkan segala bentuk penguat fisik, misalnya fasilitas




parl%ir, telepon, ruang kantor yang nyaman., serta berbagai macam
bezﬁuk iunjangan, misalnva pensiun. asuransi kesehatan.

Kmﬁpensasi sosial yaitu berhubungan dengan kebutuhan berinterkasi
dengan orang lain.

Kompensasi aktivitas yaitu kompensasi yang mampu
meﬁgkompensasikan aspek-aspek pekerjaan yang tidak disukainva

dengan memberikan kesempatan untuk melakukan akiivitas tertentu.

3. Sistem Pemberian Kompensasi

Pemberian kompensasi menururt Sastrohadiwiryo (2005:189) dalam

suatu organisasi harus diatur sedemikian rupa. schingga merupakan sistem

yang baik dalam organisasi:

d.

b.

Individualitas

Sistem kompensasi perlu dicocokkan dengan kebutuhan dengan gaya
individv tenaga kerja, maupuan keadaan lingkungan bekerjanya.
Semakin besar kebutuhan dan gaya hidupnya, semakin besar keinginan
mendapatkan uang sebanyak-banvaknya. Dengan demikian. imbalan
vang dikeluarkan dari sefuruh paket kompensasi semakin besar.

Proses Feeputusan Terbuka

Pendeketan klasik terhadap pengambilan keputusan kompensasi adalah

pendekatan yang sifatnya tidak transparan dari atas kebawah. dan




mekanismenya tidak dapat diganggu gugat. Namun. lambat laun
pendekatan ini mengalami proses perubahan meskipun tanpa disadari.

¢. Imbalan Berdasarkan Kinerja
Sistem imbalan dapat berperan dalam meningkatkan motivasi tenaga
kerja untuk bekerja lebih efektif, meningkatkan produktivitas dalam
perusahaan. Serta mengimbangi kekwrangan dan keterlibatan komitmen
vang menjadi ciri angkatan kerja masa kini.

d. Sistem Kepantasan Yang Merata
Tenaga kerja tidak begitu saja menerima kompensasi yang tinggi. tetapi

tingkat upah seorang tenaga kerja ikut menentukan apakah tenaga kerja.

D. Kinerja

Pengertian kinerja menurut pendapat beberapa para ahli adalah sebagai
bertkut:

Menurut Hasibuan (2002:94) “Kinerja adalah suatu hasil kerja vang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
didasarkaﬁ ates kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu™.

Menurut Handoko (2003:152) “Proses penilaian kinerja karvawan
menghasilkan suatu evaluasi atas prestasi kerja karyawan diwaktu yang lalu dan
prediksi kerja diwaktu yang akan datang. Kelepatan penilaian terutama

tergantung pada berbagai standar ukuran dan teknik evaluasi yang dipilih™.
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Menurut Prabu (2001:67) “Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas vang

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

1.

Tujuan Kinerja

Untuk meningkatkan kemampuan dan mendorong karvawan agar
bekerja dengan penuh semangat, efektif, efisien, dan produktif serta sesuai
dengan proses kerja yang benar sehingga di peroleh hasil kerja vang

optimal.

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor
kemampuan {¢biliry) dan faktor motivasi (motivarion). Hal ini sesuai dengan
pendapat Prabu (2001:67) vang merumuskan bahwa :

Human performace = ability + motivation
- Motivation = Attitude + Situation

- Ability = Knowlledge + skill

a. Fakfor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (abiliny) karyawan terdiri  dari
kemampuan potensi (/Q) dan kemampuan reality (knowledge dan skill).

Artinya, karyawan memiliki IQ diatas rate-rata (1Q 110-120) dengan
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pendidikan yang memadai untuk jabatan dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai
kinerja vang diharapkan, oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the

right place, the right man on the right job).

b. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude} seorang pegawal dalam
menggapai situasi (situwarion) kerja, Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi (tujuan kerja).

3. Metode Penilaian Kinerja
Penilajan kinerja karyawan menurut Rivai (2006:324) terdiri dari
berbagai metode yaitu:

a. Metode Penilaian Beroriantasi Masa Lalu
Metode ini menilai prestasi kerja diwektu yang lalu. dan hampir
semua teknik tersebut merupakan suatu upaya umtuk meminimumkan
berbagai masalah tertentu yang dijumpai dalam pendekatan-pendekatan
ini. Dengan mengevaluasi prestasi kerja dimasa lalu, karyawan dapat

memperoleh umpan balik dari upaya-upaya mereka.




Tekzuik - teknik Penilaian Masa Lalu ;

D

(S
N

4)

éRafing Scale

?Peniiaian subjektif terhadap kinerja karyawan dengan skala tertentu
jdarf vang terendah sampai dengan yang tertinggi.

fC.'hc*ck]i.s"t'

Penilaian hanya memilih persyaratan — persyaratan yang sudah
jterssdia, yang menggambarkan kinerja dan karakteristik karvawan.
;Memde peristiwa kritis

Me ode penilaian karyawan yang bersangkutan.

Meiode peninjauan lapangan

Me:ode int dilakukan dengan cara para manajemen terjun langsung
ke lapangan untuk menilai.

Tes presiasi kerja
Mewode ini di lakukan dengan mengadakan tes tertulis kepada

karvawan vang akan dinilai.
- o =

Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan

Metode penilaian berorientasi masa depan menggunakan asumsi

bahwa karyawan tidak lagi sebagai objek penilaian yang terganiung

pada penyelia, tetapi karyawan dilibatkan dalam proses penilaian.

Karyawan mengambil peran penting bersama-sama dengan penyedia

dalam menetapkan tujuan-tujuan strategi perusahaan. Karvawan tidak




saja bertanggungjawab kepada penyvedia, tetapi juga bertanggungjawab

keéada diri sendiri.

Teknik — teknik Masa Depan :

1) Pewilaian Diri
Meiode ini menekankan bahwa penilaian kinerja dinilai oleh
karyawan itu sendiri.

2) Perdekatan manajemen yang objektif
Meiode ini ditentukan bersama-sama antara menejer dengan
karyvawan yang akan dinilai.

3) Perilaian psikologis
Me:ode ini dilakukan dengan wawancara mendalam. diskusi atau
tes-tes psikologis terhadap karvawan.

4) Teknik pusat penilaian

Pada perusahaan yang maju terdapat suatu pusat penilaian karyawan.




E. Kerangka Pemikiran

PT. Prima Jabar Steel

Al

Karyawan Divisi Telnisi
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v

Apukah keterampilan karvawan
dan kompensasi  berpengaruh
secara similtan terhadap kingrja
tarvawan  di Divisi Teknim
PT. Prima Jabar Steel Jakarta®

Apakah Keterampifan
Karvawan berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja
karvawan  di Divisi  Teknisi
PT. Prima Jabar Steel Jakarta

v

v

Apakah Hompensasi
berpengarsh  secara parsid
terhadap kinerja karvawan di
Divist Tekatsi PT. Prima Jabar
Steel Jakarta

kA

keterampilan 3

1. Teknik

2. Human Skill

3. Foonseptual Skil

Kompensasi ;

b Pesawaran & permintaan

2 hemampuan & kesediaan Perusahaan
3. Serikt Buroh & peraturan pemerintalt
4 Produktivitas kerja karyawan

3. Biava Hidup

0.Posisi Jabatan Karyawan

7 Pendidikan & Pengalaman kerja
%.Kondisi perelonomian Nasional

9. Jems & sitat pekerjaan

hineria Karvawan @
i Kemampuan
2 Motivass

Keterampilan Karvawan @
E.Teknik

2 Humas Skill
3.Konseptaal skill

Kineria Karvawan :
1. Kemampuan
2 Motivast

L

Regresi Linker berganda
Wiy

Lii Multthonicritas

LI Autokorelas:

Kompensasi :

1 Penawaran & pernaintaan

2 Kemampuan & kesedaan Perusahasn
3.Serikat Buruh & peraturan penerintah
4 Produktivitas kera kanvawan

3. Brava Hidup

6.Posist Jabatan Karvawan

7. Pendidikan & Pengalaman kerja

& Kondisi perckonomian Nasional

G Jenis & sifat pekegaan

Kinerja Karvawan :
FRemampuan
2 Motivasi

B Regresi Linier Sederhana Uit g

v

Kesimpuian




