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A. Manaemen Sumber Daya Manusia

Mangjemen sumber daya manusia adalah bagian dari manajemen. Oleh
karena itu, teori-teori mangiemen umum menjadi dasar pembahasan mengenai
pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. Pengaturan
ini masalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian,
pengadaan, pengembangan, kompensasi/insentif, pengintegrasian, pemeliharaan,
kedisiplinan dan pemberhentian tenaga kerja. Untuk membantu terwujudnya
tujuan organisasi, maka perlu sumber daya manusia yang baik.

Agar mendapatkan sumber daya manusia yang baik dibutuhkan kemampuan
mangjemen yang baik, kemampuan dalam mencari individu-individu yang dapat
membantu terwujudnya tujuan organisasi serta kemampuan dalam mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien.

Mangemen ketenagakerjaan dan sumber daya manusia sangat penting bagi
perusahaan dalam mengelola, mengatur, dan memanfaatkan karyawan sehingga
dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan.

Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar
terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan
kemampuan organisasi perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci
utama perusahaan agar dapat berkembang secara produktif dan wajar.

Perkembangan usaha dan organisas perusahaan sangatlah bergantung pada

produktivitas tenaga kerja yang ada di perusahaan.



Dengan pengaturan mangjemen sumber daya manusia secara profesional,
diharapkan karyawan bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan secara
profesional ini harus dimulai sgak perekrutan karyawan, penyeleksian,
pengklasifikasian, penempatan karyawan sesuai dengan kemampuan, penataran,
dan pengembangan kariernya.

Dalam suatu perusahaan, masalah tersebut sudah menjadi hal yang umum.
Tidaklah wajar jika banyak karyawan yang sebenarnya secara potens
berkemampuan tinggi tetapi tidak mampu berprestasi dalam kerja. Ha ini
dimungkinkan karena kondisi psikologis dari jabatan yang tidak cocok, atau
mungkin pula karena lingkungan tempat kerja yang tidak membawa rasa aman
dan betah bagi dirinya. Sgenak kita berpikir, alangkah rugi negara jika banyak
perusahaan yang mempunyai tenaga kerja berpotens tinggi tetapi tidak mampu
bekerja secara produktif. Oleh karenaitu, tidak dapat disangkal lagi bahwa faktor
manusia merupakan modal utama yang perlu diperhatikan oleh pengusaha dan
pemimpin perusahaan. Manusia memang berjiwa kompleks dan sangat pelik
untuk dipahami karena sangat berbeda dengan mesin dan peralatan kerja lainnya.
Kemelut yang berhubungan dengan mesin dengan mudah dapat diperbaiki, tetapi
kemelut yang berhubungan dengan pegawa dituntut keahlian untuk
mengatasinya.

Untuk mengatasi masalah-masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja
dan sumber daya manusia, perusahaan perlu menempatkan tenaga ahli dalam
bidang hukum, mangjemen, dan psikologi. Para ahli tersebut pada umumnya

ditempatkan di bagian persondia atau sebaga staf ahli perusahaan. Dengan



adanya tenaga ahli dalam bidang mangemen ketenagakerjaan sumber daya
manusia di perusahaan, maka dapat diciptakan iklim kerja yang harmonis.
Karyawan-karyawan ditempatkan sesuai dengan keahlian dan kemampuannya,
tingkat kerja perusahaan tinggi, motivasi kerja tinggi, partisipasi kerja tinggi,
komunikasi kerja efektif, disiplin kerja tinggi, upah dan gaji karyawan ditentukan
secara adil sesuai dengan jabatan, pendidikan, dan tanggung jawab yang tinggi.
Prestasi kerja di evaluasi secara berkelanjutan, karyawan mendapat kesempatan
untuk mengembangkan kemampuan dari kariernya secara optimal. Dengan
demikian, produktivitas kerja dapat dicapai oleh perusahaan.

Untuk mengetahui dan memahami pengertian managjemen sumber daya
manusia, penulis akan mengemukakan beberapa defenisi manajemen sumber daya
manusia sebagai berikut :

Sumber Daya Manusia merupakan sumber daya yang digunakan untuk
menggerakkan dan menyinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan
organisas (Wirawan ; 2009; 1).

Mangemen sumber daya manusa merupakan suatu perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapal tujuan organisasi (Anwar Prabu
Mangkunegara ; 2010; 2).

Mangemen Persondia adaah Mangemen yang menitikberatkan
perhatiannya kepada soal-soa pegawai atau persondia di dalam suatu organisasi

(Marihot ; 2007; 6). Dengan kata lain Manag emen Personalia merupakan 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 paratenagakerja.

Defenisi dan bahasan mengenai MSDM yang tergolong dalam perspektif
internasional, atau makro adalah “Human resource management is the
development and utilization of personnel for the effective achievement of
individual, organizational, community, national, and international goals and
objectives (Kiggundu dalam Faustino Cardoso Gomes 2010; 4). (Mangemen
sumber daya manusia adalah pengembangan dan pemanfaatan personil (pegawai)
bagi pencapaian yang efektif mengenai sasaran-sasaran dan tujuan-tujuan
individu, organisasi, masyarakat, nasional, dan internasional).

MSDM dalam perspektif mikro adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapa berbagai tujuan individu organisasi dan masyarakat
(Handoko dalam Faustino Cardoso Gomes; 2010; 6).

Mangemen Sumber Daya Manusia merupakan konsep luas tentang filosofi,
kebijakan, prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusiamelaui organisasi (ke Kusdyah Rachmawaty ; 2010; 2).

Mangemen sumber daya manusia merupakan suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan



pel epasan sumber daya manusia agar tercapai berbagal tujuan individu, organisasi
dan masyarakat (Ike Kusdyah Rachmawaty ; 2010; 3).

Human Resource Management is the activities undertaken to attact,
develop, motivate, and maintain a high performing work force within the
organization (Marihot Tua dalam Danang Sunyoto ; 2012; 1). (Mangemen
sumber daya manusia adalah aktivitas yang dilakukan merangsang,
mengembangkan, memotivasi, dan memelihara kinerja yang tinggi dalam
organisasi).

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Malayu S.P Hasibuan ; 2008; 10).

Manajemen sumber daya manusia adalah kegiatan yang mencakup masal ah-
masalah yang berkaitan dengan pembinaan, penggunaan, dan perlindungan
sumber daya manusia baik yang berada dalam hubungan kerja maupun yang
berusaha sendiri (Basir Barthos ; 2010; 1).

Personnel management is the planning, organizing, directing and
controlling of the procurement, development, compesation, integration,
maintenance, and separation of human resources to the end that individual,
organizational and societal objectives are accomplished (Edwin B. Flippo dalam
Malayu S.P Hasibuan 2008;11). (Mangemen personalia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan,

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan,



dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan
masyarakat).

Personnel management is the provision of leadership and direction of
people in their working or employment relationship (Dale Yoder dalam Malayu
S.P Hasibuan 2008; 11). (Mangemen personalia adalah penyedia kepemimpinan
dan pengarahan para karyawan dalam pekerjaan atau hubungan kerja mereka).

Personnel administration is the implementation of human resources (man
power) by and within an enterprise (Andrew F. Sikula dalam Malayu S.P
Hasibuan 2008; 11). (Administrasi kepegawaian adalah penempatan orang-orang
ke dalam suatu perusahaan). Implementasi tenaga kerja manusia adalah
pengadaan, pemeliharaan, penempatan, indoktrinasi, latihan dan pendidikan
sumber daya manusia (human resources atau man power). Implementasi sumber
daya manusia adalah : recruitment, selection, training, education, placement,
indoctrination, dan devel opment.

Personnel management may be defined as the process of developing,
applying and evaluating policies, procedures, methods, and programs relating to
the individual in the organization” (Jhon B. Miner dan Mary Green Miner
dalam Malayu S.P Hasibuan 2008; 11). (Mangemen persondia didefenisikan
sebagal suatu proses pengembangan, menerapkan, dan menilai  kebijakan-
kebijakan, prosedur-prosedur, metode-metode, dan program-program yang
berhubungan dengan individu karyawan dalam organisasi).

Personnel management is the fields of management which has to do with

planning, organizing, and controlling various operative function of procuring,



developing, maintaining, and utilizing a labor force (Michel J. Jucius dalam

Malayu S.P Hasibuan 2008; 11), such that the :

1. Objectives for which the company is established are attained aconomically
and effectivelly.

2. Objectives of all levels of personnel are served to the highest possible degree.

3. Objectives of the community are duly considered and served.

(Mangemen personalia adalah lapangan mangemen yang bertalian dengan
perencanaan, pengorganisasian, dan pengendalian bermacam-macam fungsi
pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan pemanfaatan tenaga kerja
sedemikian rupa) sehingga :

1. Tujuan untuk apa perkumpulan didirikan dan dicapa secara efisien dan
efektif.

2. Tujuan semua pegawai dilayani sampai tingkat yang optimal.

3.  Tujuan masyarakat diperhatikan dan dilayani dengan baik.

Mangemen sumber daya manusia (MSDM) adalah pemanfaatan sgjumlah
individu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi (R. Wayne Mondy ; 2010; 4).
B. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Kebutuhan akan perencanaan SDM mungkin tidak segera tampak. Orang
mungkin akan bertanya, jika suatu perusahaan memerlukan karyawan baru
mengapa tidak dengan mudah mendapatkannya. Sebenarnya kebutuhan SDM
dalam perusahaan sukar dipenuhi secepatnya atau semudah yang tersirat dalam
pikiran. Perusahaan yang tidak merencanakan sumber daya manusianya sering
akan menemukan bahwa mereka tidak dapat memenuhi kebutuhan karyawan

sesuai dengan tujuan dari perusahaan secara efisien dan efektif. Sebagai contoh

banyak terjadi hal-ha yang merugikan perusahaan, karena kesalahan dalam



menerima karyawan baru. Produktivitas suatu perusahaan akan meningkat apabila
SDM yang ada pada perusahaan tersebut merupakan orang-orang yang sudah
direncanakan, disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan.

Berbekal dengan informasi dari analisis pekerjaan dan desainnya, maka
perencanaan SDM perusshaan dalam hal permintaan dan persediaan
karyawan/tenaga kerja untuk masa yang akan datang dapat diramal secara
sistematis. Hal ini memungkinkan para manger dan departemen SDM untuk
mengembangkan perencanaan penyusunan staf, didukung oleh strategi organisasi
yang memberikan kesempatan untuk bertindak secara proaktif daripada reaktif.

Suatu perusshaan tanpa didukung karyawan yang sesual baik segi
kuantitatif, kualitatif, strategi, operasional, dan fungsional maka perusahaan itu
tidak akan mampu mempertahankan keberadaan, mengembangkan, dan
memajukannya di masa mendatang.

Daam mangemen, perencanaan adalah proses mendefinisikan tujuan
organisasi, membuat strategi untuk mencapai tujuan itu, dan mengembangkan
rencana aktivitas kerja organisasi. Perencanaan merupakan proses terpenting dari
semua fungs mangemen Kkarena tanpa perencanaan fungsi-fungsi lain
pengorganisasian, pengarahan, dan pengontrolan tak akan dapat berjalan.

Perencanaan adal ah proses yang dengannya orang menentukan apakah perlu
untuk menempuh suatu usaha, mencari jalan paling efektif untuk meraih tujuan
yang diinginkan, dan mempersigpkan diri untuk mengatas beragam kesulitan
yang tidak diharapkan dengan sumber daya yang memada (Herman Sofyandi ;

2008; 190).



Perencanaan merupakan sebagai sebuah proses yang dimulai dari penetapan
tujuan organisasi, menentukan strategi untuk pencapaian tujuan organisas
tersebut secara menyeluruh, serta merumuskan sistem perencanaan Yyang
menyeluruh untuk mengintegrasikan dan mengoordinasikan seluruh pekerjaan
organisas hingga tercapainya tujuan organisasi (Robbin dan Coulter dalam
Sule Ernie Tisnawati dkk ; 2010; 96).

Sumber daya manusia merupakan elemen yang paling strategik dalam
organisasi, harus diakui dan diterima oleh mangemen (Sondang P. Siagian ;
2002; 15).

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset organisasi yang menjadi
tulang punggung suatu organisasi dalam menjalankan aktivitasnya dan sangat
berpengaruh terhadap kinerja dan kemajuan organisas (Marimin dkk ; 2004;
26).

Daam memberi pengertian perencanaan SDM sangat banyak yang
memberikan pendapat yang berbeda-beda sesuai dengan pandangan dan
kepentingan masing-masing diantaranya sebagai berikut :

Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja
didefiniskan sebaga proses meramalkan sumber daya manusia dari suatu
organisasi untuk waktu yang akan datang, agar langkah-langkah dapat diambil
untuk menjamin bahwa kebutuhan ini dapat dipenuhi (Malayu S.P Hasibuan ;
2003; 250).

Perencanaan SDM adalah langkah-langkah tertentu yang diambil oleh

mangemen guna lebih menjamin bahwa bagi organisas tersedia tenaga kerja



yang tepat untuk menempati berbagai kedudukan, jabatan dan pekerjaan yang
tepat pada waktu yang tepat, kesemuanya itu dalam rangka pencapaian tujuan dan
berbagai sasaran yang telah dan akan ditetapkan (Sondang P. Siagian ; 2009;
41).

Perencanaan SDM adalah suatu proses sistemis yang digunakan untuk
memprediksi permintaan dan penyediaan SDM di masa akan datang (Ike
Kusdyah Rachmawaty ; 2010; 56). Melaui program perencanaan SDM yang
sistematis dapat diperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan pada
setiap periode tertentu sehingga dapat membantu bagian SDM dalam perencanaan
rekrutmen, seleksi, serta pendidikan dan pelatihan. Setiap organisas mempunyai
misi yang harus dicapai dan selanjutnya dituangkan dalam rencana jangka pendek
dan jangka panjang.

Perencanaan sumber daya manusia adalah proses analisis dan identifikasi
tersedianya dan kebutuhan akan sumber daya manusia sehingga organisas
tersebut dapat mencapai tujuan (Roberth L. Mathis dan Jhon H. Jackson
dalam I ke Kusdyah Rachmawaty ; 2010; 58).

Perencanaan yang sSistematis untuk meramalkan kebutuhan pegawal
(demand) dan ketersediaan (supply) pada masa yang akan datang, baik jumlah
maupun jenisnya sehingga departemen sumber daya manusia dapat merencanakan
pel aksanaan rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan aktivitas lain dengan baik (Wiliam
B. Werther dan Keith Davis dalam | ke Kusdyah Rachmawaty ; 2010; 58).

Perencanaan SDM merupakan peramaan kebutuhan jumlah tenaga kerja

berikut perkiraan kompetensi yang dibutuhkan dari tenaga kerja yang dibutuhkan



serta perkiraan mengenai pasokan tenaga kerja dengan kualifikas tertentu yang
berada di pasar tenaga kerja (Ismail Solihin ; 2010; 105).

Perencanaan sumber daya manusia (human resource planning/HRP) adalah
proses sistematis untuk mencocokkan pasokan karyawan internal dan eksterna
dengan lowongan-lowongan pekerjaan yang diperkirakan muncul dalam
organisas sepanjang periode waktu tertentu (R. Wayne Mondy ; 2010; 108).

Maka penulis menarik kessmpulan bahwa perencanaan SDM adalah suatu
proses awa yang dilakukan sebagai penunjang bagi organisasi dalam pencapaian
tujuan.

a. Indikator Perencanaan Sumber Daya Manusia

Indikator perencanaan sumber daya manusia menurut (Malayu S.P
Hasibuan ; 2007; 257-259) yaitu :

1.  Pengadaan

Pengadaan harus dilakukan secara bailk dan benar supaya kualitas dan
kuantitas Sumber Daya Manusia sesua dengan kebutuhan perusahaan,
diantaranya penarikan dan seleks.

2.  Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual, dan mora karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.
Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerja
masa kini maupun masa depan.

3.  Kompensas



Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak.
Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi
kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah
dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi.

4.  Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap
mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan (maintenance) perlu
direncanakan dengan baik supaya Labor Turnover relatif rendah, diantaranya
program kesej ahteraan.

5. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungs MSDM yang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang bak sulit terwujud tujuan yang
maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati
peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. Kedisiplinan sebagai
cerminan tanggung jawab karyawan yang harus dilaksanakan sebaik-baiknya.
Diantaranya yaitu peraturan dan sanksi hukum.

6.  Pemberhentian

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari

perusahaan. Pemberhentian harus direncanakan sebaik-baiknya agar tidak

menimbulkan kesulitan bagi perusahaan. Karena cepat atau lambat karyawan akan



berhenti dengan alasan yang beraneka ragam, diantaranya yaitu pensiun dan
dipecat.
C. EfektivitasOrganisas

Efektivitas organisasi pada dasarnya adalah efektivitas individu para
anggotanya di dalam melaksanakan tugas sesuai dengan kedudukan dan peran
mereka masing-masing dalam organisasi.

Efektif berasal dari bahasa inggris effective artinya berhasil. Sesuatu yang
dilakukan berhasil dengan baik (Tika Muhammad Pabundu; 2006; 129).

Keefektifan adalah pencapaian tujuan yang ditetapkan dengan usaha kerja
sama atau penilaian yang dibuat sehubungan prestasi individu, kelompok, dan
organisas (James L. Gibson ; 2007; 25).

Efektivitas pada dasarnya ditentukan oleh apapun yang diputuskan managjer
dan organisas sebagai tujuan dan sasaran mereka (Paul Hersey ; 2007 ; 138).
Tetapi harus diingat bahwa efektivitas adalah fungsi :
- Variabel-variabel keluaran (produktivitas/prestasi)
- Variabel-variabel antara (kondisi sumber daya manusia)
- Tujuan jangka pendek
- Tujuan jangka panjang.

Efektivitas adalah tercapainya tujuan yang telah ditetapkan, baik itu dalam
bentuk target, sasaran jangka panjang maupun misi organisas (Septi Winarsih ;
2005; 179). Akan tetapi pencapaian tujuan ini harus juga mengacu pada vis

organisasi.



Efektivitas berhubungan dengan pencapaian tujuan yang telah dikaitkan
dengan kerja manusia atau peningkatan tenaga kerja manusia, pembaharuan hidup
atau cultural serta sikap mental kerja serta perluasan upaya untuk meningkatkan
mutu kehidupan masyarakat.

Organisasi adalah sekelompok orang yang bekerja sama dalam struktur dan
koordinas tertentu dalam mencapai serangkaian tujuan tertentu (Griffin dalam
Sule Ernie Tisnawati ; 2010; 4).

Organisasi adalah suatu sistem yang terdiri dari pola aktivitas kerja sama
yang dilakukan secara teratur dan berulang-ulang oleh sekelompok orang untuk
mencapal tujuan (Sari Wijayanti ; 2008; 98).

Dalan memberikan pengertian efektivitas organisasi banyak yang
menjelaskan pendapat-pendapat yang berbeda-beda sesuai dengan pandangan dan
kepentingan masing-masing diantaranya sebagai berikut :

Efektivitas Organisas adalah suatu kegiatan yang dilakukan dengan baik
dan benar, sehingga pencapaian tujuan dapat tercapal sesuai yang diinginkan
(Malayu S.P Hasibuan ; 2003;105).

Efektivitas organisas merupakan suatu konsep menyeluruh  yang
menyertakan sejumlah konsep komponen (M. I vanchevich ; 2011; 25).

Efektivitas organisass adalah hasil dari sgjumlah variabel, termasuk
teknologi, kesempatan baik, kecakapan perorangan, motivasi, dan hambatan
lingkungan (Manahan P. Tampubolon ; 2008 ; 174).

Pada prinsipnya setiap pribadi dari individu dituntut untuk bekerja secara

efektif, melakukan pekerjaan secara baik dengan apa yang hendak dilakukan



dalam hidup ini dan mampu mengembangkan kepercayaan yang sehat pada diri
sebagal pribadi serta pada kemampuan yang ada padanya. Pribadi yang efektif
mampu mengembangkan kekuatan dasariah yang wajar serta stabil didalam dan
percaya atas kemampuan diri menghadapi serta mengatasi tantangan-tantangan
hidup secara sukses.

Efektivitas Keorganisasian dapat dianggap sebagai alat pengukur kualitas
hubungan sebuah organisasi dengan lingkungannya (J. Winardi ; 2006 ;175).

Secara paradoksal dapat dikatakan bahwa sebuah organisas mungkin efektif
(suatu hubungan langgeng dengan lingkungannya), tetapi tidak efisien (secara
internal  penuh pemborosan). Sebuah organisasi dapat pula sangat efisien
(misalnya, prosedur-prosedur internal yang terstandarisasi baik), tetapi tidak
efektif (produk yang dihasilkan sudah kuno).

Penulis mendefenisikan bahwa efektivitas organisasi merupakan sebagai
alat ukur organisasi dalam pencapaian tujuan atas input dan output yang telah
dikerjakan.

1.  Faktor-faktor yang mempengaruhi Efektifitas Organisas

Suatu pendekatan didalam arti bagaimana pendekatan atau teori terhadap
pencapai an suatu tujuan. Persepektif efektivitas menekankan tentang peran sentra
dari pencapaian tujuan organisasi, dimana dalam menilai organisasi apakah dapat
bertahan hidup maka dilakukan evaluasi yang relevan bagi suatu tujuan tertentu.

Daam mencapai efektivitas suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh

berbagal faktor yang berbeda-beda tergantung pada sifat dan bidang kegiatan atau



usaha suatu organisasi. Ada empat faktor yang mempengaruhi efektivitas
organisas, yaitu :
a.  Karakteristik Organisas

Didalam organisasi terdapat orang-orang dimana secara terus menerus
mengembangkan kapasitasnya guna menciptakan hasil yang benar-benar mereka
inginkan, dimana pola-pola berpikir baru dan berkembang dipupuk, dimana
aspirasi kelompok diberi kebebasan, dan dimana orang-orang secara terus
menerus belgjar mempelgjari (learning to learn) sesuatu secara bersama.

Organisas terjadi apabila terdapat dua orang atau lebih yang bekerja sama
menjalankan pekerjaan untuk mencapai tujuan yang dikehendaki bersama. Dalam
perusahaan akan tampak beberapa orang atau kelompok orang yang bekerja sama,
setiap kelompok seakan-akan melakukan pekerjaannya terpisah dari kelompok
lainnya. Mereka bekerja sesuai dengan tugas dan pekerjaannya masing-masing.

Didalam karakteristik organisasi ada beberapa segi tertentu yang dapat
mempengaruhi efektivitas diantaranya:

1. Struktur organisas

Struktur organisasi dapat dianggap sebagal pola yang sudah ada mengenal
hubungan-hubungan antara berbagal komponen dan bagian dari organisas (Kast
E. Fremont dkk ; 2006; 288).

Setigp organisasi struktur ditetapkan sgjak semula dengan desain dari
berbagai komponen atau subsistemnya yang utama, dan kemudian dengan
menetapkan pola hubungan antara berbagai subsistem ini. Diferensias internd

inilah yang disebut struktur.



Struktur organisasi setidak-tidaknya harus dibedakan ke dalam dua aspek :
struktur fisik dan struktur sosial. Namun, sudah menjadi kebiasaan hingga
sekarang bahwa idtilah struktur organisasi selalu merujuk pada struktur sosial,
bukan struktur fisik. Dengan perkataan lain, istilah struktur organisasi di sini
sebenarnya maksudnya adalah struktur sosial organisasi (organizational social
structure). Struktur organisasi mengacu pada hubungan di antara elemen-elemen
sosial yang meliputi orang, posisi, dan unit-unit organisasi di mana mereka
berada. Struktur organisasi menjelaskan pengaturan berbagai elemen organisasi
agar berada pada tempat dan fungsinya masing-masing, sehingga efektif untuk
mencapal tujuan-tujuan organisasi.

Struktur Organisass menyediakan ikhtisar lintas seks tentang hubungan
statis antara para individu dengan unit-unit yang menciptakan berbagai keluaran.
Struktur organisasi biasanya ditampilkan melalui bagan organisasi yang
menyampaikan berbagai pelaporan secara vertikal dan berbagai tanggung jawab
fungsional secara horizontal (Noe A. Raymond dkk ; 2010; 200).

Faktor-faktor yang mempengaruhi struktur organisasi ada 4, yaitu : (Ismail
Solihin ; 2010; 99).

- Lingkungan Organisasi
- Strategi

- Teknologi

- Sumber Daya Manusia.

Organisasi mempunyal dua struktur, diantaranya adalah :



b)

b)

Struktur formal (yang direncanakan) yaitu : Hasil eksplisit dari pengambilan
keputusan mengenai pola organisasi dan biasanya dinyatakan dalam bentuk
peta, manual (buku petunjuk) dan uraian kedudukan.
Struktur informal, yang ditentukan oleh interaksi informal antara para peserta
dalam organisasi itu dan berkaitan erat dengan sistem psiko sosial.
Bentuk struktur organisasi :
Bentuk vertikal : Bentuk vertikal mirip dengan bentuk piramida hanya bagian
vertikal dibuat dalam bentuk tegak lurus.
Bentuk horizontal : Menurut jurna ilmiah Mangjemen dan Bisnis program
studi mangjemen fakultas ekonomi Universitas Sumatera Utara mengatakan
bentuk horizontal adalah bentuk organisasi yang menggambarkan perintah
dan tanggung jawab berasal dari kiri ke kanan.

2. Teknologi

Teknologi yaitu penerapan pengetahuan untuk melaksanakan tugas atau

kegiatan tertentu secaralebih efektif (Fremont dkk ; 2006; 288).

Teknologi adalah Apapun sarana atau perangkat yang diperlukan organisasi

dalam menjalankan aktivitasnya (Kusdi ; 2009; 148). Maka ha tersebut dapat

dikategorikan sebagai teknologi.

1)

2)

Teknologi mempunyai dua aspek yaitu :
Aspek fisik : Seperti mesin-mesin dan peral atan.
Aspek pengetahuan : Seperti mengenai cara-cara melaksanakan tugas.

Dari pengertian struktur dan teknologi diatas dapat disimpulkan bahwa

teknologi berinteraksi dengan struktur dalam pengaruhnya terhadap keberhasilan



organisasi. Artinya efektivitas akan lancar bila susunan struktur sumber daya
organisas sdemikian rupa, sehingga paling cocok untuk menangani teknologi
yang di pakai. Jika hubungan struktur dan teknologi sudah harmonis yaitu jika
keduanya bisa bekerja sama maka para pekerja akan sedikit sgja menemui
masal ah dalam usaha mencapai tujuan.

b. Karakteristik Lingkungan

Salah satu faktor yang mempengaruhi efektivitas dalam organisasi adalah
ketepatan atas keadaaan dalam lingkungan perusahaan. Dimana keadaan
lingkungan perusahaan dapat meningkatkan produktivitas karyawan dalam
bekerja sehingga pencapaian tujuan yang diinginkan dapat tercapai, dan
efektivitas kerja akan tercipta di setiap karyawan.

Agar suatu organisasi dapat hidup lebih lama dan tetap bertahan, maka ia
harus melaksanakan interaksi baik dengan lingkungannya. Lingkungan atau
ekosistem itu terus-menerus mengalami perubahan. Sekarang organisasi berupaya
untuk mengetahui situasi lingkungannya yang dinamis melalui cara pendlitian.
Dibuatlah rencana-rencana penelitian serta rencana-rencana pengembangan output
yang lebih baik mempertinggi efektivitas suatu perusahaan. Hal ini berarti bahwa
melalui penelitian suatu perusahaan dapat dihasilkan produk lebih baik atau
bahkan output baru di pasar hingga ha itu memperbaiki relasi dengan
lingkungannya (efektivitas tinggi). (J. Winardi ; 2007; 86).

Daam melakukan kegiatan operasional di suatu perusahaan, faktor
lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan yang sangat penting yang harus

diperhatikan oleh perusahaan.



Sebagaimana diketahui bahwa semangat kerja dan gairah kerja karyawan
dalam melaksanakan kerja dipengaruhi banyak faktor salah satunya adalah
lingkungan kerja. Lingkungan kerja karyawan mempunyai pengaruh yang besar
terhadap aktivitas perusahaan. Menciptakan lingkungan kerja yang baik memang
memerlukan biaya yang relatif tinggi, oleh karena itu harus disesuaikan dengan
kekampuan perusahaan.

c. Karakteristik Pekerja

Karakteristik pekerja atau karakteristik individu yaitu individu seutuhnya
(the whole person) memiliki kebutuhan fisiologis yang sasma, tetapi tidak akan
sama dalam memenuhi kebutuhan psikologis, disebabkan oleh latar belakang yang
berbeda-beda (kognitif, afektif, serta psikomotorik). (Manahan P. Tampubolon ;
2008; 85).

Karakteristik pekerja memiliki pandangan tujuan, kebutuhan dan
kemampuan yang berbeda-beda di setigp individunya. Individu ini memiliki
pengaruh langsung terhadap rasa keterkaitan pada organisas dan prestasi kerja
Tanparasa keterkaitan dan prestasi efektivitas akan mustahil tercapai.

Ada beberapa ha yang harus diperhatikan dalam karakteristik pekerja
(individu) antaralain yaitu :

- Manusia berbeda perilakunya, karena kemampuannyatidak sama.
- Manusiamempunyai kebutuhan yang berbeda.
- Seseorang berpikir tentang masa depan dan membuat pilihan tentang

bagai mana bertindak.



- Seseorang memahami lingkungannya dalam hubungannya dengan
pengalaman masa lalu dan kebutuhannya.

- Seseorang mempunyai reaksi-reaksi senang atau tidak senang.

- Banyaknyafaktor yang menentukan sikap dan perilaku seseorang.

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
yang sangat penting karena disiplin dapat memaksa individu dalam organisasi
untuk taat dan patuh terhadap aturan dan prosedur kerja yang ada dalam
organisasi.

Kedisiplinan karyawan dapat diukur melalui tigaindikator yaitu :

1) Selau datang dan pulang tepat pada waktunya

2) Selalu mengerjakan semua tugasnya dengan baik

3) Mematuhi semua peraturan perusahaan atau instansi dan mematuhi norma-
normasosial yang berlaku.

Daam suatu organisasi pasti mempunya tujuan yang diingin dicapai,
pencapaian tujuan tersebut dapat diwujudkan dalam pelaksanaan kerja karyawan
yang efektif. Maka salah satu upaya untuk dapat meningkatkan efektivitas kerja
karyawan adalah : Dengan meningkatkan kedisiplinan pegawai di dalam
organisasi tersebut.

Hubungan pekerja akan sangat menentukan menghasilkan produktivitas
kerja, hal ini disebabkan karena adanya hubungan antara motivasi serta semangat
kerja dengan hubungan yang kondusif antara sesama pekerja dalam bekerja
Jangan sampa ketidakserasian hubungan pekerja dapat menurunkan motivas

serta semangat kerja yang akibatnya dapat menurunkan produktivitas.



Hubungan antar pekerja kurang harmonis merupakan salah satu masalah

yang lazim terjadi, diantaranya adalah :

a. Masalah yang menyangkut hubungan bawahan dan atasan (hubungan yang

C.

bersifat vertikal) : Masalah bawahan dan atasan yang sering timbul adalah
masalah yang menyangkut pengambilan keputusan dan komunikasi,
keputusan pimpinan yang berkenaan dengan sistem pengupahan misanya
dianggap tidak adil atau tidak waar oleh bawahan atau keputusan tentang
pemberlakuan jam kerja yang dianggap terlau lama, ha ini akan
menimbulkan tingkah laku anggota yang kurang menguntungkan organisas
misalnya anggota sering terlambat.

Masalah yang menyangkut hubungan sesama anggota yang kedudukannya
setingkat (hubungan yang bersifat horizontal) : Masalah yang sering timbul
berkaitan dengan hubungan sesama anggota organisas pada umumnya
menyangkut masalah komunikasi dan kepentingan masing-masing anggota.
Masalah yang timbul itu dapat menyangkut masalah sistem kerja samanya
dan dapat pula menyangkut perlengkapan atau peralatan yang digunakan.
Sitem kerja sama yang terlalu birokratis atau sebaliknya yang dapat
menyebabkan suatu organisass menjadi tidak efisen. Sistem birokras
hubungan antara anggota menjadi impersonal yang mengakibatkan rendahnya
semangat kerja dan pada gilirannya produktivitas menurun.

Kebijakan dan Praktek Manajemen



Kebijakan merupakan kemampuan lebih untuk membedakan secara benar
antara yang bailk dan yang buruk, yang benar atau yang salah, serta dapat
menyel esaikan masalah dan mendapatkan hasil kedua belah pihak.

Perusahaan harus mampu merumuskan kebijakan yang mampu
mengakomodir perbedaan, kepentingan antara individu dalam organisasi
(MacBryde ; 2003; 190). Implikas konvergenss mangjemen sumber daya
manusia baru adalah : adanya perencanaan kebijakan yang memiliki fokus
perhatian terhadap tanggung jawab sosial organisas maupun kondisi karyawan
internal .

D. Pengaruh Perencanaan SDM terhadap Efektivitas Organisasi

Perencanaan sumber daya manusia sangat penting bagi setiap perusahaan
(organisasi) untuk dapat meningkatkan daya guna dan hasil guna dalam mencapai
tujuan perusahaan. Dengan perencanaan SDM kualitas, kuantitas, dan penempatan
pegawal tepat sesual kebutuhan perusahaan. Perencanaan SDM perusahaan juga
akan dapat menila apakah perusahaan mau atau tidak, serta apakah kontrol
karyawan dapat dilakukan (Malayu S.P Hasibuan ; 2008 ; 255).

Perencanaan sumber daya manusia merupakan fungs yang pertama-tama
harus dilaksanakan dalam organisasi. Perencanaan SDM adalah langkah-langkah
tertentu yang diambil oleh mangemen guna menjamin bahwa bagi organisas
tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai kedudukan, jabatan,
dan pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat. Kesemuanya itu dalam rangka
mencapai tujuan dan berbaga sasaran yang telah dan akan ditetapkan (Faustino

Cardoso Gomes; 2010 ; 83).



Perencanaan merupakan kegiatan atau proses yang sangat penting dalam
organisas, termasuk dalam manajemen sumber daya manusia sebab perencanaan
merupakan prasyarat pelaksanaan kegiatan yang harus dilakukan. Perencanaan
mengembangkan “fokus” dan “fleksibilitas” suatu organisasi yang memiliki
fokus untuk mengetahui apa yang terbaik, mengetahui apa yang dibutuhkan, dan
mengetahui  kualitas pelayanan yang baik. Organisass yang mempunyai
fleksibilitas beroperasi secara dinamis dan mempunyai pandangan ke depan.
Organisasi ini siap dan mampu mengambil tindakan atau mengantisipas masalah-
masalah yang mendesak dan memanfaatkan kesempatan yang ada. Perencanaan
membantu mangjer pada berbagai tipe organisasi dan sumber daya manusia untuk

mencapal kinerjayang lebih baik (1ke Kusdyah Rachmawaty ; 2010 ; 57).

Salah satu hal penting yang merupakan manfaat perencanaan tenaga kerja,
bahwa dengan itu dapat dimungkinkan tenaga kerja yang ada dimanfaatkan secara
lebih baik, setidak-tidaknya ada pedoman yang dapat digunakan dalam
penggunaan tenaga kerja yang ada secara lebih efisien dan dan lebih efektif
(Marihot AMH Manullang ; 2007 ; 29).

Satu hal yang tidak boleh diabaikan dalam praktek organisasi adalah
pentingnya integrasi atau keterpaduan antara perencanaan bisnis dengan
perencanaan SDM. Perencanaan bisnis yang diikuti dengan perencanaan SDM
yang baik akan menghasilkan tingkat efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan
organisasi. Sebaliknya, perencanaan bisnis yang tidak dibarengi dan diikuti
perencanaan SDM yang baik hanya akan  melahirkan biaya tinggi dan

penggunaan sumber dayalain yang sangat besar.



Perencanaan SDM dalam suatu organisasi/perusahaan akan dirasakan
efektif atau tidak sangat tergantung pada kualitas dan jumlah informas yang
relevan dan tersedia bagi pengambilan keputusan. Maka perencanaan SDM
memiliki pengaruh terhadap Efektivitas Organisasi.

E. Pandangan Islam mengenai Perencanaan
t;'!'-"'do Az J!ﬁ i BT i s d @ ‘_Fd’ﬁ agTe - o .--’;

— i - — = -
e lz= . L+
“Wahai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan hendaklah setiap diri

memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah

kepada Allah. Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan.” (Al-
Hasyr: 18).

Perencanaan merupakan proses untuk menentukan kemana harus melangkah
dan mengidentifikasi berbagal persyaratan yang dibutuhkan dengan cara efektif
dan efisien, sehingga perencanaan sesuai yang diinginkan dalam Surat Al-Hasyr,
ayat :18, mengandung enam pokok pikiran yaitu: Pertama, perencanaan
melibatkan proses penetapan keadaan masa depan yang diinginkan. Kedua,
keadaan masa depan yang diinginkan dibandingkan dengan kenyataan sekarang,
sehingga dapat dilihat kesenjangannya. K etiga, untuk menutup kesenjangan perlu
dilakukan usaharusaha. Keempat, usaha untuk menutup kesenjangan tersebut
dapat dilakukan derngan berbagal ikhtiar dan alternatif. Kelima, perlu pemilihan
aternatif yang baik, dalam ha ini mencakup efektifitas dan efesiensi. Keenam,
dternatif yang sudah dipilih hendaknya diperinci sehingga dapat menjadi

petunjuk dan pedoman dalam pengambilan keputusan maupun kebijakan.



Quraish Shihab dalam tafsir “al-Misbah”, dari ayat tersebut mengenai
perencanaan beliau mengatakan bahwa kata wantandur’ nafsuma koddamat
lige’dim mempunyal arti bahwa manusia harus memikirkan terhadap dirinya dan
merencanakan dari segala apa yang menyertai perbuatan selama hidupnya,
sehingga ia akan memperoleh kenikmatan dalam kehidupan ini.

Dengan implikasi perencanaan yang benar, maka langkah awal dari sebuah
tatanan proses mangemen sudah terumus dan terarah dengan balk. Perumusan
dan arah yang benar merupakan bagian yang terbesar jaminan tercapainya tujuan.
Dan jika yang diinginkan itu adalah sebuah kebaikan, maka kebaikan itulah yang
siap untuk digenggam dan dinikmati.

Daam surat yang lain alah berfirman :

“Dan tiadalah binatang-binatang yang ada di bumi dan burung-burung yang
terbang dengan kedua sayapnya, melainkan umat (juga) seperti kamu. Tiadalah
Kami apakan sesuatupun dalam Al-Kitab, kemudian kepada Tuhanlah mereka
dihimpunkan.” QS. AL-AN’AM : 38.

Dari ayat tersebut dapat kita ambil makna yang tersirat, bahwasannya setiap
mahluk hidup memiliki aktivitasnya masing-masing, dan setiap aktivitas tersebut
akan dicatat dalam kitab amal perbuatan. Dari mulai yang terkecil hingga yang
terbesar akan dicatat secararinci dan detail oleh Malaikat. Dan kelak buku amalan

tersebut akan menjadi saksi di Y aumul Hisab. Untuk itu perlu adanya perencanaan



dalam melakukan suatu aktivitas, karena manusia berbeda dengan mahluk hidup

lainnya, manusia memiliki aktivitas yang dinamis, berbeda dengan tumbuhan dan

hewan. Karena manusia dibekali oleh akal pikiran, hal ini merupakan faktor yang

membedakan manusia dengan mahluk hidup lainnya di alam dunia.

F. Pendlitian Terdahulu

Tabd 2.1: Pendlitian Terdahulu

No | Nama Peneliti Jud_u.l Tempat Penelitian Hasil Penelitian
Penelitian
1. | Dedi Mulyadi | Analisis Kementerian agama | Dari pembahasan hasil penelitian
2012 perencanaan Kabupaten tersebut dapat disimpulkan bahwa
sumber daya Karawang pengaruh perencanaan sumber
manusia terhadap daya manusia terhadap
penempatan penempatan tenaga kerja
tenaga struktural struktural Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Karawang
memiliki pengaruh positif, hal ini
diketahui atas analisis sebesar r =
0,386 dan hubungan antara
variabel perencanaan sumber daya
manusia dan penempatan tenaga
struktural dengan nilai sebesar
14,89%.
2. | Zulkarnain Pengaruh kinerja | Kecamatan Kelapa | Dalam penelitian analisis data
2012 pegawal terhadap | Dua, Kabupaten dengan menggunakan uji
efektivitas Tanggerang koefisien korelasi dan
organisasi mendapatkan hasil sebesar 0,765,
kemudian melakukan uji
determinasi dengan hasil sebesar
58,5% serta memiliki nilai thitung
lebih besar dari tiape (8,219 >
1,67722). Berdasarkan
perhitungan uji hipotesis, maka




dapat dinyatakan H, ditolak dan
Haditerima, berarti terdapat
pengaruh yang signifikan antara
kinerja pegawai terhadap
efektivitas organisasi di Kantor
Kecamatan Kelapa Dua

Kabupaten Tangerang.
Hery Yulianto | Analisis Kecamatan Hasi| analisis hubungan antara
2003 efektivitas Kalinyamatan, ketiga variabel: 1klim organisasi,
organisasi Kabupaten Jepara prestasi kerja, dan gaya

kepemimpinan terhadap
efektivitas organisaisi
menunjukkan ada hubungan yang
positif dan signifikan dengan
koefisien sebesar 0,210 dan
mempunyai pengaruh sebesar
4,41%.

Kerangka Konsep Pemikiran

Kerangka berpikir dalam penelitian ini dapat membantu peneliti dalam
menentukan arah kebijaksanaan saat pelaksanaan penelitian. Kerangka
penelitian ini merupakan skema yang menggambarkan hubungan variabel -
variabel yang terlibat dalam penelitian ini, sesuai dengan teori Anwar
Prabu A.A Mangkunegara (2005 ; 70) Mengemukakan bahwa
perencanaan merupakan langkah-langkah tertentu yang diambil oleh
mangemen guna menjamin bahwa bagi organisas tersedia tenaga kerja
yang tepat pada waktu yang tepat, menunjukkan cara dan perkiraan

bagai mana menggunakan sumber daya tersebut untuk mencapai efektivitas.

Dalam penelitian ini, penulis menggambarkan kerangka konsep pemikiran sebagai

berikut:



Gambar 21 Kerangka Penelitian Pengaruh Perencanaan SDM Terhadap

Efektivitas Organisas

Perencanaan SDM ::> Efektivitas
(X) Organisasi (Y)

H. Hipotess

Bertitik tolak dari latar belakang permasalahan yang dihadapi oleh Distrik
Rasau Kuning desa Pinang Sebatang Barat, yang didukung teori-teori yang
berkaitan dengan permasalahan tersebut, maka dapat dirumuskan suatu hipotesis
sebagai berikut:

“Diduga bahwa Perencanaan SDM berpengaruh positif terhadap
Efektivitas Organisas pada Distrik Rasau Kuning, PT Arara Abadi (Sinar
Mas Grup).”

. Variabel Pendlitian
Adapun variabel penelitian ini adalah :
1. Perencanaan SDM (X)

2. Efektivitas Organisas (Y)



Tabel 2.1 Variabel Operasional dari perencanaan SDM dan Efektifitas
Organisas
No Variabel Defenis Indikator
1. | Perencanaan | Perencanaan SDM adalah a. Pengadaan SDM
SDM (X) peramalan kebutuhan jumlah | b. Peengembangan
tenaga kerja berikut perkiraan | ¢ Kompensas
kompetensi yang dibutuhkan | & Pemeliharaan
dari tenaga kerjayang (Ret_er_l S _Karyawan)
e. Kedisiplinan
dibutuhkan serta perkiraan f.  Pemberhentian.
mengenai pasokan tenaga kerja
dengan kualifikasi tertentu
yang berada di pasar tenaga
kerja (Ismail Solihin, 2010).
2. | Efektivitas | EfektivitasOrganisas adalah | a Karakteristik
Organisas | hasil dari sgjumlah variabel, Organisasi
(Y) termasuk teknologi, b. Ei?\r all:Lenrisét:]k
kesempatan bal k kef:akapan C. Kargakter?stik Pekerja
perorangan, motivasi, dan d. Kebijakan dan
hambatan lingkungan Praktek Manajemen.
(Manahan P. Tampubolon,
2008).




