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BAB 1 

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. LATAR BELAKANG  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset didalam 

organisasi yang paling penting. Sumber Daya Manusia merupakan potensi 

yang terkandung didalam diri manusia untuk mewujudkan perannya 

sebagai makhluk sosial yang adaptif dan transformatif yang mampu 

mengelola dirinya sendiri. Salah satu faktor yang penting untuk 

keberhasilan suatu organisasi dilihat dari kemampuan dan kompetensi 

yang dimiliki karyawan. Setiap organisasi harus memiliki kemampuan 

untuk menyesuaikan dengan terjadinya perubahan yang terjadi 

disekitarnya, seperti kebutuhan akan keterampilan baru, keragaman 

tenaga kerja, dan dinamika pasar. Peran Manajemen sumber daya 

manusia tidak hanya terfokus pada pengambilan dan pemeliharaan 

karyawan saja tetapi juga mencakup pengembangan keterampilan, 

manajemen kinerja, dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat. Selain 

itu, elemen seperti kepuasan kerja, motivasi, dan kesejahteraan karyawan 

menjadi semakin penting untuk meningkatkan produktivitas dan retensi 

karyawan (Waruwu et al, 2023). 

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 

memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, 

daya dan karya. Semua potensi sumber daya manusia tersebut 

berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. 

Kemajuan teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan 

memadainya bahan, jika tanpa sumber daya manusia maka sulit bagi 

organisasi itu untuk mencapai tujuannya (Qomariah, 2020). Perubahan 



 

 

 

BAB 2 

PRAKTIK MSDM DAN  

DUKUNGAN MANAJER LINI 

 
A. LATAR BELAKANG  

Perkembangan yang cukup pesat di era globalisasi ini sudah membawa 

banyak perubahan pada berbagai aspek kehidupan. Salah satunya seperti 

aspek bisnis dan manajemen di Indonesia juga turut menerima dampak 

dari globalisasi tersebut. Seluruhnya dituntut untuk bisa bersaing dalam 

semua aspek, seperti perekonomian, teknologi, ilmu pengetahuan dan 

juga sumber daya manusia. Dengan itu setiap organisasi harus 

meningkatkan kualitas organisasinya agar mampu bersaing dengan 

organisasi global. Salah satu dalam meningkatkan kualitas organisasi dapat 

dilakukan dengan peningkatan dan pengembangan kinerja karyawan juga 

merupakan prioritas dan tangan yang harus dihadapi dalam menyambut 

era globalisasi. Dengan cara kerja yang baik maka hasil yang diperoleh 

lebih efektif dan efisien serta tujuan perusahaan bisa dicapai dengan baik. 

Faktor kinerja karyawan merupakan prioritas yang tidak boleh diabaikan 

dalam suatu perusahaan, karena jika terjadi kesalahan atau keliruan maka 

akan menyebabkan hambatan atau bahkan kegagalan dalam proses 

produksi. Maka diperlukan penerapan praktik Manajemen SDM yang 

kompeten, untuk memberikan karyawan yang baik sehingga dapat 

meningkatkan kualitas, baik untuk karyawannya sendiri dan juga untuk 

sebuah organisasinya (Maolani dkk, 2022). 

Fokus Manajemen SDM telah berpindah menjadi lebih kepada 

pemanfaatan strategis karyawan. Selanjutnya adalah bagaimana 

mengelola dampak terukur dari program pengembangan karyawan atas 



 

 

 

BAB 3 

TUJUAN DAN STRUKTUR ORGANISASI 

 
A. LATAR BELAKANG  

Pada era globalisasi ini, kebutuhan semakin banyak dan tuntutan 

semakin beragam. Dalam upaya memenuhi kebutuhan dan tuntutan 

tersebut individu terpaksa harus beradaptasi menyesuaikan diri agar 

dapat selalu memenuhi kebutuhannya. Contohnya, kebutuhan seseorang 

yang hidup sendiri tentu akan berbeda dengan kebutuhan berkeluarga, 

dengan gaji yang sama seseorang yang berkeluarga tentunya harus lebih 

giat dalam bekerja atau mungkin mencari penghasilan tambahan untuk 

memenuhi tuntutan hidup. Identifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi 

pembentukan organisasi atau pengorganisasian (Barnard, 2010). Hal ini 

pula didukung oleh (Winardi, 2008) bahwa target keorganisasian untuk 

perubahan, misalnya: manusia, teknologi, pekerjaan, struktur 

keorganisasian, proses, kultur, dan manajemen. Terkait dengan kenyataan 

ini menunjukkan bahwa betapa pentingnya sebuah proses pembentukan 

organisasi pendidikan sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi itu 

sendiri. Hal ini sebagaimana dijelaskan oleh (Mayston, 2003) bahwa 

pendidikan menyediakan area penting dari penerapan teknik-teknik 

evaluasi kinerja yang dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja layanan-

layanan publik. 

Pengorganisasian dapat terbentuk karena suatu proses 

pengelompokan serta pembagian aktivitas dalam tujuan yang diharapkan 

oleh sebuah organisasi bahwa dengan adanya organisasi dapat 

mengelompokkan tugas dan tanggung jawab anggota. Pengorganisasian 

juga diartikan sebagai aktivitas dasar manajemen yang dilaksanakan untuk 



 

 

 

BAB 4 

KEADILAN ORGANISASI 

 
A. LATAR BELAKANG 

Salah satu yang menjadi perhatian penting yaitu keadilan hasil dimana 

manajemen sumber daya manusia memiliki tanggung jawab administratif 

untuk sejumlah hasil yang diterima karyawan sebagai bagian dari 

hubungan pertukaran mereka dengan pemberi kerja. Ketidakadilan dalam 

konteks pertukaran sosial yang lebih luas yaitu, transaksi dua arah dimana 

masing-masing pihak memberikan sesuatu kepada pihak lain dan oleh 

karena itu juga menerima sesuatu sebagai balasannya. Beberapa hal yang 

ingin dipahami yaitu 1) penyebab ketidakadilan yang dirasakan dan 2) 

konsekuensi dari ketidakadilan yang dirasakan. Kemarahan dikatakan 

sebagai konsekuensi yang mungkin timbul dari ketidakadilan ketika 

karyawan merasa kurang mendapatkan manfaat, dam bahwa juga 

menyebut rasa bersalah sebagai konsekuensi yang mungkin terjadi dalam 

kasus kelebihan manfaat (Adams, 1965). 

Konsep fundamental dapat mempengaruhi dinamika keadilan 

organisasi di tempat kerja. Dalam konteks manajemen, keadilan organisasi 

mengacu pada persepsi karyawan terhadap keadilan dalam proses, hasil, 

dan interaksi di dalam organisasi. Keadilan organisasi juga 

menggambarkan kesan kepada karyawan tentang seberapa adil suatu 

organisasi atau Perusahaan memperlakukan mereka. Dengan kata lain, 

seorang karyawan akan menganggap organisasi adil jika mereka yakin 

prosedur dan hasil yang diterima mereka masuk akan atau adil. Ketika 

karyawan merasa bahwa manajer berperilaku secara adil kepada mereka, 

Kerjasama antara manajer dengan karyawan akan lebih mudah dan para 



 

 

 

BAB 5 

BUDAYA ORGANISASI 

 
A. LATAR BELAKANG 

Budaya organisasi merupakan unsur penting dan sangat strategis 

dalam pengembangan dan kemajuan organisasi, baik di dunia usaha, 

pemerintah, lembaga pendidikan, maupun organisasi sosial keagamaan 

(Habudin, 2020). Sebagai elemen krusial, budaya organisasi memengaruhi 

kinerja dan dinamika di dalam sebuah entitas. Schein (1997), dalam karya 

ilmiahnya yang terkenal berjudul "Organizational Culture and Leadership" 

memberikan pemahaman mendalam tentang konsep ini. Budaya 

organisasi terdiri dari tiga level, yaitu artefak, nilai yang dinyatakan, dan 

asumsi dasar. Artefak mencakup elemen yang terlihat dan dapat diamati, 

seperti tata letak fisik dan kebijakan, sementara nilai yang dinyatakan 

mencerminkan panduan dan prinsip yang diakui oleh organisasi. Asumsi 

dasar, yang paling mendalam dan sering kali tidak disadari, merupakan 

keyakinan yang dipegang oleh anggota organisasi. 

Pemahaman terhadap budaya ini sangat penting bagi para pemimpin 

untuk mengelola perubahan dan memelihara lingkungan yang mendukung 

inovasi dan kolaborasi (Schein, 1997). Dengan mengkaji budaya organisasi, 

pemimpin dapat menciptakan strategi yang lebih efektif untuk mencapai 

tujuan dan meningkatkan keterlibatan anggota. Dalam konteks ini, budaya 

menjadi pendorong utama dalam keberhasilan jangka panjang organisasi. 

Budaya organisasi juga berfungsi sebagai alat untuk mencapai kesuksesan 

organisasi (Aspiranti, 2010). Kesuksesan dapat diindikasikan melalui 

perolehan profit, kemampuan organisasi untuk bertahan dan berkembang, 

efisiensi, serta posisi daya saing di pasar. Untuk mencapai kesuksesan 



 

 

 

BAB 6 

PRODUKTIVITAS  

DAN KUALITAS LAYANAN 

 
A. LATAR BELAKANG 

Globalisasi yang semakin kompetitif di era saat ini, keberhasilan 

organisasi bergantung pada dua aspek utama: produktivitas dan kualitas 

layanan. Produktivitas mengukur efisiensi penggunaan sumber daya dalam 

menghasilkan output. Di sektor manufaktur, produktivitas mudah diukur 

melalui jumlah produk yang dihasilkan dalam waktu tertentu. Namun, di 

sektor jasa, produktivitas lebih sulit diukur karena melibatkan interaksi 

manusia dan kualitas layanan. Efisiensi tinggi dalam penggunaan tenaga 

kerja, waktu, dan modal membuat perusahaan lebih produktif, 

memungkinkan mereka untuk bersaing dalam hal biaya dan kecepatan 

produksi (Moeheriono, 2014).  

 Produktivitas sering kali diukur dari kemampuan perusahaan dalam 

memanfaatkan sumber daya secara efisien untuk mencapai hasil maksimal. 

Sementara sektor manufaktur dapat mengukur produktivitas melalui 

output yang terukur, di sektor jasa, produktivitas lebih sulit diukur karena 

melibatkan interaksi manusia dan kualitas layanan (Syarifuddin and Yani, 

2014). 

Kualitas layanan berkaitan dengan kemampuan perusahaan untuk 

memenuhi atau melampaui ekspektasi pelanggan. Layanan yang baik 

mencakup keandalan, daya tanggap, jaminan, perhatian, dan bukti fisik. 

Menurut Kotler dan Keller (2016), kualitas adalah kelengkapan fitur 

produk atau jasa yang memberikan kepuasan terhadap kebutuhan 

pelanggan. Kualitas layanan yang tinggi meningkatkan kepuasan dan 



 

 

 

BAB 7 

EFISIENSI DAN EFEKTIVITAS 

 
A. LATAR BELAKANG 

Efisiensi kerja diartikan sebagai cara kerja yang lebih produktif melalui 

penyederhanaan proses namun tetap memperhatikan hasil yang maksimal. 

Namun masih sering dijumpai pegawai tidak memperhatikan hal ini 

sehingga pekerjaan yang dilakukan, mungkin saja efektif tetapi 

memerlukan banyak proses dan pengorbanan untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan, dengan demikian, secara keseluruhan tingkat pencapaian 

kinerja organisasi rendah. Untuk itu diperlukan proses yang benar melalui 

inovasi pemanfaatan teknologi, karena setiap peningkatan dalam inovasi 

teknologi dapat secara signifikan meningkatkan efisiensi organisasi (Zhang 

et al., 2019). Seperti pemanfaatan system informasi untuk mempercepat 

pekerjaan dan mempermudah koordinasi sebagai upaya memaksimalkan 

efisiensi (Owen et al., 2001). 

Jika efisiensi kerja pada umumnya merupakan hasil dari cara-cara 

kerja yang sesuai dengan prosedur kerja. Cara kerja yang efisien adalah 

cara yang tanpa sedikitpun mengurangi hasil yang hendak dicapai seperti: 

cara termudah, tercepat, termurah, teringan, dan terpendek (SYAM, 2020). 

Dengan demikian, efisiensi kerja kadang-kadang bertentangan dengan 

efektivitas kerja, yang hanya mengejar hasil tanpa memperhatikan 

prosesnya secara efisien, seperti keefektivan biaya untuk meningkatkan 

kinerja organisasi (Hidayah et al., 2020), namun demikian, Hopgood (2012) 

& Bryson (2018) bahwa dengan kemajuan teknologi yang mengadaptasi 

pengetahuan manusia melalui intelegensi buatan (artificial intelligence) 

untuk mengakselasi tugas-tugas kantor secara mudah dan cepat untuk 



 

 

 

BAB 8 

AKUNTABILITAS DAN  

FLEKSIBILITAS DALAM MSDM 

 
A. LATAR BELAKANG 

Di era globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, organisasi 

menghadapi tantangan yang semakin kompleks dalam menjaga 

keseimbangan antara akuntabilitas dan fleksibilitas. Akuntabilitas menjadi 

aspek penting dalam mempertahankan transparansi dan tanggung jawab 

atas tindakan organisasi, terutama di tengah meningkatnya kesadaran 

publik terhadap etika dan kepercayaan organisasi. Akuntabilitas adalah 

fondasi yang membangun kepercayaan dan transparansi dalam suatu 

organisasi, yang memungkinkan para pemimpin dan karyawan untuk 

bertanggung jawab atas tindakan mereka (Simons, 1995). Akuntabilitas 

yang kuat dalam suatu organisasi memberikan jaminan kepada pemangku 

kepentingan bahwa setiap tindakan memiliki dasar yang dapat 

dipertanggungjawabkan.  

Anggaran public secara tradisional dipandang sebagai akuntabilitas 

dan tata Kelola yang memainkan peran utama dalam perekonomian suatu 

negara untuk mengalokasikan sumber daya keuangan dan memastikan 

keseimbangan kekuasaan dari berbagai kepentingan di antara beberapa 

pesaing dalam pemerintahan (Wildavsky, 1964). Anggaran merupakan alat 

utama pemerintah untuk melaksanakan semua kewajiban, janji, dan 

kebijakannya kedalam rencana-rencana konkrit dan terintegrasi dalam hal 

tindakan apa yang akan diambil, hasil apa yang akan dicapai, pada biaya 

berapa dan siapa yang akan membayar biaya-biaya tersebut (Dobell dan 

Ulrich,2002).Untuk mempertahankan konsep anggaran, badan legislative 



 

 

 

BAB 9 

RESPONSIVITAS DAN RESPONSIBILITAS 

 
A. LATAR BELAKANG 

Responsivitas merupakan kemampuan organisasi untuk 

mengidentifikasi kebutuhan masyarakat, menyusun prioritas kebutuhan, 

dan mengembangkan ke dalam berbagai program pelayanan. 

Responsivitas mengukur daya tanggap organisasi terhadap harapan, 

keinginan dan aspirasi, serta tuntutan warga pengguna layanan (Dwiyanto, 

2006). 

Responsivitas merupakan kemampuan birokrasi untuk memahami 

kebutuhan masyarakat, menentukan prioritas layanan, dan 

mengembangkan program-program yang (Dwiyanto, 2006) sesuai dengan 

kebutuhan serta aspirasi masyarakat. Responsivitas merupakan konsep 

yang menyangkut kemampuan dalam menghadapi dan mengantisipasi 

aspirasi baru, perkembangan baru, tuntutan baru, dan pengetahuan baru 

(Dwiyanto, 2008). Birokrasi harus merespon secara cepat agar tidak 

tertinggal dalam menjalankan tugas dan fungsinya (Tangkilisan 2005). 

Responsivitas pelayanan publik mampu diwujudkan dalam bentuk sebagai 

berikut: Keramahan sikap dan tindakan aparat birokrasi pelayanan publik 

dalam merespons setiap keluhan atau pertanyaan dari pengguna jasa 

hingga mampu memberikan kepuasan bagi mereka (pelanggan) (Dwiyanto 

(2008:50). Hal ini yang telah diatur dalam Undang-Undang Nomor 25 

Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik, bahwa Pemerintah wajib untuk 

membangun kepercayaan masyarakat melalui penyelenggaraan pelayanan 

publik yang baik seiring dengan harapan dan tuntutan masyarakat. 
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