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ABSTRAK

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DENGAN KINERJA KARYAWAN PADA
DIVISI PENGEMASAN SEKUNDER DI PT. BOEHRINGER INGELHEIM
INDONESIA

Hari Muharam dan Herman
Nonna Belinda

Fakultas Ekonomi Universitas Pakuan Bogor

Upaya — upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan salah satunya adalah
memperhatikan budaya organisasi yang berkembang di dalamnya. Tujuan penelitian ini
yaitu untuk mengetahui dan menganalisis hubungan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan pada divisi pengemasan sekunder di PT. Boehringer Ingelheim Indonesia. Data
yang digunakan adalah data kuantitatif yaitu data dari hasil jawaban kuisioner variabel X
dan variabel Y dengan total pertanyaan 39 butir pertanyaan. Data tersebut dianalisis
dengan menggunakan statistik berupa analisis koefisien korelasi product moment,
koefisien determinasi. Dan uji hipotesis koefisien korelasi.

Hasil analisis koefisien korelasi diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0.659
artinya budaya organisasi dengan kinerja karyawan pada divisi pengemasan sekunder di
PT. Boehringer Ingelheim Indonesia memiliki hubungan yang “Kuat” Untuk analisis
koefisien diperoleh nilai sebesar 43,43 % sedangkan selebihnya dijelaskan oleh faktor
lain atau variabel lain. Hasil uji hipotesis keofisien korelasi diperoleh nilai tyin, Sebesar
7,128 dan angka tersebut lebih besar dari type dengan signifikansi 5% dan df-2 yaitu,
1.664. Karena thtung > twne (7,128 >1,664) maka Ho ditolak. jadi dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan positif antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan

Berdasarkan data penelitian dan pembahasan mengenai Hubungan Budaya
Organisasi Dengan Kinerja Karyawan Pada Divisi Pengemasan Sekunder Di PT.
Boehringer Ingelheim Indonesia, maka dapat diambil kesimpulan Bahwa Budaya
Organisasi Pada Divisi Pengemasan Sekunder Di PT. Boehringer Ingelheim Indonesia
“Belum berjalan baik”. Skor rata —rata empirik untuk variabel budaya organisasi lebih
kecil dibandingkan dengan skor rata — rata teoritik, dengan nilai 62.21 < 63.0 Dan skor
rata —rata empirik untuk variabel kinerja karyawan lebih kecil dibandingkan dengan skor
rata — rata teoritik dengan nilai 51,99 < 54.0. Saran agar PT. Boehringer lebih
memperhatikan beberapa indikator budaya organisasi diantaranya berorientasi kepada
manusia,berorientasi kepada hasil, agresifitas, berorientasi kepada tim, dan inovasi dan
keberanian mengambil resiko, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci : Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Sumber Daya Manusia merupakan elemen yang sangat penting dalam
pengelolaan suatu organisasi, maka diperlukan pengelolaan yang baik demi
kelangsungan organisasi mencapai tujuan sesuai yang diharapkan. Kekuatan sumber
daya manusia dibentuk oleh sifat dan karakter yang melekat pada individu-individu
serta lingkungan di mana ia berada. Dibentuk suatu organisasi tentunya mempunyai
tujuan yang sudah ditetapkan dan merupakan kewajiban setiap anggota organisasi
untuk mencapainya sebagaimana yang telah disepakati bersama. Hasil yang dicapai
oleh organisasi berhubungan dengan kinerja pengawai yang ada di dalamnya.

Pada dasarnya kesuksesan suatu usaha sangat ditentukan oleh kemampuan
seseorang dalam mengelola sumber daya yang dimiliki, terutama terhadap
pengelolaan sumber daya manusia. Dengan tingkat keahlian yang tinggi sesuai
dengan bidang yang dibutuhkan, seseorang akan mampu menjalankan operasional
perusahaan secara baik dan sesuai dengan rencana.

Secara sederhana kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh
seorang karyawan selama periode waktu tertentu pada bidang pekerjaan tertentu.
Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat menunjang
tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk dapat
memiliki kinerja yang tinggi dan baik, seorang karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya harus memiliki keahlian dan keterampilan yang sesuai dengan
pekerjaan yang dimilikinya.

“Prestasi kerja menunjukan pada suatu hasil perilaku yang dinilai oleh
beberapa kriteria atau standart mutu suatu hasil kerja. Persoalan mutu ini berkaitan
dengan baik buruknya hasil yang dikerjakan oleh pekerja. Bila perilaku pekerja
memberikan hasil pekerjaan yang sesuai dengan standart atau kriteria yang
ditetapkan organisasi, maka prestasi kerjanya tergolong baik. Sebaliknya, bila
perilaku pekerja memberikan hasil pekerjaan yang kurang atau tidak sesuai dengan
standart atau kriteria yang ditetapkan oleh organisasi, maka prestasi kerjanya
tergolong kurang baik,” menurut Mitchell dan Larson (2002,43). Beda yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2005,26) bahwasannya prestasi kerja merupakan suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepada pegawai yang didasarkan atas kemampuan, kedisiplinan, kesungguhan kerja
dan hasil kerja pegawai.

Dalam meningkatkan kinerja karyawannya, perusahaan menempuh beberapa
cara, misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi yang layak,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan pemberian motivasi. Melalui



proses-proses tersebut, karyawan diharapkan akan lebih memaksimalkan tanggung
jawab atas pekerjaan mereka karena para karyawan telah terbekali oleh pendidikan
dan pelatihan yang tentu berkaitan dengan implementasi kerja mereka. Sedangkan
pemberian kompensasi, lingkungan kerja yang baik, serta pemberian motivasi pada
dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari pihak perusahaan
untuk mendukung kontribusi para karyawan dalam rangka mencapai tujuan yang
telah ditentukan.

PT. Boehringer Ingelheim Indonesia adalah perusahaan yang bergerak dalam
industri farmasi, dimana pengerjaannya harus terstandar dan harus mematuhi aturan
CPOB (Cara Pembuatan Obat yang Baik dan Benar). Tentunya penerapan CPOB ini
harus didukung oleh SDM yang unggul. Visi PT. Boehringer Ingelheim adalah
memberi nilai melalui inovasi (Value Through Innovation). Nilai-nilai ini dapat
membantu membangun kekuatan dan membentuk sebagian besar dari karakter
spesifik perusahaan. Karyawan PT. Boehringer Ingelheim harus menjalankan suatu
budaya universal agar visi perusahaan ini dapat dicapai yaitu budaya Me-We dan
Lead and Learn. We dalam budaya Me-We artinya adalah suatu tim yang bekerja
sama untuk menghasilkan sesuatu yang baik dan menunjang tercapainya visi
perusahaan. Untuk mencapai tim yang demikian maka harus dimulai dengan Me
sebagai individu yang melakukan segala sesuatu dengan optimal. Budaya Lead and
Learn juga harus dijalankan dalam aktivitas kerja karyawan PT. Boehringer
Ingelheim. Setiap pegawai harus dapat menemukan cara yang baru dan lebih baik
dalam melakukan semua pekerjaan dengan melihat pada orang lain untuk
mendapatkan pengetahuan dan inspirasi. Budaya tersebut dijalankan dalam kegiatan
kerja sehari-hari dengan cara menanyakan 4 pertanyaan berikut dalam setiap
kegiatan kerja:

1. Are we taking initiative?

2. Are we connected?

3. Are we growing together?

4. Are we getting result?

Visi di atas merupakan visi yang mendasari Perusahaan Boehringer
Ingelheim di seluruh dunia. Disamping Value through Innovation, terdapat pula visi
yang dibuat oleh PT. Boehringer Ingelheim Indonesia untuk tahun 2010-2018, yaitu
“First Choice in ASEAN+” (+ adalah Korea Selatan). “Your Reliable Partner to
Delivery Quality and Competitive Pharmaceutical Production” adalah cara untuk
mewujudkan visi di atas. PT. Boehringer Ingelheim selalu menekankan nilai-nilai
perusahaan kepada karyawan dalam setiap kesempatan. Nilai-nilai perusahaan
tersebut adalah PERT, yakni Passion, Empathy, Respect, dan Trust. Selain itu konsep
5R selalu ditekankan yaitu Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, dan Rajin dengan tujuan
meningkatkan efisiensi kerja, produktivitas, kualitas kerja, peningkatan moral dan
disiplin kerja serta kenyamanan kerja. Perusahaan sudah semaksimal mungkin
menerapkan budaya yang baik untuk menunjang kelangsungan perusahaan di masa



mendatang. Budaya yang baik akan menghasilkan suatu kinerja karyawan yang baik.
Adanya keterkaitan hubungan antara budaya korporat dengan kinerja organisasi yang
dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi Tiernay bahwa semakin
baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi makin baik kinerja
organisasi tersebut (Moelyono Djokosantoso,2003,42) . Akan tetapi pada
kenyataanya, saat ini kinerja karyawan pada PT.Boehringer Ingelheim Indonesia
terutama divisi pengemasan sekunder belumlah maksimal. Bisa terlihat dari jumlah
komplain yang masuk di beberapa awal tahun 2017 ini. Berikut ini adalah hasil
rekapitulasi tabel jumlah komplain yang masuk tahun 2017 pada PT. Boehringer
Ingelheim Indonesia.
Tabel 1

Rekapitulasi total jumlah komplain yang diterima PT. Boehringer Ingelheim

Tahun 2017
Total Kontribusi Divisi
No Bulan Kon(’]):jain Pengemasan Pengemasan
. PPIC Warehouse
primer Sekunder
1 Januari 6 16.67% 83.33%
2 Februari 4 - 100.00% -
3 Maret 5 - 60.00% 40.00%
4 Avpril 9 11.11% 66.67% 22.22% -
5 Mei 9 22.22% 44.44% 22.22% 11.11%
6 Juni 10 20.00% 70.00% 10.00% -

Sumber data: PT. Boehringer Ingelheim Indonesia

Gambar 1
Rekapitulasi total jumlah komplain yang diterima PT. Boehringer Ingelheim
(Dalam Bulan)
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Gambar 2
Rekapitulasi total jumlah komplain yang diterima PT. Boehringer Ingelheim
(Dalam divisi)
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Sumber data: PT. Boehringer Ingelheim Indonesia

Berdasarkan tabel 1 menunjukkan peningkatan jumlah komplain yang
diterima di bulan Januari sampai dengan Juni 2017. Ini jelas menandakan penurunan
kinerja karyawan dalam segi hal kualitas. Dan bisa dilihat dari data grafik yang
disajikan, penyumbang kontribusi terbesar komplain adalah dari divisi pengemasan
sekunder.

Peningkatan kinerja karyawan PT. Boehringer Ingelheim Indonesia divisi
pengemasan sekunder harus lebih diperhatikan, karena divisi pengemasan sekunder
ini adalah pintu terakhir bagian produksi untuk mengemas produk jadi. Ada banyak
informasi kritikal yang harus tetap dijaga kualitasnya, sampai ketangan konsumen
nanti, seperti data kadarluasa obat, cara pemakaian, dosis, dan lain-lain. Sehingga
diharuskan informasi tersebut harus tetap terjaga tanpa ada cacat sedikitpun.
Mengingat semakin meningkatnya volume permintaan obat dari dalam maupun luar
negeri. Kinerja karyawan bisa ditingkatkan melalui beberapa cara, yaitu dengan
menanamkan budaya kerja yang optimal sehingga berhubungan pada perilaku kerja
yang diindikasikan dengan produktivitas kerja unit itu sendiri, yang pada akhirnya
akan mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Selain itu bentuk lain dari penurunan kinerja dapat dilihat dari daftar absensi
karyawan pada PT. Boehringer Ingelheim Indonesia pada divisi pengemasan
sekunder. Berikut ini adalah hasil rekapitulasi tabel daftar absensi karyawan pada PT.
Boehringer Ingelheim Indonesia divisi pengemasan sekunder yang masih
menunjukan fluktuasi mengenai kehadiran karyawannya.



Tabel 2
Rekapitulasi daftar absensi karyawan PT. Boehringer Ingelheim Indonesia
divisi pengemasan sekunder

Tahun 2017
Bulan Sakit | ljin | Mangkir Total
Januari 1 4 9 14
Februari - 2 14 16
Maret - 2 6 8
April 5 6 10 21
Mei 8 25 20 53
Juni - 10 25 35
Total 14 49 84 147

Sumber data: PT. Boehringer Ingelheim Indonesia

Gambar 3
Rekapitulasi daftar absensi karyawan PT. Boehringer Ingelheim Indonesia
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Berdasarkan tabel 2 menunjukkan peningkatan jumlah karyawan yang tidak
masuk bekerja dengan alasan ijin, sakit maupun tanpa adanya alasan yang jelas. Pada
tahun 2017 terdapat fluktuasi ketidakhadiran karyawan dari bulan ke bulan. Jumlah
karyawan yang berhalangan hadir cenderung meningkat. Ketidakhadiran karyawan
ini menandakan adanya indikasi penurunan Kinerja.



Ada banyak sebab yang membuat adanya komplain yang masuk,karyawan
yang menjadi sering tidak masuk,yang akhirnya menurunkan tingkat kinerja seorang
karyawan di suatu perusahaan,salah satu nya adalah budaya yang berkembang di
dalam organisasi itu sendiri.

Budaya organisasi sangat berhubungan penting dalam kemajuan perusahaan.
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan
nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut
akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan
menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya manusia yang ada, sistem
dan teknologi, strategi perusahaan dan logistik, masing - masing kinerja individu
yang baik akan menimbulkan kinerja organisasi yang baik pula.

Selama survei pendahuluan, penulis memperhatikan budaya organisasi yang
ada belum maksimal dan berjalan kurang baik seperti tidak disiplinnya karyawan
untuk bekerja, sebagai contoh ketika bel masuk seharusnya karyawan memulai
pekerjaan tapi sebaliknya mereka sekedar berbincang dengan yang lain. Hal ini akan
membuat waktu kerja yang seharusnya digunakan untuk mengejar target output
menjadi berkurang, akibatnya mereka bekerja terburu-buru, demi mencapai target
yang ditetapkan, tetapi mengabaikan prosedur yang seharusnya mereka lakukan.

Dan nampaknya ada segelintir karyawan yang masih belum mengerti atau
belum paham jelas mengenai nilai- nilai yang telah ditanamkan oleh
perusahan.Berikut data mengenai hasil GEMBA 5R di bagian divisi pengemasan
sekunder pada salah satu flow.

Tabel 3
Nilai Audit Internal 5R Tahunan (2017)

Value Stream flow Liquid 1 A divisi pengemasan sekunder

Nilai Audit Internal 5R Tahunan(2017)
Value Stream flow Liquid 1 A divisi pengemasan sekunder

No| opt |2|3(4]|5|7 | 8]9]| 11 |12 [Rata-Rata
1 |opT 1 [55[80[90[40| 95 | 95[90] 65| 90 78
2 |opT 2 |40[s5[60]75] 80 | 75| 75| 75| 75| ER
3 |opPT 3 | 80[95[9580][ 85 [ 100 75| 88.3[ 90 88
4 |oPT 4 |75]95]45[00] 95 [100[ 74| 85| 90 83
6 |oPT 5 |60[60[85[55[100] 95[80] 90| 90 79
7 |opT 6 |55[80[90[00] 90 | o585 100[ 65 83
8 |opT 7 |55/80[50[00(100] 100] 90| 82.5[ 100 83
9 |oPT 8 |55[80[4585|100{ 100] 90| 60| 87.5 77
10 |oPT 9 |5580]50[00] 95 | 95[80] 8o 65 77
11 |oPT 10[40[50{ 95[55[100| 90[ 85| 55 45 \
12 |opT 11| 80[50[45(55(100] 90 90| 40| s0

Skala Perhitungan 1-100
Lulus >75
Tidak lulus <75
Sumber data: PT. Boehringer Ingelheim Indonesia



Berdasarkan tabel 3 terlihat tingkat pemahaman 5R karyawan masih dibilang
fluktuatif naik turun (belum stabil) masih ada beberapa karyawan yang mendapatkan
nilai kurang dari standar dalam audit internal 5R., dengan nilai standar yaitu
lulus >75, dan tidak lulus < 75.Audit internal 5R adalah audit mengenai sidak
kesesuaian yang melingkupi area kerja karyawan. Dari data yang ditampilkan, Audit
internal mulai diadakan kembali pada bulan Februari 2017,dan terlihat masih banyak
karyawan yang mendapatkan nilai dibawah standar, (data yang diberi remarks warna
kuning) artinya masih banyak karyawan yang belum mengindahkan budaya 5R,
Untuk itu pihak management memberikan pelatihan dan refreshment training
kembali mengenai konsep budaya 5R, sehingga dengan jelas di bulan Juli —
September 2017, terlihat kenaikan nilai yang cukup signifikan, karena semua
karyawan mendapatkan nilai di atas standar.Akan tetapi pada bulan November-
Desember 2017 terjadi penurunan kembali dibandingkan bulan Juli — September
2017.Dan dari rata-rata terakhir, masih didapat 3 operator yang nilainya masih
dibawah standar (data yang diberi remarks warna merah).Karena masih adanya
fluktuasi pemahaman mengenai arti penting 5R ini, terlihat bahwa budaya organisasi
yang berkembang di perusahaan ini cukup baik nhamun belum maksimal.

Budaya organisasi yang telah di terapkan dalam suatu organisasi atau
perusahaan antara satu dengan yang lain tidaklah sama, tetapi mereka mempunyai
tujuan yang sama yaitu memajukan organisasi atau perusahaan yang mereka miliki.
Begitupun perusahaan yang kurang memperhatikan budaya kerja, seperti ketertiban,
norma serta tingkah laku para karyawan, maka perusahaan yang dijalankan tidak
berjalan seperti yang diharapkan.

Mengingat pentingnya masalah tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “Hubungan Budaya Organisasi Dengan Kinerja
Karyawan Pada Divisi Pengemasan Sekunder Di PT. Boehringer Ingelheim
Indonesia”.



1.2. ldentifikasi dan Perumusan Masalah
1.2.1 Identifikasi Masalah

Budaya organisasi merupakan salah satu aspek penting dalam organisasi yang
menentukan efektivitas dan menjadi alat yang penting untuk menjalani misi dan
mencapai tujuan perusahaan. Suasana yang kondusif didasarkan atas nilai-nilai yang
dianut dan diterima bersama memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan
organisasi yang secara otomatis memiliki dampak positif bagi kinerja dari organisasi
itu sendiri. Namun masih banyak karyawan yang kurang menyadari arti penting
nilai-nilai budaya yang diterapkan di perusahaan mereka, sehingga mereka tidak
menjalankan nilai-nilai  budaya yang ada di perusahaan dengan baik. Hal ini
tentunya akan berdampak kepada kinerja karyawan, dan pada akhirnya akan
berdampak bagi kinerja perusahaan.

Kinerja perusahaan sangat ditentukan sekali oleh kinerja karyawannya, Jika
kinerja karyawan dari suatu perusahaan itu baik, maka kinerja perusahaannya akan
baik, namun jika kinerja karyawannya tidak baik , maka kinerja perusahaanya pun
akan buruk. Maka dari itu seorang karyawan sudah semestinya memiliki rasa
tanggung jawab untuk memajukan perusahaan dengan menunjukan kinerja yang
baik.Menciptakan sebuah budaya organisasi yang baik untuk mendukung terciptanya
kondisi nyaman dalam bekerja sehingga meningkatkan semngat kinerja yang sangat
tinggi.

PT. Boehringer Ingelheim Indonesia merupakan salah satu perusahaan asing
yang sedang melakukan strategi dengan meningkatkan kinerja para karyawannya
melalui budaya organisasi untuk dapat mencapai visi perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan berusaha meberikan pemahaman-pemahaman mengenai nilai - nilai
budaya organisasi yang dapat menuntun karyawannya bertindak atau berprilaku yang
seharusnya dalam melaksanakan pekerjaan, dengan begitu akan dapat meningkatkan
kinerja karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja perusahaan.

1.2.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka penulis merumuskan
permasalahan yang akan diteliti sebagai berikut :

1. Bagaimana pelaksanaan budaya organisasi karyawan divisi pengemasan
sekunder di PT Boehringer Ingelheim Indonesia ?

2. Bagaimana kinerja karyawan divisi pengemasan sekunder di PT Boehringer
Ingelheim Indonesia ?

3. Bagaimana hubungan budaya organisasi dengan Kinerja karyawan divisi
pengemasan sekunder di PT. Boehringer Ingelheim Indonesia ?



1.3.

1.4.

Maksud dan Tujuan Penelitian

1.3.1. Maksud Penelitian

Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data dan informasi yang
berkaitan dengan budaya organisasi dan kinerja karyawan, menyimpulkan hasil
penelitian, serta memberikan saran yang dapat menghilangkan penyebab
timbulnya permasalahan pada PT Boehringer Ingelheim Indonesia divisi
pengemasan sekunder sebagai bahan dalam penyusunan Skripsi di Jurusan
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pakuan Bogor

1.3.2. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pelaksanaan budaya organisasi dengan karyawan pada
PT. Boehringer Ingelheim Indonesia divisi pengemasan sekunder.

2. Untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan pada PT. Boehringer
Ingelheim Indonesia divisi pengemasan sekunder.

3. Untuk mengetahui Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja karyawan
pada PT. Boehringer Ingelheim Indonesia divisi pengemasan sekunder.

Kegunaan Penelitian

Penelitian ini memiliki kegunaan teoritik maupun kegunaan praktik.
Kegunaan tersebut antara lain:

1. Kegunaan Teoritik

Kegunaan teoritik dalam penelitian ini adalah untuk memberikan kontribusi
dalam pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ekonomi manajemen pada
umumnya dan khususnya mengenai manajemen sumber daya manusia.

2. Kegunaan Praktik

Kegunaan praktik dalam penelitian ini adalah untuk membantu
memecahkan dan mengantisipasi masalah yang ada pada PT. Boehringer
Ingelheim Indonesia divisi pengemasan sekunder, yang dapat berguna bagi
pengambilan keputusan manajemen dalam meningkatkan kinerja karyawan
dengan memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja seperti
budaya organisasi.



BAB Il TINJAUAN
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2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam
suatu organisasi sebagai pengelola maupun penyedia sumber daya manusia bagi
departemen lainnya. Menurut Mangkunegara (2013,2) “Manajemen sumber daya
manusia dapat didefinisikan sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber
daya yang ada pada individu (pegawai)”.

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan menurut beberapa para
ahli berikut ini:

Sedangkan menurut William F. Glueck dalam Moekijat (2010,4), “Manajemen
sumber daya manusia adalah serangkaian kegiatan dalam semua organisasi yang
dimaksudkan untuk mempengaruhi keefektifan sumber daya manusia dan
organisasi”.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2014,13) “Manajemen sumber daya manusia
adalah kebijakan dan praktik menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia
dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi
penghargaan dan penilaian”.

Menurut Wilson Bangun (2012,24) manajemen sumber daya manusia adalah
pelaksanaan dan bertanggung jawab atas kegiatan-kegiatan sumber daya manusia
mulai dari pengadaan, pelatihan dan pengembangan, sampai pemisahan tenaga kerja.
Kegiatan-kegiatan ini sangat penting karena sebagai penentu dalam pencapaian
tujuan-tujuan strategis.

Menurut M. Yani (2012,1) “Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan
sebagai ilmu mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efektif dan efisien
sehingga tercapai tujuan organisasi”.

Sedangkan menurut R.Mondy (2008,4) “Manajemen sumber daya manusia (MSDM)
adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi”.

Berdasarkan pengertian mengenai manajemen sumber daya manusia menurut
beberapa para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusia memiliki peranan yang sangat penting di dalam suatu organisasi sebagai
pelaksana kegiatan-kegiatan yang berupa kegiatan perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengendalian atas pengadaan, pelatihan dan pengembangan, sampai
pemisahan tenaga kerja agar tujuan-tujuan dari organisasi dapat tercapai secara
efektif dan efisien.
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2.1.2. Fungsi Operasional MSDM

Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan

dasar pelaksanaan manajemen sumber daya manusia yang efisien dan efektif dalam
pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Menurut M. Yani (2012,4) manajemen
sumber daya manusia secara fungsional memiliki beberapa fungsi yang saling terkait
satu sama lain dan operasional yang dijalankan oleh manajemen sumber daya
manusia sesuai dengan fungsi yang dimilikinya. Fungsi operasional MSDM terbagi
menjadi lima fungsi, yaitu :

1.

Fungsi Perencanaan (Planning)

Fungsi perencanaan merupakan fungsi MSDM yang sangat esensial, hal ini karena
menyangkut rencana pengelolaan SDM organisasi atau perusahaan baik dalam
jangka pendek maupun jangka panjang.

. Fungsi Pengadaan (Procurement)

Fungsi pengadaan merupakan fungsi MSDM dalam usaha untuk memperoleh jenis
dan jumlah SDM yang tepat, melalui proses pemanggilan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan SDM yang diperlukan sesuai dengan
tujuan organisasi atau perusahaan (the right man in the right place).

. Fungsi Pengembangan (Development)

Fungsi pengembangan merupakan fungsi MSDM dalam proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral SDM melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan diberikan harus sesuai dengan kebutuhan
masa Kini dan masa mendatang.

. Fungsi Kompensasi

Fungsi kompensasi merupakan fungsi MSDM dalam proses pemberian balas jasa
langsung dan tidak langsung kepada SDM sebagai imbal jasa (output) yang
diberikan kepada organisasi atau perusahaan.

. Fungsi Pengintegrasian

Fungsi pengintegrasian merupakan fungsi MSDM dalam mempersatukan
kepentingan organisasi atau perusahaan dengan kebutuhan SDM, sehingga akan
dapat tercipta kerja sama yang saling menguntungkan.

. Fungsi pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan merupakan fungsi MSDM untuk memelihara dan
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas SDM agar tercipta hubungan
jangka panjang.

Menurut Dessler (2004,68), menjelaskan fungsi-fungsi manajemen sumber

daya manusia adalah proses memperoleh, melatih, dan memberikan kompensasi
kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja, kesehatan dan keamanan, dan
masalah keadilan melalui :

A. Melakukan analisis pekerjaan (menentukan pekerjaan setiap karyawan)
B. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon karyawan
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Memilih calon karyawan

Mengarahkan dan melatih karyawan-karyawan baru

Mengatur upah dan gaji (memberikan kompensasi kepada karyawan)
Memberikan insentif dan keuntungan

Menilai prestasi

Berkomunikasi (mewawancarai, memberikan konseling )

Melatih dan mengembangkan para manajer

Membangun komitmen karyawan.

~—IEMmMOO

Menurut Hasibuan (2001,21) manajemen sumber daya manusia memiliki
fungsi operasional antara lain :

a. Pengadaan (Procurement)
Pengadaan adalah proses penarikan , seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan,
pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

b. Pengembangan (Development)
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan , teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan datang.

c. Kompensasi (Compensation)
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang atau
barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepad perusahaan

d. Integrasi (Integration)
Integrasi adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan
kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan

e. Pemeliharaan (Maintenance)
Pemeliharan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik,
mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja samasampai
pension. Pemeliharaan yang dilakukan dengan program kesejahteraan yang
berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan.

f. Kedisiplanan
Merupakan fungsi Manejemen Sumber Daya Manusia yang terpenting dank unci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang
maksimal

g. Pemberhentian (Separation)
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan.
Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keingina perusahaan,
kontrak kerja yang berakhir, pensiun, dan sebab- sebab yang lainnya.

Berdasarkan pengertian mengenai fungsi operasional MSDM menurut
beberapa para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa fungsi operasional MSDM
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sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan organisasi. Peranan dari MSDM baik
fungsi yang bersifat manajerial maupun operasional sangat menunjang dalam usaha-
usaha untuk mencapai tujuan perusahaan. Melalui fungsi —fungsi tersebut, MSDM
berusaha menangani masalah — masalah yang berhubungan dengan karyawan
sehingga mereka selalu dapat memberikan kontribusi bagi keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuan secara efektif dan efisien.

2.1.3. Manfaat MSDM

Menurut Nawawi dalam M. Yani (2012,5) implementasi Manajemen Sumber

Daya Manusia (MSDM) dapat memberikan berbagai manfaat baik pada organisasi
atau perusahaan, berikut adalah manfaat MSDM pada organisasi atau perusahaan:

1.

Organisasi atau perusahaan akan memiliki sistem informasi sumber daya
manusia (SDM).

Organisasi atau perusahaan akan memiliki hasil analisis pekerjaan/jabatan.
Organisasi atau perusahaan akan memiliki kemampuan dalam menyusun dan
menetapkan perencanaan SDM.

Organisasi atau perusahaan akan mampu meningkatkan efisiensi dan efektivitas
rekrutmen dan seleksi tenaga kerja.

Organisasi atau perusahaan akan dapat melaksanakan pelatihan secara efektif
dan efisien.

Organisasi atau perusahaan akan dapat melaksanakan program dan pembinaan
karier secara efisien dan efektif.

Organisasi atau perusahaan akan dapat menyusun skala upah (gaji) dan mengatur
kegiatan berbagai keuntungan atau manfaat lainnya dalam mewujudkan sistem
balas jasa bagi para pekerja.

Adapun manfaat manajemen sumber daya manusia bagi para pekerja adalah

sebagai berikut:

1.
2.
3.

Pekerja memperoleh rasa aman dan puas dalam bekerja.

Pekerja memperoleh jaminan keselamatan dan kesehatan kerja.

Mempermudah pekerja memperoleh keadilan dari perlakuan yang tidak
menguntungkan.

Pekerja memperoleh penilaian karya yang objektif.

Para pekerja melalui manajemen akan memperoleh upah dan pembagian
keuntungan atau manfaat lainnya secara layak.

Menurut Rivai (2004, 38) dia berpendapat bahwa apabila perencanaan SDM

dilakukan dengan benar, maka dapat memberikan manfaat langsung maupun tidak
langsung bagi suatu organisasi, manfaat tersebut adalah sebagai berikut:

a.

Organisasi dapat memanfaatkan SDM yang ada dalam organisasi dengan lebih
baik.

b. Melalui perencanaan SDM yang matang, efektivitas kerja juga
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dapat lebih di tingkatkan jika SDM yang ada telah sesuai dengan kebutuhan
organisasi.

c. Produktivitas dapat lebih ditingkatkan jika memiliki data tentang pengetahuan,
pekerjaan, pelatihan yang telah diikuti oleh SDM.

d. Perencanaan SDM berkaitan dengan penentuan kebutuhan tenaga kerja di masa
depan baik kuantitatif maupun kualitatif dalam mengisi berbagai jabatan dan
berbagai fungsi organisasi di masa mendatang.

e. Penanganan sistem informasi manajemen SDM dirasakan
semakin penting sebab dengan tersedianya sistem informasi SDM yang valid dan
relibel akan lebih mudah organisasi (khususnya yang memiliki banyak cabang)
untuk mengisi berbagai kekosongan di berbagai cabang.

f. Perencanaan SDM akan menjadi acuan dalam penyusunan
program pengembangan SDM.

g. Perencanaan SDM akan bemanfaat untuk mengidentifikasi
Berbagai kesenjangan situasi sekarang dengan visi masa mendatang.

h. Rencana SDM merupakan dasar bagi penyusunan program kerja bagi satuan
kerja yang menangani SDM dalam organisasi.

i. Perencanaan SDM bermanfaat untuk tiga kepentingan, yakni kepentingan
individu, kepentingan organisasi, dan kepentingan nasional.

Kesimpulan dari beberapa pendapat yang dikemukakan diatas adalah bahwa
ilmu MSDM berperan sangat penting di dalam sebuah perusahaan atau organisasi,
dengan adanya MSDM, semua pengaturan baik dari segi karyawan, sistem informasi,
sistem administrasi, berjalan efektif, efisien, dan teratur.

2.2. Budaya organisasi

2.2.1. Pengertian Budaya

Menurut (Hofstede, 2005,212), mendefinisikan budaya sebagai : “ the collec