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Prakata 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam organisasi dan 
menjadi bidang studi yang cukup berkembang pesat dalam beberapa 

dekade terakhir. Dalam buku ini, dibahas teori dan riset terkini dalam 
manajemen SDM. 

Buku ini dibuat untuk memberikan pemahaman tentang teori-teori yang 
harus digunakan dalam melakukan riset dalam bidang SDM, mentransfer 
kemampuan untuk melakukan riset SDM dengan menggunakan konsep yang 
benar, serta membuat laporan riset SDM yang diperlukan dalam pembuatan 
rencana dan pengambilan keputusan MSDM. 

Hadirnya buku ini diharapkan dapat menjadikan mahasiswa mampu 
mendeskripsikan urgensi riset dalam bidang SDM, menangkap isu-isu 
penting yang perlu dilakukan penelitian dalam bidang SDM, memformula-
sikan ide-ide penelitian dalam bidang SDM, mengembangkan konsep dan 
variabel dalam penelitian SDM, serta mampu menerapkan berbagai pende-
katan dalam menerapkan riset pada bidang SDM.
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BAB I
KONFLIK

Hakikat Konflik 
Setiap organisasi akan mengalami konflik. Dengan kata lain, konflik akan 
muncul dan terjadi di semua organisasi. Ketika kepentingan bertabrakan 
dalam kehidupan individu dan komunitas yang dinamis—baik dalam orga-
nisasi maupun dalam masyarakat yang majemuk—maka konflik muncul. 

Robbins (2003: 137) mengusulkan tiga perspektif konflik berikut. 
1. Menurut pandangan tradisional

Konflik muncul sebagai akibat disfungsional dari komunikasi yang 
buruk, kurangnya keterbukaan dan kepercayaan antara orang-orang, 
serta kegagalan para manajer untuk tanggap terhadap kebutuhan dan 
aspirasi para karyawan. Semua konflik tersebut buruk karena melibatkan 
kekerasan, kehancuran, dan irasionalitas. Konflik dalam hal ini menjadi 
entitas berbahaya dan harus dihindari.
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2. Menurut perspektif hubungan manusia
Konflik merupakan kejadian yang wajar pada semua kelompok dan 
organisasi. Konflik tidak dapat dihindari dan terkadang dapat mening-
katkan kinerja kelompok.

3. Menurut pendekatan interaksionis
Pendekatan ini mendorong terjadinya konflik karena kelompok yang 
kooperatif, tenang, dan damai cenderung menjadi statis, apatis, dan tidak 
tanggap terhadap kebutuhan akan perubahan dan inovasi. Dapat dikata-
kan bahwa kontribusi utama pendekatan interaksionis yaitu mendorong 
pemimpin kelompok untuk mempertahankan tingkat minimum konflik 
yang berkelanjutan. Berdasarkan pendekatan ini, terlihat jelas bahwa 
menyatakan konflik selalu baik atau buruk adalah tidak benar. 

Konflik secara teori terdiri dari dua jenis, yaitu konflik fungsional dan 
konflik disfungsional. Konflik fungsional merupakan sebuah konfrontasi di 
antara kelompok yang menambah keuntungan kinerja organisasi. Adapun 
konflik disfungsional merupakan setiap konfrontasi atau interaksi antara 
kelompok yang merugikan atau menghalangi seseorang untuk mencapai 
tujuan organisasi (Robbins, 1996: 438).

Cummings (1980) mengartikan konflik sebagai proses interaksi sosial 
antara dua orang atau lebih atau kelompok tidak setuju terhadap pendapat 
atau tujuan mereka. Adapun Luthans (2006) mengartikan konflik sebagai 
ketidaksejajaran nilai atau tujuan di antara anggota organisasi.

Secara objektif, konflik didefinisikan sebagai perbedaan nilai atau tujuan 
perilaku yang dengan sengaja mengganggu pencapaian tujuan orang lain, 
serta sebagai permusuhan emosional. Luthans (2006) mengungkapkan bahwa 
konflik yang dimaksud merupakan perbedaan kepentingan, perilaku kerja, 
karakteristik individu, serta tanggung jawab organisasi. 

Walton (1987) mengartikan konflik organisasi sebagai perbedaan ide 
atau inisiatif antarbawahan atau antarmanajer dalam mengoordinasikan 
kegiatan. Diartikan pula sebagai perbedaan inisiatif dan pemikiran yang 
menghalangi upaya pencapaian tujuan organisasi.

Adapun Stoner & Wankel (1982) mendefinisikan konflik organisasi 
sebagai perselisihan antara dua atau lebih anggota organisasi. Perselisihan 
terjadi karena mereka harus berbagi sumber daya atau aktivitas kerja yang 
terbatas. Bisa juga karena mereka memiliki status, tujuan, nilai, atau persepsi 
yang berbeda.



13

BAB II
PERILAKU CYBERLOAFING

Pengertian Perilaku Cyberloafing
Cyberloafing berasal dari dua kata, yaitu cyber dan loafing. Istilah cyber banyak 
digunakan sebagai awalan untuk penggunaan komputer sebagai instrumen 
pada tahun 1995. Adapun loafing mengacu pada membuang-buang waktu. 
Dengan demikian, cyberloafing diartikan sebagai kegiatan menghabiskan 
waktu yang lama di komputer.

Dalam hal ini, cyberloafing dapat tergolong sebagai perilaku menyim-
pang karyawan yang menggunakan status karyawannya untuk mengakses 
internet untuk tujuan yang tidak berhubungan dengan pekerjaan selama jam 
kerja. Askew (2012) mengartikan cyberloafing sebagai perilaku karyawan 
nontelekomunikasi yang menggunakan komputer di tempat kerja untuk 
aktivitas nondestruktif yang tidak terhubung dengan pekerjaan yang dibe-
rikan atasannya kepada karyawan.
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Cyberloafing diartikan pula sebagai segala aktivitas yang dilakukan 
karyawaan saat menggunakan akses internet selama jam kerja untuk tujuan 
yang tidak terkait dengan pekerjaan mereka. Dengan kata lain, penggunaan 
teknologi internet selama jam kerja berlangsung hanya untuk keuntungan 
pribadi. Teknologi yang digunakan untuk melakukan cyberloafing dapat 
menggunakan teknologi pribadi, jadi bukan hanya teknologi milik instansi 
saja. 

Henle & Blanchard (2008) mendefinisikan cyberloafing sebagai penggu-
naan internet dan e-mail kantor yang disengaja oleh karyawan untuk tujuan 
yang tidak terkait dengan pekerjaan sambil bekerja. Cyberloafing diklasifika-
sikan menjadi dua jenis, yaitu minor dan serius.

Cyberloafing minor termasuk mengirim atau menerima e-mail pribadi 
saat bekerja, serta membaca berita dan berbelanja online. Adapaun cyberlo-
afing serius termasuk mengunjungi situs web dewasa, mengunduh musik, 
bermain media sosial pribadi, dan berkomunikasi dengan orang lain secara 
langsung melalui obrolan atau blog.

Sipior & Ward (2002) mengungkapkan bahwa cyberloafing dapat menye-
babkan gangguan tempat kerja, pelanggaran hak cipta (seperti penggunaan 
gambar yang diambil dari internet tanpa izin), dan fitnah (seperti ketidakpu-
asan karyawan terhadap manajernya). Namun di sisi lain, cyberloafing dapat 
juga bermanfaat bagi kreativitas karyawan.

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa perilaku cyberlo-
afing merupakan perilaku pribadi yang dilakukan oleh seorang karyawan di 
suatu perusahaan saat jam kerja. Perilaku tersebut tidak ada hubungannya 
dengan pekerjaan yang seharusnya dilakukan pada saat itu.

Dimensi Perilaku Cyberloafing
Dilihat dari intensitas perilakunya, Blanchard & Henle (2008) membagi 
cyberloafing menjadi dua level berikut.
1. Minor cyberloafing

Minor cyberloafing merujuk pada bentuk kegiatan karyawan yang meng-
gunakan internet untuk tujuan yang tidak berhubungan dengan peker-
jaan. Hal tersebut menjadi aktivitas yang dapat diterima, tetapi tidak 
sepenuhnya sesuai. Adapun contoh aktivitasnya yaitu mengirim dan 
menerima pesan elektronik, mengunjungi situs web, memperbarui status 
jejaring sosial, bermain game online, dan berbelanja online. 
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BAB III
CYBERBULLYING

Pengertian Cyberbullying
Pada tahun 2010, Oxford English Dictionary menambahkan istilah baru, yaitu 
cyberbullying, yang merujuk pada tindakan perundungan di dunia maya. 
Istilah ini pertama kali digunakan pada tahun 1998 di Canberra dan sudah 
banyak digunakan oleh para sarjana. Sebelumnya, istilah ini telah diper-
kenalkan oleh Besley dalam sebuah artikel di New York Times pada tahun 
1995. Menurut Narpaduhita & Saminar (2014), cyberbullying merupakan 
bentuk baru dari perilaku perundungan dengan karakteristik dan dampak 
yang serupa. 

Banyak ahli yang menyampaikan pendapatnya mengenai definisi cyber-
bullying, di antaranya sebagai berikut. 
1. Menurut Nasrullah (2015)

Cyberbullying atau perundungan secara daring merujuk pada tindakan 
negatif yang dilakukan secara berulang-ulang oleh seseorang terhadap 
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orang lain. Tindakan tersebut sering kali membuat korban merasa tidak 
berdaya dan menderita, baik secara fisik maupun mental.

2. Willard (2005)
Perilaku cyberbullying merujuk pada tindakan yang dilakukan orang lain 
melalui pengiriman pesan yang mengandung bahaya, atau melakukan 
bentuk lain dari kekerasan sosial dengan menggunakan internet atau 
teknologi digital lainnya. Bentuk pelecehan tersebut bisa berupa pele-
cehan langsung maupun tidak langsung dengan tujuan merusak reputasi 
seseorang melalui tindakan meniru atau menyebarkan informasi pribadi, 
baik dalam bentuk teks maupun gambar.

3. Hinduja & Patchin (2009) dan Smith dkk. (2008)
Cyberbullying adalah tindakan agresif, berulang, dan intensif yang dila-
kukan oleh seorang individu atau kelompok menggunakan teknologi dan 
perangkat elektronik sebagai sarana untuk menyerang target tertentu.

4. Patchin & Hinduja (2015)
Cyberbullying adalah tindakan yang disengaja dan dilakukan beru-
lang-ulang, dilakukan melalui media elektronik atau internet.

5. Smith (2008)
Cyberbullying merupakan perilaku agresif dan disengaja yang terus-mene-
rus dilakukan oleh individu atau kelompok menggunakan media elek-
tronik untuk menyerang seseorang yang tidak mampu membela dirinya 
sendiri. Perilaku ini dilakukan tanpa batasan waktu dan dapat mengaki-
batkan dampak psikologis yang serius bagi korban.

Dapat disimpulkan bahwa cyberbullying merupakan tindakan penya-
lahgunaan teknologi yang dilakukan oleh seseorang dengan cara mengirim 
pesan atau mengunggah gambar atau video dengan tujuan merendahkan, 
menyiksa, mengolok-olok, atau mengancam seseorang. 

Dalam era digital, banyak orang menghabiskan waktu mereka secara 
online. Sayangnya, hal tersebut juga berarti bahwa cyberbullying telah menjadi 
semakin umum. Ada banyak alasan seseorang menjadi korban cyberbullying; 
termasuk perbedaan ras, jenis kelamin, orientasi seksual, agama, atau bahkan 
hanya perbedaan pendapat. Apa pun alasannya, efek cyberbullying bisa 
sangat merugikan; bahkan bisa menyebabkan depresi, kecemasan, hingga 
bunuh diri.
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BAB IV
SELF EFFICACY

Pengertian Self Efficacy
Teori self efficacy atau efikasi diri merupakan cabang dari social cognitive 
theory yang dikembangkan oleh Bandura—dikenal sebagai social learning 
theory. Self efficacy diartikan pula sebagai keyakinan bahwa seseorang memi-
liki kendali atas lingkungan eksternal dan proses internal mereka. Aspek 
lain dari pertumbuhan kognitif remaja adalah rasa percaya diri mereka, atau 
keyakinan mereka pada kemampuannya untuk berperilaku dengan tepat.

Self efficacy akan menentukan cara orang-orang merasakan, memikir-
kan, memotivasi dirinya, dan melakukan sebuah perilaku. Seorang remaja 
dalam memecahkan masalah maupun dalam proses penyesuaian diri ketika 
dalam posisi stres akan memerlukan suatu keyakinan terhadap kemampuan 
diri sendiri. Hal tersebut akan menentukan tindakan yang dilakukan dan hasil 
yang ditunjukkan (Feist & Feist, 2011; Artha & Supriadi, 2013).
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Dapat dikatakan pula bahwa self efficacy merupakan salah satu aspek 
pengetahuan diri yang secara signifikan memengaruhi kehidupan sehari-
hari. Mengingat bahwa self efficacy akan memengaruhi cara orang memilih 
tindakan yang akan diambil untuk mencapai suatu tujuan, termasuk cara 
bersiap-siap menghadapi keadaan yang mungkin dihadapi. 

Self efficacy dipahami juga sebagai keyakinan bahwa seseorang dapat 
memengaruhi lingkungannya dan mendapatkan hasil yang diinginkannya. 
Dalam hal ini, efikasi diri memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku 
(Santrock, 2007: 286).

Sebagian self efficacy didasarkan pada pengalaman dan beberapa harapan 
kita terkait dengan orang lain, terutama harapan yang berfungsi bagi kepri-
badian (Cervone, 2012). Self efficacy diartikan sebagai harapan tentang 
seberapa jauh seseorang mampu melakukan suatu perilaku dalam suatu 
situasi tertentu. Self efficacy yang positif adalah keyakinan untuk mampu 
melakukan yang lebih baik. 

Tanpa self efficacy, bisa jadi seseorang tidak mau memulai suatu aktivitas. 
Khususnya, sikap yang sangat situasional. Tingkat self efficacy seseorang akan 
memengaruhi tiga aspek diri individu. Pertama, kecenderungan seseorang 
untuk terlibat dalam aktivitas tertentu. Kedua, kapasitasnya untuk beradaptasi 
dalam menghadapi kesulitan. Ketiga, cara keberhasilan atau kegagalan dalam 
satu aktivitas memengaruhi perilaku dalam situasi lain. Self efficacy diartikan 
sebagai gagasan bahwa seseorang memiliki kemampuan untuk melaksanakan 
tugas dengan sukses (Friedman & Schustack, 2008).

Seseorang yang memiliki persepsi efikasi diri akan mampu menilai sikap 
seseorang dalam memecahkan masalah, kegigihannya dalam mengatasi 
hambatan, dan seberapa lama mereka dapat bertahan dalam situasi yang 
tidak nyaman. Warsito (2004) mengartikan self efficacy sebagai keyakinan 
bahwa seseorang dapat mengerahkan beberapa derajat kontrol diri atas proses 
internal dan eksternal. Efikasi diri didasarkan pada gagasan bahwa orang 
memiliki kehendak bebas. Adapun efikasi merupakan keyakinan bahwa 
seseorang dapat menyelesaikan tugas. (Feist & Feist, 2011).

Fungsi Self Efficacy
Bastable (2002) mengatakan bahwa self efficacy dinilai dan diproses secara 
kognitif berdasarkan empat sumber informasi paling signifikan berikut. 
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BAB V
KECERDASAN

Intellectual Quotient (IQ)
Kecerdasan intelektual seseorang erat kaitannya dengan dunia kerja. 
Kecerdasan intelektual yang tinggi diharapkan dapat mengungguli kecer-
dasan intelektual yang rendah. Kemampuan untuk bertindak dengan tujuan, 
berpikir rasional, dan menghadapi lingkungan secara efektif didefinisikan 
sebagai kecerdasan intelektual.

Kecerdasan intelektual secara umum adalah kemampuan mental yang 
melibatkan proses berpikir rasional. Akibatnya, intelektual tidak dapat 
diamati secara langsung. Intelektual harus ditulis dari berbagai tindakan nyata 
yang merangkum proses berpikir rasional. Hasilnya adalah konsep kuantitatif 
yang awalnya digunakan untuk menilai kecerdasan (Rahmasari, 2012: 4).

Kecerdasan intelektual yang lebih tinggi memiliki korelasi positif 
yang signifikan dengan prestasi kerja. Prestasi kerja seorang pekerja akan 
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menghasilkan hasil yang lebih memuaskan. Penelitian menunjukkan bahwa 
IQ menyumbang 30% dari perilaku prestasi kerja dan kinerja karyawan.

Azwar (2004: 7) menambahkan bahwa kecerdasan merupakan kemam-
puan seseorang untuk bertindak dengan tujuan tertentu dalam pikirannya, 
berpikir secara rasional, dan menghadapi lingkungan secara efektif.

Dengan kata lain, kecerdasan intelektual merupakan kapasitas mental 
yang melibatkan proses berpikir logis dan rasional. Tidak seperti halnya 
tingkat kecerdasan fisik yang dapat dilihat dan diamati secara langsung, 
kecerdasan intelektual harus diterjemahkan dari tindakan nyata yang menun-
jukkan manifestasi dari proses berpikir tersebut.

Ada tiga domain kognitif yang dianggap sebagai indikator kecerdasan 
intelektual. Wiramiharja (2003) menyebutkan tiga indikator tersebut sebagai 
berikut.
1. Kemampuan figur, yaitu kemampuan pemahaman dan nalar di bidang 

bentuk. 
2. Kemampuan verbal, yaitu pemahaman dan nalar di bidang bahasa.
3. Nalar numerik, yaitu kemampuan untuk memahami dan memanfaatkan 

angka dan konsep matematis.

Kecerdasan intelektual seseorang terdiri dari tujuh kriteria berikut.
1. Kecerdasan numerik, yaitu kemampuan untuk berhitung dengan cepat 

dan tepat.
2. Pemahaman verbal, yaitu kemampuan untuk memahami yang dibaca 

atau didengar dan menghubungkan kata-kata satu sama lain.
3. Keterampilan persepsi, yaitu kemampuan dalam mengenali kemiripan 

dan perbedaan visul dengan cepat dan tepat.
4. Penalaran induktif, yaitu kemampuan mengenai suatu urutan logis 

dalam suatu masalah untuk kemudian diselesaikan.
5. Penalaran deduktif, yaitu kemampuan menggunakan logika dan menilai 

implikasi suatu argumen.
6. Visualisasi ruang, yaitu kemampuan membayangkan cara suatu objek 

akan tampak seandainya posisinya akan ruang dirubah.
7. Ingatan, yaitu kemampuan menahan dan mengenang kembali penga-

laman masa lalu.
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BAB VI
KEPEMIMPINAN

Konsep Kepemimpinan
Asal kata “kepemimpinan” dapat ditelusuri kembali ke kata “pimpin” yang 
artinya bimbing atau tuntun. Dari kata pimpin lahirlah kata kerja memim-
pin yang artinya menuntun atau membimbing; serta kata benda pemimpin, 
yaitu orang yang berfungsi memimpin atau orang yang membimbing dan 
menuntun.

Kepemimpinan adalah sikap yang memengaruhi kehidupan orang lain. 
Maxwel (1998: 7) mengartikan kepemimpinan sebagai sesuatu yang dimiliki 
oleh seorang pemimpin secara alami berupa kepribadian, kemampuan, dan 
kapabilitas (Maxwel, 1998: 7).

Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk 
mengarahkan orang lain, terutama bawahan, untuk melakukan yang diingin-
kan oleh pemimpin meskipun bertentangan dengan keinginan pribadinya. 
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Sutrisno (2011) mengartikan kepemimpinan sebagai proses membujuk 
individu dan kelompok untuk mencapai tujuan tertentu.

Kepemimpinan diartikan juga sebagai proses ketika seorang atasan 
mendorong bawahannya untuk bertindak sesuai dengan keinginannya. 
Selain itu, kepemimpinan juga dapat mengarahkan dan mengoordinasikan 
pekerjaan anggota kelompok (Hughes, 2012: 5).

Sebagai rangkaian kegiatan yang dilakukan pemimpin, kepemimpinan 
berkaitan dengan posisi (kedudukan) dan gaya atau perilakunya. Dalam 
beberapa situasi, kepemimpinan merupakan suatu proses hubungan timbal 
balik atau interaksi antara pemimpin dan bawahan.

Kaloh (2009) mengatakan bahwa kepemimpinan menjadi aspek penting 
di dalam manajemen dan ilmu administrasi karena mengaitkan langsung 
antara atasan dan bawahan dalam suatu organisasi. Kepemimpinan melekat 
pada orang dan harus berkaitan langsung dengan orang yang dipimpinnya 
(Syafi’i, 2003: 29).

Kepemimpinan didefinisikan sebagai proses memengaruhi orang lain 
untuk memfasilitasi tujuan organisasi yang relevan, atau proses memenga-
ruhi orang lain untuk mendukung keinginan tujuan organisasi yang rele-
van. Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan, proses, atau fungsi 
membujuk orang lain untuk melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan 
tertentu (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2002: 428).

Obiwuru (2011: 101) mengartikan kepemimpinan sebagai tindakan sese-
orang yang memandu tindakan kelompok menuju tujuan bersama. Terdapat 
tiga unsur penting dalam kepemimpinan, yaitu upaya untuk memengaruhi 
orang lain, untuk mengambil tindakan, dan demi mencapai tujuan bersama. 

Kepemimpinan juga dapat dipahami sebagai proses pembentukan dan 
pemeliharaan struktur dalam ekspektasi dan interaksi. Dilakukan dengan 
tujuan meningkatkan pengaruh secara bertahap di atas kepatuhan mekanis 
terhadap arahan rutin organisasi. 

Kepemimpinan menjadi sebuah tindakan memberikan bimbingan yang 
menginspirasi serta menumbuhkan potensi pertumbuhan dan perkem-
bangan bawahan. Aspek baru dalam definisi ini yang tidak terdapat dalam 
definisi lain yaitu proses membimbing bawahan; serta untuk membangkitkan 
inspirasi dan memupuk potensi bawahan.

Di sisi lain, kepemimpinan merupakan seperangkat karakteristik yang 
harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Seorang pemimpin haruslah orang 
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BAB VII
PRODUKTIVITAS

Konsep Produktivitas
Produktivitas berasal dari bahasa Inggris, yaitu product, result, dan outcome; 
kemudian kata tersebut berkembang menjadi productive yang berarti meng-
hasilkan. Dengan demikian, produktivitas dapat didefinisikan sebagai 
kemampuan atau kapasitas untuk menghasilkan sesuatu. Produktivitas 
dapat merujuk pada hal-hal material dan nonmaterial, serta hal-hal yang 
dapat dinilai dan tidak dapat dinilai dengan uang.

Produktivitas kerja sebagai suatu konsep menunjukkan adanya hubungan 
antara hasil kerja dengan waktu yang diperlukan untuk menghasilkan barang 
dan jasa dari seorang tenaga kerja. Erhan (2005: 25) menyebutkan bahwa 
produktivitas memiliki empat definisi tambahan berikut. 
1. Mengurangi jumlah sumber daya yang diperlukan untuk menghasilkan 

produksi yang sama.
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2. Meningkatkan jumlah produksi dengan menggunakan sumber daya 
yang lebih sedikit.

3. Meningkatkan jumlah produksi dengan sumber daya tetap. 
4. Meningkatkan jumlah produksi dengan hanya beberapa sumber daya.

Produktivitas diartikan pula sebagai konsep sistem yang membanding-
kan sumber daya yang tersedia dengan output yang dihasilkan untuk meng-
gambarkan proses manufaktur. Sistem perbandingan input-output adalah 
konsep kontekstual yang dapat diterapkan pada berbagai situasi dalam suatu 
organisasi, industri, dan dalam skala nasional.

Sinungan (2003: 1) mengatakan bahwa produktivitas memerlukan sikap 
mental patriotik terhadap masa depan, dilandasi keyakinan bahwa hari ini 
lebih baik dari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini. Produktivitas 
didefinisikan sebagai sikap mental manusia dan upaya untuk meningkatkan 
hasil dengan menggunakan sumber daya seefisien mungkin, pada akhir-
nya diukur dari input yang digunakan untuk mencapai hasil yang optimal 
(Handoko, 2003: 39).

Selain itu, produktivitas didefinisikan juga sebagai rasio keluaran (output) 
terhadap masukan (input). Produktivitas meningkat ketika efisiensi (waktu, 
bahan, tenaga kerja), sistem kerja, teknik produksi, dan tingkat keterampilan 
tenaga kerja meningkat. Peningkatan produktivitas sama dengan pening-
katan efisiensi. Sistem kerja—termasuk teknik kerja—akan diperbaiki dan 
disederhanakan sehingga produktivitas meningkat. Kompetensi sumber 
daya manusia juga penting, semakin banyak pekerja yang kompeten maka 
semakin produktif pula mereka (Hasibuan, 2005: 126).

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, produktivitas memiliki dua 
aspek. Pertama, efektivitas yang berkaitan dengan pencapaian hasil kerja 
yang optimal; meliputi pencapaian target dalam hal kualitas, kuantitas, 
dan waktu. Kedua, efisiensi yang berkaitan dengan membandingkan input 
dengan realisasi penggunaannya atau cara pekerjaan tersebut dilaksanakan 
dengan efisien.

Efisiensi adalah metrik yang digunakan untuk membandingkan input 
yang direncanakan. Jika input yang digunakan melebihi tingkat penghematan 
maka tingkat efisiensi dikatakan lebih tinggi. Metrik efektivitas memberikan 
gambaran tentang tujuan yang telah dicapai. Jika kedua hal tersebut dihu-
bungkan, peningkatan efektivitas tidak selalu berarti peningkatan efisiensi.

Sinungan (2003: 14) menyebutkan ada dua manfaat yang dapat diambil 
dari pengukuran produktivitas bagi perusahaan. Pertama, sebagai alat bagi 
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BAB VIII
MOTIVASI KERJA

Definisi Motivasi
Motivasi kerja merupakan suatu hal penting yang sering disinggung oleh 
pimpinan suatu organisasi atau perusahaan, baik secara terbuka maupun 
terselubung. Robbins & Judge (2008: 221) mengartikan motivasi sebagai 
proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu 
untuk mencapai tujuannya.

Motivasi didefinisikan juga sebagai kemauan untuk mengeluarkan upaya 
tingkat tinggi menuju tujuan organisasi sebagai imbalan atas kemampuan 
upaya tersebut untuk memenuhi kebutuhan individu. Dari perspektif yang 
lebih sistematis, pengertian motivasi kerja meliputi upaya (effort), tujuan 
organisasi (organizational goals), dan kebutuhan (needs). Unsur upaya meru-
pakan ukuran intensitas. Upaya yang diarahkan tersebut haruslah konsisten 
dengan tujuan organisasi. Adapun kebutuhan adalah keadaan internal yang 
menyebabkan hasil-hasil tertentu terlihat menarik (Robbins, 2008: 213). 
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Motivasi didefinisikan sebagai kemauan mengerahkan upaya tingkat 
tinggi untuk mencapai tujuan organisasi, dibatasi oleh kemampuan seseorang 
untuk memenuhi kebutuhan individu tertentu. Definisi tersebut mengandung 
tiga komponen utama, yaitu usaha, tujuan, dan kebutuhan. Dalam hal ini, 
komponen upaya menentukan intensitas. Motivasi menjadi sebuah proses 
memenuhi kebutuhan dan harus diarahkan secara konsisten dengan tujuan 
organisasi.

Adapun motivasi pegawai sangat efektif untuk meningkatkan dan 
memenuhi kepuasan kerja pegawai. Faktor-faktor tersebut diukur melalui 
faktor intrinsik (kebutuhan prestasi dan kepentingan) dan faktor ekstrinsik 
(keamanan kerja, gaji, dan promosi).

Luthans (2006: 161) mengartikan motivasi sebagai reaksi yang timbul 
dari dalam diri seseorang karena adanya rangsangan dari luar yang meme-
ngaruhinya. Motivasi dapat diartikan juga sebagai sekelompok faktor yang 
menyebabkan individu berperilaku dalam cara-cara tertentu. Griffin (2004: 
60) menambahkan bahwa motivasi merupakan pertimbangan yang penting 
bagi pemimpin karena sangat memengaruhi kinerja individu.

Dengan demikian, dapat diartikan bahwa motivasi merupakan suatu 
daya penggerak dari dalam diri individu untuk melakukan kegiatan tertentu 
dalam mencapai tujuan. Dengan memberikan motivasi yang tepat, karya-
wan akan terdorong untuk melakukan yang terbaik dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Mereka juga percaya bahwa dengan keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan dan sasarannya, kepentingan pribadi mereka juga 
akan terjaga.

Prinsip-Prinsip Motivasi
Mangkunegara (2009: 61) menyebutkan prinsip-prinsip berikut yang dapat 
digunakan untuk memotivasi karyawan.
1. Prinsip partisipasi

Agar terdorong untuk bekerja, karyawan perlu memiliki peran dan 
bagian dalam menentukan tujuan yang ingin dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip komunikasi
Pemimpin harus memberikan informasi yang jelas mengenai tugas dan 
usaha untuk mencapai tujuan sehingga karyawan akan lebih termotivasi.



77

BAB IX
KINERJA

Konsep Kinerja
Kinerja berasal dari istilah “prestasi kerja” atau “kinerja aktual” yang berarti 
kinerja kerja atau kinerja aktual yang dicapai seseorang. Kinerja didefinisikan 
sebagai kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dilakukan oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Kinerja selalu menjadi isu aktual bagi organisasi. Mengingat bahwa 
kinerja organisasi merupakan pertanyaan kunci bagi efektivitas atau keber-
hasilan organisasi. Organisasi yang sukses dan efektif merupakan organisasi 
dengan individu-individu yang memiliki kinerja baik dan berkualitas (Sofia, 
2022: 22).

Adapun Khan (2010: 297) mendefinisikan kerja, prestasi kerja, atau 
kinerja sebagai kemampuan bekerja dari segi kualitas dan kuantitas. Kinerja 
merupakan kuantitas dan kaliber kerja yang dihasilkan oleh seorang individu 
selama periode waktu yang telah ditentukan, biasanya satu tahun. 
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Sementara itu, prestasi kerja didefinisikan sebagai kualitas dan kuantitas 
kerja yang dilakukan oleh pegawai. Baik dilakukan secara individu maupun 
kelompok dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tugas dan fungsi yang 
diberikan oleh lembaga atau organisasi tempat mereka bekerja. 

Kinerja menunjukkan kemampuan dan keterampilan seorang pekerja. 
Sudut pandang ini memberikan penekanan yang kuat pada kapabilitas SDM 
perusahaan. Dimulai dengan kemampuan kognitif, emotif, dan psikomotor 
karyawan. Dengan kata lain, kinerja dan hasil keterampilan dan kemampuan 
karyawan lebih penting (Ivancevich, Konopasket, & Matteson, 2002: 157).

Kinerja diartikan pula sebagai hasil kerja yang telah berhasil ditunjukkan 
oleh karyawan yang telah melangkah lebih jauh untuk memenuhi tugas dan 
kewajibannya. Kinerja karyawan menunjukkan seberapa besar nilai yang 
dibawa karyawan ke organisasi, seperti
1. kuantitas keluaran (semakin banyak maka semakin baik);
2. kualitas keluaran (semakin berkualitas maka semakin baik);
3. jangka waktu yang dibutuhkan (semakin pendek/singkat waktu penger-

jaan maka semakin berkinerja);
4. kehadiran di tempat kerja (semakin sedikit izin maka semakin baik); 

serta 
5. sikap kooperatif di dalam organisasi (semakin bisa bekerja sama maka 

semakin baik).

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan. Sesuatu yang dilakukan karyawan diartikan sebagai 
segala sesuatu yang harus mereka lakukan, sedangkan segala sesuatu yang 
tidak dilakukan karyawan juga disebut kinerja. Semakin taat pada tugas 
pokok atau fungsi yang harus dikerjakan, semakin baik pula dalam melak-
sanakan tugas dan fungsi yang digariskan dalam peraturan. 

Dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh pegawai secara individu maupun kelompok dalam suatu organisasi. 
Dilakukan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan oleh 
organisasi tersebut dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. 
Kinerja berkaitan dengan kemampuan, ketangguhan, dan kemandirian 
untuk mengatasi masalah dalam batas waktu yang ditentukan secara hukum. 
Selain itu, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan visi, misi, serta tujuan 
organisasi terkait. 
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BAB X
PENGEMBANGAN KARIER

Konsep Karier
Mathis & Jackson (2011) menjelaskan bahwa karier merupakan urutan posisi 
yang terkait dengan pekerjaan yang diduduki seseorang sepanjang hidupnya. 
Mulai dari staf, pimpinan tingkat paling bawah, pimpinan menengah, hingga 
pimpinan atas. 

Sebagian besar orang-orang mengejar karier untuk memenuhi kebu-
tuhan individu secara mendalam. Banyak juga orang mengejar karier dalam 
rangka mendapatkan kepuasan batin. Ada juga orang yang mengejar karier 
dalam rangka mendapatkan pendapatan atau pundi-pundi uang terbanyak. 
Hingga akhirnya banyak pemimpin yang berhadapan dengan penegak 
hukum karena melakukan upaya memperkaya diri, keluarga, dan orang lain; 
disebut sebagai tindakan korupsi.

Adapun Bhushan & Rai (2004) mengartikan karier sebagai suatu peker-
jaan terhormat seseorang yang dimulai sewaktu masih berusia muda dengan 
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harapan memperoleh kemajuan dan mengejarnya sampai pemberhentian 
atau pensiun (purnabakti). Apabila suatu pekerjaan tidak ada kemajuan 
sejak muda hingga purnatugas maka karier yang bersangkutan dapat dika-
takan tidak baik. Namun, apabila selalu meningkat hingga mencapai puncak 
karier yang memungkinkan untuk diduduki maka dapat dikatakan berhasil 
(Djestawana, 2009: 61). 

Stone (2002) menambahkan bahwa karier merupakan serangkaian 
jabatan atau pekerjaan yang dipegang oleh seseorang selama jangka waktu 
relatif lama. Karier juga dapat dimaknai sebagai kemajuan seseorang dalam 
suatu lapangan kerja yang diperolehnya selama waktu ia bekerja.

Sementara itu, Djestawana (2009: 61) berpendapat bahwa karier meru-
pakan kemajuan kedudukan seorang karyawan di dalam suatu organisasi dari 
posisi awal saat masuk (sesuai dengan ijazah dan kompetensi yang dimiliki) 
hingga posisi tertinggi saat berhenti. Ketika banyak struktural yang ditem-
pati dan posisi struktural mereka selalu naik, dapat dikatakan pula karier 
karyawan tersebut baik.

Flippo (2003: 271) dalam hal ini mendefinisikan karier sebagai suatu 
rangkaian kegiatan kerja yang terpisah, tetapi berkaitan; serta memiliki kesi-
nambungan dalam hidup seseorang. Handoko (2003: 121) menambahkan 
bahwa karier merupakan semua pekerjaan atau jabatan yang dipegang selama 
kehidupan kerja seseorang. 

Karier dapat diartikan pula sebagai urutan pekerjaan atau jabatan seorang 
pegawai dalam riwayat pekerjaan dan riwayat hidupnya. Dengan kata lain, alur 
karier berari urutan jabatan atau posisi bertingkat dari yang paling rendah 
sampai yang paling tinggi (Nawawi, 2016).

Dalam hal ini, riwayat pekerjaan yang pernah diduduki sejak mendu-
duki jabatan hingga jabatan tertinggi yang pernah ia duduki dapat dikatakan 
sebagai karier. Pada dasarnya, karier seseorang dapat terlihat jelas dalam 
daftar hidup yang dibuat dengan benar dan jujur. 

Individu dapat dikatakan akan selalu berjuang untuk meniti karier sepan-
jang masih memungkinkan. la akan berusaha mencapai jabatan tertinggi 
yang mungkin dapat diduduki. Hal tersebut menunjukkan bahwa karier 
pada masing-masing orang menjadi kebanggan tersendiri dibandingkan hal 
yang lainnya. 

Berdasarkan penjelasan di atas, karier dapat disimpulkan sebagai proses 
yang menggambarkan usaha atau kegiatan seorang pegawai dalam mencapai 
tujuan dan alur jabatan untuk mencapai tujuan kariernya masing-masing.
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BAB XI
KEBIJAKAN

Employee Engagement
Keterlibatan karyawan atau employee engagement menjadi tugas kunci yang 
sangat penting dalam meningkatkan kinerja, pencapaian, dan kemajuan 
karyawan sepanjang tahun. Keterlibatan karyawan bukanlah sekadar slogan, 
tetapi memiliki keterkaitan yang jelas dengan keberhasilan organisasi dalam 
mencapai tujuan. 

Dalam situasi persaingan pasar yang ketat, efisiensi dan produktivitas 
yang optimal sangatlah penting. Oleh karena itu, semua organisasi akan 
berupaya maksimal untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan melalui 
pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan perbaikan berkelanjutan.

Keterlibatan karyawan menjadi faktor yang sangat penting dalam menca-
pai kesuksesan sebuah perusahaan. Walaupun demikian, tingkat keterlibatan 
karyawan di banyak negara masih sangat rendah. Sebuah studi Gallup pada 
tahun 2013 yang dilaporkan oleh New York Times menyebutkan hanya 13% 
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dari karyawan di 142 negara yang merasa terlibat di tempat kerja mereka. Hal 
ini juga terjadi di Indonesia, hanya 15% dari karyawan yang merasa terlibat 
dengan perusahaan tempat mereka bekerja.

Karyawan yang merasa terlibat akan memiliki motivasi untuk menye-
lesaikan tugas-tugas mereka dengan penuh semangat. Bahkan rela mengor-
bankan waktu dan tenaga yang lebih banyak, serta lebih proaktif dalam 
mencapai tujuan kerja mereka.

Hasil studi yang dilakukan Taleo Research (2009) menemukan bahwa 
karyawan dengan keterlibatan tinggi 3% lebih mungkin untuk memiliki 
produktivitas di atas rata-rata, serta dua kali lebih mungkin untuk memiliki 
kinerja yang baik.

Robinson, Perryman, & Hayday (2004) memberikan definisi employee 
engagement sebagai sikap positif yang ditunjukkan karyawan terhadap orga-
nisasi dan nilai perusahaan. Seorang karyawan yang terikat akan memiliki 
kesadaran terhadap bisnis, serta bekerja dengan rekan kerja untuk mening-
katkan kinerja dalam pekerjaan untuk keuntungan organisasi. 

Karyawan yang memiliki kesadaran bisnis akan berupaya memberikan 
performa terbaiknya dalam meningkatkan kinerja mereka. Mereka menya-
dari bahwa kinerja mereka berdampak langsung pada kinerja keseluruhan 
perusahaan.

Variabel yang mendorong keterlibatan karyawan akan secara langsung 
memengaruhi indikator keterlibatan karyawan, serta secara tidak langsung 
akan memengaruhi kinerja karyawan. Seluruh indikator keterlibatan karya-
wan berdampak langsung pada kinerja karyawan, serta keterlibatan karyawan 
memberikan dampak sebesar 63% pada kinerja karyawan.

Adapun dimensi ekspektasi kerja memberikan dampak tidak langsung 
tertinggi dari employee engagement terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, 
dimensi jumlah opini dan kemajuan dalam pekerjaan memberikan dampak 
tidak langsung paling kecil pada kinerja karyawan. 

Perusahaan berkomitmen untuk mempertahankan keterlibatan karya-
wan dan berupaya terus meningkatkannya karena telah terbukti bahwa keter-
libatan karyawan memiliki efek positif terhadap kinerja mereka. Perusahaan 
berusaha untuk memelihara hubungan yang kuat dengan karyawan agar 
mereka terus termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Beberapa cara 
yang dapat dilakukan yaitu memperkuat hubungan antara pimpinan dan 
karyawan agar tetap harmonis, menyediakan pelatihan atau workshop, serta 
menyelenggarakan acara ramah-tamah.
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BAB XII
PENGAWASAN

Konsep Pengawasan
Pengawasan merupakan tahap akhir dari proses pengelolaan setelah melalui 
tahap-tahap perencanaan, pengorganisasian, pengisian staf, dan pengarahan. 
Tahapan-tahapan tersebut merupakan proses manajemen yang berkaitan 
dengan usaha untuk menjalankan organisasi sehingga seluruh proses pelaksa-
naan kegiatan selalu menuju ke arah tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Pengawasan dilakukan selama proses kegiatan berlangsung sehingga 
setiap tindakan yang dilakukan dapat diawasi. Dengan demikian, setiap 
penyimpangan dari rencana dapat segera dikoreksi sehingga penyimpangan 
yang terjadi tidak berjalan terlalu jauh. 

Natalia (2011) menyebutkan bahwa pengawasan (controlling) mempu-
nyai banyak istilah lainnya, di antaranya evaluating, appraising, dan correcting. 
Namun, sebutan controlling lebih banyak digunakan karena mengandung 
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konotasi yang mencakup penetapan standar, pengukuran, dan pengoreksian 
atas penyimpangan/tindakan perbaikan (Handoko, 2003: 359).

Pengawasan menjadi salah satu kegiatan untuk mengendalikan seluruh 
SDM dalam organisasi agar menaati peraturan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. Berdasarkan definisi tersebut ditegaskan empat hal, yaitu pengen-
dalian, pengukuran kerja SDM, penaatan seluruh aturan, dan pencapaian 
rencana.

Adapun pengawasan manajemen didefinisikan sebagai upaya sistema-
tis untuk melakukan beberapa hal penting. Pertama, menetapkan standar 
kinerja dengan merencanakan tujuan. Kedua, merancang sistem umpan 
balik informasi. Ketiga, membandingkan aktivitas aktual dengan standar 
yang telah ditentukan sebelumnya. Keempat, menentukan dan mengukur 
penyimpangan penyimpanan. Kelima, mengambil tindakan korektif yang 
diperlukan untuk memastikan bahwa semua sumber daya perusahaan digu-
nakan dalam cara yang paling efektif dan efisien untuk memenuhi tuntutan 
tujuan perusahaan.

Berdasarkan definisi tersebut, pengawasan dapat dikatakan memiliki 
poin-poin penting berikut. 
1. Melakukan tindakan atau usaha secara sistematis.
2. Menetapkan standar pelaksanaan.
3. Merancangkan sistem informasi umpan balik.
4. Membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang telah ditetapkan.
5. Menentukan dan mengukur penyimpangan-penyimpangan.
6. Menetapkan tindakan koreksi yang diperlukan.
7. Memastikan bahwa semua sumber daya organisasi digunakan. 
8. Memastikan pencapaian tujuan organisasi. 

Pengawasan dapat diartikan pula sebagai proses dalam menetapkan 
ukuran kinerja dan pengambilan tindakan sehingga dapat mendukung 
pencapaian hasil yang diharapkan sesuai dengan kinerja yang telah ditetapkan 
tersebut. Pengertian tersebut mengandung pemahaman bahwa pengawasan 
meliputi proses penetapan ukuran kinerja, pengambilan tindakan, penca-
paian hasil yang diharapkan, dan pengukuran kinerja yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa unsur-unsur definisi peng-
awasan meliputi hal-hal berikut.
1. Proses pengendalian secara sistematis. Dalam hal ini melihat kesesuaian 

dengan rencana, perintah, atau prinsip yang dianut.
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