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KATA PENGANTAR

Puji syukur kepada Tuhan Yang Maha Esa, dengan rahmat dan
karunia-Nya sehingga kami dapat menyelesaikan penyusunan buku yang
berjudul “Manajemen Sumberdaya Manusia”.

Mengelola sumber daya manusia memang bukan pekerjaan yang
mudah. Baik di tingkat organisasi kecil sampai perusahaan besar pun
seringkali menghadapi kendala dalam mengaturnya. manajemen sumber daya
manusia menghadapi masalah mendasar yang lebih lanjut. Guna memperoleh
dan mengembangkan bakat dari individu yang tepat untuk organisasi, seiring
perubahan strategi, teknologi, serta produk memerlukan perencanaan jangka
panjang yang lebih cerdas, bijaksana daripada upaya perusahaan lainnya. Dari
penjelasan ini, singkatnya untuk mengelola sumber daya manusia diperlukan
waktu dan perencanaan yang sangat matang. Pada buku ini akan kami sajikan
pembahasan mengenai Konsep Dasar Manajemen Sumbedaya Manausia,
Kendala Manajemen Sumbedaya Manausia, Pendekatan Manajemen
Sumbedaya Manausia, Desain Analisis Pekerjaa, Seleksi, Orientasi Training
dan Pengembangan, Perencanaan Karir, Penilaian Prestasi Kerja, Evaluasi
Kinerja, Disiplin Kerja, Produktivitas Kerja Karyawan, Kepuasan Kerja,
Kompensasi, Kesehatan dan Keselamatan Kerja, Pemberhentian dan Pensiun.

Pembuatan buku ini tentunya masih jauh dari kata sempurna, untuk itu
kami sangat membutuhkan saran dan kritik demi perbaikan buku ke depan.
Terima kasih kami ucapkan kepada seluruh pihak yang telah mendukung dan
memberikan kontribusi dalam penyusunan buku ini. Semoga Tuhan membalas
dengan kebaikan yang lebih baik.

Penulis
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BAGIAN
KONSEP DASAR SUMBER DAYA

1

MANUSIA

Konsep Dasar Sumber Daya Manusia
A. Pengertian MSDM

Manajemen berasal dari bahasa Inggris “to manage” yang berarti
mengelola suatu aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Sedangkan sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang
terdapat dalam suatu organisasi, meliputi semua orang yang melakukan
aktivitas.

Menurut pengertian para ahli, manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah sebagai berikut : Menurut Malayu SP. Hasibuan
(2001:10) pengertian MSDM adalah : “Ilmu dan seni yang mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.

Menurut  Henri  Simamora  (2004:4) MSDM  adalah:
“Pendayagunaan, pengembangan, pemberian balas jasa dan pengelolaan
individu anggota organisasi atau kelompok karyawan”.

Menurut Veitzal Rizai (2004:9) MSDM adalah : “MSDM merupakan
salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian”.

Manajemen sumber daya manusia menurut Barry Cusway (1996:6)

“MSDM adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang di desain

e
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BAGIAN
2 KENDALA-KENDALA SDM

A. Pengertian

Perkembangan MSDM didorong oleh kemajuan peradaban,
pendidikan, ilmu pengetahuan dan tuntutan daya saing produksi barang dan
jasa yang dihasilkan. MSDM pada mulanya terpadu dalam manajemen atau
belum menjadi ilmu yang berdiri sendiri. Para ahli abad ke-20
mengembangkan MSDM menjadi suatu bidang studi yang khusus yang
memperlajari peranan dan hubungan manusia dalam mencapai tujuan

organisasi.

Perkembangan MSDM didorong oleh masalah-masalah:
Ekonomis

- Semakin terbatasnya faktor-faktor produksi menuntut agar sumber
daya manusia dapat bekerja lebih efektif dan efisien.

- Semakin disadarinya sumber daya manusia paling berperan dalam
mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

- Karyawan akan meningkatkan moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerjanya jika kepuasan diperolehnya dari pekerjaannnya.

- Terjadinya persaingan yang tajam untuk mendapatkan tenaga kerja
yang berkualitas diantara perusahaan.

- Para karyawan semakin menuntut keamanan ekonominya pada masa

depan.
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BAGIAN METODE PENDEKATAN MSDM

3 (PENDEKATAN MULTIDEMENSIONAL)

Pentingnya MSDM dapat dinilai dan dilihat dari beberapa
pendekatan:
A. Pendekatan politik
Menggunakan pendekatan politik dalam memahami gejala semakin
besarnya perhatian pada menajemen sumber daya manusia antara lain
berarti mengkaitkannya dengan raison d’etre suatu Negara bangsa. Berarti
mendekatan politik melihat manajemen sember daya manusia secara makro
yang dapat dipastikan mempunyai dampak terhadap manajemen SDM
secara makro.
Pendekatan politik terhadap pemahaman pentingnya manajemen
SDM berangkat pula dari keyakinan yang semakin dalam dikalangan
politisi bahwa aset terpenting yang dimiliki oleh suatu Negara bangsa
adalah SDM nya. Pengamatan yang amat kasual saja tentang pengalaman
banyak Negara sudah membuktikan kebenaran pendapat berbagai pendapat
dinegara dunia yang meskipun memiliki sumber daya dan kekayaan
alam,akan tetapi jika mempunyai sumber daya manusia yang terdidik,
terampil, berdisiplin tekun, mau bekerja keras dan setia kepada cita-cita
perjuangan bangsanya, ternyata berhasil meraih kemajuan yang sangat
besar yang bahkan kadang-kadang membuat Negara lain kagum

terhadapnya.

. Pendekatan Ekonomi
Mungkin dapat dikatakan bahwa pendekatan ekonomi merupakan

pendekatan yang paling erat hubungannya dengan pemahaman
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4 ANALISIS PEKERJAAN

A. Pengertian Analisis Pekerjaan

Menurut Malayu (2005;28) Job Analisis (analisis pekerjaan)
adalah menganalisis dan mendesain pekerjaan apa saja yang harus
dikerjakan, bagaimana pekerjaannya, dan mengapa pekerjaan itu harus
dikerjakan.

Menurut Umar (2005:6) bahwa analisis  pekerjaan adalah
merupakan suatu proses untuk menentukan isi suatu pekerjaan sehingga
dapat dijelaskan orang lain untuk tujuan manajemen.

Menuurt Gomes (2003;91) analisis jabatan adalah proses
pengumpulan informasi mengenai suatu pekerjaan yang dilakukan seorang
pekerja, yang dilaksanakan dengan mengamati atau mengadakan
interview pada pekerjaan, dengan bukti-bukti yang benar dari supervisor.
Benandin & Russell dalam Gomes (2003:91) mengatakan analisis
pekerjaan ini akan menghasilkan daftar uraian pekerjaan pernyataan
tertulis mengenai kewajiban-kewajiban pekerja dan bisa juga mencakup
standar kualifikasi, yang merinci pendidikan dan penglaman minimal yang
diperlukan bagi seorang pekerja untuk melaksanakan kewajiban dari
kedudukannya secara memuaskan.

Secara umum analisis jabatan merupakan suatu proses untuk
mengidentifikasi dan menentukan secara rinci tugas-tugas (duties) dan
persyaratan dari suatu jabatan tertentu. Stephen Robbin (1993)

mendefinisikan analisis jabatan sebagai suatu bentuk pengembangan
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5 SELEKSI

A. PENGANTAR

MSDM (Manajemen Sumber Daya Manusia) adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efisien dan efektif
sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Menurut Hasibuan (2008:29), manajemen adalah ilmu dan seni mengatur
proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya
secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pengertian ini
menjelaskan bahwa manajemen merupakan suatu ilmu dan seni dimana dalam
pelaksanaannya seorang manajer perlu mencari cara dalam memberdayakan
sumber daya yang dimiliki secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan
perusahaan.

Sedangkan menurut Samsudin (2010:300) mengemukakan bahwa
manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk mencapai tujuan
organisasi dengan pelaksanaan perencanaan (planning), pengorganisasian
(organizing), penyusunan personalia atau kepegawaian (staffing), pengarahan
dan kepemimpinan (leading), dan pengawasan (controlling). Sedangkan
menurut Terry (dalam Samsudin 2010 : 304).
mengemukakan bahwa manajemen adalah suatu proses yang khas, yang
terdiri dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan
pengendalian yang dilakukan untuk menentukan serta mencapai sasaran-
sasaran yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan

sumber daya lainnya dalam perusahaan.
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BAGIAN

6 ORIENTASI TRAINING DAN
PENGEMBANGAN

Latar Belakang

Ketika memulai pekerjaan baru banyak para karyawan yang merasa
gugup ketika pertama kali bekerja. Kegugupan hari pertama ini dasarnya
bersifat alamiah. namun hal itu dapat mengurangi kepuasan karyawan baru
dan kemampuan untuk belajar kerja jika manajer SDM tidak
mengantisipasinya lebih dini. Para psikolog mengatakan bahwa kesan awal
pertama adalah begitu kuatnya dan wajar wajar saja karena karyawan baru
masih memiliki sesuatu yang sedikit, seperti pengetahuan, dan pengalaman
kerja serta untuk melakukan penilaian diri.

Hal ini sangat tergantung pada keinginan kuat karyawan untuk
mengetahui segala sesuatu tentang perusahaan. untuk membantu karyawan
menjadi anggota yang puas dan produktif, manajer dan departemen SDM
harus membuat kesan awal tersebut menjadi sesuatu yang menyenangkan para
karyawan baru, jadi jangan menimbulkan kesan bahwa yang paling
membutuhkan di perusahaan adalah karyawan dan perusahaan.

Sekali proses seleksi telah diputuskan, para manajer dan departemen
SDM hendaknya membantu karyawan baru tersebut untuk merasa cocok
dengan lingkungannya. Mengapa? karena sejak hari pertama, pendatang baru
sudah masuk ke proses Investasi SDM. Mereka perlu disiapkan sejak awal
agar nantinya mampu melakukan sesuatu tugas yang dibebankan perusahaan
kepada mereka dengan baik. untuk membantu pendatang baru agar mereka

merasa cocok, program orientasi dan sosialisasi akan membuat mereka
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7 PERENCANAAN KARIR

PENGANTAR

Manajemen Kkarir adalah proses pengelolaan karir pegawai yang
meliputi tahapan kegiatan perencanaan karir, pengembangan dan konseling
karir, serta pengambilan keputusan karir. Manajemen karir melibatkan semua
pihak termasuk pegawai yang bersangkutan dengan unit tempat si pegawai
bekerja, dan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu manajemen karir
mencakup area kegiatan yang sangat luas.

Perencanaan karir adalah perencanaan yang dilakukan baik oleh
individu pegawai maupun oleh organisasi berkenaan dengan karir pegawai,
terutama mengenai persiapan yang harus dipenuhi seorang pegawai untuk
mencapai tujuan karir tertentu. Yang perlu digarisbawahi, perencanaan karir
pegawai harus dilakukan oleh kedua belah pihak yaitu pegawai yang
bersangkutan dan organisasi. Pengembangan Kkarir adalah proses
mengidentifikasi potensi karir pegawai, dan materi serta menerapkan cara-
cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut. Secara umum, proses
pengembangan karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja pegawai. Proses ini
lazim disebut sebagai penilaian kinerja (performance appraisal). Dari hasil
penelitian kinerja ini kita mendapatkan masukan yang menggambarkan profil

kemampuan pegawai (baik potensinya maupun kinerja aktualnya). Dari
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8 PENILAIAN PRESTASI KERJA

Pada umumnya orang-orang yang berkecimpung dalam manajemen SDM
sependapat bahwa penilaian prestasi kerja para pegawai merupakan bagian
penting dari seluruh proses kekaryaan bagi pegawai yang bersangkutan.
Pentingnya penilaain prestasi kerja yang rasional diterapkan secara obyektif
terlihat pada minimal dua kepentingan, yaitu kepentingan pegawai yang
bersangkutan sendiri dan kepentingan organisasi.

Bagi para pegawai, penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik
tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan
potensinya yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur,
rencana dan pengembangan karirnya.

Bagi organisasi hasil penilaian prestasi kerja para pegawai sangat penting
arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang berbagai hal,
seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekrutmen,
seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan dan
berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia
secara efektif.

Penilaian pelaksanaan pekerjaan perlu dilakukan secara formal
berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan secara rasional serta
diterapkan secara obyektif serta didokumentasikan secara sistematik. Hanya
dengan demikianlah dua kepentingan utama yang telah disinggung di muka

dapat terpenuhi.
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9 EVALUASI KINERJA KARYAWAN

A. Pengertian Evaluasi Kinerja Karyawan

GT. Milkovich dan Bourdreau mengungkapkan bahwa
evaluasi/penilaian kinerja adalah suatu proses yang dilakukan dalam
rangka menilai kinerja pegawai, sedangkan Kinerja pegawai diartikan
sebagai suatu tingkatan dimana karyawan memenuhi/mencapai
persyaratan kerja yang ditentukan.

Definisi yang tidak jauh berbeda dikemukakan oleh Payaman
Simanjuntak (2005:105) yang menyatakan evaluasi kinerja adalah
penilaian pelaksanaan tugas (performance) seseorang atau sekelompok
orang atau unit kerja organisasi atau perusahaan. Dengan demikian,
evaluasi kinerja dapat dikatakan sebagai suatu sistem dan cara
penilaian pencapaian hasil kerja individu pegawai, unit kerja maupun

organisasi secara keseluruhan.

B. Tujuan Evaluasi Pekerjaan
Adapun tujuan dan manfaat dari penilaian prestasi kerja antara lain,
adalah sebagai berikut:
1. Perbaikan kinerja.
Umpan balik pelaksanaan kerja bermanfaat bagi
karyawan, manajer dan Departemen personalia dalam bentuk

kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja.
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1 0 DISIPLIN KERJA

A. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja karyawan sangat penting bagi suatu perusahaan dalam
rangka mewujudkan tujuan perusahaan, hal ini sesuai dengan penjelasan
Malayu S.P Hasibuan (1997:213) bahwa: "kedisiplinan harus ditegakkan
dalam suatu organisasi perusahaan, karena tanpa dukungan disiplin karyawan
yang baik, maka sulit bagi suatu perusahaan untuk mewujudkan tujuannya".

Untuk lebih memahami konsep disiplin kerja, berikut ini adalah beberapa
penjelasan yang berkaitan dengan disiplin kerja. Berbagai macam pengertian
disiplin kerja yang dikemukakan oleh para ahli, Keith Davis (Anwar Prabu,
2001:129) mengemukakan bahwa "Dicipline is management action to enforce
organization standards ". Berdasarkan pendapat Keith Davis disiplin kerja
dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh
pedoman-pedoman organisasi.

Hani Handoko (1992:208) mengemukakan bahwa "disiplin kerja adalah
kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional®.
Sedangkan menurut J. Raviato Putra (1988:244) mengemukakan bahwa:
Disiplin  kerja adalah ketaatan dalam melaksanakan aturan-aturan yang
ditentukan atau diharapkan oleh organisasi atau perusahaan dalam bekerja,
dengan maksud agar tenaga kerja melaksanakan tugasnya dengan tata tertib
dan lancar, termasuk penahanan diri untuk tidak melakukan perbuatan yang
menyimpang dari peraturan.

Pendapat lain yang dikemukakan oleh Muchdarsyah Sinungan (2000: 146)

tentang disiplin kerja yaitu: ’Sikap mental yang tercermin dalam perbuatan

:@\
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1 1 PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN

Latar Belakang

Produktivitas adalah suatu pendekatan interdisipliner untuk menentukan
tujuan yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang
produktivitas untuk menggunakan sumber-sumber secara efisien, dam tetap
menjaga adanya kualitas yang tinggi. Produktivitas mengikutsertakan
pendayagunaan secara terpadu sumber daya manusia dan keterampilan,
barang modal teknologi, manajemen, informasi, energi, dan sumber-sumber
lain menuju kepada pengembangan dan peningkatan standar hidup untuk
seluruh masyarakat, melalui konsep produktivitas semesta total.

Produktivitas mempunyai pengertiannya lebih luas dari ilmu
pengetahuan, teknologi dan teknik manajemen, yaitu sebagai suatu philosopi
dan sikap mental yang timbul dari motivasi yang kuat dari masyarakat, yang
secara terus menerus berusaha meningkatkan kualitas kehidupan.

Karyawan merupakan salah satu faktor produksi yang terpenting dalam
suatu perusahaan, tanpa mereka betapa sulitnya perusahaan dalam mencapai
tujuan, merekalah yang menentukan maju mundurnya suatu perusahaan.
Dengan memiliki tenaga-tenaga kerja yang terampil dengan motivasi tinggi
perusahaan telah mempunyai asset yang sangat mahal, yang sulit dinilai
dengan uang. Proses pendirian suatu perusahaan baik itu yang bergerak dalam
bidang Industri maupun jasa selalu dilandasi keinginan untuk mencapai tujuan
dan sasaran tertentu. Setiap perusahaan tentu selalu memiliki tujuan yang
ingin dicapainya,. Tujuan dan sasaran yang ingin dicapai setiap perusahaan
sebenarnya sama yaitu mereka ingin mencapai laba yang optimal dalam

:@\



Manajemen Sumber Daya Manusia

BAGIAN

1 2 KEPUASAN KERJA

Kepuasan Kerja
1. Definisi Kepuasan Kerja

Steve M. Jex (2002:131) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
“tingkat afeksi positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi
pekerjaan.” Bagi Jex, kepuasan kerja melulu berkaitan dengan sikap pekerja
atas pekerjaannya. Sikap tersebut berlangsung dalam aspek kognitif dan
perilaku. Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan pekerja tentang
pekerjaan dan situasi pekerjaan: Bahwa pekerja yakin bahwa pekerjaannya
menarik, merangsang, membosankan atau menuntut. Aspek perilaku
pekerjaan adalah kecenderungan perilaku pekerja atas pekerjaannya yang
ditunjukkan lewat pekerjaan yang dilakukan, terus bertahan di posisinya, atau
bekerja secara teratur dan disiplin.

Kepuasan kerja biasanya didefinisikan sebagai tingkat pengaruh positif
karyawan terhadap pekerjaannya atau situasi pekerjaan (Locke, 1976: Spector,
1977). Pengaruh positip pada definisi ini dapat ditambahkan komponen
kognitif dan perilaku, hal ini sesuai dengan cara psikologis social
mendefinisikan sikap (Zanna & Rempel, 1988). Kepuasan kerja nyatanya
adalah sikap karyawan terhadap pekerjaannya.

Aspek kognitif dari kepuasan kerja merupakan keyakinan karyawan
tentang pekerjaannya, yaitu keyakinan bahwa pekerjaannya menarik, tidak
menarik, banyak tuntutan dsb. Aspek kognitif ini tidak bebas dari aspek afektif
yaitu sangat terkait dengan perasaan dari pengaruh positif.

Komponen perilaku merupakan perilaku karyawan atau lebih sering

kecenderungan perilaku terhadap pekerjaannya. Tingkat kepuasan kerja
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1 3 KOMPENSASI

e PENGERTIAN KOMPENSASI

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh organisasi
/ perusahaan kepada karyawan, yang dapat bersifat financial maupun non
finansial, pada periode yang tetap. Sistem kompensasi yang baik akan
mampu memberikan kepuasan bagi karyawan dan memungkinkan
perusahaan memperoleh, mempekerjakan, dan mempertahankan
karyawan. Bagi organisasi / perusahaan, kompensasi memiliki arti
penting karena kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam
mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya.
Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat
menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan,
bahkan dapat menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari

perusahaan.

e TUJUAN DAN MANFAAT KOMPENSASI
e TUJUAN KOMPENSASI
Sebagai bagian dari manajemen SDM, pemberian kompensasi
bertujuan untuk:
1. Memperoleh karyawan yang memenuhi persyaratan
Salah satu cara organisasi untuk memperoleh karyawan
yang memenuhi persyaratan (qualified) dapat dilakukan dengan
pemberian system kompensasi. Sistem kompensasi yang baik

merupakan factor penarik masuknya karyawan qualified.
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BAGIAN

1 4 KESEHATAN DAN KESELAMATAN KERJA

A. Pengertian Keselamatan Dan Kesehatan Kerja

Menurut Mangkunegara, keselamatan dan kesehatan kerja adalah
suatu pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan dan kesempurnaan baik
jasmaniah maupun rohaniah tenaga kerja pada khususnya, dan manusia pada
umumnya, hasil karya dan budaya untuk menuju masyarakat adil dan makmur.

Menurut Suma’mur (1981: 2), keselamatan kerja merupakan
rangkaian usaha untuk menciptakan suasana kerja yang aman dan tentram bagi
para karyawan yang bekerja di perusahaan yang bersangkutan.

Menurut Simanjuntak (1994), keselamatan kerja adalah kondisi
keselamatan yang bebas dari resiko kecelakaan dan kerusakan dimana kita
bekerja yang mencakup tentang kondisi bangunan, kondisi mesin, peralatan
keselamatan, dan kondisi pekerja.

Mathis dan Jackson, menyatakan bahwa keselamatan adalah merujuk
pada perlindungan terhadap kesejahteraan fisik seseorang terhadap cidera
yang terkait dengan pekerjaan. Kesehatan adalah merujuk pada kondisi umum
fisik, mental dan stabilitas emosi secara umum.

Menurut Ridley, John (1983), mengartikan kesehatan dan keselamatan
kerja adalah suatu kondisi dalam pekerjaan yang sehat dan aman baik itu bagi
pekerjaannya, perusahaan maupun bagi masyarakat dan lingkungan sekitar
pabrik atau tempat kerja tersebut.

Jackson, menjelaskan bahwa kesehatan dan keselamatan Kkerja

menunjukkan kepada kondisi-kondisi fisiologis-fisikal dan psikologis tenaga

:@\



Manajemen Sumber Daya Manusia

BAGIAN

1 5 PEMBERHENTIAN DAN PENSIUN

A. Pengertian Pemberhentian

Pemberhentian adalah fungsi operatif terakhir manajemen sumber
daya manusia. istilah pemberhentian sinonim dengan separation,
pemisahan, atau pemutusan hubungan kerja (PHK) karyawan dari suatu
organisasi perusahaan. fungsi pemberhentian harus mendapat perhatian
yang serius dari manajer perusahaan, karena telah diatur oleh Undang-
undang dan memberika resiko bagi perusahaan maupun untuk karyawan
yang bersangkutan. pemberhentian harus sesuai dengan Undang-undang
No.12 Tahun 1964 KUHP dan seizin PAD atau P4P atau dengan
keputusan pengadilan. pemberhentian juga harus memperhatikan Pasal
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1603 ayat 1 KUHP yaitu mengenai “ tenggang waktu saat dan izin
pemberhentian”. perusahaan yang melakukan pemberhentian akan
mengalami kerugian karena karyawan yang dilepas membawa biaya
penarikan, seleksi, pengembangan, dan proses produksi berhenti.

Karyawan yang dilepas akan kehilangan pekerjaan dan tidak dapat
memenuhi kebutuhan biologis, sosiologis, ekonomis, dan kejiwaanya.
manajer dalam melaksanakan pemberhentian harus memperhitungkan
untung dan ruginya, apalagi kalau diingat bahwa saat karyawan diterima
adalah dengan cara baik-baik, sudah selayaknya perusahaan melepas
mereka dengan cara yang baik pula.

Pemberhentian harus didasarkan atas Undang-undang No.12
Tahun 1964 KUHP, berperikemanusiaan dan menghargai pengabdian

yang diberikannya kepada perusahaan, misalnya memberikan uang
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