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KATA PENGANTAR

Alhamdulillah, Puji syukur kami panjatkan kehadirat Allah
SWT., yang Maha Rahman dan Maha Rahim. Shalawat serta salam
senantiasa selalu tercurah limpahkan kepada baginda Rasul sang
cendekiawan muslim yakni Nabi Muhammad SAW.,, beserta keluarga,
sahabat, tabiin, hingga kepada kita selaku umatnya. Berkat ridha
dan karunianya bunga rampai Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) ini dapat terbit dan dipublikasikan sehingga sampai di
tangan pembaca. Bunga rampai ini disusun oleh para akademisi dan
praktisi manajemen/manajemen pendidikan. Buku ini diharapkan
dapat hadir memberi kontribusi positif dalam ilmu pengetahuan
khususnya terkait dengan Manajemen Sumber Daya Manusia.

Bunga rampai ini merupakan buku bahan ajar bagi mahasiswa
manajemen, manajemen pendidikan, dan yang mengambil
mata kuliah manajemen sumber daya manusia (MSDM) dengan
harapkan dapat memberikan pengetahuan dan pemahaman secara
komprehensif mengenai konsep dasar MSDM; tujuan dan sasaran
MSDM; tantangan bagi MSDM; definisi dan tahapan perencanaan
SDM,; faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan SDM,; strategi
pengembangan SDM; evaluasi perencanaan SDM; definisi dan
tahapan pengadaan SDM; proses dan tujuan pengadaan SDM;
proses dan prinsip-prinsip penarikan SDM; metode, kendala dan
faktor-faktor yang mempengaruhi penarikan SDM; konsep, tujuan,
proses dan strategi proses seleksi SDM; dan definisi, tujuan, prinsip,
serta prosedur penempatan tenaga kerja.

Kami menyadari bahwa tulisan ini jauh dari kesempurnaan
dan masih terdapat banyak kekurangan, sejatinya kesempurnaan
itu hanya milik Allah SWT., Oleh sebab itu, kami tentu menerima
masukan dan saran dari pembaca demi penyempurnaan lebih lanjut.

Akhirnya kami mengucapkan terima kasih yang tak terhingga
kepada semua pihak yang telah mendukung dalam proses
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penyusunan dan penerbitan buku ini, secara khusus kepada Penerbit
Zahir Publishing sebagai inisiator Bunga rampai ini. Semoga buku
ini dapat bermanfaat bagi pembaca sekalian.

Surabaya, 2023

Tim Penulis
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BABI
KONSEP DASAR MANAJEMEN
SUMBER DAYA MANUSIA (MSDM)

Cepi Budiyanto, M.Pd.|
Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah (STIT)
Al-lhsan Baleendah Bandung

A. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan
bagian dari manajemen itu sendiri. Manajemen berasal dari kata
to manage yang artinya mengatur, pengaturan dilakukan melalui
proses dan diatur berdasarkan urutan dari fungsi-fungsi manajemen
itu (Hasibuan, 2007). Dalam bahasa Inggris manajemen diartikan
management, dan dalam bahasa Indonesia management diartikan
dalam beberapa istilah, seperti: pengelolaan, kepemimpinan,
kepengurusan, penyelenggaraan, pembinaan, pembimbingan,
penanganan, dan ketatalaksanaan. Adapun menurut Sondang P.
Sigian dalam Ramayulis (2008) berpendapat bahwa manajemen
adalah kemampuan atau keterampilan untuk memperoleh suatu
hasil dalam rangka mencapai tujuan melalui kegiatan-kegiatan
orang lain.

Dalam Syarif, Kurniawan, et al (2022) mengemukakan
manajemen adalah ilmu atau seni yang mengatur tentang proses
pemanfaatan sumber daya manusia dan lainnya secara efektif
dan efisien untuk mencapai suatu tujuan perusahaan. Dalam
meningkatkan kompetensi sumber daya manusia (SDM) yang juga
dianggap sebagai asset perusahaan, karena MSDM berperan sebagai
penggerak dalam menjalankan operasi dan produksi di sebuah
institusi/lembaga, organisasi dan perusahaan serta penting dalam
menjaga kesinambungan survive institusi/lembaga, organisasi dan
perusahaan dalam pengembangannya, selain itu MSDM digunakan
untuk melakukan penilaian kinerja terhadap karyawan merupakan
tolak ukur utama dalam pengembangan SDM, adanya pengelolaan
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sumber daya manusia yang baik akan meningkatkan prestasi kerja
karyawan dan produktivitas perusahaan. Sedangkan menurut Syarif,
Utomo, et al (2021) dalam ilmu manajemen mempunyai enam
unsur yaitu: manusia, uang, metode, bahan baku, mesin, dan pasar.
Unsur tersebut saling terkait satu dengan yang lainnya, namun
unsur terpenting adalah manusia, mengingat unsur tersbeut akan
menggerakkan semua unsur agar berjalan efektif dan efisien, selain
itu unsur manusia atau MSDM mampu melakukan pengaturan dari
manajemen kepegawaian atau manajemen personalia (personal
management) tersebut.

B. Pengertian Sumber Daya Manusia (SDM)

Sumber daya manusia yang biasa kita kenal dengan singkatan
SDM merupakan potensi yang ada dalam diri setiap individu
(manusia) oleh karena itu untuk memaksimalkan dan menjadikan
peranannya sebagai makhluk sosial yang adaptif, transformatif dan
mampu mengurus dirinya sendiri serta semua potensi yang ada
di alam, untuk terwujudnya kesejahteraan hidup dalam tatanan
yang seimbang dan berkelanjutan. Secara sederhana, SDM dapat
dipahami sebagai bagian integral dari sistem yang membentuk
suatu institusi/lembaga, organisasi, dan perusahaan.

Sebagai ilmu, SDM dipelajari dalam manajemen sumber daya
manusia atau (MSDM). Dalam bidang ilmu ini, terjadi sintesa antara
ilmu manajemen dan psikologi. Mengingat struktur SDM dalam
industri organisasi dipelajari oleh ilmu manajemen, sementara
manusianya sebagai subyek pelaku adalah bidang kajian ilmu
psikologi (Tsauri, 2013).

Seiring dengan perkembangan zaman dan pengetahuan ada
perubahan terbaru terhadap cara pandang SDM, yaitu bukan lagi
sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau
aset bagi institusi/lembaga, organisasi, dan perusahaan. Oleh
karena itu kemudian muncullah istilah baru di luar H.R. (Human
Resources), yaitu H.C. atau Human Capital. Di sini SDM dilihat bukan
sekedar sebagai aset utama, tetapi aset yang bernilai dan dapat
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dilipatgandakan, dikembangkan (bandingkan dengan portfolio
investasi) dan juga bukan sebaliknya sebagai liability (beban, cost).
Di sini perspektif SDM sebagai investasi bagi institusi atau organisasi
lebih mengemuka (Tsauri, 2013).

Menurut Nawawi (2000) ada tiga pengertian Sumber daya
manusia yaitu: 1) Sumber daya manusia adalah manusia yang
bekerja dilingkungan suatu organisasi (disebut juga personil,
tenaga kerja, pekerja atau karyawan); 2) Sumber daya manusia
adalah potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam
mewujudkan eksistensinya; 3) Sumber daya manusia adalah potensi
yang merupakan asset dan berfungsi sebagai modal (non material/
non finansial) di dalam organisasi bisnis, yang dapat mewujudkan
menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non-fisik dalam
mewujudkan eksistensi organisasi.

Adapun menurut Hamali (2016) menyatakan bahwa sumber
daya manusia merupakan suatu pendekatan yang strategis
terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan dan manajemen
pengorganisasian sumber daya. Menurut Sunyoto (2015)
menyatakan bahwa surmber daya manusia merupakan salah satu
faktor yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan,
disamping faktor lain seperti aktiva dan modal. Menurut Sulistiyani
dan Rosidah (2009) menyatakan bahwa sumber daya manusia
merupakan aset dan berfungsi sebagai modal (non material/ non
financial) di dalam organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi
potensi nyata (real) secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan
eksistensi organisasi.

Berdasarkan pemaparan di atas maka dapat dipahami bahwa
sumber daya manusia hendaklah menjadi perhatian khusus agar
dikelola dengan baik sehingga dapat meningkatkan efektifitas dan
efisien institusi/lembaga, organisasi dan perusahaan, sebagai salah
satu fungsi dalam institusi/lembaga, organisasi dan perusahaan
yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. Sumber
daya manusia merupakan aset institusi/lembaga, organisasi dan
perusahaan yang harus dirawat, dijaga dan diberdayagunakan
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sebaik mungkin agar tujuan institusi/lembaga, organisasi dan
perusahaan dapat tercapai.

C. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen sumber daya manusia adalah kegiatan
merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, dan mengotrol
sumber daya manusia pada isntitusi/lembaga, organisasi, dan
perusahaan untuk mewujudkan tujuan organisasi yang efektif dan
efisien.

Menurut Tsauri (2013) manajemen sumber daya manusia,
disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur
hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki
oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara
maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan,
karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari
pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia bukan
mesin dan buka semata menjadi sumber daya bisnis. Kajian MSDM
menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, sosiologi,
dan bidang ilmu yang lainnya.

MSDM dapat dipahami sebagai suatu proses dalam organisasi
serta dapat pula diartikan sebagai suatu kebijakan (policy). Sebagai
suatu proses, Cushway (1994) dalam Priyono dan Marnis, (2008)
misalnya, mendefinisikan MSDM sebagai 'Part of the process
that helps the organization achieve its objectives’. Pernyataan ini
dapat diterjemahkan sebagai ‘bagian dari proses yang membantu
organisasi mencapai tujuannya’. Sementara itu, Schuler, Dowling,
Smart dan Huber (1992) mengartikan MSDM dalam rumusan
seperti berikut ini: Human Resource Management (HRM) is the
recognition of the importance of an organization’s workforce as
vital human resources contributing to the goals of the organization,
and the utilisation of several functions and activities to ensure that
they are used effectively and fairly for the benefit of the individual,
the organization, and society’. Dimana pernyataan tersebut dapat
diterjemahkan sebagai berikut: Manajemen Sumber Daya Manusia/
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MSDM merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja
organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting
dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan
penggunaan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan
bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi
kepentingan individu, organisasi dan masyarakat.

Secara ringkas pernyataan para pakar di atas pada dasarnya
menyatakan MSDM itu merupakan penggunaan SDM untuk
mencapai tujuan organisasi seperti dikemukakan Mondy, Noe
and Premeaux (1999), mengemukakan bahwa: Human resources
management (HRM) is the utilization of human resources to achieve
organizational objectives. Definisi tersebut menyatakan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Adapun pemanfaatan
SDM tersebut harus didasarkan kepada program dan kebijakan yang
diambil seperti dikemukakan oleh Haris (2000) dalam Tsauri (2013)
menyatakan bahwa: Human resources management as programs,
polices, and practices for managing an organization’s work force.

Berdasarkan pada pemaparan di atas maka dapat disimpulkan
bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan serangkaian
kegiatan pengelolaan sumber daya manusia yang memfokuskan
kepada praktik dan kebijakan, serta fungsi-fungsi manajemen untuk
mencapai tujuan isntitusi/lembaga, organisasi, dan perusahaan.

D. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bagian
dari manajemen, maka dari itu fungsi manajemen sumber daya
manusia akan melekat pada fungsi-fungsi manajemen. Seperti
yang dikemukakan oleh Hasibuan (2007) dalam Adamy (2016)
menjelaskan secara singkat fungsi-fungsi manajemen sebagai
berikut:

1. Perencanaan (Planning). Merencanakan tenaga kerja secara
efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan isntitusi/
lembaga, organisasi dan perusahaan dalam mewujudkan tujuan.
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6

Pengorganisasian (Organizing). Menyusun suatu organisasi
dengan mendesain struktur dan hubungan antara tugas-
tugas yang harus dikerjakan oleh karyawan/tenaga kerja yang
dipersiapkan.

Pengarahan (Directing). Kegiatan mengarahkan semua
karyawan agar mau bekerjasama dan bekerja secara efektif dan
efisien dalam membantu tercapainya tujuan institusi/lembaga,
organisasi, perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Pengendalian (Controlling). Kegiatan mengendalikan semua
karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan
bekerja sesuai dengan rencana.

Pengadaan Tenaga Kerja (procurement). Proses penarikan,
seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan institusi/lembaga,
organisasi, dan perusahaan.

Pengembangan (Development). Proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan
melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi (Compensation). Pemberian balas jasa langsung
(direct), dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada
karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada institusi/
lembaga, organisasi dan perusahaan.

Pengintegrasian (Integration). Kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta
kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan (Maintenance). Kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan
agar mereka mau bekerja sama sampai pension. Pemeliharaan
yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang
berdasarkan sebagian besar kebutuhan karyawannya.

Kedisiplinan (Discipline). Keinginan dan kesadaran untuk
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan nomra-norma
sosial.
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11. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja (Separation). Putusnya
hubungan kerja seseorang dari suatu institusi/lembaga,
organisasi, dan perusahaan. Pemutusan hubungan kerja
ini dapat disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan
perusahaan, kontrak kerja berakhir, pension, dan sebab-sebab
lainnya.

Fungsi-fungsi sumber daya manusia diatas saling mempengaruhi
satu sama lain. Apabila terdapat ketimpangan dalam salah satu
fungsi maka akan mempengaruhi fungsi yang lain. Fungsi-fungsi
manajemen sumber daya manusia tersebut ditentukan oleh
profesionalisme departemen sumber daya manusia yang ada
di dalam institusi/lembaga, organisasi, dan perusahaan yang
sepenuhnya dapat dilakukan untuk membantu pencapaian sasaran-
sasaran yang telah ditetapkan oleh institusi/lembaga, organisasi,
dan perusahaan.

E. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia (the goals of human
resources management) menurut Cushway (2017) dalam Wardhana,
et al (2021) dapat dijelaskan sebagai berikut.

1. Membuat kebijakan dalam pengelolaan sumber daya manusia
yang dimiliki organisasi. Tujuan manajemen sumber daya manusia
ini adalah untuk mengembangkan sistem kinerja organisasi
yang unggul melalui peningkatan motivasi kerja karyawan yang
tinggi dengan merancang, mengimplementasikan, memonitor,
dan mengevaluasi kebijakan dalam bidang manajemen sumber
daya manusia. Kebijakan ini dalam bentuk perancangan
peraturan perusahaan yang mampu meningkatkan kepatuhan
karyawan terhadap aturan organisasi sehingga dapat mencegah
dan memimalisir pelanggaran aturan kerja, kebijakan pemberian
kompensasi dan jenjang karir yang menarik bagi karyawan
untuk meraih kinerja unggul, memastikan keadilan dan
persamaan kesempatan tersedia bagi seluruh karyawan tanpa
diskriminasi, kebijakan jaminan kesehatan dan keselamatan
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kerja bagi seluruh karyawan, dan lain sebagainya. Hal ini senada
dengan yang dikemukakan Combs, Liu, Hall, dan Ketchen
(2006), Wright, Gardner, Moynihan dan Allen (2005), Demo,
Neiva, Nunes, Rozzett (2012).

Membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Tujuan
manajemen sumber daya manusia ini adalah merancang sistem
kinerja karyawan yang mampu melibatkan seluruh karyawan
dalam pencapaian tujuan organisasi. Bentuk kegiatan ini seperti
penyusunan sasaran kerja individu (SKI) yang merupakan
breakdown dari target kinerja organisasi mulai dari target kinerja
direktorat, di-breakdown ke target kinerja divisi, di-breakdown ke
tingkat unit-unit dibawah divisi. Termasuk target kinerja direksi,
di-breakdown ke target kinerja karyawan tingkat divisi, di-
breakdown ke target kinerja karyawan tingkat unit-unit dibawah
divisi. Selain itu bentuk kegiatan ini seperti sistem penilaian
kinerja yang adil dan profesional, penciptaan kondisi kerja
yang kondusif dan produktif, penerapan praktik manajemen
terbaik melalui implementasi prinsip-prinsip good corporate
governance, budaya organisasi dan manajemen pengetahuan.
Hal ini senada dengan yang dikemukakan Bowen dan Ostroff
(2004), Ericksen dan Dyer. (2005), Dimba (2010), Collins dan
Clark (2003).

Memberikan dukungan terhadap organisasi. Tujuan manajemen
sumber daya manusia ini adalah pemberian dukungan terhadap
organisasi dalam bentuk seperti penyediaan karyawan yang
kompeten dari kegiatan rekrutmen dan seleksi maupun pelatihan
dan pengembangan, penciptaan iklim kerja yang kondusif
melalui kesehatan dan keselamatan kerja (K3), pengamanan
asset perusahaan dari berbagai kemungkinan ancaman, dan lain
sebagainya. Hal ini senada dengan yang dikemukakan Paauwe
dan Boselie (2005), Boohene dan Asuinura (2011), dan Cheung
(2013).

Menyelesaikan masalah. Tujuan manajemen sumber daya
manusia ini adalah menyelesaikan berbagai masalah
yang berkaitan dengan sumber daya manusia yang dapat
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mengganggu pencapaian tujuan organisasi. Penyelesaian
masalah ini menyangkut kegiatan pelanggaran yang dilakukan
karyawan atas peraturan perusahaan seperti mangkir kerja
maupun tindakan indisipliner lainnya, demo karyawan atas
kebijakan perusahaan, kekurangan karyawan yang kompeten,
dan lain sebagainya. Hal ini senada dengan yang dikemukakan
Macky dan Boxall (2007), Nishii, Lepak dan Schneider (2008).

Media komunikasi yang baik. Tujuan manajemen sumber
daya manusia ini adalah membangun komunikasi yang baik
dalam perusahaan yang dapat dilakukan dalam bentuk
penyelenggaraan coffee morning, employee gathering, family
gathering, mengantisipasi terjadinya berita hoax dalam internal
organisasi, penyelenggaraan press conference antara pimpinan/
manajemen organisasi dengan serikat pekerja maupun
karyawan, dan lain sebagainya. Hal ini senada dengan yang
dikemukakan Hur, Han, Yoo and Moon (2015), Collins dan Clark
(2003).

Sedangkan menurut Adamy (2016) mengemukakan tujuan

manajemen sumber daya manusia ada empat yaitu tujuan organisasi,
fungsional, sosial, dan personal. sebagai berikut.

1.

Tujuan Organisasional ditujukan untuk dapat mengenali
keberadaan manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas
organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen
sumber daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para
manajer, namun demikian para manajer tetap bertanggung
jawab terhadap kinerja karyawan. Departemen sumber daya
manusia membantu para manajer dalam menangani hal-hal
yang berhubungan dengan sumber daya manusia.

Tujuan Fungsional ditujukan untuk mempertahankan kontribusi
departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika
manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang lebih
rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.
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Tujuan Sosial ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon
terhadap kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan
masyarakat melalui tindakan meminimalisir dampak negatif
terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam menggunakan
sumber dayanya bagi keuntungan masyarakat dapat
menyebabkan hambatan-hambatan.

Tujuan personal ditujukan untuk membantu karyawan dalam
pencapaian tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat
mempertinggi kontribusi individual terhadap organisasi. Tujuan
personal karyawan harus dipertimbangkan jika para karyawan
harus dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. Jika tujuan
personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan
dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi.

Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia
Ruang lingkup MSDM meliputi semua aktifitas yang

berhubungan dengan sumber daya manusia dalam institusi/
lembaga, organisasi, dan perusahaan seperti yang dikemukakan
Russel dan Bernandun dalam Tsauri (2013) bahwa “...all decisions
which affect the workforce concern the organization’s human resource
management function.” Aktivitas-aktivitas yang berkaitan dengan
MSDM ini secara umum mencakup: 1) Rancangan organisasi; 2)
Staffing; 3) Sistem reward, tunjangan-tunjangan dan pematuhan/
comliane; 4) Manajemen performansi; 5) Pengembangan kerja dan
organisasi; 6) Komunikasi dan hubungan masyarakat. Kegiatan-
kegitan utama yang tergolong dalam keenam kelompok tersebut
dirinci dalam tabel berikut ini.

Tabel 1. Kegiatan-kegiatan utama MSDM

Rancangan Organisasi: Rancangan Performasi:

a. Perencanaan sumber daya manusia | a. Penilaian manajemen/MBO
b. Analisis pekerjaan b. Program peningkatan/

¢. Rancangan pekerjaan produktivitas

d. Tim kerja (system sosioteknik) ¢. Penilaian performansi yang
e. System informasi difokuskan pada klien
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Staffing:

a. Rekrut/interview/mempekerjakan

b. Affirmative action

¢. Promosi/pemindahan/separasi

d. Pelayanan-pelayanan
outpleacement

e. Pengangkatan/orientasi

f. Metode-metode seleksi pekerjaan

Pengembangan pekerja dan
organisasi:

a.

b.

C.

d.

e.

f.

Pengembangan pengawasan/
manajemen
Perencanaan/pengembangan
karier

Program-program
pembinaan/asistensi pekerja
Pelatihan keterampilan, non
manajemen
Program-program kesiapan
pensiun

Penelitian terhadap sikap

Sistem reward, tunjangan-tunjangan

dan pematuhan/compliance:

a. Program-program keamanan

b. Pelayanan-pelayanan kesehatan/
medis

c. Prosedur-prosedur pengaduan/
disiplin

d. Administrasi pengupahan/
penggajian

e. Administrasi tunjangan asuransi

Rencana-rencana pembagian

keuntungan/pensiun

g. Hubungan-hubungan kerja

—h

Komuikasi dan hubungan
masyarakat:

a.

o

Sistem-sistem informasi /
laporan / catatan-catatan
sumber daya manusia

. Komunikasi/publikasi kerja

Sistem penyaranan

. Penelitian sumber daya

manusia

Jadi ruang lingkup MSDM mencakup kegiatan-kegiatan seperti
yang dipaparkan pada tabel di atas. Keterlibatan pekerja dalam
kegiatan-kegiatan seperti itu dirasakan sangat penting. Para
manajer harus berusaha mengintegrasikan kepentingan dari para
pekerja (karyawan) dengan kepentingan dari para pekerja secara
keseluruhan (Cardoso Gomes, 2003) dalam (Tsauri, 2013).

Sedangkan menurut Boxal, Purcell dan Wright (2008) dalam
Worral dan Hoppas (2013) yang dikutip oleh Wardhana, Butarbutar,
Budiana, et al (2021) mengungkapkan bahwa ruang lingkup
manajemen sumber daya manusia ialah sebagai beirkut.

1. Micro HRM (MHRM) atau Manajemen Sumber Daya Manusia
Mikro yang meliputi kebijakan dan praktek sumber daya
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manusia. MHRM ini terdiri dari dua kelompok yaitu kelompok
besar yang memfokuskan perhatian pada pengelolaan
kelompok kecil dan individu seperti rekrutmen, seleksi, induksi,
pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, dan
remunerasi. Sedangkan keompok kecil memfokuskan perhatian
pada oganisasi kerja dan sistem komunikasi karyawan (serikat
pekerja).

Strategic HRM (SHRM) atau manajemen sumber daya manusia
strategik yang memfokuskan perhatian pada keseluruhan
strategi sumber daya manusia yang diimplementasikan oleh
perusahaan dan seluruh unit bisnisnya dengan mengukur
dampaknya terhadap kinerja. SHRM dikelompokkan menjadi
dua kelompok yaitu pandangan berbasis sumber daya (resource-
based view) dan proses pengambilan keputusan strategik
(strategic decision process).

International HRM (IHRM) atau manajemen sumber daya
manusia internasional. IHRM memfokuskan perhatian pada
implementasi manajemen sumber daya perusahaan yang
beroperasi di berbagai Negara yang sangat berhubungan
dengan bisnis internasional dan proses internasionalisasi
seperti regulasi sumber daya manusia internasional (konvensi
International Labour Organization), regulasi ketenagakerjaan
domestik di setiap negara (seperti Undang-Undang
Ketenagakaerjaan di Indonesia).
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BABIII
TUJUAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Dr. Hasnawati, S.Ag., M.Pd
UIN Imam Bonjol Padang

A. Pendahuluan

Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan
suatu organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia
dalam suatu organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing.
Mereka membuat sasaran, strategi, inovasi, dan mencapai tujuan
organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia merupakan salah
satu unsur yang paling vital bagi organisasi. Terdapat dua alasan
dalam hal ini. Pertama, sumber daya manusia memengaruhi efisiensi
dan efektivitas organisai-sumber daya manusia merancang dan
memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan
produk, mengalokasikan sumber daya finansial, serta menentukan
seluruh tujuan dan strategi organisai. Kedua, sumber daya manusia
merupakan pengeluaran utama organisasi dalam menjalankan
bisnis. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan
dengan sistem rancangan formal dalam suatu organisai untuk
menentukan efektivitas dan efisiensi untuk mewujudkan sasaran
suatu organisasi. Menurut Anderson (1992) bahwa: “Sumber daya
manusia harus didefinisikan bukan dengan apa yang sumber daya
manusia lakukan, tetapi apa yang sumber daya hasilkan.”

Manusia-sumber daya manusia-merancang dan membuat
organisasi sehingga dapat bertahan dan berhasil mencapai
tujuan. Bila sumber daya manusia diabaikan maka organisasi tidak
akan berhasil mencapai tujuan dan sasaran. Manajemen sumber
daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan,
prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusia melalui organisasi. Penggunaan konsep dan sistem sumber
daya manusia adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan
fundamental organisasi yang mempengaruhi dan melibatkan semua
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individu dalam organisasi, termasuk proses perencanaan sumber
daya manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan
dan pengembangan, reprentasi dan perlindungan tenaga kerja, serta
pengembangan organisasi. Untuk mengendalikan dan mengatur
proses tersebut, sistem harus direncanakan, dan diimplementasikan
oleh manajemen puncak.

Semua manajer secara nyata harus terlibat dalam proses sumber
daya manusia secara terintegrasi, baik dalam organisasi besar atau
kecil. Dalam organisasi kecil, manajer berperan sebagai figur utama,
seperti pemilik yang mengkoordinasi aspek-aspek sumber daya
manusia dalam organisasi secara luas. Dalam organisasi besar yang
memiliki departemen personalia, manajer memainkan peran utama
dalam perencanaan, pengembangan, dan implementasi dari sistem
personalia. Kunci utama pengambilan keputusan sumber daya
manusia dibuat oleh direktur sumber daya manusia dan manajer
puncak secara bersama-sama. Lebih jauh, departemen sumber daya
manusia membuat keputusan yang behubugan dengan langkah-
langkah prosedur personalia, sedangkan manajer lain membuat
keputusan lain selain personalia. Walaupun gabungan pengambilan
keputusan dapat menimbulkan ketegangan dalam hubungan, tetapi
adanya partisipasi manajemen dalam pengembangan kebijakan
sumber daya manusia dapat meredam ketegangan tersebut.
Dampak secara luas pada sumber daya manusia berpengaruh
terhadap proses dan sifat organisasi, termasuk keputusan strategis
dari pimpinan sumber daya manusia yang berpengaruh pada
organisasi masa kini.

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah
suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan
peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu
secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal
sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan
masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari pada suatu konsep
bahwa setiap karyawan adalah manusia- bukan mesin - dan bukan
semata menjadi sumber daya bisnis.
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Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah teknik
atau prosedur yang berhubungan dengan pengelolaan dan
pendayagunaan personalia sekolah/madrasah atau instansi (SDM),
baik tenaga edukatif maupun tenaga administratif secara efektif
dan efisien banyak tergantung pada kemampuan kepala sekolah/
madrasah baik sebagai manager dan pemimpin pada lembaga
pendidikan tersebut

B. Rincian Pembahasan Materi
1. Pengertian Tujuan Sumber Daya Manusia

Adapun tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia menurut
Wether dan Davis (Fisher,1990:23):

"The purpose of human reseource management is to improve
the productive contribution of people so the organization in an
ethically and socially responsible way".

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia yang telah
diungkapkan menurut pendapat ahli diatas adalah untuk
meningkatkan kontribusi produktif dari seseorang kepada
organisasinya dengan cara yang etis dan bertanggung jawab sosial.

Sementara menurut Notoatmodjo (2012:86) mengungkapkan
bahwa:" Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap
organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang
bersangkutan.

Tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia yang diungkapkan
para ahli diatas pada dasarnya adalah untuk meningkatkan kontribusi
berupa produktivitas atau kinerja dari Sumber Daya Manusia untuk
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

2. Tujuan Sumber Daya Manusia Menurut Para Ahli

Tujuan MSDM secara keseluruhan adalah untuk memastikan
bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui manusia.
Seperti telah diungkapkan oleh Ulrich dan Lake (1990), sistem MSDM
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dapat menjadi sumber kapabilitas organisasi yang memungkinkan
perusahaan belajar dan memperagakan kesempatan untuk peluang
baru. Secara khusus, tujuan MSDM adalah sebagai berikut.

a.
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Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan
tenaga kerja yang cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi
tinggi, seperti yang dibutuhkan;

Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada
manusia - kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka;

Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang
meliputi prosedur perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem
kompensasi dan insentif yang tergantung pada kinerja, dan
pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan yang
terkait dengan kebutuhan bisnis. (Becker et al.,, 1997);

Mengembangkan praktek manajemen dengan komitmen tinggi
yang menyadari bahwa karyawan adalah stakeholder dalam
organisasi yang bernilai dan membantu mengembangkan iklim
kerja sama dan kepercayaan bersama;

Menciptakan iklim, diharapkan hubungan yang produktif
dan harmonis dapat dipertahankan melalui asosiasi antara
manajemen dengan karyawan;

Mengembangkan lingkungan, diharapkan kerjasama tim dan
fleksibilitas dapat berkembang;

Membantu organisasi mengembangkan dan mengadaptasikan
kebutuhan stakeholder (pemilik, lembaga, wakil pemerintah,
manajemen, karyawan, pelanggan, pemasok, dan masyarakat
luas);

Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa
yang mereka lakukan dan mereka capai;

Mengelola tenaga kerja yang beragam, memperhitungkan
perbedaan individu dan kelompok dalam kebutuhan
penempatan, gaya kerja dan aspirasi;

Memastikan bahwa persamaan kesempatan tersedia untuk
semua;
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Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan
yang didasarkan pada perhatian pada karyawan, keadilan dan
transparansi;

Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan
mental karyawan.

Menurut (Arif Yusuf Hamali 2018, 15) menyatakan bahwa

manajemen sumber daya manusia mengandung empat tujuan
sebagai berikut:

a.

Tujuan sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar
organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial
dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan
meminimalkan dampak negatifnya. Organisasi atau perusahaan
bisnis diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat dan
membantu memecahkan masalahmasalah sosial. Implikasi dari
tujuan sosial MSDM di perusahaan adalah ditambahkannya
tanggung jawab sosial ke dalam tujuan perusahaan atau
yang dikenal dengan Corporate Social Responbility (CSR)
seperti program kesehatan lingkungan, proyek perbaikan
lingkungan, program pelatihan dan pengembangan (Research
& Development), serta menyelenggarakan gerakan dan
mesponsori berbagai kegiatan sosial. Perusahaan merupakan
bagian integrasi dari kehidupan masyarakat.

Perusahaan akan menjadi efektif selama menjalankan
aktivitas yang dibutuhkan masyarakat. Kontribusi perusahaan
terhadap masyarakat mengindikasikan bahwa faktor di luar
organisasi akan berpengaruh terhadap aktivitas dan kemajuan
organisasi. Masyarakat mengharapkan perusahaan bisnis untuk
menyediakan produk dan jsa yang diperlukan dengan tingkat
harga yang wajar, bermutu, dan pengiriman yang tepat waktu.
Masyarakat mengharapkan perusahaan bisnis mematuhi
nilai dan normal sosial. Masyarakat menginginkan setiap
perusahaan bisnis dapat menyerap dan mendayagunakan
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sumber daya manusia yang ada, dan pada akhirnya masyarakat
mengkehendaki agar setiap karyawan diperlakukan secara adil
dan bijaksana.

Tujuan Organisasional

Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk
membantu organisasi untuk mencapai tujuannya. Divisi sumber
daya manusia meningkatkan efektivitas organisasional dengan
cara-cara sebagai berikut:

1) Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi
tinggi.
2) Mendayagunakan tenaga kerja secara efisien dan efektif.

3) Mengembangkan kualitas kerja dengan membuka
kesempatan bagi terwujudnya aktualisasi diri karyawan.

4) Menyediakan kesempatan kerja yang sama bagi setiap
orang, lingkungan kerja sehat dan aman, serta memberikan
perlindungan terhadap hak-hak karyawan.

5) Mensosialisasikan kebijakan sumber daya manusia
kepada semua karyawan. Kunci kelangsungan hidup
organisasi terletak pada efektivitas organisasi dalam
membina dan memanfaatkan keahilian karyawan dengan
berusaha meminimalkan kelemahan karyawan. Efektivitas
organisasional bergantung pada efektivitas sumber daya
manusianya, tanpa adanya tenaga kerja yang kompeten,
suatu organisasi atau perusahaan akan berjalan biasa-biasa
saja, walaupun organisasi itu mampu bertahan

Tujuan Fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan
kontribusi divisi sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Divisi sumber daya manusia
harus meningkatkan pengelolaan sumber daya manusia
dengan cara memberikan konsultasi yang baik. Divisi sumber
daya manusia semakin dituntut untuk mampu menyediakan
program-program rekrutmen dan pelatihan ketenagakerjaan.
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Divisi sumber daya manusia harus mampu berfungsi sebagai
penguji realitas ketika para manajer lini mengajukan gagasan
dan arah yang baru.

d. Tujuan Individual

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota
organisasi atau perusahaan yang hendak dicapai melalui
aktivitasnya dalam organisasi. Karyawan akan keluar dari
perusahaan apabila tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak
harmonis. Konflik antar tujuan organisasi dapat menyebabkan
kinerja karyawan rendah, ketidakhadiran, bahkan sabotase.
Perusahaan diharapkan bisa memuaskan kebutuhan para
karyawan yang terkait dengan pekerjaan. Karyawan akan
bekerja efektif apabila tujuan pribadinya dalam bekerja
tercapai. Aktivitas sumber daya manusia haruslah terfokus pada
pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan,
kebutuhan, dan minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan
dan imbalan yang ditawarkan oleh perusahaan.

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memperbaiki
kontribusi produktif orang-orang atau tenaga kerja terhadap
organisasi atau perusahaan dengan cara yang bertanggungjawab
secara strategis, etis dan sosial. Para manajer dan departemen
sumber daya manusia mencapai maksud mereka dengan
memenuhi tujuannya. Menurut soekidjo notoatmodjo (2009, 118)
mengatakan bahwa tujuan utama manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya
manusia (karyawan) terhadap organisasi dalam rangka mencapai
produktivitas organisasi yang bersangkutan.

Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam
mencapai misi dan tujuannya tergantung kepada manusia yang
mengelola organisasi itu. Oleh sebab itu, sumber daya tersebut
harus dikelola sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan
berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi. Tujuan
manajemen sumber daya manusia tidak hanya mencerminkan
kehendak manajemen senior, tetapi juga harus menyeimbangkan
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tantangan organisasi, fungsi sumber daya manusia dan orang-
orang terpengaruh. Kegagalan melakukan tugas itu dapat merusak
kinerja, produktifitas, laba, bahkan kelangsungan hidup organisasi
atau perusahaan.

Menurut soekidjo notoatmodjo Ada 4 (Empat) tujuan

manajemen SDM adalah sebagai berikut:

a.
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Tujuan Kemasyarakatan/sosial.

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar
organisasi bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap
kebutuhan dan tantangan masyarakat seraya meminimalkan
dampak negatif tuntutan itu terhadap organisasi.

Tujuan Organisasional.

Tujuan organisasional departemen sumber daya adalah sasaran
(target) formal organisasi yang dibuat untuk membantu
organisasi mencapai tujuannya. Departemen sumber daya
manusia dibentuk untuk membantu para manajer mencapai
tujuan organisasi. Departemen sumber daya manusia
meningkatkan efektivitas organisasional dengan cara berikut:

1) Meningkatkan produktivitas perusahaan dengan
menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan termotivasi
dengan baik.

2) Mendayahgunakan tenaga kerja secara efisien dan efektif
seraya mampu mengendalikan biaya tenaga kerja.

3) Mengembangkan dan mempertahankan kualitas kerja
(work life) dengan membuka kesempatan bagi kepuasan
kerja dan aktualisasi diri karyawan.

4) Memastikan bahwa perilaku organisasi sesuai dengan
undang-undang ketenagakerjaan dengan menyediakan
kesempatan kerja yang sama, lingkungan kerja yang aman
dan perlindungan terhadap hak karyawan.

5) Membantu organisasi mencapai tujuannya.

6) Menyediakan organisasi bagi karyawan-karyawan yang
termotivasi dan terlatih dengan baik.
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7) Mengomunikasikan kebijakan sumber daya manusia
kepada karyawan.

8) Membantu mempertahankan kebijakan etis dan perilaku
yang bertanggung jawab secara sosial.

9) Mengelola perubahan sehingga saling menguntungkan
bagi individu, kelompok, perusahaan dan masyarakat

Tujuan Fungsional.

Tujuan fungsional merupakan tujuan untuk mempertahankan
kontribusi departemen sumber daya manusia pada tingkat yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Departemen sumber daya
manusia semakin dituntut menyediakan program-program
rekrutmen, pelatihan, pengembangan yang inovatif serta
menemukan pendekatan manajemen yang akan menahan dan
memotivasi orang- orang terbaik.

Tujuan Pribadi.

Tujuan pribadi adalah tujuan dari setiap anggota organisasi yang
hendak dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisasi. Jlka
tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak cocok atau harmonis,
karyawan barangkali memilih manarik diri dari perusahaan.
Konflik antara tujuan karyawan dan tujuan organisasi dapat
menyebabkan keinginan kerja yang lemabh, ketidakhadiran dan
bahkan sabotase. Agar setiap tujuan perusahaan mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, tujuan perusahaan
harus diterima dulu oleh kalangan karyawan.

Penerimaan (goal acceptance) merupakan prasyarat yang

penting bagi terhadap tujuan perusahaan. Tujuan manajemen
sumber daya manusia adalah membantu para karyawan mencapai
tujuan pribadi tersebut meningkatkan kontribusi para karyawan
terhadap organisasi. Berdasarkan uraian bisa disimpulkan bahwa
departemen sumber daya manusia merupakan bagian penting bagi
suatu perusahaan/lembaga atau instansi yang dalam menjalankan
tujuannya harus dapat menyesuaikan antar factor eksternal dan
factor internal. Kedua factor ini saling memengaruhi antara satu
dan lainnya.
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Dengan demikian, pengelolaan sumber daya manusia di

perusahaan/ lembaga secara tidak langsung akan memengarubhi
tujuan perusahaan/lembaga atau instansi tersebut. Semakin
berkualitas tenaga kerja yang direkrut dan semakin baik perlakuan
perusahaan terhadap tenaga kerja, perusahaan akan dapat mencapai
tujuannya dalam mencapai tujuan sesuai dengan yang diharapkan.

Menurut Wherther (1996, 35), tujuan MSDM meliputi:

Memberi pertimbangan rnanajernen dalam membuat kebijakan
SDM untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja
yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, memiliki pekerja yang
selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban
pekerjaan secara legal.

Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan
prosedur SDM yang memungkinkan organisasi mampu
mencapai tujuannya.

Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi
dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM.
Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer
lini mencapai tujuannya.

Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan
antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak
menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya.
Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen
organisasi.

Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai
dalam manajemen SDM.

Sementara itu menurut Schuler (1992, 45) et al setidaknya

MSDM memiliki 3 tujuan utama yaitu:

a.
b.
C.
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Memperbaiki tingkat produktifitas
Memperbaiki kualitas kehidupan kerja

Meyakinkan bahwa organisasi telah memenuhi aspekaspek
legal.
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Produktifitas merupakan sasaran organisasi yang sangat

penting. Dalam hal ini MSDM dapat berperan dalam meningkatkan
produktifitas organisasi. Organisasi yang telah mencapai tingkat
produktifitas tinggi di dalamnya terdapat praktek MSDM yang unik.
Keunikan tersebut menunjuk secara khusus pada suatu keadaan
dimana:

a.

Organisasi membatasi peran SDM menurut tingkat
partisipasinya di dalam pembuatan keputusan bisnis yang
mengimplementasikan strategi bisnis.

Organisasi memfokuskan penggunaan sumber daya yang
tersedia dicurahkan pada fungsi-fungsi SDM dalam mengatasi
setiap masalah sebelum menambah program baru atau mencari
sumber daya tambahan.

Staf SDM organisasi berinisiatif untuk membuat program dan
berkomunikasi dengan manajemen lini.

Manajemen lini berbagi tanggung jawab untuk seluruh program
SDM.

Staf perusahaan berbagi tanggung jawab untuk perumusan
kebijakan SDM dan administrasi program pada seluruh
tingkatan organisasional.
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BAB Il
TANTANGAN BAGI MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA

Dr. Nugroho B. Sukamdani, MBA, BET
Universitas Sahid Jakarta

A. Pendahuluan

Bagian ini menyajikan tantangan yang dihadapi manajer
sumber daya manusia ketika memastikan bahwa organisasi mereka
berhasil di lingkungan global. Globalisasi menimbulkan berbagai
tantangan bagi sumber daya manusia (SDM) eksekutif. Pada tingkat
makro (atau organisasi), beberapa bisnis masih berjuang dengan
sejauh mana manusia kebijakan dan praktik manajemen sumber
daya (HRM). dibakukan dengan tetap menghormati adat istiadat
setempat, tradisi dan kebutuhan.

Bab Tantangan Bagi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
ini terdiri atas Sub-bab Pendahuluan, Tantangan SDM utama
untuk manajer SDM, Tantangan terbesar SDM di generasi 5.0, dan
Penutup. Bab buku ini mengupas secara ringkas keterkaitan SDM
dan Organisasi terkait dengan permasalahan SDM dan tantangan
lingkungan, organisasi, serta individu. Pemaparan bab ini dilanjutkan
pada tantangan bagaimana melibatkan tenaga kerja, menarik
bakat ke perusahaan, mengelola hubungan, strategi pelatihan
dan pengembangan, mengelola hubungan, strategi pelatihan dan
pengembangan, retensi bakat, keanekaragaman di tempat kerja,
perubahan yang tak terhindarkan, kesehatan dan kesejahteraan
karyawan, dan mengatasi tantangan manajemen SDM. Semoga bab
buku ini melengkapi referensi yang telah ada dalam mendukung
terwujudnya SDM yang handal.
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B. Definisi dan Tantangan

Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah
proses mengelola orang dalam organisasi secara terstruktur dan
menyeluruh. Kebijakan, praktik, dan sistem yang memengarubhi
perilaku, sikap, dan kinerja karyawan (Noe et al., 2014). Ini mencakup
bidang kepegawaian (mempekerjakan orang), retensi orang,
pengaturan dan manajemen gaji dan tunjangan, manajemen kinerja,
manajemen perubahan, dan mengurus keluar dari perusahaan
untuk mengakhiri kegiatan.

Manajemen SDM adalah fungsi dalam suatu organisasi yang
berfokus pada perekrutan, pengelolaan, dan memberikan arahan
bagi orang-orang yang bekerja dalam suatu organisasi (Zeuch,
2016). SDM adalah proses mempekerjakan dan mengembangkan
karyawan sehingga mereka menjadi lebih berharga bagi organisasi.

Tantangan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah
fungsi penting dari setiap organisasi. Ini adalah praktik mengelola
orang untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Tantangan SDM ini
mungkin berupa tantangan lingkungan, tantangan organisasi dan
tantangan individu, dll. Semua tantangan yang disebutkan diatas
tersebut tidak terkait dengan satu dimensi; melainkan diarahkan
pada masalah multi-dimensi yang harus ditangani dengan segera.
Berikut ini adalah kategori luas tantangan Manajemen Sumber Daya
Manusia di dunia yang kompetitif saat ini (Daniels, 2022).

Profesional sumber daya manusia telah menghadapi tantangan
demi tantangan dalam era generasi industry 4.0, dan tahun 2022 ini
yaitu era generasi society 5.0. Tantangan ini tampaknya akan menjadi
kelanjutan dari banyak masalah pengelolaan sumberdaya manusia
(SDM)-dengan beberapa masalah global baru. Beberapa tantangan
manajemen SDM dalam generasi 5.0 diantaranya (Larralde, 2022):
melibatkan tenaga kerja, menarik bakat ke perusahaan, mengelola
hubungan, strategi pelatihan dan pengembangan, retensi bakat,
keanekaragaman di tempat kerja, rangkullah perubahan yang tidak
terhindarkan, kesehatan dan kesejahteraan karyawan, mengatasi
tantangan manajemen SDM di tahun 2022.
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C. SDM dan Organisasi

Suatu organisasi berkinerja terbaik ketika semua praktik ini
dikelola dengan baik. Pada perusahaan dengan manajemen SDM
yang efektif, karyawan dan pelanggan cenderung lebih puas, dan
perusahaan cenderung lebih inovatif, memiliki produktivitas yang
lebih besar, dan mengembangkan reputasi yang lebih baik di
masyarakat (Noe et al,, 2014).

| KINERJA PERUSAHAAN |

Hubungan Karyawan

Kinerja Manajemen

Kompensasi

Seleksi

Perekrutan

)
)
)
Pelatihan dan Pengembangan ]
)
)
)

Perencanaan SDM

Analisis dan Desain Kerja

Gambar 1. Pratik Manajemen Sumber Daya Manusia

Gambar 1, menekankan bahwa ada beberapa praktik manajemen
SDM penting yang harus mendukung strategi bisnis organisasi:
menganalisis pekerjaan dan merancang pekerjaan, menentukan
berapa banyak karyawan dengan pengetahuan dan keterampilan
khusus dibutuhkan (perencanaan sumber daya manusia), menarik
karyawan potensial (merekrut), memilih karyawan (seleksi),
mengajar karyawan bagaimana melakukan pekerjaan mereka
dan mempersiapkan mereka untuk masa depan (pelatihan dan
pengembangan), mengevaluasi kinerja mereka (manajemen
kinerja), memberi penghargaan kepada karyawan (kompensasi), dan
menciptakan lingkungan kerja yang positif (hubungan karyawan).

Lanskap bisnis yang berubah dengan cepat berarti bahwa
saat ini ada banyak tantangan manajemen sumber daya manusia
yang akan terus berkembang di tahun-tahun mendatang. Oleh
karena itu, departemen SDM benar-benar perlu menambahkan
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nilai bisnis nyata ke dalam organisasi mereka. Sepanjang pandemic
covid-19, meskipun pembatasan resesi belum berakhir, perusahaan
menyadari bahwa mereka perlu mengambil langkah-langkah untuk
mempertahankan tenaga kerja mereka. Ini bisa melalui peningkatan
penekanan pada program pelatihan dan keterlibatan atau dengan
berinvestasi di area yang akan mengoptimalkan pengeluaran,
seperti sistem teknologi terintegrasi atau skema daya tarik kandidat
yang lebih baik. Tanda-tandanya adalah bahwa departemen SDM
bersiap untuk memaksimalkan sumber daya dan staf mereka seiring
pertumbuhan organisasi.

Karena ekonomi yang berfluktuasi serta kemajuan lokal dan
global, ada banyak perubahan yang terjadi dengan cepat yang
mempengaruhi SDM dalam berbagai masalah. Dalam Survei
“Tantangan SDM Global: Kemarin, Hari Ini, dan Besok”, yang
dilakukan oleh Pricewaterhouse Coopers atas nama Federasi
Asosiasi Manajemen Personalia Dunia (WFPMA), terungkap
beberapa tantangan manajemen sumber daya manusia. Survei ini,
yang menyimpulkan bahwa “terlepas dari perbedaan nasional dan
regional, ada kebulatan suara yang luar biasa,” mengungkapkan 10
tantangan manajemen sumber daya manusia, diagram hasil survei
ditunjukan pada Gambar 2.

Tantangan Perusahaan
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Keterangan: 1 Ubah manajemen, 2 Pengembangan kepemimpinan, 3 Pengukuran
efektivitas SDM, 4 Efektivitas organisasi, 5 Kompensasi, 6 Kepegawaian: Rekrutmen
dan ketersediaan tenaga kerja lokal yang terampil, 7 Perencanaan suksesi, 8
Pembelajaran dan pengembangan, 9 Staf: Retensi, 10 Manfaat biaya: Kesehatan
& kesejahteraan

Gambar 2. Sepuluh Jenis Tantangan SDM Perusahaan

34 Manajemen Sumber Daya Manusia



Melihat lebih dekat tiga tantangan manajemen sumber daya

manusia sesuai hasil urutan proporsi tiga teratas.

1.

D.

Perubahan Manajemen. Karena ini umumnya bukan titik
fokus untuk pelatihan dan pengembangan profesional SDM,
manajemen perubahan merupakan tantangan khusus untuk
manajemen personalia. Fokus intensif pada pelatihan mungkin
diperlukan untuk mengembangkan kompetensi tambahan
untuk menghadapi manajemen perubahan.

Pengembangan Kepemimpinan. Profesional SDM dihadapkan
pada harapan untuk menyediakan struktur, proses, alat,
dan sudut pandang penting untuk membuat pilihan terbaik
dan mengembangkan pemimpin masa depan organisasi.
Pengembangan kepemimpinan menjadi sebagai inisiatif
strategis penting dalam memastikan bahwa karyawan yang
tepat dipertahankan, bahwa budaya organisasi mendukung
kinerja dari dalam untuk memperoleh posisi pasar, dan bahwa
para manajer diperlengkapi untuk mengambil alih. peran
kepemimpinan masa depan sehingga organisasi dapat bertahan
dalam jangka panjang.

Pengukuran Efektivitas SDM. Seperti banyak bidang bisnis
lainnya, profesi ini juga harus mampu mengukur hasil dalam
hal pengelolaan transaksi, serta dalam hal pengaruh positif
terhadap bisnis. Isu penting SDM di masa depan adalah
efektivitas organisasi, sehingga perlu mendukung peran penting
SDM sebagai mitra strategis bagi manajemen dalam organisasi
dan fungsi administratif.

Tantangan SDM Utama untuk Manajer SDM

Terdapat tiga tantangan kunci bagi manajer mengembangan

sumber daya manusia (SDM), yaitu (1) Tantangan lingkungan
adalah kekuatan di luar perusahaan. Mereka mempengaruhi kinerja
organisasi tetapi sebagian besar berada di luar kendali manajemen.
(2) Tantangan organisasi: Masalah atau masalah internal perusahaan;
seringkali merupakan produk sampingan dari kekuatan lingkungan.
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(3) Tantangan individu: Masalah SDM yang membahas keputusan
yang paling relevan dengan masing-masing karyawan. Ketiga
tantangan tersebut diatas dianggap sebagai tantangan utama
manajer. Gambar 3 menunjukkan gambaran selengkapnya.

/ TANTANGAN LINGKUNGAN h
* Perubahan Cepat » Keragaman tenaga kerja
* Globalisasi * Peran Pekerjaan dan Keluarga
* Legislasi » Kekurangan Keterampilan
\ * Teknologi l )
4 D
TANTANGAN ORGANISASI
* Mengontrol Biaya * Restrukturisasi

* Meningkatkan Kualitas * Teknologi
p R

l TANTANGAN INDIVIDU

* Produktifitas * Etika dan Tanggung Jawab Sosial
* Pemberdayaan » Ketidakamanan Pekerjaan
* Tiriskan Otak * Mencocokkan Orang dan Organisasi

Gambar 3. Tantangan SDM Kunci: Lingkungan, Organisasi, dan
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Individu

Tantangan Lingkungan

Tantangan manajemen SDM yang dianggap sebagai tantangan
lingkungan dan dapat mempengaruhi kinerja manajemen
organisasi yaitu: perubahan cepat, keragaman tenaga kerja,
globalisasi, legislasi, teknologi, peran pekerjaan dan keluarga,
dan kurangnya keterampilan

a. Perubahan Cepat. Manajemen SDM dari suatu organisasi
memainkan peran dasar dalam menanggapi perubahan
lingkungan. Jadi manajemen organisasi harus cepat
beradaptasi dengan perubahan kebutuhan lingkungan
jika tidak mereka menjadi usang dari pasar. Implikasinya,
departemen SDM harus mengadopsi kebijakan yang
dapat memanfaatkan peluang baru dari lingkungan dan
menjauhkan organisasi dari ancaman yang baru muncul.
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Keragaman tenaga kerja. Lingkungan yang berubah
memberikan peluang dan ancaman bagi manajemen
SDM organisasi. Manajer SDM harus mengadopsi
kebijakan semacam itu yang memungkinkan tenaga kerja
karyawan yang beragam. Meskipun di satu sisi keragaman
menimbulkan masalah besar, namun dalam jangka panjang
kelangsungan hidup dan kinerja organisasi menjadi subur.

Globalisasi. Dunia berubah menjadi bisnis global dan
persaingan ketat dimulai antara perusahaan domestik dan
asing. Persaingan seperti itu mengakibatkan pemecatan
tenaga kerja efektif organisasi. Departemen SDM dapat
memainkan peran penting dalam menjaga budaya
organisasi sebagai global dan lebih luas.

Legislasi. Undang-undang ketenagakerjaan dirancang
untuk kepentingan karyawan yang bekerja. Di lain sisi
merugikan kepentingan organisasi sehingga merupakan
salah satu tantangan besar bagi manajemen SDM untuk
menerapkan undang-undang tersebut di dalam organisasi.
Konsekuensi melanggar dapat mengakibatkan hukuman
serius bagi manajemen organisasi.

Teknologi. Teknologi dan informasi yang berkembang cepat
menuntut munculnya metode baru dan menggantikan
metode lama. Oleh karena itu, perlu upgrading
keterampilan dan keahlian sehingga memaksa pekerja
untuk meningkatkan keterampilan tersebut tiga sampai
empat kali selama masa kerja mereka. Pada akhirnya, ini
menjadi beban bagi departemen SDM untuk menyediakan
biayanya.

Peran Pekerjaan dan Keluarga. Dalam beberapa tahun
terakhir, keluarga dengan karir ganda meningkat di mana
istri dan suami bekerja. Hal ini menimbulkan beban serius
bagi perempuan bahwa mereka juga harus memberikan
waktu untuk keluarga mereka. Di lain pihak, laki-laki yang
bekerja juga menderita akibat kebijakan ketenagakerjaan ini

Manajemen Sumber Daya Manusia 37



karena mereka tidak memberikan waktu dengan semestinya
kepada keluarga mereka.

Kurangnya Keterampilan. Perkembangan sektor jasa karena
berbagai alasan seperti perubahan selera dan preferensi
pelanggan, perubahan teknologi, perubahan hukum, dll.
Semua ini mempengaruhi struktur dan gaya pengelolaan
organisasi bisnis. Oleh karena itu karyawan yang tidak
memiliki keterampilan standar menjadi tantangan besar
bagi manajemen SDM untuk melatih karyawan baru dan
lama ini agar menjadi pekerja yang efisien dan efektif.

2. Tantangan Organisasi

38

Tantangan organisasi untuk manajemen SDM terkait dengan
faktor-faktor yang terletak di dalam organisasi. Tantangan
manajemen sumber daya manusia dalam organisasi termasuk
posisi kompetitif dan fleksibilitas, restrukturisasi organisasi
dan masalah perampingan, pelaksanaan tim swakelola,
pengembangan budaya organisasi yang sesuai, dll. Posisi
kompetitif organisasi dapat dipengaruhi oleh kebijakan SDM,
yaitu melalui: mengontrol biaya, meningkatkan kualitas,
mengembangkan kemampuan khas, restrukturisasi.

a.

Mengontrol Biaya. Suatu organisasi dapat memanfaatkan
posisi kompetitif dengan menurunkan biaya dan
memperkuat arus kasnya. Untuk tujuan ini, biaya tenaga
kerja organisasi diminimalkan melalui sistem kompensasi
yang efektif yang mengadopsi strategi penghargaan yang
inovatif untuk kinerja yang baik. Dengan cara ini, perilaku
yang baik dari karyawan dihargai sehingga organisasi
akan mendapatkan keuntungan tertinggi. Departemen
SDM juga harus memulihkan pekerjaan karyawan seiring
dengan peningkatan masalah kesehatan dan keselamatan
lingkungan kerja.

Meningkatkan Kualitas. Metode lain untuk mendapatkan
keunggulan kompetitif adalah mempekerjakan orang-
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orang yang memiliki kemampuan berbeda untuk
mengembangkan kompetensi luar biasa di bidang tertentu.

Restrukturisasi. Teknik lain adalah restrukturisasi organisasi
di mana metode pelaksanaan fungsi yang berbeda diubah
secara positif. Di beberapa organisasi, fungsi utama
departemen SDM sekarang dialihkan ke pihak lain dalam
bentuk outsourcing, pusat layanan bersama, dll. Departemen
SDM sekarang terlibat dalam kegiatan yang berorientasi
pada misi dan strategis.

Tantangan Individu

Masalah organisasi dipengaruhi oleh fakta bahwa bagaimana
karyawan diperlakukan dalam organisasi, meliputi: produktifitas,
pemberdayaan, pengurasan otak, etika dan tanggung jawab
sosial, ketidakamanan pekerjaan, mencocokkan orang dan
organisasi.

a.

Produktifitas. Kemampuan dan motivasi merupakan dua
faktor penting yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan. Kemampuan karyawan dapat ditingkatkan
dengan perekrutan dan penggantian seiring dengan
pelatihan dan pengembangan karir yang tepat.

Pemberdayaan. Organisasi dapat membuat perubahan
sehingga karyawan individu bisa lebih mengontrol
pekerjaannya sendiri dibandingkan oleh atasan mereka.
Kontrol individu ini disebut pemberdayaan yang membantu
karyawan untuk bekerja dengan antusias, komitmen dan
mempelajari keterampilan baru karena mereka membuat
keputusan yang lebih normal tentang bagaimana menikmati
pekerjaan mereka sendiri.

Tiriskan Otak. Salah satu tantangan untuk HRM adalah
pelepasan karyawan potensial utama dari organisasi yang
terhubung dengan pesaing untuk remunerasi yang lebih
tinggi, dll. Dalam kasus seperti itu, organisasi kehilangan
kekayaan intelektualnya dan dalam banyak situasi, karyawan
yang keluar tidak hanya dari level yang lebih tinggi saja juga
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level karyawan tingkat rendah. Drainase otak ini menjadi
masalah serius di perusahaan teknologi tinggi.

d. Etika dan Tanggung Jawab Sosial. Etika berfungsi sebagai
prinsip dasar untuk perilaku sosial organisasi. Di dalam
organisasi, departemen SDM mengembangkan kode etik
dan prinsip kode etik yang berfungsi sebagai panduan
perilaku pribadi karyawan organisasi. Karyawan juga
mengharapkan manajemen untuk menunjukkan keputusan
yang menguntungkan.

e. Ketidakamanan Pekerjaan. Restrukturisasi dan perampingan
menciptakan rasa ketidakamanan pekerjaan di dalam
karyawan organisasi. Bahkan sebagian besar organisasi
yang sukses memberhentikan karyawan mereka dalam
periode persaingan ketat. Pasar saham juga menunjukkan
hasil yang baik ketika PHK (pemutuhan hubungan kerja)
telah dilakukan. Semua hal ini menimbulkan ketakutan
di kalangan karyawan tentang ketidakamanan pekerjaan
mereka yang akan menghambat kinerja efektif mereka.

f.  Mencocokkan Orang dan Organisasi. Departemen SDM
berkontribusi pada profitabilitas organisasi ketika membuat
kebijakan pemilihan karyawan di mana karyawan tersebut
dipilih dan dipertahankan yang paling sesuai dengan budaya
organisasi dan tujuannya. Inilah tantangan departemen
SDM untuk mempekerjakan dan mempertahankan
karyawan yang kemampuan dan kekuatannya sesuai
dengan persyaratan dan keadaan organisasi.

Tantangan Terbesar SDM di Generasi 5.0

Melibatkan Tenaga Kerja

Keterlibatan karyawan telah menjadi perhatian terus-menerus
bagi para profesional SDM khususnya sepanjang pandemi.
Dimana terjadi perubahan keterlibatan karyawan dari model
work from office (WFO) ke work from home (WFH) dan Hybrid.
Atasi tantangan tersebut dengan berinvestasi dalam komunikasi
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yang disengaja untuk membantu anggota tim melihat peran
apa yang mereka mainkan dalam memajukan bisnis dan dalam
mencapai misi, visi, dan nilai perusahaan. Menghubungkan
pekerjaan sehari-hari dengan strategi bisnis membantu
karyawan merasa lebih diinvestasikan, berprestasi, dan terlibat
dalam pekerjaan mereka.

Menarik Bakat ke Perusahaan

Akuisisi bakat adalah salah satu tantangan SDM prioritas
tertinggi. Paket kompensasi dan tunjangan karyawan yang
kompetitif sangat penting dalam menarik bakat ke organisasi.
Namun, untuk benar-benar bersaing, perlu menggali lebih
dalam dan menawarkan pengalaman yang bermakna dan tujuan
yang lebih besar kepada karyawan Anda. Identifikasi budaya
perusahaan yang anda inginkan berdasarkan misi, visi, dan nilai-
nilainya. Hal ini dapat membangun upaya untuk menumbuhkan
rasa memiliki yang lebih besar bagi semua karyawan.

Mengelola Hubungan

Mendukung hubungan yang sehat adalah salah satu dari banyak
tantangan yang dihadapi HR tahun ini. Perusahaan akhirnya
menyesuaikan diri dengan model kerja hibrid atau jarak jauh,
dan itu berdampak signifikan pada cara karyawan berinteraksi
satu sama lain. Hubungan kerja yang sehat membangun
kepercayaan pada tenaga kerja dan memberdayakan karyawan
untuk bekerja sama secara lebih efektif, meskipun mereka tidak
sering bertemu atau bekerja sama.

Strategi Pelatihan dan Pengembangan

Dunia kerja berkembang lebih cepat daripada yang dapat
diimbangi oleh sistem manajemen pembelajaran statis. Sehinga,
Peningkatan keterampilan yang cepat menjadi norma dalam
ekonomi baru. Profesional SDM perlu mengidentifikasi solusi
baru untuk program pelatihan dan pengembangan profesional
berkelanjutan. Strategi pelatihan dan pengembangan yang
efektif harus memperhitungkan keterampilan teknis yang
berubah dengan cepat dan keterampilan yang dapat dialihkan
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dalam jangka panjang. Artificial Intelligence dalam SDM bisa
sangat berguna dalam memprediksi kesenjangan keterampilan
dan membantu karyawan melihat jalan ke depan untuk pelatihan
dan pengembangan (Tambe et al, 2019).

Retensi Bakat

Pekerja memiliki lebih banyak pilihan untuk pekerjaan, jadi setiap
profesional SDM harus berhati-hati untuk mempertahankan
tenaga kerja saat ini—atau berisiko kehilangan mereka ke
pasar bakat yang sangat kompetitif. Jika pergantian sering
terjadi dalam beberapa bulan pertama siklus hidup karyawan,
misalnya, hal itu dapat mengindikasikan karyawan baru tidak
merasa siap untuk melakukan seluruh tugas mereka. Manajer
SDM dapat memitigasi hal ini melalui komunikasi yang lebih
baik selama proses perekrutan dan proses orientasi yang lebih
efektif dan menarik. Untuk mengatasi tantangan itu, diperlukan
pengerjaan ulang mobilitas internal dan jalur karier untuk
memberi karyawan lebih banyak pilihan untuk berkembang.

Keanekaragaman di Tempat Kerja

Keanekaragaman tetap menjadi isu utama dalam sumber daya
manusia, dengan banyak organisasi masih berjuang untuk
membangun tujuan DEI (Diversity, Equity, dan Inclusivity) ke
dalam rencana strategis yang lebih luas (Ferraro et al., 2022).
Ini adalah poin penting untuk branding pemberi kerja dan
untuk menarik talenta ke dalam organisasi, karena lebih
banyak karyawan yang ingin bekerja untuk perusahaan yang
menghargai keragaman dan menawarkan rasa memiliki kepada
semua orang.

Rangkullah Perubahan yang Tak Terhindarkan

Salah satu tantangan SDM terbesar di era pandemi ke depan
adalah menghadapi kenyataan baru sehingga tim SDM Anda
dapat mulai mengembangkan rencana jangka panjang yang
memperhitungkan perubahan dan ketangkasan. Selama dua
tahun terakhir sejak munculnya Covid-19, perusahaan telah
berada dalam ketidakpastian mencoba untuk kembali ke kantor.
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Pada saat yang sama, karyawan telah mengalami pengaturan
kerja yang fleksibel dan jarak jauh dan telah mengharapkannya
dari pengalaman kerja Anda. Di luar masalah SDM strategis
yang lebih besar, tim SDM juga perlu mengimplementasikan
perubahan undang-undang dan peraturan ketenagakerjaan.

8. Kesehatan dan Kesejahteraan Karyawan

Kesejahteraan karyawan tetap menjadi salah satu masalah
SDM teratas pada tahun 2022. Pemberi kerja mulai menyadari
perlunya rencana tunjangan yang disesuaikan untuk mengatasi
masalah paling mendesak dari masing-masing karyawan. Tetapi
tunjangan saja tidak cukup untuk meningkatkan kesehatan dan
kesejahteraan karyawan: Anda juga perlu mendukung kesehatan
dan kesejahteraan karyawan dalam kehidupan kerja sehari-hari.
Ini bisa berarti menawarkan lebih banyak fleksibilitas dalam jam
kerja, menawarkan lebih banyak cuti berbayar, atau mengelola
jadwal dan beban kerja dengan lebih baik.

9. Mengatasi Tantangan Manajemen SDM

Pemimpin SDM memiliki tantangan SDM yang signifikan di
depan mereka, tetapi mereka juga memiliki peluang untuk
mendefinisikan ulang fungsi SDM. Menemukan solusi inovatif
untuk tantangan SDM mendorong kolaborasi dengan pemimpin
bisnis lainnya. Tantangan SDM terkait dengan perubahan yang
lebih besar pada model bisnis dan operasi. Saat Anda mengatasi
tantangan SDM di organisasi Anda, pertimbangkan bagaimana
Anda meletakkan dasar untuk masa depan perusahaan Anda.

Berdasarkan berbagai masalah dan tantangan, saran berikut
akan sangat membantu filosofi manajemen SDM mengenai visi
futuristiknya: (1) Harus ada kebijakan rekrutmen yang didefinisikan
dengan baik yang harus fokus pada aspek profesional dan seleksi
berdasarkan prestasi. (2) Setiap proses pengambilan keputusan
harus memiliki bobot yang tepat karena karyawan dilibatkan sedapat
mungkin. Ini pada akhirnya akan mengarah pada rasa semangat
tim, kerja tim, dan kolaborasi antar tim. (3) Peluang dan kerangka
komprehensif harus disediakan untuk mengekspresikan bakat
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karyawan dan mewujudkan potensi sepenuhnya. (4) Keterampilan
jaringan organisasi harus dikembangkan secara internal dan
eksternal serta horizontal dan vertikal. (5) Untuk penilaian kinerja
karyawan, penekanan harus diberikan pada umpan balik 360 derajat
berdasarkan tinjauan oleh atasan, rekan kerja, dan bawahan, dan
tinjauan diri sendiri. (6) Umpan balik 360 derajat selanjutnya akan
mengarah pada peningkatan fokus pada layanan pelanggan,
menciptakan tenaga kerja yang sangat terlibat, penurunan hierarki,
menghindari diskriminasi dan bias, dan mengidentifikasi ambang
batas kinerja. (7) Lebih banyak penekanan harus diberikan kepada
Total Quality Management. TQM akan mencakup semua karyawan
di semua tingkatan; itu akan sesuai dengan kebutuhan dan harapan
pelanggan; itu akan memastikan pemanfaatan sumber daya yang
efektif dan mengarah pada peningkatan berkelanjutan di semua
bidang dan kegiatan organisasi (Madanat & Khasawneh, 2017;
Wickramasinghe, 2012). (8) Harus ada fokus pada rotasi pekerjaan
sehingga visi dan pengetahuan karyawan diperluas, dan potensi
karyawan ditingkatkan untuk prospek pekerjaan di masa depan.
(9) Untuk pemanfaatan kepegawaian yang tepat dalam organisasi,
konsep enam sigma peningkatan produktivitas (Coronado & Antony,
2002; Muralidharan & Raval, 2017) harus dipadukan dengan strategi
manajemen SDM. (10) Kapasitas karyawan harus dinilai melalui
penilaian potensial untuk melakukan peran dan tanggung jawab
baru. Seharusnya tidak terbatas pada aspek organisasi saja, tetapi
perubahan lingkungan pertimbangan politik, ekonomi, dan sosial
juga harus dipertimbangkan. (11) Karir karyawan harus direncanakan
sehingga proses individualisasi dan sosialisasi bersatu untuk proses
fusi, dan perencanaan karir harus merupakan perencanaan SDM.
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BAB IV
DEFINISI DAN TAHAPAN PERENCANAAN SDM

Dr. Ir. Ririt Dwiputri Permatasari, S.T., M.SI
Institut Teknologi Batam

A. Pendahuluan

Perencanaan SDM merupakan suatu proses kegiatan untuk
memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa yang akan
datang bagi suatu organisasi. Dengan kata lain bahwa perencanaan
SDM merupakan perencanaan yang disusun pada tingkat operasional
yang kemudian diajukan untuk memenuhi permintaan SDM
dengan kualifikasi yang dibutuhkan organisasi. Dalam pelaksanaan
perencanaan SDM memiliki tujuan untuk mempertahankan dan
meningkatkan kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan,
melalui strategi pengembangan kontribusi pekerjanya di masa
depan. Sedangkan dalam memenuhi kebutuhan tenaga kerja di
masa datang, perencanaan SDM lebih menekankan adanya usaha
peramalan (forecasting) mengenai ketersediaan tenaga kerja yang
didasarkan pada kebutuhan sesuai dengan rencana bisnis di masa
datang.

Dapat dikatakan bahwa perencanaan SDM sebagai upaya
memproyeksikan berapa banyak karyawan dan SDM seperti apa
yang dibutuhkan organisasi dimasa yang akan datang (Andrew F
Sikula). Perencanaan yang dilakukan dengan melakukan pemilihan
yang fundamental, dan permasalahan yang muncul dalam orgnisasi
dapat diselesaikan dengan adanya alternatif — alternatif dimana
pemilihan ycara tersebut bertujuan untuk menghasilkan tahapan—
tahapan yang efektid dan efisisen dalam memenuhi kebutuhan
dan melaksanakan rencana organisasi yang terpadu (Billy E. Goetz)
Sebenarnya masih banyak lagi definisi tentang perencanaan SDM
yang bisa diangkat, namun dari beberapa definisi yang disebut di
atas secara umum dapat disimpulkan bahwa perencanaan SDM
merupakan proses menentukan kebutuhan SDM, secara kuantitatif
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dan kualitatif untuk mencapai tujuan strategik organisasi melalui
fungsi-fungsi MSDM dalam jangka pendek maupun jangka panjang
secara efektif dan efisien.

Dengan demikian SDM yang dimiliki perlu dikelola dengan
baik agar (goal) tujuan dari organisasi dapat tercapai. Untuk dapat
mencapai hal tersebut maka SDM yang ada perlu diatur dengan
baik dan diperlukan tata kelola manajemen sumber daya manusia
(MSDM) didalam organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah suatu kebijakan, praktik, dan sistem yang mempengaruhi
perilaku, sikap dan kinerja karyawan (Ahmad Bairizki, 2020).

B. Definisi dan Tahapan Perencanaan SDM

Perencanaan SDM (Sumber Daya Manusia) merupakan proses
yang sistematis dalam mengidentifikasi dan memenuhi kebutuhan
organisasi terhadap tenaga kerja yang berkualitas dan kompeten.
Hal ini dilakukan melalui beberapa tahapan, di antaranya:

1. Analisis kebutuhan SDM Tahap ini dilakukan dengan melakukan
analisis terhadap kebutuhan organisasi terhadap sumber daya
manusia yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi.
Tahap ini, perusahaan perlu mengevaluasi posisi dan kualifikasi
yang dibutuhkan untuk setiap tugas, serta menilai jumlah
karyawan yang dibutuhkan.

2. Perencanaan kebutuhan SDM Tahap ini melibatkan perencanaan
jangka panjang dan pendek organisasi terhadap kebutuhan SDM
yang telah dianalisis sebelumnya. Ttahap ini, perusahaan perlu
menentukan metode rekrutmen dan seleksi serta menetapkan
sumber daya yang diperlukan untuk mengembangkan karyawan
yang ada.

3. Rekrutmen dan Seleksi SDM, Tahap ini melibatkan proses
perekrutan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Perusahaan perlu mengidentifikasi kandidat yang memiliki
kualifikasi dan pengalaman yang dibutuhkan dan melakukan
proses seleksi yang objektif dan adil.
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Pengembangan dan Pelatihan SDM, Tahap ini melibatkan
pengembangan karyawan yang sudah ada di perusahaan. Hal ini
dilakukan dengan memberikan pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan,
serta membantu mereka berkembang dalam peran mereka di
perusahaan.

Evaluasi dan Pengukuran SDM, Tahap ini melibatkan pengukuran

efektivitas program pengembangan SDM, evaluasi kinerja karyawan,
dan perbaikan terus menerus atas program pengembangan SDM.
Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa perusahaan memiliki
sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten, serta
membantu organisasi mencapai tujuannya dengan lebih efektif.

C. Tujuan Perencanaan SDM

Perenanaan sumber daya manusia dilakukan dengan tujuan

untuk dapat memenuhi tujuan organisasi (Sedarmayanti, 2017),
diantaranya:

1.

Untuk menentukan kualitas dan kuantitas dari masing — masing
karyawan yang akan mengisi setiap unsur jabatan yang ada di
dalam perusahaan.

Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun
masa depan, sehingga dapat dipastikan setiap pekerjaan ada
yang mengerjakannya.

Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang
tindih dalam pelaksanaan tugas.

Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi
sehingga produktivitas kerja meningkat.

Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihan karyawan.
Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan,
seleksi, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.

Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau
horizontal) dan pensiun karyawan.
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D. Manfaat Merencanakan SDM

Manfaat melakukan perencanaan SDM bagi organisasi atau

perusahaan adalah dapat memberikan nilai-nilai positif bagi
kepentingan organisasi atau perusahaan itu sendiri (Handoko, 2014).
Jika perencanaan SDM dilakukan dengan baik, maka organisasi atau
perusahaan akan memperoleh keuntungan-keuntungan sebagai
berikut:

1.

Manajemen puncak memiliki visi yang lebih baik terhadap aspek-
aspek SDM atau terhadap keputusan bisnis yang direncanakan.

Manajemen dapat memprediksi adanya ketidakseimbangan
yang dapat memengaruhi biaya SDM menjadi tidak terkontrol
dan tidak terkendali

Manajemen dapat menempatkan “right man on the right place”
dengan tepat sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Manajemen memberi kesempatan yang lebih baik untuk
melibatkan wanita dan golongan minoritas dalam program
perencanaan sumber daya manusia internal organisasi.

Memiliki nilai tambah sistem informasi menjadi lebih baik untuk
mengetahui pengetahuan tentang profil karyawan, pekerjaan,
keahlian, kemampuan, kompensasi yang adil dan layak, serta
dapat memprediksi kebutuhan jumlah tenaga kerja saat ini dan
yang akan datang.

Memungkinkan penarikan karyawan baru secara ekonomis.
Koordinasi SDM di tiap — tiap unit dilingkungan organisasi dapat
berjalan dengan lebih baik dan sehat.

Langkah-Langkah dalam Perencanaan SDM
Dalam melakukan perencanaan SDM, diperlukan langkah-

langkah yang tepat dan efektif. Adapun langkah-langkah dalam
melakukan perencanaan SDM untuk perusahaan adalah sebagai
berikut
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Mengkaji ulang SDM yang ada

Hal yang perlu dilakukan adalah membuat kajian ulang
terhadap tenaga kerja yang sudah tersedia dengan melakukan
uji komprehensif yang dapat membantu penilaian aspek-aspek
seperti skill, lama bekerja, jabatan, dan lain-lainnya. Bukalah
juga forum diskusi untuk mengetahui masalah yang dihadapi
oleh masing — masing karyawan agar dapat dicari solusi efektif
sehingga SDM yang sudah ada dapat terbentuk sebagai sebuah
tim yang solid dan mampu membantu organisasi dalam
membimbing calon tenaga kerja berikutnya.

Melakukan Analisa SDM dimasa Depan

Untuk dapat mengetahui posisi apa saja yang membutuhkan
lebih banyak SDM demi menjaga keseimbangan sistem kerja
organisasi. Selain itu manajemen juga harus melakukan analisis
akan kebutuhan SDM pada masa mendatang. Apalagi saat
ini, di era teknologi terus berkembangd dengan pesat dan
cepat sehingga semakin dibutuhkan orang-orang dengan
pengalaman atau skill di bidang tersebut.

Melakukan Pengembangan Skill Karyawan

Untuk memaksimalkan SDM dengan sebaik mungkin, maka
diperlukan pembekalan masing-masing individu dengan
memberikan pengembangan skill yang dapat mendukung proses
kinerja masing — masing karyawan. Hal yang dapat memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti workshop atau
seminar yang berhubungan dengan pengembangan skill atau
juga bisa bekerjasama dengan divisi HR untuk memberikan
training bagi seluruh karyawan di dalam internal organisasi
perusahaan.

Melakukan Evaluasi terhadap SDM yang sudah berjalan
Evaluasi perlu dilakukan untuk melihat perkembangan dari
perencanaan SDM yang dimiliki. Apakah masing-masing
individu sudah bekerja sesuai dengan target yang diharapkan
organisasi atau kendala apa yang dimiliki oleh masing-masing
individu dalam melakukan job desk yang sudah ditentukan.
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Dengan demikian, manajemen perusahaan dapat melakukan
penyesuaian terhadap SDM yang dimiliki untuk menghindari
risiko operasional yang dapat mengganggu sistem kerja yang
sudah berjalan di dalam organisasi. Bahkan sebaliknya, dari
evaluasi SDM ini manajemen dapat mengetahui apakah ada
sistem yang salah di perusahaan sehingga merugikan beberapa
pihak di dalamnya.

Memberikan Kesejahteraan SDM

Perencanaan SDM merupakan hal penting yang harus dimiliki
oleh setiap perusahaan untuk menjaga kestabilan demi
mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, manajemen harus
membuat perencanaan SDM yang sistematis dan terukur demi
mengembangkan bisnis yang ingin cicapai oleh organisasi.
Selain itu, pastikan bahwa seluruh karyawan merasa aman,
nyaman, dan bahagia saat bekerja di perusahaan, dengan
memberikan reward para karyawan dapat termotivasi untuk
dapat bekerja lebih maksimal lagi berkat reward.

Kendala-Kendala dalam Perencanaan SDM
Terdapat banyak hal yang sering ditemukan dalam pelaksanaan

perencanaan SDM di dalam organisasi, berikut diantaranya:

1.

52

Standar Kemampuan SDM

Standar kemampuan SDM yang pasti dan akurat dapat
dipastikan belum ada, akibatnya informasi kemampuan
SDM hanya berdasarkan ramalan-ramalan saja yang sifatnya
subjektif. Hal ini menjadi kendala yang serius dalam PSDM
untuk menghitung potensi SDM secara pasti, seperti informasi
energy mesin

Manusia (SDM)

Manusia menjadi faktor kendala dalam perencanaan SDM
karena sulit untuk memperhitungkan segala sesuatunya dalam

melakukan suatu rencana. Contoh; seseorang mampu tetapi
kurang mau melepaskan kemampuannya.
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G.

Situasi SDM

Persediaan, mutu, dan penyebaran penduduk yang kurang
mendukung kebutuhan SDM organisasi atau perusahaan

Kebijakan Perburuan oleh Pemerintah

Salah satu bentuk kebijakan yang diatur oleh pemerintah
adalah adanya pemberian kompensasi karyawan, jenis kelamin,
perlakuan SDM WNA, dan kendala lain dalam perencanaan
SDM untuk membuat rencana yang baik dan tepat.

Elemen-Elemen dalam Perencanaan SDM

Beberapa elemen dan unsur yang perlu diperhatikan dalam

merencanakan SDM dalam suatu organisasi atau perusahaan.
Berikut elemen — elemen yang dimaksud diantaranya:

1.

Tujuan Organisasi

Bahwa tiap organisasi mempunyai tujuan dan sasaran
bagaimana organisasi tersebut melakukan kegiatan
operasionalnya. Demikian pula dengan aktifitas perencanaan
sumber daya manusia yang dimiliki tentunya bertujuan untuk
kemajuan organisasi tersebut. Yang mana tujuan tersebut
harus berdasarkan tujuan yang memuat sumber daya yang
representative untuk kepentingan jangka panjang organisasi.
Hal yang perlu diperhatikan dalam kaitannya dengan hal ini
adalah faktor — factor yang dalam perumusan tujuan yaitu:

a. Sejarah Organisasi

b. Kemampuan organisasi
¢. Lingkungan organisasi
d. Focus pada pasar

e. Dapat dicapai organisasi
f. Dapat memotivasi
Perencanaan Organisasi

Kegiatan ini membantu organisasi dalam mengadakan
perubahan bagi perkembangan organisasi. Perencanaan

Manajemen Sumber Daya Manusia 53



54

ditujukan untuk membantu mencapai tujuan organisasi.
Perencanaan harus mendukung fungsi — fungsi yang lain di
organisasi, seperti pengorganisasian, susunan kepegawaian,
kepemimpinan, dan pengendalian. Perencanaan yang dibuat
tidak hanya mempunyai sifat positif, tapi memiliki sisi negative
pula. Beberapa jenis perencanaan seperti, misi, tujuan, kebijakan,
prosedur, aturan, program, dan anggaran.

Audit Sumber Daya Manusia

Audit merupakan serangkaian kegiatan dalam menjaga dan
menjamin terlaksananya seluruh aktifitas yang ada dalam
organisasi tersebut dan sesuai dengan mutu yang diinginkan
oleh organisasi tersebut. Audit dalam rangka melakukan
pemeriksanaan yang mengarah kepada kualitas dari masing—
masing unit yang ada didalam organisasi tersebut memiliki
beberapa manfaat diantaranya:

a. Memberikan kontribusi pada departemen personalia
organisasi

b. Memberikan rasa porofesionalisme dan tanggung jawab
di antara para karyawan

c. Kesamaan dalam penetapan kebijaksanaan dan praktik —
praktik personalia.

d. Menganalisis dan dapat mengurai masalah — masalah yang
ada pada unit personalia

e. Mampu mengurangi biaya — biaya SDM melalui prosedur
personalia yang ekfektif.

Peramalan Sumber Daya Manusia

Peramalan SDM merupakan hal terpenting dan juga hal
tersulit dilakukan. Pertama, perlu mengidentifikasi berbagai
kendala yang mempengaruhi permintaan, baik faktor yang
mempengaruhi langsung dan faktor tidak langsung atau
perubahan lingkungan eksternal. Kedua, peramalan ini dibuat
dengan pertimbangan keakuratan metode ramalan yang
digunakan. Peramalan SDM pada sisi permintaan berupaya
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H.

untuk memprediksi kebutuhan tenaga kerja organisasi di masa
mendatang.

Tahap Penencanaan SDM

Fungsi perencanaan merupakan fungsi dasar sebelum

melakukan kegiatan yang selanjutnya. Perencanaan merupakan
fungsi yang menduduki rating tertinggi dibandingkan dengan
fungsi lain. Maka perencanaan harus dipublikasikan pada semua
level manajemen agar jajaran operasional lebih memahami dan
proaktif terhadap semua isu — isu strategis internal dan eksternal.
Langkah —langkah dalam perencanaan sunber daya manusia, yaitu

1.

Proses sumber daya manusia diawali dengan memperhatikan
faktor strategi dan tujuan organisasi. Analisis kebutuhan SDM
dan sumber pengadaan, baik melalui internal dan eksternal
harus dilakukan.

Setelah penilaian selesai dilakukan maka dilakukan analisis
terhadap ketidakseimbangan antara penawaran dan permintaan
SDM.

Strategi SDM adalah alat yang dipakai untuk membantu
organisasi dalam mengantisipasi dan mengatur permintaan dan
penawaran sumber daya manusia. Strategi ini akan memberikan
pedoman dan arah yang terarah serta lebih jelas tentang
bagaimana aktifitas dari SDM yang dikembangkan.
Perencanaan SDM memberikan pedoman masa depan
organisasi, hal ini berguna dalam menentukan dimana tenaga
kerja dapat diperoleh, kapan tenaga kerja dibutuhkan, serta
pelatihan dan pengembangan jenis apa yang harus dimiliki
karyawan tersebut.

Prosedur dalam Perencanaan SDM

Perencana (Planner) adalah orang, baik individu maupun

kelompok, yang memproses perencanaan (planning) yang hasilnya
menjadi suatu rencana (plan). Prosedur dalam merencakanan SDM
dalam organisasi diperlukan agar selaras dan sejalan dengan visi,
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misi dan tujuan organisasi. Beberapa hal yang harus dilakukan dalam
perencanaan SDM diantaranya manajemen harus mengetahui
secara jelas masalah yang akan direncanakan, harus mampu
mengumpulkan dan menganalisa informasi tentang SDM, harus
mempunyai pengetahuan luas tentang job analaysis, organisasi
dan situasi persediaan SDM, harus mampu membaca situasi SDM
masa kini dan masa mendatang, dan mampu memperkirakan
peningkatan SDM dan teknologi masa depan serta mengetahui
secara luas peraturan dan kebijaksanaan perburuhan pemerintah.
Dengan mengetahui hal — hal tersebut sangat memudahkan bagian
personalia untuk membuat perencanaan SDM yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi tersebut.

Berikut prosedur dalam perencanaan SDM:

Menetapkan secara jelas kuantitas MSDM yang dibutuhkan.
Mengumpulkan data dan informasi tentang MSDM.
Mengelompokkan data dan informasi serta menganalisisnya.
Menetapkan beberapa alternatif.

Memilih yang terbaik dari alternatif yang ada menjadi rencana.

S e

Menginformasilkan rencana kepada para karyawaan untuk
direalisasikan

7. Mendefinisikan strategi bisnis dengan jelas sesuai prioritas
bisnis yang akan dibangun. Dan

8. Memfokuskan implementasi strategi daripada hanya
memfokuskan pada isi strategi.

J. Perencanaan Fungsi-Fungsi SDM

Perencanan dari masing—-masing fungsi yang ada didalam
organisasi adalah upaya organisasi dalam memberikan kepercayaan
dalam menjalankan tugas sesuaia jobdest yang diberikan kepada
masing—masing SDM. Untuk itu diperlukan adanya perencanaan
yang matang dari masing-masing unit yang ada. Berikut perencanaan
yang perlu dilakukan
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Perencanaan Organisasi

Organisasi merupakan alat dan wadah bagi orang-orang untuk
bekerjasama, terintegrasi, terkoordinasi, efektif, dan hormanis,
maka hal ini perlu direncanakan terlebih dahulu dengan baik
didalam organisasi. Hal-hal yang perlu direncanakan dalam
pengorganisasian, antara lain sebagai berikut:

a. Besar kecilnya organisasi yang dibutuhkan, supaya efektif
dan efesien untuk membantu tercapainya tujuan organisasi

b. Menentukan tipe organisasi yang paling sesuai, apakah
organisasi lini, organisasi lini dan staf, organisasi fungsional,
atau organisasi komite.

¢. Hubungan-hubungan dan saluran perintah serta tanggung
jawab dalam organisasi.

d. Membuat struktur (Organization Chart) dan jumlah
departemen/bagiannya serta job description untuk setiap
jabatan, sehingga pekerjaan tidak tumpang tindih dalam
pelaksanaan tugas.

e. Menentukan rentang kendali setiap depertemen/ bagian
sesuai.

Perencanaan Pengarahan

Pengarahan SDM perlu direncanakan agar masing — masing

karyawan bekerja giat, efektif dan efisien untuk membantu

tercapainya tujuan perusahaan. Hal-hal yang perlu direncanakan
dalam pengarahan SDM, antara lain sebagai berikut:

a. Peraturan-peraturan perusahaan dan sanksi hukuman yang
melakukan pelangaran tertuang dengan jelas

b. Adanya Delegation of Authority, apakah desentralisasi
authority.

¢. Cara melaksanaan komunikasi dan simbolis komunisasi
yang diberikan

d. Memiliki alat-alat motivasi dan cara-cara pemberiannya.

e. Adanya pengaturan pemberian insentif dan upah insentif
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Perencanaan Pengendalian

Hal-hal yang perlu direncanakan dalam pengendalian antara
lain sebagai berikut:

a.
b.

Sistem dan poin — poin yang dinilai
Periode dan proses penilaian yang akan dilakukan tertuang
dan difahami dengan jelas setiap karyawan

Metode penilaian yang digunakan dituangkan dengan jelas
dan dapat difahami oleh masing — masing karyawan

Tindak hasil dari penilaian karyawan dilakukan dengan
transparan

Perencanaan Pengadaan

Hal-hal yang perlu direncanakan dalam pengadaan SDM, antara
lain sebagai berikut:

a.
b.

C.

e.

Penentuan jumlah dan kualitas SDM yang akan diperlukan.
Sumber calon karyawaan dan cara penarikannya.

Dasar, sistem, metode, dan tingkat-tingkat seleksi yang
akan dilakukan.

Kualifikasi-kualifikasi dan prosedur seleksi yang akan
dilakukan.

Cara-cara penempatan calon pengawai yang dilakukan.

Perencanaan Pengembangan

Hal-hal yang perlu direncanakan dalam pengembangan SDM,
antara lain sebagai berikut:

Tujuan dan peserta pengembangan.

a.

~ 0o a0 T

Metode-medote dan kurikulum pengembangan yang akan
diberikan.

Tolak ukur metode pengembangan yang akan diterapkan.
Dasar penilaian dan unsur-unsur yang dinilai.

Asas dan dasar-dasar promosi karyawan.

Biaya-biaya pengembangan yang akan dikeluarkan.
Penilai dan ruang lingkup penilaian
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6.

Perencanaan Pengintegrasian SDM

Hal-hal yang perlu diperlu direncanakan dalam pengintegrasian.
Antara lain sebagai berikut.

a. Metode pengintegrasian yang akan diberikan.

b. Alat-alat dan jenis-jenis motivasi yang akan diberikan.
c. Pemimpin dan kesepakatan kerja sama.

d. Biaya-biaya untuk alat-alat motivasi yang dikeluarkan
Perencanaan Kompensasi

Hal-hal yang harus direncankan dalam kompensasi, anatara
lain sebagai berikut:

a. Dasar, sistem, dan metode kompensasi yang akan
diberlakukan.

b. Kebijaksanaan kompensasi yang akan diberlukan.
c. Waktu pembayaran kompensasi yang akan tetapkan
Perencanaan Pemeliharaan

Hal-hal yang harus diiperhatikan dalam pemeliharaan antara
lain sebagai berikut.

a. Jenis-jenis kesehteraan ekonomis yang akan diberikan.
b. Jenis-jenis kesehteraan fasilitas yang akan diberikan.

c. Jenis-jenis kesehteraan pelayanan yang akan disediakan.
d. Biaya-biaya yang akan dikeluarkan.

e. Cara dan waktu pemberian kesehteraan

Perencanaan Kedisiplinan

Hal-hal yang diperhatikan dalam perencanaan kedisiplinan,
anatara laian sebagaiberikut.

a. Peraturan-peraturan perusahaan dan sanksi hukuman yang
akan diberikan.

b. Sistem pengawasan yang akan diterapkan.
¢. Penyelesaikan persaingan konflik yang akan diberlakukan.
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10. Perencanaan Pemberhentian

Hal — hal yang perlu diperhatikan dalam pemberhentian antara
lain sebagai berikut:

a. Penetapkan syarat-syarat status setiap karyawan dalam
perusahaan (tetap, kontrak, percobaan).

b. Merencanakan peraturan-peraturan pemberhentian yang
dikaitan dengan status SDM dan alasan-alasan.

c. Merencanakan persyaratan pensiun dan pembayaran uang
pensiun dan atau pesangon
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BABV
FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI
PERENCANAAN SDM

Dr. | Made Sondra Wijaya, S.T., MT.
Institut Teknologi Batam

A. Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu titik sentral
dari fungsi perencanaan sumber daya manusia (SDM) yang ada
didalam suatu organisasi atau perusahaan. Besar atau kecilnya
suatu perusahaan ditandai dengan metode atau teknik perkiraan
yang dipergunakan dalam membuat perencanaan SDM. Dalam
merencanakan sumber daya manusia bukanlah hal yang mudah,
sebab manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan
dengan manusia sebagai mahluk hidup yang mempunyai pengaruh
terhadap keberlangsungan perusahaan dan SDM bukan benda
yang mudah diatur dan diprediksikan. Secanggih apapun peralatan
atau prediktor tentang sumber daya manusia (SDM), tetap tidak
akan mampu meramalkan dengan tepat, objektif dan akurat sesuai
permintaan tentang eksistensi sumber daya manusia itu.

Mathis & Jackson (2001, dalam Farah Fadilah, 2008) menyatakan
bahwa perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu
proses teknis dan identifikasi ketersediaan kebutuhan sumber daya
manusia (SDM) sehingga perusahaan tersebut dapat mencapai
tujuannya. Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja
adalah sebuah proses strategis, terencana dan terstruktur untuk
menjamin ketersediaan sumber daya manusia secara efektif dan
efisien guna mendukung tercapainya tujuan perusahaan.

Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan perencanaan
SDM dan perusahaan perlu memperhatikan faktor — faktor yang
dapat mempengaruhi terlaksananya perencanaan SDM dalam
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suatu organisasi tersebut, sehingga organisasi dapat menekan dan
meminimalisir kondisi — kondisi yang tidak sesuai dengan harapan
organasisasi.

B. Mengapa Manusia Menjadi Faktor Penting dalam Organisasi

Manusia merupakan unsur manajemen yang paling menentukan,
tanpa adanya manusia bisa dipastikan organisasi tidak berjalan.
Hal ini disebabkan karena manusialah sebagai faktor yang dapat
menentukan dan mengatur organisasi tersebut utuk mencapai
tujuannya.

Sejalan dengan yang dikemukanan (Hasibuan, melayu 2020)
SDM adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak
dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun
perusahaan. Pada dasarnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan
disebuah organisasi sebagai perencana dan pelaksana sebagai
penggerak untuk mencapai tujuan organisasi itu. Berangkat dari itu
maka SDM sangat diutamakan untuk diperhatikan pengelolaannya
dengan baik, baik untuk ketersediannya maupun kompetensi atau
kemampuannya.

Ketersediaan SDM sangat dibutuhkan karena diyakini bahwa
ada rasio tertentu yang menjadi pedoman untuk penyelesaian suatu
kegiatan ataupun pekerjaan, jumlah SDM sangat menentukan dalam
perhitungan efektif dan efisiennya penyelesaian pekerjaan, ketidak
tepatan dalam penyediaan SDM dapat mengakibatkan tidak efisien
dan efektifnya penyelesaian pekerjaan.

Kompetensi atau kemampuan SDM juga merupakan hal
yang penting