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KATA PENGANTAR 

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas 
limpahan rahmat dan karunia-Nya sehingga buku ajar yang 
berjudul "Perencanaan Sumber Daya Manusia: Bagi 
Organisasi" ini dapat diselesaikan dengan baik. Buku ini 
disusun sebagai panduan bagi para mahasiswa, praktisi, dan 
pemangku kepentingan lainnya dalam memahami serta 
menerapkan konsep perencanaan sumber daya manusia 
(SDM) secara efektif di berbagai jenis organisasi, baik publik 
maupun swasta. 

Perencanaan SDM memiliki peran yang sangat krusial 
dalam memastikan bahwa sebuah organisasi dapat mencapai 
tujuan jangka panjangnya dengan memanfaatkan potensi yang 
dimiliki oleh karyawan secara optimal. Melalui perencanaan 
yang strategis dan terstruktur, organisasi dapat memastikan 
keberlanjutan operasional, meningkatkan kinerja, serta 
menghadapi tantangan di era globalisasi dan digitalisasi. 

Buku ini disusun secara sistematis, dimulai dari konsep 
dasar perencanaan SDM, proses, hingga penerapan strategi 
perencanaan yang relevan dengan dinamika kebutuhan 
organisasi modern. Setiap bab dirancang untuk memberikan 
pemahaman yang komprehensif, disertai dengan contoh-
contoh praktis dan studi kasus yang relevan, sehingga 
diharapkan dapat memudahkan pembaca dalam menerapkan 
teori ke dalam praktik nyata. 

Tidak lupa, penulis mengucapkan terima kasih kepada 
semua pihak yang telah membantu dalam proses penyusunan 
buku ini, baik berupa ide, masukan, maupun dukungan lainnya. 
Semoga buku ini dapat memberikan manfaat yang besar dan 
menjadi referensi yang bermanfaat dalam pengembangan 
sumber daya manusia di berbagai sektor. 
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Kami mengucapkan terima kasih kepada semua pihak 
yang telah berkontribusi dalam penyusunan buku ini, 
termasuk penulis, editor, dan semua ahli yang telah 
memberikan masukan berharga. Tanpa dukungan dan 
kontribusi mereka, buku ini tidak akan terwujud. 

Akhir kata, kami berharap buku ini dapat memberikan 
wawasan yang berguna dan membantu pembaca dalam 
menyusun buku ini. Semoga buku ini dapat menjadi alat yang 
berharga dalam meraih kesuksesan dalam setiap usaha yang 
Anda jalankan. 
 

Penulis 
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BAB 1  
Perencanaan SDM 
(Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM) 

 
A. Definisi dan Konsep Dasar Perencanaan SDM 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses 
sistematis yang bertujuan untuk memastikan bahwa suatu 
organisasi memiliki jumlah tenaga kerja yang tepat, dengan 
keterampilan dan kompetensi yang sesuai, pada waktu yang 
tepat, guna mencapai tujuan strategis organisasi. Konsep 
perencanaan SDM berasal dari kebutuhan untuk mengelola 
sumber daya manusia dengan cara yang efektif dan efisien 
dalam mendukung pencapaian visi dan misi organisasi. 
Perencanaan SDM tidak hanya tentang memprediksi 
kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga melibatkan strategi untuk 
menarik, mengembangkan, mempertahankan, dan memotivasi 
karyawan yang ada di dalam organisasi.  

Secara umum, perencanaan SDM dimulai dari pemahaman 
yang lebih luas mengenai peran SDM dalam organisasi. Sumber 
daya manusia merupakan salah satu aset terpenting yang 
dapat memberikan keunggulan kompetitif berkelanjutan bagi 
organisasi. Perencanaan SDM membantu memastikan bahwa 
organisasi dapat merespons dinamika perubahan lingkungan 
internal maupun eksternal, seperti perkembangan teknologi, 
perubahan dalam regulasi, dan kondisi pasar tenaga kerja. 

Beberapa pandangan dari para ahli mengenai 
perencanaan sumber daya manusia (SDM) : 
1. Edward Lawler, menekankan pentingnya perencanaan 

SDM sebagai kunci untuk menciptakan keunggulan 
kompetitif dalam organisasi. Menurut Lawler, organisasi 
harus mampu merencanakan kebutuhan SDM 
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berdasarkan talenta yang dibutuhkan untuk mencapai 
tujuan strategis, serta memastikan bahwa karyawan yang 
ada dapat berkembang sesuai dengan perubahan 
lingkungan bisnis yang dinamis. 

2. Wayne F. Cascio, dalam bukunya Managing Human 
Resources menekankan bahwa perencanaan SDM adalah 
proses untuk mengantisipasi dan mengelola pergerakan 
tenaga kerja ke dalam, di dalam, dan keluar dari 
organisasi. Cascio menyoroti bahwa perencanaan SDM 
harus mencakup aspek-aspek seperti prediksi kebutuhan 
tenaga kerja berdasarkan pertumbuhan organisasi, 
pengelolaan keberlanjutan karyawan, serta penyesuaian 
terhadap perubahan eksternal seperti perkembangan 
teknologi atau kebijakan pemerintah. 

3. Michael Armstrong, dalam A Handbook of Human 
Resource Management Practice menyatakan bahwa 
perencanaan SDM adalah kegiatan strategis yang 
bertujuan untuk memproyeksikan kebutuhan SDM 
organisasi di masa depan, serta memastikan bahwa 
organisasi memiliki akses terhadap tenaga kerja yang 
diperlukan untuk mencapai tujuan bisnisnya. Armstrong 
juga menyoroti pentingnya menyesuaikan rencana SDM 
dengan perubahan dalam strategi organisasi dan 
lingkungan bisnis. 

4. David A. DeCenzo dan Stephen P. Robbins, DeCenzo dan 
Robbins berpendapat bahwa perencanaan SDM adalah 
alat penting untuk memastikan keseimbangan antara 
permintaan dan penawaran tenaga kerja dalam suatu 
organisasi. Mereka menekankan bahwa proses 
perencanaan SDM melibatkan analisis terhadap 
perubahan internal dan eksternal yang dapat 
mempengaruhi kebutuhan tenaga kerja, termasuk 
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peramalan kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan 
strategi untuk menghadapi kekurangan atau kelebihan 
tenaga kerja. 

5. John Bratton and Jeff Gold, alam Human Resource 
Management: Theory and Practice berpendapat bahwa 
perencanaan SDM merupakan komponen kunci dalam 
manajemen SDM strategis, yang tidak hanya berfokus 
pada pemenuhan kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga pada 
pengelolaan talenta untuk memastikan kesesuaian antara 
kebutuhan organisasi dan karyawan di masa depan. 
Menurut mereka, proses perencanaan SDM mencakup 
analisis terhadap tren eksternal yang mempengaruhi 
permintaan tenaga kerja, seperti perkembangan teknologi 
dan demografi tenaga kerja. 

Para ahli secara keseluruhan sependapat dengan, 
perencanaan SDM diakui sebagai proses yang strategis dan 
esensial untuk memastikan organisasi memiliki tenaga kerja 
yang tepat sesuai dengan perubahan kebutuhan bisnis. Para 
ahli sepakat bahwa perencanaan SDM melibatkan analisis 
mendalam terhadap faktor internal dan eksternal, manajemen 
talenta, serta adaptasi yang terus-menerus agar organisasi 
tetap kompetitif dan berkelanjutan. 

B. Tujuan Perencanaan SDM 
 Tujuan utama dari Perencanaan SDM memberikan 

banyak manfaat yang mendukung efektivitas, efisiensi, dan 
keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. Berikut 
beberapa tujuan spesifik dari perencanaan sumber daya 
manusia (SDM) : 
1. Efisiensi Penggunaan Tenaga Kerja  

Dengan perencanaan yang tepat, organisasi dapat 
memanfaatkan tenaga kerja secara lebih efisien, 
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mengurangi pemborosan sumber daya, dan memastikan 
setiap peran diisi oleh individu yang memiliki 
keterampilan yang sesuai. 

2. Mengurangi Kekurangan dan Kelebihan Tenaga Kerja  
3. Perencanaan SDM membantu menghindari kekurangan 

tenaga kerja yang dapat mempengaruhi operasional atau 
kelebihan tenaga kerja yang tidak efisien secara biaya. 

4. Meningkatkan Produktivitas dan Kinerja: memastikan 
karyawan yang tepat berada di posisi yang tepat, 
perencanaan SDM dapat meningkatkan produktivitas dan 
kinerja organisasi secara keseluruhan. 

5. Mengurangi Biaya Rekrutmen dan Pelatihan 
Perencanaan SDM yang baik dapat membantu mengurangi 
biaya rekrutmen mendadak dan pelatihan yang tidak 
terencana dengan baik, karena organisasi telah 
memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja di masa depan. 

6. Mendukung Pengembangan dan Retensi Karyawan 
Melalui perencanaan SDM, organisasi dapat 
mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan 
dan merancang program pelatihan yang tepat. Ini 
membantu dalam retensi karyawan, karena karyawan 
merasa dihargai dan didukung dalam perkembangan 
karier mereka. 

7. Meningkatkan Fleksibilitas Organisasi 
8. Perencanaan SDM memungkinkan organisasi untuk lebih 

fleksibel dalam menyesuaikan diri dengan perubahan 
eksternal, seperti perubahan teknologi atau perubahan 
ekonomi, sehingga organisasi tetap relevan dan kompetitif 

9. Mengurangi Risiko SDM 
Dengan perencanaan SDM yang matang, organisasi dapat 
mengurangi risiko kekurangan keterampilan, kelebihan 
tenaga kerja, atau tidak siapnya organisasi dalam 
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menghadapi perubahan yang cepat dalam pasar tenaga 
kerja atau teknologi. 

10. Meningkatkan Kepuasan dan Keterlibatan Karyawan 
 Karyawan yang ditempatkan sesuai dengan keterampilan 

dan minat mereka cenderung lebih puas dan terlibat 
dalam pekerjaannya, yang pada gilirannya meningkatkan 
kinerja dan loyalitas terhadap organisasi. 

Secara keseluruhan, tujuan perencanaan sumber daya 
manusia (SDM)  adalah untuk menciptakan kondisi yang 
memungkinkan organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat 
guna mendukung keberlanjutan, produktivitas, dan adaptasi 
terhadap perubahan eksternal serta dinamika internal. 

C.   Sejarah dan Perkembangan Perencanaan SDM 
Sejarah dan Perkembangan Perencanaan Sumber Daya 

Manusia (SDM) mencerminkan evolusi penting dalam praktik 
manajemen di organisasi, mulai dari pendekatan administratif 
sederhana hingga strategi yang terintegrasi dengan tujuan 
bisnis, Berikut adalah gambaran mengenai sejarah dan 
perkembangan perencanaan SDM, serta referensi yang 
relevan: 
1. Era Pra-Industrial (Sebelum Revolusi Industri) 
 Pada masa ini, konsep perencanaan SDM belum 
 terstruktur seperti saat ini. Mayoritas organisasi 
 beroperasi dalam skala kecil, dan tenaga kerja 
 dianggap sebagai komponen yang mudah 
 digantikan. Pengelolaan tenaga kerja dilakukan 
 secara informal dan hanya berfokus pada 
 kebutuhan harian. Ciri utama, tidak ada 
 perencanaan tenaga kerja formal. 
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2. Revolusi Industri (Pertengahan Abad ke-18 - 
 Abad ke-19) 
 Selama Revolusi Industri, perusahaan tumbuh 

 pesat dengan tenaga kerja dalam jumlah besar. 
 Manajemen tenaga kerja mulai lebih formal, 
 terutama untuk memastikan produktivitas di  pabrik. 
Konsep pengelolaan SDM mulai muncul, 
 meskipun masih fokus pada fungsi administratif 
 seperti penggajian dan pengaturan jam kerja. Ciri 
utama, perencanaan tenaga kerja terbatas pada 
pengelolaan jam kerja dan penggajian. 

3. Awal Abad ke-20 (Era Manajemen Ilmiah) 
 Teori manajemen ilmiah yang dipelopori oleh 

Frederick Winslow Taylor pada awal abad ke-20 
membawa pendekatan yang lebih sistematis dalam 
manajemen tenaga kerja. Pada tahap ini, fokus utama 
perencanaan tenaga kerja adalah meningkatkan 
efisiensi dan produktivitas karyawan. Munculnya 
fungsi personalia di perusahaan memperkuat gagasan 
bahwa tenaga kerja perlu dikelola secara lebih formal. 
Ciri Utama, Pengelolaan tenaga kerja berbasis 
produktivitas dan efisiensi kerja. 

4. Pasca Perang Dunia II (1940-1960-an) 
 Setelah Perang Dunia II, terjadi ledakan ekonomi 
 yang memicu pertumbuhan industri dan organisasi 
 besar. Fungsi SDM semakin berkembang menjadi 
 bagian dari strategi organisasi. Perencanaan SDM 
 mulai melibatkan aspek rekrutmen, seleksi, 
 pengembangan karyawan, dan perencanaan  suksesi 
untuk mengelola tenaga kerja dengan lebih  baik. Ciri utama, 
Mulai diterapkannya proses       rekrutmen dan 
pengembangan karyawan yang      terstruktur. Ciri 
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utama, Mulai diterapkannya        proses rekrutmen 
dan pengembangan karyawan      yang terstruktur. Ciri utama, 
SDM diakui sebagai      aset strategis organisasi. 

5. Tahun 1990-an dan Awal 2000-an (Era 
 Globalisasi dan Teknologi) 

 Dengan berkembangnya globalisasi dan teknologi 
 informasi, perencanaan SDM semakin kompleks. 
 Organisasi dihadapkan pada tantangan untuk 
 merencanakan tenaga kerja yang fleksibel, 
 terampil, dan mampu beradaptasi dengan 
 perubahan global. Pada masa ini, perencanaan 
 SDM mulai mencakup manajemen talenta, 
 manajemen perubahan, dan perencanaan 
 keberlanjutan organisasi. Ciri utama,  
 Perencanaan SDM menjadi lebih terintegrasi 
 dengan teknologi dan globalisasi. 

6. Era Modern (2020-an) 
  Saat ini, perencanaan SDM semakin berfokus 

 pada penggunaan data dan analitik dalam 
 pengambilan keputusan terkait tenaga kerja. 
 Konsep Human Resource Analytics dan Data-Driven 
HR menjadi tren penting. Selain itu, perencanaan SDM 
kini mencakup aspek keberlanjutan, inklusi, dan 
diversitas. Organisasi dihadapkan pada tantangan untuk 
merencanakan tenaga kerja yang lebih fleksibel dalam 
menghadapi ketidakpastian seperti perubahan pasar 
dan teknologi disruptif. Ciri Utama, Perencanaan SDM 
berbasis data, fokus pada keberlanjutan, inklusi, dan 
diversitas. 

 Perencanaan SDM telah berkembang dari fokus 
administratif menjadi komponen strategis yang vital dalam 
organisasi. Setiap era membawa tantangan baru yang 
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mendorong perubahan dalam cara organisasi mengelola 
tenaga kerja, dari manajemen ilmiah di awal abad ke-20 hingga 
perencanaan berbasis data di era modern. Perkembangan ini 
mencerminkan pentingnya SDM dalam mendukung 
pencapaian tujuan bisnis dan keberlanjutan organisasi di 
tengah perubahan global dan teknologi. 
D. Peran Penting SDM dalam Organisasi 
 Peran Penting Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 
Organisasi adalah aspek kunci yang menentukan keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuan jangka pendek dan jangka 
panjang. SDM tidak hanya berfungsi sebagai bagian 
administratif, tetapi juga sebagai elemen strategis yang 
berperan dalam pengelolaan, pengembangan, dan 
pemanfaatan potensi tenaga kerja untuk memberikan 
kontribusi optimal bagi organisasi. Peran penting SDM itu 
ialah: 
1. Pengelolaan Karyawan 
 SDM berperan dalam merekrut, menyeleksi, dan 
 menempatkan karyawan yang tepat sesuai dengan 
 kebutuhan organisasi. Melalui proses rekrutmen 
 yang efektif, organisasi dapat memastikan bahwa 
 mereka mendapatkan karyawan dengan kompetensi 
 yang sesuai, yang merupakan fondasi keberhasilan 
 operasional. Peran utama: Rekrutmen, seleksi, 
 penempatan  
2. Pengembangan Kompetensi Karyawan 
 SDM bertanggung jawab untuk mengidentifikasi 
 kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan 
 guna memastikan bahwa tenaga kerja selalu 
 memiliki keterampilan dan pengetahuan yang  relevan. 
Pelatihan ini dapat mencakup aspek teknis,  manajerial, 
maupun soft skills seperti komunikasi  dan 
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kepemimpinan. Peran utama: Pelatihan,  pengembangan, 
peningkatan keterampilan. 
3. Meningkatkan Produktivitas Karyawan 
 SDM memainkan peran penting dalam  meningkatkan 
produktivitas dan efisiensi tenaga  kerja melalui 
pengelolaan kinerja yang efektif. Ini  termasuk penetapan 
tujuan kinerja yang jelas,  evaluasi berkala, dan 
pemberian umpan balik yang  konstruktif untuk terus 
mendorong peningkatan  kinerja individu dan tim. 
4. Manajemen Talenta 
 SDM berperan dalam mengidentifikasi dan 
 mengembangkan talenta dalam organisasi, terutama 
 untuk memastikan keberlangsungan kepemimpinan 
 melalui perencanaan suksesi dan pengelolaan karier 
 karyawan berbakat. Ini memastikan bahwa 
 organisasi memiliki calon pemimpin masa depan 
 yang dapat mempertahankan stabilitas dan inovasi. 
5. Mendorong Keterlibatan dan Retensi Karyawan 
 Peran SDM dalam menciptakan lingkungan kerja 
 yang mendukung dan kondusif sangat penting untuk 
 meningkatkan keterlibatan (engagement) 
 karyawan. Melalui kebijakan yang berfokus pada 
 kesejahteraan karyawan, keseimbangan kehidupan 
 kerja, serta pengakuan dan penghargaan, SDM 
 membantu meningkatkan loyalitas dan retensi 
 karyawan. Peran utama, Keterlibatan, kepuasan, 
 retensi karyawan. 
6. Mengelola Hubungan Industrial 
 SDM juga bertanggung jawab atas pengelolaan 
 hubungan industrial, termasuk hubungan dengan 
 serikat pekerja dan kepatuhan terhadap regulasi 
 tenaga kerja. Peran ini mencakup mediasi dalam 
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 konflik, perundingan perjanjian kerja bersama, dan 
 memastikan kepatuhan terhadap hukum 
 ketenagakerjaan. Peran utama, Pengelolaan 
 hubungan industrial, kepatuhan hukum. 
7. Mendukung Perubahan Organisasi 
 Dalam era perubahan yang cepat, SDM berperan 
 sebagai agen perubahan yang membantu 
 organisasi dalam melakukan transformasi, seperti 
 perubahan budaya organisasi, adopsi teknologi baru, 
atau restrukturisasi. SDM memastikan bahwa karyawan siap 
dan mendukung perubahan  tersebut melalui komunikasi 
yang baik, pelatihan,  dan dukungan yang memadai. Peran 
utama, Agen  perubahan, transformasi organisasi. 
8. Menciptakan Keunggulan Kompetitif 
 SDM memiliki peran strategis dalam menciptakan 
 keunggulan kompetitif bagi organisasi melalui 
 pengelolaan talenta dan pengembangan budaya 
 inovatif. Dengan memastikan bahwa organisasi 
 memiliki tenaga kerja yang terampil, termotivasi, 
 dan berinovasi, SDM membantu organisasi menjadi 
 lebih kompetitif di pasar. Peran utama, Inovasi, 
 keunggulan kompetitif, budaya kerja. 
 Peran SDM dalam organisasi sangatlah krusial dan 
beragam, mulai dari pengelolaan operasional tenaga kerja 
hingga peran strategis dalam mendukung perubahan dan 
keberlanjutan organisasi. SDM tidak hanya fokus pada aspek 
administratif, tetapi juga berperan sebagai mitra strategis 
dalam pengembangan organisasi yang kompetitif, inovatif, dan 
efisien di lingkungan bisnis yang dinamis. 
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E.  Soal latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa yang dimaksud dengan perencanaan SDM ? 

a. Proses mempekerjakan karyawan secara acak  
b. Proses merencanakan dan mengelola sumber daya 

manusia dalam organisasi 
c. Proses menentukan gaji karyawan 
d. Proses mengawasi kinerja karyawan setiap hari 

2. Tujuan utama dari perencanaan SDM adalah untuk ? 
a. Menjamin kelangsungan tenaga kerja yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi 
b. Mengurangi biaya tenaga kerja seminimal mungkin 
c. Menggantikan manajer dalam pengambilan 

keputusan 
d.   Meningkatkan turnover karyawan  

3. Perencanaan suksesi dalam konteks perencanaan 
SDM berat ?  
a. Merencanakan pergantian kepemimpinan atau posisi 

penting di masa mendatang  
b. Memastikan semua karyawan diberhentikan saat 

mereka mencapai usia pensiun 
c. Menghitung total biaya kompensasi untuk karyawan 

Proyeksi keuangan 
d. Merencanakan liburan tahunan untuk manajemen 

puncak 
4. Apa manfaat utama dari perencanaan SDM bagi 

organisasi ?  
a. Menghindari kekurangan atau kelebihan tenaga kerja  
b. Mengurangi produktivitas karyawan  
c. Mengurangi pelatihan dan pengembangan karyawan  
d.   Mengurangi motivasi karyawan  
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5. Fungsi penting dari perencanaan SDM yang mengelola 
keseimbangan antara kebutuhan tenaga kerja dan 
sumber daya disebut ? 
a. Manajemen kompensasi  
b. Pengelolaan kinerja 
c. Manajemen permintaan dan penawaran tenaga kerja 
d. Manajemen hubungan industrial 

Soal Essay 
1. Jelaskan konsep dasar dari perencanaan SDM dan 

bagaimana proses ini berkontribusi terhadap 
keberhasilan organisasi. 

2. Analisis bagaimana perencanaan SDM dapat membantu 
organisasi menghadapi tantangan globalisasi dan 
perubahan teknologi yang cepat ? 

3. Analisis risiko merupakan bagian penting dari studi 
kelayakan bisnis. Jelaskan proses yang digunakan untuk 
mengidentifikasi dan mengelola risiko dalam 
perencanaan bisnis. 

F.  Studi Kasus 
Studi Kasus: Diskusikan pentingnya perencanaan 

suksesi dalam organisasi. 
Perusahaan Teknologi Inovatif (PTI) baru saja meluncurkan 
produk revolusioner di pasar. Perusahaan mengalami 
pertumbuhan pesat dan membutuhkan tenaga kerja tambahan 
dengan keterampilan teknis khusus untuk mendukung 
peluncuran produk dan ekspansi pasar. Namun, tim SDM PTI 
menghadapi tantangan dalam merekrut dan mengembangkan 
karyawan yang memiliki keterampilan tersebut, serta 
memastikan mereka tetap termotivasi di lingkungan kerja 
yang cepat berubah. 
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Pertanyaan : Diskusikan pentingnya perencanaan suksesi 
dalam organisasi. 
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BAB 2  

ANALISIS LINGKUNGAN INTERNAL  
DAN EKSTERNAL  

(Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM) 

A. Analisis Lingkungan Internal 
Analisis lingkungan internal adalah komponen kritis 

dalam perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
berfungsi untuk mengevaluasi faktor-faktor internal yang 
mempengaruhi kemampuan organisasi dalam mengelola dan 
mengembangkan tenaga kerja. Proses ini mencakup penilaian 
terhadap sumber daya, proses, dan struktur organisasi yang 
ada saat ini.  

Analisis lingkungan internal dalam konteks perencanaan 
SDM mengacu pada proses evaluasi berbagai elemen di dalam 
organisasi yang mempengaruhi pengelolaan tenaga kerja. Ini 
termasuk penilaian terhadap struktur organisasi, budaya 
perusahaan, sistem dan proses SDM, serta kompetensi dan 
kinerja karyawan. Analisis ini sangat penting karena 
memberikan wawasan yang mendalam tentang kapabilitas 
internal dan area yang membutuhkan perbaikan, sehingga 
memungkinkan organisasi untuk merancang strategi SDM 
yang lebih efektif dan sesuai dengan kondisi nyata di lapangan. 

Berikut adalah pandangan beberapa ahli tentang Analsisi 
Lingkungan Internal : 
1. Michael Armstrong, dalam bukunya Armstrong's 

Handbook of Human Resource Management Practice 
menyatakan bahwa analisis lingkungan internal adalah 
langkah krusial dalam perencanaan SDM yang melibatkan 
penilaian terhadap struktur organisasi, budaya, dan 
proses yang ada. Armstrong menekankan pentingnya 
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memahami kekuatan dan kelemahan internal untuk 
merancang strategi SDM yang efektif. Ia berpendapat 
bahwa analisis ini membantu dalam identifikasi masalah 
dan peluang yang mempengaruhi kinerja SDM, serta 
dalam memastikan bahwa SDM selaras dengan tujuan 
strategis organisasi. 

2. Gary Dessler, dalam bukunya Human Resource 
Management menjelaskan bahwa analisis lingkungan 
internal mencakup evaluasi komprehensif terhadap 
sumber daya manusia, sistem manajemen, dan budaya 
organisasi. Dessler menyatakan bahwa tujuan utama dari 
analisis ini adalah untuk mengidentifikasi area di mana 
organisasi dapat meningkatkan efektivitas SDM-nya. Ia 
menyoroti pentingnya data yang akurat dan relevan 
dalam proses analisis untuk memastikan keputusan yang 
diinformasikan dan strategis. 

3. John Storey,  dalam Human Resource Management: A 
Critical Text, John Storey menekankan bahwa analisis 
lingkungan internal harus melibatkan penilaian 
mendalam terhadap dinamika internal dan proses SDM 
yang ada. Storey menganggap bahwa analisis ini penting 
untuk memahami bagaimana struktur, budaya, dan proses 
internal mempengaruhi kemampuan organisasi dalam 
menghadapi tantangan eksternal dan mencapai tujuan 
strategis. Ia juga menggarisbawahi pentingnya menilai 
kinerja dan kompetensi karyawan sebagai bagian dari 
proses ini.. 

4. Robert L. Mathis dan John H. Jackson, dalam buku mereka 
Human Resource Management menguraikan bahwa analisis 
lingkungan internal melibatkan penilaian mendalam 
terhadap berbagai elemen organisasi, termasuk sumber 
daya manusia, budaya organisasi, dan struktur manajerial. 
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Mereka menekankan bahwa proses ini membantu organisasi 
dalam mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan internal, 
yang penting untuk merancang strategi SDM yang 
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 
keseluruhan. 

5. Paul Boselie, dalam bukunya Strategic Human Resource 
Management, Paul Boselie menilai bahwa analisis 
lingkungan internal adalah bagian dari proses strategis 
yang lebih luas dalam manajemen SDM. Boselie 
berpendapat bahwa analisis ini membantu dalam 
mengidentifikasi bagaimana faktor internal seperti 
struktur organisasi, budaya, dan proses SDM 
mempengaruhi strategi bisnis dan kinerja organisasi. Ia 
menekankan pentingnya menyelaraskan strategi SDM 
dengan kondisi internal untuk memastikan efektivitas dan 
keberhasilan implementasi 

Secara keseluruhan, Pandangan para ahli menunjukkan 
bahwa analisis lingkungan internal adalah proses yang sangat 
penting dalam perencanaan SDM. Proses ini membantu 
organisasi dalam mengevaluasi faktor-faktor internal seperti 
struktur, budaya, dan sistem SDM, serta mengidentifikasi 
kekuatan dan kelemahan yang mempengaruhi pengelolaan 
tenaga kerja. Dengan memahami elemen-elemen ini, 
organisasi dapat merancang strategi SDM yang lebih efektif 
dan sesuai dengan tujuan strategis, serta meningkatkan kinerja 
dan keberhasilan secara keseluruhan. 

B. Analisis Lingkungan Eksternal  
 Analisis lingkungan eksternal merupakan aspek 
fundamental dalam perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
yang melibatkan evaluasi faktor-faktor di luar organisasi yang 
dapat mempengaruhi strategi dan praktik SDM. Lingkungan 
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eksternal mencakup elemen-elemen seperti kondisi ekonomi, 
regulasi pemerintah, tren pasar tenaga kerja, dan 
perkembangan teknologi yang dapat berdampak pada 
kebutuhan dan pengelolaan SDM. Proses analisis ini bertujuan 
untuk membantu organisasi menyesuaikan strategi SDM 
mereka dengan perubahan dan tuntutan eksternal yang terus 
berkembang. 
 Analisis lingkungan eksternal adalah proses penilaian 
terhadap berbagai faktor yang berada di luar kendali langsung 
organisasi tetapi mempengaruhi operasional dan perencanaan 
SDM. Faktor-faktor ini meliputi kondisi ekonomi, regulasi 
hukum, tren pasar tenaga kerja, perubahan teknologi, serta 
faktor sosial dan demografis. Memahami dan menganalisis 
lingkungan eksternal sangat penting karena memungkinkan 
organisasi untuk merespons perubahan dan tantangan dengan 
cara yang proaktif, serta untuk menyusun strategi SDM yang 
dapat menghadapi dinamika eksternal yang tidak terduga. 
Elemen-Elemen Kunci dalam Analisis Lingkungan Eksternal  
1. Kondisi Ekonomi 
 Kondisi ekonomi merupakan salah satu faktor 
eksternal yang paling signifikan yang mempengaruhi 
perencanaan SDM. Pertumbuhan ekonomi, inflasi, dan tingkat 
pengangguran dapat memengaruhi ketersediaan dan biaya 
tenaga kerja. Dalam periode pertumbuhan ekonomi, 
permintaan untuk tenaga kerja biasanya meningkat, 
sementara dalam resesi, organisasi mungkin perlu mengurangi 
tenaga kerja dan menyesuaikan kompensasi. Analisis kondisi 
ekonomi membantu organisasi dalam merencanakan 
kebutuhan tenaga kerja dan strategi kompensasi yang sesuai 
dengan kondisi pasar. 
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2. Regulasi Pemerintah dan Kebijakan Hukum 
 Peraturan pemerintah dan kebijakan hukum 
mempengaruhi berbagai aspek manajemen SDM, termasuk 
ketenagakerjaan, upah, dan hak-hak pekerja. Perubahan dalam 
undang-undang ketenagakerjaan, peraturan kesehatan dan 
keselamatan kerja, serta kebijakan pajak dapat mempengaruhi 
praktik SDM. Oleh karena itu, analisis terhadap regulasi dan 
kebijakan ini penting untuk memastikan bahwa organisasi 
mematuhi semua persyaratan hukum dan dapat menyesuaikan 
kebijakan SDM mereka sesuai dengan perubahan regulasi. 
3. Tren Pasar Tenaga Kerja 
 Tren pasar tenaga kerja mencakup perubahan dalam 
permintaan keterampilan, pergeseran dalam preferensi 
pekerja, dan pergerakan demografis. Misalnya, munculnya 
keterampilan baru yang dibutuhkan dalam industri tertentu 
atau perubahan dalam pola kerja seperti peningkatan 
fleksibilitas kerja dapat mempengaruhi bagaimana organisasi 
merencanakan dan merekrut tenaga kerja. Analisis tren pasar 
tenaga kerja membantu organisasi untuk mengantisipasi 
perubahan dalam ketersediaan dan kualitas tenaga kerja serta 
merancang strategi rekrutmen dan pelatihan yang efektif. 
4. Perkembangan Teknologi 
 Teknologi terus berkembang dan mempengaruhi cara 
kerja serta kebutuhan keterampilan. Inovasi teknologi, 
otomatisasi, dan digitalisasi dapat mengubah proses bisnis dan 
menciptakan kebutuhan baru untuk keterampilan. Analisis 
perkembangan teknologi membantu organisasi untuk 
merencanakan pelatihan dan pengembangan yang diperlukan 
untuk memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan 
yang relevan dengan kemajuan teknologi. Selain itu, organisasi 
juga perlu menilai bagaimana teknologi baru dapat digunakan 
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untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam 
pengelolaan SDM. 
5. Faktor Sosial dan Demografis 
 Faktor sosial dan demografis termasuk perubahan 
dalam struktur populasi, nilai-nilai sosial, dan preferensi 
hidup. Misalnya, peningkatan jumlah generasi milenial dan 
Gen Z dalam angkatan kerja dapat mempengaruhi ekspektasi 
terhadap lingkungan kerja dan manfaat yang ditawarkan. 
Analisis faktor-faktor ini membantu organisasi untuk 
merancang kebijakan SDM yang menarik bagi berbagai 
kelompok usia dan latar belakang serta untuk mengelola 
keberagaman di tempat kerja. 
 Beberapa pandangan dari ahli mengenai Analisis 
Lingkungan Eksternal sebagai berikut : 
1. Michael Armstrong Michael Armstrong, dalam 
Armstrong's Handbook of Human Resource Management 
Practice, menyatakan bahwa analisis lingkungan eksternal 
berfokus pada faktor-faktor luar organisasi yang dapat 
mempengaruhi kinerja dan strategi SDM. Faktor-faktor ini 
termasuk ekonomi, hukum, teknologi, sosial, dan pasar tenaga 
kerja. Menurut Armstrong, analisis ini penting karena 
perubahan dalam lingkungan eksternal dapat berdampak 
signifikan pada perencanaan SDM, mulai dari perekrutan 
hingga pengembangan karyawan. Organisasi yang mampu 
mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan 
lingkungan eksternal cenderung lebih sukses dalam jangka 
panjang. 
2. Gary Dessler, dalam Human Resource Management, 
menekankan bahwa analisis lingkungan eksternal harus 
mencakup pemantauan secara teratur terhadap faktor-faktor 
seperti kondisi ekonomi, perubahan dalam hukum 
ketenagakerjaan, kemajuan teknologi, dan tren sosial. Dessler 
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berpendapat bahwa perubahan-perubahan eksternal tersebut 
memiliki dampak langsung terhadap perencanaan SDM, 
terutama dalam hal perekrutan, retensi, serta pengembangan 
keterampilan karyawan. Ia menyarankan bahwa organisasi 
harus proaktif dalam memonitor dan merespons dinamika 
eksternal agar tetap kompetitif. 
 Pandangan dari para ahli menunjukkan bahwa analisis 
lingkungan eksternal sangat penting dalam strategi SDM. 
Faktor-faktor eksternal seperti ekonomi, regulasi pemerintah, 
teknologi, dan tren sosial dapat berdampak langsung pada 
operasional dan pengambilan keputusan SDM. Organisasi yang 
mampu memahami, menganalisis, dan merespons faktor-
faktor eksternal ini akan lebih adaptif dan kompetitif dalam 
menghadapi tantangan eksternal yang terus berubah. 

C. Analisis SWOT dalam Perencanaan SDM 
 Analisis SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, 
Threats) adalah salah satu alat analisis strategis yang umum 
digunakan dalam berbagai aspek bisnis, termasuk 
perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM). Dalam konteks 
perencanaan SDM, analisis SWOT membantu organisasi 
mengevaluasi kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman 
terkait dengan manajemen sumber daya manusia untuk 
memastikan bahwa kebijakan SDM selaras dengan strategi 
bisnis dan tujuan jangka panjang perusahaan.  
1. Strengths (Kekuatan) dalam Perencanaan SDM 
Kekuatan dalam analisis SWOT merujuk pada faktor-faktor 
internal organisasi yang mendukung kinerja SDM. Beberapa 
contoh kekuatan dalam perencanaan SDM meliputi: 

a) Tenaga kerja yang berkualitas 
Memiliki karyawan yang terampil dan 
berpengalaman dapat meningkatkan produktivitas 
dan inovasi organisasi. 
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b) Budaya perusahaan yang kuat 
Budaya kerja yang positif dan mendukung 
memungkinkan perusahaan mempertahankan 
karyawan berkualitas dan meningkatkan loyalitas. 

c) Program pelatihan dan pengembangan 
Ketersediaan program pelatihan yang terstruktur 
membantu meningkatkan kompetensi karyawan 
dan mendukung perkembangan karir mereka. 

d) Kebijakan rekrutmen yang efektif 
Sistem rekrutmen yang efisien memungkinkan 
perusahaan menarik talenta terbaik yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan. 

 Dengan memahami kekuatan ini, organisasi dapat 
memanfaatkannya untuk meningkatkan efisiensi operasional 
dan memastikan bahwa sumber daya manusia mampu 
menghadapi tantangan di masa depan. 
2. Weaknesses (Kelemahan) dalam Perencanaan SDM 
 Kelemahan adalah faktor internal yang dapat 
menghambat efektivitas perencanaan dan manajemen SDM. 
Beberapa kelemahan yang sering ditemukan dalam 
perencanaan SDM antara lain: 
 a) Kekurangan tenaga kerja terampil 
  Kurangnya karyawan dengan keterampilan  
 yang dibutuhkan dapat memperlambat   
 inovasi dan pertumbuhan organisasi. 
 b) Tingkat turnover yang tinggi 
  Pergantian karyawan yang terlalu sering dapat 

mengakibatkan penurunan produktivitas dan 
biaya tambahan dalam proses rekrutmen dan 
pelatihan. 

 c) Ketidakseimbangan antara kebutuhan dan  
 ketersediaan SDM 
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 Ketidakseimbangan ini dapat mengakibatkan 
overload pekerjaan bagi sebagian karyawan 
atau ketidakmampuan organisasi memenuhi 
target. 

d)  Kurangnya program pengembangan karir 
 anpa jalur karir yang jelas, karyawan mungkin 

merasa tidak termotivasi untuk berkembang, 
yang pada akhirnya mempengaruhi retensi. 

  Dengan mengenali kelemahan-kelemahan ini 
memungkinkan perusahaan untuk merumuskan 
strategi yang lebih baik dalam mengatasi kendala dan 
meningkatkan kinerja SDM. 

3. Opportunities (Peluang) dalam Perencanaan SDM 
 Peluang dalam analisis SWOT adalah faktor eksternal 
yang dapat memberikan keuntungan bagi organisasi dalam 
perencanaan dan pengelolaan SDM. Beberapa peluang yang 
dapat diidentifikasi meliputi :  
 a) Perkembangan teknologi 

 Adopsi teknologi baru, seperti software HR 
 dan otomatisasi, dapat meningkatkan efisiensi 
manajemen SDM dan mempercepat proses 
rekrutmen serta evaluasi karyawan. 

b) Peningkatan tren fleksibilitas kerja 
  Dengan semakin populernya kebijakan kerja 

dari rumah atau remote, perusahaan dapat 
menarik talenta dari berbagai wilayah tanpa 
batasan geografis. 

Dengan mengenali peluang ini penting bagi organisasi 
agar dapat merancang strategi perencanaan SDM yang proaktif 
dan adaptif terhadap perubahan lingkungan eksternal. 
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4. Threats (Ancaman) dalam Perencanaan SDM 
 Ancaman adalah faktor eksternal yang dapat 
berdampak negatif terhadap perencanaan dan implementasi 
strategi SDM. Beberapa ancaman yang mungkin dihadapi oleh 
perusahaan dalam kaitan perencanaan SDM adalah  

 a) Persaingan ketat dalam perekrutan talenta 
Dalam pasar tenaga kerja yang kompetitif, 
perusahaan mungkin kesulitan mendapatkan 
dan mempertahankan karyawan berkualitas 
tinggi. 

 b) Perubahan regulasi ketenagakerjaan 
  Kebijakan pemerintah yang tidak stabil atau 

regulasi baru yang ketat dapat mempengaruhi 
fleksibilitas dan biaya pengelolaan SDM. 

 c) Krisis ekonomi global 
  Fluktuasi ekonomi global dapat memengaruhi 

kestabilan keuangan perusahaan, sehingga 
menghambat investasi dalam pelatihan, 
pengembangan, atau kesejahteraan karyawan. 

 d) Perkembangan teknologi yang cepat 
  Walaupun teknologi memberikan peluang, 

perusahaan yang gagal beradaptasi dengan cepat 
dapat tertinggal dalam hal efisiensi manajemen 
SDM. 

 Organisasi dapat mengembangkan langkah-langkah 
mitigasi risiko untuk menjaga stabilitas dan keberlanjutan 
manajemen SDM. Analisis SWOT dalam perencanaan SDM 
adalah alat yang sangat berguna untuk membantu perusahaan 
memahami posisi mereka saat ini dan merencanakan strategi 
masa depan yang lebih baik. Melalui identifikasi kekuatan dan 
kelemahan internal serta peluang dan ancaman eksternal, 
organisasi dapat membuat perencanaan yang lebih strategis 
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dan berkelanjutan. Sebagai bagian dari proses ini, penting bagi 
perusahaan untuk terus memantau perubahan lingkungan 
bisnis dan menyesuaikan perencanaan SDM mereka agar tetap 
relevan dan kompetitif. 

D. Tren Global yang Mempengaruhi SDM   
 Dalam beberapa dekade terakhir, globalisasi, 
teknologi, perubahan demografis, dan berbagai faktor lainnya 
telah membawa perubahan signifikan pada cara organisasi 
mengelola sumber daya manusia (SDM). Tren-tren ini telah 
mengubah lanskap dunia kerja dan mengharuskan organisasi 
untuk beradaptasi dalam hal kebijakan, prosedur, dan 
pendekatan terhadap pengelolaan karyawan. Artikel ini akan 
membahas beberapa tren global utama yang mempengaruhi 
SDM dan bagaimana organisasi dapat menyesuaikan strategi 
mereka agar tetap relevan dalam dunia yang terus berubah.  
 Salah satu tren terbesar yang mempengaruhi SDM di 
seluruh dunia adalah kemajuan teknologi digital dan 
otomatisasi. Digitalisasi telah merubah hampir setiap aspek 
manajemen SDM, mulai dari rekrutmen hingga manajemen 
kinerja. Platform teknologi seperti sistem manajemen sumber 
daya manusia (HRMS) memungkinkan perusahaan untuk 
memantau data karyawan secara real-time, mengotomatisasi 
proses administrasi, dan memberikan solusi berbasis data 
yang lebih efisien.  Teknologi ini tidak hanya meningkatkan 
efisiensi tetapi juga memungkinkan SDM untuk fokus pada 
upaya strategis yang lebih besar seperti pengembangan bakat, 
perencanaan suksesi, dan keterlibatan karyawan. 
 Dengan kemajuan teknologi dan perubahan preferensi 
pekerja, tren kerja fleksibel dan jarak jauh semakin 
berkembang. Pandemi COVID-19 mempercepat adopsi kerja 
jarak jauh di seluruh dunia, dan banyak perusahaan sekarang 
mempertimbangkan model hybrid yang menggabungkan kerja 
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dari kantor dan dari rumah. Tren ini menunjukkan bahwa 
fleksibilitas kerja akan tetap menjadi prioritas bagi organisasi 
yang ingin mempertahankan talenta terbaik dan memenuhi 
kebutuhan tenaga kerja masa depan. 
 Perhatian terhadap kesejahteraan karyawan telah 
menjadi tren global yang semakin penting dalam beberapa 
tahun terakhir. Organisasi sekarang lebih memperhatikan 
aspek kesejahteraan fisik, mental, dan emosional karyawan 
mereka, terutama setelah meningkatnya tingkat stres dan 
kelelahan yang disebabkan oleh pandemi dan ketidakpastian 
ekonomi global. Kesejahteraan karyawan tidak hanya 
berdampak pada retensi tetapi juga meningkatkan kinerja, 
kreativitas, dan inovasi dalam tim.   
 Tren keberagaman, kesetaraan, dan inklusi (DEI) telah 
menjadi perhatian utama dalam manajemen SDM di berbagai 
negara dan industri. Semakin banyak perusahaan yang 
menyadari pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif dan mendukung keberagaman gender, etnis, agama, 
usia, dan latar belakang budaya.  DEI menjadi tren yang sangat 
penting karena selain meningkatkan reputasi perusahaan, 
keberagaman dan inklusi juga memberikan keuntungan 
kompetitif dalam bisnis global yang semakin kompleks. 
 Tren-tren global ini memberikan tantangan dan 
peluang baru bagi pengelolaan SDM di seluruh dunia. Untuk 
tetap kompetitif, organisasi harus mampu beradaptasi dengan 
teknologi baru, menawarkan fleksibilitas kerja, mendukung 
kesejahteraan karyawan, dan memastikan keberagaman serta 
inklusi dalam tenaga kerjanya. Dengan memanfaatkan tren-
tren ini secara strategis, perusahaan dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih produktif, inovatif, dan responsif 
terhadap perubahan yang terjadi di dunia. 
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E.  Soal latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa salah satu dampak utama dari digitalisasi terhadap 

manajemen SDM? 
a. Menurunkan biaya pelatihan karyawan. 
b. Meningkatkan jumlah karyawan yang dibutuhkan. 
c. Mempercepat proses rekrutmen dan manajemen 

kinerja. 
d. Mengurangi kebutuhan akan keterlibatan karyawan. 

2. Mengapa kerja jarak jauh menjadi tren yang populer 
di banyak perusahaan ? 
a. Karena karyawan lebih suka berinteraksi tatap muka.  
b. Karena biaya operasional meningkat 
c. Karena perusahaan dapat menarik talenta dari 

berbagai wilayah geografis. 
d. Karena karyawan bekerja lebih sedikit saat bekerja 

dari rumah. 
3. Apa yang dimaksud dengan DEI (Diversity, Equity, and 

Inclusion) ? 
a. Program kesejahteraan karyawan. 
b. Inisiatif untuk mengotomatisasi proses rekrutmen. 
c. Pendekatan untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang beragam dan inklusif. 
d. Strategi untuk meningkatkan produktivitas melalui 

penggunaan teknologi 
4. Apa salah satu tantangan utama dalam mengelola 

angkatan kerja multigenerasi ? 
a. Setiap generasi memiliki preferensi dan kebutuhan 

kerja yang berbeda. 
b. Semua generasi menuntut fleksibilitas kerja yang 

sama 
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c. Generasi yang lebih muda selalu ingin 
meninggalkan pekerjaan. 

d. Generasi yang lebih tua tidak memerlukan pelatihan 
lebih lanjut. 

5. Mengapa kesejahteraan karyawan menjadi fokus 
penting bagi organisasi modern ? 
a. Untuk meningkatkan penjualan perusahaan. 
b. Untuk mengurangi biaya rekrutmen. 
c. Untuk meningkatkan retensi dan produktivitas 

karyawan. 
d. Untuk menurunkan biaya teknologi yang digunakan 

dalam manajemen SDM. 
Soal Essay 
1. Apa yang dimaksud dengan lingkungan internal 

dalam konteks organisasi ? 
2. Sebutkan beberapa contoh faktor lingkungan 

eksternal yang mempengaruhi perusahaan ? 
3. Apa dampak dari perubahan demografis terhadap pengelolaan 

SDM ? 

F.  Studi Kasus 
Studi Kasus: Diskusikan mengenai Perencanaan SDM dari 

Perusahaan Manufaktur Elektronik di bawah ini. 
Latar Belakang: PT Maju Bersama adalah sebuah 

perusahaan manufaktur elektronik yang beroperasi di 
Indonesia selama lebih dari 20 tahun. Dalam beberapa tahun 
terakhir, perusahaan ini mengalami peningkatan permintaan 
produk elektronik, namun menghadapi tantangan besar 
terkait dengan persaingan ketat, perubahan regulasi, dan 
perubahan teknologi. Untuk mempertahankan daya saingnya, 
PT Maju Bersama perlu merencanakan dan mengelola sumber 
daya manusia (SDM) mereka dengan lebih strategis. 
Perusahaan ingin melakukan analisis internal dan eksternal 
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untuk menyusun perencanaan SDM yang tepat agar tetap 
kompetitif di pasar yang berkembang pesat. 

Pertanyaan : Apa saja kelemahan internal PT Maju 
Bersama yang teridentifikasi dalam studi kasus ini? Bagaimana 
perusahaan dapat mengatasi kelemahan tersebut? 
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BAB 3  
Proses Perencanaan SDM 
(Rousilita Suhendah, SE., M.Si.,Ak.,CA) 

A.  Tahapan Perencanaan SDM 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
proses yang penting dalam manajemen sumber daya 
organisasi. Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa 
organisasi memiliki jumlah dan kualitas tenaga kerja yang 
tepat untuk memenuhi kebutuhan saat ini dan masa depan. 
Perencanaan SDM melibatkan beberapa tahap yang saling 
terkait, dimulai dari penilaian kebutuhan tenaga kerja hingga 
pengembangan strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 
 Langkah pertama dalam perencanaan SDM adalah 
penilaian kebutuhan tenaga kerja. Organisasi harus 
mengevaluasi posisi dan keterampilan yang diperlukan untuk 
mendukung tujuan strategis mereka. Penilaian ini biasanya 
dilakukan dengan mempertimbangkan berbagai faktor seperti 
pertumbuhan bisnis, perubahan teknologi, dan pasar tenaga 
kerja. Dalam penilaian ini, organisasi juga menganalisis 
kekosongan yang mungkin ada di dalam struktur tenaga 
kerjanya. Setelah melakukan penilaian kebutuhan, langkah 
selanjutnya adalah menganalisis ketersediaan SDM yang ada 
saat ini. Ini mencakup peninjauan jumlah karyawan, 
keterampilan, dan pengalaman mereka. Selain itu, organisasi 
juga harus mengevaluasi tren kepegawaian seperti tingkat 
turnover, pensiun, dan perkembangan karier karyawan saat ini. 
Hal ini membantu organisasi dalam memahami apakah mereka 
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memiliki SDM yang cukup untuk memenuhi kebutuhan masa 
depan. 
 Berdasarkan penilaian kebutuhan dan ketersediaan 
SDM, organisasi kemudian mengembangkan strategi untuk 
memenuhi kekurangan tenaga kerja. Strategi ini bisa 
melibatkan perekrutan baru, pelatihan dan pengembangan 
karyawan yang ada, atau redistribusi sumber daya di antara 
departemen. Organisasi juga mungkin mempertimbangkan 
outsourcing atau penggunaan tenaga kerja kontrak sebagai 
solusi jangka pendek. Tahap selanjutnya adalah 
pengembangan program SDM yang dirancang untuk mencapai 
tujuan perencanaan. Program ini bisa mencakup inisiatif 
pelatihan, rekrutmen, retensi karyawan, hingga pengelolaan 
karier. Implementasi program ini harus diselaraskan dengan 
tujuan jangka panjang organisasi dan membutuhkan dukungan 
dari semua level manajemen. 
 Setelah strategi dan program SDM diimplementasikan, 
organisasi harus memantau dan mengevaluasi efektivitasnya 
secara berkala. Evaluasi ini penting untuk mengidentifikasi 
apakah kebutuhan tenaga kerja telah terpenuhi dan apakah 
ada penyesuaian yang diperlukan dalam strategi SDM. 
Pengukuran kinerja ini sering kali menggunakan metrik 
seperti produktivitas karyawan, biaya perekrutan, dan tingkat 
retensi. Perencanaan SDM bukan hanya sekadar proses 
administratif, tetapi juga merupakan elemen kunci dalam 
keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi. Dengan 
perencanaan yang baik, organisasi dapat mengantisipasi 
perubahan dalam lingkungan bisnis dan memastikan bahwa 
mereka memiliki tenaga kerja yang mampu menghadapi 
tantangan di masa depan. 
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B. Identifikasi Kebutuhan SDM 
 Identifikasi kebutuhan Sumber Daya Manusia (SDM) 
merupakan langkah penting dalam memastikan bahwa 
organisasi memiliki jumlah dan kualitas tenaga kerja yang 
sesuai untuk mencapai tujuan strategisnya. Proses ini 
melibatkan penentuan jenis keterampilan, pengetahuan, dan 
jumlah tenaga kerja yang diperlukan oleh organisasi, baik 
untuk kebutuhan jangka pendek maupun jangka panjang. 
Identifikasi kebutuhan SDM biasanya terjadi dalam konteks 
perencanaan tenaga kerja secara keseluruhan, di mana 
organisasi harus mempersiapkan diri untuk menghadapi 
perubahan internal dan eksternal yang dapat mempengaruhi 
ketersediaan dan kebutuhan tenaga kerjanya. 
 Sebelum memulai proses identifikasi kebutuhan SDM, 
penting bagi organisasi untuk melakukan analisis situasi 
internal dan eksternal. Di dalam organisasi, perubahan pada 
struktur organisasi, pengembangan teknologi baru, atau 
peningkatan volume kerja mungkin membutuhkan SDM 
dengan keterampilan baru. Sedangkan faktor eksternal seperti 
perubahan pasar tenaga kerja, regulasi pemerintah, dan 
kondisi ekonomi global juga akan mempengaruhi kebutuhan 
SDM organisasi. Misalnya, perusahaan mungkin membutuhkan 
lebih banyak pekerja dengan keterampilan digital akibat 
transformasi digital yang semakin cepat di berbagai sektor.  
Langkah selanjutnya dalam proses identifikasi kebutuhan SDM 
adalah analisis jabatan dan kompetensi. Analisis ini melibatkan 
pemetaan setiap peran dalam organisasi, termasuk tanggung 
jawab, tugas, dan keterampilan yang diperlukan untuk 
melaksanakan peran tersebut dengan efektif. Analisis jabatan 
yang baik akan membantu organisasi mengidentifikasi 
keterampilan yang ada di dalam organisasi saat ini dan 
mendeteksi kesenjangan keterampilan (skill gaps) yang perlu 
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diisi. Selain itu, organisasi juga harus menentukan kompetensi 
inti yang dibutuhkan untuk mendukung strategi jangka 
panjangnya. 
 Setelah melakukan analisis jabatan dan kompetensi, 
organisasi harus memproyeksikan kebutuhan SDM di masa 
depan. Proyeksi ini dapat didasarkan pada tren perkembangan 
bisnis, seperti rencana ekspansi, peluncuran produk baru, atau 
perubahan teknologi yang membutuhkan keterampilan 
tertentu. Proyeksi kebutuhan SDM juga harus 
mempertimbangkan faktor-faktor seperti turnover karyawan, 
pensiun, dan peningkatan volume kerja yang mungkin terjadi. 
Selain itu, organisasi perlu mengantisipasi kebutuhan 
pelatihan dan pengembangan untuk memastikan bahwa 
karyawan yang ada dapat memenuhi tuntutan peran mereka di 
masa depan. 
 Dengan data dari analisis jabatan, kompetensi, dan 
proyeksi kebutuhan masa depan, organisasi dapat melakukan 
pemetaan kesenjangan SDM. Pemetaan ini bertujuan untuk 
mengidentifikasi perbedaan antara keterampilan yang ada 
dengan keterampilan yang diperlukan. Sebagai contoh, 
organisasi mungkin menemukan bahwa mereka memiliki 
cukup tenaga kerja dalam hal kuantitas, tetapi ada kekurangan 
dalam keterampilan tertentu, seperti keahlian dalam teknologi 
digital atau manajemen proyek. Mengetahui kesenjangan ini 
memungkinkan organisasi untuk merencanakan program 
pelatihan, rekrutmen, atau restrukturisasi untuk memenuhi 
kebutuhan SDM di masa depan. 
 Setelah kesenjangan SDM diidentifikasi, organisasi 
perlu mengembangkan strategi untuk memenuhi kebutuhan 
tersebut. Strategi ini dapat mencakup perekrutan baru, 
pengembangan karyawan internal melalui pelatihan dan 
program pengembangan karier, atau bahkan outsourcing 
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untuk posisi tertentu. Selain itu, beberapa organisasi mungkin 
menggunakan pendekatan seperti re-skilling dan up-skilling 
karyawan yang ada untuk mengatasi kekurangan 
keterampilan. Pada tahap ini, penting untuk 
mempertimbangkan faktor biaya, waktu, dan ketersediaan 
tenaga kerja dalam pasar tenaga kerja. 
 Identifikasi kebutuhan SDM adalah proses yang 
dinamis dan berkelanjutan. Organisasi harus secara berkala 
mengevaluasi kebutuhan SDM-nya untuk memastikan bahwa 
mereka tetap sejalan dengan perkembangan organisasi dan 
lingkungan eksternal. Evaluasi ini dapat dilakukan melalui 
pemantauan tingkat turnover, kepuasan karyawan, serta 
kinerja SDM secara keseluruhan. Pemantauan yang efektif 
memungkinkan organisasi untuk segera merespons jika ada 
perubahan kebutuhan atau kekurangan tenaga kerja yang tiba-
tiba muncul. Proses identifikasi kebutuhan SDM bukan hanya 
tentang mengisi kekosongan jabatan, tetapi juga memastikan 
bahwa organisasi memiliki kapasitas SDM yang tepat untuk 
mendukung keberlanjutan dan pertumbuhan bisnis. Dengan 
melakukan proses ini secara sistematis dan terencana, 
organisasi dapat memastikan bahwa mereka siap menghadapi 
tantangan di masa depan dan mampu mempertahankan daya 
saing di pasar yang dinamis. 
C. Peramalan Permintaan dan Penawaran SDM 
 Peramalam Permintaan SDM 
 Peramalan permintaan dan penawaran Sumber Daya 
Manusia (SDM) adalah proses penting dalam manajemen 
sumber daya manusia untuk memastikan bahwa organisasi 
memiliki tenaga kerja yang cukup dalam hal kuantitas dan 
kualitas di masa depan. Proses ini melibatkan analisis 
mendalam tentang kebutuhan tenaga kerja organisasi 
berdasarkan proyeksi bisnis serta ketersediaan tenaga kerja di 
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pasar internal maupun eksternal. Dengan peramalan yang 
akurat, organisasi dapat menghindari kekurangan tenaga kerja 
atau kelebihan tenaga kerja yang dapat menghambat operasi 
bisnis dan efisiensi operasional. 
 Peramalan permintaan SDM berfokus pada 
memperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang akan 
dibutuhkan oleh organisasi di masa depan. Beberapa faktor 
yang mempengaruhi permintaan SDM meliputi pertumbuhan 
bisnis, perubahan teknologi, dan strategi perusahaan sebagai 
berikut : 
1. Pertumbuhan Bisnis dan Ekspansi 
 Salah satu faktor utama yang mempengaruhi 
permintaan SDM adalah pertumbuhan bisnis. Ketika 
perusahaan tumbuh dan mengembangkan operasinya, baik 
melalui peningkatan volume produksi, ekspansi pasar, atau 
diversifikasi produk dan layanan, permintaan terhadap tenaga 
kerja akan meningkat. Ekspansi ini dapat menuntut 
keterampilan baru dan meningkatkan jumlah tenaga kerja yang 
diperlukan. Organisasi harus memperkirakan sejauh mana 
pertumbuhan ini akan mempengaruhi kebutuhan SDM mereka, 
baik dari segi jumlah maupun jenis keterampilan yang 
dibutuhkan. 
2. Perubahan Teknologi 
 Teknologi yang berkembang pesat juga berdampak 
signifikan pada permintaan tenaga kerja. Transformasi digital, 
otomatisasi, dan penggunaan teknologi baru seperti 
kecerdasan buatan (artificial intelligence) dan big data dapat 
mengubah jenis keterampilan yang dibutuhkan oleh 
organisasi. Beberapa pekerjaan mungkin mengalami 
otomatisasi, sementara yang lain memerlukan keterampilan 
teknologi baru. Perusahaan perlu memproyeksikan dampak 
perubahan teknologi ini dalam proses peramalan permintaan 
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SDM, termasuk kebutuhan untuk melatih ulang karyawan (re-
skilling) atau menambah tenaga kerja baru dengan 
keterampilan khusus. 
3. Strategi Perusahaan 
 Strategi perusahaan juga mempengaruhi peramalan 
permintaan SDM. Misalnya, jika perusahaan berencana untuk 
mengembangkan produk baru, memperluas ke pasar 
internasional, atau mengubah model bisnis, permintaan SDM 
juga akan berubah. Rencana strategis ini memerlukan 
perhitungan yang cermat terhadap sumber daya manusia yang 
tersedia dan keterampilan yang dibutuhkan. Hal ini 
memungkinkan organisasi untuk mempersiapkan tenaga kerja 
yang relevan dengan kebutuhan masa depan.  
4. Perubahan Regulasi dan Ekonomi 
 Perubahan dalam regulasi pemerintah atau kondisi 
ekonomi juga dapat mempengaruhi permintaan SDM. 
Peraturan baru yang mengatur industri atau perubahan 
kebijakan terkait ketenagakerjaan dapat memengaruhi jumlah 
dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan. Selain itu, fluktuasi 
ekonomi seperti resesi atau lonjakan pertumbuhan ekonomi 
dapat mempengaruhi kemampuan perusahaan dalam 
mempekerjakan dan mempertahankan tenaga kerja. 
Peramalan Penawaran SDM 
 Di sisi lain, peramalan penawaran SDM mencakup 
analisis tentang ketersediaan tenaga kerja, baik dari dalam 
organisasi (internal) maupun dari luar (eksternal). Ini penting 
untuk memastikan bahwa kebutuhan tenaga kerja dapat 
terpenuhi tanpa hambatan yang signifikan. Ada beberapa hal 
berkaitan peramalan penawaran SDM antara lain : 
1. Penawaran Internal 
 Penawaran internal mengacu pada ketersediaan tenaga 
kerja yang sudah ada di dalam organisasi. Hal ini melibatkan 
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penilaian keterampilan, potensi promosi, rencana suksesi, 
serta tingkat retensi dan turnover karyawan. Perusahaan harus 
mengidentifikasi tenaga kerja yang bisa dipromosikan atau 
dipindahkan untuk mengisi kekosongan yang ada. Selain itu, 
perusahaan juga perlu memperkirakan dampak dari 
pengunduran diri, pensiun, atau perpindahan karyawan yang 
dapat memengaruhi ketersediaan tenaga kerja. 
2. Penawaran Eksternal 
 Penawaran eksternal mengacu pada ketersediaan 
tenaga kerja di pasar tenaga kerja secara umum. Faktor-faktor 
yang mempengaruhi penawaran eksternal meliputi tingkat 
pengangguran, keterampilan yang tersedia di pasar tenaga 
kerja, kondisi demografis, serta tren migrasi tenaga kerja. 
Perusahaan harus mempertimbangkan apakah tenaga kerja 
dengan keterampilan yang dibutuhkan tersedia dalam jumlah 
yang memadai di pasar, dan apakah persaingan antar 
perusahaan dalam merekrut tenaga kerja tersebut tinggi atau 
rendah. 
3. Analisis Pasar Tenaga Kerja 
 Sebagai bagian dari peramalan penawaran, organisasi 
harus melakukan analisis mendalam terhadap pasar tenaga 
kerja. Ini termasuk memantau tren demografis, tingkat 
pendidikan, serta ketersediaan tenaga kerja yang relevan 
dengan kebutuhan perusahaan. Misalnya, di era digital saat ini, 
ada peningkatan permintaan terhadap tenaga kerja yang 
memiliki keterampilan digital seperti pemrograman, analisis 
data, dan manajemen proyek teknologi. Organisasi perlu 
memahami tren ini untuk memastikan mereka mampu 
bersaing dalam merekrut tenaga kerja dengan keterampilan 
yang tepat. 
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4. Pengaruh Globalisasi 
 Globalisasi juga memainkan peran penting dalam 
penawaran tenaga kerja. Banyak perusahaan saat ini yang 
mengadopsi model bisnis yang global, di mana mereka tidak 
hanya merekrut tenaga kerja dari pasar domestik tetapi juga 
dari pasar internasional. Hal ini memberikan akses yang lebih 
luas terhadap tenaga kerja dengan keterampilan spesifik, 
tetapi juga meningkatkan persaingan global dalam hal 
perekrutan. Organisasi perlu mempertimbangkan dampak 
globalisasi ini dalam peramalan penawaran SDM. 
 Selain itu dalam melakukan peramalan permintaan dan 
penawaran SDM, organisasi biasanya menggunakan berbagai 
metode dan teknik, termasuk : 
1. Metode Kuantitatif 
 Teknik ini melibatkan penggunaan data historis dan 
model statistik untuk memproyeksikan kebutuhan tenaga 
kerja. Contoh teknik kuantitatif termasuk analisis tren dan 
regresi, di mana perusahaan dapat memprediksi kebutuhan 
tenaga kerja berdasarkan pola masa lalu dan faktor-faktor 
eksternal seperti pertumbuhan ekonomi atau perubahan 
industri. 
2. Metode Kualitatif 
 Metode kualitatif lebih berfokus pada wawasan dari 
para pemimpin perusahaan dan pakar industri. Teknik ini 
melibatkan diskusi dan wawancara untuk memahami strategi 
bisnis masa depan dan dampaknya terhadap kebutuhan tenaga 
kerja. Teknik seperti Delphi method sering digunakan dalam 
peramalan kualitatif untuk mendapatkan pendapat dari 
beberapa ahli tentang tren masa depan.  
3. Simulasi dan Pemodelan 
 Simulasi dan pemodelan memberikan pendekatan 
lebih kompleks dalam peramalan SDM, di mana berbagai 
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skenario bisnis dan ekonomi dipertimbangkan untuk 
memproyeksikan kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja. 
Teknik ini berguna dalam menghadapi ketidakpastian pasar 
dan fluktuasi ekonomi.   
 Peramalan permintaan dan penawaran SDM 
merupakan elemen penting dalam perencanaan strategis 
organisasi. Dengan melakukan peramalan yang akurat, 
organisasi dapat mengantisipasi perubahan dalam kebutuhan 
tenaga kerja dan memastikan bahwa mereka memiliki SDM 
yang tepat untuk mendukung pertumbuhan bisnis di masa 
depan. Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan cepat 
berubah, kemampuan untuk memprediksi kebutuhan dan 
ketersediaan SDM dapat memberikan keunggulan kompetitif 
yang signifikan. 

D. Soal latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa yang dimaksud dengan peramalan permintaan SDM ? 

a. Memperkirakan jumlah tenaga kerja yang 
dibutuhkan di masa depan  

b. Menilai kualitas tenaga kerja yang sudah ada  
c. Memproyeksikan biaya yang dibutuhkan untuk 

pelatihan. 
d. Menganalisis penawaran tenaga kerja dari luar 

organisasi. 
2.  Faktor mana yang paling mempengaruhi penawaran 

SDM eksternal ? 
 a.  Strategi perusahaan 
 b. Tingkat turnover karyawan 
 c. Tingkat pengangguran di pasar tenaga kerja 

      d.Pensiun massal di organisasi 
3.   Metode apa yang digunakan dalam peramalan SDM  

dengan mengandalkan data historis dan model statistik ? 
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 a.  Metode kualitatif  
 b. Simulasi dan pemodelan 
 c. Analisis tren dan regresi 
 d. Delphi method 
4. Apa yang dimaksud dengan re-skilling dalam konteks 

perencanaan SDM? 
a. Melatih karyawan dengan keterampilan yang sama 

secara berulang. 
b. Memberikan keterampilan baru kepada karyawan 

agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
c. Melakukan perekrutan dari luar organisasi 
d. Mempekerjakan kembali karyawan yang sudah 

pensiun 
5.  Apa tujuan utama dari identifikasi kebutuhan SDM?  

a. Mengurangi jumlah tenaga kerja dalam perusahaan. 
 b. Menyelaraskan keterampilan tenaga kerja  dengan 

tujuan organisasi. 
 c. Meningkatkan biaya pelatihan karyawan. 
 d. Mengidentifikasi peluang outsourcing untuk 

 setiap departemen. 
Soal Essay 
1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan peramalan 

permintaan dan penawaran SDM, serta sebutkan dua 
faktor yang mempengaruhi masing-masing peramalan 
tersebut ? 

2. Apa perbedaan antara metode kuantitatif dan kualitatif 
dalam peramalan SDM? Jelaskan dengan contoh ? 

3. Mengapa analisis jabatan penting dalam proses 
peramalan SDM, dan bagaimana analisis ini dapat 
membantu organisasi mempersiapkan kebutuhan SDM 
di masa depan? 
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F.  Studi Kasus 
Studi Kasus: Pada Perusahaan Manufaktur 

Latar Belakang: 
PT Maju Jaya adalah sebuah perusahaan manufaktur yang 
sedang mengalami pertumbuhan pesat. Dalam beberapa tahun 
terakhir, perusahaan ini telah memperluas lini produknya dan 
memasuki pasar internasional. Namun, seiring 
pertumbuhannya, PT Maju Jaya menghadapi beberapa 
tantangan terkait Sumber Daya Manusia (SDM). Pertama, 
perusahaan kekurangan tenaga kerja dengan keterampilan 
teknis yang dibutuhkan untuk mengoperasikan teknologi baru 
yang telah diimplementasikan dalam lini produksi. Kedua, 
tingkat turnover karyawan cukup tinggi, terutama di 
departemen produksi, di mana banyak karyawan keluar dari 
perusahaan dalam kurun waktu kurang dari dua tahun. Selain 
itu, bagian SDM juga melaporkan bahwa mereka kesulitan 
menemukan kandidat yang memenuhi kualifikasi untuk posisi 
kunci. Perusahaan ingin memastikan bahwa mereka memiliki 
SDM yang cukup untuk mendukung ekspansi lebih lanjut dan 
mempertahankan produktivitas. 
Pertanyaan: 
Apa saja langkah-langkah yang seharusnya dilakukan PT Maju 
Jaya untuk mengidentifikasi kebutuhan SDM mereka secara 
lebih baik, mengingat tantangan yang dihadapi perusahaan.  
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BAB 4  
ANALISIS JABATAN 
(Rousilita Suhendah, SE., M.Si.,Ak.,CA) 
 
A.      Pengertian dan Tujuan Analisis Jabatan  
 Analisis jabatan adalah proses sistematis untuk 
mengidentifikasi dan mendokumentasikan tanggung jawab, 
tugas, keterampilan, pengetahuan, dan kondisi kerja yang 
dibutuhkan dalam suatu pekerjaan. Analisis ini bertujuan 
untuk memahami secara rinci apa yang diperlukan untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan, bagaimana pekerjaan tersebut 
terhubung dengan struktur organisasi, serta bagaimana 
pekerjaan tersebut dapat mendukung pencapaian tujuan 
organisasi. Analisis jabatan menjadi dasar penting dalam 
berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia, termasuk 
rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, dan pengembangan 
karir. 
 Analisis jabatan adalah sebuah proses pengumpulan 
informasi mengenai karakteristik pekerjaan yang dilakukan 
oleh pekerja serta menentukan tanggung jawab dan 
kompetensi yang diperlukan. Hal ini meliputi pemetaan 
keterampilan teknis dan non-teknis yang dibutuhkan untuk 
menjalankan tugas-tugas spesifik dalam suatu posisi 
pekerjaan. Dengan demikian, analisis jabatan menyediakan 
fondasi yang kuat untuk memastikan bahwa individu yang 
direkrut atau dipromosikan sesuai dengan kebutuhan 
organisasi. Analisis jabatan dilakukan dengan berbagai tujuan 
yang krusial bagi organisasi, di antaranya: 
1. Rekrutmen dan Seleksi 
 Analisis jabatan membantu perusahaan dalam 
 merancang deskripsi pekerjaan yang jelas dan tepat, 
 yang mencakup tanggung jawab utama serta 
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 kualifikasi yang diperlukan. Dengan demikian,  proses 
rekrutmen dan seleksi dapat dilakukan lebih  efektif, karena 
kriteria pencarian kandidat menjadi  lebih terfokus. 
2. Pelatihan dan Pengembangan 

 Informasi yang diperoleh dari analisis jabatan dapat 
 digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan 
 pelatihan dan pengembangan bagi karyawan.  Dengan 
memahami tuntutan pekerjaan, perusahaan  dapat 
menyusun program pelatihan yang lebih  relevan dan 
sesuai dengan keterampilan yang  diperlukan.  

3. Penilaian Kinerja 
  Analisis jabatan berfungsi sebagai dasar dalam 

 menetapkan standar kinerja yang objektif dan  terukur. 
Ini memungkinkan manajer untuk  melakukan evaluasi 
kinerja berdasarkan kriteria  yang jelas, serta memberikan 
umpan balik yang  lebih konstruktif bagi karyawan. 

4. Kompensasi dan Penggajian 
  Hasil analisis jabatan membantu organisasi dalam 

 merumuskan sistem kompensasi yang adil dan  sesuai. 
Dengan mengetahui tingkat tanggung jawab  dan 
kompleksitas dari setiap jabatan, perusahaan  dapat menilai 
dan mengatur besaran gaji dan  tunjangan yang sesuai 
untuk masing-masing posisi. 

5. Pengembangan Karir 
  Melalui analisis jabatan, perusahaan dapat 

 memetakan jalur karir yang jelas bagi karyawan. Ini 
 memudahkan identifikasi kebutuhan keterampilan 
 tambahan yang dibutuhkan karyawan untuk dapat 
 dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi. Selain itu, 
 analisis jabatan juga membantu dalam merancang 
 program suksesi untuk memastikan keberlanjutan 
 kepemimpinan dalam organisasi. 
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6. Kesehatan dan Keselamatan Kerja 
 Analisis jabatan juga membantu dalam 
 mengidentifikasi potensi risiko di tempat kerja dan 
 bagaimana mencegahnya. Hal ini penting untuk 
 menciptakan lingkungan kerja yang aman dan 
 mematuhi standar kesehatan dan keselamatan yang 
 berlaku. 
 Analisis jabatan yang baik mendukung pengembangan 
strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih strategis 
dan berkelanjutan, serta membantu organisasi dalam 
menyesuaikan diri dengan perubahan-perubahan di 
lingkungan eksternal, seperti perubahan teknologi dan 
regulasi. Analisis jabatan bukan hanya berperan dalam 
mendefinisikan peran dan tanggung jawab di dalam organisasi, 
tetapi juga berfungsi sebagai alat yang penting untuk 
memastikan pengelolaan sumber daya manusia dilakukan 
secara efektif dan efisien.  Dari rekrutmen hingga 
pengembangan karir, setiap aspek dari proses manajemen 
sumber daya manusia dapat ditingkatkan dengan adanya 
pemahaman yang mendalam melalui analisis jabatan. 
Organisasi yang melakukan analisis jabatan secara berkala 
cenderung lebih mampu dalam menyesuaikan diri dengan 
perubahan lingkungan bisnis dan meningkatkan daya 
saingnya. 
 
B. Metode dan Teknik Analisis Jabatan 
 Analisis jabatan merupakan proses mengidentifikasi dan 
mendokumentasikan tugas, tanggung jawab, keterampilan, 
dan hasil yang terkait dengan suatu pekerjaan. Melalui analisis 
ini, organisasi dapat memahami secara jelas apa yang 
diperlukan untuk menjalankan sebuah pekerjaan serta 
bagaimana pekerjaan tersebut berkontribusi terhadap tujuan 
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perusahaan. Proses analisis jabatan melibatkan pengumpulan 
informasi yang tepat mengenai jabatan, termasuk tugas utama, 
alat yang digunakan, kondisi kerja, dan persyaratan 
keterampilan. 
 Agar analisis jabatan dapat dilakukan dengan akurat, 
digunakan berbagai metode dan teknik yang sistematis. 
Pemilihan metode dan teknik ini bergantung pada tujuan 
analisis, karakteristik pekerjaan, serta kebutuhan organisasi. 
Berikut ini adalah beberapa metode umum yang digunakan 
dalam analisis jabatan: 
1. Wawancara (Interview) 

 Wawancara adalah metode di mana analis jabatan 
berbicara langsung dengan karyawan yang menduduki suatu 
posisi untuk memahami tugas dan tanggung jawab mereka. 
Wawancara dapat dilakukan secara individual atau kelompok, 
dan dapat dilakukan dengan karyawan, supervisor, atau 
manajer. 
 Keuntungan utama dari metode ini adalah 
kemampuannya untuk menggali informasi secara mendalam, 
termasuk informasi yang mungkin tidak tertulis dalam 
deskripsi pekerjaan formal. Namun, metode ini juga 
membutuhkan waktu dan tenaga yang lebih banyak, serta 
sangat bergantung pada kemampuan komunikatif analis dan 
responden.  

 Contoh teknik wawancara: 
1. Wawancara Terstruktur: Pertanyaan sudah disusun 

sebelumnya, sehingga informasi yang dikumpulkan lebih 
konsisten. 

2. Wawancara Tidak Terstruktur: Lebih fleksibel dan 
memungkinkan penggalian informasi yang lebih 
mendalam. 
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1. Kuesioner (Questionnaire) 

Metode kuesioner melibatkan pemberian daftar 
pertanyaan tertulis kepada karyawan atau manajer yang 
berkaitan dengan tugas, tanggung jawab, dan persyaratan 
pekerjaan. Kuesioner ini dapat dirancang dengan format 
terbuka atau tertutup, tergantung pada jenis informasi yang 
diinginkan. Keuntungan dari kuesioner adalah efisiensi dalam 
pengumpulan data, terutama untuk organisasi yang besar. 
Namun, jika tidak dirancang dengan baik, kuesioner bisa 
menghasilkan data yang kurang akurat karena responden 
mungkin tidak memahami atau meremehkan beberapa 
pertanyaan. 

Contoh teknik kuesioner: 
1. Kuesioner Job Analysis (PAQ): Teknik ini mengukur 

aspek pekerjaan berdasarkan sejumlah dimensi 
standar seperti interaksi sosial, tugas fisik, dan 
keterampilan kognitif. 

2. Kuesioner Kualitatif dan Kuantitatif: Bisa berupa 
pertanyaan terbuka (kualitatif) atau pertanyaan 
pilihan ganda (kuantitatif) tergantung pada informasi 
yang diinginkan. 

3. Observasi (Observation) 
 Metode observasi melibatkan pengamatan langsung 
terhadap karyawan saat mereka melakukan pekerjaan mereka. 
Teknik ini sangat berguna untuk pekerjaan yang bersifat 
manual atau teknis, di mana tugas-tugasnya bisa diamati 
secara fisik. Kelebihan dari observasi adalah kemampuan 
untuk mendapatkan data yang obyektif dan akurat, terutama 
untuk tugas-tugas yang rutin. Namun, metode ini bisa kurang 
efektif untuk pekerjaan yang melibatkan pemikiran strategis 
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atau kognitif, karena hal tersebut tidak selalu bisa diamati 
secara langsung. 

 Contoh teknik observasi: 
1. Observasi Langsung: Analis mengamati pekerja secara 

langsung saat menjalankan tugas-tugas mereka. 
2. Observasi Partisipatif: Analis ikut serta dalam 

pekerjaan, memberikan pemahaman yang lebih 
mendalam tentang tugas yang dihadapi. 

4. Catatan Harian (Diary/Log) 
 Dalam metode ini, karyawan diminta untuk mencatat 
tugas-tugas yang mereka kerjakan setiap hari, termasuk durasi 
waktu yang dibutuhkan untuk setiap tugas. Catatan harian ini 
kemudian dianalisis untuk memahami rutinitas dan tanggung 
jawab pekerjaan secara rinci. Metode ini memberikan 
gambaran rinci mengenai aktivitas sehari-hari karyawan, dan 
dapat mengungkap tugas-tugas yang jarang dibicarakan. 
 Namun, metode ini bergantung pada konsistensi dan 
ketelitian karyawan dalam mencatat, sehingga ada risiko 
informasi yang kurang akurat atau tidak lengkap. 
5. Dokumentasi (Job Documentation) 
 Metode ini menggunakan dokumen-dokumen yang 
telah ada, seperti deskripsi pekerjaan, panduan tugas, atau 
laporan kinerja untuk menganalisis jabatan. Informasi yang 
tersedia dalam dokumen ini kemudian diolah dan digunakan 
untuk menggambarkan tugas-tugas dan tanggung jawab dari 
sebuah posisi pekerjaan. Keunggulan dari metode ini adalah 
bahwa ia efisien dan tidak memerlukan keterlibatan karyawan 
secara langsung. Namun, informasi yang didapat bisa jadi 
sudah usang atau tidak mencakup perubahan terbaru dalam 
struktur pekerjaan. 
 Selain metode, terdapat beberapa teknik yang lebih 
spesifik digunakan dalam analisis jabatan, di antaranya : 
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1. Functional Job Analysis (FJA) 
 Teknik ini menganalisis pekerjaan berdasarkan dimensi 
fungsi seperti data, orang, dan benda. Pekerjaan dianalisis 
berdasarkan interaksi yang terjadi pada ketiga dimensi ini. 
Teknik FJA sering digunakan untuk pekerjaan yang melibatkan 
keterampilan manual atau teknis, serta pekerjaan yang 
memerlukan interaksi dengan orang lain. 
2. Critical Incident Technique (CIT) 
 CIT berfokus pada identifikasi insiden atau kejadian 
penting yang berkaitan dengan keberhasilan atau kegagalan 
kinerja pekerjaan. Melalui teknik ini, informasi diperoleh dari 
kejadian nyata di mana karyawan menunjukkan kinerja luar 
biasa, baik positif maupun negatif. CIT dapat membantu 
mengidentifikasi kompetensi inti yang diperlukan untuk 
berhasil dalam suatu jabatan. 
3. Competency-Based Analysis  

 Teknik ini fokus pada kompetensi atau keterampilan 
yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan dengan sukses. 
Teknik ini menekankan pada pengukuran keterampilan, 
pengetahuan, dan perilaku yang dibutuhkan untuk mencapai 
kinerja yang unggul. Kompetensi yang diidentifikasi kemudian 
digunakan sebagai dasar untuk program pengembangan 
sumber daya manusia. 
4. Job Element Method (JEM) 
 JEM menekankan pada penilaian elemen-elemen kunci 
yang dibutuhkan untuk kinerja yang sukses dalam suatu 
pekerjaan. Metode ini sering digunakan dalam rekrutmen, 
karena menekankan kompetensi spesifik yang diperlukan 
dalam jabatan tersebut. 
 Pemilihan metode dan teknik analisis jabatan yang tepat 
sangat bergantung pada kebutuhan organisasi serta jenis 
pekerjaan yang dianalisis. Metode-metode seperti wawancara, 
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observasi, dan kuesioner sering digunakan secara kombinasi 
untuk memperoleh gambaran yang lebih lengkap mengenai 
suatu jabatan. Sementara itu, teknik analisis seperti Functional 
Job Analysis, Critical Incident Technique, dan Competency-
Based Analysis memberikan pendekatan yang lebih rinci untuk 
mengidentifikasi kompetensi spesifik yang dibutuhkan dalam 
suatu pekerjaan. Dengan analisis jabatan yang akurat, 
organisasi dapat meningkatkan efektivitas manajemen sumber 
daya manusia dalam hal rekrutmen, pelatihan, penilaian 
kinerja, dan pengembangan karir. 

C. Deskripsi Jabatan dan Spesifikasi Jabatan 
 Deskripsi jabatan adalah dokumen tertulis yang 
menjelaskan secara detail tentang tugas, tanggung jawab, serta 
lingkup pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh seseorang 
dalam suatu posisi tertentu di perusahaan atau organisasi. 
Deskripsi ini mencakup informasi tentang judul jabatan, 
hubungan antar posisi, tugas utama, serta kriteria lain yang 
berhubungan dengan pekerjaan tersebut. Tujuan dari 
deskripsi jabatan adalah untuk memberikan pemahaman yang 
jelas kepada karyawan dan manajemen mengenai apa yang 
diharapkan dari posisi tersebut, serta bagaimana peran 
tersebut berkontribusi terhadap tujuan organisasi. 
 Deskripsi jabatan adalah pernyataan tertulis yang 
mendefinisikan tanggung jawab, tugas, dan peran yang harus 
dipenuhi dalam sebuah pekerjaan, serta standar yang 
digunakan untuk mengevaluasi kinerja pekerjaan tersebut. 
Dokumen ini merupakan elemen penting dalam berbagai 
proses manajemen sumber daya manusia, seperti rekrutmen, 
penilaian kinerja, pelatihan, dan pengembangan karir. 
Deskripsi jabatan yang efektif umumnya mencakup beberapa 
komponen penting, di antaranya: 
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1. Judul Jabatan 
 Menjelaskan nama atau judul resmi dari posisi tersebut 
dalam struktur organisasi. Judul ini harus mencerminkan 
peran dan tanggung jawab yang terkait dengan jabatan 
tersebut. 
2. Tujuan Jabatan 
 Deskripsi singkat yang menjelaskan tujuan utama dari 
posisi tersebut dan bagaimana peran ini mendukung strategi 
atau tujuan organisasi secara keseluruhan. 
3. Tugas dan Tanggung Jawab 
 Bagian ini merinci tugas-tugas utama yang harus 
dilakukan oleh pemegang jabatan. Tanggung jawab diuraikan 
dengan jelas untuk menghindari tumpang tindih antara satu 
jabatan dengan jabatan lainnya dalam organisasi. 
4. Hubungan Antar Jabatan 
 Deskripsi jabatan harus mencakup hubungan antar 
posisi, seperti kepada siapa karyawan tersebut harus melapor 
dan dengan siapa mereka bekerja sama, baik secara internal 
maupun eksternal. 
5. Kondisi Kerja 
 Informasi mengenai lingkungan fisik, jam kerja, serta 
risiko atau kondisi kerja yang mungkin dihadapi oleh 
karyawan di posisi tersebut. Kondisi ini penting untuk 
mempersiapkan karyawan dalam menjalankan tugas mereka 
dengan baik. 
6. Standar Kinerja 
 Beberapa deskripsi jabatan juga menyertakan standar 
kinerja yang akan digunakan untuk menilai keberhasilan atau 
kegagalan karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
ditetapkan. 
 Deskripsi jabatan memiliki berbagai tujuan yang penting 
dalam pengelolaan organisasi, di antaranya : 
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1. Rekrutmen dan Seleksi 
 Deskripsi jabatan digunakan untuk merancang iklan 
lowongan kerja dan mendefinisikan kriteria yang harus 
dipenuhi oleh kandidat. Dengan deskripsi jabatan yang jelas, 
proses seleksi dapat dilakukan secara lebih efisien karena 
fokus pada kandidat yang memenuhi persyaratan. 
2. Pelatihan dan Pengembangan 
 Deskripsi jabatan membantu mengidentifikasi 
kebutuhan pelatihan dengan memberikan informasi mengenai 
tugas-tugas dan keterampilan yang diperlukan. Program 
pelatihan dapat disesuaikan dengan kebutuhan karyawan 
berdasarkan peran yang mereka emban. 
3. Evaluasi Kinerja 
 Deskripsi jabatan menyediakan dasar untuk evaluasi 
kinerja karyawan. Tugas dan tanggung jawab yang tercantum 
di dalamnya menjadi tolok ukur dalam menilai sejauh mana 
karyawan telah memenuhi harapan. 
4. Kompensasi 
 Berdasarkan deskripsi jabatan, organisasi dapat 
merumuskan skema kompensasi yang adil. Pekerjaan dengan 
tingkat tanggung jawab yang lebih tinggi biasanya diimbangi 
dengan tingkat kompensasi yang lebih tinggi. 
 Spesifikasi jabatan adalah dokumen tertulis yang 
merinci kualifikasi atau persyaratan yang harus dipenuhi oleh 
seseorang untuk dapat menjalankan suatu posisi pekerjaan 
dengan efektif. Spesifikasi jabatan memberikan informasi 
mengenai kriteria yang dibutuhkan, seperti keterampilan, 
pendidikan, pengalaman, pengetahuan, serta kompetensi yang 
diperlukan untuk melaksanakan tanggung jawab yang 
tercantum dalam deskripsi jabatan. Jika deskripsi jabatan 
berfokus pada pekerjaan itu sendiri, spesifikasi jabatan lebih 
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menyoroti persyaratan yang harus dipenuhi oleh pemegang 
jabatan.  

 Spesifikasi jabatan adalah profil kualifikasi individu 
yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan tertentu 
dengan sukses. Ini mencakup faktor-faktor seperti tingkat 
pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan teknis, dan 
kualitas pribadi yang relevan. Spesifikasi jabatan umumnya 
terdiri dari beberapa elemen utama, termasuk: 
1. Pendidikan 
 Tingkat pendidikan minimum yang dibutuhkan untuk 
menjalankan pekerjaan tersebut. Misalnya, apakah posisi 
tersebut memerlukan gelar sarjana, diploma, atau pelatihan 
khusus di bidang tertentu. 
2. Pengalaman 
 Jumlah dan jenis pengalaman kerja yang dibutuhkan. 
Beberapa pekerjaan memerlukan pengalaman khusus di 
industri tertentu atau dalam peran yang sejenis untuk 
memastikan kandidat memiliki keterampilan yang relevan. 
3. Keterampilan Teknis 
 Keterampilan spesifik yang diperlukan untuk 
melaksanakan tugas pekerjaan. Misalnya, penguasaan 
perangkat lunak tertentu, keahlian dalam analisis data, atau 
kemampuan bahasa asing. 
4. Keterampilan Non-Teknis (Soft Skills) 
 Kualitas interpersonal dan keterampilan manajerial 
yang diperlukan. Keterampilan ini mencakup kemampuan 
untuk berkomunikasi, bekerja dalam tim, serta mengelola 
waktu dan prioritas secara efektif. 
 
 
 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  53  

 

5. Sifat Pribadi 
 Karakteristik personal yang dianggap penting untuk 
keberhasilan dalam pekerjaan tersebut, seperti ketelitian, 
kreativitas, ketahanan terhadap tekanan, dan integritas. 
6. Kompetensi  
 Kompetensi mencakup kombinasi dari pengetahuan, 
keterampilan, dan perilaku yang diperlukan untuk mencapai 
kinerja yang unggul dalam jabatan tertentu. Kompetensi bisa 
mencakup kemampuan dalam pengambilan keputusan, 
kepemimpinan, atau analisis masalah. 
 Spesifikasi jabatan berfungsi sebagai panduan dalam 
beberapa aspek manajemen sumber daya manusia, maka 
tujuan dari spesifikasi jabatan antara lain : 
1. Rekrutmen dan Seleksi 
 Spesifikasi jabatan membantu proses seleksi dengan 
menetapkan kriteria kualifikasi yang jelas. Kandidat yang tidak 
memenuhi persyaratan dasar dapat segera dieliminasi dari 
proses seleksi, sehingga fokus dapat diberikan kepada 
kandidat yang lebih layak. 
2. Penempatan Karyawan 
 Dengan spesifikasi jabatan yang jelas, manajer dapat 
menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan 
keterampilan dan pengalaman mereka. Hal ini memastikan 
bahwa karyawan dapat berkontribusi secara optimal dalam 
peran mereka. 
3. Pengembangan Karyawan 
 Spesifikasi jabatan digunakan sebagai acuan untuk 
menentukan kebutuhan pengembangan keterampilan 
karyawan. Ini membantu organisasi merencanakan program 
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan jabatan dan 
kemampuan individu. 
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4. Perencanaan Karir 
 Karyawan dapat menggunakan spesifikasi jabatan 
untuk memahami jalur karir mereka di dalam organisasi. 
Dengan mengetahui keterampilan dan pengalaman yang 
dibutuhkan untuk posisi yang lebih tinggi, karyawan dapat 
merencanakan pengembangan diri secara lebih terarah. 
 Meskipun deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan 
saling melengkapi, keduanya memiliki fokus yang berbeda, 
antara lain : 
1. Deskripsi Jabatan  
 Berfokus pada apa yang dilakukan dalam suatu 
pekerjaan, yaitu tugas, tanggung jawab, dan hasil yang 
diharapkan dari pekerjaan tersebut. 
2. Spesifikasi Jabatan  
 Berfokus pada siapa yang cocok untuk pekerjaan 
tersebut, yaitu kualifikasi, keterampilan, dan atribut pribadi 
yang diperlukan untuk menjalankan pekerjaan dengan baik. 
 Keduanya merupakan bagian penting dari analisis 
jabatan dan memainkan peran yang krusial dalam mengelola 
sumber daya manusia secara efektif. Deskripsi jabatan dan 
spesifikasi jabatan adalah dua komponen yang saling 
melengkapi dalam manajemen sumber daya manusia. 
Deskripsi jabatan memberikan gambaran mengenai tanggung 
jawab pekerjaan dan bagaimana pekerjaan tersebut 
berkontribusi terhadap tujuan organisasi, sementara 
spesifikasi jabatan membantu mengidentifikasi kriteria yang 
diperlukan untuk seseorang agar dapat sukses dalam 
menjalankan posisi tersebut. Dengan pemahaman yang 
mendalam tentang kedua aspek ini, organisasi dapat 
meningkatkan efisiensi rekrutmen, pengelolaan kinerja, dan 
pengembangan karir. 
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D. Hubungan Analisis Jabatan dengan  Perencanaan 
SDM 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah 
proses strategis yang memastikan bahwa organisasi memiliki 
jumlah dan kualitas karyawan yang tepat untuk mencapai 
tujuan bisnisnya secara efektif. Dalam proses ini, peran analisis 
jabatan sangat penting, karena memberikan informasi dasar 
yang dibutuhkan untuk merancang dan mengimplementasikan 
strategi SDM yang tepat. Analisis jabatan tidak hanya 
membantu dalam memahami tugas dan tanggung jawab dari 
setiap posisi, tetapi juga mengidentifikasi keterampilan dan 
kompetensi yang dibutuhkan untuk memenuhi peran tersebut. 
Hubungan antara analisis jabatan dan perencanaan SDM 
sangat erat, karena kedua elemen ini saling melengkapi dalam 
menciptakan organisasi yang efisien, produktif, dan 
berkelanjutan. 
 Analisis jabatan adalah proses sistematis untuk 
mengidentifikasi dan mendokumentasikan tugas, tanggung 
jawab, keterampilan, dan persyaratan dari suatu pekerjaan. 
Analisis ini menghasilkan dua komponen utama: deskripsi 
jabatan dan spesifikasi jabatan. Deskripsi jabatan 
menggambarkan tugas-tugas yang harus dilakukan dalam 
pekerjaan tertentu, sementara spesifikasi jabatan merinci 
kualifikasi, pengalaman, dan kompetensi yang diperlukan 
untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara efektif. 
 Hubungan antara analisis jabatan dan perencanaan 
SDM sangat kuat karena analisis jabatan menyediakan data 
dasar yang sangat penting untuk perencanaan SDM. Beberapa 
aspek hubungan ini dapat dilihat dari berbagai perspektif, 
sebagai berikut: 
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1.  Pengumpulan Informasi untuk Perencanaan  Tenaga 
Kerja 
 Analisis jabatan membantu perencanaan SDM dengan 
memberikan informasi yang diperlukan tentang tugas, 
tanggung jawab, dan persyaratan pekerjaan di seluruh 
organisasi. Dengan pemahaman yang jelas tentang setiap 
jabatan, manajer SDM dapat memperkirakan kebutuhan 
tenaga kerja di masa depan dan merancang strategi rekrutmen 
serta pengembangan yang tepat. Sebagai contoh, jika analisis 
jabatan menunjukkan bahwa posisi tertentu memerlukan 
keterampilan teknis yang sangat spesifik, maka perencanaan 
SDM dapat memastikan adanya karyawan dengan 
keterampilan tersebut atau merancang program pelatihan 
yang sesuai. 
2. Rekrutmen dan Seleksi 
 Informasi yang diperoleh dari analisis jabatan menjadi 
dasar untuk merumuskan deskripsi jabatan yang akurat dan 
relevan dalam proses rekrutmen. Deskripsi jabatan yang jelas 
membantu perusahaan dalam menentukan kriteria seleksi 
untuk calon karyawan. Spesifikasi jabatan, yang merupakan 
bagian dari analisis jabatan, merinci kualifikasi dan 
kompetensi yang diperlukan untuk setiap posisi. Dengan 
demikian, proses seleksi dapat difokuskan pada kandidat yang 
memenuhi persyaratan dan sesuai dengan kebutuhan 
organisasi. Hal ini membuat rekrutmen lebih efektif dan efisien 
karena organisasi hanya berfokus pada kandidat yang 
memiliki keterampilan dan kualifikasi yang dibutuhkan. 
3. Pengembangan dan Pelatihan Karyawan 
 Salah satu hasil penting dari analisis jabatan adalah 
identifikasi keterampilan yang dibutuhkan untuk menjalankan 
suatu pekerjaan. Dengan informasi ini, perencanaan SDM 
dapat mengidentifikasi kesenjangan keterampilan yang 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  57  

 

mungkin dimiliki karyawan saat ini dan merancang program 
pelatihan yang sesuai. Dalam konteks ini, analisis jabatan 
membantu perencanaan SDM dalam merencanakan 
pengembangan karir dan program peningkatan kompetensi 
bagi karyawan. Misalnya, jika hasil analisis jabatan 
menunjukkan bahwa teknologi baru sedang 
diimplementasikan di berbagai departemen, perencanaan 
SDM dapat memasukkan pelatihan teknologi ke dalam strategi 
pengembangan karyawan. 
4. Pengelolaan Kinerja 
 Perencanaan SDM memerlukan sistem evaluasi kinerja 
yang jelas untuk menilai sejauh mana karyawan telah 
memenuhi harapan pekerjaan. Analisis jabatan menyediakan 
dasar yang solid untuk mengembangkan standar kinerja yang 
relevan dan adil. Dengan memahami tanggung jawab dan tugas 
yang tercantum dalam deskripsi jabatan, manajer dapat 
menetapkan target kinerja yang dapat diukur. Informasi ini 
sangat penting bagi perencanaan SDM dalam merancang 
sistem penilaian kinerja yang sesuai dan memberikan umpan 
balik yang konstruktif kepada karyawan. 
5. Perencanaan Suksesi 
 Perencanaan suksesi adalah bagian penting dari 
perencanaan SDM, yang bertujuan untuk memastikan 
keberlanjutan operasi bisnis melalui identifikasi calon 
pemimpin di masa depan. Analisis jabatan memberikan 
informasi tentang keterampilan dan kompetensi yang 
dibutuhkan untuk berbagai posisi manajerial. Dengan data ini, 
perencanaan SDM dapat merancang program pengembangan 
kepemimpinan untuk memastikan bahwa karyawan memiliki 
keterampilan yang diperlukan untuk mengisi posisi penting 
ketika terjadi kekosongan. 
 



58 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

6. Manajemen Kompensasi 
 Analisis jabatan juga memainkan peran penting dalam 
manajemen kompensasi. Perencanaan SDM membutuhkan 
informasi yang tepat tentang tingkat tanggung jawab dan 
kompleksitas pekerjaan untuk menetapkan skema gaji dan 
tunjangan yang adil. Dengan menggunakan analisis jabatan, 
manajemen dapat memastikan bahwa kompensasi sesuai 
dengan tingkat kesulitan pekerjaan, tanggung jawab, dan 
kontribusi karyawan terhadap organisasi. Kompensasi yang 
adil dan kompetitif sangat penting untuk menarik dan 
mempertahankan talenta terbaik. 
7. Penataan Ulang Organisasi 
 Dalam situasi tertentu, seperti restrukturisasi 
organisasi atau perubahan dalam strategi bisnis, perencanaan 
SDM memerlukan informasi yang diperoleh dari analisis 
jabatan untuk menata ulang posisi dan tugas dalam organisasi. 
Dengan memahami peran masing-masing jabatan, 
perencanaan SDM dapat merancang struktur organisasi yang 
lebih efisien dan responsif terhadap kebutuhan bisnis. 
Restrukturisasi ini mungkin melibatkan penghapusan, 
penggabungan, atau pembuatan posisi baru, dan semua 
keputusan ini harus didasarkan pada hasil analisis jabatan 
yang komprehensif. 
 Hubungan antara analisis jabatan dan perencanaan 
SDM sangat erat, karena analisis jabatan memberikan dasar 
yang kuat untuk berbagai aspek pengelolaan sumber daya 
manusia, mulai dari rekrutmen dan seleksi, pengembangan 
karyawan, hingga manajemen kompensasi dan perencanaan 
suksesi. Melalui pemahaman yang mendalam tentang peran 
dan tanggung jawab dalam organisasi, perencanaan SDM dapat 
menjadi lebih efektif dalam memastikan bahwa organisasi 
memiliki karyawan yang tepat untuk mencapai tujuannya. 
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Oleh karena itu, analisis jabatan dan perencanaan SDM harus 
dilihat sebagai dua komponen yang saling melengkapi dan 
bekerja bersama untuk meningkatkan efisiensi organisasi dan 
keberhasilan jangka panjangnya. 

E. Soal Latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa tujuan utama dari analisis jabatan dikaitkan 

dengan perencanaan SDM ? 
a. Menentukan struktur organisasi yang tepat 
b. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan karyawan 
c. Menetapkan kompensasi yang sesuai untuk setiap 

jabatan 
d. Memahami tanggung jawab dan persyaratan dari 

suatu pekerjaan. 
2. Manakah yang merupakan hasil dari analisis jabatan yang 

digunakan dalam proses rekrutmen ? 
 a. Standar kinerja 
 b. Deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan 
 c. Perencanaan kompensasi 
 d. Evaluasi kinerja karyawan 
3. Analisis jabatan membantu perencanaan SDM dalam 

pengelolaan kinerja dengan menyediakan 
 a. Informasi terkait kondisi kerja 
 b. Sistem pelatihan yang efektif 
 c. Standar kinerja yang adil dan relevan 
 d. Rekomendasi promosi jabatan 
4. Hubungan analisis jabatan dengan perencanaan suksesi 

adalah ? 
 a. Menentukan struktur organisasi baru 
 b. Mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi yang 

 diperlukan untuk posisi manajerial di masa depan. 
 c. Mengurangi beban kerja karyawan 
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 d. Menetapkan strategi pemasaran yang lebih baik 
5. Apa peran utama analisis jabatan dalam manajemen 

kompensasi ? 
 a. Mengidentifikasi kandidat yang tepat untuk promosi. 
 b. Menetapkan kriteria untuk evaluasi kinerja. 
 c. Memberikan informasi untuk menetapkan gaji dan 

 tunjangan yang adil. 
 d. Mengurangi konflik antar karyawan 

Soal Essay 
1. Jelaskan bagaimana analisis jabatan dapat 
 membantu dalam proses rekrutmen dan seleksi 
 karyawan yang tepat ? 
2. Bagaimana peran analisis jabatan dalam 
 perencanaan pelatihan dan pengembangan 
 karyawan di sebuah organisasi ? 
3. Mengapa analisis jabatan penting dalam 
 perencanaan  suksesi kepemimpinan di 
 organisasi? Jelaskan! 

F.  Studi Kasus 
Studi Kasus : Pengelolaan Sumber Daya Manusia pada 
Perusahaan Jasa Logistik 

Latar Belakang: PT. Cepat Kirim adalah sebuah 
perusahaan jasa logistik yang menyediakan layanan 
pengiriman barang ke seluruh Indonesia. Perusahaan ini 
memiliki cabang di berbagai kota besar dengan ribuan 
karyawan yang terdiri dari kurir, petugas gudang, dan staf 
administrasi. 

Selama beberapa bulan terakhir, PT. Cepat Kirim 
mengalami lonjakan permintaan akibat pertumbuhan e-
commerce. Namun, peningkatan pesanan ini diikuti oleh 
sejumlah masalah operasional seperti keterlambatan 
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pengiriman, keluhan pelanggan, dan penurunan kinerja 
karyawan. Manajemen perusahaan menyadari bahwa sumber 
daya manusia yang ada belum optimal dalam menangani 
beban kerja yang semakin besar, dan perlu dilakukan langkah-
langkah strategis dalam perencanaan SDM. 
 Masalah yang dihadapi PT. Cepat Kirim: 

1. Kekurangan Karyawan: Terjadi kekurangan kurir dan 
petugas gudang, terutama di cabang-cabang yang 
berlokasi di kota besar. 

2. Penurunan Kinerja: Karyawan merasa terbebani 
karena volume pekerjaan yang meningkat, yang 
berakibat pada penurunan produktivitas. 

3. Kurangnya Pelatihan: Karyawan baru yang direkrut 
secara cepat kurang mendapatkan pelatihan yang 
memadai, sehingga mengakibatkan kualitas layanan 
yang buruk. 

4. Keluhan Pelanggan: Keterlambatan pengiriman dan 
layanan yang tidak konsisten meningkatkan jumlah 
keluhan dari pelanggan. 
Langkah yang diambil oleh Manajemen: 

 Manajemen PT. Cepat Kirim memutuskan untuk 
melakukan analisis jabatan untuk semua posisi yang ada, 
termasuk kurir, petugas gudang, dan staf administrasi, guna 
memahami secara lebih mendalam tugas, tanggung jawab, dan 
keterampilan yang diperlukan untuk masing-masing posisi. 
Hasil analisis ini akan digunakan sebagai dasar untuk 
merancang strategi perencanaan SDM yang lebih baik, 
termasuk dalam hal rekrutmen, pelatihan, dan manajemen 
kinerja. 
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Pertanyaan :  

Bagaimana analisis jabatan dapat membantu PT. Cepat Kirim 
mengatasi masalah kekurangan karyawan di beberapa 
cabang? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  63  

 

 
BAB 5 

Rekrutmen dan Seleksi SDM 
(Lucius Proja Moa, S.E., M.M) 

 
A. Strategi Rekrutmen dalam Organisasi 
 Rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia (SDM) 
merupakan dua aspek penting dalam manajemen SDM yang 
bertujuan untuk menarik dan memilih karyawan yang paling 
cocok bagi organisasi. Proses ini menjadi lebih krusial di 
tengah persaingan pasar yang ketat, di mana kemampuan 
perusahaan untuk mendapatkan talenta terbaik sering kali 
menjadi penentu keberhasilannya. Rekrutmen dan seleksi 
bukan hanya sekadar menemukan orang yang mampu mengisi 
posisi yang tersedia, tetapi juga memastikan mereka selaras 
dengan budaya organisasi dan memiliki potensi untuk 
berkembang sesuai kebutuhan bisnis. 
 Rekrutmen adalah proses mencari dan menarik calon 
karyawan yang potensial untuk mengisi posisi tertentu dalam 
organisasi. Tujuan utama dari rekrutmen adalah menciptakan 
kumpulan kandidat yang berkualitas untuk selanjutnya 
diseleksi. Rekrutmen dapat dilakukan melalui berbagai 
metode, baik internal maupun eksternal. Rekrutmen internal 
melibatkan pengisian posisi dengan karyawan yang sudah ada 
di dalam perusahaan, sedangkan rekrutmen eksternal 
melibatkan pencarian kandidat dari luar organisasi. Strategi 
rekrutmen yang efektif dapat bervariasi tergantung pada 
kebutuhan perusahaan dan pasar tenaga kerja.  
 Beberapa metode rekrutmen yang umum digunakan 
antara lain iklan pekerjaan, penggunaan platform rekrutmen 
online seperti LinkedIn atau JobStreet, perekrutan melalui 
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jaringan (employee referrals), dan kampus rekrutmen. Saat ini, 
tren rekrutmen juga melibatkan penggunaan teknologi seperti 
artificial intelligence (AI) untuk mengotomatisasi penyaringan 
awal kandidat, mempercepat proses rekrutmen, dan 
meningkatkan objektivitas dalam pengambilan keputusan. 
 Strategi rekrutmen adalah rencana jangka panjang 
yang dirancang oleh organisasi untuk menarik, merekrut, dan 
mempertahankan karyawan yang berbakat dan berkualitas. 
Strategi ini bertujuan untuk memastikan organisasi 
mendapatkan individu yang tidak hanya memenuhi kualifikasi 
teknis, tetapi juga selaras dengan visi, misi, dan nilai-nilai 
perusahaan. Dengan strategi rekrutmen yang efektif, 
perusahaan dapat meningkatkan kinerja keseluruhan, 
mengurangi turnover karyawan, dan menjaga daya saing di 
pasar. 
 Rekrutmen yang tidak direncanakan dengan baik 
dapat menyebabkan biaya yang tinggi, waktu yang terbuang, 
dan dampak negatif terhadap budaya organisasi. Oleh karena 
itu, strategi rekrutmen perlu disesuaikan dengan tujuan bisnis 
dan diperbarui secara berkala untuk mengatasi tantangan 
eksternal, seperti perubahan dalam regulasi ketenagakerjaan 
atau transformasi digital.  Komponen Utama dalam Strategi 
Rekrutmen sebagai berikut : 
1. Identifikasi Kebutuhan Tenaga Kerja  
 Sebelum memulai proses rekrutmen, organisasi harus 
memiliki pemahaman yang jelas tentang kebutuhan tenaga 
kerja mereka. Analisis pekerjaan dan deskripsi posisi sangat 
penting untuk menentukan kualifikasi, pengalaman, dan 
keterampilan yang diperlukan. Melakukan perencanaan 
tenaga kerja strategis memungkinkan perusahaan untuk 
memproyeksikan kebutuhan di masa depan dan merespon 
perubahan pasar. 
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2. Penggunaan Teknologi dalam Rekrutmen 
 Teknologi memainkan peran penting dalam 
modernisasi rekrutmen. Banyak perusahaan telah mengadopsi 
Applicant Tracking System (ATS) untuk menyaring dan 
mengelola pelamar secara efisien. Penggunaan platform 
digital, seperti LinkedIn, Indeed, dan JobStreet, memungkinkan 
perusahaan menjangkau audiens yang lebih luas, termasuk 
talenta pasif yang mungkin tidak sedang mencari pekerjaan 
tetapi tertarik pada peluang baru. Selain itu, algoritma 
pencocokan pekerjaan berbasis kecerdasan buatan (AI) dapat 
mempercepat proses pencarian kandidat yang sesuai dengan 
profil pekerjaan. 
3. Branding Perusahaan sebagai Employer of Choice
 Salah satu elemen penting dalam strategi rekrutmen 
yang sukses adalah membangun employer branding yang kuat. 
Employer branding mencerminkan bagaimana perusahaan 
dilihat oleh karyawan potensial, baik dalam hal lingkungan 
kerja, budaya perusahaan, maupun peluang pengembangan 
karier. Perusahaan seperti Google dan Microsoft, misalnya, 
terkenal dengan employer branding yang menarik, yang tidak 
hanya mengedepankan fasilitas dan gaji kompetitif, tetapi juga 
fokus pada keseimbangan kehidupan kerja, inovasi, dan 
keberlanjutan. 
4. Rekrutmen Internal dan Eksternal 
 Strategi rekrutmen dapat melibatkan dua pendekatan: 
internal dan eksternal. Rekrutmen internal memberi 
kesempatan kepada karyawan yang sudah ada untuk naik 
jabatan atau beralih peran, yang pada gilirannya dapat 
meningkatkan motivasi dan loyalitas. Di sisi lain, rekrutmen 
eksternal memberikan akses kepada talenta baru yang 
mungkin membawa perspektif segar dan keterampilan yang 



66 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

tidak dimiliki oleh karyawan yang ada. Menggabungkan kedua 
pendekatan ini dapat memberikan fleksibilitas yang lebih 
besar bagi organisasi dalam memenuhi kebutuhan tenaga 
kerja. 
5. Diversity dan Inklusi dalam Rekrutmen 
 Meningkatkan keberagaman (diversity) dalam tenaga 
kerja menjadi prioritas bagi banyak organisasi. Penelitian 
menunjukkan bahwa tim yang lebih beragam secara gender, 
etnis, dan budaya dapat meningkatkan kreativitas, inovasi, dan 
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi harus mengadopsi 
strategi rekrutmen yang memastikan keterbukaan terhadap 
berbagai kelompok kandidat. Ini bisa dilakukan melalui 
penggunaan bahasa yang inklusif dalam iklan pekerjaan, serta 
menciptakan proses seleksi yang bebas dari bias. 
6. Pendekatan Data-Driven dalam Rekrutmen 
 Rekrutmen berbasis data atau data-driven recruitment 
memungkinkan perusahaan membuat keputusan yang lebih 
objektif dan efektif. Dengan menganalisis data dari proses 
rekrutmen sebelumnya, perusahaan dapat memahami tren, 
pola, dan faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan 
rekrutmen. Penggunaan metrik seperti waktu untuk merekrut 
(time to hire), kualitas perekrutan, dan biaya rekrutmen dapat 
membantu HR dalam mengidentifikasi area yang perlu 
diperbaiki dan mengoptimalkan strategi rekrutmen mereka di 
masa depan. 
 saat ini ada beberapa tren dalam strategi rekrutmen 
antara lain : 
1. Remote Recruitment 
 Pandemi COVID-19 telah mempercepat adopsi 
rekrutmen jarak jauh (remote recruitment), di mana 
wawancara, asesmen, dan onboarding dilakukan secara 
virtual. Rekrutmen jarak jauh memberikan fleksibilitas bagi 
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perusahaan untuk menjangkau kandidat dari berbagai lokasi 
geografis, memperluas basis talenta potensial. 
2. Gamifikasi dalam Rekrutmen 
 Beberapa perusahaan mulai menerapkan gamifikasi 
dalam proses seleksi untuk membuat pengalaman kandidat 
lebih interaktif dan menarik. Misalnya, tes berbasis permainan 
yang mengukur kemampuan kognitif dan problem-solving, 
atau simulasi yang meniru tantangan pekerjaan di kehidupan 
nyata. 
3. Kandidat Berbasis Potensi 
 Alih-alih hanya fokus pada kualifikasi dan pengalaman 
kerja sebelumnya, beberapa organisasi mulai mengedepankan 
seleksi kandidat berdasarkan potensi mereka untuk 
berkembang. Ini termasuk mengevaluasi soft skills seperti 
kemampuan beradaptasi, kreativitas, dan kecerdasan 
emosional. 
 Strategi rekrutmen yang efektif adalah kunci bagi 
keberhasilan organisasi dalam mendapatkan dan 
mempertahankan talenta terbaik. Dengan memanfaatkan 
teknologi, membangun employer branding yang kuat, dan 
mengedepankan keberagaman serta inklusi, perusahaan dapat 
meningkatkan daya tarik mereka di pasar tenaga kerja. Dalam 
menghadapi tantangan pasar yang terus berubah, perusahaan 
harus terus memperbarui pendekatan rekrutmen mereka agar 
tetap relevan dan kompetitif. 

B. Sumber Rekrutmen Internal dan Eksternal 
 Mengoptimalkan sumber rekrutmen yang tepat tidak 
hanya membantu perusahaan mengisi posisi yang kosong 
dengan cepat, tetapi juga mendukung pencapaian tujuan 
strategis jangka panjang. Oleh karena itu, memahami 
kelebihan dan kekurangan dari sumber rekrutmen internal 
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dan eksternal sangat penting bagi setiap organisasi.  Ada dua 
konsep dalam rekrutmen antara lain : 
1. Rekrutmen Internal 
 Rekrutmen internal adalah proses di mana perusahaan 
mencari kandidat untuk posisi yang terbuka dari karyawan 
yang sudah ada di dalam organisasi. Proses ini dapat dilakukan 
melalui promosi, transfer, atau rotasi pekerjaan. Rekrutmen 
internal tidak hanya mempertahankan karyawan yang ada, 
tetapi juga dapat meningkatkan loyalitas, motivasi, dan 
komitmen mereka karena adanya peluang karier di dalam 
perusahaan. 
2. Rekrutmen Eksternal 
 Rekrutmen eksternal adalah ketika perusahaan 
mencari kandidat dari luar organisasi. Ini bisa dilakukan 
melalui iklan pekerjaan, agen perekrutan, platform rekrutmen 
online, referensi karyawan, kampus rekrutmen, atau pameran 
kerja (job fair). Rekrutmen eksternal memberi perusahaan 
akses ke kumpulan talenta yang lebih besar, termasuk 
kandidat dengan keterampilan baru dan perspektif yang segar 
yang tidak ada di dalam organisasi.  
 Rekrutmen internal memiliki beberapa metode yang 
dapat digunakan oleh organisasi untuk mengisi posisi yang 
kosong dengan talenta yang sudah ada. Berikut adalah 
beberapa sumber rekrutmen internal yang umum digunakan : 
1. Promosi  
 Promosi adalah proses meningkatkan karyawan dari 
posisi yang lebih rendah ke posisi yang lebih tinggi 
berdasarkan kinerja, pengalaman, dan keterampilan mereka. 
Sumber ini sering kali digunakan oleh perusahaan untuk 
memberi penghargaan kepada karyawan yang telah 
menunjukkan dedikasi dan hasil kerja yang baik. Dengan 
promosi, perusahaan dapat mengurangi biaya dan waktu 
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rekrutmen serta meningkatkan motivasi karyawan lain untuk 
bekerja lebih keras demi peluang serupa. 
2. Transfer dan Rotasi Jabatan  
 Transfer adalah pemindahan karyawan dari satu divisi 
atau departemen ke divisi lain dengan posisi yang setara, tanpa 
perubahan yang signifikan dalam tugas atau tanggung jawab 
mereka. Rotasi jabatan, di sisi lain, melibatkan pergerakan 
karyawan dari satu posisi ke posisi lain dalam organisasi untuk 
meningkatkan keterampilan dan fleksibilitas mereka. Kedua 
metode ini memberikan peluang pengembangan bagi 
karyawan serta memastikan pemanfaatan keterampilan 
mereka di berbagai area dalam perusahaan. 
3. Employee Referrals (Referensi Karyawan) 
 Sumber lain yang terkait dengan rekrutmen internal 
adalah referensi karyawan. Dalam hal ini, karyawan saat ini 
merekomendasikan teman atau anggota keluarga untuk 
mengisi posisi yang kosong. Meskipun ini juga dapat dianggap 
sebagai bentuk rekrutmen eksternal, referensi karyawan 
memiliki keunggulan karena kandidat yang direkomendasikan 
sering kali lebih mudah beradaptasi dengan budaya organisasi 
berkat informasi dari karyawan yang memberi referensi. 
4. Talent Pool dan Succession Planning 
 Banyak organisasi memiliki talent pool atau daftar 
karyawan potensial yang siap dipromosikan ketika ada 
peluang yang tepat. Selain itu, succession planning 
memungkinkan perusahaan mempersiapkan individu untuk 
mengisi posisi manajerial atau strategis di masa depan. Kedua 
sumber ini membantu memastikan adanya kelangsungan 
kepemimpinan dan stabilitas organisasi.  
 Ada beberapa kelebihan rekrutmen internal antara 
lain : 
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1. Efisiensi Biaya dan Waktu 
 Proses rekrutmen internal biasanya lebih cepat dan 
murah dibandingkan rekrutmen eksternal, karena tidak 
memerlukan pengeluaran untuk iklan, agen perekrutan, atau 
wawancara panjang. 
2. Meningkatkan Loyalitas dan Motivasi 
 Memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 
internal dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan 
loyalitas mereka terhadap perusahaan. 
3. Mengurangi Risiko Adaptasi Budaya 
 Karyawan internal sudah familiar dengan budaya 
organisasi, nilai, dan proses kerja, sehingga risiko 
ketidaksesuaian budaya dapat diminimalkan. 
 Sedangkan kekurangan dalam rekrutmen internal 
antara lain : 
1. Keterbatasan Perspektif Baru 
 Mengandalkan rekrutmen internal secara berlebihan 
dapat menyebabkan stagnasi karena kurangnya perspektif 
baru atau inovasi dari luar. 
2. Potensi Konflik Antar Karyawan 
 Karyawan yang tidak dipromosikan mungkin merasa 
kecewa atau tidak puas, yang bisa mengganggu suasana kerja. 
3. Kesenjangan dalam Posisi Lama 
 Jika seorang karyawan dipromosikan atau 
dipindahkan, posisinya yang lama mungkin memerlukan 
pengisian ulang, menciptakan masalah berkelanjutan dalam 
manajemen tenaga kerja. 
 Di sisi lain, rekrutmen eksternal memberikan 
kesempatan kepada perusahaan untuk mencari talenta dari 
luar organisasi. Berikut adalah beberapa sumber utama dalam 
rekrutmen eksternal antara lain : 
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1. Iklan Pekerjaan 
 Salah satu metode paling tradisional dalam rekrutmen 
eksternal adalah memasang iklan pekerjaan di surat kabar, 
majalah, atau situs web karier seperti JobStreet, Indeed, atau 
LinkedIn. Iklan pekerjaan memungkinkan perusahaan 
menjangkau banyak calon pelamar dalam waktu yang relatif 
singkat. 
2. Platform Rekrutmen Online dan Media Sosial 
 Penggunaan platform digital seperti LinkedIn dan 
media sosial seperti Instagram, Facebook, dan Twitter untuk 
menarik kandidat semakin populer. Dengan strategi yang 
tepat, perusahaan dapat memanfaatkan media sosial untuk 
menargetkan kandidat pasif—individu yang mungkin tidak 
sedang mencari pekerjaan tetapi tertarik jika ditawarkan 
posisi menarik. 
3. Agen Perekrutan dan Head-hunter  
 Banyak perusahaan menggunakan jasa agen 
perekrutan atau head-hunter untuk mencari kandidat dengan 
keterampilan spesifik atau posisi eksekutif. Agen ini memiliki 
jaringan luas dan keahlian dalam menemukan kandidat yang 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
4. Kampus Rekrutmen  
 Rekrutmen dari kampus (campus recruitment) 
melibatkan kolaborasi antara perusahaan dan universitas 
untuk menemukan talenta muda dan segar. Program magang 
dan kerja sama dengan perguruan tinggi juga menjadi cara 
yang efektif untuk mengidentifikasi dan merekrut lulusan 
berkualitas. 
5. Job Fairs (Pameran Kerja)  
 Pameran kerja adalah acara di mana berbagai 
perusahaan bertemu langsung dengan calon karyawan 
potensial. Ini adalah cara yang efektif untuk menjangkau 
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sekelompok besar kandidat dalam waktu singkat, terutama 
bagi perusahaan yang mencari karyawan dalam jumlah besar. 
 Ada beberapa kelebihan dan kekurangan dalam 
rekrutmen eksternal, dimana kelebihannya antara lain seperti 
di bawah ini : 
1. Akses ke Talenta Baru 
 Rekrutmen eksternal membuka akses bagi perusahaan 
untuk menemukan kandidat dengan keterampilan, 
pengalaman, atau perspektif yang baru, yang dapat 
meningkatkan inovasi dan dinamika tim. 
2. Mengatasi Kekurangan Keterampilan Internal 
 Jika karyawan internal tidak memiliki keterampilan 
yang dibutuhkan untuk posisi tertentu, rekrutmen eksternal 
menjadi solusi untuk mendapatkan talenta yang tepat. 
3. Memperkaya Budaya Perusahaan 
 Mendatangkan kandidat dari luar dapat memperkaya 
budaya organisasi dengan ide-ide baru, serta membantu 
perusahaan beradaptasi dengan tren atau teknologi terbaru. 
 Sedangkan kekurangan dari sumber eksternal antara 
lain : 
1. Biaya dan Waktu yang Lebih Besar 
 Proses rekrutmen eksternal cenderung lebih mahal 
dan memakan waktu dibandingkan dengan rekrutmen 
internal, terutama jika menggunakan agen perekrutan atau 
head-hunter. 
2. Adaptasi Budaya yang Lama 
 Kandidat eksternal mungkin memerlukan waktu untuk 
menyesuaikan diri dengan budaya perusahaan, yang dapat 
memperlambat proses integrasi dan produktivitas. 
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3. Risiko Turnover yang Lebih Tinggi 
 Kandidat eksternal memiliki risiko turnover yang lebih 
tinggi dibandingkan karyawan internal, karena ketidakpastian 
terkait kesesuaian dengan pekerjaan dan budaya perusahaan. 
 Pemilihan antara rekrutmen internal dan eksternal 
tergantung pada kebutuhan organisasi, anggaran, serta tujuan 
jangka panjang. Sumber rekrutmen internal dapat 
memberikan efisiensi dalam hal biaya dan waktu, serta 
meningkatkan loyalitas karyawan, sementara rekrutmen 
eksternal memberi perusahaan kesempatan untuk 
mendapatkan perspektif baru dan keterampilan yang tidak 
tersedia di dalam organisasi. Kombinasi yang seimbang dari 
kedua pendekatan ini sering kali menjadi strategi yang paling 
efektif dalam manajemen sumber daya manusia. 

C. Proses Seleksi Karyawan 
 Proses seleksi karyawan merupakan salah satu tahap 
paling krusial dalam manajemen sumber daya manusia. Seleksi 
karyawan bertujuan untuk memilih individu yang paling 
sesuai dengan kebutuhan, nilai, dan tujuan organisasi. Memilih 
karyawan yang tepat tidak hanya berkontribusi terhadap 
efisiensi operasional perusahaan, tetapi juga terhadap 
pengembangan jangka panjang perusahaan dalam hal inovasi, 
kinerja, dan budaya kerja. Proses seleksi ini terdiri dari 
berbagai langkah yang dirancang untuk mengevaluasi calon 
karyawan berdasarkan keterampilan, pengetahuan, dan 
kesesuaian mereka dengan organisasi. 
 Seleksi karyawan adalah serangkaian langkah 
sistematis yang diambil oleh perusahaan untuk menyaring dan 
mengevaluasi kandidat, dengan tujuan memilih kandidat 
terbaik untuk posisi tertentu. Proses ini tidak hanya 
melibatkan penilaian terhadap kualifikasi teknis calon 
karyawan tetapi juga mencakup aspek-aspek seperti 
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kepribadian, potensi pengembangan, dan kecocokan budaya.  
Proses seleksi yang efektif terdiri dari beberapa tahap utama, 
yang masing-masing berfungsi untuk memfilter kandidat yang 
paling sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Berikut adalah 
tahapan umum dalam proses seleksi karyawan: 
1. Screening Awal dan Review Aplikasi  
 Screening awal adalah langkah pertama dalam proses 
seleksi. Ini mencakup peninjauan aplikasi atau resume yang 
diajukan oleh kandidat. Tujuan dari screening awal adalah 
untuk mengeliminasi kandidat yang tidak memenuhi 
persyaratan dasar, seperti pendidikan, pengalaman kerja, atau 
keterampilan teknis tertentu. Pada tahap ini, HRD sering 
menggunakan perangkat lunak Applicant Tracking System 
(ATS) untuk menyaring aplikasi yang memenuhi kriteria awal. 
Kandidat yang lolos tahap ini akan dipanggil untuk mengikuti 
tahapan seleksi berikutnya. 
2. Tes Kemampuan dan Keterampilan (Aptitude and Skills 
Test)  
 Setelah kandidat lolos dari screening awal, mereka 
sering diminta untuk mengikuti serangkaian tes kemampuan 
atau keterampilan yang relevan dengan posisi yang dilamar. 
Tes ini mencakup berbagai aspek, seperti kemampuan analitis, 
keterampilan teknis, pengetahuan industri, atau tes 
kepribadian. Tes kemampuan bertujuan untuk mengukur 
kompetensi dasar kandidat dalam melaksanakan pekerjaan, 
sementara tes kepribadian sering digunakan untuk 
mengevaluasi kesesuaian mereka dengan nilai dan budaya 
organisasi. 
3. Wawancara  
 Wawancara merupakan salah satu tahapan paling 
kritis dalam proses seleksi karyawan. Wawancara biasanya 
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dibagi menjadi dua jenis utama: wawancara terstruktur dan 
wawancara tidak terstruktur. 

a. Wawancara Terstruktur 
Dalam wawancara terstruktur, pewawancara 
menggunakan daftar pertanyaan yang telah 
dirancang sebelumnya dan menanyakan hal yang 
sama kepada semua kandidat. Wawancara ini 
sangat berguna dalam memastikan keadilan dan 
konsistensi evaluasi, serta memudahkan 
perbandingan antara kandidat. 

b. Wawancara Tidak Terstruktur 
Di sisi lain, wawancara tidak terstruktur 
memungkinkan pewawancara untuk lebih 
fleksibel dalam menyesuaikan pertanyaan 
berdasarkan respons kandidat. Metode ini lebih 
terbuka dan dapat memberikan wawasan yang 
lebih mendalam mengenai kepribadian atau 
motivasi kandidat. 

Selain wawancara tatap muka, perkembangan teknologi 
juga memungkinkan wawancara dilakukan melalui video 
conference atau telepon, yang mempercepat proses rekrutmen 
dan mengurangi biaya. 
4. Penilaian Psikologis (Psychological Testing) 
 Beberapa perusahaan menggunakan tes psikologis 
sebagai bagian dari proses seleksi karyawan, terutama untuk 
posisi yang memerlukan kepribadian atau sifat tertentu, 
seperti manajerial atau posisi yang membutuhkan 
keterampilan komunikasi yang kuat. Tes psikologis dapat 
mencakup tes kepribadian, tes kognitif, tes kecerdasan 
emosional, dan tes penilaian sikap. Tes-tes ini membantu 
perusahaan memahami karakteristik kepribadian kandidat 
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dan memprediksi bagaimana mereka akan berinteraksi dalam 
lingkungan kerja. 
5. Simulasi Kerja (Work Simulation or Assessment Centers)  
 Simulasi kerja memberikan kesempatan kepada 
kandidat untuk menunjukkan keterampilan mereka dalam 
situasi nyata atau simulasi dari tugas-tugas yang akan mereka 
hadapi di tempat kerja. Assessment centers adalah metode 
yang sering digunakan untuk mengelola simulasi kerja, 
terutama untuk posisi manajerial atau teknis. Kandidat 
mungkin diminta untuk menyelesaikan proyek, menghadiri 
pertemuan simulasi, atau menangani masalah terkait 
pekerjaan. Metode ini sangat efektif dalam mengevaluasi 
keterampilan praktis dan kemampuan kandidat untuk 
menangani tantangan di tempat kerja. 
6. Referensi dan Pemeriksaan Latar Belakang 
 (Reference and Background Check) 
 Tahap ini melibatkan verifikasi informasi yang 
diberikan oleh kandidat dalam resume atau selama proses 
wawancara. Pemeriksaan referensi biasanya dilakukan dengan 
menghubungi mantan atasan, kolega, atau individu lain yang 
pernah bekerja sama dengan kandidat. Tujuannya adalah 
untuk memastikan bahwa informasi yang diberikan oleh 
kandidat akurat dan mereka benar-benar memiliki kualifikasi 
serta pengalaman yang mereka klaim. Selain itu, pemeriksaan 
latar belakang dapat mencakup verifikasi catatan kriminal, 
pemeriksaan keuangan, atau pengujian narkoba, tergantung 
pada kebijakan perusahaan. 
7. Negosiasi Penawaran Kerja (Job Offer Negotiation) 
 Setelah kandidat berhasil melalui semua tahap seleksi, 
mereka biasanya akan menerima penawaran kerja dari 
perusahaan. Pada tahap ini, kedua belah pihak—perusahaan 
dan kandidat—dapat melakukan negosiasi mengenai gaji, 
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tunjangan, jam kerja, dan ketentuan lain yang relevan. Penting 
untuk dicatat bahwa negosiasi yang baik dapat menciptakan 
hubungan awal yang positif antara karyawan baru dan 
perusahaan. 
8. Orientasi dan Onboarding  
 Tahap terakhir dari proses seleksi adalah orientasi 
atau onboarding, di mana karyawan baru diperkenalkan 
kepada tim, tanggung jawab pekerjaan, dan budaya 
perusahaan. Onboarding yang efektif sangat penting dalam 
memastikan karyawan baru merasa nyaman dan dapat 
berkontribusi secara produktif sejak awal. 
 Efektivitas proses seleksi karyawan dapat diukur 
dengan beberapa kriteria yaitu Proses seleksi harus mengukur 
aspek yang benar-benar relevan dengan pekerjaan dan dapat 
memprediksi kinerja karyawan di masa depan, Alat dan 
metode seleksi harus memberikan hasil yang konsisten setiap 
kali diterapkan dalam kondisi yang serupa, Proses seleksi 
harus adil dan tidak diskriminatif terhadap kandidat 
berdasarkan faktor-faktor seperti ras, gender, usia, atau latar 
belakang sosial, dan Proses seleksi yang terlalu panjang atau 
mahal dapat menghambat produktivitas perusahaan dan 
menyebabkan hilangnya kandidat potensial. 
 Meskipun penting, proses seleksi sering kali 
dihadapkan pada berbagai tantangan, seperti: 
1. Bias Subjektif 
 Pewawancara mungkin membawa bias pribadi mereka 
ke dalam proses seleksi, yang dapat menghambat objektivitas 
penilaian. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 
melatih pewawancara untuk menghindari bias dan membuat 
keputusan berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. 
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2. Ketidakpastian Kinerja Masa Depan 
 Meski sudah melalui berbagai tahap seleksi, ada 
kemungkinan bahwa karyawan yang terpilih tidak memenuhi 
harapan atau tidak cocok dengan posisi yang diberikan. 
3. Perubahan Dinamis di Pasar Tenaga Kerja 
 Perubahan cepat dalam teknologi dan tren industri 
membuat proses seleksi menjadi lebih kompleks. Kebutuhan 
akan keterampilan baru dan kompetensi yang berkembang 
dengan cepat memerlukan fleksibilitas dalam kriteria seleksi. 
 Proses seleksi karyawan adalah elemen penting dalam 
membangun tim yang berkualitas dan memastikan kesuksesan 
jangka panjang organisasi. Dengan menerapkan langkah-
langkah yang sistematis dan alat seleksi yang tepat, 
perusahaan dapat meminimalkan risiko salah memilih 
kandidat dan memaksimalkan potensi produktivitas serta 
pencapaian strategis. Namun, efektivitas proses seleksi sangat 
bergantung pada kemampuan perusahaan untuk 
menyeimbangkan objektivitas, efisiensi, dan fleksibilitas 
dalam menghadapi perubahan yang dinamis di pasar tenaga 
kerja. 

D. Metode Evaluasi Seleksi yang Efektif 
 Dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan, 
evaluasi merupakan tahap yang sangat penting untuk 
memastikan bahwa karyawan yang dipilih sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Seleksi yang efektif tidak hanya 
melibatkan penyaringan kandidat, tetapi juga evaluasi 
menyeluruh untuk mengidentifikasi individu yang memiliki 
potensi terbesar dalam berkontribusi terhadap kesuksesan 
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus menerapkan 
metode evaluasi seleksi yang efektif guna mendapatkan hasil 
yang optimal dari proses seleksi tersebut. 
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 Metode evaluasi seleksi yang efektif berfungsi untuk 
menilai keterampilan, kepribadian, kecocokan budaya, dan 
kemampuan teknis kandidat. Dengan menggunakan metode 
ini, perusahaan dapat mengurangi kemungkinan kesalahan 
dalam memilih karyawan dan meningkatkan produktivitas 
serta keberlanjutan dalam jangka panjang. Pada saat yang 
sama, evaluasi yang baik juga memastikan bahwa proses 
seleksi adil, transparan, dan berbasis pada kriteria yang 
relevan. 
 Evaluasi seleksi adalah proses menilai kinerja kandidat 
berdasarkan berbagai metode penilaian, seperti wawancara, 
tes kemampuan, tes psikologis, simulasi kerja, dan lainnya. 
Evaluasi ini bertujuan untuk mengukur sejauh mana kandidat 
memenuhi kriteria yang dibutuhkan untuk posisi yang 
ditawarkan dan menentukan kecocokan mereka dengan 
budaya dan tujuan organisasi. Metode evaluasi seleksi yang 
efektif harus memenuhi beberapa kriteria berikut: 
1. Validitas 
 Metode yang digunakan harus valid, artinya alat dan 
teknik evaluasi harus benar-benar mengukur apa yang ingin 
diukur. Sebagai contoh, jika perusahaan ingin mengevaluasi 
kemampuan manajerial kandidat, metode evaluasi yang 
digunakan harus secara akurat memprediksi kemampuan 
manajerial tersebut. 
2. Reliabilitas 
 Evaluasi harus memberikan hasil yang konsisten dan 
dapat diandalkan setiap kali diterapkan. Hasil yang tidak 
reliabel akan menyebabkan ketidakpastian dalam menilai 
kandidat dan berpotensi menghasilkan keputusan seleksi yang 
salah. 
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3. Keadilan 
 Evaluasi seleksi harus memperlakukan semua 
kandidat secara adil tanpa diskriminasi berdasarkan jenis 
kelamin, usia, ras, atau faktor lainnya. Hal ini sangat penting 
untuk memastikan bahwa proses seleksi transparan dan etis. 
4. Efisiensi 
 Metode evaluasi yang efektif juga harus efisien dalam 
hal waktu dan biaya. Proses yang terlalu panjang atau 
kompleks dapat menghambat kemampuan perusahaan untuk 
menarik kandidat berkualitas, sementara biaya yang tinggi 
dapat menjadi beban bagi anggaran perekrutan. 
 Jenis-Jenis Metode Evaluasi Seleksi yang Efektif  yang 
ada menyatakan bahwa Wawancara terstruktur merupakan 
salah satu metode evaluasi seleksi yang paling umum 
digunakan dalam berbagai jenis organisasi. Dalam wawancara 
terstruktur, pewawancara mengikuti daftar pertanyaan yang 
telah ditentukan sebelumnya dan ditanyakan kepada semua 
kandidat secara konsisten. Metode ini memudahkan 
perbandingan antara kandidat karena semua kandidat ditanya 
hal yang sama, sehingga hasilnya lebih objektif dan dapat 
diukur. 
 Penelitian menunjukkan bahwa wawancara 
terstruktur memiliki tingkat prediktif yang lebih tinggi 
dibandingkan wawancara tidak terstruktur, di mana 
pewawancara lebih bebas dalam bertanya. Wawancara 
terstruktur biasanya fokus pada kompetensi teknis, 
kemampuan interpersonal, dan kecocokan budaya, sehingga 
dapat memberikan gambaran yang lebih jelas tentang 
bagaimana kandidat akan berkontribusi dalam organisasi. 
 Tes psikometrik digunakan untuk mengevaluasi aspek-
aspek kepribadian, kecerdasan emosional, kemampuan 
kognitif, dan potensi kepemimpinan kandidat. Tes ini sangat 
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bermanfaat dalam mengukur karakteristik pribadi yang sulit 
dinilai melalui metode lain, seperti wawancara. Tes 
psikometrik dapat membantu perusahaan memahami 
bagaimana kandidat akan berinteraksi dengan tim, mengelola 
stres, dan mengambil keputusan dalam lingkungan kerja. Ada 
beberapa jenis tes psikometrik yang sering digunakan dalam 
proses seleksi, antara lain: 
1. Tes Kepribadian 
 Digunakan untuk mengevaluasi ciri-ciri kepribadian 
utama yang relevan dengan pekerjaan. 
2. Tes Kognitif 
 Mengukur kemampuan pemecahan masalah, berpikir 
logis, dan kemampuan analitis. 
3. Tes Kecerdasan Emosional 
 Mengevaluasi kemampuan kandidat dalam memahami 
dan mengelola emosi, baik pribadi maupun dalam berinteraksi 
dengan orang lain. 
 Selanjutnya dalam jenis metode seleksi antara lain 
ialah Assessment center merupakan metode evaluasi yang 
melibatkan serangkaian simulasi kerja dan latihan kelompok 
untuk mengevaluasi kinerja kandidat dalam konteks yang 
mendekati dunia nyata. Simulasi kerja ini biasanya mencakup 
penyelesaian tugas yang relevan dengan pekerjaan, 
pemecahan masalah, pengambilan keputusan, dan kerja sama 
dalam tim. Assessment center sering digunakan untuk posisi 
manajerial atau eksekutif karena metode ini memberikan 
gambaran yang lebih komprehensif tentang kemampuan 
praktis kandidat. 
 Keunggulan utama assessment center adalah 
kemampuannya untuk mengevaluasi perilaku nyata kandidat 
dalam situasi yang menyerupai pekerjaan sesungguhnya. 
Hasilnya memberikan prediksi yang lebih akurat mengenai 
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bagaimana kandidat akan bertindak dalam pekerjaan di masa 
mendatang.  Adanya Studi kasus dan simulasi kerja 
memberikan kandidat kesempatan untuk menunjukkan 
keterampilan mereka dalam situasi nyata atau yang 
disimulasikan. Misalnya, seorang calon manajer mungkin 
diminta untuk menyelesaikan kasus bisnis tertentu atau 
seorang insinyur mungkin diminta untuk melakukan simulasi 
teknis. Metode ini sangat efektif untuk menguji kemampuan 
teknis kandidat serta kemampuan mereka dalam menganalisis 
masalah dan merumuskan solusi. 
 Pemeriksaan referensi melibatkan menghubungi 
mantan atasan, kolega, atau pihak lain yang pernah bekerja 
dengan kandidat untuk memverifikasi informasi yang 
diberikan selama proses seleksi. Referensi dapat memberikan 
wawasan yang berharga tentang kinerja kandidat di masa lalu 
dan kecenderungan mereka untuk sukses di lingkungan kerja 
baru. Pemeriksaan latar belakang, di sisi lain, dilakukan untuk 
memverifikasi catatan kriminal, kredibilitas finansial, dan 
aspek lain yang dianggap relevan dengan pekerjaan tertentu. 
Metode ini sangat penting untuk posisi yang memerlukan 
tingkat keamanan atau kepercayaan yang tinggi, seperti dalam 
industri keuangan atau keamanan. 
 Tes kompetensi teknis digunakan untuk mengukur 
keterampilan spesifik yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan. 
Misalnya, untuk posisi programmer, tes ini bisa berupa coding 
test, sementara untuk posisi akuntansi bisa melibatkan tes 
kemampuan akuntansi. Tes kompetensi teknis memberikan 
gambaran objektif mengenai kemampuan kandidat dalam 
bidang tertentu, sehingga membantu perusahaan memastikan 
bahwa kandidat memiliki keterampilan yang dibutuhkan. 
 Untuk memastikan bahwa metode evaluasi seleksi 
yang digunakan efektif, perusahaan harus secara rutin 
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meninjau dan mengukur kinerja karyawan yang dipilih melalui 
metode tersebut. Salah satu cara untuk melakukannya adalah 
dengan menghubungkan hasil evaluasi seleksi dengan kinerja 
karyawan dalam jangka waktu tertentu setelah mereka mulai 
bekerja. Jika karyawan yang dipilih melalui metode tertentu 
menunjukkan kinerja yang konsisten dengan hasil evaluasi, 
metode tersebut dapat dianggap valid dan efektif. 
 Selain itu, perusahaan juga perlu mengukur tingkat 
retensi karyawan. Jika metode seleksi yang digunakan efektif, 
tingkat retensi akan lebih tinggi karena karyawan yang dipilih 
lebih mungkin merasa cocok dengan pekerjaan dan lingkungan 
kerja mereka. Metode evaluasi seleksi yang efektif merupakan 
bagian integral dari proses seleksi yang berhasil. Dengan 
menggunakan kombinasi metode seperti wawancara 
terstruktur, tes psikometrik, assessment center, dan referensi, 
perusahaan dapat menilai kandidat secara holistik dan 
membuat keputusan seleksi yang lebih baik. Penting untuk 
terus mengevaluasi dan memperbarui metode seleksi guna 
memastikan validitas, reliabilitas, dan efisiensi dalam 
menghadapi tantangan pasar tenaga kerja yang dinamis. 

E. Soal Latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Metode evaluasi seleksi yang paling sering 
 digunakan untuk menilai keterampilan 
 komunikasi, kemampuan interpersonal, dan 
 kecocokan budaya adalah 
 a. Tes psikometrik 
 b. Assessment center 
 c. Wawancara terstruktur 
 d. Tes kompetensi teknis 
2. Salah satu keuntungan dari menggunakan tes 
 psikometrik dalam proses seleksi adalah 
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 a. Menghemat waktu dan biaya 
 b. Meningkatkan tingkat objektivitas dalam  
  menilai kepribadian dan kemampuan  kognitif 
 c. Memberikan hasil seleksi yang bersifat  
  subjektif 
 d. Tidak memerlukan keahlian khusus untuk  
 menafsirkan hasilnya 
3. Metode evaluasi seleksi yang melibatkan simulasi 
 kerja nyata untuk menilai kandidat, terutama  dalam 
posisi manajerial, dikenal sebagai 
 a. Wawancara tidak terstruktur 
 b. Assessment center 
 c. Tes kepribadian 
 d. Tes kompetensi teknis 
4. Salah satu kelemahan dari penggunaan assessment 
 center adalah  
 a. Hasilnya tidak akurat 
 b. Biasanya hanya mengukur kemampuan  
  teknis  
 c. Biaya yang tinggi dan memakan waktu 
 d. Tidak dapat mengukur kemampuan   
 kepemimpinan  
5. Manakah dari berikut ini yang termasuk dalam 
 kriteria metode evaluasi seleksi yang efektif? 
 a. Subjektivitas dan efisiensi 
 b. Validitas, reliabilitas, dan keadilan 
 c. Kesederhanaan dan subjektivitas 
 d. Kompleksitas dan keandalan 

Soal Essay 
1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan validitas  dalam 
konteks metode evaluasi seleksi karyawan.  Mengapa 
validitas penting dalam proses seleksi? 
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2. Diskusikan peran tes psikometrik dalam proses 
 seleksi karyawan dan bagaimana tes ini dapat 
 membantu organisasi dalam memilih kandidat 
 yang tepat ? 
3. Apa perbedaan antara wawancara terstruktur dan 
 wawancara tidak terstruktur dalam proses seleksi 
 karyawan? Mana yang lebih efektif dan mengapa? 
 
F. Studi Kasus 
 Latar Belakang Perusahaan: PT. ABC adalah 
perusahaan yang bergerak di bidang layanan customer service 
outsourcing yang menyediakan dukungan pelanggan untuk 
perusahaan-perusahaan besar di sektor perbankan, teknologi, 
dan ritel. Karena pertumbuhan bisnis yang pesat, PT.XYZ perlu 
merekrut sejumlah besar tenaga kerja baru dalam waktu 
singkat untuk posisi customer service representative. Namun, 
perusahaan menghadapi tantangan dalam menemukan 
kandidat yang sesuai dengan kebutuhan, baik dari segi 
keterampilan teknis maupun kemampuan interpersonal. 

Masalah yang Dihadapi: 
1. Banyak karyawan baru yang keluar dalam 3 bulan 
pertama setelah bergabung. Sebagian besar menyebutkan 
ketidaksesuaian harapan pekerjaan dengan kenyataan sebagai 
alasan mereka keluar. 
2. Proses seleksi saat ini hanya terdiri dari wawancara 
singkat dan pengecekan referensi. PT XYZ tidak menggunakan 
metode seleksi lain, seperti tes psikometrik atau simulasi kerja. 
3. Meskipun beberapa kandidat menunjukkan 
keterampilan teknis yang baik, banyak dari mereka tidak dapat 
menyesuaikan diri dengan budaya kerja perusahaan, yang 
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mengutamakan kerja tim dan kecepatan dalam menangani 
keluhan pelanggan. 
4. Tim HR harus merekrut sekitar 50 orang dalam waktu 
satu bulan, tetapi mereka tidak memiliki cukup waktu dan 
sumber daya untuk melakukan proses rekrutmen dan seleksi 
yang mendalam. 
Pertanyaan : Bagaimana PT Prima Jasa bisa meningkatkan 
efektivitas rekrutmen mereka untuk menarik lebih banyak 
kandidat yang sesuai dengan posisi customer service 
representative ?  
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BAB 6  

Pengembangan SDM 
(Lucius Proja Moa, S.E., M.M) 

 
A. Pengembangan SDM 
 Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah 
proses yang berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan, 
pengetahuan, dan kemampuan individu dalam suatu 
organisasi. Pengembangan SDM bertujuan untuk 
meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kinerja kerja 
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian 
tujuan organisasi. Program pengembangan SDM mencakup 
pelatihan, pendidikan, pembinaan, pengembangan karier, dan 
peningkatan kompetensi. 
 Pengembangan SDM juga berkaitan dengan 
mempersiapkan karyawan untuk menghadapi tantangan masa 
depan serta mengoptimalkan potensi mereka untuk 
mendukung strategi jangka panjang organisasi. Konsep ini 
berhubungan dengan upaya meningkatkan daya saing 
organisasi dengan mengoptimalkan kemampuan dan 
pengetahuan karyawan.  Manfaat utama Pengembangan 
Sumber Daya Manusia (SDM) bagi organisasi dan karyawan 
adalah sebagai berikut: 
1. Peningkatan Kinerja Karyawan 
 Pengembangan SDM melalui pelatihan dan 
pengembangan keterampilan meningkatkan kompetensi 
karyawan, yang berdampak pada peningkatan produktivitas 
dan kualitas kerja. 
2. Adaptasi terhadap Perubahan 
 Pengembangan SDM membantu karyawan dan 
organisasi beradaptasi dengan perubahan teknologi, pasar, dan 
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lingkungan kerja. Karyawan yang dilatih lebih mampu 
menghadapi tantangan baru dan berinovasi. 
3. Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Karyawan 
 Investasi dalam pengembangan karyawan dapat 
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, karena karyawan 
merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karier 
mereka. 
4. Pengurangan Tingkat Turnover 
 Organisasi yang menyediakan peluang pengembangan 
karier cenderung memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih 
baik, karena karyawan merasa memiliki peluang untuk tumbuh 
dan berkembang di dalam organisasi. 
5. Melalui program pengembangan SDM, organisasi dapat 
mengidentifikasi dan mengembangkan pemimpin masa depan 
yang siap mengambil peran penting dalam manajemen dan 
pengambilan keputusan. 
6. Meningkatkan Daya Saing Organisasi 
 Karyawan yang terampil dan kompeten 
memungkinkan organisasi untuk bersaing lebih efektif di pasar 
global, dengan memberikan produk dan layanan yang lebih 
inovatif dan berkualitas tinggi. 
7. Pembentukan Budaya Pembelajaran Berkelanjutan 
 Pengembangan SDM mendorong terciptanya budaya 
organisasi yang mendorong pembelajaran, inovasi, dan 
pengembangan berkelanjutan, yang pada akhirnya 
memperkuat daya saing jangka panjang.  
 Manfaat-manfaat ini menunjukkan pentingnya 
pengembangan SDM sebagai investasi strategis untuk 
kesuksesan jangka panjang organisasi. 
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B. Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan  dalam 
Organisasi 
 Pelatihan dan pengembangan merupakan bagian 
integral dari manajemen sumber daya manusia (SDM) di setiap 
organisasi. Pentingnya program pelatihan dan pengembangan 
karyawan telah diakui sebagai elemen kunci yang tidak hanya 
mendukung tujuan organisasi, tetapi juga meningkatkan 
kinerja individu, produktivitas tim, dan daya saing perusahaan 
di pasar yang kompetitif. Organisasi yang efektif adalah 
organisasi yang dapat secara terus-menerus meningkatkan 
keterampilan dan kompetensi karyawannya untuk 
menyesuaikan diri dengan perubahan di lingkungan bisnis. 
 Salah satu alasan utama pentingnya pelatihan dan 
pengembangan adalah peningkatan kinerja karyawan. 
Program pelatihan yang dirancang dengan baik 
memungkinkan karyawan untuk mendapatkan keterampilan 
baru atau memperbarui keterampilan yang sudah ada, 
sehingga mereka dapat bekerja dengan lebih efisien. Ketika 
karyawan merasa mampu dan percaya diri dalam pekerjaan 
mereka, produktivitas akan meningkat. Pelatihan yang efektif 
membantu karyawan dalam memahami peran mereka lebih 
baik, memperbaiki kinerja, serta meningkatkan kualitas hasil 
kerja. 
 Di era digital yang terus berkembang pesat, 
kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi 
menjadi faktor penting bagi kelangsungan hidup organisasi. 
Pelatihan dan pengembangan memberikan kesempatan bagi 
karyawan untuk terus mempelajari teknologi baru, sistem 
informasi terkini, dan aplikasi perangkat lunak modern. Ini 
memungkinkan organisasi untuk tetap berada di garis depan 
inovasi. Pengembangan SDM yang berfokus pada peningkatan 
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keterampilan teknologi membantu organisasi dalam 
menghadapi perubahan pasar yang cepat dan kompleks. 
 Karyawan yang diberikan kesempatan untuk belajar 
dan berkembang secara profesional cenderung lebih puas 
dengan pekerjaannya. Mereka merasa dihargai dan termotivasi 
untuk berkontribusi lebih besar kepada perusahaan. Pelatihan 
dan pengembangan berfungsi sebagai alat untuk 
mengidentifikasi bakat dan potensi karyawan yang mungkin 
belum terlihat. Hal ini memungkinkan organisasi untuk 
mengembangkan pemimpin masa depan dari dalam 
perusahaan. 
 Karyawan yang tidak melihat adanya kesempatan 
untuk berkembang dalam organisasi cenderung lebih mudah 
pindah kerja. Tingginya angka turnover berdampak langsung 
pada biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, yang 
dapat menguras sumber daya perusahaan. Dengan 
menawarkan program pelatihan dan pengembangan yang 
berkelanjutan, organisasi dapat mempertahankan karyawan 
yang berpotensi tinggi dan mengurangi tingkat turnover. 
 Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif, perusahaan 
harus selalu mencari cara untuk meningkatkan efisiensi dan 
inovasi. Karyawan yang terus dilatih dan dikembangkan akan 
menjadi sumber daya yang bernilai untuk mencapai tujuan ini. 
Program pelatihan yang berkelanjutan memastikan bahwa 
karyawan memiliki kemampuan yang relevan untuk 
menghadapi tantangan baru, mengatasi masalah, dan 
menawarkan solusi kreatif. Kompetensi yang terus diperbarui 
menjadi faktor penting dalam membantu perusahaan bertahan 
dan bahkan unggul dalam persaingan global. 
 Organisasi yang mendorong pelatihan dan 
pengembangan sering kali memiliki budaya organisasi yang 
menghargai pembelajaran dan inovasi. Budaya ini penting 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  91  

 

untuk mendorong keterlibatan karyawan dalam peningkatan 
diri dan menciptakan solusi inovatif. Ketika pelatihan tidak 
hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga bagian dari budaya 
perusahaan, karyawan akan lebih terbuka terhadap 
pembaruan keterampilan dan pengetahuan. Ini pada gilirannya 
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif, yang 
selalu siap menghadapi perubahan yang terjadi di luar 
organisasi. 
 Pelatihan yang baik tidak hanya berdampak pada 
karyawan, tetapi juga pada kualitas layanan yang diberikan 
kepada pelanggan. Karyawan yang terlatih dengan baik lebih 
mampu memenuhi kebutuhan pelanggan dan memberikan 
layanan yang lebih memuaskan. Ini meningkatkan citra 
organisasi di mata konsumen dan berkontribusi pada loyalitas 
pelanggan. Pelatihan dalam keterampilan seperti komunikasi, 
layanan pelanggan, dan manajemen konflik sangat penting 
untuk menjaga hubungan yang baik dengan konsumen dan 
memastikan bahwa mereka mendapatkan pengalaman terbaik. 
 Investasi dalam pelatihan dan pengembangan 
karyawan bukan hanya investasi untuk keuntungan jangka 
pendek, tetapi juga untuk pertumbuhan jangka panjang 
organisasi. Ketika karyawan menjadi lebih kompeten, inovatif, 
dan termotivasi, perusahaan dapat mencapai peningkatan 
yang signifikan dalam efisiensi operasional dan pencapaian 
strategis. 

C.       Teknik dan Metode Pengembangan SDM 
  Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

merupakan upaya yang sistematis dan terencana untuk 
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi 
karyawan di dalam organisasi. Seiring dengan semakin 
kompleksnya tuntutan bisnis dan perubahan teknologi yang 
pesat, organisasi dituntut untuk mengadopsi berbagai teknik 
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dan metode pengembangan SDM yang efektif. Pendekatan ini 
bertujuan untuk memastikan bahwa karyawan tidak hanya 
mampu memenuhi tugas dan tanggung jawab mereka saat ini, 
tetapi juga siap menghadapi tantangan masa depan. 

  Salah satu metode paling konvensional dalam 
pengembangan SDM adalah pelatihan berbasis kelas. Teknik ini 
melibatkan instruktur yang memberikan materi kepada 
sekelompok karyawan di dalam lingkungan yang terstruktur, 
seperti ruang kelas atau ruang pelatihan. Pelatihan berbasis 
kelas memungkinkan peserta untuk mendapatkan 
pemahaman mendalam tentang topik tertentu melalui 
interaksi langsung dengan instruktur, diskusi kelompok, dan 
studi kasus. Keuntungan dari metode ini adalah bahwa ia 
mendorong partisipasi aktif dan diskusi yang dapat 
memperluas wawasan peserta. 

  Meskipun metode ini merupakan salah satu yang paling 
sering digunakan, efektivitasnya sangat tergantung pada 
kualitas materi yang disampaikan dan kemampuan instruktur 
untuk menarik perhatian peserta. Studi terbaru menunjukkan 
bahwa kombinasi antara teori dan praktik langsung di dalam 
pelatihan berbasis kelas dapat meningkatkan retensi informasi 
dan aplikasi di dunia kerja. Pelatihan On-the-Job (OJT) adalah 
teknik pengembangan yang melibatkan pembelajaran 
langsung di tempat kerja. Karyawan belajar dengan melakukan 
pekerjaan mereka di bawah bimbingan mentor atau supervisor 
yang lebih berpengalaman. Metode ini sangat efektif karena 
memungkinkan karyawan untuk mempelajari keterampilan 
yang relevan dengan tugas mereka secara langsung dan dalam 
konteks yang nyata. 

  Keuntungan utama dari OJT adalah bahwa karyawan 
dapat langsung menerapkan pengetahuan dan keterampilan 
baru mereka dalam lingkungan kerja yang sesungguhnya. 
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Teknik ini juga sering lebih hemat biaya dibandingkan dengan 
pelatihan berbasis kelas karena tidak memerlukan fasilitas 
atau sumber daya tambahan. 

   Teknologi telah mengubah cara organisasi 
memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawan. 
E-learning atau pembelajaran daring menjadi semakin populer, 
terutama dengan adanya perkembangan platform pelatihan 
online yang memungkinkan karyawan untuk belajar kapan saja 
dan di mana saja. Pembelajaran daring memberikan 
fleksibilitas, karena karyawan dapat belajar dengan kecepatan 
mereka sendiri, tanpa harus terikat pada waktu dan lokasi 
tertentu. 

  Metode ini sangat efektif untuk organisasi yang tersebar 
secara geografis dan membutuhkan pelatihan yang konsisten 
bagi seluruh karyawan. E-learning juga memungkinkan 
organisasi untuk menyediakan konten yang disesuaikan 
dengan kebutuhan spesifik karyawan, seperti pelatihan teknis, 
pelatihan kepemimpinan, atau pelatihan regulasi.   
  Coaching dan mentoring adalah metode 
pengembangan SDM yang berfokus pada pembinaan personal 
dan pengembangan profesional karyawan melalui hubungan 
satu-satu dengan mentor atau coach. Dalam sesi coaching, 
karyawan bekerja sama dengan seorang coach profesional 
yang membantu mereka mengidentifikasi tujuan karier dan 
pengembangan pribadi, serta strategi untuk mencapainya. 
Sementara itu, mentoring melibatkan karyawan yang lebih 
berpengalaman memberikan bimbingan dan dukungan kepada 
karyawan yang kurang berpengalaman. 
  Metode ini terbukti efektif dalam pengembangan 
kepemimpinan dan pengembangan karier, karena 
memungkinkan karyawan untuk belajar dari pengalaman dan 
kebijaksanaan mentor mereka. Rotasi pekerjaan adalah teknik 
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pengembangan SDM yang melibatkan pemindahan karyawan 
dari satu tugas atau posisi ke tugas atau posisi lain dalam 
jangka waktu tertentu.  
  Tujuannya adalah untuk memperluas wawasan 
karyawan, mengembangkan keterampilan baru, dan 
meningkatkan pemahaman mereka tentang berbagai aspek 
dari operasi perusahaan. Teknik ini membantu karyawan 
memperoleh pengalaman yang beragam dan memberikan 
peluang untuk belajar di berbagai departemen atau fungsi. 
Rotasi pekerjaan sangat berguna untuk pengembangan 
pemimpin masa depan, karena memungkinkan mereka 
memahami cara kerja berbagai departemen dan fungsi di 
dalam organisasi. 
  Program pengembangan kepemimpinan dirancang 
untuk membekali karyawan dengan keterampilan yang 
diperlukan untuk memimpin tim dan proyek dalam organisasi. 
Program ini sering mencakup pelatihan dalam komunikasi, 
manajemen konflik, pengambilan keputusan, dan manajemen 
perubahan. Pengembangan kepemimpinan sangat penting bagi 
organisasi yang ingin membangun pipeline pemimpin yang 
siap menghadapi tantangan masa depan. 
  Program pelatihan kepemimpinan juga dapat 
dilakukan melalui simulasi, role-playing, dan studi kasus, yang 
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menghadapi 
skenario manajemen yang kompleks dalam lingkungan yang 
terkontrol.  Pembelajaran kolaboratif melibatkan kerja sama 
antara karyawan dalam memecahkan masalah, berbagi 
pengetahuan, dan belajar bersama. Metode ini sering 
diterapkan dalam bentuk proyek kelompok atau diskusi tim, di 
mana karyawan dapat saling bertukar ide dan perspektif untuk 
mencapai hasil yang lebih baik. Pendekatan ini sangat berguna 
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dalam mengembangkan keterampilan komunikasi, kerjasama, 
dan pemecahan masalah. 
  Keuntungan utama dari pembelajaran kolaboratif 
adalah bahwa ia mendorong karyawan untuk belajar secara 
aktif dari rekan kerja mereka, yang dapat meningkatkan rasa 
kebersamaan dan memperkuat hubungan antar anggota tim. 
 Teknik dan metode pengembangan SDM memainkan peran 
penting dalam memastikan bahwa karyawan tetap relevan dan 
produktif di tengah perubahan yang cepat dalam dunia bisnis. 
Dari pelatihan berbasis kelas hingga pembelajaran daring, dan 
dari coaching hingga rotasi pekerjaan, setiap metode memiliki 
keunggulan yang dapat disesuaikan dengan kebutuhan spesifik 
organisasi 

D.  Evaluasi Hasil Pengembangan SDM 
  Evaluasi hasil pengembangan Sumber Daya Manusia 
(SDM) merupakan langkah penting dalam proses manajemen 
SDM yang bertujuan untuk memastikan bahwa investasi yang 
dilakukan oleh organisasi dalam pelatihan dan pengembangan 
memberikan dampak yang nyata. Evaluasi yang efektif 
membantu mengukur keberhasilan program pengembangan, 
meningkatkan efektivitas program di masa depan, dan 
memastikan bahwa karyawan dapat menerapkan pengetahuan 
serta keterampilan yang diperoleh dalam pekerjaan mereka 
sehari-hari. 
   Evaluasi hasil pengembangan SDM sangat penting 
untuk memahami sejauh mana program pelatihan dan 
pengembangan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tanpa 
evaluasi yang komprehensif, organisasi tidak dapat 
memastikan bahwa investasi mereka dalam pelatihan 
memberikan dampak positif. Evaluasi membantu 
mengidentifikasi apakah metode dan teknik yang digunakan 
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dalam program pengembangan sudah sesuai dengan 
kebutuhan karyawan dan organisasi. 
  Evaluasi dalam pelatihan melibatkan empat level utama: 
reaksi, pembelajaran, perilaku, dan hasil. Keempat level ini 
menjadi kerangka kerja penting dalam mengukur keberhasilan 
program pelatihan, mulai dari seberapa puas peserta terhadap 
pelatihan, hingga bagaimana hasil pelatihan diterapkan dalam 
pekerjaan mereka, dan dampaknya pada kinerja organisasi 
secara keseluruhan. Proses evaluasi hasil pengembangan SDM 
biasanya terdiri dari beberapa tahapan penting yang 
membantu organisasi dalam mendapatkan hasil yang relevan 
dan akurat, antara lain : 
1.  Evaluasi Reaksi (Reaction Evaluation) 
  Tahap pertama dalam evaluasi adalah mengukur reaksi 
peserta terhadap pelatihan. Evaluasi ini bertujuan untuk 
mengetahui apakah peserta merasa puas dengan materi yang 
disampaikan, kualitas instruktur, dan fasilitas yang diberikan 
selama pelatihan. Meskipun evaluasi ini hanya memberikan 
pandangan awal tentang efektivitas pelatihan, reaksi positif 
dari peserta sangat penting untuk menciptakan motivasi 
belajar yang kuat. Kuesioner dan survei adalah alat yang paling 
umum digunakan untuk mengumpulkan umpan balik dari 
peserta. 
  Kepuasan peserta tidak selalu berkorelasi langsung 
dengan peningkatan keterampilan, namun tetap penting untuk 
memastikan bahwa program pelatihan diadakan dalam kondisi 
yang mendukung pembelajaran yang optimal. 
2.  Evaluasi Pembelajaran (Learning Evaluation) 
  Setelah mengevaluasi reaksi, langkah selanjutnya adalah 
mengevaluasi pembelajaran yang terjadi selama pelatihan. 
Evaluasi ini mengukur sejauh mana peserta memahami konsep 
dan keterampilan baru yang diajarkan selama program 
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pelatihan. Alat evaluasi yang umum digunakan adalah tes, 
tugas praktis, atau studi kasus yang dirancang untuk menilai 
pemahaman dan penerapan peserta terhadap materi 
pelatihan. 
3.  Evaluasi Perilaku (Behavior Evaluation) 
 Evaluasi perilaku menilai sejauh mana karyawan 
menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh 
selama pelatihan dalam pekerjaan mereka. Ini adalah salah 
satu tahap evaluasi yang paling kritis karena mengukur 
dampak nyata dari pelatihan terhadap perubahan perilaku dan 
peningkatan kinerja individu di tempat kerja. Evaluasi perilaku 
sering dilakukan beberapa minggu atau bulan setelah 
pelatihan untuk memastikan bahwa karyawan memiliki cukup 
waktu untuk menerapkan apa yang mereka pelajari. 
 Salah satu metode yang digunakan dalam evaluasi perilaku 
adalah observasi langsung oleh supervisor atau kolega, serta 
penilaian kinerja yang berfokus pada perubahan dalam 
produktivitas, efisiensi, atau kualitas kerja. 
4.  Evaluasi Hasil (Results Evaluation) 
 Tahap terakhir dalam evaluasi hasil pengembangan SDM 
adalah mengevaluasi dampak program pelatihan terhadap 
kinerja organisasi secara keseluruhan. Evaluasi ini mengukur 
bagaimana pelatihan berkontribusi pada pencapaian tujuan 
organisasi, seperti peningkatan produktivitas, efisiensi 
operasional, kepuasan pelanggan, atau penurunan biaya 
operasional. 
  Mengukur hasil pelatihan sering kali melibatkan analisis 
data kuantitatif seperti tingkat penjualan, angka produksi, atau 
metrik keuangan lainnya. Namun, hasil juga dapat diukur 
melalui indikator kualitatif, seperti peningkatan kepuasan 
kerja karyawan, loyalitas pelanggan, atau inovasi di tempat 
kerja. 
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  Berbagai metode dan alat dapat digunakan untuk 
melakukan evaluasi pengembangan SDM. Pemilihan metode 
tergantung pada jenis pelatihan yang diberikan, tujuan evaluasi, 
serta sumber daya yang tersedia. Beberapa metode yang umum 
digunakan termasuk: 
1.  Kuesioner dan Survei 
  Digunakan untuk mengumpulkan umpan balik dari peserta 
pelatihan mengenai reaksi dan pengalaman mereka selama 
program. 
2.  Penilaian Sebelum dan Sesudah (Pre-test/Post-test) 
  Mengukur sejauh mana peningkatan pengetahuan dan 
keterampilan peserta dengan membandingkan hasil tes sebelum 
dan setelah pelatihan. 
3.  Observasi Langsung 
  Dilakukan oleh supervisor atau mentor untuk 
mengevaluasi perubahan perilaku dan penerapan keterampilan 
di tempat kerja. 
4.  Wawancara 
  Digunakan untuk mendapatkan wawasan mendalam 
tentang pengalaman peserta pelatihan dan dampak pelatihan 
terhadap kinerja mereka. 
  Meskipun evaluasi pengembangan SDM sangat penting, 
proses ini juga menghadapi beberapa tantangan. Salah satu 
tantangan utama adalah mengukur dampak jangka panjang dari 
pelatihan, karena perubahan dalam perilaku karyawan atau 
peningkatan kinerja organisasi sering kali membutuhkan waktu 
yang cukup lama untuk terlihat.  
  Selain itu, mengisolasi efek pelatihan dari faktor-faktor lain 
yang mempengaruhi kinerja organisasi juga bisa sulit. Sebagai 
contoh, peningkatan penjualan mungkin bukan hanya hasil dari 
pelatihan, tetapi juga dari perubahan strategi pemasaran atau 
kondisi ekonomi yang membaik. Oleh karena itu, organisasi 
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harus berhati-hati dalam menarik kesimpulan tentang hubungan 
sebab akibat antara pelatihan dan hasil kinerja. 

E.  Soal Latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1.  Apa tujuan utama dari evaluasi hasil pengembangan SDM 
dalam organisasi ? 
  a. Mengukur reaksi karyawan terhadap 

 lingkungan kerja 
  b. Menentukan berapa biaya yang dibutuhkan untuk 

pelatihan. 
  c. Menilai apakah program pengembangan  mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 
d. Menilai kualitas fasilitas pelatihan yang 
 digunakan. 

2.  Tahap evaluasi yang menilai perubahan perilaku 
 karyawan setelah pelatihan disebut 
  a. Evaluasi Reaksi 
  b. Evaluasi Hasil 
  c. Evaluasi Pembelajaran 
  d. Evaluasi Perilaku 
3.  Metode evaluasi pengembangan SDM yang digunakan 
untuk mengukur peningkatan pengetahuan dan keterampilan 
sebelum dan sesudah pelatihan adalah: 
  a. Wawancara 
  b. Observasi langsung 

c.       Penilaian Sebelum dan Sesudah (Pre-test/Post-test) 
 d.      Survei Kepuasan 
4. Apa salah satu tantangan utama dalam evaluasi hasil 
pengembangan SDM ? 

 a. Menemukan karyawan yang tepat untuk pelatihan 
 b. Mengukur dampak jangka panjang dari pelatihan 
 c. Menyusun materi pelatihan yang sesuai 
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 d. Menyusun materi pelatihan yang sesuai 
5. Tahapan evaluasi yang menilai dampak pelatihan terhadap 

tujuan organisasi, seperti peningkatan produktivitas dan 
efisiensi operasional, disebut 

 a. Evaluasi Reaksi 
 b. Evaluasi Pembelajaran 
 c. Evaluasi Perilaku 
 d. Evaluasi Hasil 
Soal Essay 

1. Apa tantangan utama yang sering dihadapi organisasi 
dalam melakukan evaluasi hasil pengembangan SDM, dan 
bagaimana cara mengatasinya ? 

2. Apa saja metode yang dapat digunakan untuk 
mengevaluasi hasil pengembangan SDM, dan bagaimana 
masing-masing metode dapat memberikan hasil yang 
berbeda ? 

3. Jelaskan mengapa evaluasi hasil pengembangan SDM 
 penting bagi organisasi, dan sebutkan empat level 
 evaluasi ?  

 
F.  Studi Kasus 
Latar belakang : PT XYZ adalah perusahaan manufaktur yang 
bergerak di industri otomotif. Untuk meningkatkan kualitas 
produk dan efisiensi produksi, perusahaan mengadakan program 
pelatihan dan pengembangan SDM bagi para teknisi. Program ini 
berlangsung selama 3 bulan dan mencakup pelatihan teknis 
terkait mesin produksi terbaru serta manajemen waktu. 
Setelah program pelatihan selesai, manajemen ingin 
mengevaluasi dampak dari pelatihan ini terhadap kinerja teknisi, 
terutama dalam hal peningkatan produktivitas, penurunan 
tingkat kesalahan produksi, dan penggunaan mesin yang lebih 
efisien. 
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Pertanyaan : Mengapa penting bagi PT XYZ untuk melakukan 
evaluasi terhadap program pengembangan SDM yang baru 
selesai ? 
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BAB 7  
MANAJEMEN KARIR 
(Dr. Iman Suwono, AMG., SKM., S.Sos., S.Psi., MP.H., M.Si) 
 
A. Manajemen Karir 
 Manajemen karir adalah proses yang terstruktur dan 
berkelanjutan yang mencakup perencanaan, pengembangan, 
dan pengelolaan jalur karir individu dalam suatu organisasi. Ini 
adalah pendekatan strategis untuk membantu karyawan 
mencapai tujuan karir mereka sambil juga memenuhi 
kebutuhan organisasi. Manajemen karir mencakup berbagai 
kegiatan, termasuk penilaian diri, perencanaan karir, pelatihan 
dan pengembangan, serta evaluasi kinerja. Tujuannya adalah 
untuk menciptakan keselarasan antara aspirasi individu dan 
kebutuhan organisasi, sehingga meningkatkan kepuasan kerja 
dan produktivitas karyawan. 
 Beberapa komponen utama dalam manajemen karir 
antara lain : 
1. Perencanaan Karir 
 Perencanaan karir adalah langkah awal dalam 
manajemen karir yang melibatkan identifikasi tujuan jangka 
panjang dan jangka pendek. Ini biasanya dilakukan melalui sesi 
konsultasi karir, penilaian keterampilan, dan eksplorasi pilihan 
karir. Karyawan perlu mengevaluasi minat, nilai, dan 
kemampuan mereka serta menyesuaikannya dengan peluang 
yang ada di dalam organisasi. 
2. Pengembangan Keterampilan 
 Setelah perencanaan, karyawan harus fokus pada 
pengembangan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai 
tujuan karir mereka. Ini dapat mencakup pelatihan formal, 
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kursus, mentoring, dan pengalaman kerja yang relevan. 
Pengembangan keterampilan tidak hanya meningkatkan 
kemampuan individu tetapi juga mempersiapkan mereka 
untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 
3. Penyusunan Rencana Karir 
 Rencana karir adalah peta jalan yang mengarahkan 
karyawan menuju tujuan profesional mereka. Ini termasuk 
menetapkan langkah-langkah konkret yang harus diambil, 
seperti memperoleh sertifikasi, pengalaman kerja tambahan, 
atau mengikuti program pelatihan khusus. Rencana ini harus 
fleksibel untuk mengakomodasi perubahan dalam prioritas 
dan situasi. 
4. Evaluasi dan Penilaian 
 Evaluasi rutin dan penilaian kinerja membantu 
mengukur kemajuan terhadap tujuan karir. Ini melibatkan 
umpan balik dari manajer, rekan kerja, dan diri sendiri. 
Penilaian ini penting untuk mengetahui apakah seseorang 
berada di jalur yang benar atau perlu melakukan penyesuaian 
pada rencana karir mereka. 
5. Dukungan Organisasi 
 Organisasi harus menyediakan dukungan yang 
memadai untuk manajemen karir karyawan. Ini termasuk 
menawarkan program pengembangan, mentoring, peluang 
promosi, dan sumber daya lain yang dapat membantu 
karyawan mencapai tujuan mereka. Dukungan ini juga 
mencakup menciptakan lingkungan yang mendukung 
pertumbuhan dan perkembangan profesional. 
 Beberapa pendapat ahli mengenai Manajemen Karir 
seperti di bawah ini : 
John Holland mengemukakan bahwa manajemen karir harus 
mempertimbangkan kecocokan antara kepribadian individu 
dan lingkungan kerja mereka. Menurutnya, karyawan akan 
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lebih sukses dan puas jika pekerjaan mereka sesuai dengan 
tipe kepribadian mereka, seperti Investigatif, Sosial, Realistik, 
Artistik, Konvensional, atau Enterprising. 
Donald Super mengembangkan teori bahwa manajemen karir 
adalah proses yang berlangsung sepanjang hidup seseorang. 
Menurutnya, individu mengalami berbagai tahap 
perkembangan karir, termasuk pertumbuhan, eksplorasi, 
penetapan, pemeliharaan, dan penurunan. Oleh karena itu, 
manajemen karir harus menyesuaikan diri dengan tahap-tahap 
ini dan menyediakan dukungan yang sesuai. 
Mark Savickas berpendapat bahwa manajemen karir harus 
berfokus pada bagaimana individu membangun narasi tentang 
diri mereka sendiri dan pekerjaan mereka. Ia percaya bahwa 
individu merancang dan mendefinisikan karir mereka melalui 
cerita yang mereka buat tentang diri mereka dan pengalaman 
kerja mereka. Manajemen karir harus membantu individu 
dalam proses ini. 
Edgar Schein mengemukakan bahwa manajemen karir perlu 
memahami "penjepit karir" atau nilai-nilai inti yang 
mempengaruhi keputusan karir seseorang. Menurutnya, 
individu memiliki satu atau lebih penjepit karir yang 
mempengaruhi pilihan pekerjaan mereka, seperti keamanan 
kerja, kreativitas, atau tanggung jawab manajerial. 
Mengidentifikasi dan memahami penjepit karir ini membantu 
dalam merancang jalur pengembangan yang sesuai. 
Herminia Ibarra mengemukakan bahwa manajemen karir 
adalah proses konstruksi identitas. Ia berpendapat bahwa 
individu membangun identitas profesional mereka melalui 
pengalaman kerja dan interaksi sosial. Oleh karena itu, 
manajemen karir harus mendukung individu dalam 
membentuk dan merefleksikan identitas profesional mereka 
untuk mencapai tujuan karir yang memuaskan. 
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 Pendapat-pendapat ahli ini memberikan berbagai 
perspektif tentang manajemen karir, mulai dari kesesuaian 
kepribadian dan lingkungan kerja hingga pengembangan 
identitas profesional. Mengintegrasikan berbagai pandangan 
ini dapat membantu dalam merancang strategi manajemen 
karir yang lebih holistik dan efektif. 

B. Tahapan Pengembangan Karir Karyawan 
 Pengembangan karir karyawan merupakan proses 
strategis yang dirancang untuk memfasilitasi pertumbuhan 
dan kemajuan profesional individu dalam sebuah organisasi. 
Proses ini melibatkan beberapa tahapan yang saling 
berhubungan, dari perencanaan awal hingga evaluasi akhir. 
Tahapan-tahapan ini penting untuk memastikan bahwa 
karyawan tidak hanya mencapai tujuan pribadi mereka, tetapi 
juga memberikan kontribusi maksimal kepada organisasi. 
Beberapa tahapan pengembangan karir karyawan antara lain : 
1. Perencanaan Karir 
 Tahap pertama dalam pengembangan karir adalah 
perencanaan. Di sini, karyawan dan organisasi bekerja sama 
untuk menetapkan tujuan jangka pendek dan jangka panjang, 
Proses ini melibatkan karyawan dalam melakukan evaluasi diri 
untuk memahami kekuatan, kelemahan, minat, dan nilai-nilai 
pribadi. Penilaian ini bisa melibatkan alat ukur seperti tes 
kepribadian, penilaian keterampilan, dan umpan balik 360 
derajat, berdasarkan hasil penilaian diri, karyawan 
menetapkan tujuan karir yang spesifik, terukur, dapat dicapai, 
relevan, dan terikat waktu (SMART). Tujuan ini harus selaras 
dengan visi dan misi organisasi dan karyawan menyusun 
rencana tindakan yang mencakup langkah-langkah konkret 
yang perlu diambil untuk mencapai tujuan karir mereka, 
seperti pelatihan, sertifikasi, atau pengalaman kerja tambahan.
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2. Pengembangan Ketrampilan  
 Pengembangan keterampilan yang diperlukan untuk 
mencapai tujuan karir, mencakup mengikuti kursus, seminar, 
dan workshop yang relevan dengan jalur karir yang 
diinginkan. Pelatihan ini dapat dilakukan di dalam atau luar 
organisasi, bekerja dengan mentor atau coach yang 
berpengalaman untuk mendapatkan bimbingan, umpan balik, 
dan dukungan dalam pengembangan keterampilan dan 
pemecahan masalah dan Mengambil tanggung jawab 
tambahan atau proyek khusus yang memberikan kesempatan 
untuk belajar dan berkembang. Pengalaman ini membantu 
karyawan mengasah keterampilan praktis dan 
mempersiapkan mereka untuk peran yang lebih besar. 
3. Implementasi dan Penyesuaian 
 Setelah rencana dan keterampilan dikembangkan, 
karyawan mulai mengimplementasikan rencana karir mereka 
dalam pekerjaan sehari-hari, tercakup diantaranya, 
menerapkan keterampilan baru dalam pekerjaan sehari-hari 
dan mengintegrasikannya dengan tanggung jawab yang ada, 
mengadaptasi rencana karir sesuai dengan perubahan dalam 
tujuan, kondisi pasar, atau kebutuhan organisasi. Penyesuaian 
ini penting untuk memastikan relevansi dan keberhasilan 
jangka panjang, dan Mengumpulkan umpan balik secara 
teratur dari atasan, rekan kerja, dan diri sendiri untuk 
mengevaluasi kemajuan dan melakukan perbaikan jika 
diperlukan. 
4. Evaluasi dan Penilaian 
 Tahap evaluasi dan penilaian merupakan langkah 
penting untuk menilai pencapaian dan efektivitas 
pengembangan karir. Proses ini melibatkan penilaian kinerja 
formal untuk mengevaluasi pencapaian tujuan, keterampilan 
yang diperoleh, dan kontribusi terhadap organisasi, Karyawan 
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melakukan refleksi diri untuk menilai kemajuan karir mereka, 
mengevaluasi pengalaman, dan mengidentifikasi area untuk 
perbaikan lebih lanjut, dan karyawan dan organisasi 
merencanakan langkah-langkah selanjutnya untuk 
pengembangan karir. Ini mungkin termasuk menetapkan 
tujuan baru, mencari peluang tambahan, atau merancang 
rencana pengembangan karir yang lebih lanjut. 
5. Peningkatan Berkelanjutan 
 Pengembangan karir adalah proses berkelanjutan. 
Karyawan harus terus menerus mencari peluang untuk belajar, 
berkembang, dan menyesuaikan diri dengan perubahan dalam 
industri dan organisasi. Peningkatan berkelanjutan 
melibatkan keterampilan dan pengetahuan untuk tetap 
relevan dalam bidangnya, membangun dan memelihara 
hubungan profesional yang dapat mendukung pengembangan 
karir dan membuka peluang baru dan Menyesuaikan diri 
dengan perubahan dalam teknologi, pasar kerja, dan tren 
industri untuk tetap kompetitif. 
 Tahapan pengembangan karir karyawan adalah proses 
yang kompleks dan berkelanjutan, mulai dari perencanaan 
hingga evaluasi dan peningkatan berkelanjutan. Dengan 
mengikuti tahapan ini, karyawan dapat mengembangkan 
keterampilan, mencapai tujuan karir, dan memberikan 
kontribusi yang lebih besar kepada organisasi. Bagi organisasi, 
mendukung pengembangan karir karyawan adalah investasi 
yang penting untuk meningkatkan kepuasan kerja, 
produktivitas, dan retensi. 

C. Peran Manajer dalam Pengelolaan Karir 
 Dalam sebuah organisasi, manajer memiliki peran yang 
sangat penting dalam pengelolaan karir karyawan. Mereka 
tidak hanya bertanggung jawab untuk mengelola tim dan 
proyek, tetapi juga untuk mendukung pengembangan dan 
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pertumbuhan profesional karyawan mereka. Peran manajer 
dalam pengelolaan karir mencakup berbagai aktivitas, mulai 
dari memberikan umpan balik dan bimbingan hingga 
membantu dalam perencanaan dan pengembangan karir. 
Melalui pendekatan yang efektif, manajer dapat memfasilitasi 
pencapaian tujuan karir karyawan sambil memastikan bahwa 
tujuan organisasi terpenuhi. 
 Manajer berperan sebagai mentor dan pendukung 
dalam perjalanan karir karyawan. Mereka memberikan 
bimbingan dan nasihat yang berharga tentang jalur karir yang 
sesuai dengan keterampilan dan aspirasi karyawan. Manajer 
memiliki tanggung jawab untuk menyediakan kesempatan 
bagi karyawan untuk memperoleh pengalaman kerja yang 
berharga. Kesempatan ini membantu karyawan dalam 
mengembangkan keterampilan praktis dan mempersiapkan 
mereka untuk tanggung jawab yang lebih besar. 
 Manajer memainkan peran kunci dalam pengelolaan 
talenta dan perencanaan suksesi, yang bertujuan untuk 
memastikan bahwa organisasi memiliki bakat yang cukup 
untuk mencapai tujuan strategisnya.  Manajer bertanggung 
jawab untuk mengelola kinerja karyawan dan memberikan 
penghargaan yang sesuai untuk pencapaian mereka. Manajer 
harus memastikan komunikasi yang efektif dan transparansi 
dalam pengelolaan karir, Ini melibatkan komunikasi yang 
terbuka dengan karyawan mengenai peluang karir, 
perkembangan organisasi, dan perubahan dalam kebijakan 
atau struktur. Komunikasi yang jelas membantu karyawan 
merasa lebih terlibat dan memahami arah karir mereka. 
 Peran manajer dalam pengelolaan karir karyawan 
sangat penting untuk mencapai kesuksesan individu dan 
organisasi. Melalui pembimbingan, penyediaan kesempatan 
pengalaman kerja, pengelolaan talenta, pengelolaan kinerja, 
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dan komunikasi yang efektif, manajer dapat membantu 
karyawan dalam mencapai tujuan karir mereka dan 
memastikan bahwa organisasi memiliki bakat yang diperlukan 
untuk sukses. Dengan pendekatan yang strategis dan 
terencana, manajer dapat memfasilitasi pengembangan karir 
yang berdampak positif bagi kedua belah pihak. 

D. Program Pengembangan Karir Berkelanjutan 
 Program pengembangan karir berkelanjutan adalah 
pendekatan strategis yang dirancang untuk mendukung 
pertumbuhan dan perkembangan karyawan secara terus-
menerus sepanjang perjalanan profesional mereka. Program 
ini menekankan pentingnya pembelajaran yang berkelanjutan, 
penyesuaian diri terhadap perubahan industri, dan pencapaian 
tujuan karir jangka panjang. Dengan adanya program ini, 
organisasi dapat memastikan bahwa karyawan mereka tetap 
kompetitif, termotivasi, dan berkontribusi secara maksimal 
terhadap keberhasilan organisasi. 
 Program pengembangan karir berkelanjutan bertujuan 
untuk memberikan dukungan yang berkelanjutan kepada 
karyawan dalam merencanakan, mengelola, dan 
mengembangkan karir mereka. Tujuan utama dari program ini 
meliputi :  
1. Peningkatan Keterampilan dan Kompetensi 
 Memastikan bahwa karyawan selalu mengasah 
keterampilan mereka dan memperoleh pengetahuan baru 
yang relevan dengan bidang mereka. Ini melibatkan pelatihan 
berkelanjutan dan pendidikan tambahan untuk menjaga 
relevansi keterampilan di pasar kerja yang berubah. 
2. Pencapaian Tujuan Karir Jangka Panjang 
 Membantu karyawan merencanakan dan mencapai 
tujuan karir mereka yang lebih luas, dengan menyediakan 
sumber daya dan dukungan yang diperlukan. 
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3. Peningkatan Keterlibatan dan Kepuasan Kerja 
 Meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan 
karyawan dengan memberikan kesempatan untuk 
berkembang dan belajar, yang pada akhirnya dapat 
mengurangi turnover dan meningkatkan produktivitas. 
 Program pengembangan karir berkelanjutan biasanya 
mencakup beberapa elemen kunci, termasuk : 
1. Rencana Pengembangan Karir Individu (IDP) 
 Rencana yang disusun bersama antara karyawan dan 
manajer yang mencakup tujuan karir individu, langkah-
langkah yang diperlukan untuk mencapainya, serta sumber 
daya dan dukungan yang diperlukan. IDP membantu karyawan 
menetapkan jalur pengembangan yang jelas dan terukur. 
2. Pelatihan dan Pendidikan Berkelanjutan 
 Menyediakan akses kepada karyawan untuk pelatihan 
formal, kursus, dan sertifikasi yang relevan dengan bidang 
mereka. Program ini dapat mencakup pelatihan teknis, 
manajerial, dan kepemimpinan untuk mendukung 
pengembangan keterampilan yang diperlukan. 
3. Mentoring dan Coaching 
 Menghubungkan karyawan dengan mentor atau coach 
yang berpengalaman yang dapat memberikan bimbingan, 
umpan balik, dan dukungan dalam pengembangan karir 
mereka. Mentoring dan coaching membantu karyawan dalam 
mengatasi tantangan, mengevaluasi kemajuan, dan 
merencanakan langkah-langkah selanjutnya. 
4. Peluang Pengalaman Kerja 
 Memberikan karyawan kesempatan untuk terlibat 
dalam proyek-proyek khusus, rotasi jabatan, atau tanggung 
jawab tambahan yang dapat memperluas pengalaman mereka 
dan mengembangkan keterampilan baru. Pengalaman ini 
membantu karyawan menerapkan keterampilan mereka dalam 
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konteks yang nyata dan memperluas cakupan pekerjaan 
mereka. 
5. Penilaian dan Umpan Balik 
 Melakukan penilaian kinerja secara berkala dan 
memberikan umpan balik konstruktif yang membantu 
karyawan memahami kemajuan mereka, mengidentifikasi area 
untuk perbaikan, dan menyusun rencana pengembangan yang 
lebih lanjut. Penilaian ini juga membantu dalam menilai 
efektivitas program pengembangan karir.  
 Implementasi dan pengelolaan program 
pengembangan karir berkelanjutan melibatkan beberapa 
langkah penting mendapatkan dukungan dan keterlibatan dari 
pimpinan senior untuk memastikan bahwa program ini 
diprioritaskan dan didukung secara organisasi. Dukungan 
pimpinan penting untuk memberikan sumber daya, alokasi 
anggaran, dan kepemimpinan dalam implementasi program, 
Mengkomunikasikan program pengembangan karir kepada 
seluruh karyawan dengan jelas dan efektif. Sosialisasi program 
yang baik membantu meningkatkan pemahaman dan 
partisipasi karyawan dalam program, dan melakukan evaluasi 
berkala terhadap program pengembangan karir untuk menilai 
efektivitasnya, melakukan penyesuaian yang diperlukan. 
Evaluasi ini mencakup pengukuran hasil, umpan balik dari 
peserta, dan analisis dampak terhadap pencapaian tujuan 
organisasi dan menggunakan teknologi dan alat yang 
mendukung pengelolaan program, seperti sistem manajemen 
pembelajaran (LMS), platform e-learning, dan alat penilaian 
karir. Teknologi ini membantu dalam melacak kemajuan, 
mengelola pelatihan, dan menyediakan akses yang lebih 
mudah ke sumber daya pengembangan. 
 Program pengembangan karir berkelanjutan adalah 
investasi strategis yang mendukung pertumbuhan dan 
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perkembangan karyawan sepanjang perjalanan profesional 
mereka. Dengan elemen-elemen kunci seperti rencana 
pengembangan karir individu, pelatihan berkelanjutan, 
mentoring, pengalaman kerja, dan penilaian, organisasi dapat 
memastikan bahwa karyawan mereka tetap kompetitif dan 
termotivasi. Implementasi yang efektif dan pengelolaan 
program yang baik akan memberikan manfaat signifikan bagi 
karyawan dan organisasi, termasuk peningkatan keterampilan, 
motivasi, retensi, dan keunggulan kompetitif. 

E. Soal Latihan 
Soal Pilihan Ganda  
1. Apa yang dimaksud dengan manajemen karir? 
 a. Proses pengembangan kompetensi manajer. 
 b. Proses penempatan karyawan dalam   
 jabatan yang sesuai. 
 c. Proses individu merencanakan dan   
 mengelola perkembangan karirnya. 
 d. Proses evaluasi kinerja karyawan dalam  
  sebuah organisasi. 
2. Fungsi utama dari manajemen karir adalah untuk 
 a. Mengatur rotasi kerja antar departemen. 
 b. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 
 c. Membantu individu merencanakan dan  
  mencapai tujuan karir mereka. 
 d. Menetapkan struktur gaji dalam organisasi. 
3. Apa yang dimaksud dengan "jalur karir" dalam 
 manajemen karir? 
 a. Langkah-langkah strategis untuk merekrut  
 karyawan baru. 
 b. Serangkaian posisi yang dilalui seseorang  
  dalam karirnya. 
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 c. Program pelatihan yang ditujukan untuk  
  meningkatkan kinerja karyawan. 
 d. Rencana untuk memberikan kenaikan gaji  
 berdasarkan senioritas. 
4. Manajemen karir yang efektif dapat membantu 
 organisasi dengan: 
 a. Mengurangi turnover karyawan. 
 b. Menambah beban kerja karyawan. 
 c. Mempercepat promosi karyawan. 
 d. Meningkatkan jumlah karyawan yang   
 direkrut. 
5. Salah satu strategi pengembangan karir yang  sering 
digunakan adalah  
 a. Peningkatan gaji tanpa promosi. 
 b. Penempatan karyawan di posisi yang sama  
 untuk jangka waktu lama. 
 c. Program mentoring dan coaching. 
 d. Penilaian kinerja yang dilakukan satu kali  
  saja. 
Soal Esay 
1. Jelaskan konsep manajemen karir dan bagaimana 
 pentingnya manajemen karir bagi karyawan dan 
 organisasi! 
2. Bagaimana manajemen karir yang baik dapat 
 mempengaruhi produktivitas karyawan dan 
 keberhasilan organisasi? Berikan contoh nyata! 
3. Sebutkan dan jelaskan beberapa strategi yang 
 dapat digunakan organisasi untuk mendukung 
 pengembangan karir karyawan! 
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F. Studi Kasus 
Latar Belakang : PT ABC adalah perusahaan yang bergerak di 
bidang teknologi. Selama beberapa tahun terakhir, perusahaan 
mengalami peningkatan pesat dalam hal pertumbuhan bisnis, 
namun mereka menghadapi tantangan dalam 
mempertahankan karyawan berbakat. Beberapa karyawan 
mengeluhkan kurangnya peluang pengembangan karir dan 
merasa karir mereka stagnan meskipun telah bekerja selama 
beberapa tahun di perusahaan. Hal ini menyebabkan tingkat 
turnover yang tinggi dan penurunan produktivitas tim. 
Soal : Apa yang menjadi masalah utama di PT ABC sebelum 
menerapkan program manajemen karir? 
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BAB 8   
Manajemen Kinerja 
(Dr. Iman Suwono, AMG., SKM., S.Sos., S.Psi., MP.H., M.Si) 
 
A. Konsep Dasar Manajemen Kinerja 
 Manajemen kinerja adalah suatu pendekatan 
sistematis yang dirancang untuk meningkatkan kinerja 
individu, tim, dan organisasi secara keseluruhan. Konsep ini 
mencakup berbagai proses dan praktik yang bertujuan untuk 
memastikan bahwa hasil kerja karyawan sesuai dengan tujuan 
strategis perusahaan. Dalam dunia bisnis yang semakin 
kompetitif, manajemen kinerja menjadi elemen kunci untuk 
mencapai keunggulan kompetitif dan pertumbuhan 
berkelanjutan. 
 Proses ini melibatkan berbagai aktivitas, termasuk 
penetapan standar kinerja, pengukuran hasil, memberikan 
umpan balik, dan menentukan langkah-langkah perbaikan. 
Komponen utama dalam manajemen kinerja yaitu penetapan 
tujuan adalah langkah awal yang krusial dalam manajemen 
kinerja. Tujuan harus spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, 
dan berbatas waktu (SMART). Tujuan yang jelas membantu 
karyawan memahami apa yang diharapkan dari mereka dan 
bagaimana kontribusi mereka berkontribusi terhadap 
keberhasilan organisasi. 
 Pengukuran kinerja melibatkan pengumpulan dan 
analisis data tentang hasil kerja karyawan. Ini mencakup 
penilaian terhadap pencapaian tujuan, kualitas pekerjaan, dan 
kontribusi terhadap tim. Alat-alat seperti KPI (Key Performance 
Indicators) dan balanced scorecard sering digunakan untuk 
memantau dan mengukur kinerja secara objektif. Umpan balik 
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adalah bagian integral dari manajemen kinerja. Memberikan 
umpan balik secara teratur memungkinkan karyawan untuk 
memahami kekuatan dan area yang perlu diperbaiki. Umpan 
balik yang konstruktif dan spesifik membantu dalam 
mengarahkan perbaikan dan pengembangan keterampilan.  
 Pengembangan karyawan melibatkan kegiatan yang 
dirancang untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi. 
Ini termasuk pelatihan, pendidikan, dan mentoring. 
Pengembangan berkelanjutan memastikan bahwa karyawan 
terus-menerus memperbarui keterampilan mereka dan siap 
menghadapi tantangan baru. Penilaian kinerja biasanya 
dilakukan secara berkala, seperti tahunan atau semi-tahunan. 
Penilaian ini membantu dalam menentukan penghargaan, 
promosi, atau tindakan perbaikan. Penghargaan, baik dalam 
bentuk finansial maupun non-finansial, memotivasi karyawan 
untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja mereka. 
 Pendapat ahli mengenai Manajemen Kinerja sebagai 
berikut :  
Michael Armstrong, seorang pakar manajemen sumber daya 
manusia dan penulis banyak buku tentang manajemen kinerja, 
berpendapat bahwa manajemen kinerja adalah proses yang 
dinamis dan berkelanjutan. Dalam bukunya "Performance 
Management: Changing Behavior that Drives Organizational 
Effectivenes, Armstrong mengemukakan bahwa manajemen 
kinerja harus fokus pada perubahan perilaku yang dapat 
meningkatkan efektivitas organisasi. Dia menekankan 
pentingnya penetapan tujuan yang jelas, umpan balik yang 
konstruktif, dan pengembangan keterampilan sebagai kunci 
keberhasilan dalam manajemen kinerja. 
Scott Keller dan Mary Meaney dalam buku mereka "The New 
Performance Management: Building a Better Workplace" 
menyoroti bahwa pendekatan tradisional dalam manajemen 
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kinerja sering kali tidak lagi efektif dalam lingkungan kerja 
modern. Mereka mengusulkan sistem manajemen kinerja yang 
lebih fleksibel dan berbasis data, dengan fokus pada 
pengembangan karyawan dan penciptaan budaya umpan balik 
yang terbuka. Mereka percaya bahwa sistem manajemen 
kinerja yang efektif harus mencakup keterlibatan karyawan 
dan penyesuaian berkelanjutan terhadap kebutuhan 
organisasi dan individu. 
Edward E. Lawler III, seorang ahli manajemen dan penulis 
buku "Talent: Making People Your Competitive Advantage" 
berpendapat bahwa manajemen kinerja yang sukses 
memerlukan integrasi antara strategi organisasi dan 
pengelolaan talenta. Lawler menekankan bahwa untuk 
meningkatkan kinerja organisasi, sistem manajemen kinerja 
harus mendukung dan memperkuat strategi bisnis secara 
keseluruhan. Dia juga menggarisbawahi pentingnya sistem 
penghargaan dan pengakuan dalam memotivasi karyawan 
untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 
 Pendapat ahli menunjukkan bahwa manajemen kinerja 
adalah proses yang memerlukan pendekatan yang 
berkelanjutan dan adaptif. Michael Armstrong menekankan 
pentingnya perubahan perilaku, Scott Keller dan Mary Meaney 
mengusulkan sistem berbasis data yang lebih fleksibel. 

B. Penetapan Tujuan dan Indikator Kinerja 
  Penetapan tujuan dan indikator kinerja adalah 
komponen krusial dalam manajemen kinerja yang berfungsi 
untuk mengarahkan usaha individu dan organisasi dalam 
mencapai hasil yang optimal. Proses ini mencakup definisi 
tujuan yang jelas, pengukuran pencapaian, dan evaluasi kinerja 
berdasarkan indikator yang telah ditetapkan. Dalam konteks 
bisnis modern, penetapan tujuan dan indikator kinerja tidak 
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hanya membantu dalam mengarahkan strategi organisasi 
tetapi juga dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. 
 Penetapan tujuan adalah langkah awal dalam 
manajemen kinerja yang menentukan apa yang ingin dicapai 
oleh individu atau organisasi. Tujuan yang baik harus 
memenuhi kriteria SMART, yaitu Specific (Spesifik), Measurable 
(Terukur), Achievable (Dapat Dicapai), Relevant (Relevan), dan 
Time-bound (Berbatas Waktu). Indikator kinerja adalah alat 
yang digunakan untuk mengukur sejauh mana tujuan telah 
tercapai. Indikator ini harus dapat memberikan informasi yang 
jelas dan relevan mengenai kinerja. Beberapa jenis indikator 
kinerja yang umum digunakan termasuk Key Performance 
Indicators (KPI) dan balanced scorecard. 
 KPI adalah metrik yang digunakan untuk menilai 
kinerja terhadap tujuan yang telah ditetapkan. KPI harus 
spesifik dan relevan dengan tujuan yang ingin dicapai. Contoh 
KPI meliputi KPI Penjualan,  Jumlah penjualan bulanan, rasio 
konversi penjualan, dan nilai rata-rata transaksi, KPI 
Operasional, Waktu siklus produksi, tingkat kesalahan produk, 
dan biaya operasional, dan KPI Keuangan, Laba bersih, margin 
keuntungan, dan arus kas. 
 Balanced scorecard adalah metode yang mengukur 
kinerja organisasi dari berbagai perspektif, termasuk 
keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, dan pembelajaran 
serta pertumbuhan. Metode ini membantu organisasi untuk 
memastikan bahwa mereka tidak hanya fokus pada hasil 
keuangan tetapi juga pada faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja jangka panjang. Implementasi tujuan 
dan indikator kinerja memerlukan langkah-langkah yang 
sistematis untuk memastikan bahwa tujuan tercapai secara 
efektif. 
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 Penetapan tujuan dan indikator kinerja adalah elemen 
penting dalam manajemen kinerja yang membantu organisasi 
dan individu mencapai hasil yang optimal. Dengan menetapkan 
tujuan yang SMART dan menggunakan indikator kinerja yang 
relevan, organisasi dapat memantau dan mengukur 
pencapaian secara efektif. Implementasi dan evaluasi yang 
sistematis memastikan bahwa tujuan tercapai dan 
memberikan dasar untuk perbaikan berkelanjutan. 
C. Evaluasi Kinerja Karyawan 
 Evaluasi kinerja karyawan adalah proses sistematis 
yang digunakan untuk menilai seberapa baik karyawan 
memenuhi tanggung jawab dan tujuan pekerjaan mereka. 
Proses ini tidak hanya penting untuk mengukur pencapaian 
individu tetapi juga untuk meningkatkan produktivitas dan 
keterlibatan karyawan, serta mendukung perencanaan 
pengembangan karier dan keputusan terkait imbalan. Evaluasi 
kinerja yang efektif dapat menjadi alat strategis untuk 
mendorong perbaikan berkelanjutan dan kesuksesan 
organisasi secara keseluruhan. 
 Evaluasi kinerja karyawan memiliki beberapa tujuan 
utama, termasuk : 
1. Penilaian Kinerja 
 Evaluasi kinerja bertujuan untuk menilai sejauh mana 
karyawan mencapai tujuan dan tanggung jawab yang telah 
ditetapkan. Ini melibatkan penilaian terhadap kualitas dan 
kuantitas pekerjaan, serta keterampilan dan kompetensi yang 
ditunjukkan selama periode evaluasi. 
2. Pengembangan Karyawan 
 Salah satu tujuan utama dari evaluasi kinerja adalah 
untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan. 
Hasil evaluasi dapat digunakan untuk merancang program 
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pengembangan yang sesuai, seperti pelatihan atau mentoring, 
untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan karyawan. 
3. Perencanaan Karier 
 Evaluasi kinerja membantu dalam perencanaan karier 
dengan memberikan umpan balik tentang performa karyawan. 
Ini memungkinkan manajer dan karyawan untuk 
merencanakan langkah-langkah karier yang realistis dan 
menetapkan tujuan yang sesuai untuk pengembangan 
profesional. 
4. Pengambilan Keputusan 
 Hasil evaluasi kinerja sering digunakan sebagai dasar 
untuk keputusan penting, termasuk promosi, kenaikan gaji, 
dan penghargaan. Evaluasi yang adil dan objektif membantu 
memastikan bahwa keputusan ini didasarkan pada kinerja 
yang sebenarnya. 
 Ada berbagai metode yang dapat digunakan untuk 
mengevaluasi kinerja karyawan, masing-masing dengan 
kelebihan dan kekurangannya sendiri: 
1. Evaluasi Berdasarkan Tujuan (Management by 
 Objectives, MBO) 
 Metode ini melibatkan penetapan tujuan spesifik yang 
harus dicapai karyawan selama periode evaluasi. Karyawan 
dan manajer bekerja sama untuk menetapkan tujuan yang 
SMART dan kemudian menilai pencapaian berdasarkan hasil 
yang dicapai. 
2. Penilaian 360 Derajat 
 Metode ini mengumpulkan umpan balik dari berbagai 
sumber, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan diri 
sendiri. Penilaian 360 derajat memberikan pandangan yang 
lebih holistik tentang kinerja karyawan dan dapat 
mengidentifikasi area yang mungkin tidak terlihat dalam 
evaluasi tradisional. 
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3. Penilaian Berbasis Kompetensi 
 Metode ini menilai karyawan berdasarkan kompetensi 
yang diperlukan untuk posisi mereka, seperti keterampilan 
teknis, kemampuan interpersonal, dan kemampuan 
manajerial. Evaluasi berbasis kompetensi membantu dalam 
mengidentifikasi gap keterampilan dan merencanakan 
pengembangan yang sesuai. 
4. Penilaian Kinerja Berbasis Hasil 
 Metode ini fokus pada hasil dan output yang dihasilkan 
oleh karyawan. Penilaian ini mengukur kinerja berdasarkan 
pencapaian target dan hasil akhir, tanpa terlalu 
memperhatikan proses yang digunakan. Metode ini sering 
digunakan dalam organisasi yang mengutamakan hasil dan 
produktivitas.  
 Evaluasi kinerja karyawan adalah proses penting 
dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk 
menilai, mengembangkan, dan meningkatkan kinerja individu 
dalam organisasi. Dengan menggunakan berbagai metode 
evaluasi dan mengikuti proses yang sistematis, organisasi 
dapat memastikan bahwa evaluasi dilakukan secara adil dan 
efektif. 

D. Penggunaan Feedback dalam Pengelolaan  Kinerja 
 Feedback adalah komponen vital dalam pengelolaan 
kinerja yang berfungsi untuk memberikan umpan balik kepada 
individu atau tim mengenai pencapaian mereka terhadap 
tujuan yang telah ditetapkan. Penggunaan feedback yang 
efektif dapat mempengaruhi motivasi, pengembangan 
keterampilan, dan hasil kinerja secara keseluruhan. Dalam 
konteks bisnis dan organisasi modern, feedback bukan hanya 
sekadar alat untuk evaluasi tetapi juga sebagai instrumen 
strategis yang mendukung perbaikan berkelanjutan dan 
pertumbuhan profesional. 
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 Feedback adalah informasi yang diberikan kepada 
seseorang mengenai kinerja mereka, biasanya terkait dengan 
bagaimana tindakan mereka mempengaruhi hasil dan tujuan 
yang telah ditetapkan. Feedback dapat bersifat positif, 
memberikan pujian atau pengakuan, atau bersifat konstruktif, 
memberikan saran untuk perbaikan.  Feedback positif 
memberikan apresiasi dan pengakuan atas pencapaian atau 
kinerja yang baik. Ini penting untuk meningkatkan motivasi 
dan kepuasan kerja. Contohnya termasuk pujian atas 
pencapaian target penjualan atau pengakuan atas kontribusi 
inovatif dalam proyek.  
 Feedback konstruktif mengidentifikasi area yang 
memerlukan perbaikan dan memberikan saran praktis untuk 
mengatasi kekurangan. Ini membantu karyawan memahami 
apa yang perlu diubah untuk mencapai hasil yang lebih baik. 
Misalnya, umpan balik tentang bagaimana memperbaiki 
keterampilan komunikasi dalam presentasi. Pentingnya dalam 
feedback menggunakan metode, metode yang ada saat ini 
menyatakan memberikan feedback secara langsung dan 
teratur membantu karyawan untuk memahami kinerja mereka 
secara real-time. Metode ini memungkinkan karyawan untuk 
segera memperbaiki kesalahan atau memperkuat perilaku 
positif sebelum masalah menjadi lebih besar,  
 Metode ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari 
berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan 
diri sendiri. Penilaian 360 derajat memberikan perspektif yang 
lebih holistik tentang kinerja dan membantu mengidentifikasi 
kekuatan serta area yang perlu diperbaiki, Sesi umpan balik 
formal dilakukan secara terstruktur dan biasanya merupakan 
bagian dari proses evaluasi kinerja tahunan atau semesteran. 
Selama sesi ini, manajer dan karyawan berdiskusi tentang 
pencapaian, tantangan, dan rencana pengembangan, dan 
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banyak organisasi menggunakan platform digital untuk 
memberikan dan menerima feedback. Alat-alat seperti aplikasi 
manajemen kinerja dan sistem pelaporan online 
mempermudah pengumpulan umpan balik dan pemantauan 
kinerja secara real-time. 
 Penggunaan feedback yang efektif adalah kunci dalam 
pengelolaan kinerja yang sukses. Dengan memanfaatkan 
berbagai metode feedback, termasuk feedback langsung, 
penilaian 360 derajat, dan teknologi digital, organisasi dapat 
meningkatkan motivasi, pengembangan keterampilan, dan 
hasil kinerja karyawan. Meskipun tantangan seperti bias dan 
resistensi mungkin muncul, praktik terbaik dalam 
memberikan umpan balik dapat mengatasi masalah ini dan 
mendukung perbaikan berkelanjutan . 
 
E. Soal Latihan 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa tujuan utama dari manajemen kinerja dalam 
 organisasi? 
 a. Menetapkan anggaran tahunan. 
 b. Menilai kinerja finansial perusahaan. 
 c. Meningkatkan efektivitas individu dan tim  
 dalam mencapai tujuan organisasi 
 d. Mengidentifikasi potensi pasar baru 
2. Metode penilaian mana yang melibatkan 
 pengumpulan umpan balik dari berbagai sumber, 
 termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan? 
 a. Penilaian 360 derajat 
 b. Evaluasi berbasis hasil 
 c. Penilaian berdasarkan tujuan (MBO) 
 d. Penilaian berbasis kompetensi 
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3. Dalam manajemen kinerja, apa yang dimaksud 
 dengan umpan balik konstruktif ? 
 a. Umpan balik yang hanya memberikan   
 pujian. 
 b. Umpan balik yang tidak melibatkan   
 komentar tentang kekurangan. 
 c. Umpan balik yang memberikan saran untuk  
 perbaikan dan pengembangan. 
 d. Umpan balik yang hanya menilai   
  pencapaian karyawan 
4. Apa yang dimaksud dengan feedback digital dalam 
 konteks manajemen kinerja? 
 a. Feedback yang diberikan secara verbal  
  dalam pertemuan tatap muka. 
 b. Feedback yang dikumpulkan melalui   
 aplikasi manajemen kinerja dan platform   
 digital. 
 c. Feedback yang hanya digunakan untuk  
  tujuan evaluasi tahunan. 
 d. Feedback yang disampaikan dalam bentuk  
 laporan tertulis. 
5. Apa tantangan utama yang sering dihadapi dalam 
 pemberian umpan balik kinerja ? 
 a. Menyediakan bonus karyawan 
 b. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan 
 c. Bias dan subjektivitas dalam penilaian 
 d. Menetapkan target penjualan 
Soal Essay  
1. Jelaskan bagaimana penetapan tujuan yang SMART 
 dapat membantu dalam meningkatkan kinerja 
 individu di tempat kerja ? 
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2. Diskusikan pentingnya umpan balik dalam proses 
 manajemen kinerja dan bagaimana umpan balik 
 yang efektif dapat diterapkan ? 
3. Bagaimana pelatihan dan pengembangan 
 karyawan dapat mempengaruhi peningkatan  kinerja 
dalam organisasi ? 
 
F. Studi Kasus 
Latar Belakang : PT. ABC adalah perusahaan elektronik 
terkemuka di Indonesia yang memproduksi berbagai produk 
elektronik konsumen, termasuk televisi, kulkas, dan perangkat 
audio. Dalam beberapa tahun terakhir, ElectraIndo 
menghadapi tantangan signifikan terkait penurunan kinerja 
penjualan dan ketidakpuasan pelanggan. Untuk mengatasi 
masalah ini, manajemen perusahaan memutuskan untuk 
melakukan evaluasi kinerja dan meningkatkan strategi 
manajemen kinerja mereka. 
Masalah yang Dihadapi: 
1. Penurunan kinerja penjualan sebesar 15% dalam dua 

tahun terakhir. 
2. Tingginya tingkat keluhan pelanggan mengenai kualitas 

produk dan layanan purna jual. 
3. Kurangnya motivasi dan keterlibatan karyawan, yang 

terlihat dari tingginya angka absensi dan turnover. 
 

Tindakan yang Diambil: 
1. Penetapan tujuan SMART untuk setiap departemen untuk 

meningkatkan penjualan, mengurangi keluhan pelanggan, 
dan meningkatkan kepuasan karyawan. 

2. Implementasi program pelatihan untuk meningkatkan 
keterampilan teknis dan layanan pelanggan. 
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3. Penerapan sistem umpan balik teratur untuk 
meningkatkan komunikasi antara manajer dan karyawan 
serta untuk memberikan umpan balik yang konstruktif. 

4. Pengembangan rencana insentif dan penghargaan untuk 
memotivasi karyawan dan meningkatkan keterlibatan 
mereka. 

Pertanyaan: 
Berdasarkan studi kasus ElectraIndo, jelaskan bagaimana 
penetapan tujuan SMART dapat membantu mengatasi 
masalah penurunan kinerja penjualan dan ketidakpuasan 
pelanggan. 
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BAB 9   
KOMPENSASI DAN BENEFIT 
(Dr. Anita Novialumi., SE., MM) 
 
A. Strategi Penggajian dan Kompensasi 
 Strategi penggajian dan kompensasi merupakan 
elemen krusial dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) 
yang mempengaruhi motivasi, kinerja, dan retensi karyawan. 
Penggajian dan kompensasi tidak hanya mencakup gaji dasar 
tetapi juga berbagai tunjangan dan insentif yang dirancang 
untuk memotivasi karyawan dan mencapai tujuan organisasi. 
Dengan evolusi pasar kerja dan perubahan dalam ekspektasi 
tenaga kerja, strategi ini perlu terus diperbarui untuk 
memastikan efektivitas dan relevansinya. 
 Penggajian merujuk pada sistem pembayaran yang 
diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. 
Struktur penggajian biasanya mencakup gaji dasar, tunjangan, 
dan bonus. Pendekatan yang digunakan dalam merancang 
strategi penggajian dapat bervariasi, tergantung pada industri, 
ukuran organisasi, dan lokasi geografis. Gaji dasar adalah 
komponen tetap dari kompensasi yang dibayar secara berkala. 
Penetapannya biasanya didasarkan pada posisi pekerjaan, 
pengalaman, dan keterampilan yang dibutuhkan. Menetapkan 
gaji dasar yang kompetitif penting untuk menarik dan 
mempertahankan talenta. 
 Tunjangan adalah manfaat tambahan yang diberikan 
kepada karyawan, seperti asuransi kesehatan, tunjangan 
transportasi, dan cuti tahunan. Tunjangan ini dapat 
mempengaruhi keputusan karyawan untuk bergabung atau 
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tetap dengan organisasi.  Bonus adalah pembayaran tambahan 
yang diberikan berdasarkan pencapaian kinerja individu atau 
tim. Insentif, seperti saham atau opsi saham, dirancang untuk 
mendorong karyawan berkontribusi pada pencapaian jangka 
panjang organisasi. Kompensasi mencakup semua jenis 
imbalan yang diterima karyawan, baik dalam bentuk uang 
maupun non-uang. Strategi kompensasi yang efektif harus 
mempertimbangkan kebutuhan organisasi dan preferensi 
karyawan. Ada beberapa kompensasi yang ada antara lain : 
1. Kompensasi Langsung 
  Ini termasuk gaji dasar dan bonus. Penting untuk 
melakukan survei pasar secara berkala untuk memastikan 
kompensasi langsung tetap kompetitif dan sesuai dengan 
standar industri. 
2. Kompensasi Tidak Langsung 
 Ini mencakup manfaat seperti asuransi kesehatan, 
tunjangan pensiun, dan cuti. Kompensasi tidak langsung dapat 
meningkatkan kepuasan karyawan dan mendukung 
kesejahteraan mereka. 
3. Kompensasi Kinerja 
 Ini termasuk insentif berbasis kinerja yang dirancang 
untuk mendorong karyawan mencapai target. Program 
kompensasi kinerja yang sukses dapat memotivasi karyawan 
dan meningkatkan hasil bisnis.  
 Tren terbaru dalam strategi penggajian dan 
kompensasi menunjukkan adanya pergeseran menuju 
fleksibilitas dan personalisasi. Organisasi semakin mengadopsi 
pendekatan yang lebih berbasis data untuk menetapkan dan 
mengelola kompensasi. Berikut adalah beberapa 
perkembangan terbaru: 
1. Penggunaan Analitik Data 
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 Teknologi analitik digunakan untuk mengevaluasi 
efektivitas strategi penggajian dan kompensasi, serta untuk 
menyesuaikan paket kompensasi dengan preferensi karyawan 
dan kebutuhan organisasi. 
2. Kompensasi Berbasis Keterampilan 
 Dengan perubahan cepat dalam keterampilan yang 
dibutuhkan di tempat kerja, beberapa organisasi beralih ke 
model kompensasi yang didasarkan pada keterampilan dan 
kualifikasi daripada posisi pekerjaan tradisional. 
3. Fleksibilitas dan Keseimbangan Kerja-Hidup 
 Organisasi semakin fokus pada menawarkan manfaat 
yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, seperti jadwal 
kerja fleksibel dan dukungan untuk bekerja dari rumah.  
 Strategi penggajian dan kompensasi yang efektif adalah 
kunci untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi 
karyawan dalam lingkungan kerja yang kompetitif. Dengan 
terus memantau tren terbaru dan menerapkan pendekatan 
berbasis data, organisasi dapat memastikan bahwa strategi 
mereka tetap relevan dan berdampak positif pada kinerja serta 
kepuasan karyawan. 

B. Jenis-jenis Benefit bagi Karyawan 
 Benefit atau manfaat karyawan merupakan komponen 
penting dalam paket kompensasi yang ditawarkan oleh 
perusahaan. Benefit ini dirancang untuk meningkatkan 
kesejahteraan, kepuasan, dan motivasi karyawan, serta 
memainkan peran signifikan dalam menarik dan 
mempertahankan talenta. Jenis-jenis benefit dapat bervariasi, 
mulai dari tunjangan kesehatan hingga program keseimbangan 
kerja-hidup. Dengan memahami berbagai jenis benefit dan 
manfaatnya, perusahaan dapat merancang paket kompensasi 
yang lebih komprehensif dan menarik bagi karyawan. 
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Jenis-jenis Benefit yang ada antara lain : 
1. Tunjangan Kesehatan 
 Asuransi Kesehatan 
 Menyediakan perlindungan untuk biaya medis 
 seperti pemeriksaan kesehatan, rawat inap, dan 
 obat-obatan. Ini sering kali termasuk asuransi gigi 
 dan mata. 
 Program Kesehatan dan Kesejahteraan 

 Meliputi keanggotaan gym, konseling kesehatan 
 mental, dan program berhenti merokok. Program ini 
membantu karyawan menjaga kesehatan fisik dan 
mental mereka. 

2. Tunjangan Pensiun dan Keuangan 
 Pensiun dan Tabungan Pensiun 
 Program pensiun seperti 401(k) di Amerika Serikat atau 

dana pensiun di negara lain membantu karyawan 
menyiapkan tabungan untuk masa pensiun. Perusahaan 
sering menawarkan kontribusi atau kecocokan sebagai 
bagian dari program ini. 

 Tunjangan Cuti 
 Cuti tahunan, cuti sakit, dan cuti pribadi yang 

memungkinkan karyawan untuk beristirahat dan 
mengatasi keadaan darurat tanpa kehilangan 
penghasilan. 

3. Tunjangan Keluarga dan Kehidupan 
 Cuti Melahirkan dan Cuti Ayah 
 Memberikan waktu libur bagi karyawan yang baru saja 

menjadi orang tua. Cuti ini dapat dibayar sebagian atau 
penuh tergantung pada kebijakan perusahaan. 
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 Tunjangan Pendidikan 
 Bantuan untuk biaya pendidikan, termasuk biaya kuliah 

dan pelatihan profesional. Ini juga mencakup program 
beasiswa untuk anak-anak karyawan. 

4. Keseimbangan Kerja-Hidup 
 Jadwal Kerja Fleksibel 
 Memungkinkan karyawan untuk mengatur jam kerja 

mereka sesuai dengan kebutuhan pribadi dan keluarga. 
 Bekerja dari Rumah 
 Memberikan opsi untuk bekerja dari lokasi yang berbeda 

dari kantor utama, yang dapat meningkatkan 
keseimbangan kerja-hidup dan mengurangi waktu 
perjalanan. 

5. Benefit Kesejahteraan dan Motivasi 
 Bonus dan Insentif 
 Pembayaran tambahan yang diberikan berdasarkan 

pencapaian kinerja individu atau tim, yang bertujuan 
untuk memotivasi karyawan dan meningkatkan kinerja. 

 Program Penghargaan 
 Penghargaan seperti "Karyawan Terbaik Bulan Ini" atau 

penghargaan untuk pencapaian khusus yang merayakan 
kontribusi karyawan. 

6. Tunjangan Transportasi dan Akomodasi 
 Tunjangan Transportasi 
 Pembayaran atau penggantian biaya transportasi untuk 

perjalanan dari dan ke tempat kerja, seperti subsidi 
transportasi umum atau tunjangan kendaraan. 

 Tunjangan Akomodasi 
 Dukungan untuk biaya perumahan, terutama bagi 

karyawan yang bekerja di lokasi yang jauh dari tempat 
tinggal mereka. 
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 Benefit karyawan yang dirancang dengan baik tidak 
hanya meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan 
tetapi juga mendukung tujuan jangka panjang organisasi. 
Dengan memperhatikan tren terbaru dan menyesuaikan 
benefit sesuai dengan kebutuhan karyawan, perusahaan dapat 
membangun lingkungan kerja yang lebih produktif dan 
harmonis. 

C. Perancangan Sistem Kompensasi yang 
 Kompetitif 
 Sistem kompensasi yang kompetitif merupakan salah 
satu aspek penting dalam strategi manajemen sumber daya 
manusia (SDM). Dengan meningkatnya persaingan di pasar 
tenaga kerja, perusahaan perlu merancang sistem kompensasi 
yang tidak hanya menarik talenta terbaik, tetapi juga 
mempertahankan karyawan yang berharga dan memotivasi 
mereka untuk mencapai kinerja optimal. Kompensasi yang 
kompetitif meliputi gaji, tunjangan, insentif, serta program 
penghargaan berbasis kinerja yang dirancang untuk 
menciptakan keseimbangan antara kebutuhan karyawan dan 
tujuan perusahaan. Merancang sistem kompensasi yang 
kompetitif membutuhkan pendekatan yang strategis dan 
berbasis data, serta harus mempertimbangkan berbagai faktor 
eksternal dan internal. 
 Gaji dasar merupakan komponen utama dari sistem 
kompensasi. Untuk memastikan bahwa gaji yang ditawarkan 
kompetitif, perusahaan perlu melakukan survei pasar secara 
berkala untuk memahami kisaran gaji yang berlaku dalam 
industri dan lokasi geografis yang sama. Perusahaan yang 
memberikan gaji yang lebih rendah dari rata-rata industri 
berisiko kehilangan talenta berharga, sementara gaji yang 
terlalu tinggi dapat berdampak negatif terhadap anggaran 
perusahaan. 
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 Sistem kompensasi yang kompetitif tidak hanya 
berfokus pada gaji dasar tetapi juga mencakup berbagai jenis 
tunjangan dan benefit. Tunjangan kesehatan, pensiun, asuransi 
jiwa, dan cuti berbayar adalah beberapa contoh benefit yang 
sering ditawarkan. Tunjangan ini memiliki dampak signifikan 
pada kesejahteraan karyawan dan menjadi faktor penting 
dalam pengambilan keputusan mereka terkait penawaran 
pekerjaan. Insentif berbasis kinerja adalah bagian integral dari 
sistem kompensasi yang kompetitif. Insentif ini bisa berupa 
bonus tahunan, komisi penjualan, atau program penghargaan 
lainnya yang diberikan berdasarkan pencapaian individu atau 
tim. Tujuan dari insentif berbasis kinerja adalah untuk 
mendorong produktivitas yang lebih tinggi dan memotivasi 
karyawan untuk mencapai target yang telah ditetapkan. 
 Selain kompensasi finansial, kompensasi non-finansial 
juga menjadi bagian penting dari sistem yang kompetitif. Ini 
termasuk pengakuan atas pencapaian, kesempatan untuk 
pengembangan karier, fleksibilitas kerja, dan keseimbangan 
antara kehidupan kerja dan pribadi. Faktor-faktor ini, 
meskipun tidak berwujud, memiliki dampak besar pada 
tingkat kepuasan dan retensi karyawan. 
 Perancangan sistem kompensasi harus 
mempertimbangkan keadilan internal dan eksternal. Keadilan 
internal berarti bahwa karyawan dengan tanggung jawab dan 
kinerja yang sebanding harus menerima kompensasi yang 
setara dalam perusahaan. Di sisi lain, keadilan eksternal 
mengacu pada kesesuaian kompensasi dengan standar industri 
atau pasar tenaga kerja secara keseluruhan. Mengabaikan 
salah satu aspek ini dapat menyebabkan ketidakpuasan 
karyawan dan tingginya tingkat turnover. 
 Perancangan sistem kompensasi yang kompetitif 
adalah proses yang kompleks dan dinamis, yang harus 



134 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

mempertimbangkan berbagai faktor internal dan eksternal. 
Dengan strategi yang tepat, perusahaan dapat meningkatkan 
daya saing mereka di pasar tenaga kerja, mendorong kinerja 
karyawan, dan mencapai tujuan jangka panjang organisasi. 
Fleksibilitas, penilaian pasar yang akurat, dan pemanfaatan 
teknologi akan membantu perusahaan merespon perubahan 
kondisi pasar dan kebutuhan karyawan dengan lebih efektif. 

D. Kebijakan Kompensasi Berdasarkan Kinerja 
 Kebijakan kompensasi berbasis kinerja atau 
performance-based compensation merupakan salah satu 
strategi yang semakin populer di dunia kerja modern. Sistem 
ini dirancang untuk memberikan penghargaan kepada 
karyawan berdasarkan hasil kerja atau pencapaian yang diukur 
dengan indikator yang telah ditentukan sebelumnya. Dalam 
kebijakan ini, kompensasi tidak hanya sekadar diberikan 
berdasarkan posisi atau senioritas, tetapi juga bergantung 
pada kontribusi langsung karyawan terhadap tujuan 
perusahaan. Pendekatan ini dianggap lebih adil dan efisien 
dalam mendorong produktivitas serta motivasi kerja, karena 
karyawan merasa bahwa kinerja mereka dihargai secara 
langsung. 

Konsep Dasar Kompensasi Berbasis Kinerja 
 Pada dasarnya, kompensasi berbasis kinerja memberikan 
kompensasi tambahan di luar gaji pokok kepada karyawan yang 
mencapai atau melebihi target yang telah ditentukan. Jenis 
kompensasi ini dapat beragam, meliputi bonus, komisi, insentif, 
atau bahkan opsi saham. Tujuan utamanya adalah untuk 
mengaitkan hasil kerja individu atau tim dengan penghargaan 
finansial dan non-finansial yang mereka terima. Dengan demikian, 
kebijakan ini mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, lebih 
cerdas, dan lebih efektif dalam mencapai tujuan organisasi. 
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 Kompensasi berbasis kinerja juga menciptakan ikatan 
yang lebih kuat antara upaya karyawan dan keberhasilan 
perusahaan. Ketika karyawan melihat bahwa hasil kerjanya 
berdampak langsung pada gaji atau bonus mereka, mereka akan 
lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal terhadap 
kesuksesan perusahaan. Untuk menerapkan kebijakan kompensasi 
berbasis kinerja, perusahaan harus menetapkan indikator kinerja 
yang jelas, terukur, dan obyektif. Kinerja karyawan dapat diukur 
berdasarkan target penjualan, produktivitas, kualitas pekerjaan, 
atau bahkan inovasi yang dihasilkan. Sistem pengukuran harus adil 
dan transparan untuk memastikan bahwa semua karyawan dinilai 
berdasarkan kriteria yang sama, serta menghindari bias subjektif 
yang dapat merusak integritas sistem. 
 Kompensasi tambahan yang diberikan kepada karyawan 
harus proporsional dengan pencapaian mereka. Sebagai contoh, 
bonus dapat ditentukan berdasarkan tingkat pencapaian target, 
dengan karyawan yang mencapai 100% target mendapatkan bonus 
lebih besar dibandingkan mereka yang mencapai 75%. Dengan 
demikian, semakin tinggi pencapaian kinerja, semakin besar pula 
kompensasi yang diterima. Kebijakan kompensasi berbasis kinerja 
harus sejalan dengan tujuan strategis perusahaan. Jika tujuan utama 
perusahaan adalah meningkatkan penjualan, maka insentif berbasis 
penjualan harus menjadi fokus utama. Namun, jika perusahaan 
ingin mendorong inovasi atau efisiensi operasional, insentif juga 
harus dirancang untuk mendukung tujuan tersebut. Ini memastikan 
bahwa kinerja karyawan yang diberi penghargaan adalah yang 
paling relevan dengan kesuksesan jangka panjang organisasi. 
 Meskipun kebijakan ini sering kali berfokus pada aspek 
finansial, seperti bonus dan insentif, kompensasi berbasis kinerja 
juga dapat mencakup penghargaan non-finansial. Pengakuan atas 
pencapaian, penghargaan berupa cuti tambahan, atau kesempatan 
untuk mengikuti pelatihan profesional adalah beberapa contoh 
kompensasi non-finansial yang dapat meningkatkan motivasi dan 
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kepuasan kerja karyawan. Keuntungan Kebijakan Kompensasi 
Berbasis Kinerja antara lain : 
1. Peningkatan Produktivitas 
 Salah satu keuntungan utama dari kebijakan ini adalah 
peningkatan produktivitas. Ketika karyawan tahu bahwa 
kompensasi mereka terkait langsung dengan kinerja, mereka akan 
lebih termotivasi untuk bekerja keras, mengurangi waktu yang 
terbuang, dan fokus pada pencapaian target. 
2. Peningkatan Keterlibatan Karyawan  
 Dengan kebijakan ini, karyawan merasa bahwa kerja keras 
mereka dihargai, yang pada gilirannya meningkatkan tingkat 
keterlibatan dan kepuasan kerja. Mereka merasa memiliki peran 
penting dalam kesuksesan perusahaan, yang membuat mereka 
lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 
3. Retensi Talenta  
 Kompensasi berbasis kinerja juga berperan penting dalam 
mempertahankan talenta terbaik di perusahaan. Karyawan yang 
berprestasi akan lebih cenderung bertahan di perusahaan yang 
memberikan penghargaan sesuai dengan pencapaian mereka, 
daripada mencari peluang lain di perusahaan yang tidak 
menawarkan sistem penghargaan yang serupa. 
4. Mendorong Inovasi  
 Dengan insentif yang terkait dengan inovasi atau 
peningkatan efisiensi, kebijakan kompensasi berbasis kinerja 
mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan mencari cara baru 
untuk meningkatkan proses dan hasil kerja. Ini membantu 
perusahaan menjadi lebih kompetitif di pasar. 
 Kebijakan kompensasi berbasis kinerja adalah alat 
yang efektif untuk meningkatkan produktivitas, motivasi, dan 
keterlibatan karyawan. Meskipun ada tantangan dalam 
penerapannya, manfaat yang ditawarkannya bagi perusahaan 
dan karyawan sangat signifikan. Perusahaan yang berhasil 
merancang kebijakan ini dengan adil, transparan, dan relevan 
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dengan tujuan strategis organisasi akan mampu menarik dan 
mempertahankan talenta terbaik, serta mencapai keberhasilan 
jangka panjang yang berkelanjutan. 
 
E. Soal Latihan  
Soal Pilihan Ganda 
1.  Apa tujuan utama dari kebijakan kompensasi berbasis 

kinerja ? 
 a. Memberikan gaji pokok berdasarkan   

 senioritas. 
 b. Meningkatkan motivasi karyawan melalui  

 penghargaan finansial. 
 c. Mengurangi beban kerja karyawan. 
 d. Menetapkan kebijakan cuti tambahan bagi  

 karyawan. 
2. Apa elemen penting dalam kebijakan kompensasi 

berbasis kinerja?  
 a. Gaji tetap berdasarkan posisi. 
 b. Penilaian kinerja yang subjektif. 
 c. Pengukuran kinerja yang obyektif dan adil. 

d. Bonus tahunan yang sama untuk semua  
 karyawan.    
3. Salah satu keuntungan dari kebijakan kompensasi 
 berbasis kinerja adalah 
 a. Peningkatan produktivitas. 
 b. Peningkatan biaya operasional. 
 c. Penurunan motivasi kerja 
 d. Menghilangkan kompetisi antar karyawan 
4. Apa tantangan utama dalam menerapkan kebijakan 
 kompensasi berbasis kinerja ? 
 a. Menetapkan gaji pokok yang adil.  
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 b. Menciptakan insentif berbasis jangka   
  panjang. 

c.      Pengukuran kinerja yang akurat 
d.  Menyusun struktur organisasi yang    
 kompleks. 

5.  Tren terbaru dalam kebijakan kompensasi  berbasis 
kinerja meliputi 
 a.      Mengurangi fleksibilitas insentif. 
 b. Menggabungkan kompensasi berbasis tim. 
 c.   Meningkatkan fokus pada insentif finansial  
      saja. 
 d.  Memberikan insentif yang sama untuk semua  
  karyawan. 

Soal Essay 
1. Jelaskan bagaimana kebijakan kompensasi berbasis 

kinerja dapat meningkatkan produktivitas karyawan di 
sebuah perusahaan ? 

2. Sebutkan dan jelaskan dua tantangan yang mungkin 
dihadapi oleh perusahaan dalam menerapkan kebijakan 
kompensasi berbasis kinerja ? 

3. Bagaimana peran teknologi dalam mendukung 
implementasi kebijakan kompensasi berbasis kinerja di 
perusahaan modern ? 

F. Studi Kasus 
Latar belakang : Perusahaan Travel XYZ adalah salah satu 
penyedia layanan perjalanan dan tur yang terkemuka di 
Jakarta. Dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan ini 
menghadapi tantangan dalam meningkatkan penjualan paket 
tur dan layanan perjalanan. Meskipun jumlah pelanggan terus 
bertambah, tingkat produktivitas karyawan tidak mengalami 
peningkatan yang signifikan. Untuk mendorong kinerja 
karyawan dan meningkatkan penjualan, manajemen 
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memutuskan untuk menerapkan kebijakan kompensasi 
berbasis kinerja. 
Dalam kebijakan ini, karyawan di bagian penjualan akan 
menerima bonus tambahan jika mereka berhasil mencapai 
target bulanan penjualan paket wisata. Selain itu, perusahaan 
juga menawarkan insentif khusus bagi karyawan yang mampu 
mendapatkan klien korporat atau memasarkan paket 
premium. Manajemen percaya bahwa kebijakan ini akan 
meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan, serta 
pada akhirnya membantu meningkatkan pendapatan 
perusahaan. 
Namun, setelah enam bulan kebijakan ini diterapkan, hasil 
yang didapatkan tidak sesuai dengan harapan. Beberapa 
karyawan merasa kebijakan ini tidak adil, terutama bagi 
mereka yang bekerja di divisi layanan pelanggan yang tidak 
berfokus pada penjualan. Di sisi lain, ada juga karyawan 
penjualan yang merasa target yang diberikan terlalu tinggi 
sehingga mereka kesulitan mendapatkan bonus. Situasi ini 
menimbulkan ketidakpuasan di kalangan karyawan dan mulai 
memengaruhi budaya kerja di perusahaan. 
Pertanyaan: 
Apa langkah-langkah yang dapat diambil oleh manajemen 
Travel XYZ untuk memperbaiki kebijakan kompensasi 
berbasis kinerja sehingga dapat diterima oleh seluruh 
karyawan, termasuk mereka yang tidak bekerja di divisi 
penjualan ? 
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BAB 10   

         Retensi dan Kepuasan  
 (Dr. Anita Novialumi., SE., MM) 

A. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Retensi 
 Karyawan 
 Retensi karyawan merupakan salah satu tantangan 
utama yang dihadapi oleh perusahaan dalam 
mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. Retensi 
karyawan mengacu pada kemampuan organisasi untuk 
mempertahankan karyawan agar tetap bekerja dalam jangka 
waktu yang lama. Faktor utama yang mempengaruhi retensi 
karyawan adalah kompensasi yang adil dan kompetitif. Gaji, 
bonus, tunjangan kesehatan, asuransi, dan insentif lainnya 
menjadi penentu kepuasan karyawan. Karyawan cenderung 
bertahan lebih lama jika mereka merasa mendapatkan 
penghargaan yang sesuai dengan kontribusinya.  
 Faktor lain yang mempengaruhi retensi karyawan 
ialah Kesempatan untuk berkembang secara profesional 
sangat penting bagi retensi karyawan. Organisasi yang 
menawarkan pelatihan berkelanjutan, mentoring, dan peluang 
promosi akan lebih mampu mempertahankan karyawannya. 
Faktor kepuasan kerja, termasuk lingkungan kerja yang positif, 
hubungan yang baik dengan atasan, serta keseimbangan 
antara kehidupan kerja dan pribadi, turut memainkan peran 
penting dalam retensi karyawan. Karyawan yang merasa 
dihargai dan didukung oleh perusahaan cenderung lebih setia. 
 Gaya kepemimpinan dan manajemen yang efektif 
dapat meningkatkan retensi karyawan. Pemimpin yang dapat 
memberikan arahan yang jelas, mendukung pertumbuhan 
karyawan, dan mampu menciptakan budaya kerja yang 
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inklusif cenderung menjaga karyawan tetap loyal. Organisasi 
yang memiliki komitmen Komitmen organisasi adalah tingkat 
dimana karyawan merasa terikat dengan tujuan dan nilai-nilai 
perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi 
pada organisasi cenderung lebih bertahan lama. 

B. Strategi Retensi SDM 
 Strategi retensi Sumber Daya Manusia (SDM) 
merupakan serangkaian tindakan yang dirancang untuk 
mempertahankan karyawan berkualitas dalam jangka 
panjang, guna memastikan stabilitas dan keberlanjutan 
operasional perusahaan. Dalam lingkungan bisnis yang 
kompetitif, kemampuan untuk mempertahankan talenta yang 
berbakat sangat penting.  Strategi efektif yang dapat 
diterapkan oleh organisasi untuk meningkatkan retensi SDM 
yang ada saat ini menyatakan bahwa Organisasi harus 
memastikan bahwa kesejahteraan fisik dan mental karyawan 
diperhatikan dengan baik. Menyediakan fasilitas seperti 
asuransi kesehatan, program kesehatan mental, serta menjaga 
keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi (work-life 
balance) merupakan strategi penting untuk meningkatkan 
kepuasan dan loyalitas karyawan. 
 Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
berkembang melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan 
adalah salah satu strategi paling efektif dalam retensi SDM. 
Program pengembangan karier yang terstruktur, seperti 
pelatihan kepemimpinan, mentoring, dan coaching, dapat 
meningkatkan loyalitas karyawan. Membangun budaya 
organisasi yang inklusif, di mana semua karyawan merasa 
dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dapat 
memperkuat retensi. Organisasi yang mengedepankan 
kerjasama, komunikasi yang terbuka, dan penghargaan 
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terhadap kontribusi karyawan menciptakan lingkungan yang 
mendukung loyalitas. 
 Kompensasi yang adil dan kompetitif merupakan 
faktor kunci dalam mempertahankan SDM. Selain gaji pokok, 
bonus, tunjangan, dan insentif lainnya harus disesuaikan 
dengan pasar untuk mengurangi godaan karyawan berpindah 
ke perusahaan lain. Gaya kepemimpinan yang mendukung dan 
mendorong keterlibatan karyawan juga menjadi salah satu 
faktor utama dalam retensi SDM. Pemimpin yang memberi 
perhatian pada kebutuhan karyawan, memberikan feedback 
konstruktif, serta mengapresiasi hasil kerja mereka, dapat 
meningkatkan loyalitas.  
 Strategi yang berkaitan dengan adanya fleksibilitas 
dalam pekerjaan, seperti opsi kerja jarak jauh atau jam kerja 
yang fleksibel, dapat menjadi strategi yang efektif untuk 
mempertahankan SDM, terutama dalam menghadapi dinamika 
kehidupan modern. 

C. Mengukur Kepuasan Karyawan 
 Kepuasan karyawan adalah salah satu aspek kunci 
dalam manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada 
bagaimana perasaan dan pandangan karyawan terhadap 
pekerjaan mereka. Kepuasan karyawan berhubungan 
langsung dengan motivasi, produktivitas, dan retensi 
karyawan. Mengukur kepuasan karyawan memungkinkan 
organisasi untuk memahami kebutuhan karyawan, 
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan, serta 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif bagi 
pengembangan karyawan. Terdapat berbagai metode dan 
pendekatan yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan 
karyawan, baik secara kuantitatif maupun kualitatif. 
 Kepuasan karyawan adalah suatu keadaan emosional 
yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian 
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seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerja. 
Kepuasan karyawan melibatkan berbagai elemen seperti gaji, 
lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, peluang 
pengembangan karier, serta keseimbangan antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi.  Mengukur kepuasan karyawan sangat 
penting bagi organisasi karena kepuasan yang tinggi biasanya 
berhubungan dengan peningkatan produktivitas, loyalitas, dan 
kinerja yang lebih baik. Organisasi yang secara rutin mengukur 
kepuasan karyawan dapat mengambil langkah-langkah 
proaktif untuk mengatasi masalah yang mungkin timbul, 
sehingga dapat mengurangi tingkat turnover dan 
meningkatkan retensi. 
 Beberapa metode yang umum digunakan untuk 
mengukur kepuasan karyawan antara lain: 
1. Survei Kepuasan Karyawan 
 Survei merupakan alat yang paling umum digunakan 
untuk mengukur kepuasan karyawan. Survei ini biasanya 
mencakup pertanyaan terkait berbagai aspek pekerjaan, 
seperti kondisi kerja, gaji, hubungan dengan atasan, 
kesempatan pengembangan karier, dan keseimbangan kerja-
hidup. Survei ini dapat dilakukan secara online atau manual, 
dan sering kali menggunakan skala Likert untuk mengukur 
seberapa setuju atau tidak setujunya karyawan terhadap 
pernyataan tertentu. 
2. Wawancara dan Diskusi Kelompok Terarah (Focus 
Group Discussion) 
 Metode kualitatif seperti wawancara dan diskusi 
kelompok terarah juga dapat digunakan untuk mengukur 
kepuasan karyawan secara lebih mendalam. Wawancara 
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengungkapkan pandangan mereka dengan lebih detail dan 
memberikan masukan yang tidak dapat diukur melalui survei. 
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Diskusi kelompok terarah memungkinkan interaksi antara 
karyawan dan memberikan pandangan yang lebih kolektif 
mengenai berbagai isu yang mempengaruhi kepuasan mereka. 
3. Indeks Kepuasan Karyawan 
 Beberapa organisasi menggunakan indeks atau alat 
pengukuran khusus untuk mengukur kepuasan karyawan 
secara sistematis. Contohnya adalah Job Descriptive Index (JDI) 
yang dikembangkan oleh Smith, Kendall, dan Hulin (1969).  JDI 
mengukur kepuasan kerja melalui beberapa dimensi seperti 
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisi, dan hubungan 
dengan rekan kerja. Penggunaan indeks semacam ini 
memungkinkan organisasi untuk melacak perubahan dalam 
kepuasan karyawan dari waktu ke waktu. 
4. Turnover dan Absensi 
 Tingkat turnover dan absensi juga sering digunakan 
sebagai indikator tidak langsung dari kepuasan karyawan. 
Turnover yang tinggi atau tingkat absensi yang meningkat bisa 
menjadi tanda bahwa karyawan tidak puas dengan pekerjaan 
mereka. 
 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Karyawan, yang 
ada saat ini kompensasi yang adil dan penghargaan yang sesuai 
dengan kinerja merupakan faktor penting dalam menentukan 
kepuasan karyawan. Karyawan cenderung merasa puas jika 
mereka menerima imbalan yang sesuai dengan kontribusi 
mereka terhadap organisasi, lingkungan kerja yang aman, 
nyaman, dan mendukung berpengaruh besar terhadap 
kepuasan karyawan. Kondisi fisik tempat kerja, seperti 
kebersihan, tata letak, serta alat kerja yang tersedia, dapat 
memengaruhi produktivitas dan kepuasan karyawan. 
 Hubungan yang positif dengan rekan kerja dan atasan 
turut mempengaruhi kepuasan kerja. Karyawan yang merasa 
dihargai oleh atasan dan memiliki hubungan kerja yang 
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harmonis dengan kolega cenderung memiliki tingkat kepuasan 
yang lebih tinggi. Karyawan yang merasa memiliki peluang 
untuk berkembang dalam organisasi, baik melalui pelatihan, 
promosi, maupun pengembangan keterampilan, cenderung 
memiliki kepuasan yang lebih tinggi. Organisasi yang 
menawarkan program pengembangan karier yang jelas dan 
terstruktur akan lebih mampu mempertahankan karyawan 
yang berpotensi tinggi. 
 Setelah mengukur kepuasan karyawan, langkah 
selanjutnya yang krusial adalah mengambil tindakan 
berdasarkan hasil pengukuran. Organisasi perlu merespons 
hasil tersebut dengan melakukan perbaikan di area yang 
menjadi perhatian karyawan, seperti memperbaiki kondisi 
kerja atau meningkatkan program pelatihan dan 
pengembangan. Hal ini penting untuk menunjukkan bahwa 
organisasi mendengarkan dan menghargai masukan dari 
karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan tingkat 
kepuasan dan loyalitas karyawan. 

D. Hubungan Kepuasan dengan Produktivitas 
 Hubungan antara kepuasan karyawan dan 
produktivitas telah menjadi topik yang penting dalam 
manajemen sumber daya manusia dan psikologi industri. 
Pemahaman mengenai bagaimana kepuasan karyawan 
mempengaruhi produktivitas memberikan wawasan yang 
berharga bagi organisasi dalam upaya meningkatkan kinerja 
karyawan serta mencapai tujuan bisnis yang berkelanjutan. 
Karyawan yang puas cenderung memiliki motivasi lebih tinggi, 
komitmen yang kuat terhadap pekerjaan, dan hubungan yang 
lebih positif dengan rekan kerja, yang semuanya berkontribusi 
pada peningkatan produktivitas. 
 Kepuasan karyawan umumnya didefinisikan sebagai 
seberapa puas atau bahagianya karyawan terhadap berbagai 
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aspek pekerjaan mereka, termasuk gaji, lingkungan kerja, 
hubungan dengan atasan, serta peluang pengembangan karier. 
Sementara itu, produktivitas karyawan mengacu pada efisiensi 
dan efektivitas seseorang dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya serta kontribusi yang diberikan terhadap pencapaian 
tujuan organisasi. Hubungan antara kedua konsep ini telah 
menjadi subjek penelitian ekstensif, di mana banyak studi 
menunjukkan korelasi positif antara kepuasan kerja dan 
produktivitas karyawan.  
 Hubungan antara kepuasan karyawan dan 
produktivitas adalah kompleks tetapi saling terkait. Organisasi 
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 
memberikan imbalan yang adil, dan menawarkan peluang 
pengembangan karier yang jelas cenderung melihat 
peningkatan kepuasan karyawan, yang pada akhirnya 
meningkatkan produktivitas. Meskipun hubungan ini tidak 
selalu linier dan dipengaruhi oleh banyak faktor, penelitian 
secara konsisten menunjukkan bahwa karyawan yang puas 
lebih cenderung memberikan kinerja yang lebih baik, yang 
menguntungkan organisasi secara keseluruhan. 

E. Latihan Soal 
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa yang dimaksud dengan retensi karyawan? 
 a. Proses merekrut karyawan baru. 
 b. Usaha organisasi untuk mempertahankan  
  karyawan yang berkinerja tinggi. 
 c. Penilaian kinerja karyawan. 
 d. Pelatihan karyawan untuk meningkatkan  
  keterampilan. 
2. Salah satu faktor utama yang mempengaruhi  retensi 
karyawan adalah: 
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 a. Jenis kelamin karyawan. 
 b. Gaji dan imbalan yang kompetitif. 
 c. Usia karyawan. 
 d. Pengalaman kerja. 
3. Kepuasan karyawan sering kali dianggap sebagai 
 salah satu faktor yang dapat meningkatkan 
 a. Tingkat pengunduran diri. 
 b. Tingkat turnover. 
 c. Loyalitas dan retensi karyawan. 
 d. Beban kerja. 
4. Model teori yang menyatakan bahwa retensi 
 karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan antara 
 input dan output, serta persepsi keadilan, adalah 
 a. Teori Harapan (Expectancy Theory). 
 b. Teori Keadilan (Equity Theory). 
 c. Teori Dua Faktor Herzberg. 
 d. Teori Kepuasan Kerja. 
5. Salah satu strategi yang efektif untuk  meningkatkan 
retensi karyawan adalah: 
 a. Memberikan penghargaan yang tidak adil  
  kepada karyawan. 
 b. Menciptakan lingkungan kerja yang positif  
 dan mendukung. 
 c. Mengurangi kesempatan pelatihan dan  
  pengembangan. 
 d. Menawarkan gaji di bawah standar industri. 
 
Soal Esay 
1. Jelaskan hubungan antara kepuasan karyawan dan 
retensi karyawan! Bagaimana kepuasan dapat mempengaruhi 
keputusan karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan? 
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2. Apa saja strategi yang dapat dilakukan perusahaan 
untuk meningkatkan retensi karyawan? Diskusikan beberapa 
pendekatan yang paling efektif dan mengapa hal tersebut 
penting untuk diterapkan ? 
3. Diskusikan bagaimana gaya kepemimpinan dapat 
mempengaruhi tingkat kepuasan dan retensi karyawan dalam 
suatu organisasi. Berikan contoh jenis kepemimpinan yang 
dapat membantu meningkatkan retensi ? 
 
F. Studi Kasus 
Latar belakang : Universitas X adalah salah satu perguruan 
tinggi swasta terkemuka di Indonesia. Dalam beberapa tahun 
terakhir, universitas ini mengalami tingkat turnover staf 
akademik dan administrasi yang cukup tinggi. Banyak dosen 
dan karyawan administrasi memilih untuk meninggalkan 
institusi ini setelah beberapa tahun bekerja, meskipun mereka 
sudah mendapatkan kompensasi yang kompetitif. Manajemen 
menyadari bahwa selain gaji, faktor lain mungkin berpengaruh 
terhadap keputusan karyawan untuk meninggalkan 
universitas. 
 Setelah melakukan survei internal, ditemukan bahwa 
banyak karyawan merasa kurang puas dengan manajemen 
karier, lingkungan kerja, dan keseimbangan kerja-hidup. 
Karyawan mengeluhkan kurangnya peluang pengembangan 
karier, beban kerja yang tidak seimbang, dan kurangnya 
penghargaan dari pihak manajemen atas kontribusi mereka. 
Selain itu, komunikasi antara manajemen dan staf dianggap 
kurang terbuka, sehingga karyawan sering merasa tidak 
didengar. 
 Sebagai bagian dari inisiatif untuk meningkatkan 
retensi karyawan, universitas mempertimbangkan untuk 
menerapkan beberapa strategi, termasuk program pelatihan 
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dan pengembangan, skema penghargaan untuk kinerja, serta 
perbaikan dalam keseimbangan kerja-hidup bagi dosen dan 
staf administrasi. 
Pertanyaan : 
Apa saja faktor yang mempengaruhi tingkat kepuasan dan 
retensi karyawan di Universitas X ? 
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BAB 11   
Perencanaan SDM               
Strategis 
(Ir. Ade Suhara, ST., MM) 
 
A. Pengertian Perencanaan SDM Strategis 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) Strategis 
adalah proses penting dalam manajemen organisasi yang 
berfokus pada bagaimana perusahaan mengantisipasi 
kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan mengembangkan 
strategi untuk memastikan bahwa kebutuhan ini terpenuhi. 
Dengan tantangan bisnis yang semakin kompleks, globalisasi, 
perubahan teknologi, dan pergeseran demografi, perusahaan 
perlu memastikan bahwa mereka memiliki SDM yang tepat 
untuk menghadapi perubahan lingkungan eksternal. 
 Perencanaan SDM Strategis dapat didefinisikan 
sebagai pendekatan proaktif dalam mengelola tenaga kerja 
organisasi untuk mendukung tujuan jangka panjang. Ini 
mencakup identifikasi kebutuhan keterampilan, penyesuaian 
tenaga kerja terhadap perubahan lingkungan bisnis, dan 
penyelarasan SDM dengan strategi organisasi secara 
keseluruhan. Salah satu alasan utama pentingnya perencanaan 
SDM strategis adalah memastikan bahwa organisasi dapat 
memenuhi kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan menjaga 
keunggulan kompetitifnya. Tanpa perencanaan SDM yang 
efektif, perusahaan mungkin akan menghadapi risiko 
kekurangan keterampilan, ketidakseimbangan tenaga kerja, 
atau bahkan kehilangan talenta terbaik. Lebih jauh lagi, 
perencanaan ini juga dapat membantu mengidentifikasi 
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peluang untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan 
inovasi di dalam organisasi. 

 Perencanaan SDM strategis membantu organisasi 
beradaptasi dengan perubahan pasar tenaga kerja dan 
memastikan bahwa mereka mampu bersaing dalam merekrut 
dan mempertahankan talenta yang terbaik. Terlebih lagi, 
perencanaan ini juga memberikan panduan dalam pengelolaan 
pelatihan dan pengembangan karyawan, sehingga organisasi 
dapat memaksimalkan potensi SDM yang ada.  Perencanaan 
SDM strategis biasanya mencakup beberapa tahapan utama: 

1. Analisis Lingkungan 
 Menilai kondisi eksternal, seperti tren pasar tenaga 

 kerja, perubahan teknologi, peraturan pemerintah, 
 dan persaingan industri. 

2. Penilaian SDM Saat Ini 
 Mengkaji komposisi, keterampilan, dan kinerja 

 SDM yang ada di dalam organisasi. Ini termasuk 
 identifikasi kekuatan dan kelemahan tenaga kerja 
 saat ini. 

3. Peramalan Kebutuhan SDM 
 Memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja di masa 

 depan berdasarkan rencana pertumbuhan bisnis 
 dan tren pasar. 

4. Pengembangan Strategi SDM 
 Merancang inisiatif untuk merekrut, melatih, 

 mempertahankan, dan memobilisasi SDM sesuai 
 dengan kebutuhan organisasi di masa depan. 

5. Implementasi dan Evaluasi 
 Melaksanakan strategi yang telah dirancang dan 

 secara berkala mengevaluasi hasilnya untuk 
 memastikan kesesuaian dengan tujuan organisasi. 
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Perencanaan SDM strategis harus selalu diselaraskan 
dengan strategi organisasi. Hal ini berarti bahwa setiap 
keputusan terkait pengelolaan SDM harus mendukung 
pencapaian tujuan bisnis secara keseluruhan. Misalnya, jika 
suatu organisasi berencana untuk melakukan ekspansi ke 
pasar internasional, perencanaan SDM harus mencakup 
pengembangan keterampilan bahasa dan budaya, serta 
perekrutan tenaga kerja yang berpengalaman di pasar global. 

 Perencanaan SDM strategis memungkinkan organisasi 
untuk meningkatkan fleksibilitas dan ketanggapan dalam 
menghadapi tantangan bisnis. Dengan pendekatan yang 
proaktif, perusahaan dapat merespons perubahan pasar 
dengan lebih cepat, mengurangi risiko kekurangan tenaga 
kerja, dan meningkatkan daya saingnya di pasar. Meskipun 
penting, perencanaan SDM strategis menghadapi berbagai 
tantangan. Salah satunya adalah dinamika pasar tenaga kerja 
yang tidak selalu dapat diprediksi. Perubahan teknologi yang 
cepat juga mempengaruhi jenis keterampilan yang diperlukan 
di tempat kerja, sehingga perusahaan harus selalu 
memperbarui strategi SDM mereka. Selain itu, perbedaan 
budaya, peraturan tenaga kerja, dan ketidakpastian ekonomi 
global menjadi faktor lain yang menambah kompleksitas 
perencanaan SDM strategis. 

 Dengan munculnya teknologi baru seperti kecerdasan 
buatan (AI), otomatisasi, dan analitik data, masa depan 
perencanaan SDM strategis diperkirakan akan semakin 
berfokus pada data-driven decision-making. Penggunaan 
analitik prediktif dalam perencanaan tenaga kerja 
memungkinkan organisasi untuk meramalkan kebutuhan SDM 
dengan lebih akurat dan mengoptimalkan proses rekrutmen 
serta pengembangan karyawan. Perencanaan SDM strategis 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  153  

 

merupakan komponen penting dalam mencapai kesuksesan 
jangka panjang organisasi.  

 Dengan merencanakan kebutuhan tenaga kerja secara 
proaktif dan menyesuaikan strategi SDM dengan tujuan bisnis, 
perusahaan dapat memastikan bahwa mereka memiliki SDM 
yang tepat untuk menghadapi tantangan masa depan.  
Meskipun menghadapi berbagai tantangan, seperti perubahan 
teknologi dan ketidakpastian pasar, organisasi yang mampu 
mengintegrasikan perencanaan SDM dengan strategi bisnis 
akan memiliki keunggulan kompetitif yang lebih kuat. 

B. Hubungan Perencanaan SDM dengan Strategi 
 Organisasi 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) dan strategi 
organisasi adalah dua elemen krusial yang saling terkait dalam 
memastikan keberhasilan jangka panjang suatu perusahaan. 
Dalam konteks global yang semakin kompleks dan dinamis, 
penting bagi organisasi untuk menyelaraskan perencanaan 
SDM mereka dengan strategi bisnis yang lebih luas. 
Keterkaitan ini tidak hanya membantu organisasi dalam 
mencapai tujuan bisnis, tetapi juga memastikan bahwa mereka 
memiliki SDM yang tepat untuk menghadapi tantangan dan 
perubahan di masa depan. 
 Perencanaan SDM merupakan proses sistematis yang 
bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki 
tenaga kerja yang cukup dan berkualitas untuk memenuhi 
tujuan jangka pendek dan jangka panjang. Proses ini mencakup 
analisis kebutuhan tenaga kerja, identifikasi keterampilan 
yang diperlukan, serta pengembangan rencana untuk 
merekrut, melatih, dan mempertahankan karyawan. 
Di sisi lain, strategi organisasi adalah rencana jangka panjang 
yang dirumuskan untuk mencapai tujuan dan visi perusahaan. 
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Strategi ini mencakup penetapan arah, identifikasi peluang dan 
ancaman, serta penggunaan sumber daya untuk menciptakan 
keunggulan kompetitif.  
 Menyelaraskan perencanaan SDM dengan strategi 
organisasi sangat penting untuk beberapa alasan : 
1. Mengoptimalkan Sumber Daya 
 Ketika perencanaan SDM terintegrasi dengan strategi 
organisasi, perusahaan dapat lebih efektif dalam 
mengalokasikan sumber daya manusia, yang pada gilirannya 
meningkatkan produktivitas dan efisiensi. 
2. Mengantisipasi Perubahan 
 Perusahaan yang memiliki perencanaan SDM yang baik 
dapat lebih cepat beradaptasi dengan perubahan pasar, 
teknologi, dan regulasi. Hal ini memungkinkan mereka untuk 
tetap kompetitif di pasar yang terus berubah. 
3. Meningkatkan Komitmen Karyawan 
 Karyawan cenderung lebih terlibat dan berkomitmen 
ketika mereka memahami bagaimana pekerjaan mereka 
berkontribusi terhadap tujuan organisasi yang lebih besar. 
Perencanaan SDM yang baik membantu mengkomunikasikan 
visi dan strategi kepada karyawan. 
 Integrasi perencanaan SDM dengan strategi organisasi 
melibatkan beberapa langkah kunci: 
1. Analisis Lingkungan Internal dan Eksternal
 Organisasi perlu melakukan analisis SWOT (Strengths, 
Weaknesses, Opportunities, Threats) untuk memahami posisi 
mereka di pasar. Ini termasuk menilai keterampilan dan 
kapasitas tenaga kerja yang ada, serta mengidentifikasi 
keterampilan yang dibutuhkan untuk mendukung strategi 
masa depan. 
2. Peramalan Kebutuhan SDM 
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 Dengan memahami arah strategis organisasi, 
perusahaan dapat memproyeksikan kebutuhan tenaga kerja di 
masa depan. Ini mencakup perencanaan untuk perekrutan, 
pelatihan, dan pengembangan karyawan untuk memastikan 
bahwa mereka memiliki keterampilan yang diperlukan. 
3. Pengembangan Strategi SDM 
 Setelah kebutuhan SDM diidentifikasi, langkah 
selanjutnya adalah merancang strategi untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut. Ini bisa mencakup program pelatihan, 
inisiatif pengembangan karir, dan kebijakan retensi yang 
efektif. 
4. Evaluasi dan Penyesuaian 
 Organisasi harus secara berkala mengevaluasi 
efektivitas perencanaan SDM mereka dalam mendukung 
strategi organisasi. Penyesuaian perlu dilakukan berdasarkan 
hasil evaluasi untuk memastikan kesesuaian berkelanjutan 
antara keduanya.  
 Ketika perencanaan SDM terintegrasi dengan strategi 
organisasi, organisasi dapat menikmati berbagai manfaat 
organisasi yang berhasil mengintegrasikan kedua aspek ini 
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, karena mereka 
dapat lebih efektif dalam memanfaatkan SDM yang ada untuk 
mencapai tujuan strategis, Dengan mempersiapkan karyawan 
untuk tantangan masa depan, organisasi dapat mendorong 
inovasi dan kreativitas. Karyawan yang merasa didukung 
dalam pengembangan keterampilan mereka lebih mungkin 
untuk berkontribusi dengan ide-ide baru. 
 Perusahaan yang mampu mengelola SDM secara 
strategis akan memiliki keunggulan kompetitif di pasar. 
Mereka dapat menarik dan mempertahankan talenta terbaik 
yang diperlukan untuk mendorong pertumbuhan dan inovasi. 
Meskipun penting, mengintegrasikan perencanaan SDM 
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dengan strategi organisasi juga menghadapi sejumlah 
tantangan seperti Lingkungan bisnis yang selalu berubah 
dapat membuat perencanaan SDM menjadi sulit. Organisasi 
perlu bersikap fleksibel dan responsif terhadap perubahan ini, 
Tidak semua organisasi memiliki sumber daya yang cukup 
untuk melakukan perencanaan SDM yang komprehensif. Hal 
ini dapat membatasi kemampuan mereka untuk merespons 
kebutuhan strategis, dan Mengukur dampak perencanaan SDM 
terhadap pencapaian strategi organisasi bisa menjadi rumit, 
karena banyak faktor yang dapat mempengaruhi hasil. 
 Hubungan antara perencanaan SDM dan strategi 
organisasi sangatlah erat dan saling mempengaruhi. 
Perencanaan SDM yang efektif tidak hanya membantu 
organisasi memenuhi kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga 
memastikan bahwa organisasi dapat mencapai tujuan strategis 
mereka. Dalam era perubahan yang cepat, penting bagi 
perusahaan untuk terus menyelaraskan perencanaan SDM 
mereka dengan strategi organisasi agar tetap kompetitif dan 
beradaptasi dengan dinamika pasar. 

C. Integrasi Perencanaan SDM dengan Tujuan 
 Jangka Panjang 
 Integrasi perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
dengan tujuan jangka panjang suatu organisasi merupakan 
elemen kunci dalam memastikan bahwa perusahaan tidak 
hanya mampu bertahan dalam lingkungan bisnis yang dinamis, 
tetapi juga dapat berkembang dan berinovasi. Dalam dunia 
yang semakin kompetitif, perencanaan SDM yang terintegrasi 
dengan strategi jangka panjang memungkinkan organisasi 
untuk mengelola aset terpentingnya yaitu, karyawan dengan 
cara yang sejalan dengan visi dan misi mereka. 
 Perencanaan SDM adalah proses yang mencakup 
identifikasi kebutuhan tenaga kerja, pengembangan 
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keterampilan, dan pemeliharaan karyawan untuk memastikan 
bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang sesuai dengan 
kebutuhan bisnisnya. Sementara itu, tujuan jangka panjang 
organisasi adalah sasaran yang ingin dicapai dalam kurun 
waktu yang lebih luas, sering kali mencakup visi perusahaan, 
pertumbuhan pasar, inovasi, dan keberlanjutan.  
 Integrasi perencanaan SDM dengan tujuan jangka 
panjang membantu menciptakan keselarasan antara kebijakan 
pengelolaan SDM dan aspirasi strategis organisasi, sehingga 
memungkinkan organisasi untuk mencapai keunggulan 
kompetitif.  Integrasi ini memiliki sejumlah manfaat yang 
signifikan dengan menyelaraskan perencanaan SDM dengan 
tujuan jangka panjang, organisasi dapat memastikan bahwa 
mereka memiliki karyawan yang tidak hanya memenuhi 
kebutuhan saat ini tetapi juga siap untuk tantangan di masa 
depan. 
 Karyawan cenderung merasa lebih terlibat dan loyal 
ketika mereka melihat hubungan jelas antara pekerjaan 
mereka dan tujuan jangka panjang organisasi. Ini dapat 
mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan kepuasan 
kerja, Organisasi yang memiliki perencanaan SDM yang baik 
dapat lebih mudah beradaptasi dengan perubahan dalam 
industri dan pasar, karena mereka telah mengantisipasi 
kebutuhan keterampilan yang diperlukan. 
 Proses integrasi perencanaan SDM dengan tujuan 
jangka panjang melibatkan beberapa langkah antara lain : 
1. Analisis Visi dan Misi Organisasi 
 Memahami visi dan misi organisasi adalah langkah 
pertama dalam mengintegrasikan perencanaan SDM. Ini 
membantu dalam merumuskan tujuan jangka panjang yang 
jelas dan realistis. 
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2. Identifikasi Keterampilan dan Kebutuhan SDM 
 Setelah tujuan jangka panjang ditetapkan, organisasi 
perlu mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi yang 
dibutuhkan untuk mencapai tujuan tersebut. Ini mencakup 
analisis gap antara keterampilan yang ada dan yang 
diperlukan. 
3. Pengembangan Rencana Pelatihan dan Pengembangan 
 Organisasi harus merancang program pelatihan dan 
pengembangan yang sesuai untuk mempersiapkan karyawan 
dengan keterampilan yang diperlukan. Ini termasuk pelatihan 
teknis, kepemimpinan, dan keterampilan interpersonal. 
4. Evaluasi dan Penyesuaian 
 Penting untuk melakukan evaluasi berkala terhadap 
efektivitas integrasi ini. Organisasi harus siap untuk 
melakukan penyesuaian pada rencana perencanaan SDM 
mereka seiring dengan perubahan tujuan strategis atau 
dinamika pasar. 
 Meskipun manfaatnya signifikan, terdapat tantangan 
dalam proses ini antara lain : 
1. Perubahan Prioritas Bisnis 
 Dalam lingkungan bisnis yang cepat berubah, tujuan 
jangka panjang dapat berubah. Ini dapat menyulitkan 
perencanaan SDM untuk tetap relevan. 
2. Keterbatasan Sumber Daya 
 Tidak semua organisasi memiliki sumber daya untuk 
melakukan perencanaan SDM yang mendalam dan 
berkelanjutan. Hal ini dapat membatasi kemampuan mereka 
untuk melaksanakan integrasi dengan efektif. 
3. Kesulitan dalam Mengukur Hasil 
 Mengukur dampak dari integrasi ini bisa menjadi 
rumit, terutama jika indikator kinerja yang jelas tidak 
ditetapkan dari awal. 
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 Integrasi perencanaan SDM dengan tujuan jangka 
panjang merupakan aspek vital dalam manajemen sumber 
daya manusia yang efektif. Dengan menyelaraskan kebijakan 
SDM dengan aspirasi strategis organisasi, perusahaan dapat 
memastikan bahwa mereka memiliki tenaga kerja yang tidak 
hanya siap menghadapi tantangan saat ini, tetapi juga 
berkomitmen untuk mencapai tujuan jangka panjang. 
Meskipun tantangan ada, manfaat dari integrasi ini sangat 
besar, dan organisasi yang mampu melakukannya dengan baik 
akan memiliki keunggulan kompetitif yang lebih kuat di pasar. 

D. Peran Pemimpin dalam Perencanaan Sumber 
 Daya  Manusia (SDM) Strategis 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) strategis 
adalah proses yang krusial bagi organisasi untuk memastikan 
bahwa mereka memiliki tenaga kerja yang tepat untuk 
mencapai tujuan jangka panjang. Dalam konteks ini, pemimpin 
memiliki peran yang sangat penting dalam mengarahkan, 
mengelola, dan mengimplementasikan rencana SDM yang 
efektif. Pemimpin tidak hanya bertanggung jawab untuk 
menetapkan visi dan strategi, tetapi juga untuk menciptakan 
lingkungan yang mendukung pertumbuhan dan 
pengembangan SDM. 
 Perencanaan SDM strategis adalah pendekatan 
sistematis untuk mengelola sumber daya manusia di dalam 
organisasi yang sejalan dengan tujuan dan strategi organisasi 
secara keseluruhan. Proses ini mencakup identifikasi 
kebutuhan tenaga kerja, analisis keterampilan yang 
diperlukan, serta pengembangan kebijakan dan praktik yang 
mendukung pencapaian tujuan tersebut. Pemimpin berperan 
sentral dalam perencanaan SDM strategis untuk beberapa 
alasan : 
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1. Menetapkan Visi dan Arah 
 Pemimpin bertanggung jawab untuk menetapkan visi 
dan arah organisasi. Mereka harus mengkomunikasikan tujuan 
jangka panjang kepada seluruh anggota tim, sehingga setiap 
orang memahami bagaimana kontribusi mereka mendukung 
tujuan tersebut. 
2. Membangun Budaya Organisasi 
 Pemimpin yang efektif dapat membangun budaya 
organisasi yang positif yang mendorong kolaborasi, inovasi, 
dan keterlibatan karyawan. Budaya ini sangat penting dalam 
memastikan bahwa rencana SDM dapat diimplementasikan 
dengan sukses. 
3. Mengelola Perubahan 
 Dalam lingkungan bisnis yang cepat berubah, 
pemimpin harus mampu mengelola perubahan dengan baik. 
Mereka perlu beradaptasi dengan kebutuhan pasar dan 
perkembangan industri, serta memastikan bahwa strategi SDM 
selaras dengan perubahan tersebut. 
 Untuk dapat berperan efektif dalam perencanaan SDM 
strategis, pemimpin harus memiliki sejumlah kompetensi 
kunci antara lain : 
1. Kemampuan Komunikasi 
 Pemimpin harus mampu menyampaikan visi dan 
strategi dengan jelas kepada seluruh anggota tim. Komunikasi 
yang efektif memastikan bahwa semua pihak terlibat dan 
memahami peran mereka dalam mencapai tujuan. 
2. Kemampuan Analitis 
 Pemimpin harus memiliki kemampuan analitis yang 
baik untuk mengevaluasi kebutuhan SDM berdasarkan tren 
pasar dan kebutuhan organisasi. Ini mencakup kemampuan 
untuk mengidentifikasi keterampilan yang diperlukan dan 
meramalkan perubahan di masa depan. 
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3. Kemampuan Menginspirasi 
 Pemimpin yang baik dapat menginspirasi dan 
memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan. Mereka harus 
dapat menciptakan rasa kepemilikan di antara karyawan 
terhadap rencana SDM dan tujuan organisasi. 
 Pemimpin memiliki tanggung jawab untuk 
mengimplementasikan rencana SDM strategis dengan cara 
yang terorganisir dan terencana, Pemimpin harus terlibat 
dalam pemetaan keterampilan yang ada dan yang diperlukan 
untuk mencapai tujuan organisasi. Ini termasuk melakukan 
analisis gap antara keterampilan yang dimiliki karyawan saat 
ini dan keterampilan yang dibutuhkan di masa depan. 
 Pemimpin harus berfokus pada pembangunan tim 
yang kuat dengan menciptakan lingkungan kerja yang 
kolaboratif. Mereka perlu mendorong kerjasama antar 
departemen dan memastikan bahwa semua pihak 
berkontribusi terhadap perencanaan SDM. Pemimpin harus 
secara berkala mengevaluasi efektivitas rencana SDM dan 
melakukan penyesuaian jika diperlukan. Hal ini memastikan 
bahwa strategi tetap relevan dengan perubahan yang terjadi 
dalam organisasi dan lingkungan eksternal. 
 Meskipun pemimpin memiliki peran penting dalam 
perencanaan SDM, mereka juga menghadapi berbagai 
tantangan yang ada seperti pemimpin mungkin tidak memiliki 
sumber daya yang cukup untuk mengimplementasikan 
rencana SDM secara efektif. Hal ini bisa menjadi hambatan 
dalam mencapai tujuan strategis, Lingkungan bisnis yang 
selalu berubah dapat menyulitkan pemimpin dalam membuat 
keputusan yang tepat terkait perencanaan SDM. Mereka harus 
selalu siap untuk menyesuaikan rencana mereka sesuai 
dengan perubahan yang terjadi, dan Dengan meningkatnya 
kompleksitas dalam manajemen SDM, pemimpin harus 
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mampu mengelola berbagai aspek, seperti diversitas, 
teknologi, dan kebutuhan generasi yang berbeda dalam tenaga 
kerja. 

 Peran pemimpin dalam perencanaan SDM strategis 
sangatlah penting. Mereka bertanggung jawab untuk 
menetapkan visi, membangun budaya, dan mengelola 
perubahan yang diperlukan untuk mencapai tujuan jangka 
panjang organisasi. Dengan kompetensi yang tepat, pemimpin 
dapat mengoptimalkan pengelolaan SDM dan mendorong 
organisasi menuju kesuksesan. Tantangan yang ada tidak 
dapat dihindari, namun dengan pendekatan yang proaktif, 
pemimpin dapat memastikan bahwa perencanaan SDM selaras 
dengan strategi organisasi dan mampu memberikan dampak 
positif bagi kinerja keseluruhan. 

E. Latihan Soal 
Soal 
1. Apa tujuan utama dari perencanaan SDM strategis? 
 a. Meningkatkan jumlah karyawan. 
 b. Menyesuaikan SDM dengan tujuan   
  organisasi. 
 c. Mengurangi biaya tenaga kerja. 
 d. Meningkatkan kepuasan karyawan 
2. Apa yang dimaksud dengan analisis gap dalam 
 perencanaan SDM ? 
 a. Menghitung jumlah karyawan yang   
 dibutuhkan. 
 b. Menilai perbedaan antara keterampilan  
  yang ada dan yang dibutuhkan. 
 c. Menganalisis tingkat kepuasan karyawan. 
 d. Mengidentifikasi karyawan yang   
  berpotensi dipecat. 
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3. Mengapa pemimpin penting dalam perencanaan 
 SDM strategis ? 
 a. Mereka mengawasi semua karyawan   
 secara langsung. 
 b. Mereka menetapkan visi dan menginspirasi  
 tim. 
 c. Mereka bertanggung jawab atas   
  pembayaran gaji. 
 d. Mereka menentukan jumlah cuti karyawan. 
4. Apa langkah pertama yang harus dilakukan dalam 
 perencanaan SDM strategis ? 
 a. Mengidentifikasi keterampilan yang   
 dibutuhkan. 
 b. Menganalisis visi dan misi organisasi. 
 c. Menetapkan anggaran SDM. 
 d. Melakukan evaluasi kinerja karyawan. 
5. Salah satu tantangan dalam perencanaan SDM 
 strategis adalah 
 a. Ketersediaan sumber daya. 
 b. Keterbatasan teknologi. 
 c. Lingkungan bisnis yang selalu berubah. 
 d. Semua jawaban benar. 
 
Soal Esay 
1. Jelaskan konsep perencanaan SDM strategis dan 
bagaimana proses ini berkontribusi terhadap pencapaian 
tujuan jangka panjang organisasi ? 
2. Diskusikan peran pemimpin dalam perencanaan SDM 
strategis dan bagaimana mereka dapat memfasilitasi 
keberhasilan proses tersebut ? 
3. Identifikasi dan jelaskan tiga tantangan yang dihadapi 
organisasi dalam perencanaan SDM strategis ? 
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F. Studi Kasus 
 Latar Belakang : PT XY Global adalah perusahaan yang 
bergerak di sektor manufaktur teknologi yang tengah 
mengalami pertumbuhan signifikan. Dalam lima tahun 
terakhir, permintaan produk mereka meningkat, dan 
perusahaan berencana untuk memperluas operasinya ke pasar 
internasional. Namun, untuk mendukung ekspansi ini, mereka 
menyadari perlunya tenaga kerja yang lebih terampil, 
terutama di bidang teknologi dan manajemen operasional 
global. 
 Manajemen perusahaan menyadari bahwa tanpa 
strategi yang tepat untuk merencanakan kebutuhan sumber 
daya manusia (SDM), mereka akan kesulitan memenuhi target 
pertumbuhan. Oleh karena itu, mereka mulai menerapkan 
Perencanaan SDM Strategis, yang meliputi langkah-langkah 
berikut: 
 
 Analisis Kebutuhan SDM Jangka Panjang: Mereka 
memproyeksikan kebutuhan SDM untuk lima tahun ke depan 
berdasarkan rencana ekspansi dan mengidentifikasi 
keterampilan yang diperlukan untuk berbagai posisi di dalam 
dan luar negeri. 
 Pengembangan Talenta Internal: Perusahaan mulai 
fokus pada program pelatihan dan pengembangan untuk 
karyawan yang ada, terutama dalam keterampilan teknologi 
dan manajemen internasional, guna mempersiapkan mereka 
untuk promosi atau penugasan global. Rekrutmen dan 
Kemitraan Eksternal: Untuk mengisi kekosongan dalam 
keterampilan khusus, PT Inovasi Global bekerja sama dengan 
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universitas dan lembaga pelatihan teknologi untuk merekrut 
talenta muda yang memiliki keahlian yang relevan. 
 Penggunaan Teknologi SDM: Mereka 
mengimplementasikan sistem manajemen SDM berbasis 
teknologi untuk melacak kinerja, potensi pengembangan, dan 
rotasi karir karyawan, memastikan bahwa SDM yang ada 
dikelola dengan optimal. 
Soal : Mengapa PT XY Global memerlukan perencanaan SDM 
strategis? 
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BAB 12   
SDM dalam Era Digital 
(Ir. Ade Suhara, ST., MM) 
 
A. Peran Teknologi dalam Perencanaan SDM 

 Dalam era digital saat ini, teknologi memainkan peran 
penting dalam perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM). 
Teknologi informasi dan komunikasi (TIK) telah mengubah 
cara organisasi dalam mengelola dan merencanakan 
kebutuhan SDM mereka. Dengan menggunakan perangkat 
lunak manajemen SDM, perusahaan dapat melakukan analisis 
data secara lebih efektif, memprediksi kebutuhan tenaga kerja, 
dan mengoptimalkan proses rekrutmen. 

 Salah satu aspek utama dari teknologi dalam 
perencanaan SDM adalah penggunaan big data dan analitik. 
Dengan mengumpulkan dan menganalisis data dari berbagai 
sumber, seperti kinerja karyawan, tingkat absensi, dan 
kepuasan kerja, perusahaan dapat mengidentifikasi tren dan 
pola yang membantu dalam perencanaan tenaga kerja. 
Misalnya, analitik prediktif dapat digunakan untuk 
meramalkan kebutuhan karyawan di masa depan berdasarkan 
pertumbuhan perusahaan dan perubahan pasar. 

Selain itu, teknologi juga memfasilitasi komunikasi yang 
lebih baik dalam organisasi. Alat kolaborasi dan platform 
manajemen proyek memungkinkan tim SDM untuk bekerja 
lebih efisien, berbagi informasi, dan menyusun strategi yang 
selaras dengan tujuan organisasi. Dengan demikian, 
perencanaan SDM menjadi lebih responsif terhadap 
perubahan kebutuhan organisasi. 

Implementasi teknologi dalam perencanaan SDM juga 
mendukung pengembangan karir karyawan. Sistem 
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pembelajaran berbasis teknologi memungkinkan karyawan 
untuk meningkatkan keterampilan mereka sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. Dengan demikian, organisasi tidak 
hanya dapat memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini tetapi 
juga mempersiapkan karyawan untuk tantangan masa depan. 

B. Digitalisasi Proses Rekrutmen dan Pengelolaan 
 SDM 
 Digitalisasi telah merevolusi banyak aspek dalam 
dunia kerja, dan salah satu area yang paling terdampak adalah 
proses rekrutmen dan pengelolaan Sumber Daya Manusia 
(SDM). Dengan semakin berkembangnya teknologi, 
perusahaan kini dapat memanfaatkan berbagai alat dan 
platform digital untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
dalam menarik, memilih, dan mengelola karyawan. 
 Proses rekrutmen yang sebelumnya dilakukan secara 
manual kini telah bertransformasi menjadi lebih cepat dan 
lebih terarah melalui digitalisasi. Platform perekrutan online 
seperti LinkedIn, Jobstreet, dan Glassdoor memudahkan 
perusahaan untuk memposting lowongan pekerjaan dan 
menjangkau calon karyawan di seluruh dunia. Selain itu, 
dengan menggunakan teknologi ATS (Applicant Tracking 
System), perusahaan dapat mengelola aplikasi dengan lebih 
efisien. Sistem ini memungkinkan penyaringan otomatis 
berdasarkan kriteria tertentu, sehingga hanya kandidat yang 
paling sesuai yang akan dipanggil untuk wawancara. 
 Digitalisasi juga telah mengubah cara perusahaan 
berinteraksi dengan kandidat. Video interview, yang menjadi 
semakin umum, memungkinkan proses wawancara dilakukan 
tanpa memerlukan kehadiran fisik. Ini tidak hanya menghemat 
waktu dan biaya, tetapi juga memperluas jangkauan kandidat 
dari berbagai lokasi geografis. Selain itu, perusahaan dapat 
menggunakan alat penilaian berbasis teknologi untuk 
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mengukur keterampilan dan kecocokan kandidat dengan lebih 
akurat. 

 Setelah proses rekrutmen, digitalisasi terus berperan 
penting dalam pengelolaan SDM. Sistem manajemen SDM 
berbasis cloud memungkinkan perusahaan untuk mengelola 
data karyawan secara terpusat. Informasi mengenai kinerja, 
pelatihan, dan perkembangan karir dapat diakses dengan 
mudah, membantu manajer dalam membuat keputusan yang 
lebih baik terkait pengembangan karyawan. 
 Salah satu keunggulan digitalisasi dalam pengelolaan 
SDM adalah kemampuan untuk melakukan analisis data. 
Dengan memanfaatkan big data dan analitik, perusahaan dapat 
mengidentifikasi pola dan tren dalam kinerja karyawan. Ini 
memungkinkan mereka untuk membuat strategi yang lebih 
tepat dalam hal pelatihan, promosi, dan retensi karyawan. 
Misalnya, perusahaan dapat menggunakan data untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi terhadap 
turnover karyawan dan mengambil langkah-langkah untuk 
memperbaikinya. 
 Digitalisasi juga mendukung pengembangan budaya 
perusahaan yang lebih inklusif dan kolaboratif. Alat kolaborasi 
digital seperti Slack dan Microsoft Teams memudahkan 
komunikasi antar tim, memungkinkan pertukaran ide dan 
informasi yang lebih cepat. Selain itu, platform pembelajaran 
online memungkinkan karyawan untuk mengembangkan 
keterampilan mereka secara mandiri, mendukung 
pembelajaran seumur hidup yang penting dalam lingkungan 
kerja yang cepat berubah. 

 Meskipun banyak manfaat yang ditawarkan oleh 
digitalisasi, ada juga tantangan yang perlu dihadapi. Keamanan 
data adalah salah satu isu utama yang harus diperhatikan, 
mengingat informasi karyawan yang sensitif harus dilindungi 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  169  

 

dari potensi kebocoran. Selain itu, ada risiko bahwa 
penggunaan teknologi dapat mengurangi sentuhan manusia 
dalam proses pengelolaan SDM, yang penting untuk 
membangun hubungan yang kuat antara manajer dan 
karyawan. 
 Namun, dengan strategi yang tepat, perusahaan dapat 
memanfaatkan digitalisasi untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang lebih produktif dan berdaya saing. 
Mengintegrasikan teknologi dengan pendekatan humanistik 
dalam pengelolaan SDM dapat menciptakan keseimbangan 
yang sehat antara efisiensi dan hubungan interpersonal yang 
kuat. 

C. Tantangan dan Peluang SDM di Era Digital 
 Di era digital yang semakin maju, Sumber Daya 
Manusia (SDM) berada di tengah perubahan yang cepat dan 
dinamis. Teknologi telah mengubah cara organisasi 
beroperasi, memengaruhi segala aspek dari rekrutmen hingga 
pengelolaan karyawan. Tantangan dan peluang bagi SDM 
menjadi sangat relevan dan perlu dipahami untuk menjaga 
daya saing organisasi, beberapa tantangan antara lain : 
1. Perubahan Keterampilan yang Cepat 
 Salah satu tantangan terbesar adalah kebutuhan untuk 
terus memperbarui keterampilan. Dengan munculnya 
teknologi baru seperti kecerdasan buatan (AI), otomasi, dan 
analitik data, banyak pekerjaan mengalami perubahan 
mendasar. SDM harus memastikan bahwa karyawan memiliki 
keterampilan yang relevan untuk tetap bersaing di pasar yang 
terus berubah. 
2. Keterhubungan yang Tinggi 
 Era digital memungkinkan keterhubungan yang lebih 
besar, namun ini juga berarti karyawan diharapkan untuk 
selalu tersedia dan responsif. Ketertekanan yang dihasilkan 
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oleh ekspektasi ini dapat menyebabkan kelelahan dan 
menurunnya kepuasan kerja. SDM perlu menemukan cara 
untuk menjaga keseimbangan antara produktivitas dan 
kesejahteraan karyawan. 
3. Keamanan Data dan Privasi 
 Dengan semakin banyaknya data yang dikumpulkan 
dan dikelola, risiko keamanan data juga meningkat. SDM harus 
menghadapi tantangan dalam melindungi informasi sensitif 
karyawan dan memastikan kepatuhan terhadap regulasi 
privasi data yang berlaku. 
4. Mengelola Keragaman dan Inklusi 
 Digitalisasi telah memperluas jangkauan rekrutmen, 
membawa lebih banyak keragaman ke dalam organisasi. 
Meskipun ini adalah hal yang positif, mengelola keragaman 
dalam tim dan memastikan lingkungan kerja yang inklusif 
dapat menjadi tantangan bagi SDM. 
 Sedangkan peluang SDM di era digital antara lain : 
1. Analitik dan Pengambilan Keputusan Berbasis 
 Data 
 Salah satu peluang terbesar yang ditawarkan oleh era 
digital adalah kemampuan untuk menggunakan analitik dalam 
pengambilan keputusan. Dengan data yang akurat, SDM dapat 
mengidentifikasi tren kinerja, menganalisis efektivitas 
program pelatihan, dan merencanakan kebutuhan tenaga kerja 
dengan lebih baik 
2. Pengembangan Karyawan yang Lebih Baik 
 Teknologi memungkinkan akses ke berbagai platform 
pembelajaran online, memberi karyawan kesempatan untuk 
mengembangkan keterampilan mereka secara mandiri. 
Program pelatihan berbasis digital yang disesuaikan dapat 
meningkatkan pengalaman belajar karyawan, sekaligus 
mendukung tujuan organisasi.  
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3. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan 
 Alat kolaborasi digital dan platform komunikasi 
internal memungkinkan karyawan untuk terhubung dengan 
tim mereka dengan cara yang lebih fleksibel dan efektif. Ini 
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, memperkuat 
budaya organisasi, dan mendorong inovasi. 
4. Rekrutmen yang Lebih Efisien 
 Digitalisasi proses rekrutmen memungkinkan 
perusahaan untuk menjangkau kandidat yang lebih luas dan 
memanfaatkan teknologi untuk menyaring pelamar secara 
otomatis. Ini tidak hanya menghemat waktu tetapi juga 
meningkatkan kualitas kandidat yang dipilih. 
5. Fleksibilitas dalam Bekerja 
 Era digital menawarkan fleksibilitas kerja yang lebih 
besar, termasuk opsi kerja jarak jauh. Hal ini tidak hanya 
meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga membantu 
perusahaan menarik talenta dari lokasi yang lebih beragam. 
 Di tengah tantangan yang dihadapi, era digital juga 
membuka berbagai peluang baru bagi SDM. Untuk 
memanfaatkan peluang ini, organisasi harus beradaptasi dan 
mengembangkan strategi yang mampu menjawab tantangan 
dengan inovasi. Investasi dalam teknologi, pelatihan, dan 
pengembangan budaya organisasi yang inklusif adalah langkah 
penting untuk memastikan bahwa SDM dapat berfungsi secara 
optimal di era digital. 

D. Keterampilan Digital yang Dibutuhkan oleh 
 SDM Modern 
 Di era digital saat ini, keterampilan yang dibutuhkan 
oleh Sumber Daya Manusia (SDM) telah berubah secara 
drastis. Transformasi digital yang berlangsung di berbagai 
sektor industri telah menuntut karyawan untuk menguasai 
berbagai keterampilan digital yang tidak hanya mendukung 
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kinerja mereka, tetapi juga membantu organisasi tetap 
kompetitif di pasar global. Keterampilan digital ini mencakup 
aspek teknis, interpersonal, dan analitis yang diperlukan untuk 
berhasil dalam lingkungan kerja yang semakin kompleks. 
 Keterampilan dasar dalam teknologi informasi (TI) 
menjadi sangat penting. Karyawan diharapkan mampu 
menggunakan perangkat lunak produktivitas seperti Microsoft 
Office, serta alat kolaborasi dan komunikasi digital seperti 
Slack, Zoom, dan Microsoft Teams. Selain itu, pemahaman 
mengenai sistem manajemen data dan alat analitik juga 
diperlukan untuk mengolah informasi yang tersedia dan 
membuat keputusan berbasis data. 
 Kemampuan untuk menganalisis dan menginterpretasi 
data adalah keterampilan yang semakin dicari. Dalam konteks 
SDM, keterampilan analitik membantu dalam mengidentifikasi 
tren, memahami perilaku karyawan, dan membuat prediksi 
tentang kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Menguasai alat 
analisis seperti Excel, Google Analytics, atau perangkat lunak 
Business Intelligence (BI) lainnya menjadi nilai tambah yang 
signifikan. 
 Keterampilan dalam pengelolaan proyek digital 
semakin penting seiring dengan meningkatnya kompleksitas 
proyek di berbagai organisasi. Karyawan perlu familiar dengan 
metodologi manajemen proyek seperti Agile dan Scrum, serta 
alat manajemen proyek seperti Trello, Asana, atau Jira. 
Kemampuan untuk merencanakan, melaksanakan, dan 
mengevaluasi proyek secara efisien adalah kunci untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
 Dengan banyaknya tim yang bekerja secara remote, 
keterampilan kolaborasi dan komunikasi menjadi semakin 
vital. Karyawan harus mampu berkomunikasi secara efektif 
melalui platform digital, serta berkolaborasi dengan rekan 
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kerja dari berbagai lokasi dan latar belakang. Kemampuan 
untuk mengelola konflik secara virtual dan menciptakan 
hubungan kerja yang produktif juga menjadi aspek penting 
dalam keterampilan ini.  
 Di tengah cepatnya perubahan teknologi, kreativitas 
dan inovasi menjadi keterampilan yang sangat berharga. 
Karyawan perlu berpikir out-of-the-box dan menemukan 
solusi baru untuk tantangan yang ada. Kemampuan untuk 
beradaptasi dengan perubahan dan menerapkan ide-ide 
inovatif akan memberikan keunggulan kompetitif bagi 
individu dan organisasi. 
 Seiring dengan meningkatnya ketergantungan pada 
teknologi, pemahaman tentang keamanan siber menjadi 
semakin penting. Karyawan harus sadar akan praktik terbaik 
dalam melindungi data pribadi dan organisasi, serta 
memahami potensi risiko yang mungkin muncul. Pelatihan 
dalam keamanan informasi dan kepatuhan terhadap regulasi 
privasi data adalah aspek yang tidak boleh diabaikan. Dalam 
lingkungan yang terus berubah, kemampuan untuk belajar dan 
beradaptasi adalah keterampilan yang sangat penting. 
Karyawan diharapkan untuk mengambil inisiatif dalam 
pengembangan diri mereka, baik melalui pelatihan formal 
maupun melalui pembelajaran mandiri. Platform 
pembelajaran online seperti Coursera, Udemy, dan LinkedIn 
Learning menawarkan berbagai kursus untuk membantu 
karyawan memperluas keterampilan mereka. 
E. Soal Latihan  
Soal Pilihan Ganda 
1. Apa yang dimaksud dengan "SDM dalam Era  
 Digital"? 
 a. Pengelolaan karyawan tanpa teknologi. 



174 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

b. Pengelolaan karyawan dengan 
memanfaatkan teknologi untuk 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas. 

c. Mengabaikan teknologi dalam proses bisnis. 
d. Fokus pada pengembangan keterampilan 

manual saja. 
2. Keterampilan apa yang paling penting bagi 

karyawan di era digital ? 
 a. Kemampuan mengoperasikan mesin 

 tradisional. 
 b. Kemampuan analisis data dan penggunaan 

 alat digital.  
 c. Keterampilan berbicara di depan umum. 
 d. Keterampilan manual dalam produksi. 
3. Salah satu tantangan yang dihadapi SDM di era 

digital adalah 
 a. Peningkatan biaya produksi. 
 b. Keterbatasan teknologi. 
 c. Kebutuhan untuk memperbarui 

 keterampilan secara terus-menerus. 
 d. Minimnya keragaman dalam tenaga kerja. 

4. Platform mana yang paling tepat digunakan untuk 
pengembangan keterampilan digital karyawan ? 

 a. Facebook. 
 b. Coursera. 
 c. Instagram. 
 d. LinkedIn sebagai platform sosial tanpa 

 pembelajaran.  
5. Apa manfaat utama dari penggunaan analitik data 

dalam pengelolaan SDM ? 
 a. Meningkatkan biaya operasional. 
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 b. Mengidentifikasi tren kinerja dan 
 meramalkan kebutuhan tenaga kerja. 

 c. Mengurangi jumlah karyawan. 
 d. Mengabaikan data historis. 
 
Soal Esay 
1. Jelaskan bagaimana digitalisasi telah mengubah proses 

rekrutmen dalam manajemen Sumber Daya Manusia 
(SDM). Berikan contoh platform atau alat digital yang 
sering digunakan dalam proses tersebut ? 

2. Apa saja tantangan yang dihadapi oleh SDM di era 
digital dalam mengelola karyawan? Berikan dua 
tantangan utama dan solusi yang dapat dilakukan oleh 
organisasi ? 

3. Bagaimana keterampilan analitik dapat membantu 
SDM dalam pengambilan keputusan yang lebih baik? 
Berikan contoh penggunaan keterampilan ini dalam 
manajemen SDM ? 

F. Studi Kasus 
Latar Belakang : PT ABC Wisata adalah sebuah perusahaan 
tour and travel yang telah beroperasi selama 15 tahun di 
Indonesia. Perusahaan ini memiliki beberapa cabang di kota-
kota besar dan menawarkan paket wisata domestik dan 
internasional. Seiring dengan berkembangnya industri 
pariwisata dan meningkatnya persaingan, PT Nusantara 
Wisata merasa perlu untuk mengoptimalkan pengelolaan 
Sumber Daya Manusia (SDM) mereka guna meningkatkan daya 
saing. 

Dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan ini mulai 
menghadapi tantangan dalam manajemen karyawan, seperti 
sulitnya memantau kinerja tim di berbagai lokasi, kesulitan 
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dalam merekrut tenaga kerja yang memiliki keterampilan 
digital, serta tidak efektifnya pelatihan tradisional yang tidak 
selaras dengan perkembangan kebutuhan industri pariwisata 
modern. 
Menyadari pentingnya perubahan, PT Nusantara Wisata 
memutuskan untuk mengintegrasikan teknologi dalam 
perencanaan SDM. Mereka mengadopsi sistem Human 
Resource Information System (HRIS) untuk mengelola data 
karyawan secara real-time, melakukan rekrutmen digital 
melalui platform online, serta menggunakan Learning 
Management System (LMS) untuk memberikan pelatihan 
online yang interaktif. Selain itu, perusahaan juga mulai 
menggunakan analitik data untuk memantau kinerja karyawan 
dan merencanakan pengembangan keterampilan mereka 
secara lebih terukur. 
Namun, perusahaan masih menghadapi tantangan dalam 
mengadopsi teknologi ini secara penuh, terutama dalam hal 
pelatihan karyawan lama yang kurang familiar dengan 
teknologi digital, serta integrasi sistem di berbagai cabang 
yang tersebar di seluruh Indonesia. 
Pertanyaan :  
Apakah adopsi teknologi dalam perencanaan SDM cukup untuk 
meningkatkan daya saing perusahaan di industri pariwisata? 
Jelaskan faktor lain yang perlu diperhatikan untuk 
keberhasilan strategi SDM secara keseluruhan. 
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BAB 13  
Perencanaan SDM di Sektor Publik  
dan Swasta 
Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. 
Rousilita Suhendah, SE., M.Si.,Ak.,CA. 
Lucius Proja Moa, S.E., M.M. 
 
A. Karakteristik Perencanaan SDM di Sektor  Publik 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di sektor 
publik memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan 
dengan sektor swasta, terutama terkait dengan orientasi dan 
tujuan perencanaan itu sendiri. Sektor publik lebih berfokus 
pada pelayanan masyarakat dan pengelolaan SDM yang 
mendukung program-program pemerintah serta kebijakan 
publik. 
 Perencanaan SDM di sektor publik bertujuan untuk 
memenuhi kebutuhan masyarakat melalui penyediaan layanan 
publik yang efektif. Perencanaan ini tidak hanya 
mempertimbangkan kebutuhan internal organisasi, tetapi juga 
bagaimana organisasi dapat mendukung agenda publik secara 
lebih luas. Penekanan utama adalah pada pencapaian misi dan 
visi pemerintah dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat. 
 Salah satu karakteristik yang paling mencolok dari 
perencanaan SDM di sektor publik adalah adanya regulasi yang 
ketat. Peraturan yang mengatur rekrutmen, seleksi, promosi, 
serta pemberhentian karyawan di sektor publik sering kali 
lebih rinci dan terstruktur dibandingkan dengan sektor swasta. 
Kebijakan dan prosedur tersebut diatur oleh undang-undang, 



178 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

seperti UU ASN di Indonesia, yang menekankan prinsip 
meritokrasi dalam pengelolaan SDM. 
 Di sektor publik, stabilitas pekerjaan sering kali 
menjadi salah satu faktor yang membedakan dengan sektor 
swasta. Pegawai sektor publik cenderung memiliki tingkat 
keamanan kerja yang lebih tinggi, yang disebabkan oleh adanya 
aturan yang melindungi posisi pegawai negeri sipil (PNS). 
Stabilitas ini mempengaruhi perencanaan SDM, di mana 
organisasi publik mungkin lebih berfokus pada pengembangan 
karier jangka panjang dan penugasan ulang daripada 
melakukan PHK. 
 Perencanaan SDM di sektor publik sering kali 
difokuskan pada jangka panjang, mengingat sifat tugas 
pemerintahan yang melibatkan perencanaan multi-tahun. 
Banyak proyek dan kebijakan yang membutuhkan tenaga kerja 
yang berkelanjutan dan strategis, yang diimbangi dengan 
perencanaan kebutuhan SDM yang lebih berorientasi jangka 
panjang dibandingkan dengan sektor swasta, yang cenderung 
lebih fleksibel dalam menghadapi perubahan pasar. 
 Di sektor publik, keterbatasan anggaran menjadi 
tantangan besar dalam perencanaan SDM. Pemerintah sering 
kali harus mengelola SDM dengan sumber daya yang terbatas, 
sehingga perencanaan SDM menjadi lebih kompleks. 
Pengalokasian sumber daya harus dilakukan secara efisien 
untuk memastikan bahwa anggaran yang tersedia dapat 
memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang dibutuhkan untuk 
menjalankan fungsi pemerintahan dengan baik. 
 Sektor publik biasanya memiliki komitmen kuat 
terhadap inklusivitas dan keadilan dalam perencanaan SDM. 
Proses rekrutmen, pengembangan, dan promosi sering kali 
didasarkan pada prinsip-prinsip keadilan sosial, yang 
bertujuan untuk memberikan kesempatan yang sama bagi 
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semua warga negara. Dalam konteks ini, sektor publik lebih 
terbuka terhadap kelompok yang terpinggirkan dan berusaha 
menjaga keseimbangan representasi dalam tenaga kerja. 
 Salah satu aspek yang sangat khas dalam perencanaan 
SDM di sektor publik adalah akuntabilitas kepada publik. 
Pemerintah dan institusi publik harus memastikan bahwa 
mereka mempekerjakan individu yang kompeten, sesuai 
dengan aturan yang berlaku, dan dapat 
mempertanggungjawabkan kinerjanya kepada masyarakat. 
Hal ini mencakup pemenuhan target pelayanan publik, 
transparansi dalam proses rekrutmen, serta pelaporan secara 
berkala mengenai performa institusi. 
 Perencanaan SDM di sektor publik juga sering kali 
dipengaruhi oleh perubahan politik. Pergantian 
kepemimpinan atau perubahan arah kebijakan politik dapat 
mempengaruhi alokasi SDM dan prioritas pengembangan 
tenaga kerja. Hal ini menciptakan dinamika yang unik, di mana 
perencanaan SDM harus dapat menyesuaikan dengan 
perubahan kebijakan yang sering terjadi setiap periode 
pemilihan. 
 Perencanaan SDM di sektor publik menitikberatkan 
pada pengembangan kapasitas dan pelatihan yang 
berkelanjutan. Karena sektor publik harus melayani 
masyarakat yang terus berkembang, pegawai harus selalu 
diperbarui kemampuannya untuk menangani tuntutan baru. 
Oleh karena itu, perencanaan pelatihan menjadi bagian 
penting dari strategi perencanaan SDM sektor publik, 
termasuk dalam hal adaptasi teknologi dan inovasi pelayanan. 

B. Tantangan Perencanaan SDM di Sektor Swasta 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di sektor 
swasta memainkan peran krusial dalam mendukung daya 
saing dan kelangsungan bisnis. Namun, perencanaan ini tidak 
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lepas dari berbagai tantangan yang terus berkembang, 
terutama dalam menghadapi perubahan ekonomi global, 
teknologi, dan perubahan dinamika tenaga kerja. Berikut 
adalah beberapa tantangan utama yang dihadapi oleh 
perusahaan swasta dalam merencanakan SDM mereka : 
1. Perubahan Teknologi yang Cepat 
 Kemajuan teknologi, terutama dalam bidang otomasi, 
kecerdasan buatan (AI), dan big data, telah mengubah 
kebutuhan SDM di sektor swasta. Perusahaan harus terus 
memperbarui keterampilan karyawan mereka agar sesuai 
dengan tuntutan teknologi yang berubah dengan cepat. 
Tantangan dalam hal ini adalah menciptakan sistem 
perencanaan yang fleksibel, yang dapat menyesuaikan dengan 
perubahan teknologi serta mencegah skills gap antara 
kemampuan yang dimiliki tenaga kerja dan yang dibutuhkan 
oleh perusahaan. 
2. Kebutuhan akan Fleksibilitas Kerja 
 Perubahan pola kerja yang dipengaruhi oleh pandemi 
COVID-19 dan perkembangan teknologi telah mendorong 
permintaan akan fleksibilitas kerja, seperti kerja jarak jauh 
atau hybrid. Perusahaan swasta kini harus mengatasi 
tantangan dalam merancang perencanaan SDM yang dapat 
mengakomodasi fleksibilitas tersebut, sembari memastikan 
produktivitas dan efisiensi tetap terjaga. Ini membutuhkan 
pendekatan baru dalam manajemen kinerja, pengukuran 
produktivitas, serta penyesuaian budaya kerja. 
 
 
3. Persaingan untuk Menarik dan Mempertahankan 
 Talenta Terbaik 
 Sektor swasta sangat kompetitif dalam hal perekrutan 
dan mempertahankan talenta terbaik. Dengan meningkatnya 
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mobilitas global tenaga kerja dan munculnya ekonomi digital, 
persaingan untuk mendapatkan talenta berkualitas semakin 
ketat. Perusahaan menghadapi tantangan dalam menciptakan 
strategi kompensasi, tunjangan, serta lingkungan kerja yang 
menarik bagi karyawan. Selain itu, perencanaan SDM harus 
mempertimbangkan bagaimana mempertahankan karyawan 
kunci yang dapat menjadi sumber daya strategis bagi 
keberlanjutan bisnis. 
4. Globalisasi dan Diversifikasi Tenaga Kerja 
 Globalisasi memperluas pasar tenaga kerja dan 
menciptakan tenaga kerja yang semakin beragam, baik dari 
segi latar belakang budaya, bahasa, maupun generasi. Sektor 
swasta dihadapkan pada tantangan dalam mengelola 
keragaman ini secara efektif melalui perencanaan SDM yang 
mendukung inklusivitas. Kebijakan perekrutan dan 
pengembangan SDM harus disesuaikan untuk memastikan 
keberagaman dan inklusivitas terintegrasi ke dalam budaya 
perusahaan. 
5. Ketidakpastian Ekonomi 
 Ketidakpastian ekonomi global, seperti inflasi, resesi, 
atau perubahan kebijakan perdagangan internasional, 
mempengaruhi keputusan perencanaan SDM. Perusahaan 
harus mengantisipasi fluktuasi dalam permintaan pasar, 
sehingga membutuhkan perencanaan SDM yang tangguh dan 
fleksibel. Hal ini juga mencakup strategi untuk mengelola 
anggaran penggajian, pengurangan karyawan (downsizing), 
atau perampingan organisasi ketika kondisi ekonomi 
memburuk. 
6. Keseimbangan Antara Efisiensi dan Pengembangan 
 Karyawan 
 Tantangan lainnya adalah bagaimana menciptakan 
keseimbangan antara efisiensi bisnis dan pengembangan 
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karyawan. Sektor swasta sering kali berfokus pada efisiensi 
jangka pendek, namun untuk jangka panjang, perusahaan juga 
perlu berinvestasi dalam pengembangan keterampilan dan 
karier karyawan. Mengalokasikan sumber daya untuk 
pelatihan, mentor, dan program pengembangan karier menjadi 
kebutuhan penting, terutama untuk mencegah penurunan 
keterampilan atau brain drain dari perusahaan. 
 Tantangan perencanaan SDM di sektor swasta 
memerlukan strategi yang inovatif dan fleksibel untuk 
menghadapi perkembangan teknologi, persaingan dalam 
perekrutan, serta kebutuhan untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang inklusif dan adaptif terhadap perubahan ekonomi 
dan sosial. 

C. Perbedaan Perencanaan SDM antara Sektor 
 Publik dan Swasta 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
proses penting dalam memastikan bahwa organisasi memiliki 
tenaga kerja yang tepat untuk mencapai tujuannya. Meskipun 
prinsip dasar perencanaan SDM berlaku di semua sektor, 
terdapat perbedaan signifikan antara sektor publik dan sektor 
swasta dalam pendekatan dan pelaksanaannya. Perbedaan ini 
mencakup aspek tujuan, regulasi, fleksibilitas, dan motivasi. 
Berikut adalah beberapa perbedaan utama antara 
perencanaan SDM di sektor publik dan swasta: 
1. Orientasi Tujuan 
 Sektor Publik: Perencanaan SDM di sektor publik 
berorientasi pada pelayanan masyarakat dan pencapaian 
tujuan-tujuan sosial atau pemerintahan. Fokus utama adalah 
memberikan layanan yang berkelanjutan dan memenuhi 
kebutuhan masyarakat. Tujuannya sering kali berhubungan 
dengan kebijakan publik, kesejahteraan sosial, dan 
keseimbangan politik. 
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 Sektor Swasta: Di sektor swasta, perencanaan SDM 
lebih berorientasi pada keuntungan dan produktivitas. 
Tujuannya adalah memastikan bahwa organisasi dapat 
bersaing secara efektif di pasar, memaksimalkan efisiensi, dan 
meningkatkan profitabilitas. Fokus utama adalah peningkatan 
kinerja organisasi dan kepuasan pelanggan. 
2. Regulasi dan Prosedur 
 Sektor Publik: Regulasi yang mengatur perencanaan 
SDM di sektor publik cenderung lebih ketat dan terstruktur. 
Proses perekrutan, promosi, dan penilaian kinerja sering kali 
harus mengikuti undang-undang dan kebijakan pemerintah, 
seperti UU Aparatur Sipil Negara (ASN) di Indonesia. 
Perubahan dalam perencanaan SDM sering kali terhambat oleh 
birokrasi. 
 Sektor Swasta: Perusahaan di sektor swasta memiliki 
lebih banyak fleksibilitas dalam hal peraturan 
ketenagakerjaan. Mereka dapat membuat kebijakan 
perekrutan dan pengelolaan karyawan sesuai dengan 
kebutuhan bisnis, meskipun tetap mematuhi peraturan 
ketenagakerjaan yang berlaku. Fleksibilitas ini memungkinkan 
perusahaan untuk lebih cepat menyesuaikan diri dengan 
perubahan lingkungan bisnis. 
3. Kompensasi dan Manfaat 
 Sektor Publik: Dalam perencanaan SDM sektor publik, 
skema kompensasi dan manfaat biasanya didasarkan pada 
skala upah yang ditetapkan oleh pemerintah, dengan sedikit 
ruang untuk negosiasi. Manfaat seperti pensiun, jaminan 
kesehatan, dan stabilitas kerja sering menjadi faktor utama 
yang menarik pekerja ke sektor ini. 
 Sektor Swasta: Di sektor swasta, paket kompensasi 
lebih bervariasi dan dapat disesuaikan dengan kinerja 
individu, posisi dalam perusahaan, serta situasi pasar. 
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Perusahaan swasta juga lebih cenderung menggunakan bonus 
kinerja, insentif, dan manfaat tambahan sebagai alat untuk 
menarik dan mempertahankan talenta. 
 
4. Pengambilan Keputusan dan Inovasi 
 Sektor Publik: Pengambilan keputusan di sektor publik 
sering kali melibatkan banyak pihak dan prosedur yang lebih 
panjang karena harus sesuai dengan aturan birokrasi. Inovasi 
dalam perencanaan SDM mungkin berjalan lebih lambat 
karena adanya pengaruh politik, regulasi, dan kepentingan 
publik yang harus diperhatikan. 
 Sektor Swasta: Di sektor swasta, perusahaan lebih 
cenderung mengadopsi inovasi dengan cepat untuk tetap 
kompetitif. Keputusan dapat dibuat lebih cepat karena tidak 
banyak dibatasi oleh regulasi pemerintah yang ketat. Inovasi 
dalam manajemen SDM sering kali melibatkan penggunaan 
teknologi baru, seperti sistem manajemen kinerja digital dan 
strategi berbasis data. 
5. Stabilitas Pekerjaan 
 Sektor Publik: Sektor publik umumnya menawarkan 
stabilitas pekerjaan yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
sektor swasta. Posisi pegawai negeri sipil (PNS) biasanya lebih 
aman dari PHK karena undang-undang yang melindungi 
mereka. Hal ini menciptakan pola perencanaan SDM yang lebih 
fokus pada pengembangan jangka panjang. 
 Sektor Swasta: Sektor swasta, sebaliknya, cenderung 
lebih dinamis. Tingkat turnover atau perpindahan karyawan 
lebih tinggi, terutama dalam industri yang cepat berubah 
seperti teknologi dan keuangan. Oleh karena itu, perencanaan 
SDM di sektor swasta lebih berfokus pada fleksibilitas, 
termasuk pengelolaan tenaga kerja kontrak dan outsourcing. 
6. Kepatuhan terhadap Akuntabilitas Publik 
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 Sektor Publik: Di sektor publik, akuntabilitas terhadap 
masyarakat adalah kunci utama. Perencanaan SDM harus 
transparan dan dapat dipertanggungjawabkan. Setiap 
keputusan yang melibatkan SDM—baik dalam hal rekrutmen, 
promosi, maupun penghargaan—harus dilakukan secara adil 
dan sesuai dengan kepentingan publik. 
 Sektor Swasta: Di sektor swasta, akuntabilitas lebih 
diarahkan pada pemegang saham dan pelanggan. Meski 
perusahaan harus mematuhi undang-undang ketenagakerjaan, 
mereka memiliki lebih banyak otonomi dalam membuat 
keputusan terkait SDM tanpa harus 
mempertanggungjawabkannya langsung kepada publik. 
7. Pengembangan Karyawan dan Pelatihan 
 Sektor Publik: Pengembangan karyawan di sektor 
publik lebih berfokus pada kompetensi yang dibutuhkan untuk 
menjalankan fungsi-fungsi pemerintah. Program pelatihan 
sering kali bersifat jangka panjang, dengan tujuan untuk 
membangun kapasitas yang berkelanjutan. 
 Sektor Swasta: Di sektor swasta, pengembangan 
karyawan dan pelatihan lebih terfokus pada peningkatan 
produktivitas dan daya saing perusahaan. Perusahaan sering 
kali menawarkan pelatihan yang lebih dinamis dan 
disesuaikan dengan tren pasar terbaru untuk memastikan 
bahwa karyawan tetap relevan dan dapat berkontribusi secara 
maksimal. 
 

D. Studi Kasus: Implementasi Perencanaan SDM di 
 Berbagai Sektor 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
elemen krusial yang menentukan bagaimana sebuah 
organisasi dapat mengelola, mengembangkan, dan 
mempertahankan talenta yang diperlukan untuk mencapai 
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tujuan strategisnya. Implementasi perencanaan SDM dapat 
sangat bervariasi di berbagai sektor industri, mulai dari sektor 
publik, swasta, hingga sektor non-profit. Setiap sektor 
menghadapi tantangan dan peluang yang berbeda, tergantung 
pada karakteristik operasional, lingkungan kerja, dan tujuan 
organisasi tersebut. Berikut adalah beberapa studi kasus yang 
menunjukkan bagaimana implementasi perencanaan SDM 
diterapkan di berbagai sektor.  
 Studi Kasus 1: Perencanaan SDM di Sektor Teknologi 
(Swasta) 
Sektor teknologi berkembang pesat dengan adopsi teknologi 
baru, seperti kecerdasan buatan (AI), blockchain, dan big data, 
yang membawa perubahan signifikan pada kebutuhan 
keterampilan tenaga kerja. Salah satu contoh implementasi 
perencanaan SDM yang sukses di sektor ini dapat dilihat pada 
perusahaan teknologi global Google. 
 Google menghadapi tantangan besar dalam menarik 
dan mempertahankan talenta berkualitas tinggi yang mampu 
mengembangkan inovasi teknologi. Dalam menanggapi 
tantangan ini, Google menerapkan perencanaan SDM berbasis 
data. Perusahaan menggunakan People Analytics, sebuah 
pendekatan yang memanfaatkan big data untuk membuat 
keputusan terkait perekrutan, pengelolaan, dan 
pengembangan karyawan. 
 Google juga sangat fokus pada pengembangan 
keterampilan karyawan, memastikan bahwa tenaga kerja 
mereka terus up-to-date dengan keterampilan yang 
diperlukan dalam industri teknologi yang cepat berubah. 
Selain itu, mereka menawarkan program pelatihan intensif, 
mentor dari kalangan internal, serta dukungan dalam 
pengembangan karier. Implementasi ini membantu Google 
menjaga kinerja yang tinggi dan inovasi berkelanjutan. 
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 Hasil dari perencanaan SDM berbasis data ini adalah 
tingkat kepuasan karyawan yang tinggi serta kemampuan 
untuk mempertahankan talenta terbaik di industri yang sangat 
kompetitif. Ini menunjukkan bagaimana sektor swasta dapat 
menggunakan analisis data dan teknologi untuk 
mengoptimalkan perencanaan SDM. 
 Studi Kasus 2: Perencanaan SDM di Sektor Publik 
(Pemerintah Lokal) 
Sektor publik menghadapi tantangan unik dalam perencanaan 
SDM, terutama karena proses yang lebih birokratis dan 
keterbatasan anggaran. Salah satu contoh implementasi 
perencanaan SDM di sektor ini adalah Pemerintah Kota 
Surabaya, Indonesia, yang telah melakukan reformasi SDM 
dalam rangka meningkatkan pelayanan publik. 
 Pada awal dekade 2010-an, Pemerintah Kota Surabaya 
di bawah kepemimpinan Wali Kota Tri Rismaharini 
mengimplementasikan perencanaan SDM berbasis 
kompetensi untuk memperkuat kapasitas birokrat dalam 
memberikan pelayanan yang efektif kepada masyarakat. 
Mereka memperkenalkan Sistem Informasi SDM Terpadu yang 
memetakan kompetensi setiap pegawai berdasarkan tugas dan 
tanggung jawab yang ada. 
 
Selain itu, pemerintah kota melakukan program 
pengembangan kompetensi dengan memberikan pelatihan 
dan pengembangan profesional untuk meningkatkan kualitas 
layanan publik. Fokus utama dari perencanaan SDM ini adalah 
memberikan pelayanan yang lebih responsif dan 
meningkatkan kepercayaan publik terhadap pemerintah. 
 Hasil dari implementasi ini adalah peningkatan kinerja 
pelayanan publik, di mana Surabaya berhasil menjadi salah 
satu kota dengan pelayanan publik terbaik di Indonesia. Ini 



188 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

menunjukkan bagaimana sektor publik dapat menggunakan 
perencanaan SDM berbasis kompetensi untuk menciptakan 
tenaga kerja yang lebih terampil dan responsif terhadap 
kebutuhan masyarakat. 
 Implementasi perencanaan SDM yang efektif sangat 
bergantung pada pemahaman yang mendalam tentang konteks 
organisasi dan sektor masing-masing. Fleksibilitas, inovasi, 
serta fokus pada pengembangan dan pelatihan menjadi faktor 
kunci dalam menentukan keberhasilan perencanaan SDM. 

E. Latihan Soal 
Soal Pilihan Ganda   
1. Apa tujuan utama dari perencanaan SDM dalam 
 organisasi ? 
 a. Menentukan anggaran organisasi. 
 b. Menambah jumlah karyawan. 
 c. Memastikan organisasi memiliki tenaga  
  kerja yang sesuai dengan kebutuhan saat ini  
 dan masa depan. 
 d. Mengurangi biaya pelatihan karyawan. 
2. Dalam sektor publik, perencanaan SDM sering 
 terhambat oleh faktor berikut ini, kecuali: 
 a. Birokrasi yang kompleks. 
 b. Keterbatasan anggaran. 
 c. Pengambilan keputusan yang cepat dan  
  fleksibel. 
 d. Regulasi ketat dari pemerintah. 
3. Salah satu karakteristik utama perencanaan SDM 
 di sektor swasta adalah: 
 a. Fokus pada pelayanan publik 
 b. Stabilitas pekerjaan yang tinggi 
 c. Fleksibilitas dalam merekrut dan   
  memberhentikan karyawan.  
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 d. Pengembangan SDM yang hanya   
  bergantung pada kebijakan pemerintah. 
4. Apa yang dimaksud dengan "People Analytics" 
 dalam perencanaan SDM? 
 a. Sistem yang menggunakan data untuk  
  meramalkan kinerja pasar. 

b. Pendekatan berbasis data untuk membuat 
 keputusan terkait perekrutan dan 
 pengelolaan  karyawan. 

c. Program pelatihan untuk meningkatkan 
 keterampilan komunikasi antar karyawan. 

d. Platform untuk menghitung gaji karyawan 
 secara otomatis. 
5. Perencanaan SDM di sektor non-profit seperti 
 UNICEF umumnya berfokus pada: 
 a. Maksimalisasi keuntungan.  

b. Kombinasi tenaga kerja profesional dan 
 sukarelawan. 

c. Pengurangan biaya pelatihan. 
d. Penghapusan peran tenaga sukarela. 

 
Soal Esay 
1. Jelaskan pentingnya perencanaan SDM dalam 
menghadapi perubahan teknologi di sektor swasta!  
2. Apa perbedaan utama antara perencanaan SDM di 
sektor publik dan sektor swasta? Jelaskan dengan contoh? 
3. Bagaimana peran perencanaan SDM berbasis data 
dapat meningkatkan efisiensi dan kinerja karyawan di sebuah 
organisasi? 

F. Studi Kasus 
 Latar Belakang : PT ABC Teknologi adalah perusahaan 
teknologi yang bergerak di bidang pengembangan perangkat 
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lunak. Perusahaan ini telah berkembang pesat dalam lima 
tahun terakhir, dan sekarang memiliki lebih dari 500 
karyawan. Dengan perkembangan teknologi yang cepat, 
perusahaan menghadapi tantangan dalam mempertahankan 
tenaga kerja yang terampil dan relevan dengan kebutuhan 
pasar. 
 Seiring dengan pertumbuhan perusahaan, PT ABC 
Teknologi mulai menyadari bahwa keterampilan karyawan 
mereka, terutama di bidang pengembangan perangkat lunak 
dan kecerdasan buatan, menjadi usang lebih cepat dari yang 
diantisipasi. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan memutuskan 
untuk mengimplementasikan People Analytics dalam 
perencanaan SDM mereka. Sistem ini membantu perusahaan 
untuk memprediksi keterampilan yang dibutuhkan di masa 
depan, mengidentifikasi kesenjangan keterampilan di antara 
karyawan, dan merancang program pelatihan yang sesuai. 
 Selain itu, PT ABC Teknologi juga merancang strategi 
perekrutan berbasis data untuk merekrut talenta yang 
memiliki keterampilan sesuai dengan kebutuhan bisnis di 
masa depan. Dengan menerapkan pendekatan ini, perusahaan 
berharap dapat meningkatkan kinerja karyawan, mengurangi 
turnover, dan mempertahankan posisi mereka sebagai 
pemimpin pasar di industri teknologi. 
 Hasil: Dalam waktu satu tahun setelah implementasi 
perencanaan SDM berbasis data, PT ABC Teknologi  berhasil 
mengidentifikasi karyawan dengan potensi tinggi untuk 
diikutsertakan dalam program pelatihan lanjutan, serta 
merekrut talenta baru yang memiliki keterampilan di bidang-
bidang kritis seperti kecerdasan buatan dan analitik data. 
Sebagai hasilnya, efisiensi kerja meningkat 15%, dan tingkat 
kepuasan karyawan naik 20%. 
 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  191  

 

Soal : Diskusikan bagaimana strategi perekrutan berbasis data 
dapat meningkatkan kualitas tenaga kerja di PT ABC 
Teknologi. 
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BAB 14   
Perencanaan SDM di      
Lingkungan Global 
Dr. Iman Suwono, AMG., SKM., S.Sos., S.Psi., MP.H., M.Si. 
Dr. Anita Novialumi., SE., MM. 
Ir. Ade Suhara, ST., MM. 

 
A. Pengaruh Globalisasi terhadap Perencanaan  
 Globalisasi telah menjadi fenomena yang berdampak 
luas terhadap berbagai sektor, termasuk dalam perencanaan di 
tingkat nasional dan internasional. Di era globalisasi, 
perencanaan tidak lagi terbatas pada lingkup lokal atau 
regional, tetapi juga harus mempertimbangkan dinamika 
global, seperti perkembangan teknologi, ekonomi, politik, dan 
budaya yang saling terhubung. Hal ini memaksa perencana di 
berbagai sektor, baik pemerintah maupun swasta, untuk 
mengadopsi pendekatan yang lebih fleksibel, adaptif, dan 
berorientasi global. 
 Dalam kaitan dengan perencanaan ekonomi, 
globalisasi mendorong integrasi pasar global yang 
mengharuskan negara-negara untuk merancang kebijakan 
ekonomi yang kompetitif di panggung internasional. 
Globalisasi juga mempengaruhi perencanaan infrastruktur, di 
mana negara-negara perlu mengembangkan jaringan 
transportasi dan komunikasi yang mendukung mobilitas 
global, perdagangan internasional, dan investasi asing. 
 Selain itu, globalisasi memicu perlunya perencanaan 
yang lebih inklusif dalam aspek sosial dan lingkungan. 
Masyarakat global yang semakin terhubung menuntut 
perhatian lebih pada isu-isu seperti ketimpangan sosial, 
perubahan iklim, dan keberlanjutan. Dalam hal ini, 
perencanaan strategis yang berkelanjutan dan berwawasan 
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lingkungan menjadi sangat krusial untuk menjaga 
keseimbangan antara pembangunan dan pelestarian sumber 
daya alam. 
 Globalisasi juga mengubah lanskap perencanaan di 
sektor publik dan swasta. Di sektor publik, pemerintah 
dihadapkan pada tantangan untuk menyeimbangkan 
kebijakan domestik dengan tuntutan global. Di sektor swasta, 
perusahaan multinasional perlu melakukan perencanaan 
strategis yang mempertimbangkan tren global, persaingan 
internasional, dan kerangka regulasi yang berbeda di setiap 
negara. 

Oleh karena itu, perencanaan yang efektif di era 
globalisasi memerlukan kemampuan untuk memadukan 
pemahaman akan isu-isu lokal dengan dinamika global, serta 
mempertimbangkan kolaborasi antarnegara, investasi lintas 
batas, dan kerangka kerja multilateral untuk mencapai tujuan 
pembangunan yang berkelanjutan. 

B. Pengelolaan SDM Multikultural 
 Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
multikultural menjadi semakin relevan di era globalisasi, di 
mana organisasi kerap beroperasi dalam lingkungan lintas 
budaya dengan karyawan dari latar belakang yang beragam. 
SDM multikultural mengacu pada proses mengelola karyawan 
yang berasal dari berbagai budaya, etnis, bahasa, agama, dan 
nilai-nilai. Pengelolaan yang efektif dalam konteks 
multikultural membutuhkan pendekatan yang menghargai 
keberagaman, mengakomodasi perbedaan, serta 
mengintegrasikan kontribusi unik dari setiap individu ke 
dalam tujuan organisasi. 
 Salah satu tantangan utama dalam pengelolaan SDM 
multikultural adalah perbedaan persepsi, komunikasi, dan 
harapan antara karyawan dari berbagai budaya. Perbedaan ini 
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dapat mempengaruhi kerja tim, pengambilan keputusan, dan 
penyelesaian konflik dalam organisasi. Oleh karena itu, para 
manajer perlu memiliki kecerdasan budaya (cultural 
intelligence) untuk mengelola perbedaan dengan cara yang 
produktif dan inklusif. Pelatihan interkultural menjadi penting 
untuk meningkatkan pemahaman tentang budaya lain, 
mengurangi prasangka, dan membangun lingkungan kerja 
yang harmonis. 
 Selain itu, pengelolaan SDM multikultural dapat 
menjadi keuntungan kompetitif bagi organisasi. Beragam 
perspektif dan ide dari karyawan multikultural dapat memicu 
inovasi, memperkaya proses pengambilan keputusan, serta 
meningkatkan kemampuan perusahaan untuk beradaptasi 
dengan pasar global. Organisasi yang mampu menciptakan 
lingkungan inklusif akan lebih mampu menarik dan 
mempertahankan talenta global yang berkualitas, yang sangat 
penting dalam era persaingan global. 
 Namun, pengelolaan SDM multikultural juga 
menghadapi tantangan, seperti kesenjangan budaya yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan atau resistensi 
terhadap perubahan. Oleh karena itu, organisasi perlu 
merancang kebijakan SDM yang tidak hanya berfokus pada 
keragaman, tetapi juga memastikan adanya inklusi dan 
keadilan bagi semua karyawan. Praktik seperti rekrutmen yang 
adil, pengembangan karir yang setara, serta kepemimpinan 
yang responsif terhadap keberagaman menjadi faktor kunci 
dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif bagi SDM 
multikultural. 
 Secara keseluruhan, pengelolaan SDM multikultural 
menuntut keseimbangan antara menghormati perbedaan 
budaya dengan mempromosikan kesamaan nilai-nilai 
organisasi. Hal ini memerlukan upaya kolaboratif dari 
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pimpinan, manajer, dan karyawan untuk menciptakan budaya 
kerja yang inklusif dan produktif. 

C. Tantangan Perencanaan SDM di Pasar Global 
 Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di pasar 
global menghadirkan tantangan yang kompleks bagi 
organisasi, baik yang beroperasi di skala multinasional 
maupun yang sedang memperluas jangkauan 
internasionalnya. Di era globalisasi yang terus berkembang, 
perencanaan SDM bukan hanya tentang memenuhi kebutuhan 
tenaga kerja, tetapi juga bagaimana memanfaatkan 
keanekaragaman, mengatasi perbedaan regulasi, serta 
menangani perubahan teknologi yang cepat. 
 Salah satu tantangan utama dalam perencanaan SDM di 
pasar global adalah perbedaan budaya yang mempengaruhi 
perilaku kerja, ekspektasi terhadap manajemen, dan hubungan 
antar karyawan. Setiap negara atau wilayah memiliki nilai-
nilai, norma, dan etika kerja yang berbeda, sehingga perencana 
SDM harus mampu menyesuaikan kebijakan dan praktik SDM 
yang tidak hanya memenuhi kebutuhan lokal tetapi juga tetap 
sejalan dengan strategi global perusahaan. Kecerdasan budaya 
dan kemampuan adaptasi menjadi keterampilan penting bagi 
manajer SDM untuk merancang strategi yang inklusif dan 
efektif. 
 Regulasi dan kebijakan ketenagakerjaan yang 
bervariasi di setiap negara juga menjadi tantangan dalam 
perencanaan SDM global. Setiap yurisdiksi memiliki aturan 
yang berbeda terkait perekrutan, jam kerja, keselamatan, 
hingga kesejahteraan karyawan. Organisasi perlu memahami 
dan mematuhi peraturan ketenagakerjaan lokal sambil tetap 
menjaga keseragaman dalam kebijakan SDM yang diterapkan 
secara global. Hal ini sering kali menciptakan dilema antara 
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kebutuhan untuk menstandarisasi prosedur dengan 
kebutuhan untuk menyesuaikan praktik dengan konteks lokal. 
 Selain itu, perubahan teknologi yang cepat, terutama 
dengan munculnya otomatisasi dan kecerdasan buatan (AI), 
menjadi tantangan tambahan dalam perencanaan SDM global. 
Banyak pekerjaan yang mengalami transformasi atau bahkan 
hilang karena perkembangan teknologi. Ini menuntut 
perencana SDM untuk menyiapkan strategi pengembangan 
keterampilan (upskilling) dan peningkatan keterampilan 
(reskilling) agar karyawan tetap relevan dengan kebutuhan 
pasar kerja yang berubah. 
 Ketergantungan pada tenaga kerja internasional juga 
menghadirkan tantangan dalam aspek mobilitas dan 
manajemen bakat. Organisasi perlu merancang strategi untuk 
menarik, mempertahankan, dan memindahkan bakat global di 
tengah ketidakpastian kebijakan imigrasi, perubahan pasar 
tenaga kerja, serta persaingan untuk talenta yang berkualitas. 
Fleksibilitas dalam manajemen bakat global menjadi kunci 
untuk memastikan kelancaran operasi lintas batas. 

Secara keseluruhan, perencanaan SDM di pasar global 
menuntut pendekatan yang fleksibel, inovatif, dan adaptif. 
Organisasi harus mampu menavigasi dinamika global yang 
berubah dengan cepat sambil tetap mempertahankan 
keunggulan kompetitif mereka melalui pengelolaan sumber 
daya manusia yang efektif. 

D. Strategi Global untuk Pengembangan SDM 
 Dalam era globalisasi yang terus berkembang, strategi 
pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di tingkat global 
menjadi sangat penting bagi organisasi yang ingin bersaing 
secara efektif di pasar internasional. Pengembangan SDM yang 
berfokus pada perspektif global tidak hanya mencakup 
peningkatan keterampilan dan kompetensi individu, tetapi 
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juga mencakup pengembangan budaya organisasi yang 
mendukung inovasi, kolaborasi, dan keberagaman. 
 Salah satu strategi utama dalam pengembangan SDM 
global adalah penerapan program pelatihan dan 
pengembangan yang terintegrasi dan adaptif. Program ini 
harus disesuaikan dengan kebutuhan lokal sambil tetap 
mempertahankan standar global. Pelatihan lintas budaya, 
misalnya, dapat membantu karyawan memahami dan 
menghargai perbedaan budaya, yang merupakan kunci untuk 
kolaborasi yang efektif dalam lingkungan kerja multinasional. 
Selain itu, perusahaan dapat memanfaatkan teknologi e-
learning dan platform digital untuk menyediakan pelatihan 
yang dapat diakses oleh karyawan di berbagai lokasi. 
 Kedua, pengembangan kepemimpinan global juga 
menjadi fokus penting. Organisasi perlu menciptakan 
pemimpin yang mampu mengelola tim lintas budaya dan 
beradaptasi dengan berbagai situasi yang kompleks. Program 
pengembangan kepemimpinan harus mencakup pengalaman 
internasional, mentoring, dan kesempatan untuk terlibat 
dalam proyek global, sehingga para pemimpin dapat 
membangun wawasan global yang diperlukan untuk sukses di 
pasar internasional. 
 Ketiga, manajemen bakat yang strategis merupakan 
komponen vital dalam pengembangan SDM global. Perusahaan 
harus mampu mengidentifikasi dan mengembangkan talenta 
di seluruh organisasi, memastikan bahwa bakat terbaik dapat 
dipindahkan ke posisi strategis di berbagai lokasi. Strategi ini 
mencakup penggunaan sistem manajemen kinerja yang jelas, 
program pengembangan karir, dan penciptaan jalur karir 
internasional yang memungkinkan karyawan untuk 
mengembangkan keterampilan mereka di berbagai konteks. 
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 Selain itu, penting bagi organisasi untuk membangun 
budaya inklusif yang menghargai keberagaman. Budaya 
organisasi yang terbuka dan inklusif dapat mendorong inovasi 
dan kreativitas, serta membantu dalam menarik dan 
mempertahankan talenta global. Kebijakan SDM harus 
dirancang untuk memastikan kesetaraan kesempatan dan 
penghargaan terhadap perbedaan, yang pada gilirannya dapat 
meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan. 
 Secara keseluruhan, strategi global untuk 
pengembangan SDM memerlukan pendekatan yang holistik 
dan terintegrasi, menggabungkan pelatihan, pengembangan 
kepemimpinan, manajemen bakat, dan budaya organisasi yang 
inklusif. Dengan menerapkan strategi ini, organisasi dapat 
memastikan bahwa mereka memiliki sumber daya manusia 
yang siap menghadapi tantangan dan peluang di pasar global 
yang terus berubah. 

E. Soal Latihan 
Soal Pilihan  Ganda 
1. Apa yang dimaksud dengan pengelolaan SDM 
 multikultural ? 
 a. Pengelolaan SDM hanya di satu negara. 
 b. Pengelolaan SDM yang mempertimbangkan  
 perbedaan budaya dan latar belakang. 
 c. Pengelolaan SDM yang fokus pada pelatihan  
 teknis saja. 
 d. Pengelolaan SDM tanpa memperhatikan  
  keragaman. 
2. Salah satu tantangan utama dalam perencanaan 
 SDM di pasar global adalah 
 a. Meningkatnya teknologi informasi. 

b. Perbedaan budaya dan regulasi 
ketenagakerjaan. 
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c. Persaingan lokal yang meningkat. 
d. Kurangnya karyawan terampil. 

3. Apa tujuan utama dari pengembangan kepemimpinan 
global ? 
a. Meningkatkan keterampilan teknis 

 karyawan. 
b. Menciptakan pemimpin yang mampu 

mengelola tim lintas budaya. 
c. Mengurangi biaya pelatihan. 
d. Menstandarisasi proses bisnis di semua 

negara. 
4. Salah satu strategi yang efektif untuk pengembangan 

SDM global adalah 
 a. Menghindari pelatihan lintas budaya. 

b.  Menggunakan sistem manajemen kinerja 
 yang jelas. 

c.  Membatasi komunikasi antar karyawan. 
d.  Fokus pada pengembangan SDM di satu 

 lokasi saja. 
5. Mengapa budaya organisasi yang inklusif penting 

dalam pengelolaan SDM multikultural ? 
 a. Untuk mengurangi biaya operasional. 

b. Untuk menarik dan mempertahankan talenta 
global. 

c. Untuk menstandarkan semua kebijakan SDM. 
d. Untuk meningkatkan hierarki organisasi. 

Soal Esay 
1.  Jelaskan bagaimana perbedaan budaya dapat 

mempengaruhi dinamika tim dalam organisasi 
multinasional. Berikan contoh konkret untuk 
mendukung jawaban Anda ! 
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2. Diskusikan tantangan yang dihadapi organisasi 
 dalam merancang program pelatihan untuk 
 karyawan di pasar global. Apa saja faktor-faktor 
 yang harus dipertimbangkan? 
3. Bagaimana organisasi dapat mengembangkan 
 strategi manajemen bakat yang efektif di tingkat 
 global? Sertakan langkah-langkah konkret dalam 
 jawaban Anda. 
 
F. Studi Kasus 
 Latar Belakang : GlobalTech adalah perusahaan 
teknologi yang beroperasi di berbagai negara dan memiliki 
kantor di Amerika Serikat, Eropa, dan Asia. Seiring dengan 
pertumbuhan bisnisnya, GlobalTech menghadapi tantangan 
dalam merencanakan strategi bisnis yang efektif di lingkungan 
yang semakin terintegrasi secara global. Perusahaan harus 
mempertimbangkan perbedaan budaya, regulasi yang 
bervariasi, dan perubahan cepat dalam teknologi dan pasar. 
 Situasi: Dalam upaya untuk memperluas pangsa pasar 
di Asia, manajemen GlobalTech merencanakan untuk 
meluncurkan produk baru yang disesuaikan dengan 
kebutuhan lokal. Namun, mereka menemukan bahwa 
kebiasaan dan preferensi konsumen di Asia sangat berbeda 
dibandingkan dengan di pasar Barat. Selain itu, peraturan 
terkait keamanan data dan privasi di Asia lebih ketat, yang 
mempengaruhi cara produk mereka harus dirancang dan 
dipasarkan. 
Soal : Identifikasi dan analisis tantangan apa saja yang dihadapi 
GlobalTech dalam merencanakan peluncuran produk baru di 
pasar Asia? 
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KUNCI JAWABAN 

BAB 1 

Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. b.   Proses merencanakan dan mengelola sumber 

 daya manusia dalam organisasi 
2. a.  Menjamin kelangsungan tenaga kerja yang sesuai 

 dengan kebutuhan organisasi 
3. a. Merencanakan pergantian kepemimpinan atau 

 posisi penting di masa mendatang 
4. a. Menghindari kekurangan atau kelebihan tenaga 

 kerja 
5. c.  Manajemen permintaan dan penawaran tenaga 

 kerja 

Jawaban Soal Esay 
Untuk soal esai, kunci jawaban akan berupa poin-poin utama 
yang harus disertakan dalam jawaban, namun jawabannya bisa 
beragam sesuai dengan pengetahuan dan pemahaman siswa. 
1. Jawaban: 

Konsep dasar perencanaan SDM adalah proses sistematis 
yang dilakukan oleh organisasi untuk mengidentifikasi, 
mengelola, dan mengoptimalkan kebutuhan tenaga kerja 
mereka di masa kini dan masa depan. Tujuannya adalah 
memastikan organisasi memiliki jumlah karyawan yang 
tepat dengan keterampilan yang sesuai. Tahap-tahap yang 
biasanya dilibatkan dalam perencanaan SDM meliputi: 
o Analisis lingkungan dan prediksi kebutuhan tenaga 
 kerja 
o Menilai persediaan tenaga kerja yang ada 
o Menetapkan strategi untuk mengatasi kesenjangan 
o Implementasi strategi perencanaan SDM 
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o Monitoring dan evaluasi hasil. 
2. Jawaban: 

Perencanaan SDM sangat penting karena membantu 
organisasi tetap fleksibel dan adaptif dalam menghadapi 
perubahan eksternal seperti teknologi baru, tren pasar, 
dan regulasi. Contoh: Perusahaan teknologi yang 
memperkenalkan otomatisasi membutuhkan 
perencanaan SDM yang baik untuk memastikan karyawan 
memiliki keterampilan digital yang relevan sehingga 
dapat beradaptasi dengan perubahan tersebut. 

3. Jawaban: 
Manajemen talenta adalah bagian penting dari 
perencanaan SDM karena memastikan organisasi 
memiliki karyawan yang berbakat dan berkinerja tinggi 
untuk mendukung tujuan jangka panjangnya. Manajemen 
talenta melibatkan identifikasi, pengembangan, dan 
retensi karyawan potensial. Tanpa manajemen talenta 
yang efektif, organisasi mungkin kesulitan menjaga 
keunggulan kompetitif. 

BAB 2 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. c.  Mempercepat proses rekrutmen dan manajemen 

 kinerja. 
2. c.  Karena perusahaan dapat menarik talenta dari 

 berbagai wilayah geografis. 
3. c.  Pendekatan untuk menciptakan lingkungan kerja 

 yang beragam dan inklusif. 
4. a.  Setiap generasi memiliki preferensi dan 

 kebutuhan kerja yang berbeda. 
5. c.  Untuk meningkatkan retensi dan produktivitas 

 karyawan. 
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Jawaban Soal Esai 
1. Jawaban: 

Lingkungan internal adalah faktor-faktor yang berada di 
dalam organisasi yang dapat mempengaruhi operasional 
dan kinerja perusahaan. Faktor ini meliputi sumber daya 
manusia, budaya organisasi, struktur organisasi, dan 
sumber daya finansial. Semua elemen ini dapat 
memberikan kekuatan atau kelemahan bagi organisasi. 

2. Jawaban: 
Lingkungan eksternal meliputi faktor-faktor seperti 
kondisi ekonomi, teknologi, regulasi pemerintah, 
kompetisi, serta tren sosial dan budaya. Faktor-faktor ini 
berada di luar kontrol organisasi namun memiliki dampak 
besar terhadap keputusan dan strategi bisnis. 

3. Jawaban: 
Analisis lingkungan internal penting karena membantu 
organisasi mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 
yang dapat mempengaruhi kinerja mereka. Dengan 
memahami faktor-faktor ini, organisasi dapat 
merencanakan strategi yang memanfaatkan kekuatan dan 
memperbaiki kelemahan untuk mencapai tujuan bisnis. 

BAB 3 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. a.  Memperkirakan jumlah tenaga kerja yang 

 dibutuhkan di masa depan. 
2. c.  Tingkat pengangguran di pasar tenaga kerja. 
3. c.  Analisis tren dan regresi. 
4. b.  Memberikan keterampilan baru kepada 

 karyawan agar sesuai dengan kebutuhan 
 perusahaan. 
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5. b. Menyelaraskan keterampilan tenaga kerja  dengan 
tujuan organisasi. 

Jawaban Soal Esay 
1. Peramalan permintaan SDM adalah proses 
memperkirakan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan oleh 
organisasi di masa depan berdasarkan rencana bisnis, 
perubahan teknologi, dan strategi organisasi. Faktor yang 
mempengaruhi peramalan permintaan antara lain: Strategi 
pertumbuhan perusahaan: Perusahaan yang berencana untuk 
memperluas bisnisnya akan membutuhkan lebih banyak 
tenaga kerja. 
 Inovasi teknologi: Perubahan teknologi dapat 
mempengaruhi jenis keterampilan yang diperlukan oleh 
organisasi. 
Peramalan penawaran SDM adalah proses memperkirakan 
ketersediaan tenaga kerja, baik dari sumber internal maupun 
eksternal. Faktor yang mempengaruhi peramalan penawaran 
antara lain: 
 Tingkat pengangguran: Tingkat pengangguran di pasar 
tenaga kerja mempengaruhi jumlah tenaga kerja yang tersedia. 
Tingkat turnover karyawan: Turnover yang tinggi dapat 
mengurangi pasokan tenaga kerja internal di organisasi. 
 
2. Metode Kuantitatif: Menggunakan data numerik, 
model statistik, dan algoritma untuk memprediksi kebutuhan 
SDM. Contohnya, analisis regresi menggunakan data historis 
untuk memproyeksikan jumlah tenaga kerja yang diperlukan 
berdasarkan tren masa lalu. 
 Metode Kualitatif: Mengandalkan penilaian ahli dan 
diskusi untuk memprediksi kebutuhan SDM. Contohnya, 
metode Delphi, di mana sekelompok ahli memberikan 
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perkiraan secara independen mengenai kebutuhan SDM di 
masa depan. 
3. Analisis jabatan penting karena membantu organisasi 
memahami keterampilan, tugas, dan tanggung jawab yang 
diperlukan untuk setiap posisi. Dengan melakukan analisis 
jabatan, organisasi dapat mengidentifikasi kesenjangan 
keterampilan yang ada di antara karyawan saat ini dan yang 
dibutuhkan di masa depan. Ini memungkinkan organisasi 
untuk merencanakan pelatihan, rekrutmen, dan 
pengembangan SDM dengan lebih baik, sehingga kebutuhan 
tenaga kerja di masa depan dapat dipenuhi secara efektif. 

BAB 4 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. d.  Memahami tanggung jawab dan persyaratan dari 

 suatu pekerjaan. 
2. b. Deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan. 
3. c. Standar kinerja yang adil dan relevan. 
4. b. Mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi 

 yang diperlukan untuk posisi manajerial di masa 
 depan. 

5. c. Memberikan informasi untuk menetapkan gaji 
 dan tunjangan yang adil 

 
Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Analisis jabatan membantu rekrutmen dan seleksi 
dengan menyediakan deskripsi jabatan yang jelas dan 
spesifikasi jabatan. Deskripsi ini mencakup tanggung jawab, 
tugas, dan keterampilan yang diperlukan, sehingga 
memungkinkan organisasi mencari kandidat yang memiliki 
kualifikasi yang sesuai dengan pekerjaan yang ditawarkan. 
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2. Jawaban : 
 Analisis jabatan membantu mengidentifikasi 
kesenjangan keterampilan antara persyaratan pekerjaan dan 
kompetensi karyawan saat ini. Dengan informasi ini, 
organisasi dapat merancang program pelatihan dan 
pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dan mempersiapkan mereka untuk peran yang lebih 
besar. 
3. Analisis jabatan penting dalam perencanaan suksesi 
karena membantu mengidentifikasi kompetensi dan 
keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi manajerial di masa 
depan. Dengan memahami persyaratan ini, organisasi dapat 
merencanakan pengembangan karyawan potensial untuk 
mengisi peran kepemimpinan yang akan datang. 
 

BAB 5 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. b.  Assessment center 
2. b.  Meningkatkan tingkat objektivitas dalam menilai 

 kepribadian dan kemampuan kognitif 
3. b.  Assesment Center 
4. c.  Biaya yang tinggi dan memakan waktu 
5. b.  Validitas, reliabilitas, dan keadilan. 

Jawaban Soal Esai 
1. Jawaban : 

 Validitas dalam konteks metode evaluasi seleksi 
karyawan merujuk pada sejauh mana alat ukur (seperti tes 
atau wawancara) dapat mengukur apa yang seharusnya 
diukur, yaitu kemampuan atau karakteristik yang relevan 
dengan pekerjaan. Validitas penting dalam proses seleksi 
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karena membantu memastikan bahwa keputusan yang diambil 
berdasarkan hasil evaluasi dapat dipercaya dan efektif. Dengan 
validitas yang tinggi, organisasi dapat mengurangi risiko salah 
pilih kandidat, yang dapat berdampak negatif pada kinerja dan 
budaya organisasi. 
2. Jawaban : 
 Tes psikometrik berfungsi untuk menilai karakteristik 
psikologis, seperti kepribadian, kemampuan kognitif, dan 
keterampilan interpersonal kandidat. Dengan menggunakan 
tes ini, organisasi dapat memperoleh wawasan yang lebih 
objektif dan mendalam tentang potensi kandidat untuk 
berkontribusi secara positif terhadap tim dan budaya 
perusahaan. Tes psikometrik membantu organisasi dalam 
memilih kandidat yang tidak hanya memenuhi kualifikasi 
teknis, tetapi juga cocok dengan nilai-nilai dan tujuan 
organisasi. 
3. Wawancara terstruktur adalah metode di mana 
pewawancara mengikuti daftar pertanyaan yang telah 
ditentukan sebelumnya dan dinilai dengan kriteria yang 
konsisten. Sebaliknya, wawancara tidak terstruktur lebih 
fleksibel dan memungkinkan pewawancara untuk menjelajahi 
topik sesuai alur percakapan. Wawancara terstruktur 
umumnya lebih efektif karena mengurangi bias subjektif dan 
meningkatkan konsistensi dalam penilaian kandidat, 
sedangkan wawancara tidak terstruktur bisa memberikan 
wawasan yang lebih mendalam, tetapi sering kali kurang 
objektif dan lebih sulit untuk dibandingkan antar kandidat. 
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BAB 6 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. c.  Menilai apakah program pengembangan 

 mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
2. d.  Evaluasi Perilaku 
3. c.  Penilaian Sebelum dan Sesudah (Pre-test/Post-test) 
4. b. Mengukur dampak jangka panjang dari pelatihan 
5. d.  Evaluasi hasil 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Evaluasi hasil pengembangan SDM penting karena 
membantu organisasi mengukur efektivitas program pelatihan 
dan pengembangan, memastikan bahwa tujuan pelatihan 
tercapai, serta memberikan umpan balik yang dapat digunakan 
untuk perbaikan program di masa depan. Evaluasi juga 
membantu mengidentifikasi dampak pelatihan terhadap 
kinerja karyawan dan organisasi. 
2. Jawaban : 
 Beberapa metode yang digunakan untuk mengevaluasi 
hasil pengembangan SDM adalah: 
1. Kuesioner dan Survei: Digunakan untuk 
mengumpulkan umpan balik dari peserta pelatihan tentang 
reaksi dan kepuasan mereka terhadap program. Ini 
memberikan pandangan subjektif mengenai pelatihan. 
2. Penilaian Sebelum dan Sesudah (Pre-test/Post-test): 
Mengukur peningkatan pengetahuan atau keterampilan 
sebelum dan setelah pelatihan. Metode ini memberikan data 
objektif mengenai pembelajaran yang terjadi. 
3. Observasi Langsung: Supervisor atau manajer 
mengamati perubahan perilaku karyawan di tempat kerja. 
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Metode ini mengukur penerapan keterampilan baru secara 
langsung dalam konteks kerja. 
4. Wawancara: Memberikan wawasan mendalam tentang 
bagaimana pelatihan memengaruhi kinerja individu dan 
membantu mengidentifikasi kendala atau keberhasilan dalam 
penerapan pengetahuan yang diperoleh. 
Setiap metode dapat memberikan perspektif yang berbeda—
dari subjektivitas umpan balik peserta hingga pengukuran 
objektif terhadap perubahan kinerja. 
3. Jawaban : 
 Tantangan utama dalam evaluasi hasil pengembangan 
SDM meliputi: 
1. Mengukur dampak jangka panjang: Sulit untuk menilai 
apakah perubahan kinerja disebabkan langsung oleh pelatihan 
atau oleh faktor lain. 
2. Mengisolasi faktor pelatihan: Organisasi sering 
kesulitan untuk memastikan bahwa hasil positif benar-benar 
berasal dari pelatihan, bukan dari variabel lain seperti 
perubahan strategi bisnis atau kondisi ekonomi. 
3. Pengumpulan data yang akurat: Mengumpulkan data 
yang valid dan reliabel dari peserta pelatihan bisa menjadi 
tantangan, terutama jika mereka tidak melihat hasil pelatihan 
dalam waktu dekat. 
Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi bisa: 
• Melakukan evaluasi berkelanjutan dan jangka panjang 
untuk memantau perubahan perilaku dan kinerja. 
• Menggunakan berbagai metode evaluasi untuk 
mendapatkan hasil yang lebih komprehensif. 
• Menetapkan indikator kinerja yang jelas sebelum 
pelatihan dimulai, sehingga hasil evaluasi dapat lebih terukur 
dan fokus 
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BAB 7 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. c.  Proses individu merencanakan dan mengelola 

 perkembangan karirnya 
2. c.  Membantu individu merencanakan dan mencapai 

 tujuan karir mereka 
3. b.  Serangkaian posisi yang dilalui seseorang dalam 

 karirnya 
4. a.  Mengurangi turnover karyawan 
5. c.  Program mentoring dan coaching  

 
Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Manajemen karir adalah proses yang membantu 
individu merencanakan dan mengembangkan jalur karir 
mereka, termasuk perencanaan tujuan, pengembangan 
keterampilan, dan peluang promosi. Pentingnya manajemen 
karir bagi karyawan terletak pada peningkatan kepuasan kerja 
dan motivasi, sedangkan bagi organisasi, ini berkontribusi 
pada retensi karyawan dan peningkatan kinerja keseluruhan.  
2. Manajemen karir yang baik dapat meningkatkan 
produktivitas karyawan dengan memberikan arahan yang 
jelas dan peluang pengembangan, sehingga karyawan merasa 
lebih terlibat dan termotivasi. Contoh nyata adalah perusahaan 
yang menerapkan program mentoring; karyawan yang 
mendapat bimbingan cenderung menunjukkan kinerja yang 
lebih baik dan berkontribusi lebih banyak pada keberhasilan 
organisasi. 
 
 
 
 



Perencanaan Sumber Daya Manusia |  215  

 

3. Strategi untuk Mendukung Pengembangan Karir: 
 Pelatihan dan Pengembangan: Menawarkan pelatihan 
berkala untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 
karyawan. 
Program Mentoring: Memfasilitasi hubungan antara karyawan 
yang lebih berpengalaman dan yang baru untuk berbagi 
pengetahuan dan pengalaman. 
Penyusunan Rencana Karir: Membantu karyawan menyusun 
rencana karir yang jelas, termasuk tujuan jangka pendek dan 
jangka panjang. 
Peluang Rotasi Jabatan: Memberikan kesempatan bagi 
karyawan untuk menjelajahi berbagai posisi dalam organisasi 
untuk memperluas keterampilan dan pengalaman mereka. 

BAB 8 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. c.  Meningkatkan efektivitas individu dan tim dalam 

 mencapai tujuan organisasi  
2. a.  Penilaian 360 derajat. 
3. c.  Umpan balik yang memberikan saran untuk 

 perbaikan dan pengembangan 
4. b.  Feedback yang dikumpulkan melalui aplikasi 

 manajemen kinerja dan platform digital 
5. c.  Bias dan subjektivitas dalam penilaian  

 
Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
        Penetapan tujuan yang SMART (Specific, Measurable, 
Achievable, Relevant, Time-bound) dapat meningkatkan 
kinerja individu dengan memberikan arah yang jelas dan 
terukur. Tujuan yang spesifik memastikan bahwa karyawan 
mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, sedangkan 
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tujuan yang terukur memungkinkan mereka untuk melacak 
kemajuan mereka. Tujuan yang dapat dicapai memastikan 
bahwa tujuan realistis dan tidak terlalu menekan, sedangkan 
tujuan yang relevan memastikan bahwa mereka selaras 
dengan tujuan organisasi. Terakhir, batas waktu yang 
ditetapkan menciptakan rasa urgensi dan mendorong 
penyelesaian tepat waktu. 
2. Jawaban : 
 Umpan balik dalam proses manajemen kinerja penting 
karena membantu karyawan memahami bagaimana kinerja 
mereka dibandingkan dengan harapan dan standar yang 
ditetapkan. Umpan balik yang efektif harus spesifik, terarah, 
dan diberikan secara tepat waktu. Untuk diterapkan secara 
efektif, umpan balik harus disampaikan dalam konteks yang 
mendukung, dengan tujuan untuk membantu karyawan 
berkembang, bukan hanya untuk mengkritik. Selain itu, umpan 
balik harus diikuti dengan tindakan yang jelas untuk perbaikan 
dan pengembangan yang berkelanjutan. 
3. Pelatihan dan pengembangan karyawan mempengaruhi 
peningkatan kinerja dengan meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas 
dengan lebih efektif. Pelatihan memberikan karyawan alat dan 
teknik baru yang dapat meningkatkan efisiensi dan 
produktivitas, sementara pengembangan membantu mereka 
mempersiapkan peran yang lebih besar atau lebih kompleks 
dalam organisasi. Dengan memperbarui keterampilan mereka 
dan mengembangkan kompetensi baru, karyawan menjadi 
lebih kompeten dan termotivasi, yang pada akhirnya 
meningkatkan kinerja keseluruhan mereka. 

BAB 9 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
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1. b.  Meningkatkan motivasi karyawan melalui 
 penghargaan finansial 

2. c.  Pengukuran kinerja yang obyektif dan adil 
3. a.  Peningkatan produktivitas. 
4. c.  Pengukuran kinerja yang akurat 
5. b.  Menggabungkan kompensasi berbasis tim. 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Karena insentif finansial yang ditawarkan mendorong 
karyawan untuk bekerja lebih baik dan mencapai target yang 
ditetapkan. Dengan mengetahui bahwa peningkatan kinerja 
mereka akan dihargai secara langsung, karyawan cenderung 
lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal, 
yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas perusahaan. 
2. Jawaban : 
 Pengukuran kinerja yang akurat, menentukan metrik 
yang obyektif untuk menilai kinerja setiap karyawan sering 
kali sulit dan bisa menimbulkan ketidakadilan. 
Menciptakan insentif jangka panjang, perusahaan perlu 
memastikan bahwa insentif yang diberikan tidak hanya 
memotivasi karyawan untuk jangka pendek, tetapi juga untuk 
kontribusi jangka panjang bagi pertumbuhan perusahaan. 
3. Peran teknologi dalam mendukung kebijakan 
kompensasi berbasis kinerja di perusahaan modern adalah 
dengan menyediakan alat dan platform digital untuk 
mengukur, melacak, dan menganalisis kinerja karyawan 
secara lebih obyektif. Teknologi juga memudahkan 
perusahaan untuk melakukan penilaian kinerja secara real-
time dan mengelola pembayaran insentif berdasarkan hasil 
kinerja, sehingga meningkatkan efisiensi dan transparansi 
dalam sistem kompensasi. 
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BAB 10 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. b. Usaha organisasi untuk mempertahankan 

 karyawan yang berkinerja tinggi. 
2. b. Gaji dan imbalan yang kompetitif. 
3. c. Loyalitas dan retensi karyawan. 
4. b. Teori Keadilan (Equity Theory) 
5. b. Menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

 mendukung 
 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
        Kepuasan karyawan berperan penting dalam retensi 
karyawan karena karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaannya cenderung lebih loyal dan memiliki komitmen 
tinggi terhadap perusahaan. Faktor-faktor seperti lingkungan 
kerja yang positif, kompensasi yang adil, peluang 
pengembangan karier, dan keseimbangan kerja-hidup 
berkontribusi terhadap tingkat kepuasan karyawan. Karyawan 
yang puas lebih mungkin untuk tetap tinggal di perusahaan 
karena mereka merasa dihargai, memiliki hubungan yang baik 
dengan rekan kerja, dan melihat masa depan mereka di 
organisasi tersebut. Sebaliknya, ketidakpuasan dapat 
mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain, 
yang berisiko meningkatkan tingkat turnover dalam 
perusahaan. 
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2. Perusahaan dapat menggunakan berbagai strategi 
untuk meningkatkan retensi karyawan, antara lain: 
 Kompensasi dan Imbalan Kompetitif: Memberikan gaji 
yang kompetitif serta tunjangan yang menarik akan membantu 
mencegah karyawan pindah ke perusahaan lain yang 
menawarkan kompensasi lebih baik. 
Pengembangan Karier: Menyediakan program pelatihan dan 
pengembangan karier membantu karyawan merasa bahwa 
mereka memiliki masa depan di perusahaan dan terus 
berkembang. 
 Lingkungan Kerja Positif: Menciptakan budaya kerja 
yang inklusif, mendukung, dan menghargai kontribusi individu 
akan meningkatkan loyalitas karyawan. 
Keseimbangan Kerja-Hidup (Work-Life Balance): Mendorong 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
melalui fleksibilitas waktu kerja dan kebijakan kerja jarak jauh 
dapat mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan 
karyawan. 
Penghargaan dan Pengakuan: Memberikan pengakuan atas 
kontribusi karyawan dapat meningkatkan motivasi dan 
membuat karyawan merasa dihargai, sehingga lebih mungkin 
bertahan di perusahaan. Strategi ini penting diterapkan karena 
mempertahankan karyawan berpotensi mengurangi biaya 
perekrutan dan pelatihan, serta menjaga stabilitas dan 
produktivitas dalam perusahaan. 
3. Gaya kepemimpinan memiliki dampak langsung pada 
kepuasan dan retensi karyawan. Pemimpin yang mendukung, 
adil, dan komunikatif cenderung meningkatkan loyalitas 
karyawan dan kepuasan kerja. Sebagai contoh, kepemimpinan 
transformasional adalah gaya yang dianggap efektif dalam 
meningkatkan retensi karena pemimpin jenis ini cenderung 
menginspirasi, memotivasi, dan memperhatikan kebutuhan 
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individu karyawan. Pemimpin transformasional tidak hanya 
fokus pada tujuan perusahaan, tetapi juga memberikan 
perhatian pada kesejahteraan dan pengembangan karier 
karyawan, sehingga mereka merasa dihargai dan lebih 
berkomitmen pada organisasi. 
 Sebaliknya, gaya kepemimpinan otoriter yang terlalu 
mengontrol dan kurang fleksibel cenderung menimbulkan 
ketidakpuasan karena karyawan merasa tidak diberdayakan. 
Kepemimpinan yang baik adalah kunci untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung, yang pada akhirnya 
meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. 
 

BAB 11 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. b.  Menyesuaikan SDM dengan tujuan Organisasi. 
2. b.  Menilai perbedaan antara keterampilan yang ada 

 dan yang dibutuhkan. 
3. b.  Mereka menetapkan visi dan menginspirasi tim. 
4. b.  Menganalisis visi dan misi organisasi. 
5. d.  Semua jawaban benar 

 
Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
       Perencanaan SDM strategis adalah proses sistematis yang 
melibatkan identifikasi kebutuhan sumber daya manusia di 
masa depan untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. 
Proses ini dimulai dengan menganalisis visi dan misi 
organisasi, diikuti dengan penilaian terhadap keterampilan 
dan kompetensi yang ada saat ini. Dengan memahami 
kesenjangan antara keterampilan yang dibutuhkan dan yang 
ada, organisasi dapat merancang program pengembangan, 
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rekrutmen, dan retensi yang sesuai. Dengan demikian, 
perencanaan SDM strategis memastikan bahwa organisasi 
memiliki tenaga kerja yang tidak hanya siap menghadapi 
tantangan saat ini tetapi juga dapat beradaptasi dengan 
perubahan di masa depan, sehingga berkontribusi pada 
pencapaian tujuan jangka panjang. 
2. Jawaban : 
 Pemimpin memainkan peran penting dalam 
perencanaan SDM strategis dengan menetapkan visi dan arah 
organisasi. Mereka bertanggung jawab untuk 
mengkomunikasikan tujuan jangka panjang kepada tim, 
sehingga setiap anggota merasa terlibat dan memahami peran 
mereka. Selain itu, pemimpin juga menciptakan budaya 
organisasi yang mendukung kolaborasi dan inovasi, yang 
sangat penting dalam implementasi rencana SDM. Mereka 
harus mampu mengelola perubahan dan adaptasi yang 
diperlukan, serta memotivasi karyawan untuk berkontribusi 
secara aktif. Dengan keterampilan komunikasi, analitis, dan 
kepemimpinan yang baik, pemimpin dapat memastikan bahwa 
perencanaan SDM strategis berjalan dengan lancar dan efektif. 
3. Jawaban : 
 Tiga tantangan yang dihadapi organisasi dalam 
perencanaan SDM strategis adalah: 
o Perubahan Lingkungan Bisnis: Dalam dunia yang selalu 
berubah, organisasi harus dapat beradaptasi dengan cepat 
terhadap tren pasar, teknologi baru, dan perubahan kebutuhan 
konsumen. Ini mempengaruhi bagaimana organisasi 
merencanakan dan mengelola SDM. 
o Keterbatasan Sumber Daya: Banyak organisasi 
menghadapi kendala dalam hal anggaran dan sumber daya 
untuk melaksanakan rencana SDM secara efektif. Keterbatasan 
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ini dapat membatasi kemampuan mereka untuk merekrut, 
melatih, dan mempertahankan karyawan yang sesuai. 
o Kompleksitas dalam Manajemen SDM: Dengan 
meningkatnya kompleksitas dalam tenaga kerja yang beragam 
dan peraturan yang terus berubah, organisasi harus mampu 
mengelola berbagai aspek SDM, termasuk kepatuhan hukum, 
keberagaman, dan pengembangan keterampilan yang sesuai 
dengan kebutuhan bisnis. 

BAB 12 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. c.  Kebutuhan untuk memperbarui keterampilan 

 secara terus-menerus. 
2. b.      Kemampuan analisis data dan penggunaan alat     

      digital.  
3. c.        Kebutuhan untuk memperbarui keterampilan     

           secara terus-menerus. 
4. b. Coursera. 
5. b. Mengidentifikasi tren kinerja dan meramalkan 

 kebutuhan tenaga kerja. 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Digitalisasi telah membuat proses rekrutmen lebih 
efisien dan efektif dengan memperkenalkan berbagai platform 
dan teknologi yang mempermudah pengelolaan kandidat. 
Beberapa perubahan mencakup penggunaan Applicant 
Tracking Systems (ATS) untuk menyaring pelamar secara 
otomatis, serta platform seperti LinkedIn, Glassdoor, dan 
JobStreet yang memfasilitasi pencarian kandidat secara global. 
Proses wawancara juga berubah dengan adanya teknologi 
video interview seperti Zoom atau Microsoft Teams, yang 
memungkinkan wawancara dilakukan secara jarak jauh, 
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mengurangi waktu dan biaya yang diperlukan. Contoh alat lain 
adalah test online dan simulasi yang digunakan untuk menilai 
keterampilan calon karyawan secara lebih objektif. 
2. Salah satu tantangan utama yang dihadapi SDM di era 
digital adalah perubahan keterampilan yang cepat. Dengan 
teknologi yang terus berkembang, karyawan perlu terus 
memperbarui keterampilan mereka agar tetap relevan. Solusi 
untuk masalah ini adalah dengan menyediakan pelatihan dan 
program pengembangan keterampilan secara berkelanjutan, 
baik melalui platform pembelajaran online atau pelatihan 
internal. 
Tantangan kedua adalah masalah keamanan data, karena 
perusahaan mengelola data karyawan dalam bentuk digital, 
yang rentan terhadap peretasan dan kebocoran data. Solusinya 
adalah dengan menerapkan sistem keamanan siber yang kuat, 
termasuk enkripsi data, otentikasi multi-faktor, dan pelatihan 
keamanan bagi karyawan. 
3. Keterampilan analitik memungkinkan SDM untuk 
mengolah dan menganalisis data terkait karyawan, sehingga 
dapat membuat keputusan yang lebih berdasarkan bukti 
(data-driven decision-making). Dengan analitik, SDM dapat 
mengidentifikasi pola dan tren kinerja karyawan, menentukan 
faktor yang memengaruhi produktivitas, dan merencanakan 
strategi peningkatan kinerja. Contohnya, SDM dapat 
menggunakan analitik kinerja untuk menentukan program 
pelatihan apa yang paling efektif bagi karyawan, atau 
mengidentifikasi karyawan yang berisiko tinggi untuk 
mengundurkan diri, sehingga dapat mengambil tindakan 
pencegahan seperti program retensi karyawan. 

BAB 13 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 



224 | Prof. Dr. Nazifah Husainah, SE., MM. dkk 

 

1. c.  Memastikan organisasi memiliki tenaga kerja 
 yang sesuai dengan kebutuhan saat ini dan masa 
 depan. 

2. c.  Pengambilan keputusan yang cepat dan fleksibel. 
3. c.  Fleksibilitas dalam merekrut dan 

 memberhentikan karyawan. 
4. b.  Pendekatan berbasis data untuk membuat 

 keputusan terkait perekrutan dan pengelolaan 
 karyawan. 

5. b.  Kombinasi tenaga kerja profesional dan 
 sukarelawan. 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban : 
 Perencanaan SDM dalam sektor swasta sangat penting 
untuk menghadapi perubahan teknologi yang cepat. Dengan 
perencanaan SDM yang baik, perusahaan dapat memastikan 
bahwa mereka memiliki tenaga kerja yang memiliki 
keterampilan yang relevan untuk mendukung adopsi teknologi 
baru. Perusahaan dapat merencanakan rekrutmen, pelatihan, 
dan pengembangan keterampilan yang dibutuhkan untuk 
menghadapi transformasi digital. Selain itu, perencanaan SDM 
memungkinkan perusahaan untuk mengelola perubahan 
dalam struktur pekerjaan, merespons kebutuhan pasar yang 
berubah, serta menjaga daya saing di industri teknologi yang 
terus berkembang. 
2. Perencanaan SDM di sektor publik biasanya lebih 
terfokus pada stabilitas, akuntabilitas, dan kepatuhan terhadap 
regulasi pemerintah. Sektor publik sering terhambat oleh 
birokrasi yang kompleks dan keterbatasan anggaran. Misalnya, 
pemerintah daerah mungkin memiliki keterbatasan dalam 
melakukan rekrutmen cepat karena regulasi ketat yang harus 
diikuti. 
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 Di sektor swasta, perencanaan SDM lebih fleksibel dan 
berorientasi pada hasil bisnis, dengan fokus pada profitabilitas 
dan daya saing. Contohnya, perusahaan teknologi seperti 
Google menggunakan perencanaan SDM berbasis data (People 
Analytics) untuk merencanakan perekrutan, pelatihan, dan 
pengelolaan talenta untuk memastikan perusahaan tetap 
inovatif dan kompetitif. 
3. Perencanaan SDM berbasis data membantu organisasi 
meningkatkan efisiensi dan kinerja karyawan dengan cara 
membuat keputusan yang lebih akurat mengenai kebutuhan 
tenaga kerja. Data memberikan wawasan tentang pola kinerja 
karyawan, kebutuhan pelatihan, dan prediksi mengenai peran 
yang diperlukan di masa depan. Dengan menggunakan People 
Analytics, misalnya, organisasi dapat mengidentifikasi 
karyawan yang berpotensi tinggi dan memberikan 
pengembangan karier yang sesuai, sehingga meningkatkan 
motivasi dan produktivitas. Selain itu, data membantu 
mengoptimalkan proses rekrutmen dengan memastikan 
bahwa karyawan yang direkrut memiliki keterampilan dan 
karakteristik yang tepat untuk mendukung tujuan strategis 
organisasi. 
 
BAB 14 
Jawaban Soal Pilihan Ganda 
1. b.  Pengelolaan SDM yang mempertimbangkan 

 perbedaan budaya dan latar belakang. 
2. b. Perbedaan budaya dan regulasi ketenagakerjaan. 
3. b. Menciptakan pemimpin yang mampu mengelola 

 tim lintas budaya. 
4. b. Menggunakan sistem manajemen kinerja yang 

 jelas. 
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5. b. Untuk menarik dan mempertahankan talenta 
 global. 

Jawaban Soal Esay 
1. Jawaban :  
 Karena setiap budaya memiliki nilai, norma, dan cara 
berkomunikasi yang berbeda. Misalnya, budaya yang 
cenderung hierarkis mungkin lebih menghargai otoritas, 
sementara budaya egaliter lebih mengutamakan kolaborasi 
dan kesetaraan. Contohnya, dalam tim multinasional, seorang 
manajer dari Jepang mungkin mengutamakan harmoni dan 
menghindari konflik, sedangkan anggota tim dari Amerika 
Serikat mungkin lebih langsung dalam menyampaikan 
pendapat. Hal ini dapat menyebabkan miskomunikasi jika 
tidak dikelola dengan baik. 
2. Jawaban : 
 mencakup perbedaan bahasa, hukum lokal, kebiasaan 
kerja, dan teknologi yang tersedia di berbagai negara. 
Organisasi harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti 
kebutuhan pelatihan yang spesifik untuk masing-masing 
lokasi, gaya belajar yang sesuai dengan budaya setempat, serta 
regulasi dan kebijakan lokal yang mungkin mempengaruhi isi 
program pelatihan. 
3. Jawaban : 
 Identifikasi bakat secara global 
 Organisasi harus menggunakan metode yang konsisten 
untuk mengidentifikasi bakat di berbagai wilayah. 
 Pengembangan karir lintas budaya 
 Program pengembangan karir harus mendukung 
mobilitas karyawan secara global dan memperhatikan 
perbedaan budaya. 
 Keseimbangan antara standar global dan 
kebutuhan lokal 
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 Strategi harus fleksibel untuk memenuhi kebutuhan 
lokal sambil mempertahankan prinsip-prinsip manajemen 
bakat yang global. 
 Penggunaan teknologi untuk manajemen bakat 
 Platform digital dapat digunakan untuk melacak dan 
mengembangkan bakat di seluruh organisasi secara efektif. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 


