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menjalankan tugas dan fungsinya. 

Semoga Allah Swt. melimpahkan taufik dan hidayah-Nya, 

memberi kekuatan lahir dan batin kepada kita semua, dan semoga 
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Ya Rabbal ‘Alaamiin. 
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BAB 

1 
Hermin Nainggolan, S.E., M.M. 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Balikpapan 
 

A. Konsep Manajemen SDM 

Karyawan sebagai sumber daya utama perusahaan 

dituntut untuk memberikan pelayanan terbaik kepada 

konsumen dan memberikan kinerja yang optimal sehingga 

konsumen merasa terlayani dengan baik dan merasa puas. 

Karena jika konsumen merasa tidak puas dapat melakukan 

komplain yang dapat merusak citra perusahaan. Hal ini 

menunjukan bahwa sumber daya manusia sangat berpengaruh 

terhadap kesuksesan perusahaan dalam pencapaian tujuannya. 

Sumber daya manusia mempunyai fungsi mengelola input 

yang dimiliki perusahaan secara maksimal untuk mendapatkan 

hasil yang diharapkan oleh perusahaan, karyawan dapat 

melaksanakan pekerjaannya dalam keadaan yang tenang dan 

nyaman, tanpa ada ketegangan dan kecemasan yang dirasakan. 

Kondisi ini bukan hanya menyangkut keadaan fisik saja, 

melainkan juga berhubungan dengan hubungan sosial dengan 

orang lain dan suasana psikologis di tempat kerja. Dengan 

suasana kerja atau lingkungan kerja yang menyenangkan akan 

membuat karyawan bekerja secara optimal. 

Karyawan sebagai sumber daya utama perusahaan 

dituntut untuk memberikan pelayanan terbaik kepada 

konsumen dan memberikan kinerja yang optimal sehingga 

konsumen merasa terlayani dengan baik dan merasa puas. 

Karena jika konsumen merasa tidak puas dapat melakukan 

GAMBARAN UMUM 
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multinasional lebih kompleks daripada mengelola staf 

domestik, karena melintasi batas budaya. Maka diperlukan 

perencanaan SDM mempertimbangkan masa depan dengan 

cara yang terstruktur, dengan maksud untuk mengidentifikasi 

bidang-bidang yang ditetapkan sebagai hasil analisis mereka 

terhadap keseimbangan organisasi. 

 

Referensi   

Anthony, W. P., Kackmar, K. M., & Perrewe, P. L. (2002). Human 
Resource Management: A Strategic Approach. Fourth Edition. 
Ohio: SouthWestern Thomson Learning.  

Gaol, J. L. (2014). A to Z Human Capital: Manajemen Sumber Daya 
manusia. Jakarta: Grasindo.  

Hasibuan, M. S. P. (2006). Manajemen Dasar, Pengertian, dan 
Masalah, Edisi Revisi. Jakarta: Bumi Aksara. 

Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2006). Human Resource Management: 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Terjemahan Dian Angelia. 
Jakarta: Salemba Empat.  
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BAB 

2 
Dr. Rahmisyari, S.T., S.E., M.M. 

Universitas Ichsan Gorontalo 
 

A. Strategi dan Peran SDM 

Manajemen sumber daya manusia merupakan fungsi 

utama yang harus dilaksanakan dalam organisasi, guna 

menjamin tersedianya tenaga kerja yang tepat untuk 

menduduki berbagai posisi, jabatan, dan pekerjaan yang tepat 

pada waktu yang tepat. Kesemuanya itu dalam rangka 

mencapai tujuan dan berbagai sasaran yang telah dan akan 

ditetapkan. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan 

serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi 

permintaan bisnis dan lingkungan pada organisasi di waktu 

akan datang, dan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja 

yang ditimbulkan oleh kondisi tersebut. Manajemen sumber 

daya manusia berkaitan erat dengan pegidentifikasian 

persoalan-persoalan, ancaman ancaman, dan peluang-peluang 

dalam organisasi dan lingkungan organisasi. 

Sebuah organisasi dalam mewujudkan eksistensinya 

dalam mencapai tujuan memerlukan perencanaan sumber daya 

manusia yang efektif. Suatu organisasi tanpa didukung oleh 

pegawai atau karyawan yang sesuai baik dari segi kualitatif, 

kuantitatif strategi dan operasionalnya, maka organisasi atau 

perusahaan itu tidak akan mampu bertahan keberadaannya, 

mengembangkan serta memajukan di masa yang akan datang 

(Sikula, 2011). Oleh karena itu, di sini diperlukan adanya 

STRATEGI DAN 
PERENCANAAN SDM 
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Hal ini menjadi tantangan di masa datang dalam usaha 

memenangkan setiap persaingan. 

7. Menerjemahkan Rencana Strategis Kedalam Tindakan 

 Tantangan lain dalam pelaksanaan SDM dan 

perencanaan strategi bisnis adalah sering tidak adanya 

kesesuaian antara rencana yang bagus tetapi jelek dalam 

praktek. Dengan belajar dari keadaan ini, selayaknya pada 

masa datang sebelum rencana direalisasikan harus diuji dan 

dikaji dulu sehingga bisa memberikan jaminan keberhasilan 

sebuah perencanaan. 

8. Mengakomodasikan Perubahan-perubahan 

Tantangan terakhir dalam perencanaan SDM dan 

perencanaan strategi bisnis perusahaan adalah bagaimana 

semua rencana yang akan dilakukan dapat menyesuaikan 

dengan dinamika zaman yang ada. Perencanaan yang tidak 

akomodatif, tidak lentur, tidak fleksibel dan tidak peka 

terhadap perkembangan pasar hanya akan melahirkan 

kumpulan-kumpulan rencana yang sulit untuk 

direalisasikan. 

 

Referensi   

Bianca, A. (2018). The Role of Human Resource Management in 
Organizations. 

Mathis, L. R., & Jackson, H. J. (2001). Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Jakarta: Buku kedua. 

Mondy, R. W. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 
Kesepuluh Jilid pertama. Jakarta: PT Gelora Aksara 
Pratama. 

Sikula, A. E. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia, Bandung: 
Erlangga. 

Simamora, H. (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia, 
Yogyakarta: STIE YPKN. 

Werther, W. B., & Davis, K. (1996). Human Resources and Personal 

Management. Edisi kelima. New York: McGraw-Hill. 
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BAB 

3 
Dr. Elpisah, S.E., M.Pd. 

Universitas Patomo Makassar 
 

A. Metode Pengembangan Keterampilan SDM 

Semua perusahaan dan organisasi bercita-cita untuk 

membangun keterampilan sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi, tetapi untuk melakukannya diperlukan 

berbagai metode pengembangan keterampilan untuk 

mendapatkan hasil terbaik. Perusahaan dan organisasi perlu 

memikirkan dan membangun berbagai cara untuk 

meningkatkan keterampilan sumber daya manusia, diuraikan 

berikut ini. 

1. Metode Pendidikan (Education) 

Kualitas paling penting yang harus dimiliki seseorang 

yang bekerja untuk perusahaan atau organisasi adalah 

pendidikan, karena pendidikan akan meningkatkan 

keahliannya dan membekalinya dengan alat yang 

dibutuhkan untuk mengatasi masalah apa pun yang 

mungkin timbul. Pendidikan adalah latihan untuk 

memperbaiki latihan seorang karyawan tentang 

pengetahuan umum dan pengetahuan ekonomi pada 

umumnya, termasuk peningkatan penguasaan teori dan 

keterampilan mengambil keputusan dalam menghadapi 

persoalan-persoalan organisasi di perusahaan (Sumarni & 

Soeprihanto, 2000). 

PENGEMBANGAN 
KETERAMPILAN 
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3.   Ujian 

Dengan cara ini suatu pengukuran dilakukan 

mengenai tingkat sampai dimana pengetahuan yang telah 

diperoleh karyawan. 

Dari hasil pengembangan sumber daya manusia, 

peluang yang diperoleh dari pengembangan sumber daya 

manusia di era revolusi industri 4.0 adalah mengisi dunia kerja 

dengan memasarkan diri sesuai kompetensi yang dibutuhkan 

dengan memanfaatkan pasar kerja di pasar virtual (Wardhana, 

2021).  

Pengembangan sumber daya manusia meskipun ada 

peluang tetapi ada juga hambatan. Salah satunya adalah 

hambatan pengembangan sumber daya manusia, yang 

mencakup faktor-faktor seperti meningkatnya pengangguran, 

persaingan antara manusia dan robot, dan meningkatnya 

harapan akan kemampuan sumber daya manusia. di mana 

masalah utamanya adalah perpindahan pekerjaan oleh 

teknologi (Wardhana, 2021). 

Hambatan pengembangan sumber daya manusia secara 

lebih rinci Individu, komunitas, perusahaan, dan masyarakat 

semuanya terkena dampak sumber daya manusia. Kekuatan ini 

menunjukkan bahwa perusahaan harus mengambil sejumlah 

langkah untuk menghadapi ambiguitas dan ketidakstabilan di 

lingkungan (Kaswan, 2016). Lebih jelasnya, tantangan yang 

akan dihadapi oleh manajemen sumber daya manusia di masa 

depan pasti tidak akan sama dengan keadaan di masa lalu. 

Tantangannya adalah bagaimana membangun organisasi yang 

membutuhkan manajemen yang lebih efektif, efisien, dan 

produktif sekaligus semakin beragam. 

 

Referensi   

Adrian, R. (2017). Peran Manajer Sumber Daya Manusia Dalam 
Menjaga Keharmonisan Hubungan Industrial. Jurnal : 

Manajemen, 2(2), 1576–1580. 

Bukit, B., Malusa, T., & Rahmat, A. (2017). Pengembangan Sumber 
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Daya Manusia. In Zahir Publishing. 

Handoko, T. H. (2011). Manajemen Personalia dan Sumber Daya 
Manusia, Edisi Kedua. Yogyakarta: BPFE. 

Kaswan. (2016). Pelatihan dan Pengembangan Untuk Meningkatkan 
Kinerja Sumber Daya Manusia. Alfabeta. 

Muliawaty, L. (2019). Peluang Dan Tantangan Sumber Daya 
Manusia Di Era Disrupsi. Kebijakan : Jurnal Ilmu Administrasi, 
10(1), 1. 

Sumarni, M., & Soeprihanto, J. (2000). Pengantar Bisnis, Yogyakarta: 
Liberty. 

Mangkunegara, A. P. (2005). Manajemen Sumber Daya Perusahaan, 
Bandung: PT. Remaja Rosdakarya. 

Sedarmayanti. (2017). Perencanaan Dan Pengembangan SUMBER 
DAYA MANUSIA Untuk Meningkatkan Kompetensi, Kinerja 

Dan Produkttivitas Kerja (Anna (ed.). PT. Refika Aditama. 

Sulistiyani, A. T., & Rosidah. (2003). Manajemen Sumber Daya 
Manusia, Yogyakarta: Graha Ilmu. 

Wardhana, A. (2021). Peluang Dan Tantangan SDM pada Era 
Revolusi Industri 4.0. Retrieved November 25, 2022, fromo 
https://www.researchgate.net/publication/355192040_Pelu
ang_Dan_Tantangan_Sdm_Pada_Era_Revolusi_Industri_40. 

Wicaksono, Y. S. (2016). Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia dalam Rangka Meningkatkan 
Semangat Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi di SKM Unit V 
PT. Gudang Garam,Tbk Kediri) Yosep Satrio Wicaksono. 
Jurnal Bisnis Dan Manajemen, 3(1), 31-39. 

Wiliandari, Y. (2018). Rancangan Pelatihan Dan Pengembangan 
Sdm Yang Efektif. Jurnal : Jurusan Pendidikan IPS Ekonomi 
(Society), 5(2), 93–110. 

  

  



27 
 

BAB 

4 
Dr. Drs. Kosasih, M.M. 

Universitas Sangga Buana 
 

A. Model Pengorganisasian SDM 

Pengorganisasian dalam ilmu manajemen merupakan 

fungsi kedua setelah fungsi perencanaan (Terry & Leslie, 1999). 

Fungsi pengorganisasian (organizing) dalam manajemen 

sumber daya manusia adalah proses mengatur tugas, 

wewenang, dan tanggung jawab setiap individu yang berkaitan 

dengan organisasi/perusahaan. Pengorganisasian merupakan 

aktivitas dalam mengorganisasikan semua pegawai/karyawan 

dan sumber daya yang dimiliki oleh organisasi/perusahaan 

dengan menetapkan pembagian tugas pekerjaan, hubungan 

kerja, delegasi wewenang dan tanggung jawab serta koordinasi 

seluruh kegiatan organisasi (Sukarna, 2011; Terry & Leslie, 

1999; Torang, 2013). 

Manfaat fungsi pengorganisasian dalam manajemen 

fungsi pengorganisasian (organizing) ini wajib dilakukan 

karena memiliki banyak manfaat terutama bagi 

organisasi/perusahaan. Berikut ini manfaat fungsi 

pengorganisasian: 

1. membantu mempermudah koordinasi antar pihak di dalam 

suatu kelompok; 

2. membantu membagi tugas sesuai dengan kondisi yang 

terjadi di perusahaan; 

3. membuat setiap bagian perusahaan mengetahui apa yang 

akan dilakukan dan tugas-tugasnya; 

PENGORGANISASIAN 
SDM 
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belum tentu dia merupakan orang yang profesional di bidang 

perusahaan.  

Dengan kemampuannya yang terbatas, serta tingkat 

pendidikan yang terbatas pula, pengurus perlu mengangkat 

karyawan yang bertugas membantunya dalam mengelola 

koperasi agar pekerjaan koperasi dapat diselesaikan dengan 

baik. Dengan masuknya berbagai pihak yang ikut membantu 

pengurus mengelola usaha koperasi, semakin kompleks pula 

struktur organisasi koperasi tersebut. Pemilihan bentuk 

struktur organisasi koperasi harus disesuaikan dengan macam 

usaha, volume usaha, maupun luas pasar dari produk yang 

dihasilkan. Pada prinsipnya semua organisasi baik, walaupun 

masing-masing mempunyai kelemahan. 

Tugas, wewenang dan tanggung jawab pengawas 

koperasi (Undang-undang Republik Indonesia No. 25 Tahun 

1992), dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengawas Bertugas : 

a. melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan 

kebijaksanaan dan pengelolaan koperasi; 

b. membuat laporan tertulis tentang hasil pengawasannya. 

2. Pengawas Berwenang : 

a. meneliti catatan yang ada pada koperasi; 

b. mendapatkan segala keterangan yang diperlukan.  

3. Pengawas Harus Merahasiakan Hasil Pengawasannya 

terhadap Pihak Ketiga. 
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A. Konsep Lingkungan Stratejik Pengembangan SDM 

Analisis lingkungan stratejik merupakan bagian dari 

komponen perencanaan strategis dan suatu proses untuk selalu 

menempatkan perusahaan dalam posisi yang strategis, 

sehingga dalam perkembangannya akan selalu berada pada 

posisi yang menguntungkan. Ruang lingkup analisis 

lingkungan strategis meliputi analisis lingkungan internal dan 

analisis lingkungan eksternal (Buit et al., 2017). 

1. Analisis Lingkungan Internal 

Analisis lingkungan internal yang didalamnya 

mencakup adanya pelaku organisasi (Sumber Daya 

Manusia), dalam kaitannya dengan proses bisnis dalam 

adanya fasilitas dan infrastruktur, pembiayaan, bertujuan 

untuk efektivitas dan efisiensi dan lain-lain. Di dalamnya 

tentunya memiliki pengaruh pada pengambilan 

kebijakan/keputusan pengelola perusahaan. Dalam analisis 

lingkungan stratejik internal terdapat dua unsur yang mesti 

digali yakni adanya unsur kekuatan dan kelemahan; 

Kekuatan lingkungan internal, faktor secara internal 

yang biasanya dimiliki oleh perusahaan dan berwujud 

berupa sumber daya yang dimiliki perusahaan tersebut. 
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sebagai aset perusahaan adalah hanyalah talent (yang bertalenta)”. 

Oleh karena itu, Anda sebagai seorang atasan mesti 

mengidentifikasikan SDM/pekerja dan menjaga talent-

talent anda agar tetap follow terhadap organisasi (employee 

engagement). Maka anda dapat melakukan teknik 

identifikasi SDMnya dengan pemetaan menggunakan “Nine 

Box Tools” tersebut, dari identifikasi ini maka 

diperlukannya pengembangan SDM lebih lanjut.  
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A. Desain Sistem Kerja 

Desain pekerjaan berkaitan erat dengan 

pengidentifikasian kemampuan karyawan sehingga karyawan 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kecakapan bakat, 

spesialisasi dan interes yang dimilikinya. Peran pemutusan 

dalam aktivitas kerja baik individu maupun kelompok dari 

karyawan organisasional merupakan definisi dari desain kerja 

(Subekti & Juhar, 2012). Desain pekerjaan adalah metode 

menentukan tupoksi yang akan dilakukan, cara-cara 

bagaimana mengerjakan tugas, dan pengorganisasian 

pekerjaan (Rachmawati, 2008). Tujuan dari desain kerja adalah 

mengontrol pengendalian kerja untuk mencapai keperluan 

organisasi, peraturan atau kebijakan perusahaan dan teknologi. 

Desain pekerjaan adalah proses perencanaan untuk 

menentukan tupoksi yang akan dilakukan, metode-metode apa 

saja yang dipergunakan dalam melakukan tupoksinya dan 

perancangan satu pekerjaan berkaitan dengan pekerjaan lain di 

dalam divisinya (Noor & Sahedhy, 2013). 

Berdasarkan beberapa pernyataan para ahli di atas 

mengenai desain kerja maka disimpulkan bahwa desain kerja 

adalah suatu proses penetapan kegiatan-kegiatan serta 

penentuan tugas berguna sebagai pengawasan pengendalian 

pekerjaan. 
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ulang pekerjaan memungkinkan terjadi peningkatan kinerja, 

yaitu:  

1. Pekerja menegosiasikan perubahan dalam isi pekerjaan 

sebagai pertukaran atas kenaikan pendapatan, menuju suatu 

persetujuan dimana dapat bekerja dengan suatu pekerjaan 

yang serupa, tetapi dengan penghasilan individu yang lebih 

tinggi (menjelaskan arti bekerja keras, bekerja dengan 

intensif).  
2. Perlu dilakukan perbaikan pada kinerja karena pekerja 

merasa ada hubungan yang dekat antara usaha, kinerja, dan 

penghargaan yang diterima (dijelaskan dengan teori 

ekspektasi).  

3. Desain ulang pekerjaan meningkatkan penetapan tujuan, 

dan penetapan tujuan ini adalah untuk memotivasi kinerja 

yang lebih baik.  

4. Desain ulang pekerjaan melakukan perbaikan efisiensi dari 

metode bekerja, dan hal ini menuju pada perbaikan kinerja, 

tanpa perubahan apapun dalam motivasi pekerja.  

Dengan mempertimbangkan empat faktor dalam model 

twin-track di atas diharapkan peningkatan kinerja dapat 

diwujudkan dengan langkah nyata demi pencapaian prestasi 

kerja. 
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A. Hubungan Industrial dan Serikat Kerja 

Hubungan industrial adalah suatu sistem hubungan 

yang terbentuk antara para pelaku dalam proses produksi 

barang atau jasa yang terdiri dari unsur pengusaha, 

pekerja/buruh, dan pemerintah. Para pelaku yang terlibat 

masing-masing mempunyai peran dan kepentingan bersama 

dalam keberhasilan perusahaan.  

Pengusaha dan pekerja harus secara bersama-sama 

memberikan upaya yang optimal melalui pelaksanaan tugas 

sehari-hari untuk menjaga dan meningkatkan keberhasilan 

perusahaan. Pekerja dan serikat pekerja harus membuat kesan 

bahwa perusahaan hanya untuk kepentingan pengusaha. 

Pengusaha juga harus membuang sikap yang memperlakukan 

pekerja hanya sebagai faktor produksi. Pemerintah berperan 

dalam penetapan kebijakan, pemberian pelayanan, melakukan 

pengawasan dan penindakan terhadap pelanggaran peraturan 

perundang-undangan ketenagakerjaan. 

Kemampuan untuk mengelola hubungan industrial 

dapat menciptakan suasana saling percaya, meningkatkan 

partisipasi dan mendorong konsensus di tingkat perusahaan 

dalam pengambilan keputusan yang dapat membawa pada 

peningkatan produktivitas perusahaan dan melindungi para 

pekerja. 
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Tahun 2003). Untuk dapat melakukan pengunduran diri secara 

legal, pekerja/buruh harus mengikuti persyaratan dan tata cara 

sebagai berikut: 

1. Pekerja/buruh yang akan melakukan pengunduran diri 

harus tidak terikat dalam ikatan dinas. 

2. Permohonan pengunduran diri harus disampaikan secara 

tertulis kepada perusahaan tempat bekerja selambat-

lambatnya 30 hari sebelum tanggal pengunduran diri. 

3. Pekerja/buruh harus tetap melaksanakan kewajiban sampai 

tanggal mulai pengunduran diri. 
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A. Rekrutmen 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal yang 

sangat berperan penting dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam upaya pencapaian tujuan tersebut diperlukan 

pengelolaan SDM yang optimal. Dalam pengelolaan SDM, 

setiap pimpinan perusahaan mempunyai harapan kepada para 

karyawan untuk dapat mencapai kinerja yang lebih baik dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, 

dibutuhkan kualitas dari para karyawan dalam upaya 

pengembangan perusahaan di masa-masa mendatang. 

Tahap awal dalam aktivitas pengelolaan Sumber Daya 

Manusia (SDM) pada suatu perusahaan adalah rekrutmen. 

Rekrutmen berkaitan dengan pencarian calon karyawan 

melalui pembukaan lowongan kerja. Para calon karyawan yang 

dibutuhkan tentunya harus memiliki kriteria-kriteria tertentu, 

misalnya pendidikan, pengalaman, keahlian, dan sebagainya. 

Dalam upaya mendapatkan calon karyawan yang berkualitas, 

setiap manajer perusahaan harus merencanakan dan 

melaksanakan perekrutan dengan baik dan optimal (Putra & 

Sari, 2022). Sehingga demikian, karyawan yang dihasilkan 

benar-benar tepat pada tempat yang tepat. 

Perusahaan membutuhkan sejumlah karyawan atau 

tenaga kerja untuk menempati kekosongan bagian-bagian 

dalam perusahaan. Penempatan karyawan ini sebagai bentuk 
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A. Sistem Evaluasi Kinerja Karyawan 

Pengembangan sumber daya manusia dalam sebuah 

organisasi merupakan kegiatan dalam rangka menyesuaikan 

diri dengan perubahan baik internal (perkembangan SDM dan   

organisasi) maupun eksternal (perubahan sistem dan situasi 

global). Pengembangan ini sangat erat kaitannya dengan 

kinerja sumber daya manusia tersebut, baik itu berkaitan 

dengan pengembangan karir atau pun pengembangan 

kompetensi SDM tersebut. 

Kinerja seseorang akan menunjang tinggi-rendahnya 

karir seseorang dalam sebuah organisasi. Ketika seseorang 

dapat menunjukkan kinerja yang tinggi maka SDM tersebut 

berhak mendapatkan jenjang karir yang lebih baik. Dan 

sebaliknya ketika seseorang tidak bisa menunjukkan 

performance-nya dengan baik maka akan dilakukan dua hal, 

pembinaan atau pengembangan kompetensi (pendidikan dan 

pelatihan). 

Ada pun berkaitan dengan pengembangan kompetensi, 

seseorang yang sudah berada di boks talenta terbaik (kinerja 

tinggi-potensi tinggi) maka yang dibutuhkannya adalah 

penghargaan atas kinerja dan capaian-capaian yang telah 

dilakukannya. Sementara bagi SDM yang kinerjanya masih 

dapat ditingkatkan lagi, maka akan diberikan pengembangan 

kompetensi dalam bentuk pendidikan dan pelatihan. 
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kinerja yang dilakukan sesuai dengan target perusahaan untuk 

mengevaluasi realisasi target. 
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A. Pengembangan Kualitas SDM 

Keberhasilan suatu organisasi baik besar maupun kecil 

bukan semata -mata ditentukan oleh sumber daya alam yang 

tersedia, akan tetapi banyak ditentukan oleh kualitas sumber 

daya manusia (SDM) yang berperan merencanakan, 

melaksanakan dan mengendalikan organisasi yang 

bersangkutan. Kontinuitas pembangunan yang dilakukan 

sekarang di negara kita, betapa pun hanya dapat dipertahankan 

bila kualitas SDM yang ada mendapat perhatian serius baik 

dari pemerintah maupun dari kalangan swasta. Oleh karena 

itu, perlu pengembangan SDM di negara kita mengingat 

jumlah penduduk Indonesia yang besar, yang merupakan 

sumber produktif potensial sehingga dapat diubah menjadi 

sumber produktif yang nyata. Demikian pula perhatian yang 

semakin besar di Indonesia, terhadap manajemen oleh 

lembaga-lembaga swasta diharapkan akan mampu membawa 

dampak positif terhadap perkembangan ekonomi dan 

perusahaan pada masa yang akan datang. 

Pengelolaan SDM bersifat unik, manusia merupakan 

sumber utama dalam menjalankan organisasi/perusahaan/ 

bisnis, karena fungsi manusia sebagai pelaku, pengelola dan 

sebagai pelaksana dalam proses produksi dalam bisnis. Kunci 

dasar dalam mempertahankan bisnis adalah bagaimana 
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karier yang dilakukan organisasi memiliki sejumlah tujuan 

dengan melayani baik kebutuhan organisasi maupun pegawai 

(Caruth & Pane, 2009). Pengembangan karier pada dasarnya 

bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas 

pelaksanaan pekerjaan para pekerja agar semakin mampu 

memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan 

organisasi (Samsudin, 2010). Dari segi pengembangan karir, 

ada tiga alternatif dalam perlakuan organisasi terhadap 

karyawan, sebagai berikut: 

1. Organisasi perlu mempertahankan jabatan semula untuk 

jangka waktu tertentu dengan memberikan ganjaran sesuai. 

2. Organisasi perlu memudahkan pekerja pada jabatan lain 

secara horizontal yang lebih relevan dengan peningkatan 

dan perbaikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

dialami pekerja. 

3. Organisasi perlu menginformasikan kepada pekerja 

secara vertikal untuk mengisi suatu jabatan yang secara 

struktural lebih tinggi kedudukannya. 
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A. Konsep Pelatihan SDM 

Proses manajemen sumber daya manusia yang 

dijalankan perusahaan, setelah dilakukan rekrutmen seleksi 

adalah memberikan pelatihan dan pengembangan bagi 

karyawan. Setelah menjalankan kerja selama periode waktu 

tertentu, perusahaan memberikan peluang untuk 

mengembangkan diri bagi karyawan melalui program 

pelatihan baik untuk membantu karyawan menyelesaikan 

tugas saat ini agar menjadi lebih efektif dan efisien ataupun 

untuk tujuan pengembangan karyawan.  

Perusahaan berkepentingan memberikan pelatihan 

sebagai bekal bagi karyawan dalam menyelesaikan tugas kerja, 

sebagai sarana untuk mendorong implementasi sistem kerja 

dan manajemen perusahaan atau untuk tujuan membentuk 

talent pool (bank talenta) guna melancarkan proses kaderisasi 

dan regenerasi karyawan.  

Fungsi pelatihan pada sdm ini berhubungan dengan 

fungsi sdm lainnya secara langsung dan sebagai supporting 

bagi pencapaian sasaran dan misi perusahaan. Program-

program yang telah disusun perusahaan dipastikan terlaksana 

salah satunya dipastikan melalui program pelatihan. Era saat 

ini berkembangnya tuntutan kompetensi terhadap seorang 

karyawan.Adanya gap kompetensi seorang karyawan dipenuhi 

melalui pelatihan.  
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asesmen dibutuhkan 2 (dua) orang asesor untuk 

menangani seorang asesi sehingga hasil asesmen tersebut 

terjaga objektivitasnya. 

b. Asesor meeting 

Setelah dilakukan pengumpulan data hasil tes 

pada tahapan asesmen, para asesor akan melakukan 

rapat (assessor meeting) bersama untuk menentukan 

bukti (evident) yang ditampilkan oleh asesi dan 

menetapkan level pemenuhan kompetensinya. 

Berdasarkan hasil meeting asesor inilah dapat diketahui 

gap kompetensi yang muncul dari hasil asesmen seorang 

asesi (karyawan). 

c. Rekap hasil asemen 

Rekap adalah hasil keseluruhan dari asesmen yang 

dilakukan terhadap seluruh tuntutan kompetensi yang 

ada pada matrik kompetensi. Rekap hasil asesmen akan 

menunjukkan adanya kompetensi yang terpenuhi dan 

ada kompetensi yang masih memiliki gap atau belum 

memenuhi tuntutan kompetensi yang diinginkan 

perusahaan. Gap kompetensi ini lah yang menunjukkan 

bahwa seorang karyawan membutuhkan pengembangan 

diri yang oleh perusahaan dipenuhi melalui pelatihan. 

Sehingga pelatihan yang dilakukan perusahaan 

dapat langsung menyasar pada kompetensi yang 

dibutuhkan untuk bisa menjalankan jabatan/pekerjaan 

secara efektif dan efisien. Melalui asesmen ini, 

perusahaan dapat melakukan pelatihan secara tepat 

sesuai kebutuhan masing-masing karyawan sehingga 

biaya pelatihan dapat ditekan dan membuat perusahaan 

efektif dalam mengeluarkan biaya pelatihan.  
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A. Perencanaan Pelatihan SDM 

Pelatihan merupakan salah satu hal yang penting dalam 

suatu kegiatan pengembangan sumber daya manusia. Dengan 

melalui pelatihan, maka akan mengasah bakat dan keahlian 

serta dapat menggali potensi-potensi yang ada pada setiap 

individu (Simamora, 1997). Pelatihan adalah suatu proses yang 

dapat mengubah perilaku karyawan-karyawan dalam suatu 

arah dengan maksud untuk meningkatkan tujuan-tujuan 

operasional. Perubahan perilaku yang dimaksud yaitu 

berbentuk peningkatan kemampuan dan sasaran atas 

karyawan yang bersangkutan tersebut. 

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor 

terpenting dalam setiap kegiatan dalam suatu perusahaan 

karena seberapa canggihnya teknologi saat ini yang digunakan, 

jika tanpa didukung oleh manusia sebagai pelaksana kegiatan 

operasionalnya tidak akan bisa menghasilkan suatu output 

dengan tingkat efisiensi yang diharapkan. 

Peranan dari sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi telah ada sejak dikenalnya organisasi sebagai wadah 

usaha bersama dalam mencapai sebuah tujuan. Dengan 

bermacam-macam individu yang ada di dalam suatu organisasi 

perusahaan, pastinya terdapat perbedaan dalam latar belakang 

seseorang seperti pendidikan, pengalaman, ekonomi, status, 

dan lain sebagainya dengan menuntut atasan perusahaan 
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5. Meningkatkan pelayanan kepada pelanggan organisasi 

karena pemberian pelayanan baik merupakan daya tarik 

sangat penting.  

6. Pegawai akan lebih baik karena keahlian dan 

keterampilannya sesuai pekerjaannya.  

7. Kesempatan untuk meningkatkan karier pegawai semakin 

besar.  

8. Pimpinan semakin cakap dan cepat dalam mengambil 

keputusan.  

9. Kepemimpinan seorang pemimpin akan lebih baik 

10. Dengan pengembangan, balas jasa akan lebih diperhatikan.  

11. Memberi manfaat baik bagi masyarakat pengguna jasa. 

Pengembangan sumber daya manusia dibentuk dari 

empat dimensi yaitu pendidikan, pengalaman kerja, 

keterampilan, dan kemampuan teknologi (Nugraha, 2016). 

Sedangkan indikator untuk pengembangan SDM terdiri dari 

tiga indikator, yaitu: motivasi, kepribadian, dan keterampilan 

(Krismiyati, 2017). 
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A. Konsep Kompetensi SDM 

Pengembangan manusia berbasis kompetensi dilakukan 

untuk memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan 

sasaran organisasi dengan standar kinerja yang telah 

ditetapkan. Kompetensi mengacu pada kewenangan setiap 

individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan 

sesuai dengan perannya dalam organisasi atau perusahaan 

yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan 

keterampilannya. Kompetensi masing-masing departemen 

SDM harus dapat mendukung implementasi strategi organisasi 

atau perusahaan dan mendukung setiap perubahan yang 

dilakukan oleh manajemen. Seiring dengan tuntutan 

persaingan perusahaan global, khususnya dalam pengelolaan 

sumber daya manusia, tren saat ini menunjukkan bahwa 

kinerja karyawan dapat optimal jika karyawan tersebut 

memiliki kompetensi yang handal di bidangnya.  

Keandalan kompetensi SDM sebenarnya dapat dibentuk, 

pembentukannya sangat dipengaruhi oleh kemampuan 

organisasi atau perusahaan untuk membimbing anggotanya 

dalam diversifikasi kompetensi individu, yaitu melalui 

kompetensi pencapaian tujuan; keterampilan memecahkan 

masalah; keterampilan interaksi teman sebaya; dan Kerja tim 

(Husaini, 1999). Dengan demikian, sinergi kompetensi setiap 

individu akan sekaligus mengoptimalkan kinerja organisasi 
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biasanya mereka akan sering memainkan permainan yang 

sifatnya dapat melatih pola pikir cepat, kepemimpinan dan 

kekompakan. Dengan outbond, maka diharapkan agar 

seluruh karyawan dari berbagai level dan divisi itu dapat 

semakin kompak dalam bekerja, demi kemajuan 

perusahaan. Kemajuan sebuah perusahaan tentu dapat 

menjadi sarana untuk meningkatkan kesejahteraan setiap 

karyawan.  
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A. Konsep Evaluasi Program Pengembangan SDM 

Pencapaian kinerja suatu perusahaan atau instansi setiap 

tahun selalu dilakukan pengukuran (Afriansyah et al., 2022), 

dengan melakukan perbandingan antara program yang 

disusun dengan realisasi capaian yang dihasilkan, bila hasilnya 

melampaui dari target maka dapat dikatakan perusahaan 

tersebut telah mampu mengelola dan mengendalikan kegiatan 

operasional perusahaan/unit tersebut, namun bila realisasi 

tersebut hasilnya jauh dari target, maka dapat dikatakan 

perusahaan (Prasetya, 2021)  tersebut belum mencapai hasil 

optimal dari target yang ditetapkan. 

Banyak faktor yang mempengaruhi ketidaktercapaian 

perusahaan/unit dalam melaksanakan aktivitas kegiatannya, 

seperti kurangnya modal untuk memenuhi kebutuhan investasi 

baru maupun mengganti berbagai peralatan yang telah usang 

dipergunakan, namun tidak jarang yang disebabkan oleh 

ketidakprofesionalan sumber daya manusia yang 

melaksanakan aktivitas kegiatan operasional perusahaan 

kurang memadai dalam bekerja, atau keahliannya masih 

rendah, disebabkan adanya program pendidikan dan pelatihan 

yang diselenggarakan oleh perusahaan (van Kruining, 2017). 

Berbagai alternatif banyak ditempuh oleh para 

pemimpin perusahaan dengan menghire sumber daya manusia 

dari luar perusahaan, sebagai salah satu solusi untuk menjawab 
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solusi yang tepat  (Silalahi et al., 2022). Kegiatan apapun yang 

telah dilakukan perlu mendapatkan pengawalan dari pihak 

yang berkepentingan baik yang dilakukan oleh pemimpin 

tertinggi maupun oleh pemimpin yang melakukan evaluasi. 
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A. Kebijakan Tenaga Kerja Asing 

Tenaga kerja pada hakikatnya merupakan pilar utama 

dalam pembangunan perekonomian dalam roda pemerintahan. 

Sebagai bentuk optimalisasi peran tenaga kerja di Indonesia, 

kemudian pemerintah menghadirkan kebijakan penggunaan 

tenaga kerja asing dalam rangka menciptakan efektifitas dan 

efisiensi pembangunan ekonomi nasional. Peran pemerintah 

dalam rangka pemanfaatan penggunaan tenaga kerja asing 

untuk pengembangan tenaga kerja lokal dilakukan dengan 

mekanisme transfer knowledge dan transfer technology. 

Dengan melihat besarnya potensi tenaga kerja asing di 

Indonesia kemudian pemerintah mengakomodir dengan 

menghadirkan Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan, Peraturan Presiden No. 20 Tahun 2018 

tentang Penggunaan Tenaga Kerja Asing. Namun, walaupun 

telah terdapat beberapa regulasi, anomali terjadi ketika 

pesatnya penggunaan TKA tidak diimbangi dengan kontrol 

dan pengawasan pemerintah yang ketat. Problematika tersebut 

antara lain tidak sesuainya jabatan yang dibatasi oleh peraturan 

perundang-undangan, masa kerja yang melebihi batas kontrak 

dan kurang jelasnya penyusunan hingga pengesahan RPTKA 

(rencana penggunaan tenaga kerja asing) yang mengakibatkan 

diskriminasi terhadap tenaga kerja lokal.  
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