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URGENSI PENGEMBANGAN 

ASET SUMBER DAYA 

MANUSIA (SDM) 

BAB  

1 URGENSI PENGEMBANG AN ASE T S UMBER DAYA MANUSIA (SDM)  

Nurrohmi Ambar Tasriastuti, S.T., S.M., M.M. 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Pelita Nusantara Semarang 

 

A. Pendahuluan 

Stephen P. Robbins mengatakan bahwa sumber daya 

manusia (SDM) mempunyai fungsi krusial yang fundamental, 

sebagai aset berharga yang berkontribusi signifikan terhadap 

kesuksesan dan pertumbuhan organisasi atau perusahaan. SDM 

semula merupakan terjemahan dari human resources. Ada juga 

ahli yang menyebut SDM sebagai manpower (tenaga kerja), ada 

pula yang menyamakan SDM dengan personal (personalia, 

kepegawaian, dan sebagainya), (Saydam, 2000). 

Kini SDM bukan sekedar sebagai human resources, dimana 

individu-individu dalam organisasi atau perusahaan melakukan 

tugas-tugas operasional. Awal abad ke-20, SDM diistilahkan 

pula sebagai human capital dimana manusia dianggap sebagai 

kunci utama suatu entitas. SDM dipandang sebagai aset 

penghasil modal. Selain diposisikan sebagai human capital, SDM 

juga diposisikan sebagai human investment, yang berarti bahwa 

SDM dipandang sebagai investasi, (Sinambela, 2016). 

Konsep aset sumber daya manusia sebagai human capital, 

artinya mengangkat SDM pada tingkat, derajat, atau level yang 

lebih tinggi dari sekadar sumber daya biasa (human resources). 

Era ekonomi global saat ini bahkan menempatkan human capital 

sebagai kunci utama dalam meningkatkan daya saing. 

Pengelolaan human capital melibatkan strategi perekrutan yang 

bijaksana, pengembangan keterampilan, dan pembinaan karir 
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PERENCANAAN STRATEGIS 

PENGEMBANGAN  

ASET SDM 

BAB  

2 PERENCANAAN  STR ATEG IS PENGEMBANG AN ASE T SDM  

Muhi Mukti, S.E., M.M. 

Universitas La Tansa Mashiro 

 

A. Pendahuluan 

Perencanaan adalah hal penting yang harus dimiliki 

setiap orang karena memainkan peran penting dalam ruang 

lingkup dan menjadi penentu sekaligus memberi arah terhadap 

tujuan yang akan dicapai. Perencanaan yang matang dan 

disusun dengan baik akan mempengaruhi pencapaian tujuan, 

membuat pekerjaan terarah dan tidak berantakan. 

Suatu perencanaan strategis merupakan proses penetapan 

suatu tujuan yang paling utama dan misi jangka panjang sebuah 

organisasi serta serangkaian suatu tindakan yang diambil untuk 

mencapainya. Perencanaan strategis juga sangat penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia karena dapat memberikan 

arahan yang jelas tentang tujuan apa yang akan dicapai dan 

bagaimana tujuan tersebut dapat dicapai. Selain itu, 

perencanaan strategis juga membantu mengurangi 

ketidakpastian karena membuat perencanaan memungkinkan 

seseorang untuk melihat dan memperkirakan perubahan yang 

mungkin terjadi dan membuat rencana untuk menghadapinya. 

Perencanaan strategis juga dapat mengurangi biaya, karena 

pekerjaan yang terarah dan terencana dapat berjalan lebih 

efisien, sehingga mengurangi kerugian.  

Perencanaan diperlukan di setiap tingkatan organisasi, 

mulai dari manajemen puncak, menengah, dan bawah, karena 

merupakan dasar dan salah satu fungsi manajemen lainnya. 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan sumber daya manusia sangat penting bagi 

keberhasilan organisasi dan negara, terutama dalam konteks 

Revolusi Industri Keempat (Man, 2020). Pengembangan Aset 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu proses yang 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

kapasitas karyawan agar dapat berkontribusi secara optimal 

dalam mencapai tujuan organisasi. Analisis Kebutuhan 

Pengembangan Aset SDM merupakan langkah awal yang 

krusial dalam merancang program pengembangan sumber daya 

manusia yang efektif (Widiastuti; et al., 2023). 

 

B. Tujuan Analisis Kebutuhan 

1. Tujuan dari Analisis Kebutuhan Pengembangan Aset SDM 

Tujuan dari analisis kebutuhan pengembangan aset 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah untuk memahami dan 

mengidentifikasi kesenjangan atau kekurangan dalam 

pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi karyawan di 

dalam suatu organisasi. Analisis kebutuhan ini merupakan 

langkah awal dalam perencanaan dan pelaksanaan program 

pengembangan SDM yang efektif (Uchechukwu and Uche, 

2015). Berikut adalah beberapa tujuan kunci dari analisis 

kebutuhan pengembangan aset SDM: 
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A. Pendahuluan 

Cara berpikir manusia yang semakin hari meningkat 

membuat manusia secara terus menerus mengalami perubahan 

dalam pekerjaan sehingga dalam melengkapi kebutuhan dapat 

meningkat dan terpenuhi. Dalam era teknologi dan informasi, 

tuntutan mutu sumber daya manusia harus disesuaikan dengan 

kepentingan organisasi terutama dalam hal kualitas. Dalam 

mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan, kecanggihan 

teknologi harus diimbangi dengan tersedianya sumber daya 

manusia yang mampu dalam mengelola peralatan modern yang 

dimiliki organisasi. Jika tidak adanya dukungan dari 

pegawai/karyawan untuk organisasi dari segi kuantitatif, 

kualitatif, dan operasional yang baik, dapat disimpulkan akan 

terjadi sulitnya untuk mempertahankan kemajuan untuk 

organisasi tersebut.  

Pada organisasi ada satu keadaan yang tidak boleh 

diabaikan yaitu pentingnya integrasi antara perencanaan bisnis 

dengan perencanaan sumber daya manusia. Aktivitas organisasi 

bisnis di syaratkan agar beranjak pada perubahan yang begitu 

cepat. Derasnya arus perubahan membuat pengembangan pada 

perusahaan untuk selalu menaksir apakah perubahan tersebut 

dapat berdampak negatif atau positif untuk perusahaan pada 

masa mendatang.Ada beberapa perusahaan besar dalam 

penerapan organisasi bisnisnya yang kurang dalam memberi 
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A.  Pendahuluan  

Adanya program baru dapat dikatakan tidak berjalan 

dengan baik jika dalam sebuah Perusahaan/organisasi. Secara 

umum, menyalahkan aplikasi baru itu adalah hal yang wajar.  

Namun pada dasarnya, dalam menjalankan suatu program yang 

belum terpakai dalam suatu perusahaan dalam pengawasan 

sumber daya manusia (SDM), diawali dari program kompensasi 

agen hingga organisasi pelaksana, diperlukan usaha yang 

sempurna dalam hal komunikasi. Tugas organisasi SDM terletak 

untuk memperhatikan 2 (dua) hal krusial, yaitu merencanakan 

gambaran kerja dan membangun kondisi kerja yang layak untuk 

peningkatan SDM di dalam perusahaan. Penguatan yang 

dirasakan agen akan membuat mereka lebih berkomitmen untuk 

bekerja di dunia yang sempurna di dalam perusahaan. 

Komunikasi menjadi sangat penting dalam suatu 

organisasi yang kuat dan strategi yang tepat. Melalui 

komunikasi, pekerja juga akan mengambil lebih banyak aktivitas 

untuk meningkatkan kualitas kerja. Pekerja hebat adalah mereka 

yang bisa mendapatkan pola yang sedang menjadi trend sambil 

mendengarkan keluhan dan kekecewaan dari klien. Komunikasi 

yang baik dalam suatu perusahaan akan menjamin perusahaan 

mendapat dukungan dari perwakilan untuk melakukan 

perubahan. 
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A. Pendahuluan 

Seorang pemimpin yang efektif adalah seorang yang 

menyebabkan sesuatu yang tepat terlaksana melalui orang yang 

tepat, pada saat dan tempat yang tepat. Kepemimpinan yang 

efektif dinilai melalui apa yang dihasilkanya. Untuk menjadi 

pemimpin yang berhasil, seseorang harus menyebabkan sesuatu 

terlaksana salah satu tugas pemimpin yang paling menantang 

adalah menempatkan orang yang tepat untuk tugas yang tepat 

dan memotivasi untuk melakukan dengan baik setelah 

menentukan apa yang tepat dalam bentuk hal yang harus 

dilaksanakan dan orangyang melaksanakan pemimpin yang 

efektif juga memikirkan secara serius masalah saat yang tepat.  

Pemimpin yang efektif adalah seorang yang membuat 

rencana dengan hati-hati dan menggunakan waktu dengan baik 

untuk mencapai sasaran, mengetahui kapan saatnya adalah 

untuk kepemimpinan yang sangat menguntungkan. Menurut 

Goodwin dalam (Suratminah, 2017 ), para pemimpin yang 

efektif mewujudkan prinsip - prinsip organisasi yang ada. 

Penting sekali bahwa orang-orang yang ingin memimpin secara 

efektif, menjadi teladan baik yang mewakili citra kelompok atau 

organisasi mereka.  

Pemimpin-pemimpin yang efektif terus mengingatkan 

kelompok tentang tujuan-tujuan kelompok, sulpaya mereka 

dapat mengukur sejauhmana mereka telah mencapai tujuan 
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A. Pendahuluan 

Pada era dinamika global yang cepat dan kompleks 

seperti sekarang ini, kerjasama tim menjadi kunci dalam 

mencapai kesuksesan organisasi. Ketika individu-individu 

berkumpul dan bekerja bersama sebagai satu tim, potensi 

mereka untuk mencapai tujuan bersama menjadi lebih besar 

daripada usaha yang dilakukan secara terpisah. Dalam 

lingkungan kerja yang berubah dengan cepat dan persaingan 

yang semakin ketat, kemampuan untuk berkolaborasi secara 

efektif menjadi hal yang sangat berharga. 

Dalam pendahuluan ini, kami akan menjelajahi konsep 

efektivitas kerja sama tim, menggali faktor-faktor yang 

mempengaruhinya, serta menyoroti strategi dan praktik terbaik 

yang dapat meningkatkan kerjasama dan kinerja tim. Dengan 

pemahaman yang lebih baik tentang pentingnya kerjasama tim 

dan bagaimana memperkuatnya, diharapkan kita dapat 

mengoptimalkan potensi setiap anggota tim dan mencapai hasil 

yang lebih baik secara bersama-sama.  

Efektivitas kerjasama tim merujuk pada kemampuan 

sebuah tim untuk bekerja bersama secara produktif dan efisien 

dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Secara konseptual 

efektivitas kerja sama tim mencakup sejumlah prinsip dan 

elemen yang penting untuk dipahami dan diterapkan oleh setiap 

tim, diantaranya: Kesamaan Visi dan Tujuan: Tim yang efektif 
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A. Pendahuluan 

Budaya kerja adalah kelompok perilaku yang sudah 

melekat kepada setiap individu secara keseluruhan pada dirinya 

di dalam sebuah organisasi. Dengan membangun budaya maka 

akan mempertahankan dan meningkatkan sisi positif serta 

merupakan proses membiasakan (habituating process) pola 

perilaku tertentu guna menciptakan suatu bentuk baru yang 

lebih baik. Motivasi dan keterlibatan karyawan dalam mencapai 

tujuan perusahaan dapat dipengaruhi dari budaya kerja yang 

optimal. Karyawan yang merasa di hargai, diapresiasi, memiliki 

rasa kepemilikan terhadap perusahaan, mendapatkan 

dukungan dalam pengembangan profesionalitas dan karir nya 

akan lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya dan hal ini akan berpengaruh 

terhadap prestasi kerja. 

 

B. Pemahaman Budaya Kerja 

Budaya berasal dari Bahasa sansekerta yaitu “budhayah” 

jamak dari kata buddhi atau akal sehingga budaya memiliki arti 

cipta, karsa dan rasa. Budaya merupakan kebiasaan dan nilai-

nilai yang diterima sebagai acuan bersama yang dihormati dan 

diikuti. Budaya (Wibowo, 2016) adalah gagasan, kepentingan, 

nilai-nilai dan sikap yang disumbangkan oleh kelompok. 

Budaya menjadi latar belakang, keterampilan, tradisi 
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A. Pendahuluan 

Permasalahan etika semakin banyak terjadi dan menarik 

untuk diperbincangkan mengingat penerapannya tidak hanya 

pada perilaku individu, melainkan juga etika pada bisnis. 

Persaingan dunia bisnis yang semakin cepat dan kompetitif 

menimbukan tantangan yang lebih kompleks, tidak hanya 

produk yang berkualitas, namun berkembang pelayanan bisnis 

yang good services hingga transparansi kesesuaian bisnis yang 

etis. 

Praktik bisnis tanpa dilandasi etika dianggap mampu 

memberikan peluang mencapai tujuan, namun yang terjadi 

justru menghambat dan mengurangi produktivitas. Dukungan 

teknologi dan ilmu pengetahuan yang berubah cepat menuntut 

etika lebih bergerak dinamis beriringan. Sebab, etika dan moral 

harus mampu menjadi benteng agar menyaring sekaligus 

memandu berbagai hal untuk kemajuan kehidupan manusia. 

Era teknologi informasi terkini membuat seseorang dapat secara 

mudah mengakses privacy orang lain. 

Banyak orang yang beranggapan etika adalah sesuatu 

yang akan selalu bertentangan dengan kemajuan, karena 

kemajuan selalu berorientasi pencapaian keuntungan secara 

maximum. Ketika dihadapkan pilihan antara mempertahankan 

etika atau memperbesar keuntungan, praktik bisnis seringkali 

lebih mengejar perolehan keuntungan yang lebih besar daripada 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan karir dan rencana suksesi merupakan dua 

aspek yang tak terpisahkan dalam manajemen sumber daya 

manusia yang efektif di berbagai organisasi. Di tengah dinamika 

pasar kerja yang terus berkembang dan persaingan yang 

semakin ketat, organisasi dituntut untuk memastikan bahwa 

mereka tidak hanya mampu menarik talenta terbaik, tetapi juga 

mampu mempertahankan mereka dan mengembangkan potensi 

mereka sepanjang waktu. Pengembangan karir dan rencana 

suksesi adalah strategi kunci yang digunakan oleh organisasi 

untuk mencapai tujuan tersebut. Pengembangan karir mengacu 

pada serangkaian kegiatan yang dirancang untuk membantu 

individu mengidentifikasi dan mencapai tujuan karir mereka, 

sambil memperkuat keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan yang dibutuhkan untuk mencapainya. Proses ini 

melibatkan pemetaan jalur karir, pelatihan dan pengembangan, 

penilaian kinerja, serta penyediaan peluang untuk pertumbuhan 

dan mobilitas vertikal dan horizontal. 

Sementara itu, rencana suksesi merujuk pada strategi 

yang ditetapkan oleh organisasi untuk memastikan bahwa 

mereka memiliki kandidat yang tepat dan siap untuk mengisi 

posisi kunci atau penting yang kosong di masa depan. Hal ini 

melibatkan identifikasi dan pengembangan individu yang 

memiliki potensi untuk mengambil alih tanggung jawab penting 
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A. Pendahuluan 

Dalam manajemen organisasi saat ini, pengembangan aset 

sumber daya manusia (SDM) telah menjadi prioritas utama. 

Pada era di mana teknologi terus berkembang, pengembangan 

aset SDM menggunakan teknologi harus dilakukan. Untuk 

memahami peran teknologi sepenuhnya dalam konteks ini, kita 

harus melihat evolusi pengembangan aset SDM. 

Emillia, Kuswadani, Damiri (2020) menyatakan bahwa 

revolusi industri yang terjadi di Indonesia terdiri atas beberapa 

periode yaitu: 

1. Periode pertama disebut revolusi industri 1.0 yang diawali 

dengan pengembangan mesin-mesin, penggunaan tenaga air 

dan uap. 

2. Periode kedua disebut revolusi industri 2.0 merupakan fase 

produksi massal dengan memperhatikan quality control dan 

standar hasil produksi barang. 

3. Periode ketiga disebut revolusi industri 3.0 pada saat tersebut 

Indonesia memasuki era komputerisasi. 

4. Periode keempat disebut revolusi industri 4.0 merupakan 

dimulainya periode digital dan otomatisasi internet berbasis 

manufaktur dan industri. 

Pada tahap awal, metode yang lebih tradisional 

digunakan untuk pengembangan SDM. Metode konvensional 

seperti pelatihan berbasis kelas, workshop, dan seminar biasanya 
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A. Pendahuluan 

Proses pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

dimulai dari rencana- rencana strategis perusahaan dengan 

menentukan kemana arah bisnisnya. Dan sekaligus sumber-

sumber daya yang dibutuhkan untuk mencapai tujuannya.  

Strategi-strategi ini diterjemahkan oleh perencanaan SDM 

menjadi definisi-definisi lebih spesifik. Yaitu seberapa banyak 

karyawan (SDM) dan orang-orang seperti apa yang dibutuhkan 

di masa mendatang.  Oleh karena itu, pengembangan SDM 

dimulai dari manajemen kinerja. Tujuan utama proses ini untuk 

memperbaiki kinerja individu dan selanjutnya kinerja organisasi 

pada saat ini dan di masa mendatang. Untuk mencapai tujuan 

ini, sistem manajemen kinerja menilai seberapa efektif karyawan 

bekerja pada pekerjaannya sekarang dan apa yang mereka 

butuhkan untuk dikerjakan.  Juga mengetahui cara 

menunjukkan kinerja lebih baik. Tiga informasi ini menjadi basis 

atas tiga area utama pengembangan SDM, yaitu:  

1. Pelatihan. Merupakan pengembangan sistematis 

pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dibutuhkan 

untuk melaksanakan tugas atau pekerjaaan. 

2. Pengembangan manajemen. Memperbaiki kinerja para 

manajer dan memberinya kesempatan tumbuh dan 

berkembang.  
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A. Pendahuluan 

Seiring dengan dinamika bisnis yang cepat dan 

perubahan lingkungan kerja, mengelola aset sumber daya 

manusia (SDM) organisasi menjadi semakin sulit. Konsep 

adaptasi dan perubahan sangat penting untuk memahami dan 

menanggapi perubahan ini. Pada dasarnya, keduanya mengacu 

pada kemampuan untuk berubah dan beradaptasi dengan 

lingkungan baru, sementara perubahan mengacu pada 

pengenalan perubahan atau modifikasi dalam situasi atau 

kondisi. Konsep ini berfungsi sebagai landasan untuk 

membangun tim yang fleksibel dan produktif dalam konteks 

pengembangan aset SDM. Untuk mencapai kesuksesan jangka 

panjang, pengembangan aset SDM merupakan bagian penting 

dari strategi organisasi. Konsep perubahan sangat penting untuk 

memastikan bahwa aset SDM dapat berkembang untuk 

memenuhi kebutuhan saat ini dan mampu menyesuaikan diri 

dengan perubahan yang terjadi di lingkungan bisnis. 

Organisasi yang memahami konsep perubahan dan 

menginternalisasinya dapat lebih mudah beradaptasi dengan 

dinamika bisnis yang berubah cepat (Robbins, et al., 2017). 

Pemahaman ini membantu perusahaan membaca perubahan 

lingkungan eksternal dan menemukan peluang atau risiko. 

Menginternalisasi ide perubahan tidak hanya menjadi 

pemahaman tetapi menjadi bagian penting dari budaya 
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A. Pendahuluan 

Forecasting Sumber Daya Manusia, lebih dikenal dengan 

istilah Human Resources Forcasting (HR Forcasting) atau 

Peramalan Sumber Daya Manusia, adalah proses penting dalam 

perencanaan strategis suatu organisasi. Konsep ini melibatkan 

penggunaan data dan tren saat ini untuk memprediksi 

kebutuhan tenaga kerja masa depan, termasuk keterampilan dan 

jumlah karyawan. Hal ini penting karena membantu organisasi 

dalam merencanakan dan mengelola sumber daya manusia 

mereka secara efektif, yang merupakan aset kunci dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Pentingnya forecasting SDM sangat dirasakan 

keberadaannya dalam dunia bisnis yang cepat berubah. Dengan 

perkembangan teknologi, perubahan kondisi pasar, dan 

dinamika industri yang terus berkembang, organisasi perlu 

merespons dengan cepat untuk tetap kompetitif. Forecasting 

SDM memungkinkan organisasi untuk mengantisipasi 

perubahan ini dan bersiap dengan karyawan yang memiliki 

keterampilan yang relevan. Forecasting tidak hanya membantu 

dalam pengambilan keputusan tentang perekrutan dan 

pelatihan, tetapi juga dalam merencanakan suksesi dan 

pengembangan karier karyawan. 

  



297 

 

DAFTAR PUSTAKA 

 

Arora, D. and Malik, P. (2015) ‘Analytics: Key to go from generating 

big data to deriving business value’, in 2015 IEEE first 

international conference on big data computing service and 

applications. IEEE, pp. 446–452. 

Arora, M. et al. (2021) ‘HR analytics and artificial intelligence-

transforming human resource management’, in 2021 

International Conference on Decision Aid Sciences and Application 

(DASA). IEEE, pp. 288–293. 

Basu, D.R. (2009) Economic models: methods, theory and applications. 

world Scientific. 

Belhaj, R. and Tkiouat, M. (2013) ‘A Markov model for human 

resources supply forecast dividing the HR system into 

subgroups’. 

Benson, A.D., Johnson, S.D. and Kuchinke, K.P. (2002) ‘The use of 

technology in the digital workplace: A framework for human 

resource development’, Advances in Developing Human 

Resources, 4(4), pp. 392–404. 

Blancero, D., Boroski, J. and Dyer, L. (1995) ‘Transforming human 

resource organizations: a field study of future competency 

requirements’. 

Brown, J. (2002) ‘Training needs assessment: A must for developing 

an effective training program’, Public personnel management, 

31(4), pp. 569–578. 

BULUT, A. and DİNLER, Ö.B. (2023) ‘The effect of industry 4.0 and 

artificial intelligence on human resource management’, 

Uluslararası Doğu Anadolu Fen Mühendislik ve Tasarım Dergisi, 

5(2), pp. 143–166. 

Clarke, D.D. (1992) ‘Qualitative judgemental forecasting methods 

for use in strategic decision making’, in International 

Conference on Information-Decision-Action Systems in Complex 

Organisations, 1992. IET, pp. 75–79. 



298 

 

Dean, S.A. (2017) ‘Soft skills needed for the 21st century workforce’. 

Walden University. 

Du Plessis, A., Beaver, B. and Nel, P. (2006) ‘Closing the gap between 

current capabilities and future requirements in human 

resource management in New Zealand: Some empirical 

evidence’. 

Duane, M.J. (1996) ‘Customized human resource planning: Different 

practices for different organizations’, (No Title) [Preprint]. 

Ezugwu, V.O. and Ologun, S. (2017) ‘Markov chain: A predictive 

model for manpower planning’, Journal of Applied Sciences and 

Environmental Management, 21(3), pp. 557–565. 

Gigauri, I. (2020) ‘Effects of Covid-19 on Human Resource 

Management from the Perspective of Digitalization and 

Work-life-balance’, International Journal of Innovative 

Technologies in Economy [Preprint], (4 (31)). 

Girotra, R. (2022) ‘Workforce Planning using Time Series’. 

Goklas, A. et al. (2021) ‘Management of organizational performance: 

the role of human resource management strategy’, J Adm, 

8(1), pp. 245–254. 

Hyndman, R.J. (2011) ‘Forecasting: An Overview.’ 

Johannink, R.J. (2015) ‘The future of HR Analytics: A Delphi method 

study’. University of Twente. 

Kim, S. (2003) ‘Linking employee assessments to succession 

planning’, Public Personnel Management, 32(4), pp. 533–547. 

Maryono, D. et al. (2022) ‘Development of Human Resources in the 

Industry 4.0: A Systematic Literature Review’, KnE Social 

Sciences, pp. 300–310. 

Miles, R.E. and Snow, C.C. (1984) ‘Designing strategic human 

resources systems’, Organizational dynamics, 13(1), pp. 36–52. 



299 

 

Muscalu, E. and Şerban, A. (2014) ‘HR analytics for strategic human 

resource management’, in Proceedings of the International 

Management Conference, pp. 939–943. 

Nda, M.M. and Fard, R.Y. (2013) ‘The impact of employee training 

and development on employee productivity’, Global journal of 

commerce and management perspective, 2(6), pp. 91–93. 

Pass, S. and Ridgway, M. (2022) ‘An informed discussion on the 

impact of COVID-19 and ‘enforced’remote working on 

employee engagement’, Human Resource Development 

International, 25(2), pp. 254–270. 

Peretomode, V.F. and Ikoya, P. (2019) ‘Mentorship: A Strategic 

Technique for Achieving Excellence, Manpower 

Development and Nation Building?’, Mediterranean journal of 

social sciences, 10(2), p. 17. 

Rothwell, W.J. (2011) ‘Replacement planning: A starting point for 

succession planning and talent management’, International 

Journal of Training and Development, 15(1), pp. 87–99. 

Schmidt, S. (1994) ‘The new focus for career development programs 

in business and industry’, Journal of Employment Counseling, 

31(1), pp. 22–28. 

Shao, Y. and Shi, W. (2020) ‘Artificial intelligence (AI) and human 

resource development’, in in 4th International Conference on 

Education, Management and Social Science (EMSS 2020) 

Proceedings, Clausius Scientific Press, pp. 126–133. 

Sutanto, E.M. (2000) ‘Forecasting: The key to successful human 

resource management’, Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, 

2(1), pp. 1–8. 

Tamunomiebi, M.D. and John-Eke, E.C. (2021) ‘Human Resource 

Forecasting and Employee Resourcefulness: A Review of 

Literature’, Saudi J Bus Manag Stud, 6(10), pp. 405–411. 

  



300 

 

Uysal, G. (2019) ‘Quantitative methods in human resource 

management’, Uysal, Gürhan (2019). Quantitative Methods in 

Human Resource Management. Journal of Modern Accounting and 

Auditing, 15(7), pp. 367–370. 

Whysall, Z., Owtram, M. and Brittain, S. (2019) ‘The new talent 

management challenges of Industry 4.0’, Journal of 

management development, 38(2), pp. 118–129. 

Winstanley, G. (2004) ‘Distributed and devolved work allocation 

planning’, Applied Artificial Intelligence, 18(2), pp. 97–115. 

Wu, M.Y. (1989) ‘Application of linear programming—a case study’, 

Land Development Studies, 6(3), pp. 201–216. 

Yoshimura, M. et al. (2006) ‘Decision-making support system for 

human resource allocation in product development projects’, 

International journal of production research, 44(5), pp. 831–848. 

 

 

 

 

 

 

  



301 

 

TENTANG PENULIS 

 

Dindin Nasrudin, M.Pd., M.M. 

UIN Sunan Gunung Djati Bandung 

 

Penulis lahir di Sumedang tanggal 13 

Oktober 1983. Penulis adalah dosen tetap 

pada Program Studi Pendidikan Fisika di 

UIN Sunan Gunung Djati Bandung 

Menyelesaikan pendidikan S1 di Prodi 

Pendidikan Fisika Universitas Pendidikan 

Indonesia tahun 2008, dan menyelesaikan  S2 di Prodi Pendidikan 

IPA tahun 2012. Saat ini penulis sedang menyelesaikan S3 di prodi 

dan kampus yang sama. Penulis mengambil S2 yang kedua di 

bidang Manajemen (MM) dengan konsentrasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia di STIEPAS Bandung pada tahun 2015. Selain 

sebagai dosen, penulis adalah konsultan dan trainer di bidang 

pembelajaran dan peningkatan kinerja SDM. Area riset penulis 

adalah Education for Sustainable Development (ESD), pembelajaran 

sains, berfikir sistem dan kewirausahaan. Penulis adalah founder 

dan trainer di Pusat Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (P3SDM) Litera Cendekia Parahyang. 

 

  



302 

 

KEBERLANJUTAN 

DAN MASA DEPAN 

PENGEMBANGAN ASET SDM 

 BAB  

15 KEBERL ANJUTAN D AN MASA DEP AN PENGEMBANGAN AS ET SD M  

Harry Jundrio, S.E., M.M. 

Politeknik Tempo 

 

A. Pendahuluan 

Di era Revolusi Industri 5.0 saat ini, dunia bisnis semakin 

menyadari pentingnya isu keberlanjutan (sustainability), tidak 

hanya dalam hal pelestarian lingkungan namun juga dalam 

mendorong pembangunan manusia dan pertumbuhan 

perusahaan. Ketika berbicara tentang keberlanjutan aset sumber 

daya manusia atau human resources sustainability, ada dua 

perspektif yang dapat digunakan. Yang pertama adalah 

perspektif keberlanjutan lingkungan atau environmental 

sustainability, di mana hal ini berkaitan erat dengan strategi 

perusahaan agar selaras dengan nilai-nilai ESG (Environmental, 

Social and Governance).  

Perspektif kedua yang dapat digunakan dalam membahas 

keberlanjutan aset sumber daya manusia adalah perspektif di 

mana aset sumber daya manusia, atau yang di dalam chapter ini 

akan dirujuk sebagai human capital atau modal manusia, 

dipandang sebagai faktor penting yang harus “dilestarikan” 

karena menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan 

perusahaan – seperti halnya perusahaan harus melestarikan 

lingkungan untuk generasi yang akan datang.  

Poin kedua dari chapter ini adalah tentang pengembangan 

aset sumber daya manusia. Ketika berbicara tentang 

pengembangan aset sumber daya manusia, maka hal ini erat 

kaitannya dengan pelatihan (training). Beberapa perusahaan ada 
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A. Pendahuluan 

Di dunia yang berubah dengan cepat saat ini, pentingnya 

tren analisis SDM (HR analytics) sejalan dengan kebutuhan bisnis 

untuk membuat keputusan berdasarkan data dan 

mengoptimalkan investasi sumber daya manusia mereka. 

Organisasi menyadari peluang luar biasa yang dihadirkan oleh 

analisis SDM dan mengambil langkah-langkah signifikan untuk 

memanfaatkan potensinya. Melihat potensi analisis SDM untuk 

mengubah sumber daya manusia menjadi sumber daya yang 

lebih efektif bagi organisasi, bisnis menciptakan budaya 

pengambilan keputusan berbasis data dan mempekerjakan 

profesional analitik untuk memastikan tingkat pengembalian 

investasi sumber daya manusia yang tinggi, (Angrave et al. 

2016). 

Namun, penting untuk dicatat bahwa bidang teknologi 

bersifat dinamis. Salah satu contoh klasik yang menyoroti 

kemampuan beradaptasi dengan teknologi baru untuk kinerja 

bisnis adalah kasus Nokia. Pada tahun 2000, Nokia adalah 

perusahaan terkemuka di pasar. Mereka gagal beradaptasi 

dengan lanskap teknologi yang berubah dan kehilangan posisi 

pasar.  
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