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A. Pendahuluan 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang diperlukan saat ini 

adalah SDM yang sanggup menguasai teknologi yang cepat, 

adaptif, dan responsive terhadap perubahan-perubahan 

teknologi. Dalam kondisi tersebut integritas pribadi semakin 

penting untuk memenangkan persaingan.  

Agar perusahaan mampu terus bertahan dan bersaing, 

dominasi teknologi saja tidak cukup jika tidak ditunjang oleh 

SDM yang andal, sehingga investasi dalam sumber daya 

ekonomi yang paling berharga, yaitu SDM tidak dapat ditunda 

lagi. Ancaman nyaa tersebesar terhadap stabilitas ekonomi 

adalah angkatan kerja yang tidak siap untuk menghadapi 

tantangan-tantangan maupun peruabahan-perubahan yang 

terjadi di sekelilingnya. SDM yang tidak mempunyai 

kesanggupan menghadapi tuntutan-tuntutan globalisasi 

menganggap pekerjaan sebagai beban. Mereka menjalani 

pekerjaan sebagai suatu keharusan dan tuntutan. Kondisi 

akhirnya adalah tidak dirasakan makna kerja. SDM yang 

menganggap pekerjaan sebagai beban dapat dikatakan sebagai 

SDM yang mempunyai etos kerja rendah. 

Tentunya untuk menjawab tandangan tersebut harus 

disiapkan tenaga kerja yang andal dalam berbagai bidang 

masing-masing. Pembentukan sumber daya manusia (SDM) 

yang andal di dalam organisasi dimulai sejak proses seleksi 

sampai yang bersangkutan dapat menjalankan tugas sesuai 

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 

STRATEGIK 
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A. Pengertian Analisis Pekerjaan 

Analisis pekerjaan (job analysis) adalah suatu konsep yang 

tidak dapat dipisahkan dari organisasi. Proses sistematis untuk 

memperoleh informasi tentang tugas-tugas, wewenang dan 

tanggung jawab serta kualifikasi yang dibutuhkan oleh 

pemangku pekerjaan. 

Tujuan dari analisis pekerjaan adalah memberikan uraian 

dan spesifikasi suatu pekerjaan tertentu. Individu yang 

mengerjakan analisis pekerjaan mengumpulkan informasi 

tentang uraian dan spesifikasi pekerjaan. 

1. Uraian Pekerjaan 

Informasi yang memberikan gambaran tentang tugas-

tugas, tanggung jawab, dan wewenang dari suatu pekerjaan. 

Secara umum, urutan dari deskripsi pekerjaan memuat 

bagian yang mencakup: 

a. Identifikasi pekerjaan 

b. Uraian singkat tentang pekerjaan 

c. Tugas-tugas yang dilaksanakan 

d. Tanggung jawab pekerjaan 

e. Wewenang atas pekerjaan 

f. Hubungan dengan pekerjaan lain 

g. Bahan dan peralatan yang dibutuhkan  

h. Konteks pekerjaan 

 

 

 

ANALISIS 
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A. Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Perencanaan sumber daya manusia (PSDM) 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. 

Menurut Schelur et al. (1992: 55) dalam Sutrisno (2016: 33), 

perencanaan SDM memiliki dua hubungan penting dengan 

lingkungan internal organisasi, yaitu hubungan dengan strategi 

organisasional dan budaya organisasional. 

Werther dan Davis (1989) dalam Sutrisno (2016: 33), 

mengemukakan perencanan SDM adalah suatu perencanaan 

yang sistematik tentang perkiraan kebutuhan dan pengadaan 

tentang pegawai. 

Perencanaan SDM merupakan fungsi yang pertama-tama 

harus dilaksanakan dalam organisasi. Perencanaan SDM adalah 

Langkah-langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna 

menjamin bahwa bagi organisasi tersedia tenaga kerja yang 

tepat untuk menduduki berbagai kedudukan, jabatan, dan kerja 

yang tepat pada waktu yang tepat. Kesemuanya itu dalam 

rangka mencapai tujuan dan berbagai sasaran yang telah dan 

akan ditetapkan. Dengan adanya perencanaan SDM yang tepat 

maka akan menjawab masalah yang merintangi pencapaian 

tujuan organisasi. Di samping itu secara individual dapat 

mencapai kepuasan dan prestasi yang diinginkan. Perencanaan 

PERENCANAAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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A. Pengertian Penarikan Tenaga Kerja 

Penarikan tenaga kerja (Rekrutmen) adalah proses 

pencarian tenaga kerja untuk mengisi kekosongan pekerjaan 

dalam suatu perusahaan. 

Rekrutmen adalah serangkaian proses yang dilakukan 

untuk mencari pelamar kerja dengan kemampuan, keahlian dan 

pengetahuan yang diperlukan organisasi guna memenuhi 

kebutuhan SDM yang direncanankan organisasi (Sinambela, 

2017: 120).  

 

B. Tujuan Rekrutmen 

Tujuan rekrutmen adalah menerima pelamar sebanyak-

banyaknya sesuai dengan kualifikasi kebutuhan organisasi dari 

berbagai sumber sehingga memungkinkan akan terjaring calon 

pegawai dengan kualitas tertinggi dari yang terbaik. Tujuan 

berikutnya adalah dalam rangka memenuhi prinsip rekrutmen 

the right man, on the right place, at the right time. Melalui rekrutmen 

akan diperoleh pegawai yang tepat sesuai dengan kebutuhan 

organisasi, sebagaimana telah direncanakan sebelumnya.  

Ada beberapa kegiatan pokok dalam penarikan tenaga 

kerja, antara lain: 

1. Menentukan kebutuhan tenaga kerja dalam jangka pendek 

dan jangka Panjang; 

2. Memperoleh informasi di pasar tenaga kerja; 

3. Menentukan metode penarikan tenaga kerja secara tepat; 

PENARIKAN SUMBER 

DAYA MANUSIA  

(REKRUTMEN DAN 

SELEKSI) 
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A. Orientasi Sumber Daya Manusia  

Menurut Saksono (1988) dalam Badriyah (2015: 119) 

orientasi merupakan proses yang dilalui para pegawai baru dan 

organisasi menjelaskan persepsi serta harapan masing-masing. 

Menurut Umar (2004), proses orientasi dimaksudkan 

untuk memperkenalkan pegawai baru pada situasi kerja dan 

kelompok kerja yang baru. Dengan demikian, kegiatan ini 

merupakan bagian dari sosialisasi, yaitu proses pemahaman 

sikap, standar, nilai dan pola perilaku yang baru (Badriyah, 2015: 

120). 

Pada masa orientasi calon pegawai harus diperkenalkan 

pada hal-hal umum yang menyangkut organisasi, baik struktur, 

job description maupun segala peraturan yang berlaku di dalam 

organisasi, dan tugas yang akan dilimpahkan kepadanya. 

Orientasi karyawan bertujuan untuk memperkecil 

masalah-masalah di hari pertama di tempat kerja yang 

mencemaskan dan mengganggu perasaan, dengan adanya 

orientasi memperkenalkan karyawan baru dengan perusahaan, 

membantu mereka untuk saling mengenal dan saling bekerja 

sama. 

Program orientasi dibagi dua kateori, yaitu topik umum 

yang paling diminati oleh pegawai baru dan topik spesifik, yaitu 

yang berhubungan langsung dengan pekerjaan (Yani, 2012).  

Berikut ini contoh topih yang biasanya disampaikan 

Ketika orientasi. 
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Sistem Manajemen Kinerja (performance management system) 

merupakan proses untuk mengidentifikasi, mengukur, dan 

mengevaluasi kinerja karyawan dalam perusahaan. 

 

PENILAIAN 

KINERJA 

Gambar 20. Hubungan antara Strategi Organisasional dengan 

Sistem Manajemen Kinerja, Penilaian Kinerja dan Tujuan 

Organisasional 
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A. Pengertian Kompensasi 

Berdasarkan para ahli pengertian kompensasi dalam 

Badriyah, 2015: 153-154 sebagai berikut: 

1. Hasibuan (2005: 118) mendefinisikan kompensasi sebagai 

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 

atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan 

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

2. Simamora (1997: 541) mendefinisikan bahwa kompensasi 

merupakan istilah luas yang berkaitan dengan imbalan-

imbalan finansila yang diteirma oleh orang-orang melalui 

hubungan kepegawain mereka dengan sebuah organisasi. 

3. Handoko (1998: 155), kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 

 

B. Fungsi Pemberian Kompensasi 

1. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 

2. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan 

efektif 

3. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 

 

C. Tujuan Pemberian Kompensasi 

1. Ikatan kerja sama 

2. Kepuasan kerja 

3. Pengadaan efektif 

4. Motivasi 

5. Stabilitas pegawai 

KOMPENSASI 
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A. Pengertian Hubungan Industrial 

Hubungan industrial adalah hubungan antar pemangku 

kepentingan terhadap organisasi untuk mencapai tujuan baik 

secara individual dan kelompok. 

Hubungan industrial dalam pengertian umum adalah 

hubungan formal yang terdapat antara kelompok manajeen dan 

kelompok karyawan yang terdapat dalam suatu perusahaan 

(Siagian, 2013 dalam Hamali, 2018).  

Pengertian Hubungan Industrial menurut Undang-

Undang Ketenagakerjaan RI Nomor 13 tahun 2003 adalah suatu 

system hubungan yang terbentuk antara para pelaku dalam 

proses produksi barang dan/atau jasa yang terdiri dari unsur 

pengusaha, pekerja/buruh, dan pemerintah yang didasarkan 

pada nilai-nilai Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara 

Republik Indonesia Tahun 1945. 

Pemilik perusahaan adalah pemangku kepentingan yang 

memiliki kepentingan untuk menjaga dan mengembangkan 

hartanya dengan tujuan memperoleh keuntungan. 

 Manajer adalah pemangku kepentingan sebagai penggerak 

atas berbagai sumber daya perusahaan dalam mencapai 

tujuannya, sumber penghasilan, sebagai manajer, status 

pekerjaan, membantu dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, dapat membantu pemilik dalam mencapai tujuan 

perusahaan. 

Karyawan adalah pemangku kepentingan yang 

memperoleh kepuasan kerja dari perusahaan atas jasa yang 

disumbangkan terhadap perusahaan. 

HUBUNGAN INDUSTRIAL 

DAN HUBUNGAN 

INDUSTRIAL PANCASILA 
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Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) atau pemberhentian 

karyawan adalah pemutusan kerja, baik untuk sementara maupun 

untuk selamanya yang dilakukan oleh perusahaan atas permintaan 

karyawan atau kehendak pihak perusahaan. Tujuan dari 

pemberhentian karyawan adalah untuk mempertahankan 

efektivitas dan efisiensi organisasi perusahaan (Mangkunegara, 

2007 dalam Hamali, 2018: 250). 

Pengertian Pemutusan Hubungan Kerja menurut Undang-

Undang Ketenagakerjaan RI No. 13 Tahun 2003 adalah pengakhiran 

hubungan kerja karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan 

berakhirnya hak dan kewajiban antara pekerja/buruh dan 

pengusaha. 

Ada tiga penyebab yang mengakibatkan timbulnya 

pemberhentian personel dari hubungan kerja, yaitu (Samsudin, 

2006, dalam Hamali, 2018: 252): 

1. Keinginan Perusahaan 

Pemberhentian personel dari hubungan kerja yang 

disebabkan keinginan perusahaan ada beberapa macam, 

diantaranya adalah: 

a. Tidak cakap dalam masa percobaan 

b. Alasan mendesak 

c. Kemangkiran dan ketidakcakapan 

d. Penahanan karyawan oleh alat negara 

e. Terkena hukuman oleh keputusan hakim 

f. Sakit yang berkepanjangan 

g. Usia lanjut 

PEMUTUSAN 

HUBUNGAN 

KERJA 
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ialah universal. Mari Pangestu (1996) dalam Badriyah (2015: 288) 

menyatakan bahwa beberapa faktor yang menjadi pendorong 

globalisasi adalah dorongan universal untuk liberalisasi.  

Dorongan universal ini disebabkan oleh beberapa faktor: 

1. Proses liberalisasi sepihak yang disebabkan oleh proses 

penyesuaian dan restrukturisasi oleh negara sedang 

berkembang sebagai respons terhadap memburuknya keadaan 

eksternal, dan sejak usainya perang dingin proses ini semakin 

mantap dan dilaksanakan secara serentak oleh hampir semua 

negara yang sedang berkembang. 

2. Aturan dan perjanjian multilateral di bawah naungan 

GATT.WTO, dan untuk pertama kalinya negara berkembang 

ikut serta; pembukaan akses pasar barang, termasuk sector 

tekstil dan pertanian; mulai diaturnya isu-isu baru yang 

berkaitan dengan perdagangan, yaitu jasa-jasa, hak miliki 

intelektual, dan investasi; diperbaikinya aturan main 

perdagangan (seperti anti-dumping, dispute settlement, standar 

teknis dan pengenaan subsidi). 

3. Tekanan dari kerja sama regional, seperti APEC (organisasi 

perdagangan bebas untuk kawasan Asia Pasifik) dan AFTA 

(organisasi perdagangan bebas untuk Kawasan ASEAN). 

4. Perlu disadari bahwa telah terjadi sinergi antara ketiga proses 

ini, dan pada akhirnya, proses liberalisasi sepihak yang paling 

berarti. 

Teknologi akan berkembang terus walaupun biaya 

transportasi tidak banyak mengalami penurunan lagi dan tidak 

sedrastis dahulu, teknologi informasi, manajemen, dan produksi 

MENGELOLA 

SUMBER DAYA 

MANUSIA GLOBAL 
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