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KATA PENGANTAR

uji syukur penulis haturkan ke hadirat Allah SWT, Tuhan
PYang Maha Esa, karena atas taufig dan inayah-Nya, buku
berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia: SDM Unggul
di Era VUCA” ini dapat diselesaikan dengan tepat waktu.
Buku ini penulis kontribusikan bidang ekonomi khususnya
Manajemen Sumber Daya Manusia di Indonesia. Buku ini terdiri
dari duabelas bab.

Bab pertama membahas tentang Mengenal Manajemen
Sumber Daya Manusia yang meliputi pengertian ilmu mana-
jemen, cabang-cabang ilmu manajemen dan pentingnya ilmu
manajemen. Bab kedua membahas tentang konsep Manajemen
Sumber Daya Manusia meliputi pengertian manajemen sumber
daya manusia, tujuan manajemen sumber daya manusia,
peranan manajemen sumber daya manusia dan fungsi
manajemen sumber daya manusia.

Bab ketiga membahas tentang Konsep VUCA (Volatility,
Uncertainty, Complexity, Ambiguity) dalam Kepemimpinan
yang meliputi Sejarah tentang VUCA, Pengertian VUCA
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dan Kepemimpinan dalam VUCA. Bab keempat membahas
tentang Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resources
Planning) yang meliputi pengertian perencanaan sumber
daya manusia, strategi perencanaan sumber daya manusia,
langkah-langkah perencanaan sumber daya manusia, metode
perencanaan sumber daya manusia dan teknik perencanaan
sumber daya manusia.

Bab kelima membahas tentang Analisis Jabatan dan
Pekerjaan (Job Analysis) yang meliputi pengertian analisis
jabatan dan pekerjaan, prosedur analisis jabatan dan pekerjaan,
langkah-langkah analisis jabatan dan pekerjaan, prinsip-prinsip
analisis jabatan dan pekerjaan dan manfaat analisis jabatan
dan pekerjaan. Bab keenam membahas tentang Perekrutan
dan Penyeleksian Karyawan (Recruitment and Selection) yang
meliputi rekrutmen (recruitment) seperti pengertian rekrutmen,
proses rekrutmen, tujuan rekrutmen, sumber-sumber rekrut-
men, kendala-kendala rekrutmen dan seleksi (selection) seperti
pengertian seleksi, dan langkah-langkah seleksi.

Bab ketujuh membahas tentang Pelatihan dan Pengem-
bangan Sumber Daya Manusia (Training and Development)
yang meliputi pengertian dan tujuan pelatihan, pengertian
pengembangan sumber daya manusia, prinsip pengembangan
sumber daya manusia, tujuan pengembangan sumber daya
manusia, jenis-jenis pengembangan sumber daya manusia dan
metode pengembangan sumber daya manusia.

Bab kedelapan membahas tentang Penilaian Prestasi dan
Kinerja (Performance Appraisal) pengertian penilaian prestasi
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dan kinerja, langkah-langkah penilaian prestasi dan kinerja,
faktor-faktor yang mmepengaruhi penilaian prestasi dan
kinerja, tujuan dan manfaat penilaian prestasi dan kinerja,
pendekatan penilaian prestasi dan kinerja mutasi, promosi dan
Pemutusan Hubungan Kerja (PHK).

Bab kesembilan membahas tentang Perencanaan dan
Pemberian Kompensasi (Compensation planning and Remu-
neration) yang meliputi pengertian kompensasi, tujuan kom-
pensasi, asas pemberian kompensasi, jenis-jenis kompensasi,
dan faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi.
Bab kesepuluh membahas tentang Motivasi, Kesejahteraan,
Kesehatan Dan Keselamatan Karyawan (Motivation, Welfare,
Healthy and Safety) yang meliputi memotivasi karyawan,
kesejahteraan karyawan dan kesehatan dan kesejahteraan
karyawan.

Bab sebelas membahas tentang Menjaga Hubungan dan
Melakukan Komunikasi dengan Serikat Pekerja (Industrial
Relations) yang meliputi pengertian serikat kerja, peran serikat
kerja, cara manajer sumber daya manusia menjaga dan mela-
kukan komunikasi dengan serikat kerja. Bab keduabelas mem-
bahas tentang Merangkum Kembali Manajemen Sumber Daya
Manusia di Era VUCA.

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa buku ini jauh dari
sempurna, oleh karena itu bagi siapapun yang membaca,
menyimak, dan mempelajarinya berkenan memberikan kritik
dan saran agar lebih baik untuk di masa yang akan datang,
baik dari segi konten, bobot maupun pendalaman materi yang
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telah disajikan. Sehingga proses thalabul ilmi bisa berlangsung
lebih baik.

Penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak
yang telah membantu dalam proses penyusunan buku ini baik
secara materil maupun non materil. Penulis berharap semoga
Allah mencatat ini sebagai ladang pahala dan kebaikan kita
semua. Aamiin.

Jakarta, 01 Mei 2023

Penulis
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A. Pendahuluan

Model pengembangan ilmu manajemen dalam kehidupan
sehari-hari tidak dapat dipraktikkan tanpa memahami apa itu
manajemen. Pengertian ilmu manajemen secara umum harus
dipahami agar dapat dilaksanakan dengan baik.

Secara umum manajemen adalah suatu proses dimana
seseorang dapat mengatur segala sesuatu yang dilakukan
oleh individu atau kelompok. Pengelolaan perlu dilakukan
untuk mencapai tujuan atau sasaran individu atau kelompok
tersebut secara kooperatif dengan menggunakan sumber daya
yang tersedia (Saleh & Komala 2014). Dari pengertian tersebut
ilmu manajemen dapat disimpulkan sebagai kemampuan
untuk mengatur sesuatu agar tujuan yang ingin dicapai dapat
terpenuhi. Setiap orang juga pasti pernah menguasai ilmu
manajemen secara tidak langsung setiap harinya.

Selain itu, manajemen juga dapat diartikan menurut etimo-
loginya. Manajemen berarti seni mengatur dan melaksanakan,
berdasarkan bahasa Prancis kuno. Manajemen juga dapat
diartikan sebagai upaya merencanakan, mengkoordinasikan,
dan mengelola sumber daya yang ada guna mencapai tujuan
secara efektif dan efisien (Hasibun, 2007). Dengan menerapkan
ilmu manajemen diharapkan sesuatu yang sedang dikerjakan
dapat diselesaikan tepat waktu dan tidak ada yang terbuang
sia-sia. Tujuan tercapai karena terorganisir dengan baik.

Berdasarkan hal di atas maka pada bab ini penulis akan
membahas tentang pengertian ilmu manajemen, cabang-
cabang ilmu manajemen dan pentingnya ilmu manajemen.
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B. Pembahasan

1.

Pengertian limu Manajemen

lImu manajemen dikatagorikan atas dua maksud. lImu
menurut The Liang Gie merupakan suatu aktivitas manusia
yang bersifat rasional dan kognitif dengan metode berupa
proses prosedur dan susunan langkah yang kemudian akan
menghasilkan kumpulan pengetahuan yang sistematis
mengenai berbagai gejala kealaman, kemasyarakatan
atau individu guna mencapai tujuan tentang kebenaran,
mendapatkan pemahaman dan memberikan penjelasan
atau melakukan penerapan. Sedangkan, manajemen
adalah serangkaian proses yang meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian yang
dilaksanakan untuk menetapkan dan mencapai berbagai
sasaran yang sudah ditentukan melalui pemanfaatan
sumber daya manusia dan berbagai sumber daya lainnya
(Terry & Franklin, 1982).

Sehingga, lIlmu manajemen merupakan suatu disiplin
ilmu dibidang sosial dengan cara mempelajari dan melihat
bahwa manajemen sebagai fenomena dari masyarakat
modem (Rokhayati, 2014). Fenomena tersebut ditinjau dari
prilaku dan sikap masyarakat yang modem dan merupakan
gejala sosial yang membawa perubahan terhadap
organisasi (Wahjono, 2022). Ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi tingkat kehidupan suatu organisasi,
yaitu: a) Tekanan pemilik perusahaan; b) Kemajuan
teknologi; c) Saingan baru; d) Tuntutan masyarakat; e)
Kebijaksanaan pemerintah; f) Pengaruh dunia Internasional.
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Kemudian, Imu manajemen memberikan pemahaman
tentang pendekatan ataupun cara penting dalam rneneliti,
menganalisis dan memecahkan masalah-masalah yang
berkaitan dengan manajer (Ritha, 2023). Oleh karena itu,
manajer harus belajar, mampu menguasi dan memahami
secara keseluruhan tentang perkembangan (evolusi) teori-
teori manajemen dan timbul dari berbagai aliran, sehingga
manajem dapat digunakan sesuai dengan teori yang paling
tepat untuk menghadapi situasi tertentu atau permasalahan
yang kompleks akan dapat menemukan solusi atau
membuat keputusan yang baik. Tujuan utama dari ilmu
manajemen adalah menciptakan jalannya organisasi yang
terkontrol dan tetap pada jalur yang ditentukan di awal
guna memaksimalkan apa yang telah di rencanakan.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa ilmu manajemen
merupakan proses perencanaan terstruk dalam aktivitas
kehidupan maupun organisasi agar kegiatan tersebut
dapat terorganisir dan dapat menjalankan semua rencana
organisasi. Dengan menjalani kegiatan yang sesuai dengan
ilmu manajemen, akan menyelesaikan dan dikelola oleh
organisasi demi mencapai tujuan bersama.

Cabang-Cabang limu Manajemen

Cabang ilmu manajemen yang sering ditemukan baik
diperusahan maupun di sekolah adalah sebagai berikut ini
(Ahmad et al, 2022):
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Manajemen Strategis

Manajemen strategis dalam perusahaan memiliki
kedudukan yang tinggi karena tugasnya yang menda-
sar. Manajemen strategis berada pada jajaran eksekutif
yang tugasnya melakukan perencanaan yang matang,
melakukan analisis, dan membuat strategi yang
matang. Dengan manajemen strategis ini, perusahaan
dapat berjalan lancar dengan tetap mempertahankan
keunggulan perusahaan. Bisnis yang dijalankan dengan
manajemen strategis akan mampu bersaing dengan
kompetitor karena terencana dengan baik.

Manajemen Pemasaran

Pekerjaan manajemen pemasaran berkaitan dengan
melakukan promosi produk atau jasa. Dengan menja-
lankannya peningkatan penjualan dapat dicapai. Untuk
itu, manajemen jenis ini memiliki tugas penting mulai
dari perencanaan produk, strategi pemasaran, pene-
tapan target pasar, hingga media sebagai promosi.

Manajemen Humas

Sesuai dengan namanya, manajemen kehumasan
dilakukan dengan mengelola komunikasi yang baik
antara organisasi dengan masyarakat. Humas harus
dikelola dengan baik agar perusahaan dapat berkem-
bang. Selain itu, perusahaan yang memiliki komunikasi
yang baik dengan masyarakat akan dengan mudah
mendapatkan kepercayaan dari masyarakat itu
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sendiri atas bisnis yang dijalankannya. Reputasi akan
meningkat seiring dengan manajemen yang efektif.

Manajemen Penjualan

Manajemen penjualan adalah tentang kebijakan dalam
mengelola penjualan. Hal ini berkaitan dengan meto-
de jual beli yang diterapkan untuk pemenuhan keun-
tungan penjualan.

Manajemen Rantai Pasokan

Jenis manajemen ini hampir sama dengan manajemen
penjualan. Namun, rantai pasok lebih fokus pada proses
jual beli daripada mengatur output yang diperoleh.

Manajemen Operasi

Manajemen operasi adalah tugas mengatur operasi
perusahaan agar mempunyai manfaat yang luas.
Dengan menggunakannya, Anda dapat mengatur
bagaimana perusahaan berjalan dengan lancar.

Manajemen Pengadaan

Berbagai macam manajemen dalam pengadaan diper-
lukan untuk setiap perusahaan. Pengadaan berkaitan
dengan pengaturan seluruh pengadaan barang di
perusahaan agar kinerja perusahaan tetap berjalan
dengan baik.
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Manajemen Keuangan dan Akuntansi

Pengelolaan keuangan dilakukan oleh tim keuangan
untuk mengelola semua proses yang berkaitan dengan
anggaran perusahaan. Dengan demikian, keuntungan
dapat dimaksimalkan dan biaya dapat dikurangi.

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen SDM bertugas mengatur segala hal yang
menyangkut kinerja karyawan. Mulai dari sistem
rekrutmen, pelatihan, reward, hingga jenjang karir bagi
mereka yang berkompeten di dalamnya. Pengelolaan
sumber daya manusia penting dilakukan untuk me-
ningkatkan kualitas perusahaan sehingga dapat lebih
maju lagi.

Pentingnya llmu Manajemen

Meninjau seberapa penting ilmu manajemen perlu

diketahui unsur utama pembangun manajemen meliputi
Sumber daya manusia, keuangan, material, mesin dan
metode. Adapun penjabaranya sebagai berikut:

Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah bagian
penting dalam sebuah pencapaian keinginan dan
tujuan perusahaan. Karena, tanpa sumber daya manu-
sia susunan kegiatan manajemen tidak akan mampu
berjalan.
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b.

Keuangan

Manajemen keuangan sangat penting bagi perusahaan
karena dapat mempengaruhi tingkat kesehatan
keuangan bisnis. Ditinjau dari kegiatan operasional
perusahaan tentu memerlukan manajemen untuk
mengelola keuangan demi tingkat berjalan dengan
lancar suatu perusahaan.

Material atau Bahan Baku

Manajemen material, bahan baku dan bahan jadi
merupakan faktor penting dalam mempengaruhi kua-
litas produk. Sehingga sebaiknya perlu memperhatikan
dengan detail material dan bahan yang dipilih harus
lebih bagus agar tujuan perusahaan juga tercapai.

Mesin

Mesin dan teknologi dapat lebih karena pekerjaan
yang dilakukan akan menjadi lebih mudah bagi para
karyawan. Sehingga tujuan perusahaan tercapai efektif
dan efesien.

Metode

Peoses penggunaan metode akan mempengaruhi
manajer dalam menyusun manajemen. Dengan
metode ini juga merupakan campur tangan organisasi.
Sehingga metode ini dibuat harus sesuai dengan
target, fasilitas, waktu, uang serta kegiatan bisnisnya
sehingga kegiatan manajemen menjadi lancar.
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Dari unsur tersebut dapat diartikan bahwa manjemen
penting bagi perusahan karena: a. lmu manajemen mem-
bantu organisasi atau perusahaan untuk meraih tujuan
bersama; b. Ilmu manajemen membantu manusia untuk
mengatur dan menyusun strategi yang tepat; c. llmu
manajemen mempermudah pekerjaan manusia, khususnya
dalam pengelolaan organisasi atau perusahaan; dan d. lImu
manajemen menentukan kesuksesan kegiatan, mulai dari
awal hingga akhir. Dalam penerapan sistem manajemen
yang baik dapat ditinjau dari tiga (3) aspek dibawah ini.
Adapun aspek pencapaian sebagai berikut ini (Hakim &
Herlina, 2018):

a. Struktur dan tanggung jawab

Struktur yang paling penting dalam menjalankan sistem
manajemen adalah dukungan dari level tertinggi di
manajemen, manajemen tingkat tengah dan karyawan
perusahaan. Penerapan sistem manajemen yang ber-
hasil, memerlukan komitmen dari semua karyawan
perusahaan. Oleh sebab itu, tanggung jawab tidak
dilihat sebatas fungsi namun merupakan tanggung
jawab seluruh struktur yang ada di dalam perusahaan.

b. Pelatihan dan Kompetensi

Pelatihan merupakan hal penting dalam pengelolaan
manajemen karena kompleksnya bidang tersebut
sehingga akan mencapai tingkat kompetensi yang
diharapkan demi memperlancar tujuan organisasi.
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c. Audit Sistem Manajemen

Audit sistem manajemen merupakan suatu proses
verifikasi tersistemasi dan terdokumentasi untuk
memperoleh dan mengevaluasi bukti secara objektif
untuk menentukan apakah management system dari
organisasi sesuai dengan kriteria yang ada atau tidak.
Perlu diketahui bahwa sistem pada manajemen dapat
diintegrasikan dengan sistem manajemen lainnya.
Dengan demikian, diharapkan bahwa sistem yang akan
diaudit, sesuai (compatible) dan saling mendukung
dengan fungsi-fungsi manajemen lainnya.

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa ilmu manajemen
itu sangat penting karena dapat membantu organisasi atau
perusahaan dalam mencapai tujuan dengan cara yang telah
ditetapkan. Manajemen membantu manusia mengatur
dan menyusun strategi yang tepat dan berperan besar
dalam sukses atau tidaknya sebuah pekerjaan. Apabila
manajemennya baik, pekerjaan akan teratur dan berhasil.
Sebaliknya, jika manajemennya kurang baik, pekerjaan akan
terhambat dan tidak teratur.

(. Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka penulis dapat
menyimpulkan sebagai berikut ini:

1. llmu manajemen merupakan proses perencanaan terstruk
dalam aktivitas kehidupan maupun organisasi agar kegiatan
tersebut dapat terorganisir dan dapat menjalankan semua
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rencana organisasi. Dengan menjalani kegiatan yang sesuai
dengan ilmu manajemen, akan menyelesaikan dan dikelola
oleh organisasi demi mencapai tujuan bersama.

2. Cabang ilmu manajemen yang sering ditemukan baik
diperusahan maupun di sekolah meliputi: Manajemen
strategis, manajemen pemasaran, manajemen humas,
manjemen penjualan, manajemen rante pasokan, manaje-
men oprasi, manajemen pengadaan, manajemen keuangan
dan akuntansi, manajemen sumber daya manusia

3. llmu manajemen itu sangat penting karena dapat mem-
bantu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan
dengan cara yang telah ditetapkan. Manajemen membantu
manusia mengatur dan menyusun strategi yang tepat
dan berperan besar dalam sukses atau tidaknya sebuah
pekerjaan. Apabila manajemennya baik, pekerjaan akan
teratur dan berhasil. Sebaliknya, jika manajemennya kurang
baik, pekerjaan akan terhambat dan tidak teratur.
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A. Pendahuluan

Sumber daya manusia atau biasa disingkat menjadi SDM
potensi yang trekandung dalam diri manusia untuk mewu-
judkan perannya sebagai makhluk social yang adaptif dan
transformative yang mampu mengelola dirinya sendiri serta
seluruh potensi yang terkandung di alam menuju tercapainya
kesejahteraan kehidupan dalam tatanan yang seimbang dan
berkelanjutan. Oleh karena, dalam bidang kajian psikologi,
praktisi SDM harus mengambil penjurusan industri dan
organisasi.

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

B. Pembahasan
1) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM,
adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hu-
bungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang
dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan
(goal) bersama perusahaan, karyawan dan masya-rakat
menjadi maksimal. MSDM didasari pada suatu konsep
bah-wa setiap karyawan adalah manusia bukan mesin dan
bukan semata menjadi sumber daya bisnis. Kajian MSDM
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menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi,
sosiologi, dan bidang ilmu yang lainnya.

Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut
desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan
karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier,
evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan
ketenagakerjaan yang baik. Ma-najemen sumber daya
manusia melibatkan semua keputusan dan praktek mana-
jemen yang mempengaruhi secara lansung sumber daya
manusianya.

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian
dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya
pada pengatu-ran peranan sumber daya manusia dalam
kegiatan suatu organisa-si. Manajemen sumber daya
manusia (human resources manage-ment) berbeda de-
ngan manajemen personalia (personnel manage-ment).
Manajemen sumber daya manusia menganggap bahwa
karyawan adalah kekayaan (asset) utama organisasi yang
harus dikelola dengan baik, jadi MSDM sifatnya lebih
strategis bagi organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan
yang telah ditetapkan. Sedangkan manajemen personalia
menganggap karyawan sebagai salah satu faktor produksi
yang harus dimanfaatkan secara produktif, atau manajemen
personalia lebih menekankan pada sistem dan prosedur.

Beberapa pakar MSDM memberikan pandangan yang
bera-gam tentang MSDM. Schuler, Dowling, Smart dan
Huber (1992: 16), menyatakan bahwa: Human Resources
Management is the recognition of the importance of
an organization’s workforce as vital human resources
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contributing to the goals of the organization, and the
utilization of several functions and activities to ensure that
they are used effectively and fairly for the benefit of the
individual the organization, and society.

Pernyataan tersebut menegaskan bahwa manajemen
sumber daya manusia memberikan pengakuan tentang
pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya
manusia utama yang memberi kontribusi bagi pencapaian
tujuan-tujuan organisasi serta memberikan kepastian bahwa
pelaksanaan fungsi dan kegiatan organisasi dilaksanakan
secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, orga-
nisasi, dan masyarakat. Karena pentingnya peran SDM
dalam pelaksanaan dan pencapaian tujuan organisasi maka
pengelolaan sumber daya manusia harus memperhatikan
beberapa aspek seperti aspek staffing, pelatihan dan
pengembangan, motivasi dan pemeliharaannya yang
secara lebih mendetail dikemukakan oleh De Cenzo and
Robbins (1996: 8), menyatakan bahwa: Human resources
management is the part of the organization that is concerned
with the “people” or human resources aspect of manage-
ment position, including recruiting, screening, training,
rewarding, and appraising.

Karena mengelola SDM merupakan suatu sistem maka
beberapa aspek yang menjadi perhatian di atas dalam
pelaksanaannya harus saling bergantung (bersinergi)
satu sama lain jangan merupakan aktivitas yang berjalan
sendiri-sendiri seperti dikemukakan oleh Werther and
Davis (1996:18), menyatakan bahwa: Human resources
management is a system that consists of many interdependent
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activities. This activity do not occur in isolation virtually
every one affects another human resources activity. Disetiap
aktivitas yang bersinergi tersebut merupakan pelaksanaan
dari setiap keputusan yang diambil maka MSDM itu pada
dasarnya merupakan integrasi keputusan yang membentuk
hubungan antar karyawan. Kualitas sinergi mereka
memberikan kontribusi terhadap kemampuan SDM dan
organisasi dalam mencapai tujuan. Seperti dikemukakan
oleh Milkovich and Boudreau (1997:2), mendefinisikan
bahwa: Human resources management is series of integrated
decisions that form the employment relationship, their
quality directly contributes to the ability of the organization
and the emplo-yees to achieve their objectives.

Secara ringkas pernyataan para pakar di atas pada
dasarnya menyatakan MSDM itu merupakan penggunaan
SDM untuk men-capai tujuan organisasi seperti dikemukakan
Mondy, Noe and Premeaux (1999: 4), mengemukakan
bahwa: Human resources management (HRM) is the
utilization of human resources to achieve organizational
objectives. Definisi tersebut menyatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah pemanfaatan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Adapun
pemanfaatan SDM tersebut harus didasarkan kepada
program dan kebijakan yang diambil seperti dikemukakan
oleh Haris (2000: 4) menyatakan bahwa: Human resources
management as programs, policies, and practices for
managing an organization’s work force.

Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut
para pakar tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa
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manajemen sumber daya manusia adalah serangkaian
kegiatan pengelolaan sumber daya manusia yang memu-
satkan kepada praktek dan kebijakan, serta fungsi-fungsi
manajemen untuk mencapai tujuan organisasi.

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

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

tahankan tenaga kerja yang cakap, dapat dipercaya dan

memiliki motivasi tinggi, seperti yang dibutuhkan;

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

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

d) Mengembangkan praktek manajemen dengan komit-
men tinggi yang menyadari bahwa karyawan adalah
stakeholder dalam organisasi yang bernilai dan
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membantu mengembangkan iklim kerja sama dan
kepercayaan bersama;

Menciptakan iklim, diharapkan hubungan yang pro-
duktif dan harmonis dapat dipertahankan melalui
asosiasi antara manajemen dengan karyawan;
Mengembangkan lingkungan, diharapkan kerjasama
tim dan fleksibilitas dapat berkembang;

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

Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berda-
sarkan apa yang mereka lakukan dan mereka capai;
Mengelola tenaga kerja yang beragam, memperhitung-
kan perbedaan individu dan kelompok dalam kebu-
tuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi;
Memastikan bahwa persamaan kesempatan tersedia
untuk semusa;

Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karya-
wan yang didasarkan pada perhatian pada karyawan,
keadilan dan transparansi;

Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik
dan mental karyawan.

Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian

dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya

pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam

kegiatan suatu organisasi. Dalam mencapai tujuannya tentu

19




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

20

suatu organisasi memerlukan sumber daya manusia sebagai
pengelola sistem, agar sistem ini berjalan tentu dalam
pengelolaanya harus memperhatikan beberapa aspek
penting seperti pelatihan, pengembangan, motivasi dan
aspek-aspek lainya. Hal ini akan menjadikan manajemen
sum-ber daya manusia sebagai salah satu indikator penting
pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien.

Sumber daya manusia merupakan asset organisasi
yang sangat vital, karena itu peran dan fungsinya tidak bisa
digantikan oleh sumber daya lainnya. Betapapun modern
teknologi yang digunakan, atau seberapa banyak dana
yang disiapkan, namun tanpa sumber daya manusia yang
professional semuanya menjadi tidak bermakna (Tjutju,
2008).

Eksistensi sumber daya manusia dalam kondisi ling-
kungan yang terus berubah tidak dapat dipungkiri, oleh
karena itu dituntut kemampuan beradaptasi yang tinggi
agar mereka tidak tergilas oleh perubahan itu sendiri.
Sumber daya manusia dalam organisasi harus senantiasa
berorientasi terhadap visi, misi, tujuan dan sa-saran
organisasi di mana dia berada di dalamnya (Tjutju, 2008).

Untuk mencapai visi, misi, dan tujuan tersebut tentu
manusia tersebut harus mempunyai nilai kompetensi,
karakteristik kompentensi menurut Spencer and spencer
(1993:9-11) ada lima karakteristik kompentensi yaitu:

1. Motif (motive), apa yang secara konsisten dipikirkan
atau keinginan-keinginan yang menyebabkan mela-
kukan tindakan. Apa yang mendorong, perilaku yang
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mengarah dan dipilih terhadap kegiatan atau tujuan
tertentu.

Sifat/ciri bawaan (trait), ciri fisik dan reaksi-reaksi yang
bersifat konsisten terhadap situasi atau informasi.
Konsep diri (self concept), sikap, nilai dari orang-orang.
Pengetahuan (knowledge), yaitu suatu informasi
yang dimiliki seseorang pada bidang yang spesifik.
Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks.
Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan
untuk memilih jawaban yang paling benar, tapi tidak
bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pe-
kerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu.
Keterampilan (skill), kemampuan untuk mampu melak-
sanakan tugas-tugas fisik dan mental tertentu.

Walaupun demikian agar peran sumber daya manusia

tersebut dapat sinkron dengan visi, misi, tujuan dan ha-
rapan organisasi maka manusia sebagai selah satu sumber
daya harus dapat melakukan penyesuaian terhadap
perkembangan organisasi yang semakin kompetitif. Banyak
cara yang dapat dilakukan untuk mengantisipasi dan
merespon perubahan tersebut, menurut (Tjutju, 2008) ada
empat strategi utama untuk melakukan perubahan, yaitu
dengan melakukan:

1.

Pengendalian diri secara lebih baik dengan disertai
kearifan,

Beradaptasi dengan perubahan yang terjadi sambil
mengubah paradigma berfikir dan bertindak,
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3. Komunikasi yang efektif untuk membangun keperca-
yaan dan mengembangkan networking,

4. Penyelarasan dan/atau menyeimbangkan antara kema-
tangan 1Q, EQ dan ESQ.

Dengan stategi tesebut, sekurang-kurangnya sumber
daya manusia dalam organisasi akan melakukan upaya
untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan global yang
cenderung bersifat tanpa batas. Menurut Lengnick-Hall
(2003: 34-35) ada empat peran baru yang mesti dijalankan
oleh manajemen sumber daya manusia da-lam menghadapi
sejumlah tantangan global, yaitu:

1. Human Cafital Steward,

2. Knowledge Facilitator,

3. Relationship Builder,

4. Rapid Deployment Specialist.

Cakupan MSDM:

1. Melakukan analisis jabatan,

2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut
calon tenaga kerja,

3. Menyeleksi calon tenaga kerja,

Memberikan orientasi dan pelatihan bagi karyawan

baru,

Menata olah upah dan gaji,

Menyediakan insentif dan kesejahteraan,

Menilai kinerja,

Mengkomunikasikan (wawancara, penyuluhan, pen-

disiplinan),

®© N o w
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9. Pelatihan dan pengembangan,
10. Membangun komitmen karyawan.

MSDM penting bagi Manajer karena agar tidak terjadi:

1.  Mempekerjakan orang tidak cocok dengan pekerjaan,

2. Mengalami perputaran karyawan yang tinggi,

3. Menemukan orang-orang Anda tidak melakukan yang
terbaik,
Perusahaan berurusan dengan pengadilan,

5. Perusahaan berada di bawah undang-undang
keselamatan kerja,

6. Memiliki karyawan yang berfikir bahwa gaji mereka
tidak adil,

7. Membiarkan kekurangan pelatihan,

8. Praktik tenaga kerja yang tidak adil.

MSDM yang Strategik:

1. Kenyataan bahwa karyawan dewasa ini adalah sentral
untuk mencapai keunggulan bersaing telah mengarah
ke munculnya bidang yang dikenal sebagai MSDM
yang Strategik,

2. MSDM yang Strategik didefinisikan sebagai tautan
dari SDM dengan tujuan dan sasaran strategik untuk
meningkatkan kinerja bisnis dan mengembangkan
kultur organisasi.

Peran SDM sebagai Mitra Strategik:

1. Pandangan bahwa SDM itu langsung operasional dan
kegiatan SDM sama sekali tidak strategik,
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2.

Pandangan yang lebih canggih SDM hanya untuk
mencocokkan strategi perusahaan,

MSDM merupakan suatu mitra sejajar dalam proses
perencanaan strategik.

Peran SDM dalam Perumusan Strategi:

1.

MSDM dapat memainkan peran sebagai pengamatan
lingkungan,

SDM adalah suatu posisi yang unik untuk memasok
inteligensi bersaing yang mungkin bermanfaat dalam
proses perencanaan strategik,

SDM juga berpartisipasi dalam proses formulasi strategi
dengan mensuply informasi tentang kekuatan dan
kelemahan internal perusahaan,

Kekuatan dan kelemahan sdm memiliki satu efek pada
kelangsungan hidup dari pilihan strategik perusahaan.

SDM diarahkan untuk mengembangkan dan melaksa-

nakan program yang dirancang untuk menciptakan sebuah
kultur perusahaan yang mencapai:

1.

Doronglah satu semangat kerja tim dan kerjasama
dalam dan di tengah unit bisnis untuk bekerja menuju
sasaran bersama, dengan satu tekanan pada meng-
identifikasi, mengakui, dan mengimbali keunggulan
individu dan unit,

Doronglah sikap kewiraswastaan dikalangan manajer
dan si-kap berfikir inovatif di kalangan karyawan,
Tekankanlah komonalitas kepentingan diantara karya-
wan dan pemegang saham. Dalam menghadapi situasi
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lingkungan yang terus berubah menuntut perge-
seran peran manajemen sumber daya manusia dari
paradigma lama (yang berfokus pada implementasi
Fungsi operatif) menuju paradigma baru (yang
berfokus pada empowering human capital dalam
menjalankan knowledge management), maka manusia
sebagai salah satu sumber daya harus mempunyai nilai
kompetensi dengan selalu mengikuti perkembangan
jaman dengan selalu meningkatkan ilmu pengetahuan.

4) Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Peranan karyawan bagi sebuah perusahan berupa
keterliba-tan mereka dalam sebuah perencanaan, sistem,
proses dan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan.
Berbicara mengenai peranan tenaga kerja, harus dibedakan
antara mereka yang memiliki pekerjaan dan mereka yang
bekerja. R.Kyosaki menyebutnya dalam empat tingkatan
(quadrant) yaitu self-employed, employee, pebisnis dan
investor. Karyawan adalah mereka yang bekerja pada orang
lain dengan menjual jasa mereka; waktu, tenaga dan pikiran
untuk perusahan dan mendapat kopensasi dari perusahan
tersebut. Namun berbicara mengenai tenaga kerja ini masih
umum. Karena ada yang tidak bekerja, yang bekerja (pada
orang lain/negara/swasta) dan mereka yang bekerja sendiri.

Dalam MSDM yang ingin ditelah adalah karyawan
(mereka yang menjual jasa-pikiran, tenaga dan waktu
kepada orang lain atau perusahaan. Disini terjadi sebuah
ikatan atau kontrak mengenai hak dan kewajiban masing-
masing. Pada prinsipnya, fungsi MSDM meliputi berbagai
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aktivitas yang secara signifikan mempengaruhi keseluruhan
area kerja suatu organisasi yang terdiri atas perencanaan,
pengangkatan dan pemberhentian karyawan; pengupahan
dan pemberian tunjangan; penilaian kinerja, penghargaan
dan pengembangan karier; pelatihan dan pengembangan;
keselamatan dan kesehatan kerja, kepemimpinan, dan
produktivitas. Berikut akan kita bahas satu persatu fungsi
MSDM sebagai berikut.

1)

2)

Perencanaan

Melakukan persiapan dan seleksi tenaga kerja
(Preparation and selection). Persiapan. Dalam proses
persiapan dilakukan pe-rencanaan kebutuhan akan
sumber daya manusia dengan me-nentukan berbagai
pekerjaan yang mungkin timbul. Yang dapat dilakukan
adalah dengan melakukan perkiraan/forecast akan
pekerjaan yang lowong, jumlahnya, waktu, dan lain
sebagainya. Ada dua faktor yang perlu diperhatikan
dalam melakukan persiapan, yaitu faktor internal
seperti jumlah kebutuhan karyawan baru, struktur
organisasi, departemen yang ada, dan lain-lain. Faktor
eksternal seperti hukum ketenagakerjaan, kondisi pasar
tenaga kerja, dan lain sebagainya.

Rekrutmen dan Seleksi

Rekrutmen tenaga kerja/Recruitment. Rekrutmen
adalah suatu proses untuk mencari calon atau kandidat
pegawai, kar-yawan, buruh, manajer, atau tenaga kerja
baru untuk memenuhi kebutuhan SDM oraganisasi
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atau perusahaan. Dalam tahapan ini diperlukan analisis
jabatan yang ada untuk membuat deskripsi pekerjaan/
Jjob description dan juga spesifikasi pekerjaan/job
specification

Seleksi tenaga kerja/Selection. Seleksi tenaga kerja
adalah suatu proses menemukan tenaga kerja yang
tepat dari sekian banyak kandidat atau calon yang ada.
Tahap awal yang perlu dilakukan setelah menerima
berkas lamaran adalah melihat daftar riwayat hidup/
cv/curriculum vitae milik pelamar. Kemudian dari cv
pelamar dilakukan penyortiran antara pelamar yang
akan dipanggil dengan yang gagal memenuhi standar
suatu pekerjaan. Lalu berikutnya adalah memanggil
kandidat terpilih untuk dilakukan ujian test tertulis,
wawancara kerja/interview dan proses seleksi lainnya.

Menurut Cut Zurnali (2010), sebuah organisasi
atau perusahaan harus dapat mencari dan menarik
calon karyawan yang memiliki kemampuan bekerja
dengan menggunakan teknologi informasi dan ko-
munikasi, yang biasa disebut sebagai pekerja penge-
tahuan (knowledge worker). Mengutip pendapat
Drucker (2002: 135): Kontribusi manajemen yang
paling penting yang dibutuhkan pada abad ke-21 ini
adalah meningkatkan produktivitas kerja pengetahuan
(knowledge work) sekaligus meningkatkan produktivitas
pekerja pengetahuan (knowledge worker).

Produktivitas kerja pengetahuan (knowledge
work) berarti perusahaan meningkatkan cakupan
kerjanya pada pemanfaatan teknologi yang berbasis

27




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

28

pengetahuan, termasuk didalamnya memanfaatkan
semaksimal mungkin penggunaan teknologi informasi
dan komunikasi dalam meningkatkan profitabilitas
sekaligus memperkuat daya saing (competiveness)
perusahaan.

3) Pelatihan, Pengembangan & Penilaian Prestasi

a.

Pengembangan dan Evaluasi Karyawan (Develop-
ment and Evaluation).

Tenaga kerja yang bekerja pada organisasi atau
perusahaan harus menguasai pekerjaan yang
menjadi tugas dan tanggungjawabnya. Untuk
itu diperlukan suatu pembekalan agar tenaga
kerja yang ada dapat lebih menguasai dan ahli di
bidangnya masing-masing serta meningkatkan
kinerja yang ada. Dengan begitu proses pengem-
bangan dan evaluasi karyawan menjadi sangat
penting mulai dari karyawan pada tingkat rendah
maupun yang tinggi.

Memberikan Kompensasi dan Proteksi pada
Pegawai (Compensation and Protection).

Kompensasi adalah imbalan atas kontribusi kerja
pegawai secara teratur dari organisasi atau peru-
sahaan. Kompensasi yang tepat sangat penting
dan disesuaikan dengan kondisi pasar tenaga kerja
yang ada pada lingkungan eksternal. Kompensasi
yang tidak sesuai dengan kondisi yang ada
dapat menyebabkan masalah ketenaga kerjaan
di kemudian hari atau pun dapat menimbulkan
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kerugian pada organisasi atau perusahaan. Pro-
teksi juga perlu diberikan kepada pekerja agar
dapat melaksanakan pekerjaannya dengan te-
nang sehingga kinerja dan kontribusi perkerja
tersebut dapat tetap maksimal dari waktu ke
waktu. Kompensasi atau im-balan yang diberikan
bermacam-macam jenisnya yang telah diterangkan
pada artikel lain pada situs organisasi ini.

4) Promosi, Pemindahan dan Pemisahan

a)

b)

o)

Promosi adalah sebuah jenis transfer yang meli-
puti penugasan kembali seorang pegawai pada
sebuah posisi yang kemungkinan besar diberikan
pembayaran yang lebih tinggi dan tanggung
jawab, hak dan kesempatan yang lebih besar.
Demosi, kadang-kadang disebut transfer ke
bawah, adalah sebuah jenis transfer meliputi
pemotongan pembayaran, hak dan kesempatan.
Pemisahan, disebut juga pemberhentian, bahkan
sering disebut downsizing, adalah perpindahan
sementara atau tidak definitif seorang pegawai dari
daftar gaji. Umumnya adalah untuk mengurangi
kelebihan beban biaya tenaga kerja dan perma-
salahan keuangan perusahaan semakin serius.

Terminasi adalah tindakan manajemen berupa pe-
misahan pegawai dari organisasi karena melanggar
aturan organisasi atau karena tidak menunjukkan
kinerja yang cukup.
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d) Pemberhentian sukarela adalah pemisahan pega-
wai dari organisasi atas inisiatif organisasi atau
kemauan pegawai sendiri.

e) Pengunduran diri adalah pemisahan pegawai yang
telah menyelesaikan masa kerja maksimalnya dari
organisasi atau umumnya di kenal dengan istilah
pensiun.

C. Penutup

Bab ini menjelaskan konsep manajemen sumber daya
manusia. Mulai dari pengertian manajemen sumber daya
manusia diperoleh berdasarkan pada pemahaman terhadap
definisi manajemen sumber daya manusia yang diberikan oleh
beberapa ahli. Menurut para ahli, manajemen sumber daya
manusia adalah proses merencanakan, mengorganisasikan,
memimpin, dan mengendalikan seluruh kegiatan pengadaan
tenaga kerja, pengembangan karyawan, pemberian kompensasi,
pemeliharaan karyawan, dan pemutusan hubungan kerja
berdasarkan ketentuan dan perundangan yang berlaku untuk
mencapai sasaran dan tujuan individu karyawan, perusahaan,
dan masyarakat.

Bab ini juga menjelaskan fungsi manajemen sumber daya
manusia yang mencakup: perencanaan; rekrutmen dan seleksi;
pelatihan, pengembangan dan penilaian prestasi kerja; promosi,
pemindahan dan pemisahan kerja.
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A. Pendahuluan

Pertumbuhan kemajuan manusia memasuki memasuki era
disruptif. Pada era distruptif akan banyak terjadi perubahan
yang diakibadkan kemajuan teknologi. Kemajuan teknologi
yang pesat serta pertumbuhan teknologi yang cepat telah
menyebabkan persaingan yang ketat serta tingkat percepatan
perubahan yang inovatif di dalam kepemimpinan.

Selain itu era disrupsi manusia juga memasuki era VUCA.
VUCA merupakan kepanjangan dari Volatility, Uncertainty,
Complexity, dan Ambiguity. Secara singkat Volatility berarti
merupakan keadaan yang tidak menentu serta rentan terhadap
terjadinya perubahan. Uncertainty merupakan suatu ketidak-
pastian dan keadaan yang penuh ddengan kejutan yang
dapat terjadi kapan saja. Kemudian Ambiguity merupakan
keadaan mengambang yang menyebabkan kebingungan untuk
membaca arah dengan jelas (Ariwibowo & Wiraphaja, 2018).

Para pemimpin era VUCA perlu untuk melakukan suatu cara
agar bisnis yang dijalankan dapat berjalans ecara berkelanjutan.
Salah satu caranya yaitu melalui penciptaan sebuah peluang
bisnis di era VUCA dan memerlukan suatu strategi yang harus
dipunyai oleh banyak individu dan perusahaan (Intyas dkk,
2022).

VUCA menjadi tantangan yang harus dihadapi setiap
pemimpin organisasi, baik yang menyangkut disrupsi, perge-
seran pasar, perubahan perilaku konsumen, serta persaingan
bisnis yang semakin ketat.

Kepemimpinan manual dan tradisonal sudah sangat
ketinggalan zaman, terlalu lamban, dan tidak efektif untuk
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lingkungan yang bergejolak dan terus berubah. Karena itu, para

pemimpin organisasi memerlukan model kepemimpinan baru

yang gesit untuk menghadapi perkembangan dan tantangan.
Berdasarkan hal tersebut maka penulis akan membahas

mengenai sejara VUCA, Pengertian VUCA dan Kepemimpinan
dalam VUCA.

B. Pembahsan

1.

Sejarah tentang VUCA

Dalam sejarah dituliskan bahwa VUCA pertama kali
di jelaskan oleh Profesor Warren Bennis dan Burt Nanus
yang berasal dari Amerika Serikat. Di dalam buku yang
berjudul “Leaders, The Strategies for Taking Charge” terbit
pada tahun 1987 (Osbin, 2020). Kemudian digunakan
dalam pelatihan kepemimpinan militer di US Army War
College untuk menggambarkan situasi politik-keamanan
yang berubah cepat di era 1990-an. Pada saat itu, kondisi
lingkungan dan peperangan sedang berada pada saat yang
tidak jelas setelah perang dingin dan jatuhnya Uni Soviet
(Syamsul, 2022).

Kemudian, pada awal tahun 2000-an, istilah ini semakin
populer di kalangan praktisi bisnis dan manajemen untuk
menggambarkan lingkungan bisnis yang semakin kompleks
dan tidak pasti yang dihadapi organisasi di seluruh dunia.
Para pemimpin bisnis mulai menggunakan konsep ini untuk
memahami dan mengatasi tantangan yang dihadapi orga-
nisasi mereka dalam dunia yang semakin kompleks dan
tidak pasti.
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Sejak itu, istilah VUCA telah menjadi istilah yang sering
digunakan dalam konteks bisnis dan manajemen untuk
menggambarkan lingkungan yang tidak menentu dan ber-
ubah-ubah, yang memerlukan keterampilan kepemimpinan
yang khusus untuk mengatasi tantangan yang dihadapi
organisasi. Pada saat itu, VUCA digunakan karena gambaran
kondisi peperangan yang dinilai memiliki karakteristik
tertentu yang berbeda dengan perang sebelumnya.

Peperangan pada situasi tersebut diamati lebih volatil,
lebih tidak pasti, kompleks, dan ambigu. Oleh karena itu,
karakteristik kondisi tersebut digabungkan dalam istilah
singkat VUCA, yaitu volatility, uncertainty, complexity, and
ambiguity.

Pengertian VUCA

VUCA dalam konteks geopolitik dan bisnis bertujuan
guna untuk menggambarkan lingkungan yang penuh de-
ngan turbulensi. Konsep utama VUCA dalam kenyataannya
mengubah cara perusahaan atau organisasi bisnis membuat
keputusan, mengelola risiko, mendorong perubahan dan
memecahkan masalah.

VUCA menggambarkan perubahan yang konstan dan
tidak dapat diprediksi yang rasanya telah menjadi ‘biasa’
di dunia bisnis. Kejadian yang terjadi diluar lingkungan
organisasi dapat berdampak positif maupun negatif, hal ini
membuat para pelaku bisnis khususnya pemimpin kesulitan
untuk membuat keputusan. VUCA memiliki kepanjangan
yaitu volatility, uncertainty, complexity, and ambiguity.
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Adapun maksudnya dapat dijabarkan sebagai berikut
(Pratama & Apriani, 2022):

a. Volatility

Volatility atau yang disebut dengan volatilitas
merupakan sebuah kondisi ketidakstabilan yang diaki-
batkan oleh perubahan drastis atau cepat. Tantangan-
nya tidak terduga dan mungkin durasinya tidak
diketahui secara pasti. Contoh volatilitas adalah kondisi
harga yang seringkali fluktuatif setelah adanya bencana
alam yang mengakibatkan perubahan pada permintaan
pelanggan maupun pemasok.

Saat terjadi kondisi Volatilitas terjadi, maka peran
dari seorang pemimpin adalah memastikan bahwa visi
dan tujuan perusahaan senantiasa dirumuskan dan
dilaksanakan dengan kecepatan dan intensitas yang

tinggi.
b. Uncertainty

Uncertainty atau yang diartikan dalam bahasa
adalah ketidakpastian. Ketidak pastian merupakan
suatu keadaan di mana suatu peristiwa sama sekali
tidak dapat diprediksi, atau dapat dikatakan tidak
diharapkan sama sekali. Contoh ketidak pastian untuk
perusahaan seperti Uber, Amazon, Airbnb merupakan
organisasi yang lebih berfungsi sebagai perantara
antara pelanggan dan penyedia platform layanan.
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Model bisnis baru ini telah mengganggu cara kerja
bisnis tradisional dan berimplikasi pada ketidakpastian
yang besar. Ini disebabkan oleh tidak dikenalnya lagi
batas lokasi, wilayah, dan waktu ketika orang bekerja.

c. Complexity

Complexity atau keadaan yang kompleks ketika
terdapat banyak bagian dan variabel yang saling
berhubungan. Beberapa informasi tersedia dan bisa
diprediksi, tetapi volumenya besar dan sulit diproses
sehingga dapat menyebabkan seseorang kewalahan.

Dalam lingkungan bisnis dan masyarakat saat
ini, banyak faktor yang membuat lingkungan sangat
kompleks dan sulit dipahami, seperti interaksi antar
pasar global, perkembangan teknologi, dan perubahan
lingkungan.

d. Ambiguity

Ambiguity adalah tingkat ambigu mengacu pada
tingkat ketidakjelasan tentang situasi dan informasi
yang ada. Dalam lingkungan bisnis dan masyarakat
saat ini, banyak informasi yang tidak jelas dan sulit
dipahami, seperti komunikasi yang tidak jelas, informasi
yang bertentangan, dan informasi yang tidak lengkap.

3. Kepemimpinan dalam VUCA

Kepemimpinan dalam lingkungan VUCA harus dapat
beradaptasi dengan cepat dan memiliki kemampuan untuk
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mengatasi kompleksitas dan ketidakpastian. Berikut adalah
beberapa keterampilan kepemimpinan yang penting dalam
lingkungan VUCA:

1.

Fleksibilitas

Kepemimpinan yang fleksibel dapat beradaptasi
dengan cepat dan secara efektif menghadapi situasi
yang berubah-ubah.

Ketahanan

Kepemimpinan yang kuat dan tangguh mampu meng-
hadapi tekanan dan tantangan yang muncul dari
kondisi lingkungan yang tidak menentu.

Inovasi

Kepemimpinan yang inovatif dapat menghasilkan ide-
ide baru dan kreatif untuk mengatasi masalah yang
kompleks.

Kolaborasi

Kepemimpinan yang dapat bekerja sama dan mem-
bangun kemitraan dengan orang lain, baik dalam tim
maupun di luar tim, dapat meningkatkan kemampuan
organisasi untuk mengatasi masalah dan mencapai
tujuan.

Kemampuan belajar

Kepemimpinan yang terus belajar dan meningkatkan
kemampuan diri sendiri dan timnya dapat menghasilkan
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solusi yang lebih baik dan beradaptasi dengan
perubahan lingkungan.

Dalam lingkungan VUCA, kepemimpinan harus ber-
fokus pada strategi jangka pendek yang dapat diubah
sesuai dengan keadaan dan mengambil tindakan dengan
cepat dan tepat waktu. Selain itu, mereka harus terbuka
terhadap perubahan dan mendorong tim untuk berpikir
kreatif dan melihat masalah dari perspektif yang berbeda
untuk mencari solusi yang inovatif dan efektif.

Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat disimpulkan

oleh penulis bahwa:

1.
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VUCA adalah singkatan dari Volatile, Uncertain, Complex,
dan Ambiguous, yang digunakan untuk menggambarkan
lingkungan yang berubah-ubah dengan cepat dan tidak
menentu.

Sejarah mencatat bahwa pertama kali digunakan oleh
militer Amerika Serikat setelah Perang Dingin untuk
menggambarkan lingkungan operasi militer yang tidak
pasti dan berubah-ubah. Namun, kemudian digunakan
dalam konteks bisnis dan manajemen sebagai respons
terhadap kompleksitas dan ketidakpastian yang semakin
meningkat dalam lingkungan bisnis global.

Konsep VUCA sangat relevan dalam dunia bisnis dan
manajemen, karena organisasi semakin dihadapkan pada
lingkungan yang kompleks, tidak pasti, dan berubah-ubah.
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Pemahaman tentang konsep VUCA membantu organisasi
dan pemimpin untuk memahami dan mengatasi tantangan
yang dihadapi dalam lingkungan yang tidak pasti dan
kompleks, dan membangun keterampilan kepemimpinan
yang diperlukan untuk bertahan dan tumbuh dalam kondisi
yang sulit.

4. Kepemimpinan dalam lingkungan VUCA harus dapat ber-
adaptasi dengan cepat dan memiliki kemampuan untuk
mengatasi kompleksitas dan ketidakpastian. Beberapa
keterampilan kepemimpinan yang penting dalam ling-
kungan VUCA antara lain fleksibilitas, ketahanan, inovasi,
kolaborasi, dan kemampuan belajar. Dalam lingkungan
VUCA, kepemimpinan harus berfokus pada strategi jangka
pendek yang dapat diubah sesuai dengan keadaan dan
mengambil tindakan dengan cepat dan tepat waktu.

5. Dengan memahami dan mengembangkan keterampilan
kepemimpinan yang tepat, organisasi dan pemimpin
dapat mengatasi tantangan dalam lingkungan VUCA, dan
bahkan memanfaatkan tantangan tersebut untuk mencapai
pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang.
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A. Pendahuluan

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) berasal dari
kebutuhan organisasi untuk memastikan bahwa mereka me-
miliki karyawan yang memiliki keterampilan dan kompetensi
yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi (Erni, 2007).
Konsep perencanaan SDM pertama kali muncul pada tahun
1950-an dan 1960-an ketika organisasi mulai menyadari pen-
tingnya memiliki karyawan yang memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang tepat (Indahsari & Ansori, 2019). Pada
awalnya, perencanaan SDM hanya berfokus pada peng-
adaan tenaga kerja, yaitu mencari karyawan yang cocok
dengan kebutuhan organisasi. Namun, seiring perkembangan
waktu, perencanaan SDM menjadi lebih luas dan melibatkan
pengembangan, pelatihan, dan pengelolaan karir karyawan.

Pada era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat,
organisasi perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki
keterampilan dan kompetensi yang tepat untuk mencapai
tujuan organisasi. Perencanaan SDM menjadi semakin penting
untuk memastikan bahwa organisasi memiliki karyawan yang
memadai untuk memenuhi kebutuhan mereka dan tetap
berkompetisi di pasar.

Perencanaan SDM juga menjadi semakin kompleks
dengan masuknya teknologi informasi dan komunikasi
yang memungkinkan akses ke sumber daya manusia global.
Organisasi harus mengembangkan strategi perencanaan SDM
yang tepat untuk mengelola karyawan mereka secara efektif
dan memastikan bahwa mereka memiliki keterampilan dan
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kompetensi yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan
organisasi di masa depan.

Dalam keseluruhan, latar belakang perencanaan SDM
berasal dari kebutuhan organisasi untuk memastikan bahwa
mereka memiliki karyawan yang memiliki keterampilan dan
kompetensi yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.
Seiring dengan perkembangan waktu, perencanaan SDM
menjadi semakin penting untuk memastikan bahwa organisasi
tetap berkompetisi di pasar yang semakin ketat dan kompleks.

Berkaitan dengan hal tersebut maka pada bab ini penulis
akan membahas mengenai pengertian Perencanaan SDM,
Strategi SDM, Langkah-langkah perencanaan SDM, Metode
Perencanaan SDM, dan Teknik Perencanaan SDM.

B. Pembahasan

1. Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan SDM (Sumber Daya Manusia) adalah
proses merencanakan kebutuhan sumber daya manusia
dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan strategis
perusahaan (Hasriany, 2021). Perencanaan SDM melibatkan
identifikasi kebutuhan tenaga kerja dan pengembangan
rencana untuk memenuhi kebutuhan tersebut dengan
cara merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan
karyawan yang berkualitas (Husaini, 2017).

Perencanaan SDM melibatkan penilaian kebutuhan
organisasi terhadap keterampilan dan kompetensi yang
dibutuhkan, serta memastikan bahwa organisasi memiliki
jumlah dan jenis karyawan yang tepat pada waktu yang
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tepat. Perencanaan SDM juga melibatkan pengembangan
strategi dan program insentif yang dapat membantu
mempertahankan karyawan yang berkualitas.

Tujuan utama dari perencanaan SDM adalah memastikan
bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang
memadai dan berkualitas untuk mencapai tujuan strategis
perusahaan (Mukhlison, 2021). Dengan melakukan peren-
canaan SDM secara efektif, organisasi dapat mengurangi
biaya rekrutmen dan pelatihan, meningkatkan produktivitas
karyawan, dan meningkatkan kualitas produk dan layanan
yang ditawarkan oleh perusahaan (Sri, 2018). Jadi dapat
disimpulkan bahwa perencanaan sumber daya manusia
adalah proses merencanakan kebutuhan sumber daya
manusia dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan
strategis perusahaan.

Strategi Perencanaan Sumber Daya Manusia

Strategi perencanaan sumber daya manusia (SDM)
bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki
sumber daya manusia yang cukup, berkualitas, dan terampil
untuk mencapai tujuan bisnisnya (Mukhlison, 2021).
Beberapa strategi perencanaan SDM yang dapat diterapkan
sebagai berikut (Sri, 2018):

a. Analisis kebutuhan SDM
Melakukan analisis terhadap kebutuhan SDM untuk
menentukan jumlah, kualifikasi, dan spesifikasi
pekerjaan yang dibutuhkan dalam organisasi.
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Pengembangan Karyawan

Melakukan program pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.

Rekrutmen dan Seleksi

Melakukan proses seleksi dan rekrutmen yang tepat
untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas dan
sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Kompensasi dan Benefit

Memberikan kompensasi dan benefit yang memadai
dan adil kepada karyawan sebagai motivasi dan
penghargaan atas kontribusi mereka dalam mencapai
tujuan organisasi.

Evaluasi Kinerja

Melakukan evaluasi kinerja secara teratur untuk
memastikan karyawan tetap produktif dan berkinerja
tinggi serta memberikan umpan balik untuk pengem-
bangan karyawan di masa depan.

Pensiun dan Pengunduran Diri

Menyiapkan program pensiun dan pengunduran diri
yang baik untuk memastikan bahwa karyawan yang
akan pensiun atau mengundurkan diri dapat keluar
dari organisasi dengan cara yang baik dan profesional.
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Dengan menerapkan strategi perencanaan SDM yang

tepat, organisasi dapat memastikan bahwa mereka memiliki

sumber daya manusia yang cukup dan berkualitas untuk
mencapai tujuan bisnis mereka.

Langkah-langkah Perencanaan Sumber Daya Manusia

Langkah perencaan sumber daya manusia menjadi

kunci sukses bermanajemen basis SDM. Berikut adalah
beberapa langkah-langkah perencanaan sumber daya
manusia yang dapat dilakukan oleh organisasi antara lain
(Erni, 2007):

Analisis Kebutuhan SDM

Melakukan analisis terhadap kebutuhan SDM untuk
menentukan jumlah, kualifikasi, dan spesifikasi
pekerjaan yang dibutuhkan dalam organisasi. Hal ini
meliputi juga identifikasi posisi yang kosong, kualifikasi
karyawan, dan tugas-tugas yang harus diemban.

Perencanaan Kebutuhan SDM

Setelah analisis kebutuhan SDM dilakukan, langkah
berikutnya adalah membuat perencanaan kebutuhan
SDM untuk jangka pendek dan jangka panjang. Hal ini
meliputi identifikasi jumlah karyawan yang dibutuhkan,
jenis dan spesifikasi posisi, serta estimasi biaya yang
diperlukan.
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Rekrutmen dan Seleksi

Melakukan proses seleksi dan rekrutmen yang tepat
untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas dan
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Hal ini meli-
puti pembuatan iklan lowongan kerja, screening
kandidat, wawancara, serta pengujian keterampilan
dan kemampuan.

Pelatihan dan Pengembangan

Melakukan program pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Hal ini
meliputi identifikasi kebutuhan pelatihan, pembuatan
program pelatihan, pelaksanaan pelatihan, serta
evaluasi hasil pelatihan.

Evaluasi Kinerja

Melakukan evaluasi kinerja secara teratur untuk me-
mastikan karyawan tetap produktif dan berkinerja
tinggi serta memberikan umpan balik untuk pengem-
bangan karyawan di masa depan. Hal ini meliputi
penilaian kinerja karyawan, pengembangan rencana
tindak lanjut untuk meningkatkan kinerja, serta mem-
berikan penghargaan dan insentif yang pantas bagi
karyawan yang berkinerja tinggi.

Pengembangan Karir

Menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk
pengembangan karir dan promosi. Hal ini meliputi
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identifikasi potensi karyawan, pembuatan rencana
pengembangan karir, serta pelaksanaan program
pengembangan karir.

Dengan melakukan langkah-langkah perencanaan

sumber daya manusia tersebut, organisasi dapat memastikan
bahwa mereka memiliki sumber daya manusia yang cukup
dan berkualitas untuk mencapai tujuan bisnis mereka serta
dapat meminimalkan risiko kekurangan tenaga kerja dan
biaya yang tinggi.

Metode Perencanaan Sumber Daya Manusia

Metode perencaanaan sumber daya manusia yang

dapat diterapkan oleh organisasi dibagi atas lima macam
(Husaini, 2017). Berikut adalah beberapa metode yang
umum digunakan:

a.

Analisis Jabatan (Job Analysis)

Metode ini melibatkan analisis rinci terhadap tugas-
tugas, keterampilan, kualifikasi, dan tanggung jawab
yang dibutuhkan untuk setiap jabatan dalam orga-
nisasi. Hasil dari analisis jabatan dapat digunakan untuk
menentukan kebutuhan sumber daya manusia dalam
organisasi.

Peramalan Sumber Daya Manusia (Human Resource
Forecasting)

Metode ini menggunakan data historis dan tren
organisasi untuk memperkirakan jumlah dan jenis
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karyawan yang akan dibutuhkan di masa depan. Hal
ini dapat membantu organisasi untuk mempersiapkan
rencana perencanaan sumber daya manusia yang
tepat.

Analisis Gap (Gap Analysis)

Metode ini melibatkan perbandingan antara kebutuhan
sumber daya manusia yang diperlukan dan sumber
daya manusia yang tersedia dalam organisasi. Dengan
melakukan analisis ini, organisasi dapat menentukan
apakah mereka memiliki kelebihan atau kekurangan
sumber daya manusia dalam organisasi dan membuat
rencana untuk mengatasi kekurangan tersebut.

Perencanaan Suksesi (Succession Planning)

Metode ini melibatkan perencanaan penggantian
kepemimpinan dan posisi penting lainnya dalam
organisasi. Hal ini dapat membantu organisasi untuk
memastikan bahwa mereka memiliki karyawan yang
siap mengambil alih posisi yang penting dalam
organisasi jika terjadi kekosongan.

Metode Peramalan Anggaran (Budget Forecasting)

Metode ini melibatkan peramalan kebutuhan anggaran
untuk sumber daya manusia di masa depan. Hal ini
dapat membantu organisasi untuk menentukan jumlah
karyawan yang dapat dipekerjakan dan mempersiapkan
anggaran yang sesuai.
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Dengan menerapkan metode perencanaan sumber

daya manusia yang tepat, organisasi dapat memastikan

bahwa mereka memiliki sumber daya manusia yang cukup
dan berkualitas untuk mencapai tujuan bisnis mereka serta

dapat meminimalkan risiko kekurangan tenaga kerja dan
biaya yang tinggi.

Teknik Perencanaan Sumber Daya Manusia

Penerapan teknik perencanaan sumber daya manusia

dapat dilakukan dengan lima teknik. Berikut ini adalah
beberapa teknik perencanaan sumber daya manusia yang

dapat digunakan oleh organisasi:

Analisis kebutuhan tenaga kerja (Workforce Needs
Analysis)

Teknik ini melibatkan identifikasi kebutuhan tenaga
kerja berdasarkan pada tugas, proyek, dan sumber
daya yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organi-
sasi. Hal ini dapat membantu organisasi untuk menen-
tukan jumlah karyawan yang diperlukan dan jenis
keterampilan yang dibutuhkan.

Peramalan kebutuhan tenaga kerja (Workforce
Forecasting)

Teknik ini menggunakan data historis dan tren organi-
sasi untuk memperkirakan jumlah dan jenis karyawan
yang dibutuhkan di masa depan. Hal ini dapat
membantu organisasi untuk mempersiapkan rencana
perencanaan sumber daya manusia yang tepat.
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c. Analisis gap tenaga kerja (Workforce Gap Analysis)

Teknik ini melibatkan perbandingan antara kebutuhan
tenaga kerja yang diperlukan dan tenaga kerja yang
tersedia dalam organisasi. Dengan melakukan analisis
ini, organisasi dapat menentukan apakah mereka
memiliki kelebihan atau kekurangan tenaga kerja
dalam organisasi dan membuat rencana untuk meng-
atasi kekurangan tersebut.

d. Perencanaan suksesi (Succession Planning)

Teknik ini melibatkan perencanaan penggantian kepe-
mimpinan dan posisi penting lainnya dalam organisasi.
Hal ini dapat membantu organisasi untuk memastikan
bahwa mereka memiliki karyawan yang siap mengambil
alih posisi yang penting dalam organisasi jika terjadi
kekosongan.

e. Analisis risiko sumber daya manusia (Human
Resource Risk Analysis)

Teknik ini melibatkan identifikasi risiko yang berkaitan
dengan sumber daya manusia dalam organisasi,
seperti kekurangan karyawan yang kualifikasi, masalah
kesehatan atau keamanan, dan masalah hukum yang
berkaitan dengan karyawan. Dengan melakukan
analisis risiko ini, organisasi dapat mempersiapkan diri
untuk mengatasi risiko yang mungkin terjadi.

Dengan menerapkan teknik perencanaan sumber daya
manusia yang tepat, organisasi dapat memastikan bahwa
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mereka memiliki sumber daya manusia yang cukup dan
berkualitas untuk mencapai tujuan bisnis mereka serta
dapat meminimalkan risiko kekurangan tenaga kerja dan
biaya yang tinggi.

Penutup

Berdasarkan pemaparan di atas maka dapat di simpulkan

bahwa:

1.

54

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses
perencanaan dan pengelolaan sumber daya manusia dalam
organisasi. Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa
organisasi memiliki sumber daya manusia yang cukup,
berkualitas, dan sesuai dengan kebutuhan bisnisnya.

Strategi Sumber Daya Manusia (SDM) adalah rencana
aksi untuk mengelola dan mengembangkan sumber
daya manusia dalam organisasi. Tujuannya adalah untuk
mencapai tujuan bisnis dengan memanfaatkan potensi
sumber daya manusia secara efektif.

Langkah-langkah Perencanaan Sumber Daya Manusia
meliputi identifikasi kebutuhan sumber daya manusia,
pengembangan strategi SDM, implementasi rencana SDM,
dan evaluasi keberhasilan rencana SDM.

Metode Perencanaan Sumber Daya Manusia meliputi
analisis kebutuhan tenaga kerja, peramalan kebutuhan
tenaga kerja, analisis gap tenaga kerja, perencanaan
suksesi, dan analisis risiko sumber daya manusia.
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5. Teknik Perencanaan Sumber Daya Manusia meliputi analisis
kebutuhan tenaga kerja, peramalan kebutuhan tenaga
kerja, analisis gap tenaga kerja, perencanaan suksesi, dan
analisis risiko sumber daya manusia. Teknik-teknik ini
digunakan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki
sumber daya manusia yang cukup dan berkualitas serta
dapat meminimalkan risiko kekurangan tenaga kerja dan
biaya yang tinggi.

6. Secara keseluruhan, Perencanaan Sumber Daya Manusia
adalah proses penting dalam mengelola sumber daya
manusia dalam organisasi. Dengan mengembangkan
strategi, langkah-langkah, metode, dan teknik perencanaan
sumber daya manusia yang tepat, organisasi dapat
memastikan bahwa mereka memiliki sumber daya manusia
yang cukup, berkualitas, dan sesuai dengan kebutuhan
bisnisnya serta dapat mencapai tujuan bisnis mereka
dengan efektif.
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A. Pendahuluan

Perkembangan dunia perusahaan membuat segala aktivitas
karyawan perlu diperhatikan dan di atur sesuai dengan jabatan
dan pekerjaan. Analisis jabatan dan pekerjaan terkait dengan
perubahan lingkungan bisnis dan perkembangan teknologi
yang terjadi dalam era globalisasi. Perubahan ini menghasilkan
tuntutan baru bagi organisasi untuk memiliki tenaga kerja
yang berkualitas, efisien, dan efektif untuk dapat bersaing di
pasar global yang semakin ketat. Oleh karena itu, organisasi
memerlukan pemahaman yang jelas tentang pekerjaan dan
tugas-tugas yang harus dilakukan oleh karyawan dalam setiap
posisi untuk dapat mengembangkan kualifikasi yang tepat dan
memilih karyawan yang tepat untuk mengisi posisi tersebut
(Ali, 2020).

Selain itu, analisis jabatan dan pekerjaan juga diperlukan
untuk memastikan bahwa kebijakan dan prosedur organisasi
berjalan dengan baik. Dengan memahami tugas dan kewajiban
yang harus dilakukan oleh setiap karyawan, organisasi dapat
mengembangkan kebijakan dan prosedur yang sesuai untuk
memastikan bahwa pekerjaan dapat dilakukan dengan efektif
dan efisien.

Secara keseluruhan, analisis jabatan dan pekerjaan adalah
proses penting dalam manajemen sumber daya manusia
yang membantu organisasi untuk mengembangkan deskripsi
pekerjaan yang jelas, spesifikasi kualifikasi yang tepat, dan
kebijakan dan prosedur yang efektif (Yuni et al, 2016). Analisis
ini menjadi penting dalam era globalisasi yang memerlukan
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organisasi untuk bersaing dengan efektif di pasar global yang
semakin ketat.

Berdasarkan hal tersebut maka penulis akan memaparkan

pada bab ini mengenai pengertian analisis jabatan dan
pekerjaan, prosedur analisis jabatan dan pekerjaan, langkah-
langkah analisis jabatan dan pekerjaan, prinsip-prinsip analisis
jabatan dan pekerjaan dan manfaat analisis jabatan dan
pekerjaan.

B. Pembahasan

1.

Pengertian Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Analisis jabatan dan pekerjaan (Job Analysis) adalah
proses sistematis untuk mengumpulkan dan menganalisis
informasi terkait tugas-tugas, kewajiban, tanggung jawab,
kualifikasi, dan karakteristik lainnya yang terkait dengan
posisi atau jabatan tertentu dalam organisasi (Endah,
2018). Tujuan dari analisis jabatan dan pekerjaan adalah
untuk mengidentifikasi dan memahami secara menyeluruh
pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan oleh seseorang
dalam posisi tertentu dalam organisasi (Achmad, 2010).

Dalam proses analisis jabatan dan pekerjaan, informasi
dikumpulkan dari berbagai sumber, termasuk karyawan
yang mengisi posisi tersebut, supervisor atau atasan
mereka, dan pengamatan langsung terhadap pekerjaan
yang dilakukan. Informasi ini kemudian digunakan untuk
mengembangkan deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi yang tepat untuk posisi tersebut.
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Deskripsi pekerjaan mencakup informasi terkait de-
ngan tugas dan tanggung jawab yang harus dilakukan
oleh karyawan dalam posisi tersebut, sementara spesifikasi
kualifikasi mencakup informasi terkait dengan kualifikasi
dan karakteristik yang dibutuhkan oleh karyawan yang
mengisi posisi tersebut (Poltak, 2021). Informasi yang
dikumpulkan dari analisis jabatan dan pekerjaan juga dapat
digunakan untuk mengembangkan rencana pengem-
bangan karyawan, memperbaiki proses rekrutmen dan
seleksi, dan memperbaiki proses manajemen kinerja.

Dalam organisasi, analisis jabatan dan pekerjaan pen-
ting untuk memastikan bahwa pekerjaan dilakukan dengan
efektif dan efisien, dan untuk memastikan bahwa karyawan
memiliki kualifikasi dan karakteristik yang tepat untuk
pekerjaan tersebut. Hal ini jJuga membantu organisasi untuk
mengembangkan kebijakan dan prosedur yang sesuai
untuk memastikan bahwa pekerjaan dilakukan dengan cara
yang benar dan efektif.

Prosedur Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Prosedur analisis jabatan dan pekerjaan (job analysis)
melibatkan serangkaian langkah yang sistematis dan ter-
struktur untuk mengumpulkan dan menganalisis informasi
terkait dengan posisi atau jabatan tertentu dalam organisasi
(Khoirun, 2008). Berikut adalah prosedur umum yang dapat
digunakan untuk melakukan analisis jabatan dan pekerjaan:
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Menentukan tujuan analisis

Tentukan tujuan analisis jabatan dan pekerjaan
yang ingin dicapai. Apakah untuk memperbarui
deskripsi pekerjaan yang ada atau mengembangkan
deskripsi pekerjaan baru untuk posisi yang belum ada?

Menentukan metode pengumpulan data

Pilih metode pengumpulan data yang akan
digunakan. Metode yang umum digunakan meliputi
wawancara dengan karyawan, observasi langsung
terhadap pekerjaan yang dilakukan, dan pengisian
kuesioner.

Mengumpulkan data

Lakukan pengumpulan data dengan metode
yang telah ditentukan. Data yang dikumpulkan harus
mencakup tugas dan tanggung jawab yang harus
dilakukan oleh karyawan dalam posisi tersebut, serta
kualifikasi dan karakteristik yang dibutuhkan oleh
karyawan yang mengisi posisi tersebut.

Menganalisis data

Analisis data untuk mengembangkan deskripsi
pekerjaan dan spesifikasi kualifikasi. Identifikasi
tugas dan tanggung jawab yang harus dilakukan
oleh karyawan dalam posisi tersebut dan kualifikasi
yang dibutuhkan oleh karyawan yang mengisi posisi
tersebut.
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e.

Membuat deskripsi pekerjaan

Gunakan data yang telah dianalisis untuk
mengembangkan deskripsi pekerjaan yang jelas
dan terperinci. Deskripsi pekerjaan harus mencakup
informasi terkait dengan tugas dan tanggung jawab
yang harus dilakukan oleh karyawan dalam posisi
tersebut.

Membuat spesifikasi kualifikasi

Gunakan data yang telah dianalisis untuk
mengembangkan spesifikasi kualifikasi yang jelas
dan terperinci. Spesifikasi kualifikasi harus mencakup
informasi terkait dengan kualifikasi dan karakteristik
yang dibutuhkan oleh karyawan yang mengisi posisi
tersebut.

Memvalidasi deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi

Validasi deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi dengan karyawan yang mengisi posisi
tersebut dan atasan mereka untuk memastikan bahwa
informasi yang telah dikumpulkan dan dianalisis benar.

Menggunakan informasi

Informasi yang telah dikumpulkan dan dianalisis
dapat digunakan untuk memperbaiki proses rekrutmen
dan seleksi, mengembangkan rencana pengembangan
karyawan, dan memperbaiki proses manajemen kinerja.
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Prosedur analisis jabatan dan pekerjaan yang
sistematis dan terstruktur sangat penting untuk
memastikan bahwa informasi yang diperoleh
akurat dan dapat digunakan dengan efektif untuk
mengembangkan deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi yang tepat.

3. Langkah-langkah Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Langkah analisis jabatan dan perjaan terbagi atas

delapan point utama. Berikut adalah langkah-langkah
umum yang biasanya dilakukan dalam proses analisis
jabatan dan pekerjaan (Fatimah d& Dwi, 2017):

Identifikasi tujuan analisis

Langkah pertama adalah menentukan tujuan analisis
jabatan dan pekerjaan, seperti untuk mengembangkan
deskripsi pekerjaan, mengevaluasi kinerja karyawan,
atau merancang program pelatihan dan pengembangan.

Pemilihan jabatan yang akan dianalisis

Pilih jabatan yang akan dianalisis. Biasanya, jabatan
yang dipilih adalah yang memiliki dampak signifikan
pada operasi dan hasil kerja organisasi.

Pengumpulan data

Kumpulkan data tentang tugas dan tanggung jawab
yang harus dilakukan oleh karyawan dalam posisi
tersebut, kualifikasi dan karakteristik yang dibu-
tuhkan oleh karyawan, serta faktor lingkungan yang
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mempengaruhi pekerjaan tersebut. Metode yang
umum digunakan meliputi wawancara, observasi lang-
sung, dan kuesioner.

Analisis data

Analisis data untuk mengidentifikasi tugas dan tang-
gung jawab yang harus dilakukan oleh karyawan
dalam posisi tersebut, serta kualifikasi dan karakteristik
yang dibutuhkan oleh karyawan yang mengisi posisi
tersebut.

Penyusunan deskripsi pekerjaan

Deskripsi pekerjaan disusun berdasarkan hasil analisis
data. Deskripsi ini harus mencakup informasi tentang
tugas dan tanggung jawab yang harus dilakukan oleh
karyawan dalam posisi tersebut.

Penyusunan spesifikasi kualifikasi

Spesifikasi kualifikasi disusun berdasarkan hasil analisis
data. Spesifikasi ini harus mencakup informasi tentang
kualifikasi dan karakteristik yang dibutuhkan oleh
karyawan yang mengisi posisi tersebut.

Validasi deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi

Validasi deskripsi pekerjaan dan spesifikasi kualifikasi
dengan karyawan yang mengisi posisi tersebut dan
atasan mereka untuk memastikan bahwa informasi
yang telah dikumpulkan dan dianalisis benar.
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h. Pemeliharaan deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi

Deskripsi pekerjaan dan spesifikasi kualifikasi harus
diperbarui secara berkala untuk memastikan relevansi
dan akurasi dalam menggambarkan tugas dan tang-
gung jawab, serta kualifikasi dan karakteristik yang
dibutuhkan oleh karyawan yang mengisi posisi
tersebut.

Langkah-langkah analisis jabatan dan pekerjaan
harus dilakukan secara sistematis dan terstruktur untuk
memastikan bahwa deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
kualifikasi yang dihasilkan akurat dan relevan. Dengan
demikian, organisasi dapat memaksimalkan penggunaan
sumber daya manusia dan meningkatkan kinerja karyawan.

Prinsip-Prinsip Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Prinsip analisis jabatan dan pekerjaan dapat di im-
plementasikan dengan tujuh point. Berikut adalah beberapa
prinsip-prinsip analisis jabatan dan pekerjaan yang perlu
diperhatikan (Ali, 2020):

a. Objektivitas

Analisis jabatan dan pekerjaan harus dilakukan secara
objektif dan tidak memihak, tanpa memperhatikan
faktor-faktor pribadi atau preferensi individu.
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b.

Validitas

Analisis jabatan dan pekerjaan harus didasarkan
pada data yang valid dan dapat dipercaya, dan harus
menggambarkan tugas dan tanggung jawab yang
sebenarnya dari pekerjaan yang dianalisis.

Reliabilitas

Analisis jabatan dan pekerjaan harus dilakukan dengan
cara yang konsisten dan dapat diulang, sehingga
menghasilkan hasil yang sama jika dilakukan oleh
orang yang berbeda atau pada waktu yang berbeda.

Relevansi

Analisis jabatan dan pekerjaan harus relevan dengan
kebutuhan organisasi dan posisi yang dianalisis,
sehingga dapat membantu organisasi mencapai tujuan
bisnisnya.

Komprehensif

Analisis jabatan dan pekerjaan harus mencakup semua
tugas dan tanggung jawab yang diperlukan dalam
posisi tersebut, serta kualifikasi dan karakteristik
yang dibutuhkan oleh karyawan yang mengisi posisi
tersebut.

Fleksibilitas

Analisis jabatan dan pekerjaan harus bersifat fleksibel
dan dapat diubah sesuai dengan perubahan dalam
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tugas dan tanggung jawab, serta kualifikasi dan
karakteristik yang dibutuhkan oleh karyawan.

g. Partisipasi
Partisipasi karyawan dan atasan langsung dalam
proses analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
meningkatkan akurasi dan relevansi deskripsi pekerjaan
dan spesifikasi kualifikasi yang dihasilkan.

Prinsip-prinsip ini dapat membantu organisasi dalam
melakukan analisis jabatan dan pekerjaan yang akurat
dan relevan, serta dapat membantu meningkatkan kinerja
karyawan dan mencapai tujuan bisnis organisasi.

Manfaat Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Berikut adalah beberapa manfaat dari melakukan
analisis jabatan dan pekerjaan (Yuni, 2016):

a. Rekrutmen dan Seleksi yang Efektif

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
organisasi dalam mengidentifikasi kualifikasi yang
diperlukan untuk posisi tertentu, sehingga dapat
membantu dalam pengembangan profil posisi yang
tepat, penyebaran informasi lowongan yang tepat, dan
penyeleksian kandidat yang tepat.

67




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

68

b.

Evaluasi Kinerja

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat digunakan
untuk mengevaluasi kinerja karyawan, dengan
membandingkan kinerja karyawan dengan tugas dan
tanggung jawab yang ditetapkan untuk posisi tersebut.

Pengembangan Karyawan

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
organisasi dalam merancang program pengembangan
karyawan yang tepat, dengan memperhatikan kete-
rampilan dan kompetensi yang diperlukan untuk
melakukan tugas-tugas yang terkait dengan posisi
tersebut.

Perencanaan Sumber Daya Manusia

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
organisasi dalam merencanakan kebutuhan sumber
daya manusia jangka pendek dan jangka panjang,
dengan mempertimbangkan perubahan dalam tugas
dan tanggung jawab yang diperlukan untuk posisi
tertentu.

Pengelolaan Kompensasi

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
organisasi dalam menetapkan tingkat gaji yang adil
dan kompensasi lainnya untuk posisi tertentu, dengan
memperhatikan tanggung jawab dan tugas yang terkait
dengan posisi tersebut.
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f. Penilaian Risiko

Analisis jabatan dan pekerjaan dapat membantu
organisasi dalam mengidentifikasi risiko keselamatan
dan kesehatan yang terkait dengan tugas dan
tanggung jawab dari posisi tertentu.

Manfaat-manfaat ini menunjukkan pentingnya mela-
kukan analisis jabatan dan pekerjaan secara teratur dan
konsisten dalam pengelolaan sumber daya manusia
organisasi.

Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat ditarik

kesimpulan bahwa:

1.

Analisis jabatan dan pekerjaan merupakan proses yang
penting dalam pengelolaan sumber daya manusia suatu
organisasi. Secara umum, analisis jabatan dan pekerjaan
merupakan proses untuk mengidentifikasi tugas dan
tanggung jawab suatu posisi kerja, serta kualifikasi yang
diperlukan untuk melakukan tugas tersebut.

Prosedur analisis jabatan dan pekerjaan meliputi empat
tahap utama, yaitu persiapan, pengumpulan informasi,
pengolahan informasi, dan pelaporan hasil analisis.
Sementara itu, langkah-langkah dalam analisis jabatan dan
pekerjaan mencakup penentuan tujuan analisis, identifikasi
posisi yang akan dianalisis, pengumpulan data, analisis
data, dan pelaporan hasil analisis.

69




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

70

Beberapa prinsip dalam analisis jabatan dan pekerjaan
meliputi objektivitas, keterkaitan dengan strategi organisasi,
keterlibatan karyawan, dan konsistensi. Prinsip-prinsip ini
penting untuk memastikan bahwa analisis jabatan dan
pekerjaan dilakukan secara akurat dan bermanfaat bagi
organisasi dan karyawan.

Manfaat dari melakukan analisis jabatan dan pekerjaan
meliputi efektivitas rekrutmen dan seleksi, evaluasi kinerja
karyawan, pengembangan karyawan, perencanaan sumber
daya manusia, pengelolaan kompensasi, dan penilaian
risiko. Manfaat-manfaat ini menunjukkan pentingnya
melakukan analisis jabatan dan pekerjaan secara teratur
dan konsisten dalam pengelolaan sumber daya manusia
organisasi.

Secara keseluruhan, analisis jabatan dan pekerjaan meru-
pakan proses penting dalam pengelolaan sumber daya
manusia yang membantu organisasi dalam mengidentifikasi
tugas dan tanggung jawab posisi kerja, serta kualifikasi yang
diperlukan untuk melaksanakan tugas tersebut. Dengan
melakukan analisis jabatan dan pekerjaan secara teratur,
organisasi dapat meningkatkan efektivitas pengelolaan
sumber daya manusia dan memastikan bahwa karyawan
dapat memenuhi tugas dan tanggung jawab mereka
dengan baik.



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA: SDM Ungggul di Era VUCA

D. Daftar Pustaka

Fatimah, Fajar Nur'aini Dwi. Panduan Praktis Evaluasi Kinerja
Karyawan. Anak Hebat Indonesia, 2017.

Kurniawati, Endah. Pelaksanaan Analisa Jabatan Pada
Universitas Islam Kadiri. Jmk (Jurnal Manajemen Dan
Kewirausahaan), 2018, 3.3: 139-154.

Nisa, Khoirun. Peranan analisis jabatan (job analysis) dalam
penempatan pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Mojokerto. 2008. PhD Thesis. Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim.

Mutafi, Ali. Pilar-Pilar Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) Dalam Menghadapi Era Global. Manarul
Quran: Jurnal llmiah Studi Islam, 2020, 20.2: 106-125.

Sinambela, Lijan Poltak. Manajemen Sumber Daya Manusia:
Membangun Tim Kerja Yang Solid Untuk Meningkatkan
Kinerja. Bumi Aksara, 2021.

Sudiro, Achmad. Perencanaan Sumberdaya Manusia. Universitas
Brawijaya Press, 2011.

Wijaya, Etistika Yuni, Et Al. Transformasi Pendidikan Abad
21 Sebagai Tuntutan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Di Era Global. In: Prosiding Seminar Nasional
Pendidikan Matematika. 2016. P. 263-278.

71




Catatan:

72



VOLATILITY UNCERTAINTY

COMPLEXITY AMBIGUITY

25 3

PEREKRUTAN DAN
PENYELEKSIAN
KARYAWAN
(RECRUITMENT AND
SELECTION)

| Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA
Universitas Ngurah Rai

sssss dana@unr.ac.id



Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

A. Pendahuluan

Rekrutmen dan seleksi karyawan adalah proses penting
dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) suatu orga-
nisasi. Proses ini melibatkan penentuan kebutuhan organisasi
terhadap karyawan baru, pencarian calon karyawan, serta
penilaian dan pemilihan calon karyawan yang paling sesuai
dengan kebutuhan organisasi.

Proses rekrutmen dan seleksi karyawan dapat berbeda-
beda antara satu organisasi dengan organisasi lainnya,
tergantung pada ukuran organisasi, jenis pekerjaan yang
dibutuhkan, dan kebijakan dan prosedur yang diterapkan
oleh organisasi. Namun, tujuan umum dari proses ini adalah
untuk memastikan bahwa organisasi memiliki karyawan yang
berkualitas dan mampu memenuhi tuntutan pekerjaan dengan
baik (Harsuko, 2016).

Proses rekrutmen dan seleksi karyawan melibatkan ber-
bagai metode dan teknik, seperti pengumuman lowongan
pekerjaan, tes psikologis, wawancara, pengecekan referensi,
dan verifikasi latar belakang (Ahmad, et al, 2018). Proses ini
juga memerlukan kerjasama antara berbagai departemen
dalam organisasi, termasuk departemen sumber daya manusia,
manajemen, dan departemen teknis atau fungsional. Dalam era
globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi perlu
memiliki karyawan yang memiliki kualitas dan kemampuan yang
unggul. Oleh karena itu, proses rekrutmen dan seleksi karyawan
sangat penting untuk menjamin keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya dan menjaga daya saingnya di pasar.
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Berdasarkan hal tersebut maka penulis akan membahas

mengenai rekrutmen yang meliputi pengertian rekrutmen,

proses rekrutmen, tujuan rekrutmen, sumber rekrutmen,
kendala-kendala dalam rekrutmen dan seleksi yang meliputi
pengertian sleksi, langkah-langkah seleksi.

B. Pembahasan

1.

Rekrutmen (Recruitment)

Pengertian Rekrutmen

Rekrutmen adalah proses mencari dan menarik
calon karyawan yang potensial dan sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Proses rekrutmen dilakukan
sebagai upaya untuk memenuhi kebutuhan sumber
daya manusia (SDM) organisasi dalam rangka mencapai
tujuan dan target yang telah ditetapkan (Surya, 2018).

Proses rekrutmen meliputi berbagai langkah,
seperti pengumuman lowongan pekerjaan, screening
atau seleksi awal, tes dan wawancara, verifikasi referensi,
hingga penawaran kerja (Makmur, 2021). Tujuan dari
proses rekrutmen adalah untuk menemukan calon
karyawan yang memiliki kualifikasi, kemampuan,
pengalaman, dan karakteristik yang sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan dan budaya organisasi (Hasmin
& Nurung, 2022).

Proses rekrutmen dapat dilakukan secara internal,
yaitu mencari kandidat dari dalam organisasi, atau
eksternal, yaitu mencari kandidat dari luar organisasi
melalui berbagai media, seperti media sosial, situs
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web, atau perusahaan perekrutan. Setiap organisasi
memiliki kebijakan dan prosedur yang berbeda dalam
melakukan proses rekrutmen (Fitri, 2019).

Proses rekrutmen yang efektif dan efisien sangat
penting bagi kesuksesan organisasi dalam jangka
panjang. Oleh karena itu, proses rekrutmen perlu
dilakukan dengan hati-hati dan cermat untuk memas-
tikan bahwa organisasi mendapatkan calon karyawan
yang potensial dan dapat memberikan kontribusi
positif bagi perkembangan organisasi.

Proses Rekrutmen

Proses rekrutmen adalah serangkaian kegiatan
atau langkah-langkah yang dilakukan oleh organisasi
untuk menarik dan memilih kandidat atau calon karya-
wan yang sesuai dengan kebutuhan dan persyaratan
organisasi (Maudy et al, 2021). Proses rekrutmen
umumnya terdiri dari beberapa tahapan, antara lain:

1) Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja

Tahapan awal dalam proses rekrutmen adalah
analisis kebutuhan tenaga kerja. Pada tahapan ini,
organisasi perlu melakukan identifikasi jenis dan
jumlah karyawan yang dibutuhkan berdasarkan
perencanaan dan kebutuhan organisasi.
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2) Penyebaran Informasi Lowongan Pekerjaan

Setelah mengetahui jenis dan jumlah karya-
wan yang dibutuhkan, organisasi perlu menye-
barluaskan informasi tentang lowongan pekerjaan.
Informasi tersebut dapat disebarkan melalui situs
web organisasi, media sosial, papan pengumuman,
atau media lainnya.

3) Seleksi Awal

Seleksi awal dilakukan untuk memilah calon karya-
wan yang sesuai dengan kriteria dan persyaratan
yang telah ditetapkan. Pada tahapan ini, calon
karyawan diminta untuk mengirimkan lamaran
dan CV, yang akan dianalisis dan diseleksi oleh
tim rekrutmen.

4) Tes dan Wawancara

Setelah melalui seleksi awal, calon karyawan
yang memenuhi kriteria akan diundang untuk
mengikuti tes dan wawancara. Tes dan wawancara
dilakukan untuk menilai kemampuan, kualifikasi,
dan karakteristik calon karyawan.

5) Verifikasi Referensi

Setelah melalui tes dan wawancara, organisasi perlu
melakukan verifikasi referensi untuk memeriksa
kebenaran informasi yang diberikan oleh calon
karyawan.
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6)

7)

Penawaran Kerja

Jika calon karyawan dinyatakan lolos seleksi dan
verifikasi referensi, maka organisasi dapat mem-
buat penawaran kerja. Penawaran kerja tersebut
berisi rincian tentang gaji, tunjangan, jangka waktu
kontrak, dan persyaratan lainnya.

Penerimaan dan Penempatan

Setelah calon karyawan menerima penawaran
kerja, maka proses rekrutmen diakhiri dengan
penerimaan dan penempatan karyawan. Pada
tahapan ini, organisasi memberikan pelatihan
dan pengenalan tentang kebijakan dan prosedur
organisasi.

Proses rekrutmen yang baik dan efektif sangat

penting untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas
dan dapat memberikan kontribusi positif bagi
perkembangan organisasi. Oleh karena itu, organisasi
perlu melakukan proses rekrutmen dengan hati-hati
dan cermat.

Tujuan Rekrutmen

Tujuan rekrutmen adalah untuk menarik dan

memilih calon karyawan yang berkualitas dan sesuai
dengan kebutuhan organisasi (Surya, 2018). Beberapa
tujuan rekrutmen yang umumnya diinginkan oleh

organisasi antara lain:



1)
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Mendapatkan kandidat terbaik

Tujuan utama rekrutmen adalah untuk menemukan
kandidat terbaik yang memiliki kualifikasi, kemam-
puan, dan karakteristik yang sesuai dengan
kebutuhan dan persyaratan organisasi.

Mengurangi biaya dan waktu rekrutmen

Dengan melakukan rekrutmen yang efektif,
organisasi dapat mengurangi biaya dan waktu
rekrutmen, sehingga dapat meningkatkan efisiensi
dan produktivitas organisasi.

Meningkatkan kualitas karyawan

Dengan menarik dan memilih kandidat yang ber-
kualitas, organisasi dapat meningkatkan kualitas
karyawan dan mengoptimalkan kontribusi mereka
terhadap organisasi.

Meningkatkan retensi karyawan

Rekrutmen yang efektif juga dapat meningkatkan
retensi karyawan dengan menarik karyawan yang
memiliki nilai-nilai dan budaya yang sesuai dengan
organisasi.

Meningkatkan reputasi organisasi

Dengan melakukan rekrutmen yang profesional
dan transparan, organisasi dapat meningkatkan
reputasi mereka di mata calon karyawan dan
masyarakat luas.
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6) Meningkatkan diversitas

Rekrutmen yang efektif juga dapat meningkatkan
diversitas di dalam organisasi dengan menarik
karyawan dari berbagai latar belakang dan
pengalaman.

Dalam menjalankan rekrutmen, organisasi perlu
memperhatikan tujuan-tujuan tersebut dan menja-
lankan proses rekrutmen yang tepat agar dapat me-
narik kandidat terbaik dan meningkatkan efektivitas
organisasi.

Sumber-Sumber Rekrutmen

Sumber-sumber rekrutmen dapat bervariasi,
tergantung pada kebutuhan dan strategi rekrutmen
yang diterapkan oleh organisasi (Ketut et al, 2018.
Beberapa sumber rekrutmen yang umum digunakan
oleh organisasi antara lain:

1) Internal Recruitment

Mengisi posisi kosong dengan mengundang
karyawan yang sudah ada dalam organisasi untuk
melamar. Sumber rekrutmen ini memungkinkan
organisasi untuk mempromosikan mobilitas karir
dan mempertahankan karyawan yang sudah
terlatih dan berpengalaman.
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3)

4)
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Referensi Karyawan

Mendapatkan kandidat melalui referensi dari
karyawan yang sudah ada di dalam organisasi.
Sumber rekrutmen ini bisa sangat efektif karena
karyawan yang merujuk biasanya sudah mengenal
calon karyawan dengan baik dan bisa memberikan
rekomendasi yang akurat.

Kampus atau Perguruan Tinggi

Mencari kandidat dari perguruan tinggi atau
kampus untuk mengisi posisi yang kosong. Sumber
rekrutmen ini memungkinkan organisasi untuk
merekrut kandidat yang baru lulus dan masih segar
dengan kemampuan dan pengetahuan yang baru.

Job Portals

Mengumumkan posisi kosong di situs web atau job
portals yang khusus untuk lowongan pekerjaan.
Sumber rekrutmen ini memungkinkan organisasi
untuk menjangkau calon karyawan yang luas dan
beragam.

Media Sosial

Menggunakan media sosial seperti LinkedIn,
Facebook, Twitter, dan Instagram untuk meng-
iklankan posisi kosong dan menarik perhatian
calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi.
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6) Headhunter atau Recruitment Agency

Memperkerjakan perusahaan atau agen rekrutmen
yang ahli dalam mencari dan menemukan kandidat
potensial untuk mengisi posisi kosong. Sumber
rekrutmen ini memungkinkan organisasi untuk
menjangkau kandidat yang jarang ditemukan dan
lebih spesifik.

Dalam menjalankan rekrutmen, organisasi perlu
mempertimbangkan sumber rekrutmen yang paling
efektif dan efisien untuk mencapai tujuan rekrutmen
dan menarik kandidat terbaik.

Kendala-Kendala Rekrutmen

Dalam melakukan rekrutmen, organisasi dapat
menghadapi beberapa kendala atau tantangan yang
dapat mempengaruhi efektivitas dan efisiensi proses
rekrutmen. Beberapa kendala rekrutmen yang umum-
nya dihadapi oleh organisasi antara lain:

a. Persaingan yang tinggi
Dalam mencari kandidat yang berkualitas,
organisasi sering kali harus bersaing dengan
perusahaan lain yang juga mencari kandidat
terbaik untuk mengisi posisi kosong.
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b. Ketersediaan kandidat yang terbatas

Tidak selalu mudah menemukan kandidat yang
memenuhi persyaratan dan kualifikasi yang di-
inginkan oleh organisasi. Terkadang, sumber daya
manusia yang dibutuhkan sangat langka.

c. Kebijakan dan regulasi pemerintah

Kebijakan dan regulasi pemerintah yang berkaitan
dengan rekrutmen dan seleksi karyawan dapat
menjadi kendala bagi organisasi. Misalnya,
ada regulasi yang melarang diskriminasi dalam
rekrutmen berdasarkan jenis kelamin, ras, agama,
atau kewarganegaraan.

d. Keterbatasan anggaran

Anggaran yang terbatas dapat menjadi kendala
bagi organisasi dalam melakukan rekrutmen yang
efektif dan efisien, terutama jika harus meng-
gunakan sumber rekrutmen yang mahal seperti
perusahaan headhunter atau agen rekrutmen.

e. Keterlambatan dalam proses rekrutmen

Proses rekrutmen yang lambat atau terhambat
dapat menghambat efektivitas dan efisiensi
rekrutmen. Hal ini dapat mengakibatkan kandidat
yang potensial kehilangan minat dan memilih
untuk mencari kesempatan di tempat lain.
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f. Perubahan kebutuhan organisasi

Perubahan kebutuhan organisasi dapat mempe-
ngaruhi rekrutmen, terutama jika organisasi perlu
mengubah persyaratan atau kualifikasi yang
dibutuhkan untuk posisi tertentu.

Dalam mengatasi kendala-kendala tersebut,
organisasi perlu memiliki strategi rekrutmen yang
fleksibel dan efektif untuk menarik kandidat terbaik
dan meningkatkan efisiensi proses rekrutmen.

2. Seleksi (Selection)
a. Pengertian Seleksi

Seleksi dalam rekrutmen adalah proses penilaian
dan pemilihan kandidat yang paling cocok dan ber-
kualitas untuk mengisi posisi kosong dalam sebuah
organisasi. Proses seleksi biasanya dilakukan setelah
organisasi melakukan rekrutmen dan mendapatkan
berbagai lamaran kerja dari calon karyawan yang
berminat (Muslimah, 2019).

Tujuan dari proses seleksi adalah untuk menentukan
kandidat yang paling sesuai dengan persyaratan
dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk posisi yang
kosong, serta dapat memberikan kontribusi positif
bagi organisasi. Oleh karena itu, proses seleksi harus
dilakukan secara cermat dan hati-hati. (Dewi, 2012).
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Proses seleksi dapat melibatkan berbagai teknik
dan metode penilaian, seperti tes psikologi, tes kete-
rampilan, tes pengetahuan, wawancara, dan peng-
amatan perilaku. Teknik dan metode yang digunakan
dapat bervariasi tergantung pada posisi yang dibu-
tuhkan, sumber rekrutmen, dan kebutuhan organisasi.

Selain itu, proses seleksi juga harus memperhatikan
faktor-faktor yang tidak boleh menjadi dasar diskri-
minasi dalam seleksi, seperti jenis kelamin, ras, agama,
atau kewarganegaraan. Hal ini harus dijamin melalui
kebijakan dan regulasi yang jelas dan transparan.

Setelah proses seleksi selesai dilakukan, organisasi
harus melakukan evaluasi terhadap kandidat yang telah
dipilih untuk memastikan bahwa kandidat tersebut
memenuhi semua persyaratan dan kualifikasi yang
dibutuhkan untuk posisi yang kosong. Evaluasi juga
dapat membantu organisasi dalam menentukan
strategi pengembangan dan pelatihan bagi karyawan
yang baru diterima (Garaika & Marghana,2019).

Dalam kesimpulannya, seleksi merupakan proses
yang sangat penting dalam rekrutmen karena dapat
menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi
dalam memenuhi kebutuhan sumber daya manusia
yang diperlukan. Oleh karena itu, proses seleksi harus
dilakukan dengan cermat, hati-hati, dan sesuai dengan
kebijakan dan regulasi yang berlaku.
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b. Langkah-Langkah Seleksi

Berikut adalah beberapa langkah yang umumnya

dilakukan dalam proses seleksi karyawan:

1)

2)

Analisis Pekerjaan

Langkah pertama dalam proses seleksi adalah
melakukan analisis pekerjaan. Analisis pekerjaan
bertujuan untuk mengidentifikasi persyaratan dan
kualifikasi yang dibutuhkan untuk posisi yang se-
dang kosong. Analisis pekerjaan meliputi deskripsi
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. Deskripsi
pekerjaan berisi tugas-tugas dan tanggung jawab
yang harus dilakukan oleh karyawan pada posisi
tertentu. Sedangkan spesifikasi pekerjaan berisi
kualifikasi dan persyaratan yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas-tugas tersebut.

Penilaian Aplikasi

Setelah melakukan analisis pekerjaan, peru-
sahaan akan menerima aplikasi dari kandidat yang
berminat melalui berbagai sumber rekrutmen
yang tersedia, seperti papan pengumuman, situs
web, dan media sosial. Perusahaan kemudian
mengevaluasi aplikasi untuk menentukan apakah
kandidat memenuhi kualifikasi awal. Tahap ini
dapat dilakukan secara online atau melalui
penyaringan manual oleh HRD.



3)

4)

5)
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Tes Psikologi

Tes psikologi dapat digunakan untuk mengevaluasi
kepribadian, kemampuan kognitif, dan kompetensi
teknis dari kandidat. Beberapa jenis tes psikologi
yang sering digunakan dalam seleksi karyawan
antara lain tes kepribadian, tes kecerdasan, dan tes
kemampuan teknis. Tes psikologi dapat dilakukan
secara online atau melalui tes langsung di lokasi
seleksi.

Wawancara

Wawancara adalah salah satu teknik seleksi yang
paling umum digunakan. Wawancara dapat
dilakukan untuk mengevaluasi pengalaman kerja,
motivasi, nilai-nilai, dan sikap kerja dari kandidat.
Ada beberapa jenis wawancara yang dapat
dilakukan, seperti wawancara perilaku, wawancara
situasional, dan wawancara kompetensi. Wawan-
cara dapat dilakukan secara langsung atau melalui
video conference.

Referensi

Perusahaan dapat menghubungi referensi yang
diberikan oleh kandidat atau mengambil refe-
rensi dari sumber lain untuk memverifikasi infor-
masi yang diberikan oleh kandidat. Referensi
dapat memberikan informasi tambahan tentang
pengalaman kerja, keterampilan, dan karakter
kandidat.
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6)

7)

Pengamatan dan Tes Keterampilan

Pengamatan dan tes keterampilan dilakukan untuk
mengevaluasi keterampilan praktis dan teknis
dari kandidat yang berkaitan dengan posisi yang
sedang kosong. Tes keterampilan dapat dilakukan
secara langsung atau melalui simulasi kerja.

Evaluasi Akhir

Setelah melalui semua tahap seleksi, perusahaan
melakukan evaluasi akhir untuk menentukan
kandidat yang paling cocok untuk posisi yang
sedang kosong. Evaluasi akhir dilakukan dengan
mempertimbangkan hasil dari seluruh teknik
seleksi yang telah dilakukan.

Dalam kesimpulannya, seleksi karyawan merupakan

proses yang penting dalam rekrutmen. Perusahaan
harus melakukan seleksi dengan hati-hati dan objektif
untuk memastikan bahwa karyawan yang dipilih
memiliki kualifikasi dan persyaratan yang sesuai

C. Penutup

Berdasarkan pembahsan di atas maka diambil kesimpulan

bahwa:

1. Rekrutmen adalah proses mencari dan menarik kandidat
yang potensial untuk mengisi posisi yang kosong di

perusahaan. Tujuan rekrutmen adalah untuk menemukan
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kandidat yang memiliki kualifikasi, kemampuan, dan
pengalaman yang sesuai untuk posisi yang sedang kosong.

Proses rekrutmen meliputi beberapa tahap, yaitu analisis
pekerjaan, penilaian aplikasi, tes psikologi, wawancara,
referensi, pengamatan dan tes keterampilan, serta evaluasi
akhir. Setiap tahap memiliki peran penting dalam menen-
tukan kandidat yang terbaik untuk posisi yang kosong.

Sumber rekrutmen dapat berasal dari internal perusahaan
dan eksternal perusahaan. Sumber internal meliputi
promosi karyawan yang sudah ada di dalam perusahaan,
sedangkan sumber eksternal meliputi papan pengumuman,
media sosial, situs web, dan lembaga rekrutmen.

Kendala-kendala dalam rekrutmen meliputi kurangnya
calon kandidat yang memenuhi kualifikasi, persaingan
dari perusahaan lain, kurangnya anggaran, dan peraturan
perundang-undangan yang berlaku.

Sementara itu, seleksi dalam rekrutmen adalah proses
pemilihan kandidat yang paling cocok untuk posisi yang
sedang kosong. Seleksi melibatkan beberapa teknik, seperti
tes psikologi, wawancara, tes keterampilan, dan referensi.
Langkah-langkah seleksi harus dilakukan secara hati-hati
dan obyektif untuk memastikan bahwa kandidat yang
terpilih memiliki kualifikasi dan persyaratan yang sesuai
untuk posisi yang sedang kosong.
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A. Pendahuluan

Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, peru-
sahaan perlu memastikan bahwa sumber daya manusia mereka
memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk
menjalankan tugas-tugas mereka dengan baik. Oleh karena itu,
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM)
menjadi semakin penting bagi perusahaan.

Pelatihan dan pengembangan SDM adalah proses peng-
ajaran dan pengembangan keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka
dalam pekerjaan mereka saat ini dan mempersiapkan mereka
untuk tanggung jawab dan peran yang lebih tinggi di masa
depan (Muhammad, 2017). Pelatihan dan pengembangan
SDM dapat dilakukan melalui berbagai metode, seperti kelas
pelatihan, workshop, mentoring, dan pelatihan online.

Pelatihan dan pengembangan SDM dapat membawa
manfaat bagi perusahaan, seperti peningkatan produktivitas,
peningkatan kualitas produk dan layanan, pengurangan
biaya, peningkatan motivasi karyawan, dan pengurangan
tingkat turnover karyawan (Murti, 2017). Namun, pelatihan
dan pengembangan SDM juga memiliki tantangan, seperti
biaya yang tinggi, kurangnya dukungan dari manajemen, dan
kesulitan mengukur efektivitas pelatihan.

Oleh karena itu, perusahaan harus merencanakan dan
melaksanakan program pelatihan dan pengembangan SDM
secara hati-hati dan terorganisir untuk memastikan bahwa
investasi mereka dalam pengembangan karyawan menghasilkan
manfaat yang optimal bagi perusahaan. Program pelatihan dan
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pengembangan SDM yang efektif harus mempertimbangkan

kebutuhan individu karyawan dan tujuan jangka panjang
perusahaan.

Berdasarkan pendahuluan diatas maka penulis akan mem-

bahas mengenai pengertian dan tujuan pelatihan, pengertian
pengembangan sumber daya manusia, prinsip pengembangan

sumber daya manusia, tujuan pengembangan sumber daya

manusia, jenis-jenis pengembangan sumber daya manusia dan
metode pengembangan sumber daya manusia

B. Pembahasan

1.

Pengertian dan Tujuan Pelatihan

Pelatihan adalah suatu proses pembelajaran dan pe-
ngembangan keterampilan, pengetahuan, dan kemam-
puan karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka dalam
pekerjaan mereka saat ini dan mempersiapkan mereka
untuk tanggung jawab dan peran yang lebih tinggi di
masa depan (Ali, 2018). Pelatihan dapat dilakukan melalui
berbagai metode, seperti kelas pelatihan, workshop,
mentoring, dan pelatihan online.

Pelatihan adalah bagian penting dari pengembangan
sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi, karena
karyawan yang terlatih dan berkualitas memiliki kinerja
yang lebih baik, menciptakan nilai tambah bagi perusahaan.
Pelatihan juga memungkinkan karyawan untuk terus ber-
kembang dan memperoleh keterampilan dan pengetahuan
baru yang akan berguna dalam kariernya di masa depan.
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Tujuan pelatihan adalah meningkatkan keterampilan,

pengetahuan, dan kemampuan karyawan untuk mengopti-

malkan kinerja mereka di tempat kerja dan mempersiapkan
mereka untuk peran dan tanggung jawab yang lebih besar
di masa depan (Rachmad et al, 2009). Berikut adalah bebe-
rapa tujuan pelatihan secara lebih rinci:

Meningkatkan kinerja karyawan

Pelatihan membantu karyawan meningkatkan
kinerja mereka di tempat kerja dengan memperoleh
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan baru
untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka secara lebih
efektif dan efisien.

Mengembangkan karyawan

Pelatihan membantu karyawan mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan baru untuk memenuhi
tuntutan pekerjaan yang berkembang dan memper-
siapkan mereka untuk peran dan tanggung jawab yang
lebih besar di masa depan.

Meningkatkan kepercayaan diri karyawan

Pelatihan dapat membantu karyawan meningkatkan
kepercayaan diri mereka dalam menyelesaikan tugas-
tugas mereka dan menghadapi tantangan di tempat
kerja.
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d. Meningkatkan produktivitas dan kualitas produk
dan layanan

Karyawan yang terlatih dan berkualitas memiliki
kinerja yang lebih baik, sehingga dapat meningkatkan
produktivitas dan kualitas produk dan layanan peru-
sahaan.

e. Mengurangi tingkat turnover karyawan

Pelatihan dapat membantu meningkatkan kepuasan
karyawan dan membantu mereka membangun karier
di perusahaan, sehingga dapat mengurangi tingkat
turnover karyawan.

f. Mempertahankan keunggulan kompetitif

Pelatihan dapat membantu perusahaan memperta-
hankan keunggulan kompetitif di pasar dengan mem-
peroleh karyawan yang berkualitas dan terlatih.

Dengan demikian, pelatihan menjadi penting
bagi perusahaan dan karyawan sebagai bagian dari
pengembangan sumber daya manusia, dengan tujuan
untuk meningkatkan kinerja individu dan perusahaan
secara keseluruhan

2. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah
serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh organisasi atau
perusahaan untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan
karyawan (Hasmin & Jumiaty, 2022). Pengembangan SDM
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bertujuan untuk meningkatkan kompetensi, keterampilan,
pengetahuan, dan sikap karyawan sehingga mereka dapat
melaksanakan tugas-tugasnya dengan lebih efektif dan
efisien (Darari, 2018).

Pengembangan SDM meliputi berbagai aktivitas seperti
pelatihan, pendidikan, pengalaman kerja, pembinaan, dan
pengembangan karir. Dalam pelaksanaannya, pengem-
bangan SDM harus didasarkan pada analisis kebutuhan
dan tujuan organisasi, serta diarahkan pada peningkatan
produktivitas dan efisiensi kerja (Isnaniah, 2016).

Selain itu, pengembangan SDM juga dapat berkontribusi
dalam meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan, serta membantu mengembangkan
karyawan potensial menjadi pemimpin masa depan peru-
sahaan.

Dalam era digitalisasi dan persaingan global, pengem-
bangan SDM menjadi semakin penting untuk memperkuat
daya saing organisasi atau perusahaan di pasar. Oleh karena
itu, perusahaan atau organisasi perlu memperhatikan
pengembangan SDM sebagai investasi jangka panjang
untuk mendapatkan keuntungan yang lebih besar di masa
depan.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber
daya manusia sangat penting bagi kesuksesan jangka
panjang sebuah organisasi. Proses ini membutuhkan
investasi yang terus-menerus dan berkelanjutan, sehingga
karyawan dapat terus berkembang dan berkontribusi
secara optimal bagi organisasi.
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3. Prinsip Pengembangan Sumber Daya Manusia

Prinsip yang harus diperhatikan dalam pengembangan
sumber daya manusia, prinsip-prinsip tersebut antara lain
(Prasetyo dkk, 2020):

a. Prinsip Berkelanjutan

Pengembangan sumber daya manusia harus menjadi
bagian dari kegiatan rutin dalam organisasi dan
dilakukan secara terus-menerus.

b. Prinsip Berbasis Kompetensi

Pengembangan sumber daya manusia harus dilakukan
berdasarkan pada kompetensi yang dibutuhkan untuk
mencapai tujuan organisasi. Kompetensi ini mencakup
keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja yang
dibutuhkan dalam pekerjaan.

c. Prinsip Berorientasi pada Hasil

Pengembangan sumber daya manusia harus meng-
hasilkan manfaat yang nyata bagi organisasi dan
karyawan. Hal ini dapat diukur dengan peningkatan
kinerja, produktivitas, dan kepuasan kerja.

d. Prinsip Berbasis pada Kebutuhan

Pengembangan sumber daya manusia harus dilakukan
berdasarkan pada kebutuhan organisasi dan karyawan.
Hal ini dapat dilakukan melalui evaluasi kinerja dan
identifikasi kebutuhan pelatihan.
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4.
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e.

Prinsip Melibatkan Karyawan

Pengembangan sumber daya manusia harus melibatkan
karyawan sebagai subjek yang aktif dalam proses
pengembangan. Hal ini dapat dilakukan dengan
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mem-
berikan masukan dan partisipasi dalam program
pengembangan.

Prinsip Terpadu

Pengembangan sumber daya manusia harus terintegrasi
dengan berbagai kegiatan organisasi, termasuk
manajemen sumber daya manusia, manajemen
strategis, dan budaya organisasi.

Dengan memperhatikan prinsip-prinsip tersebut,

pengembangan sumber daya manusia dapat dilakukan
secara efektif dan efisien sehingga dapat membantu
organisasi mencapai tujuan bisnisnya.

Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan

untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan karyawan
dalam memenuhi tuntutan lingkungan kerja yang semakin
kompleks dan dinamis. Beberapa tujuan pengembangan
sumber daya manusia yang umum meliputi (Harsuko,
2016):
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Meningkatkan Kinerja

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan
untuk meningkatkan kinerja karyawan agar dapat
bekerja lebih efektif dan efisien dalam mencapai tujuan
organisasi.

Mengembangkan Keterampilan dan Pengetahuan

Tujuan lain dari pengembangan sumber daya manusia
adalah untuk mengembangkan keterampilan dan
pengetahuan karyawan agar dapat mengikuti perkem-
bangan teknologi dan lingkungan kerja yang semakin
kompleks.

Meningkatkan Motivasi dan Kepuasan Kerja

Pengembangan sumber daya manusia juga bertujuan
untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Karyawan yang merasa terampil dan diberi
kesempatan untuk berkembang cenderung lebih
termotivasi dan puas dengan pekerjaannya.

Meningkatkan Komunikasi dan Kolaborasi

Pengembangan sumber daya manusia juga dapat
meningkatkan kemampuan karyawan dalam berko-
munikasi dan bekerja sama secara efektif dengan
kolega dan manajemen.
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e. Membangun Kepemimpinan dan Budaya Organisasi
yang Sehat

Pengembangan sumber daya manusia juga bertu-
juan untuk membangun kepemimpinan dan budaya
organisasi yang sehat. Hal ini meliputi pengembangan
kepemimpinan yang baik, manajemen strategis yang
efektif, dan budaya organisasi yang menghargai
karyawan dan mendorong kerjasama.

Dengan mencapai tujuan-tujuan tersebut, organisasi
dapat meningkatkan produktivitas dan efektivitas karyawan
sehingga dapat mencapai tujuan bisnisnya dengan lebih
baik.

5. Jenis-Jenis Pengembangan Sumber Daya Manusia

Jenis pengembangan sumber daya manusia dapat
dilihat sebagai berikut ini:

a. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan

Jenis pengembangan ini biasanya dilakukan dengan
memberikan pelatihan, seminar, atau workshop
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan. Pelatihan dan pengembangan karyawan ini
biasanya difokuskan pada keterampilan teknis, seperti
penggunaan perangkat lunak, teknik penjualan, atau
bahasa asing.
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b. Pendidikan Lanjutan

Jenis pengembangan ini meliputi pendidikan lanjutan
untuk meningkatkan kualifikasi akademik karyawan,
seperti program sarjana, magister, atau doktoral.
Pendidikan lanjutan ini dapat membantu karyawan
memperoleh keterampilan dan pengetahuan yang
lebih mendalam di bidang yang berkaitan dengan
pekerjaannya.

c. Rotasi Pekerjaan

Jenis pengembangan ini melibatkan pemindahan
karyawan dari satu posisi ke posisi lain dalam orga-
nisasi untuk mengembangkan keterampilan yang
berbeda. Rotasi pekerjaan dapat membantu karyawan
memahami operasi organisasi secara lebih menyeluruh
dan memperoleh pengalaman dalam berbagai bidang.

d. Mentoring dan Coaching

Jenis pengembangan ini melibatkan bimbingan dan
dukungan dari mentor atau pelatih untuk membantu
karyawan mengembangkan keterampilan, penge-
tahuan, dan karir. Mentoring dan coaching dapat mem-
bantu karyawan memperoleh umpan balik konstruktif
dan pemecahan masalah dari mentor atau pelatih.

e. Pembelajaran Mandiri
Jenis pengembangan ini meliputi kegiatan belajar
sendiri oleh karyawan melalui membaca buku,
artikel, atau mengikuti kursus online. Pembelajaran
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mandiri dapat membantu karyawan meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan tanpa bergantung
pada instruktur atau mentor.

Dengan memilih jenis pengembangan yang tepat,
organisasi dapat meningkatkan kualitas dan kemampuan
karyawan sehingga dapat mencapai tujuan bisnisnya
dengan lebih baik.

Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia

Beberapa metode pengembangan sumber daya manusia

yang dapat digunakan oleh organisasi antara lain:

a.
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On the job training

Metode ini melibatkan pembelajaran langsung di
tempat kerja melalui tugas, proyek, atau pekerjaan yang
diberikan oleh atasan atau mentor. Karyawan dapat belajar
sambil bekerja dan memperoleh umpan balik langsung dari
atasan atau mentor.

Off the job training

Metode ini melibatkan pelatihan di luar tempat
kerja seperti seminar, workshop, atau kursus. Karyawan
dapat belajar dari instruktur yang ahli dan memperoleh
pengetahuan dan keterampilan baru yang dapat diterapkan
di tempat kerja.
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Simulasi

Metode ini melibatkan penggunaan alat-alat atau
lingkungan simulasi untuk mempraktikkan keterampilan
atau situasi kerja yang mirip dengan yang akan dihadapi
di tempat kerja. Misalnya, penggunaan simulasi permainan
bisnis atau situasi bencana untuk mengembangkan
keterampilan manajemen risiko.

Pembelajaran Online

Metode ini melibatkan penggunaan teknologi untuk
menyediakan konten pembelajaran secara online, seperti
video, presentasi, atau modul e-learning. Pembelajaran
online dapat dilakukan di mana saja dan kapan saja,
memungkinkan karyawan untuk belajar sesuai jadwal yang
sesuai dengan kebutuhan mereka.

Coaching dan mentoring

Metode ini melibatkan dukungan dan bimbingan
dari mentor atau pelatih untuk membantu karyawan
mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan karir.
Coaching dan mentoring dapat membantu karyawan
memperoleh umpan balik konstruktif dan pemecahan
masalah dari mentor atau pelatih.

Rotasi Pekerjaan

Metode ini melibatkan pemindahan karyawan
dari satu posisi ke posisi lain dalam organisasi untuk
mengembangkan keterampilan yang berbeda. Rotasi
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D.

pekerjaan dapat membantu karyawan memahami operasi
organisasi secara lebih menyeluruh dan memperoleh
pengalaman dalam berbagai bidang.

Dengan memilih metode pengembangan yang tepat,
organisasi dapat meningkatkan kualitas dan kemampuan
karyawan sehingga dapat mencapai tujuan bisnisnya
dengan lebih baik.

Penutup

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan

bahwa:

1.
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Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM)
merupakan proses yang penting dalam pengembangan
karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Pelatihan
dan pengembangan SDM bertujuan untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan agar
dapat bekerja lebih efektif dan efisien serta meningkatkan
produktivitas organisasi.

Prinsip pengembangan SDM yang berorientasi pada
karyawan, berkelanjutan, terstruktur, dan terukur juga
penting untuk dipertimbangkan dalam merancang
program pengembangan SDM yang efektif.

Jenis-jenis pengembangan SDM mencakup pengembangan
keterampilan teknis, manajemen, kepemimpinan, dan
budaya organisasi. Sementara itu, metode pengembangan
SDM meliputi on-the-job training, off-the-job training,
simulasi, pembelajaran online, coaching dan mentoring,
dan rotasi pekerjaan.
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4. Dengan memperhatikan pengertian, tujuan, prinsip, jenis-
jenis, dan metode pengembangan SDM, organisasi dapat
merancang program pengembangan SDM yang tepat
sesuai dengan kebutuhan karyawan dan tujuan bisnisnya.
Dengan demikian, organisasi dapat meningkatkan kinerja
karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, dan mencapai
tujuan bisnis secara lebih efektif.
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A. Pendahuluan

Penilaian prestasi dan kinerja (performance appraisal)
merupakan proses yang dilakukan oleh organisasi untuk
mengukur kinerja karyawan dan memberikan umpan balik
tentang kinerja mereka (Nurmianto dkk, 2016). Proses ini telah
menjadi hal yang umum di banyak organisasi, dan telah ada
selama bertahun-tahun.

Penilaian prestasi dan kinerja memiliki peran yang sangat
penting dalam manajemen sumber daya manusia. Proses
ini membantu organisasi untuk mengukur kinerja karyawan
dan memberikan umpan balik yang dapat membantu dalam
pengambilan keputusan manajemen (Fauzi, 2016).

Selain itu, penilaian prestasi dan kinerja juga membantu
organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi,
mengidentifikasi karyawan yang perlu ditingkatkan kinerjanya
melalui program pelatihan, serta memastikan bahwa karyawan
memiliki keterampilan dan kinerja yang diperlukan untuk
mencapai tujuan bisnis (Aberar &Sinambela, 2021).

Berdasarkan hal tersebut maka penulis pada bab ini akan
membahas mengenai pengertian penilaian prestasi dan kinerja,
langkah-langkah penilaian prestasi dan kinerja, faktor-faktor
yang mmepengaruhi penilaian prestasi dan kinerja, tujuan dan
manfaat penilaian prestasi dan kinerja. pendekatan penilaian
prestasi dan kinerja dan mutasi, promosi dan Pemutusan
Hubungan Kerja (PHK).
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B. Pembahasan

1.

Pengertian Penilaian Prestasi dan Kinerja

Penilaian prestasi dan kinerja (performance appraisal)
adalah suatu proses sistematis untuk mengevaluasi kinerja
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Proses ini
melibatkan pengukuran kinerja karyawan, penilaian terha-
dap kualitas kerja, dan umpan balik yang diberikan kepada
karyawan terkait dengan kinerja mereka (Samuel, 2021).

Tujuan utama dari penilaian prestasi dan kinerja adalah
untuk memberikan umpan balik yang objektif kepada
karyawan mengenai kinerja mereka, serta membantu
manajemen dalam mengambil keputusan mengenai
pengembangan karir, promosi, pelatihan, dan kompensasi
(Isnaniah, 2016). Proses ini juga dapat membantu karyawan
untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan mereka,
serta membantu dalam pengembangan rencana aksi untuk
meningkatkan kinerja mereka.

Penilaian prestasi dan kinerja dapat dilakukan dalam
berbagai bentuk, seperti evaluasi kinerja tahunan, evaluasi
kinerja proyek, evaluasi kinerja harian, dan sebagainya.
Prosedur penilaian yang digunakan juga bervariasi, mulai
dari penilaian oleh atasan langsung, rekan kerja, hingga
penilaian diri sendiri.

Dalam pengertian yang lebih luas, penilaian prestasi
dan kinerja adalah bagian penting dari manajemen sumber
daya manusia yang berfungsi untuk memastikan bahwa
karyawan memiliki keterampilan dan kemampuan yang
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.
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2. Langkah-Langkah Penilaian Prestasi dan Kinerja
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Langkah penilaian prestasi dan kinerja dapat di

jabarkan sebagai berikut ini (Aditya, 2021):

a.

Menetapkan tujuan dan kriteria penilaian

Tujuan penilaian prestasi dan kinerja adalah untuk
mengevaluasi kinerja karyawan dan memberikan
umpan balik untuk membantu mereka meningkatkan
kinerja mereka. Oleh karena itu, langkah pertama
dalam proses penilaian adalah menetapkan tujuan
yang jelas dan terukur dan kriteria penilaian yang ter-
kait dengan tujuan tersebut.

Mengumpulkan data dan informasi

Data dan informasi yang diperlukan untuk penilaian
prestasi dan kinerja harus dikumpulkan dari berbagai
sumber, seperti atasan langsung, rekan kerja, karyawan
itu sendiri, dan dokumen yang terkait dengan tugas
dan tanggung jawab mereka. Data dan informasi yang
dikumpulkan harus mencakup kinerja karyawan selama
periode penilaian yang telah ditentukan.

Analisis data dan informasi

Setelah data dan informasi dikumpulkan, langkah
selanjutnya adalah menganalisisnya untuk meng-
evaluasi kinerja karyawan dan membandingkan hasil
yang dicapai dengan tujuan dan kriteria yang telah
ditetapkan. Analisis dapat melibatkan teknik statistik
dan metode lainnya yang sesuai.
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d. Memberikan umpan balik

Setelah analisis dilakukan, umpan balik yang jelas dan
terukur harus diberikan kepada karyawan mengenai
kinerja mereka. Umpan balik ini harus dilakukan
secara obyektif dan berfokus pada perbaikan dan
pengembangan. Atasan langsung harus memberikan
umpan balik secara teratur, bukan hanya pada saat
penilaian dilakukan.

e. Merencanakan tindakan pengembangan

Berdasarkan hasil penilaian, tindakan pengembangan
harus direncanakan untuk membantu karyawan
meningkatkan kinerja mereka dan mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Tindakan pengembangan dapat
berupa pelatihan, pengalihan tugas, atau mentoring.

f. Evaluasi tindakan pengembangan

Setelah tindakan pengembangan dilakukan, hasilnya
harus dievaluasi untuk memastikan bahwa kinerja
karyawan telah meningkat dan bahwa tujuan yang
ditetapkan telah tercapai. Evaluasi ini dapat dilakukan
melalui penilaian kinerja berikutnya atau melalui
penilaian khusus.

g. Pengambilan keputusan
Hasil penilaian prestasi dan kinerja juga dapat digu-
nakan sebagai dasar untuk pengambilan kepu-
tusan manajemen, seperti promosi, kenaikan gaji,
penghapusan kerja, dan sebagainya. Keputusan
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tersebut harus didasarkan pada hasil penilaian yang
obyektif dan terukur.

Langkah-langkah tersebut harus dilakukan secara
sistematis dan terstruktur untuk memastikan bahwa proses
penilaian prestasi dan kinerja dilakukan secara efektif
dan efisien. Penilaian prestasi dan kinerja yang baik akan
memberikan manfaat bagi karyawan dan organisasi, seperti
meningkatkan produktivitas dan kinerja, serta memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Faktor-Faktor yang Mmepengaruhi Penilaian Prestasi
dan Kinerja

Faktor yang dapat mempengaruhi penilaian prestasi
dan kinerja, dapat dijabarkan sebagai berikut (Nurmianto
dkk, 2016):

a. Standar penilaian yang tidak jelas

Jika standar penilaian tidak jelas atau tidak didefinisikan
dengan baik, maka penilaian prestasi dan kinerja
dapat menjadi subyektif dan tidak adil. Oleh karena
itu, penting untuk menetapkan standar penilaian yang
jelas dan terukur.

b. Bias

Bias dapat muncul ketika penilai memiliki preferensi
atau prasangka terhadap karyawan tertentu, seperti
preferensi terhadap jenis kelamin, usia, atau latar
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belakang pendidikan. Bias dapat mengarah pada
penilaian yang tidak obyektif dan tidak adil.

Ketidakjelasan tugas dan tanggung jawab

Jika tugas dan tanggung jawab karyawan tidak jelas
atau tidak terdefinisi dengan baik, maka penilaian
prestasi dan kinerja menjadi sulit dilakukan. Oleh
karena itu, penting untuk memiliki deskripsi tugas
yang jelas dan komunikasi yang efektif antara atasan
dan karyawan.

Faktor lingkungan kerja

Faktor lingkungan kerja, seperti kebijakan dan
prosedur yang tidak jelas, kurangnya sumber daya
atau dukungan, atau konflik antar rekan kerja dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor
tersebut harus diatasi untuk menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif untuk meningkatkan kinerja
karyawan.

Keterbatasan penilai

Penilai mungkin memiliki keterbatasan dalam hal
pengalaman, pengetahuan, atau kemampuan untuk
memberikan umpan balik yang konstruktif. Oleh
karena itu, penting untuk memberikan pelatihan
dan dukungan kepada penilai agar mereka dapat
melakukan penilaian dengan efektif.
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f. Perubahan lingkungan bisnis

Lingkungan bisnis yang cepat berubah dapat mem-
pengaruhi kinerja karyawan. Karyawan mungkin
menghadapi tantangan baru atau perubahan dalam
tugas dan tanggung jawab mereka, yang dapat
mempengaruhi kinerja mereka. Oleh karena itu,
penilaian prestasi dan kinerja harus dilakukan secara
berkala untuk memastikan karyawan tetap dapat
beradaptasi dengan perubahan tersebut.

Faktor-faktor tersebut harus diperhatikan dan diatasi
untuk memastikan penilaian prestasi dan kinerja yang
adil dan obyektif. Dengan memperhatikan faktor-faktor
tersebut, organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

4. Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi dan Kinerja

Penilaian prestasi dan kinerja memiliki beberapa tujuan
dan manfaat, antara lain (Fauzi, 2016):

a. Evaluasi kinerja karyawan

Tujuan utama dari penilaian prestasi dan kinerja
adalah untuk mengevaluasi kinerja karyawan. Dengan
melakukan penilaian, atasan dapat mengetahui sejauh
mana karyawan telah mencapai tujuan dan standar
yang ditetapkan.
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b. Peningkatan kinerja karyawan

Penilaian prestasi dan kinerja dapat digunakan sebagai
alat untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
memberikan umpan balik yang konstruktif, karyawan
dapat memperbaiki kelemahan dan meningkatkan
kinerja mereka.

c. Pengembangan karyawan

Penilaian prestasi dan kinerja dapat digunakan untuk
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.
Informasi ini dapat digunakan untuk merancang pro-
gram pengembangan dan pelatihan yang sesuai untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan.

d. Pengambilan keputusan manajemen

Hasil dari penilaian prestasi dan kinerja dapat digunakan
oleh manajemen untuk mengambil keputusan ter-
kait promosi, kenaikan gaji, atau pemberian insentif.
Dengan melakukan penilaian secara teratur, mana-
jemen dapat memastikan bahwa karyawan yang
paling berkinerja tinggi mendapatkan pengakuan dan
penghargaan yang sesuai.

e. Memotivasi karyawan

Penilaian prestasi dan kinerja dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih keras dan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Karyawan yang men-
dapatkan umpan balik positif dan pengakuan atas
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kinerja mereka cenderung lebih termotivasi untuk terus
berkinerja tinggi.

Meningkatkan hubungan kerja:

Penilaian prestasi dan kinerja dapat digunakan sebagai
alat untuk meningkatkan hubungan antara atasan
dan karyawan. Dengan memberikan umpan balik
yang konstruktif, atasan dapat membantu karyawan
untuk meningkatkan kinerja mereka dan membangun
hubungan yang lebih baik dan saling menguntungkan.

Dengan memperhatikan tujuan dan manfaat penilaian

prestasi dan kinerja, organisasi dapat meningkatkan kinerja
karyawan, mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dan
membangun hubungan yang lebih baik antara atasan dan
karyawan.

Pendekatan Penilaian Prestasi dan Kinerja

Terdapat beberapa pendekatan atau metode yang

dapat digunakan dalam penilaian prestasi dan kinerja
karyawan, di antaranya (Indahsari, 2017):

Pendekatan Berbasis Perilaku (Behavioral Approach)

Pendekatan ini menilai perilaku karyawan selama
melakukan pekerjaan dan mengukur kemampuan
karyawan dalam memenuhi tugas dan tanggung
jawabnya. Penilaian ini berfokus pada perilaku yang
dapat diamati dan diukur secara objektif, seperti
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kemampuan berkomunikasi, kerjasama tim, inisiatif,
dan tanggung jawab.

Pendekatan Berbasis Hasil (Result Approach)

Pendekatan ini menilai hasil kerja karyawan, seperti
pencapaian target, kuantitas dan kualitas pekerjaan
yang telah diselesaikan, dan kontribusi karyawan
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Pendekatan Berbasis Kompetensi (Competency
Approach)

Pendekatan ini menilai kemampuan karyawan
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
berdasarkan kompetensi yang telah ditentukan.
Penilaian ini berfokus pada kemampuan karyawan
dalam mengaplikasikan pengetahuan, keterampilan,
dan perilaku yang sesuai dengan standar kompetensi
yang telah ditetapkan.

Pendekatan Berbasis Objektif (Objective Approach):

Pendekatan ini menggunakan kriteria objektif yang
telah ditetapkan, seperti angka penjualan atau tingkat
kehadiran karyawan, untuk menilai kinerja karyawan.
Pendekatan ini lebih mengutamakan hasil yang dapat
diukur secara objektif.
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e.

Pendekatan Berbasis Subyektif (Subjective
Approach)

Pendekatan ini menggunakan penilaian yang bersifat
subjektif, seperti penilaian dari atasan langsung atau
rekan kerja, untuk menilai kinerja karyawan. Pen-
dekatan ini lebih mengutamakan kualitas kinerja
yang sulit diukur secara objektif, seperti kemampuan
berkomunikasi dan kreativitas.

Pilihan pendekatan yang tepat dalam penilaian prestasi

dan kinerja harus didasarkan pada tujuan penilaian, sumber
daya yang tersedia, dan karakteristik organisasi. Kombinasi
dari beberapa pendekatan juga dapat digunakan untuk
memberikan penilaian yang lebih komprehensif dan akurat

terhadap kinerja karyawan.

Mutasi, Promosi dan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK)

Mutasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja (PHK)

merupakan keputusan manajemen yang berkaitan dengan
pengembangan karir karyawan (Lail, 2016). Berikut ini

adalah penjelasan mengenai ketiga hal tersebut:

Mutasi

Mutasi adalah perpindahan karyawan dari satu
posisi ke posisi yang lain dalam organisasi. Tujuan
mutasi antara lain untuk mengisi kekosongan posisi,
memperluas pengalaman karyawan, atau memberikan
tantangan baru bagi karyawan. Mutasi dapat dilakukan
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secara horizontal atau vertikal, yaitu perpindahan pada
tingkat yang sama atau naik ke posisi yang lebih tinggi.

b. Promosi

Promosi adalah peningkatan posisi karyawan ke level
yang lebih tinggi dalam organisasi. Tujuan promosi
antara lain untuk memberikan penghargaan atas
kinerja karyawan yang baik, memotivasi karyawan, dan
memperbaiki keahlian dan keterampilan karyawan.
Promosi dapat dilakukan berdasarkan kualifikasi dan
kinerja karyawan, serta kebutuhan organisasi untuk
mengisi posisi yang lebih tinggi.

c. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK)

PHK adalah pengakhiran hubungan kerja antara
karyawan dan organisasi. PHK dapat dilakukan
secara sukarela atau tidak sukarela, seperti akibat
dari perusahaan yang mengalami penurunan bisnis
atau kinerja karyawan yang buruk. Organisasi harus
memastikan bahwa PHK dilakukan sesuai dengan
hukum dan etika yang berlaku, serta memberikan
kompensasi yang layak kepada karyawan yang di-PHK.

Manajemen sumber daya manusia harus mempertim-
bangkan dengan hati-hati ketika melakukan mutasi,
promosi, atau PHK terhadap karyawan. Keputusan ini
harus didasarkan pada kinerja karyawan, kemampuan, dan
kebutuhan organisasi. Manajemen juga harus memberikan
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C

komunikasi yang jelas dan transparan kepada karyawan
mengenai alasan dan dampak dari keputusan tersebut.

Penutup

Berdasarkan pemaparan di atas maka dapat disimpulkan

bahwa:

1.

120

Pengelolaan sumber daya manusia, penilaian prestasi
dan kinerja sangat penting untuk mengevaluasi kinerja
karyawan dan memberikan umpan balik bagi karyawan
untuk meningkatkan kinerja mereka. Langkah-langkah
penilaian prestasi dan kinerja mencakup penetapan tujuan
kinerja, pengumpulan data, penilaian kinerja, umpan balik,
dan pengembangan rencana tindakan. Faktor-faktor yang
mempengaruhi penilaian kinerja meliputi standar kinerja,
karakteristik karyawan, dan faktor organisasional. Tujuan
dan manfaat dari penilaian prestasi dan kinerja adalah
untuk memotivasi karyawan, memperbaiki kinerja, dan
mengidentifikasi kebutuhan pengembangan karyawan.

Pendekatan penilaian prestasi dan kinerja dapat dilakukan
dengan pendekatan objektif atau subjektif, dan metode
yang digunakan antara lain penilaian berbasis perilaku,
penilaian berbasis hasil, dan penilaian gabungan. Sementara
itu, mutasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja (PHK)
adalah keputusan manajemen yang berkaitan dengan
pengembangan karir karyawan dan harus dilakukan secara
hati-hati dan transparan.

Secara keseluruhan, pengelolaan sumber daya manusia
harus dilakukan secara profesional dan bertanggung jawab
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untuk memastikan bahwa karyawan dapat memberikan
kinerja yang baik dan organisasi dapat mencapai
tujuannya. Penilaian prestasi dan kinerja, serta keputusan
pengembangan karir seperti mutasi, promosi, dan PHK
merupakan bagian penting dalam manajemen sumber
daya manusia dan harus dilakukan secara adil dan obyektif
untuk mencapai keberhasilan bersama.
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A. Pendahuluan

Perencanaan dan pemberian kompensasi merupakan salah
satu aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia.
Kompensasi merupakan segala bentuk penghargaan yang
diberikan oleh pengusaha kepada pekerja sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan. Kompensasi tidak hanya meliputi gaji,
tetapi juga mencakup tunjangan, bonus, insentif, dan fasilitas
lainnya yang dapat mempengaruhi motivasi dan kinerja pekerja
(Sarman, 2020).

Perencanaan dan pemberian kompensasi yang baik dapat
membantu organisasi dalam memperoleh dan mempertahankan
karyawan yang berkualitas serta meningkatkan motivasi dan
kinerja karyawan. Oleh karena itu, perencanaan dan pemberian
kompensasi harus didasarkan pada prinsip-prinsip yang adil
dan transparan, serta disesuaikan dengan kondisi pasar kerja
dan strategi bisnis organisasi (Dinus & Johnly, 2016).

Tantangan dalam perencanaan dan pemberian kompensasi
terutama terkait dengan pemenuhan kebutuhan karyawan yang
beragam dan berubah seiring waktu. Selain itu, perubahan
regulasi dan kondisi ekonomi juga dapat mempengaruhi
perencanaan dan pemberian kompensasi. Oleh karena itu,
manajer sumber daya manusia perlu memahami kondisi pasar
kerja dan memperbarui strategi kompensasi secara berkala
untuk menjaga keseimbangan antara kebutuhan karyawan dan
kebutuhan bisnis.

Berdasarkan hal tersebut maka pada bab ini penulis akan
membahas tentang pengertian kompensasi, tujuan kompensasi,
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asas pemberian kompensasi, jenis-jenis kompensasi, dan faktor-
faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi.

B. Pembahsan

1.

Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan segala bentuk penghargaan
atau imbalan yang diberikan oleh pengusaha kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan
dalam organisasi. Kompensasi meliputi berbagai jenis
penghasilan seperti gaji, tunjangan, bonus, insentif, serta
fasilitas lainnya seperti asuransi kesehatan, cuti tahunan,
dan kesempatan pengembangan karir. Kompensasi juga
mencakup kesempatan pengembangan karir, pelatihan, dan
keseimbangan kerja dan hidup yang dapat mempengaruhi
motivasi dan kinerja karyawan (Muh, 2020).

Kompensasi adalah bagian penting dalam manajemen
sumber daya manusia, karena dapat mempengaruhi
kualitas dan kuantitas karyawan yang bekerja di organisasi.
Kompensasi yang adil dan memadai dapat membantu
organisasi dalam memperoleh dan mempertahankan
karyawan yang berkualitas serta meningkatkan produktivitas
dan kinerja karyawan (Yoyo dkk, 2018). Oleh karena itu,
pengelolaan kompensasi harus didasarkan pada prinsip-
prinsip yang adil dan transparan, serta disesuaikan dengan
kondisi pasar kerja dan strategi bisnis organisasi. Berikut
adalah definisi kompensasi menurut beberapa ahli (Putri
& Endah, 2020):
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a. Milkovich dan Newman (2008) mendefinisikan kom-
pensasi sebagai segala bentuk imbalan yang diberikan
oleh organisasi kepada karyawan sebagai balas jasa
atas kontribusi yang diberikan.

b. Martoyo (2016) mendefinisikan kompensasi sebagai
gaji atau upah yang diterima oleh karyawan sebagai
imbalan dari pemberi kerja yang dapat mempengaruhi
motivasi dan kinerja karyawan.

c. Michael Armstrong (2006) mendefinisikan kompensasi
sebagai segala sesuatu yang diberikan oleh organisasi
kepada karyawan sebagai penghargaan atas pekerjaan
yang dilakukan, termasuk gaji, tunjangan, bonus, serta
kesempatan pengembangan karir dan pelatihan.

Dari definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi merupakan segala bentuk penghargaan
atau imbalan yang diberikan oleh organisasi kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan.
Kompensasi meliputi berbagai jenis penghasilan seperti
gaji, tunjangan, bonus, insentif, serta fasilitas lainnya
seperti asuransi kesehatan, cuti tahunan, dan kesempatan
pengembangan karir. Kompensasi juga mencakup kesem-
patan pengembangan karir, pelatihan, dan keseimbangan
kerja-hidup yang dapat mempengaruhi motivasi dan
kinerja karyawan.
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2. Tujuan Kompensasi

Tujuan dari kompensasi adalah untuk memberikan

penghargaan atau imbalan kepada karyawan atas kontribusi
yang diberikan dalam organisasi. Selain itu, tujuan lain dari

kompensasi adalah sebagai berikut (Ninuk, 2002):

Menarik dan mempertahankan karyawan yang
berkualitas

Salah satu tujuan utama dari pengelolaan kompensasi
adalah untuk menarik karyawan yang berkualitas dan
mempertahankan mereka di organisasi. Kompensasi
yang adil dan kompetitif dapat membuat organisasi
lebih menarik bagi karyawan potensial yang berbakat
dan berpengalaman. Selain itu, memberikan imbalan
yang memadai kepada karyawan yang telah bekerja
keras dapat membantu organisasi dalam memper-
tahankan karyawan yang berkualitas.

Memotivasi karyawan

Tujuan kompensasi lainnya adalah untuk memotivasi
karyawan agar bekerja lebih baik dan mencapai
tujuan organisasi. Karyawan yang merasa dihargai
dan dihormati melalui penghargaan finansial dan
non-finansial seperti bonus, insentif, atau kesempatan
pengembangan karir, cenderung merasa lebih
termotivasi untuk bekerja keras dan meningkatkan
kinerja mereka.

127




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

128

C.

Meningkatkan kinerja karyawan

Tujuan lain dari kompensasi adalah untuk meningkatkan
kinerja dan produktivitas karyawan di tempat kerja.
Kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan
dapat memberikan insentif bagi karyawan untuk
bekerja lebih baik dan mencapai target yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Selain itu, memberikan
kesempatan pengembangan karir dan pelatihan dapat
membantu karyawan dalam meningkatkan keteram-
pilan dan pengetahuan mereka, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja.

Memperkuat budaya organisasi

Pengelolaan kompensasi yang baik dan efektif juga
dapat membantu organisasi dalam memperkuat
budaya organisasi mereka. Hal ini dapat dicapai
dengan menekankan pada nilai-nilai organisasi dalam
pengelolaan kompensasi dan memastikan bahwa
kompensasi yang diberikan sesuai dengan kinerja dan
kontribusi karyawan.

Menjamin keadilan dan kesetaraan

Tujuan lain dari kompensasi adalah untuk memastikan
keadilan dan kesetaraan di tempat kerja. Kompensasi
yang adil dan transparan dapat membantu organisasi
dalam menjaga keadilan dan kesetaraan antara
karyawan, sehingga karyawan merasa dihargai dan
dihormati di tempat kerja.
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3. Asas Pemberian Kompensasi

Asas pemberian kompensasi adalah prinsip-prinsip

dasar yang harus dipatuhi oleh organisasi dalam menen-
tukan dan memberikan kompensasi kepada karyawan (Yoyo

dkk, 2018). Berikut ini penjelasan lebih detail mengenai
beberapa asas pemberian kompensasi antara lain:

a.

Keadilan

Asas keadilan mengacu pada prinsip bahwa kompensasi
harus diberikan secara adil dan sesuai dengan kontri-
busi dan kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa
karyawan yang memiliki kinerja dan kontribusi yang
lebih baik seharusnya menerima kompensasi yang
lebih baik pula. Keadilan juga berarti bahwa ada
kesetaraan dalam sistem kompensasi dan bahwa setiap
karyawan harus diperlakukan dengan sama, tanpa
adanya diskriminasi.

Kesetaraan

Asas kesetaraan menuntut bahwa setiap karyawan yang
memiliki kinerja dan kontribusi yang sama seharusnya
menerima kompensasi yang sama pula. Prinsip kese-
taraan ini sangat penting untuk menghindari adanya
ketidakadilan dan konflik di antara karyawan.

Daya saing

Asas daya saing mengacu pada prinsip bahwa
kompensasi yang ditawarkan oleh organisasi harus
kompetitif dengan kompensasi yang ditawarkan
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oleh organisasi lain di pasar tenaga kerja yang sama.
Hal ini penting untuk memastikan bahwa organisasi
dapat menarik dan mempertahankan karyawan yang
berkualitas.

Keterjangkauan

Asas keterjangkauan menuntut bahwa kompensasi
haruslah terjangkau bagi organisasi dan tidak melebihi
anggaran yang telah ditetapkan. Organisasi harus
mampu membayar kompensasi yang layak namun
tetap dalam batas kemampuan finansial mereka.

Fleksibilitas

Asas fleksibilitas menuntut bahwa sistem kompensasi
haruslah fleksibel untuk dapat menyesuaikan dengan
perubahan di lingkungan bisnis atau kebutuhan
karyawan. Karyawan harus memiliki kesempatan untuk
memilih jenis imbalan yang mereka inginkan, seperti
bonus atau cuti tambahan.

Dalam rangka menciptakan sistem kompensasi yang

efektif, organisasi harus memperhatikan semua asas pem-
berian kompensasi di atas. Dengan menerapkan prinsip-
prinsip ini, organisasi dapat menciptakan sistem kompen-
sasi yang adil, transparan, dan berkesinambungan untuk
karyawan mereka.
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4. Jenis-Jenis Kompensasi

Berikut ini adalah beberapa jenis-jenis kompensasi

yang umum diterapkan oleh organisasi adalah sebagai
berikut (Muh, 2020):

a.

Kompensasi finansial

Jenis kompensasi ini mencakup gaji, tunjangan, bonus,
dan komisi. Gaji merupakan bentuk kompensasi tetap
yang diberikan kepada karyawan dalam jumlah tertentu
setiap bulan atau tahun. Tunjangan seperti asuransi
kesehatan, asuransi jiwa, atau tunjangan transportasi
juga termasuk dalam jenis kompensasi finansial. Bonus
dan komisi adalah bentuk kompensasi yang diberikan
sebagai penghargaan atas kinerja karyawan yang baik
atau pencapaian tertentu.

Kompensasi non-finansial

Jenis kompensasi ini tidak melibatkan uang, melainkan
memberikan manfaat lain yang lebih sulit diukur secara
finansial. Contoh dari jenis kompensasi ini antara lain
cuti tambahan, fleksibilitas waktu kerja, kesempatan
untuk mengikuti pelatihan atau pendidikan, dan
keseimbangan kehidupan kerja.

Kompensasi berbasis saham

Jenis kompensasi ini diberikan dalam bentuk saham
atau opsi saham kepada karyawan sebagai bagian dari
paket remunerasi mereka. Kompensasi berbasis saham
dirancang untuk memberikan karyawan insentif untuk
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meningkatkan kinerja perusahaan dan memperbaiki
nilai saham.

Kompensasi jangka panjang

Jenis kompensasi ini diberikan sebagai penghargaan
atas kinerja jangka panjang dan kontribusi karyawan
yang berkelanjutan terhadap organisasi. Contoh dari
jenis kompensasi ini termasuk program pensiun, bonus
jangka panjang, dan hak atas saham atau opsi saham
yang dapat diambil setelah beberapa tahun bekerja.

Kompensasi seimbang

Jenis kompensasi ini menekankan pentingnya
mempertahankan keseimbangan antara berbagai
jenis kompensasi yang diberikan kepada karyawan.
Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa karyawan
tidak hanya mendapatkan keuntungan finansial, tetapi
juga memiliki waktu luang yang cukup dan manfaat
lain yang dapat meningkatkan kesejahteraan mereka
secara keseluruhan.

Organisasi dapat memilih jenis-jenis kompensasi

yang ingin diterapkan berdasarkan kebutuhan dan tujuan
mereka, serta mempertimbangkan situasi pasar tenaga
kerja dan kemampuan finansial mereka.
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5. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kom-
pensasi

Berikut ini adalah penjelasan lebih detail mengenai

faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi:

a.

Kemampuan finansial perusahaan

Kemampuan finansial perusahaan mempengaruhi
pemberian kompensasi. Perusahaan harus mempertim-
bangkan sumber daya keuangan mereka ketika
menentukan tingkat gaji, tunjangan, dan bonus
yang akan diberikan kepada karyawan. Apabila
perusahaan sedang mengalami kesulitan keuangan,
maka perusahaan mungkin tidak bisa memberikan
kenaikan gaji atau bonus yang lebih besar.

Persaingan di pasar tenaga kerja

Persaingan di pasar tenaga kerja juga mempengaruhi
pemberian kompensasi. Jika perusahaan ingin me-
narik dan mempertahankan karyawan yang ber-
kualitas, mereka harus menawarkan kompensasi
yang sebanding dengan apa yang ditawarkan oleh
perusahaan lain di industri yang sama. Jika perusahaan
tidak bersaing dengan gaji dan tunjangan yang
ditawarkan oleh perusahaan pesaing, maka perusahaan
mungkin kehilangan karyawan yang terampil dan
berpengalaman.
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Kebutuhan karyawan

Kebutuhan karyawan juga mempengaruhi jenis kom-
pensasi yang diberikan oleh perusahaan. Misalnya,
karyawan yang memiliki keluarga mungkin mem-
butuhkan tunjangan kesehatan dan cuti untuk merawat
anak-anak mereka. Seorang karyawan mungkin
membutuhkan waktu tambahan untuk mengambil
kursus pendidikan atau pelatihan, sehingga perusahaan
harus memberikan kesempatan dan biaya pendidikan.

Kinerja karyawan

Kinerja karyawan juga menjadi faktor yang penting
dalam menentukan pemberian kompensasi. Karyawan
yang berhasil mencapai target dan memenuhi tuntutan
pekerjaan biasanya mendapatkan bonus dan kenaikan
gaji. Sebaliknya, karyawan yang tidak mencapai target
atau tidak memenuhi tuntutan pekerjaan mungkin
tidak mendapatkan kenaikan gaji atau bahkan bisa
mengalami pemotongan gaji.

Tingkat pendidikan dan pengalaman karyawan

Tingkat pendidikan dan pengalaman karyawan juga
mempengaruhi pemberian kompensasi. Karyawan
dengan pendidikan dan pengalaman yang lebih tinggi
biasanya diberi gaji yang lebih tinggi dan mendapatkan
kesempatan untuk memperoleh kenaikan jabatan
atau promosi. Namun, faktor ini harus diperhatikan
secara objektif, karena perusahaan harus memastikan
bahwa gaji dan tunjangan yang diberikan benar-
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benar sebanding dengan kualifikasi dan pengalaman
karyawan tersebut.

f. Kebijakan perusahaan

Kebijakan perusahaan juga mempengaruhi pemberian
kompensasi. Beberapa perusahaan menerapkan
kebijakan kenaikan gaji secara otomatis setiap
tahun, sementara yang lain menentukan kenaikan
gaji berdasarkan kinerja karyawan. Perusahaan juga
mungkin memberikan tunjangan khusus atau bonus
untuk karyawan yang mencapai target tertentu atau
menyelesaikan proyek dengan sukses. Kebijakan yang
jelas dan transparan akan membantu meningkatkan
motivasi dan kinerja karyawan.

C. Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat disimpulkan
bahwa:

1. Kompensasi merujuk pada imbalan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan sebagai pengganti kerja
keras dan jasa yang diberikan. Tujuan dari kompensasi
adalah untuk memperoleh dan mempertahankan tenaga
kerja yang berkualitas dan memotivasi karyawan agar
bekerja lebih baik. Asas pemberian kompensasi meliputi
asas keadilan, konsistensi, dan transparansi.

2. Jenis-jenis kompensasi dapat dibedakan menjadi dua
kategori yaitu kompensasi langsung dan tidak langsung.
Kompensasi langsung meliputi gaji, tunjangan, bonus,
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insentif, dan komisi. Sementara itu, kompensasi tidak
langsung mencakup fasilitas, seperti asuransi kesehatan,
cuti tahunan, pensiun, dan program kesejahteraan
karyawan.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi
meliputi faktor internal dan eksternal. Faktor internal men-
cakup kebijakan internal perusahaan, kondisi keuangan,
nilai-nilai perusahaan, kinerja karyawan, dan tingkat penga-
laman karyawan. Sedangkan faktor eksternal mencakup
pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, tingkat inflasi, dan
persaingan industri.

4. Dalam keseluruhan, pengertian, tujuan, asas, jenis-jenis, dan
faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi
penting untuk dipahami oleh manajemen sumber daya
manusia guna merancang program kompensasi yang
baik dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan.
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A. Pendahuluan

Dalam dunia kerja, motivasi, kesejahteraan, kesehatan, dan
keselamatan karyawan merupakan aspek yang sangat penting.
Karyawan yang termotivasi, merasa sejahtera, sehat, dan aman
dalam lingkungan kerjanya cenderung lebih produktif, kreatif,
dan berkinerja tinggi (Bintaro dan Rahardijo, 2010). Sebaliknya,
karyawan yang merasa tidak termotivasi, tidak sejahtera, tidak
sehat, dan tidak aman dalam lingkungan kerjanya cenderung
memiliki kinerja yang buruk, absen lebih banyak, dan berisiko
mengalami cedera atau kecelakaan kerja.

Motivasi, kesejahteraan, kesehatan, dan keselamatan
karyawan juga menjadi isu penting bagi para pemimpin orga-
nisasi dan pemerintah. Pemimpin organisasi perlu memastikan
bahwa karyawan mereka termotivasi, sejahtera, sehat, dan aman
agar dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Sementara itu, pemerintah juga memiliki peran penting dalam
menjaga motivasi, kesejahteraan, kesehatan, dan keselamatan
karyawan melalui undang-undang dan regulasi yang menjamin
hak-hak karyawan dan memberikan perlindungan terhadap
risiko lingkungan kerja yang berbahaya (Abdulrozaq et al, 2020).

Namun, meskipun penting, masih banyak organisasi yang
tidak memberikan perhatian yang cukup terhadap motivasi,
kesejahteraan, kesehatan, dan keselamatan karyawan. Hal
ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti kebijakan
yang tidak memadai, kurangnya dana dan sumber daya, atau
kurangnya kesadaran tentang pentingnya aspek-aspek ini
dalam pengelolaan sumber daya manusia.
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Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mem-

perhatikan aspek-aspek ini dalam pengelolaan sumber daya

manusia mereka. Dengan memastikan bahwa karyawan

mereka termotivasi, sejahtera, sehat, dan aman, organisasi

dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas mereka, serta

menciptakan lingkungan kerja yang aman, sehat, dan menye-
nangkan bagi semua karyawan.

Berdasarkan hal tersebut pada bab ini penulis akan mem-
bahas lebih mendalam mengenai memotivasi karyawan,

kesejahteraan karyawan dan kesehatan dan kesejahteraan

karyawan.

B. Pembahasan

1. Memotivasi Karyawan

Motivasi karyawan adalah dorongan internal yang men-

dorong seseorang untuk melakukan tindakan atau kegiatan

yang membantu mencapai tujuan organisasi (Ernawati,
2014). Motivasi karyawan penting dalam dunia bisnis
karena dapat mempengaruhi kinerja dan produktivitas

karyawan. Ketika karyawan termotivasi, mereka cenderung
lebih bersemangat, kreatif, dan berkinerja tinggi, sehingga
dapat membantu organisasi mencapai tujuan bisnisnya.
Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi
karyawan, di antaranya adalah (Ma'ruf, 2014):

a.

b.
C.
d

Pengakuan dan apresiasi atas kinerja yang baik
Kompensasi yang adil dan sesuai dengan kinerja
Kesempatan untuk berkembang dan naik pangkat
Lingkungan kerja yang kondusif dan menyenangkan

141




Iwan Adinugroho, ST, SE, MM., Mutiya Oktariani, S.Pd., M.Pd., Dr. Sri Astuti, M.Pd., Alif Lukmanul Hakim, S.Fil., M. Phil., Dr. Drs Bambang
Sucipto, MM., MBA., CLAP, | Made Adi Suwandana, SE., MM., CSCA., J Fuji Inzani SL, S.E., M.M., Rini Fatmawati, S.Sos., M.SM., Ratna, S.E.,
M.M., Sarjono Puro, ST., MT., Dr. Ir. Muji Indarwanto, MM., MT., dan Dr. Drs. Ir. Edison H Manurung, ST., MT., MM., MH

142

Tujuan organisasi yang jelas dan terarah

Kepercayaan dari atasan dan rekan kerja

Kejelasan peran dan tanggung jawab

Kebebasan dalam mengambil keputusan dan bertindak

Q@ — o

Agar memotivasi karyawan, organisasi dapat melakukan
beberapa langkah, seperti memberikan pengakuan dan
apresiasi atas kinerja yang baik, memberikan kompen-
sasi yang adil, memberikan kesempatan untuk berkem-
bang, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, serta
memberikan kebebasan dalam mengambil keputusan dan
bertindak. Selain itu, organisasi juga perlu mengkomuni-
kasikan tujuan dan visi organisasi yang jelas agar karyawan
dapat merasa termotivasi untuk mencapainya.

Kesejahteraan Karyawan

Kesejahteraan karyawan merupakan kondisi di mana
karyawan merasa puas, bahagia, dan sehat dalam bekerja
di sebuah organisasi. Kesejahteraan karyawan mencakup
berbagai aspek, seperti lingkungan kerja yang aman dan
nyaman, kesehatan fisik dan mental, serta keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Jasman, 2015).
Untuk memastikan kesejahteraan karyawan, organisasi
dapat melakukan beberapa hal, di antaranya (Ni'mah&
Nasif, 2016):

a. Menyediakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman
Lingkungan kerja yang aman dan nyaman sangat
penting bagi kesejahteraan karyawan. Organisasi harus
memastikan bahwa kondisi lingkungan kerja selalu
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terjaga, seperti menjaga kebersihan dan kualitas udara
di dalam ruangan kerja.

Menyediakan program kesehatan

Organisasi dapat memberikan program kesehatan untuk
karyawan, seperti asuransi kesehatan, pemeriksaan
kesehatan berkala, dan program kebugaran. Dengan
memberikan program kesehatan, karyawan dapat
memperoleh manfaat kesehatan yang baik dan
mengurangi risiko terkena penyakit.

Memberikan kesempatan untuk pengembangan diri
Organisasi dapat memberikan kesempatan untuk
pengembangan diri, seperti pelatihan dan kursus untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi. Dengan
adanya kesempatan pengembangan diri, karyawan
dapat meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
mereka, serta mengembangkan karir mereka.

Memberikan fleksibilitas dalam jadwal kerja
Organisasi dapat memberikan fleksibilitas dalam jadwal
kerja, seperti jam kerja yang fleksibel atau program kerja
dari rumah. Dengan memberikan fleksibilitas dalam
jadwal kerja, karyawan dapat mengatur waktu kerja
mereka dengan lebih efektif dan menyeimbangkan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka.

Meningkatkan komunikasi antara karyawan dan
manajemen

Organisasi dapat meningkatkan komunikasi antara
karyawan dan manajemen, seperti dengan memberikan
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kesempatan untuk memberikan masukan dan saran.
Dengan adanya komunikasi yang baik antara karyawan
dan manajemen, karyawan dapat merasa dihargai dan
diakui dalam organisasi.

Kesejahteraan karyawan sangat penting bagi karyawan
dan organisasi. Karyawan yang merasa sejahtera cenderung
memiliki tingkat kehadiran yang lebih baik, kinerja yang
lebih tinggi, dan tingkat kecelakaan kerja yang lebih
rendah. Sementara itu, organisasi dapat meningkatkan
produktivitas karyawan dan menjaga keberlangsungan
bisnis dengan memperhatikan kesejahteraan karyawan.

Kesehatan dan Kesejahteraan Karyawan

Kesehatan dan kesejahteraan karyawan merupakan
faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
sehat, produktif, dan berkelanjutan. Kesehatan karyawan
mencakup aspek fisik, mental, dan sosial, sedangkan
kesejahteraan karyawan mencakup kebahagiaan, ke-
amanan, dan keseimbangan dalam kehidupan pribadi dan
profesional (Saleh dkk, 2020). Beberapa hal yang dapat
dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kesehatan
dan kesejahteraan karyawan di lingkungan kerja adalah
sebagai berikut (Wulandari & Wadarni, 2021):

a. Menyediakan fasilitas kesehatan dan keamanan kerja
yang memadai, seperti alat pelindung diri, peralatan
pertolongan pertama, dan akses ke layanan medis.
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b. Menyediakan lingkungan kerja yang aman dan sehat,
dengan menjaga kebersihan dan ventilasi udara yang
cukup.

¢. Memberikan program kesehatan dan promosi kese-
hatan, seperti vaksinasi, perawatan gigi, dan program
diet dan olahraga.

d. Memberikan akses ke sumber daya kesehatan dan
konseling untuk karyawan dan keluarganya.

e. Menerapkan kebijakan yang mendukung kesejahteraan
karyawan, seperti fleksibilitas waktu kerja, cuti yang
cukup, dan program keseimbangan kerja dan kehi-
dupan pribadi.

f.  Memberikan fasilitas kesejahteraan, seperti asuransi
kesehatan, asuransi jiwa, dan program pensiun.

g. Menciptakan budaya kerja yang sehat dan mendukung,
dengan menghindari stres yang berlebihan dan
mempromosikan kerja sama dan kebersamaan di
antara karyawan.

Meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan karyawan
dapat memberikan manfaat bagi perusahaan, seperti
mengurangi absensi dan kehilangan produktivitas akibat
sakit, meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan, serta
meningkatkan kepuasan karyawan dan retensi tenaga kerja.
Selain itu, perusahaan juga dapat memenuhi tanggung
jawab sosial dan etisnya dengan menciptakan lingkungan
kerja yang sehat dan mendukung.
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C

Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat diambil

kesimpulan bahwa:

1.
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Secara keseluruhan, motivasi karyawan, kesejahteraan
karyawan, dan kesehatan dan keselamatan karyawan
merupakan aspek penting dalam pengelolaan sumber
daya manusia suatu perusahaan. Motivasi karyawan mem-
bantu meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan,
sementara kesejahteraan karyawan dapat membantu
meningkatkan kepuasan karyawan dan loyalitas mereka
terhadap perusahaan. Selain itu, kesehatan dan keselamatan
karyawan juga sangat penting untuk mencegah kecelakaan
kerja dan penyakit, serta memastikan bahwa karyawan
dapat bekerja secara efektif dan produktif.

Dalam praktiknya, perusahaan perlu mengembangkan
program dan kebijakan yang mendukung motivasi,
kesejahteraan, dan kesehatan karyawan. Beberapa strategi
yang dapat dilakukan antara lain memberikan imbalan yang
adil dan insentif bagi karyawan, menyediakan lingkungan
kerja yang aman dan nyaman, memberikan kesempatan
untuk pengembangan karir, serta memberikan program
kesehatan dan dukungan psikologis bagi karyawan. Dengan
cara ini, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas,
kinerja, dan kepuasan karyawan, serta mengurangi biaya
akibat absensi dan penurunan kinerja akibat penyakit dan
cedera kerja.
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A. Pendahuluan

Industrial relations atau hubungan industri merujuk pada
hubungan antara perusahaan dan serikat pekerja yang mewakili
kepentingan para pekerja. Dalam hal ini, menjaga hubungan
dan melakukan komunikasi dengan serikat pekerja sangat
penting untuk membangun lingkungan kerja yang stabil dan
produktif (Aditya & Nuraeni, 2020).

Menjaga hubungan yang baik dengan serikat pekerja
dapat membantu perusahaan untuk meminimalkan konflik dan
menghindari mogok atau pemogokan (Luis, 2019). Selain itu,
hubungan yang baik juga dapat membantu perusahaan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif, serta
memperbaiki kualitas produk atau layanan yang ditawarkan.

Melakukan komunikasi dengan serikat pekerja juga
penting dalam membangun hubungan yang baik. Komunikasi
yang efektif dapat membantu perusahaan untuk memahami
kebutuhan dan kepentingan para pekerja, sehingga dapat
menciptakan kebijakan dan program yang sesuai dengan
kebutuhan mereka (Irene, 2020). Selain itu, komunikasi
yang terbuka dan jujur juga dapat membantu membangun
kepercayaan antara perusahaan dan serikat pekerja.

Dalam praktiknya, menjaga hubungan dan melakukan
komunikasi dengan serikat pekerja dapat dilakukan melalui
beberapa cara, seperti melakukan pertemuan secara rutin,
membuka saluran komunikasi yang terbuka dan jujur, serta
melibatkan serikat pekerja dalam proses pengambilan
keputusan yang berhubungan dengan kepentingan mereka
(Radita, 2019).
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Dalam kesimpulannya, menjaga hubungan dan melakukan

komunikasi dengan serikat pekerja sangat penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang stabil, produktif, dan har-
monis. Dengan membangun hubungan yang baik dan mela-
kukan komunikasi yang efektif, perusahaan dapat mencapai
tujuan mereka dan membantu menciptakan keberhasilan
jangka panjang bagi semua pihak yang terlibat.

Berkaitan dengan hal tersebut maka pada bab ini penulis

akan membahas mengenai pengertian serikat kerja, peran
serikat kerja dan cara manajer sumbner daya manusia menjaga
dan melakukan komunikasi dengan serikat kerja

B. Pembahasan

1.

Pengertian Serikat Kerja

Serikat pekerja atau serikat buruh adalah organisasi
yang dibentuk oleh para pekerja atau buruh untuk
memperjuangkan kepentingan mereka di tempat kerja.
Organisasi ini bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan
ekonomi dan sosial para pekerja, melindungi hak-hak
mereka, serta memperjuangkan kondisi kerja yang lebih
baik (Zulkarnain, 2019).

Serikat pekerja seringkali dibentuk untuk melindungi
kepentingan pekerja dalam negosiasi dengan pihak
pengusaha atau pemerintah, terutama dalam hal peng-
upahan, jam kerja, dan kondisi kerja lainnya. Selain itu,
serikat pekerja juga dapat memberikan dukungan dalam
hal hak-hak karyawan, seperti hak untuk mengadakan
mogok atau pemogokan.
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Serikat pekerja juga dapat memberikan pendidikan
dan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan ke-
mampuan anggotanya, serta memberikan perlindungan
dan bantuan hukum bagi anggotanya yang mengalami
masalah di tempat kerja. Pada umumnya, serikat pekerja
diatur oleh undang-undang atau peraturan yang berlaku
di setiap negara. Namun, cara kerja dan struktur organisasi
serikat pekerja dapat berbeda-beda tergantung pada
kebijakan dan praktik yang berlaku di masing-masing
organisasi (Wahjui, 2017).

Secara umum, serikat pekerja memiliki peran yang
penting dalam melindungi hak-hak dan kepentingan
para pekerja, serta meningkatkan kondisi kerja yang lebih
baik. Organisasi ini juga dapat membantu mewujudkan
hubungan kerja yang lebih harmonis dan produktif antara
pengusaha dan pekerja (Aditya & Nuraeni, 2020).

Jadi, dapat disimpukan bahwa srikat kerja adalah
organisasi yang dibentuk oleh para pekerja untuk
memperjuangkan kepentingan mereka di tempat kerja.
Organisasi ini bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan
ekonomi dan sosial para pekerja, melindungi hak-hak
mereka, serta memperjuangkan kondisi kerja yang lebih
baik. Serikat pekerja memiliki peran yang penting dalam
melindungi hak-hak dan kepentingan para pekerja, serta
meningkatkan kondisi kerja yang lebih baik

Peran Serikat Kerja

Serikat pekerja atau serikat buruh memiliki peran
penting dalam menjaga dan meningkatkan kesejahteraan
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ekonomi dan sosial para pekerja, melindungi hak-hak
mereka, serta memperjuangkan kondisi kerja yang lebih
baik. Berikut adalah beberapa peran yang diemban oleh
serikat pekerja secara detail (Zulkarnain, 2019):

Melindungi hak-hak pekerja

Serikat pekerja berperan dalam melindungi hak-hak
pekerja, seperti hak untuk mendapat upah yang adil,
jam kerja yang wajar, kondisi kerja yang aman, serta
hak untuk mengadakan mogok atau pemogokan.
Serikat pekerja juga dapat membantu anggotanya
untuk menyelesaikan masalah-masalah hukum di
tempat kerja dan melindungi mereka dari diskriminasi,
intimidasi atau tindakan tidak adil lainnya.

Meningkatkan kesejahteraan ekonomi dan sosial
para pekerja

Serikat pekerja bertujuan untuk meningkatkan ke-
sejahteraan ekonomi dan sosial para pekerja. Orga-
nisasi ini dapat memperjuangkan kenaikan upah dan
tunjangan kesejahteraan lainnya, seperti jaminan
kesehatan dan program pensiun, serta mengem-
bangkan program-program pendidikan dan pelatihan
untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan
anggotanya.

Memperjuangkan kondisi kerja yang lebih baik
Serikat pekerja juga memperjuangkan kondisi kerja
yang lebih baik, seperti meningkatkan keselamatan dan
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kesehatan kerja, mengurangi jam kerja yang berlebihan,
serta memperjuangkan hak-hak pekerja migran. Selain
itu, serikat pekerja juga dapat membantu anggotanya
dalam memperjuangkan hak-hak keluarga, seperti cuti
hamil dan cuti menyusui.

Memberikan pendidikan dan pelatihan

Serikat pekerja memberikan pendidikan dan pelatihan
untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan
anggotanya. Pelatihan ini dapat meliputi keterampilan
teknis yang diperlukan dalam pekerjaan, seperti
penggunaan perangkat lunak atau mesin tertentu,
maupun keterampilan interpersonal, seperti komunikasi
dan kepemimpinan.

Memperjuangkan hak-hak karyawan

Serikat pekerja memperjuangkan hak-hak karyawan,
seperti hak untuk mengadakan mogok atau pemo-
gokan. Selain itu, organisasi ini dapat memberikan
perlindungan dan bantuan hukum bagi anggotanya
yang mengalami masalah di tempat kerja, seperti
tindakan pemecatan yang tidak adil atau diskriminasi.

Mewujudkan hubungan kerja yang harmonis dan
produktif

Serikat pekerja juga berperan dalam mewujudkan
hubungan kerja yang harmonis dan produktif antara
pengusaha dan pekerja. Organisasi ini dapat bekerja
sama dengan pengusaha dalam meningkatkan
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produktivitas dan mengurangi biaya produksi, serta
membantu mengatasi permasalahan di tempat kerja.

Dalam kesimpulannya, serikat pekerja memegang
peran penting dalam melindungi hak-hak dan kepentingan
para pekerja, serta meningkatkan kondisi kerja yang lebih
baik. Organisasi ini juga dapat memberikan pendidikan
dan pelatihan bagi anggotanya, serta memperjuangkan
hak-hak karyawan.

Cara Manajer Sumber Daya Manusia Menjaga dan
Melakukan Komunikasi dengan Serikat Kerja

Manajer sumber daya manusia (HR) memiliki peran
penting dalam menjaga hubungan yang harmonis dan
produktif dengan serikat pekerja karena HR sebagai
mediator antara pengusaha dan serikat pekerja,. Berikut
adalah beberapa cara yang dapat dilakukan oleh manajer
sumber daya manusia untuk menjaga dan melakukan
komunikasi dengan serikat kerja (Wahjui, 2017):

a. Terbuka dan jujur

Manajer sumber daya manusia harus terbuka dan jujur
dalam berkomunikasi dengan serikat pekerja. Mereka
harus memberikan informasi yang jelas dan akurat
mengenai kebijakan dan kondisi kerja di perusahaan,
serta memastikan bahwa kebijakan tersebut sudah
sesuai dengan peraturan perundang-undangan.
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b.

Terlibat dalam diskusi dan negosiasi

Manajer sumber daya manusia harus terlibat dalam
diskusi dan negosiasi dengan serikat pekerja untuk
mencapai kesepakatan yang saling menguntungkan
bagi kedua belah pihak. Mereka harus mendengarkan
dan mempertimbangkan pandangan dan kepentingan
dari serikat pekerja, serta mencari solusi terbaik untuk
mengatasi permasalahan yang ada di tempat kerja.

Menjalin hubungan yang berkelanjutan

Manajer sumber daya manusia harus menjalin hu-
bungan yang berkelanjutan dengan serikat pekerja
dengan cara mengadakan pertemuan rutin atau forum
diskusi untuk membahas permasalahan yang timbul
di tempat kerja. Mereka juga harus membangun
komunikasi yang terbuka dan saling menghormati
antara pengusaha dan serikat pekerja.

Memberikan pelatihan dan pengembangan

Manajer sumber daya manusia dapat memberikan
pelatihan dan pengembangan kepada anggota
serikat pekerja untuk meningkatkan keterampilan dan
kemampuan mereka di tempat kerja. Hal ini dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan,
serta memperkuat hubungan antara pengusaha dan
serikat pekerja.
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e. Menyelesaikan konflik dengan cara yang adil dan
transparan

Manajer sumber daya manusia harus menyelesaikan
konflik dengan cara yang adil dan transparan, dengan
melibatkan serikat pekerja dalam proses penyelesaian
konflik. Mereka harus menjaga kepercayaan dan
kredibilitas dalam menyelesaikan konflik di tempat
kerja.

Dalam menjaga hubungan yang harmonis dengan serikat
pekerja, manajer sumber daya manusia harus berkomunikasi
secara efektif dan memberikan perhatian pada kepentingan
para pekerja. Dengan cara ini, manajer sumber daya manusia
dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan
harmonis bagi semua pihak yang terlibat.

C. Penutup

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa:

1. Serikat pekerja atau serikat buruh merupakan organisasi
yang dibentuk oleh pekerja untuk melindungi dan mem-
perjuangkan hak dan kepentingan mereka di tempat kerja.
Serikat pekerja memiliki peran penting dalam menjaga
hubungan harmonis antara pengusaha dan pekerja, serta
melakukan negosiasi untuk mencapai kesepakatan yang
saling menguntungkan bagi kedua belah pihak.

2. Manajer sumber daya manusia memegang peran penting
dalam menjaga hubungan yang harmonis dan produktif
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dengan serikat pekerja. Untuk itu, mereka perlu menjalin
komunikasi yang terbuka dan jujur, terlibat dalam diskusi
dan negosiasi, serta menjalin hubungan yang berkelanjutan
dengan serikat pekerja. Selain itu, manajer sumber daya
manusia juga dapat memberikan pelatihan dan pengem-
bangan kepada anggota serikat pekerja, serta menye-
lesaikan konflik dengan cara yang adil dan transparan.

3. Dengan menjaga hubungan yang baik antara pengusaha
dan serikat pekerja, maka akan tercipta lingkungan kerja
yang produktif dan harmonis bagi semua pihak yang
terlibat di tempat kerja.
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Imu manajemen merupakan proses perencanaan terstruk

dalam aktivitas kehidupan maupun organisasi agar kegiatan
tersebut dapat terorganisir dan dapat menjalankan semua
rencana organisasi. Dengan menjalani kegiatan yang sesuai
dengan ilmu manajemen, akan menyelesaikan dan dikelola
oleh organisasi demi mencapai tujuan bersama. Cabang ilmu
manajemen yang sering ditemukan baik diperusahan maupun di
sekolah meliputi: Manajemen strategis, manajemen pemasaran,
manajemen humas, manjaemen penjualan, manajemen
rante pasokan, manajemen oprasi, manajemen pengadaan,
manajemen keuangan dan akuntansi, manajemen sumber daya
manusia. IlImu manajemen itu sangat penting karena dapat
membantu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan
dengan cara yang telah ditetapkan. Manajemen membantu
manusia mengatur dan menyusun strategi yang tepat dan
berperan besar dalam sukses atau tidaknya sebuah pekerjaan.
Apabila manajemennya baik, pekerjaan akan teratur dan
berhasil. Sebaliknya, jika manajemennya kurang baik, pekerjaan
akan terhambat dan tidak teratur.

VUCA adalah singkatan dari Volatile, Uncertain, Complex,
dan Ambiguous, yang digunakan untuk menggambarkan
lingkungan yang berubah-ubah dengan cepat dan tidak
menentu. Sejarah mencatat bahwa pertama kali digunakan
oleh militer Amerika Serikat setelah Perang Dingin untuk
menggambarkan lingkungan operasi militer yang tidak pasti
dan berubah-ubah. Namun, kemudian digunakan dalam
konteks bisnis dan manajemen sebagai respons terhadap
kompleksitas dan ketidakpastian yang semakin meningkat
dalam lingkungan bisnis global. Konsep VUCA sangat relevan
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dalam dunia bisnis dan manajemen, karena organisasi semakin
dihadapkan pada lingkungan yang kompleks, tidak pasti, dan
berubah-ubah. Pemahaman tentang konsep VUCA membantu
organisasi dan pemimpin untuk memahami dan mengatasi
tantangan yang dihadapi dalam lingkungan yang tidak pasti
dan kompleks, dan membangun keterampilan kepemimpinan
yang diperlukan untuk bertahan dan tumbuh dalam kondisi
yang sulit. Kepemimpinan dalam lingkungan VUCA harus
dapat beradaptasi dengan cepat dan memiliki kemampuan
untuk mengatasi kompleksitas dan ketidakpastian. Beberapa
keterampilan kepemimpinan yang penting dalam lingkungan
VUCA antara lain fleksibilitas, ketahanan, inovasi, kolaborasi, dan
kemampuan belajar. Dalam lingkungan VUCA, kepemimpinan
harus berfokus pada strategi jangka pendek yang dapat diubah
sesuai dengan keadaan dan mengambil tindakan dengan cepat
dan tepat waktu. Dengan memahami dan mengembangkan
keterampilan kepemimpinan yang tepat, organisasi dan pe-
mimpin dapat mengatasi tantangan dalam lingkungan VUCA,
dan bahkan memanfaatkan tantangan tersebut untuk mencapai
pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang.

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah proses
perencanaan dan pengelolaan sumber daya manusia dalam
organisasi. Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa orga-
nisasi memiliki sumber daya manusia yang cukup, berkualitas,
dan sesuai dengan kebutuhan bisnisnya. Strategi Sumber
Daya Manusia (SDM) adalah rencana aksi untuk mengelola
dan mengembangkan sumber daya manusia dalam organisasi.
Tujuannya adalah untuk mencapai tujuan bisnis dengan
memanfaatkan potensi sumber daya manusia secara efektif.
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Langkah-langkah perencanaan sumber daya manusia meliputi
identifikasi kebutuhan sumber daya manusia, pengembangan
strategi SDM, implementasi rencana SDM, dan evaluasi
keberhasilan rencana SDM. Metode perencanaan sumber daya
manusia meliputi analisis kebutuhan tenaga kerja, peramalan
kebutuhan tenaga kerja, analisis gap tenaga kerja, perencanaan
suksesi, dan analisis risiko sumber daya manusia. Teknik
perencanaan sumber daya manusia meliputi analisis kebutuhan
tenaga kerja, peramalan kebutuhan tenaga kerja, analisis gap
tenaga kerja, perencanaan suksesi, dan analisis risiko sumber
daya manusia. Teknik-teknik ini digunakan untuk memastikan
bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang cukup
dan berkualitas serta dapat meminimalkan risiko kekurangan
tenaga kerja dan biaya yang tinggi. Secara keseluruhan,
perencanaan sumber daya manusia adalah proses penting
dalam mengelola sumber daya manusia dalam organisasi.
Dengan mengembangkan strategi, langkah-langkah, metode,
dan teknik perencanaan sumber daya manusia yang tepat,
organisasi dapat memastikan bahwa mereka memiliki sumber
daya manusia yang cukup, berkualitas, dan sesuai dengan
kebutuhan bisnisnya serta dapat mencapai tujuan bisnis mereka
dengan efektif.

Analisis jabatan dan pekerjaan merupakan proses yang
penting dalam pengelolaan sumber daya manusia suatu
organisasi. Secara umum, analisis jabatan dan pekerjaan
merupakan proses untuk mengidentifikasi tugas dan tanggung
jawab suatu posisi kerja, serta kualifikasi yang diperlukan
untuk melakukan tugas tersebut. Prosedur analisis jabatan
dan pekerjaan meliputi empat tahap utama, yaitu persiapan,
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pengumpulan informasi, pengolahan informasi, dan pelaporan
hasil analisis. Sementara itu, langkah-langkah dalam analisis
jabatan dan pekerjaan mencakup penentuan tujuan analisis,
identifikasi posisi yang akan dianalisis, pengumpulan data,
analisis data, dan pelaporan hasil analisis. Beberapa prinsip
dalam analisis jabatan dan pekerjaan meliputi objektivitas,
keterkaitan dengan strategi organisasi, keterlibatan karyawan,
dan konsistensi. Prinsip-prinsip ini penting untuk memastikan
bahwa analisis jabatan dan pekerjaan dilakukan secara akurat
dan bermanfaat bagi organisasi dan karyawan. Manfaat dari
melakukan analisis jabatan dan pekerjaan meliputi efek-
tivitas rekrutmen dan seleksi, evaluasi kinerja karyawan,
pengembangan karyawan, perencanaan sumber daya manusia,
pengelolaan kompensasi, dan penilaian risiko. Manfaat-manfaat
ini menunjukkan pentingnya melakukan analisis jabatan dan
pekerjaan secara teratur dan konsisten dalam pengelolaan
sumber daya manusia organisasi. Secara keseluruhan, analisis
jabatan dan pekerjaan merupakan proses penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia yang membantu organisasi
dalam mengidentifikasi tugas dan tanggung jawab posisi kerja,
serta kualifikasi yang diperlukan untuk melaksanakan tugas
tersebut. Dengan melakukan analisis jabatan dan pekerjaan
secara teratur, organisasi dapat meningkatkan efektivitas
pengelolaan sumber daya manusia dan memastikan bahwa
karyawan dapat memenuhi tugas dan tanggung jawab mereka
dengan baik.

Rekrutmen adalah proses mencari dan menarik kandidat
yang potensial untuk mengisi posisi yang kosong di perusahaan.
Tujuan rekrutmen adalah untuk menemukan kandidat yang
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memiliki kualifikasi, kemampuan, dan pengalaman yang sesuai
untuk posisi yang sedang kosong. Proses rekrutmen meliputi
beberapa tahap, yaitu analisis pekerjaan, penilaian aplikasi,
tes psikologi, wawancara, referensi, pengamatan dan tes
keterampilan, serta evaluasi akhir. Setiap tahap memiliki peran
penting dalam menentukan kandidat yang terbaik untuk posisi
yang kosong. Sumber rekrutmen dapat berasal dari internal
perusahaan dan eksternal perusahaan. Sumber internal meliputi
promosi karyawan yang sudah ada di dalam perusahaan,
sedangkan sumber eksternal meliputi papan pengumuman,
media sosial, situs web, dan lembaga rekrutmen. Kendala-
kendala dalam rekrutmen meliputi kurangnya calon kandidat
yang memenuhi kualifikasi, persaingan dari perusahaan lain,
kurangnya anggaran, dan peraturan perundang-undangan
yang berlaku. Sementara itu, seleksi dalam rekrutmen adalah
proses pemilihan kandidat yang paling cocok untuk posisi yang
sedang kosong. Seleksi melibatkan beberapa teknik, seperti
tes psikologi, wawancara, tes keterampilan, dan referensi.
Langkah-langkah seleksi harus dilakukan secara hati-hati
dan obyektif untuk memastikan bahwa kandidat yang terpilih
memiliki kualifikasi dan persyaratan yang sesuai untuk posisi
yang sedang kosong.

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia
(SDM) merupakan proses yang penting dalam pengembangan
karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Pelatihan
dan pengembangan SDM bertujuan untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan agar
dapat bekerja lebih efektif dan efisien serta meningkatkan
produktivitas organisasi. Prinsip pengembangan SDM yang
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berorientasi pada karyawan, berkelanjutan, terstruktur, dan
terukur juga penting untuk dipertimbangkan dalam merancang
program pengembangan SDM yang efektif. Jenis-jenis
pengembangan SDM mencakup pengembangan keterampilan
teknis, manajemen, kepemimpinan, dan budaya organisasi.
Sementara itu, metode pengembangan SDM meliputi on-
the-job training, off-the-job training, simulasi, pembelajaran
online, coaching dan mentoring, dan rotasi pekerjaan. Dengan
memperhatikan pengertian, tujuan, prinsip, jenis-jenis, dan
metode pengembangan SDM, organisasi dapat merancang
program pengembangan SDM yang tepat sesuai dengan
kebutuhan karyawan dan tujuan bisnisnya. Dengan demikian,
organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan, meningkatkan
kepuasan kerja, dan mencapai tujuan bisnis secara lebih efektif.

Pengelolaan sumber daya manusia, penilaian prestasi dan
kinerja sangat penting untuk mengevaluasi kinerja karyawan dan
memberikan umpan balik bagi karyawan untuk meningkatkan
kinerja mereka. Langkah-langkah penilaian prestasi dan kinerja
mencakup penetapan tujuan kinerja, pengumpulan data,
penilaian kinerja, umpan balik, dan pengembangan rencana
tindakan. Faktor-faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja
meliputi standar kinerja, karakteristik karyawan, dan faktor
organisasional. Tujuan dan manfaat dari penilaian prestasi
dan kinerja adalah untuk memotivasi karyawan, memperbaiki
kinerja, dan mengidentifikasi kebutuhan pengembangan
karyawan. Pendekatan penilaian prestasi dan kinerja dapat
dilakukan dengan pendekatan objektif atau subjektif, dan
metode yang digunakan antara lain penilaian berbasis perilaku,
penilaian berbasis hasil, dan penilaian gabungan. Sementara itu,
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mutasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja (PHK) adalah
keputusan manajemen yang berkaitan dengan pengembangan
karir karyawan dan harus dilakukan secara hati-hati dan
transparan. Secara keseluruhan, pengelolaan sumber daya
manusia harus dilakukan secara profesional dan bertanggung
jawab untuk memastikan bahwa karyawan dapat memberikan
kinerja yang baik dan organisasi dapat mencapai tujuannya.
Penilaian prestasi dan kinerja, serta keputusan pengembangan
karir seperti mutasi, promosi, dan PHK merupakan bagian
penting dalam manajemen sumber daya manusia dan harus
dilakukan secara adil dan obyektif untuk mencapai keberhasilan
bersama.

Kompensasi merujuk pada imbalan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan sebagai pengganti kerja keras
dan jasa yang diberikan. Tujuan dari kompensasi adalah
untuk memperoleh dan mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas dan memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik.
Asas pemberian kompensasi meliputi asas keadilan, konsistensi,
dan transparansi. Jenis-jenis kompensasi dapat dibedakan
menjadi dua kategori yaitu kompensasi langsung dan tidak
langsung. Kompensasi langsung meliputi gaji, tunjangan,
bonus, insentif, dan komisi. Sementara itu, kompensasi tidak
langsung mencakup fasilitas, seperti asuransi kesehatan, cuti
tahunan, pensiun, dan program kesejahteraan karyawan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi
meliputi faktor internal dan eksternal. Faktor internal mencakup
kebijakan internal perusahaan, kondisi keuangan, nilai-nilai
perusahaan, kinerja karyawan, dan tingkat pengalaman
karyawan. Sedangkan faktor eksternal mencakup pasar tenaga

168



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA: SDM Ungggul di Era VUCA

kerja, kondisi ekonomi, tingkat inflasi, dan persaingan industri.
Dalam keseluruhan, pengertian, tujuan, asas, jenis-jenis, dan
faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi
penting untuk dipahami oleh manajemen sumber daya
manusia guna merancang program kompensasi yang baik dan
memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Motivasi karyawan, kesejahteraan karyawan, dan kesehatan
dan keselamatan karyawan merupakan aspek penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia suatu perusahaan. Motivasi
karyawan membantu meningkatkan produktivitas dan kinerja
karyawan, sementara kesejahteraan karyawan dapat membantu
meningkatkan kepuasan karyawan dan loyalitas mereka
terhadap perusahaan. Selain itu, kesehatan dan keselamatan
karyawan juga sangat penting untuk mencegah kecelakaan
kerja dan penyakit, serta memastikan bahwa karyawan dapat
bekerja secara efektif dan produktif.

Dalam praktiknya, perusahaan perlu mengembangkan
program dan kebijakan yang mendukung motivasi, kesejah-
teraan, dan kesehatan karyawan. Beberapa strategi yang dapat
dilakukan antara lain memberikan imbalan yang adil dan insentif
bagi karyawan, menyediakan lingkungan kerja yang aman dan
nyaman, memberikan kesempatan untuk pengembangan
karir, serta memberikan program kesehatan dan dukungan
psikologis bagi karyawan. Dengan cara ini, perusahaan dapat
meningkatkan produktivitas, kinerja, dan kepuasan karyawan,
serta mengurangi biaya akibat absensi dan penurunan kinerja
akibat penyakit dan cedera kerja.

Serikat pekerja atau serikat buruh merupakan organisasi
yang dibentuk oleh pekerja untuk melindungi dan memper-
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juangkan hak dan kepentingan mereka di tempat kerja.
Serikat pekerja memiliki peran penting dalam menjaga
hubungan harmonis antara pengusaha dan pekerja, serta
melakukan negosiasi untuk mencapai kesepakatan yang saling
menguntungkan bagi kedua belah pihak. Manajer sumber daya
manusia memegang peran penting dalam menjaga hubungan
yang harmonis dan produktif dengan serikat pekerja. Untuk
itu, mereka perlu menjalin komunikasi yang terbuka dan jujur,
terlibat dalam diskusi dan negosiasi, serta menjalin hubungan
yang berkelanjutan dengan serikat pekerja. Selain itu, manajer
sumber daya manusia juga dapat memberikan pelatihan
dan pengembangan kepada anggota serikat pekerja, serta
menyelesaikan konflik dengan cara yang adil dan transparan.
Dengan menjaga hubungan yang baik antara pengusaha dan
serikat pekerja, maka akan tercipta lingkungan kerja yang
produktif dan harmonis bagi semua pihak yang terlibat di
tempat kerja.
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ilmiah dan menulis dibeberapa jurnal nasional maupun jurnal
internasional. Geliat Bisnis Homestay Menghadapi Covid 19
merupakan buku kedua yang dihasilkan oleh penulis. Penulis
terbuka berdiskusi melalui email: suwandana@unr.ac.id.
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Buku ini berjudul “MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA : SDM
Unggul di Era VUCA”. Buku ini disusun oleh beberapa penulis dari
beberapa Institusi Pendidikan di Indonesia. Buku ini dikontribusikan untuk
bidang ekonomi khususnya [lmu Manajemen Sumber Daya Manusia di
Indonesia. Buku ini terdiri dari dua belas bab. Adapun pembahasan
masing-masing bab dalam buku ini sebagai berikut :

Bab1 Mengenal Manajemen Sumber Daya Manusia

Bab2 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Bab3 Konsep VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity)
dalam Kepemimpinan

Bab4 Perencanaan Sumber Daya Manusia

Bab5 Analisis Jabatan dan Pekerjaan

Bab6 Perekrutan dan Penyeleksian Karyawan

Bab7 Pelatihan dan Pengembangan Sumber Manusia

Bab8 Penilaian Prestasi dan Kinerja

Bab9 Perencanaan dan Pemberian Kompensasi

Bab 10 Motivasi, Kesejahteraan, Kesehatan dan Keselamatan Karyawan

Bab 11 Menjaga Hubungan dan Melakukan Komunikasi dengan Serikat
Pekerja

Bab 12 Merangkum Kembali Manajemen Sumber Daya Manusia di Era
VUCA

Semoga buku ini bermanfaat bagi pembaca dalam memahami

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA : SDM Unggul di Era

VUCA, sehingga tidak hanya dipahami secara teori tapi dapat

diimplementasikan dalam dunia ekonomi khususnya [lmu Manajemen

Sumber Daya Manusia.
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