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Sikap

1.
2.

Bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa dan mampu menunjukkan sikap religius
Menjujung tinggi nilai kemanusian dalam menjalankan tugas berdasarkan agama, moral dan etika,
serta menjunjung etika akademik

3. Memiliki sikap dan tanggung jawab atas pekerjaan dibidangnya secara mandiri

4. Memiliki keakhlian, dibidang, pemasaran, keuangan, pengelolaan produksi, dan sumber daya
manusia, wirausaha.

5. Memiliki kemampuaan berkomunikasi dalam arti luas dan Memahami etika dalam bisnis

Umum

1.

2.

Mahasiswa mampu mengembangkan pengetahuan terkait Sumber Daya Manusia yang terjadi
dengan menggunakan pendekatan konsep strategis dan operasional.

Mahasiswa mampu memecahkan persoalan yang dihadapi terkait dengan perkembangan dan
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Manusia.

Mahasiswa mampu mengelola dan memanfaatkan sumber daya manusia secara efektif dan
efisian untuk penciptaan nilai yang tinggi bagi organisasi.
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4. Menguasai dan mampu membuat analisis teori manajemen dalam lingkup global (globa
management awareness) (P2);

5. Menguasai alat-alat pengambilan keputusan manajemen (P3);

6. Menguasai prinsip dan metode penelitian ilmiah dalam bidang manajemen (P4).

7. Mampu mengembangkan pemikiran logis, kritis, sistematis, dan kreatif (critical, creative and
innovative thinking) dalam penerapan teknologi atau seni sesuai bidang keahliannya dengan
menghasilkan prototipe, karya desain, produk seni, atau inovasi teknologi bernilai tambah,
menyusun konsepsi ilmiah karyanya berdasarkan kaidah, tata cara, dan etika ilmiah dalam bentuk
tesis dan mempublikasikan tulisan dalam jurnal keilmuan atau keahlian terakreditasi (KU1)
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Skedul Kuliah

Minggu

Materi Pokok dan Sub Materi

Alokasi Waktu

Sumber

ke Kompetensi Dasar Indikator Pokok Teori | Praktek Belajar
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
1 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Manajemen Strategi
memahami tentang menyampaikan dan e Pengertian dan Lingkup Strategi 40 60 1,2,3,4,
Manajemen Strategi, menjelaskan tentang e Unsur-Unsur Strategi
ruang lingkup dan Manajemen Strategi, ruang| o Tingkatan / Jenjang strategis
unsur-unsurnya lingkup dan unsur-
unsurnya.
2 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Proses Pengambilan Keptusan,
memahami tentang menyampaikan dan e Pendekatan Pengambilan 40 60 1,2,3,4,
Proses Pengambilan menjelaskan tentang Keputusan
Keptusan : bagaimana proses e Teknik Pengambilan Keputusan
pengambilan keptusan : e Pelaksana Pengambilan Keputusan
3 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Manajemen Sumber Daya Manusia,
memahami tentang menyampaikan dan e Pengertian Manjemen Sumber 40 60 1,2,3,4,
Manajemen Sumber menjelaskan tentang Daya Manusia (MSDM) dan
Daya Manusia yang tujuan, sasaran, fungsi, fungsinya
meliputi tujuan, aktivitas dan peran serta e Tujuan dan Sasaran MSDM
sasaran, fungsi, prinsip-prinsip Manjemen | o Aktivitas dan peran strategis MSDM
aktivitas dan peran Sumber Daya Manusia e Pendekatan dan Prinsip- MSDM
serta prinsip-prinsip e Perkembangan dan permasalahan
Manjemen Sumber MSDM
Daya Manusia
4 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Strategi Pengelolaan SDM
40 60 1,2, 3,4,

memahami tentang
strategi pengelolaan
Sumber Daya Manusia

menyampaikan dan
menjelaskan tentang
strategi pengelolaan
Sumber Daya Manusia

Peran dan Fungsi MSDM
Dimensi Praktek MSDM
Manajemen Strategik SDM
Metode Pendekatan MSDM
Analisis Jabatan




Alokasi Waktu

Minggu Kompetensi Dasar Indikator Materi Pokok dan Sub Materi SumI?er
ke Pokok Teori | Praktek Belajar
1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

5 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Perencanaan Strategi Pengelolaan

memahami tentang menyampaikan dan SDM 40 60 1,2,3,4,
Perencanaan Strategi menjelaskan tentang e Pengertian Perencanaan Strategi
Pengelolaan SDM:: Perencanaan Strategi Pengelolaan SDM
pengelolaan SDM e Langkah-Langkah dan tingkatan
Perencanaan Strategis
e Penentuan Isu-Isu dan perumusan
Strategi SDM
« Rencana Kegiatan dan Penerapan
6 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Peramalan Kebutuhan Sumber Daya
memahami tentang menyampaikan dan Manusia 40 60 1,2,3,4,
teknik Peramalan menjelaskan tentang cara | e Pasar SDM sebagai penentu dalam
Kebutuhan Sumber Peramalan Kebutuhan perencanaan SDM
Daya Manusia Sumber Daya Manusia ¢ Sistem Informasi Pada
Perencanaan SDM
e Teknik-Teknik Perencanaan SDM
e Peramalan SDM
7 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Perencanaan Training dan
memahami tentang menyampaikan dan Development Sumber Daya Manusia 40 60 1,2,3,4,
Perencanaan Training | menjelaskan tentang e Pengertian Training & Development
& Development Perencanaan Training & e Teknik-teknik latihan dan
Sumber Daya Manusia | Development Sumber pengembangan
Daya Manusia « Analisis Kebutuhan Pelatihan
e Manfaat Pelatihan
8 Ujian Tengah Semester (UTS)
9 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Pengadaan Tenaga Kerja Dalam
Praktek 40 60 1,2,3,4,

memahami tentang
Pengadaan Tenaga
Kerja Dalam Praktek

menjelaskan tentang
Pengadaan Tenaga Kerja
Dalam Praktek

Rekrutmen

Seleksi

Peranan Rekrutmen Dan Seleksi
Penempatan




Alokasi Waktu

Minggu Kompetensi Dasar Indikator Materi Pokok dan Sub Materi SumI?er
ke Pokok Teori | Praktek Belajar
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

10 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Perencanaan Imbalan (Kompensasi)

memahami tentang menjelaskan tentang e Pengertian dan Tujuan Manajemen 40 60 1,2,3,4,
Perencanaan Imbalan | Perencanaan Imbalan Kompensasi
(Kompensasi) (Kompensasi) e Manajemen Kompensasi
¢ Sistem Penggajian Berbasis Kinerja
1 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Insentif Dan Tunjangan
memahami tentang menjelaskan tentang e Pengertian Insentif Untuk Kinerja 40 60 1,2,3,4,
Insentif dan Tunjangan| Insentif dan Tunjangan ¢ Jenis-jenis Penghasilan
bagi Sumber Daya bagi Sumber Daya Manusia| e Insentif untuk kelompok/Tim
Manusia e Tunjangan
12,13 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Contoh Kasus Penerapan
memahami tentang menjelaskan tentang Perencanaan SDM di Perusahaan 40 60 1,2,3,4,
Penerapan Penerapan Perencanaan Multi Nasional
Perencanaan SDM di SDM di Perusahaan Multi | e Perencanaan SDM yang
Perusahaan Multi Nasional Kompetetif
Nasional e Perencanaan SDM di Perusahaan
MULTINAS
e Sistem Informasi SDM
e Pengembangan dan Penerapan
Perencanaan SDM
e Evaluasi Perencanaan SDM
14 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Kesehatan-Keselamatan-Kerja (K3)
dalam Perusahaan 40 60 1,2,3, 4,

memahami tentang
Kesehatan-
Keselamatan-Kerja
(K3) dalam Perusahaan

menjelaskan tentang
Kesehatan-Keselamatan-
Kerja (K3) dalam
Perusahaan

e Pengertian K3

K3 Dalam Perusahaan
Kecelakaan Kerja
Keamanan Kerja




Minggu

Materi Pokok dan Sub Materi

Alokasi Waktu

Sumber

ke Kompetensi Dasar Indikator Pokok Teori | Praktek Belajar
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
15 Agar mahasiswa Mahasiswa mampu Pembinaan SDM Berbasis
memahami tentang menjelaskan tentang Kompetensi 40 60 1,2,3,4,
Pembinaan SDM Pembinaan SDM Berbasis | e Kinerja Dan Kompetensi
Berbasis Kompetensi Kompetensi e Manfaat Kompetensi
e Pendidikan dan Pelatihan Berbasis
pada Kompetensi
e Proses Sistem Pendidikan dan
Pelatihan Berbasis Kompetensi
e Pendidikan Dan Pelatihan “Life-
Skills”
16 Ujian Akhir Semester (UAS)
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Pengertian dan Lingkup Strategi

Kata strategi berasal dari Yunani, yaitu Stratogos atau strategis yang
berarti Jendral, jadi strategi adalah Seni Para Jendral. Maka strategi kalau
diartikan dari sudut militer adalah Cara menempatkan pasukan atau menyusun
kekuatan tentara di medan perang agar musuh dapat dikalahkan. (H.Djaslim
Saladin, 2001,1)

Strategi adalah sebuah rencana yang disatukan, luas dan terintegrasi,
yang menghubungkan keunggulan strategi perusahaan dengan tantangan
lingkungan dan yang dirancang untuk memastikan bahwa tujuan utama
perusahaan dapat dicapai melalui pelaksanaan yang tepat oleh organisasi
(William F.Glueck dan Lawarence Jauch)

Strategi, yaitu usaha disusun sebagai penuntun untuk membnatu
perusahaan agar mampu memikirkan dan mengarahkan pada masalah-masalah
yang menuntut perubahan dan memberikan kesempatan untuk mengatur
perubahan-perubahan tersebut secara efektif. (Veithzal Rivai (2005, 81, 82);

Strategi SDM merupakan rencana kegiatan yang berkaitan dengan
pengelolaan SDM secara keseluruhan demi perubahan yang diharapkan oleh
perusahaan. Strategi SDM merupakan bagian dari strategi bisnis, tetapi pada
kenyataannya rencana SDM dikembangkan secara terpisah.

Menurut Syafaruddin Alwi (2001, 78), Strategi adalah rencana, dan
selanjutnya dia mengambil pengertian strategi dari :

a. James Brian Quinn; strategi merupakan pola atau rencana yang
mengintegrasikan tujuan-tujuan utama, kebijakan-kebijakan urutan-urutan
aksi ke dalam keseluruhan yang saling terkait.

b. William Hence, strategi sebagai konsentrasi dari sumber-sumber pada
peluang-peluang bagi keunggulan kompetitif.

c. MSDM strategik (hal. 136 diambil dari Schuler dan Wright) ; MSDM Strategik
secara luas adalah integrasi dan adaptasi. Arti lainnya : Adalah pola
penyebaran terencana dari SDM dan kegiatan-kegiatan yang direncanakan
guna memungkinkan organisasi mencapai tujuan-tujuannya.

d. Tb. Syafri Mangkuprawira (2003, 13): Strategi adalah cara mengerjakan
sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu. Termasuk formulasi tujuan dan
kumpulan rencana kegiatan.

Rumusa strategi adalah perumusan dari misi perusahaan, tujuan dan sasaran,
dan yang secara eksplisit mempertimbangkan aspek persaingan dan pengaruh
kekuatan faktor lingkungan.

e. Henry Simamora (1997, 22);

Nastitl Edl Utomi 1
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Strategi organisasi adalah alatnya dengan tujuan-tujuan yang akan dicapai

Strategi adalah kerangka acuan yang terintegrasi dan komprehensif yang
mengarahkan pilihan-pilihan yang menentukan bentuk dan arah aktivitas
organisasi menuju pencapaian tujuan-tujuannya. (hal.38).

Strategi SDM adalah pola atau rencana yang mengintegrasikan tujuan-tujuan
pokok, kebijakan-kebijakan dan prosedur-prosedur ke dalam rencana
keseluruhan yang kohesif. (hl. 39).

B. Unsur-Unsur Strategi

Dalam penyusunan strategi ada 4 unsur pokok yang yang harus dipenuhi,
yaitu : Visi, Misi, Tujuan dan Sasaran (VMTS). Keempat unsur tersebut saling
berkaitan dan berjenjang.

1. Visi (Vission)
e Visi adalah apa yang akan dilakukan organisasi / perusahaan

e visi merupakan kerangka acuan dan presfektifsebagai satu kesatuan yang
tercermin dalam kegiatan nyata

e Visi sering disebut sebagai skenario masa depan organisasi;
e Visi menunjukkan ke mana organisasi akan dibawa ;

e Visi berfungsi sebagai sumber inspirasi, dan motivasi yang memiliki nilai-
nilai intrinstrik tertentu.

2. Misi (Mission)

Misi merupakan banyaknya batasan sasaran yang akan dicapai.
Misi merupakan tugas dan prinsip pokok dalam mewujudkan visi.
Misi mengidentifikasikan rencana tujuan atau arah perusahaan.
Misi dapat mengidntifikasi apakah keunikan karakter perusahaan.

3. Tujuan (Objectives)

Tujuan merupakan suatu hal yang lebih spesifik yang ingin dicapai oleh
organisasi atau perusahaan. Secara ideal berarti kita harus mencari suatu
kepastian akhir. Ada beberapa pendapat tentang pengertian tujuan yang
dikemukakan oleh para ahli, diantaranya :

a. Tujuan adalah hasil akhir yang dicari atau dicapai organisasi dengan
kemampuan dan aktivitas-aktivitasnya. (William F.Glueck),

b. Tujuan adalah sesuatu sasaran organisasi yang dibuat khusus sehubungan
dengan besarnya waktu dan siap bertanggung jawab. (Philip Kotler dan
Paul N. Bloom)

¢. Tujuan adalah suatu perusahaan yang lebih spesifik. (Gregory G.Dess dan
Alex Miller),

d. Tujuan MSDM adalah meningkatkan kontribusi produktif orang-orang yang
ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara yang bertanggung jawab
secara strategis, etis, dan social; Veithzal Rivai (2005, 8);

Nastitl Edl Utomi 2
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Dalam suatu organisasi atau perusahaan, tujuan Departemen Sumber Daya
Manusia adalah meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan kesempatan
promosi. Tujuan merupakan suatu standar atau tindakan yang perlu dilakukan
evaluasi. Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia terdapat 4 tujuan, yaitu

a. Tujuan sosial, yaitu dimaksudkan agar organisasi bertangggung jawab
secara sosial dan etis terhaap kebutuhan dan tantangan dari masyarakat
seraya meminimalkan dampak negatif tuntutan sedemikian itu terhadap
organisasi.

b. Tujuan organisaional, adalah sasaran (target) formal organisasi yang
dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuan-tujuannya.

c. Tujuan fungsional, merupakan tujuan untuk mempertahankan kontribusi
departemen SDM pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

d. Tujuan pribadi adalah tujuan pribadi dari setiap anggota organisasi yang
hendak dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisasi.

4. Sasaran,

Sasaran adalah hasil khusus vyang ingin dicapai, dan petunjuk
mengembangkan kegiatan dari masing-masing bagian.

Sasaran merupakan titik puncak dan tindakan-tindakan apa yang dievaluasi.
Ada empat sasaran yang relatif umum bagi MSDM dan membuat sebuah
kerangka masalah yang sering ditemui dalam perusahaan, yaitu :

a. Sasaran Perusahaan, untuk mengenali Manajemen Sumber Daya Manusia
dalam rangka memberikan kontribusi atas efektifitas perusahaan.

b. Sasaran fungsional, untuk mempertahankan kontribusi Departemen
Sumber Data Manusia pada level yang cocok bagi berbagai kebutuhan
perusahaan.

c. Sasaran Sosial, untuk selalu tanggap secara etis maupun sosial terhadap
berbagai kebutuhan dan tuntutan masyarakat dengan terus meminimalkan
dampak negatif atas tuntutan terhadap perusahaan.

d. Sasaran pribadi karyawan, untuk membantu para karyawan mencapai
tujuan pribandi mereka, dapat meningkatkan kontribusi individu atas
perusahaan

Menurut Gregory G.Dess dan Alex Miller, strategi dibagi dalam 2 bentuk
(Djaslim Saladin, 2001, 2-4), yaitu :

1. Strategi yang dikehendaki (intendded Strategic), terdiri dari 3 elemen, yaitu
sasaran (goals), kebijakan (policies) dan rencana (plans).

a. Sasaran (goals); apa yang ingin dicapai organisasi / perusahaan.
Sasaran mempunyai arti yang luas dan sempit.

e Contoh : Setiap orang secara pribadi ingin mencapai kebahagian
dalam hidup ini. Inilah yang merupakan suatu sasaran yang luas.

e Untuk mencapai kebahagiaan itu diperlukan waktu , energik, dan
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sumberdaya lainnya. Inilah yang dimaksud dengan sasaran dalam
arti yang sempit.

e Selanjutnya Dess membagi hirarki menjadi 3 tingkatan, yaitu visi,
misi, tujuan.

b. Kebijakan (policies): merupakan garis pedoman untuk bertindak,
bagaimana sebuah organisasi mencapai sasaran — sasaran tersebut.

c. Rencana (plans) : suatu pernyataan dari tindakan seseorang manajer
sebuah organisasi terhadap apa yang diharapkan akan terjadi.

2. Strategi yang direalisasikan (realized strategic) : merupakan apa yang
dicapai atau apa yang telah terwujudkan.

3. Strategi yang original itu sering mengalami perubahan dalam keseluruhan
implementasinya, sesuai dngan peluang dan ancaman yang dihadapi.
Strategi yang sebenarnya terwujudkan selalu lebih banyak atau sedikit dari
pada strategi yang dikehendaki.

C. Tingkatan / Jenjang strategis

Menurut Thomas L.Wheelen dan David J.Hunger, perusahaan / bisnis yang
bertipe multidivisional tingkatan strategi terdiri dari 3 tingkat, yaitu strategi
tingkat perusahaan, tingkat bisnis, dan tingkat fungsional.

Menurut Gregory G.Dess dan Alex Miller, analisis strategi itu memberikan
rumusan strategi terdiri dari 4 tingkat, yaitu tingkat bisnis, tingkat fungsional,
tingkat perusahaan, dan tingkat internasional . (Djaslim, 11-13) :

1. Strategi tingkat bisnis

Merupakan bisnis yang terjadi pada tingkat devisional, yang
menekankan pada posisi kompetitif untuk produk atau segmen tertentu
yang dilakukan disuatu divisi.

Strategi tingkat bisnis mengidentifikasikan bisnis sebagai bagian dari
perusahaan, dengan demikian setiap divisi merupakan unit strategi bisnis
(SBU) yang merumuskan dan melaksanakan strateginya sendiri dalam
mencapai tujuan.

Dalam operasinya bisa saja setiap unit bisnis mengkombinasikan
dalam satu SBU dengan strategi tunggal, apabila tidak mampu, setiap unit
bisnis dalam SBU dapat dibagi dua atau lebih. Jadi menyatu atau terpisah-
pisah tergantung pada kebutuhan strategi perusahaan.

Contoh ; Sebuah perusahaan yang menspesialisasikan bidang
elektronik mempunyai bisnis pelengkap bola lampu dan televisi. Ketiga unit
bisnis ini (elektronik, bola lampu dantelevisi) berada dalam segmen pasar
rumah tangga. Ketiga bisnis ini dapat disatukan dalam satu SBU dan dapat
juga terpisah-pisah dengan SBU sendiri.

2. Strategi tingkat fungsional,

Prinsip pokok dari strategi tingkat fungsional adalah upaya
memaksimalkan sumber-sumber produktivitas dalam membantu hambatan
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pada strategi bisnis, strategi perusahaan, dan strategi internasional.

Setiap fungsi dalam perusahaan membangun strategi-strategi secara
bersama-sama yang dikenal dengan nama nilai berantai. Beberapa fungsi
seperti produksi, pemasaran, pelayanan, dan lain-lain secara bersama-sama
memutuskan perhatian pada pelanggan dengan menggunakan SIM dan
SDM secara akurat dan maksimal.

Misal bagian Pemasaran ingin meningkatkan penjualan masa Kkini
yang melampaui masa sebelumnya, maka Manajer Pemasaran dapat
melakukan strategi pengembangan pasar (market development strategy).
Upaya ini harus dilakukan secara terintegrasi (integrated marketing).

3. Strategi tingkat perusahaan,

Perumusan strategi terlebih dahulu manajemen puncak menganalisis
dan diagnosis lingkungan eksternal, yaitu bagaimana peluang dan ancaman
(ETOP) serta lingkungan internasional (SAP) yaitu bagaimana kekuatan dan
kelemahan perusahaan. Eksekutif puncak dapat melakukan kerja sama
mempriuas usahanya termasuk penambahan perusahaan, melalui
diversifikasi, yaitu suatu proses dengan penekanan di pusatkan pada
kepentingan pelanggan dan keuntungan kompetitif ke dalam bisnis unit
baru.

4. Strategi tingkat internasional,

Dalam era globalisasi, maka perusahaan yang bersifat global harus
mengintegrasikan rumusan strategi di luar lingkup nasional, yaitu berusha
memanfaatkan dan memperkuat unit-unit bisnis ke seluruh dunia, dengan
menggunakan strategi global.

Beberapa perbedaan dalam bersaing secara internasional
dibandingkan bersaing secara nasional biasanya ditekankan dalam
mengembangkan strategi bersaing internasional, yautu :

e Pertama adanya faktor peluang berada disetiap negara.
e Kedua, adanya situasi yang berlainan di pasar luar negeri.
e Ketiga, peran yang berbeda dari pemerintah negara lain.

o Keempat, perbedaan dalam tujuan, sumber daya dankemampuan untuk
mengamati perubahan-prubahan pesaing asing.

D. Proses Pengambilan Keptusan
1. Pendekatan Pengambilan Keputusan

Dalam pengambilan Kepusan dapat dilakukan dengan 2 pendekatan,
yaitu :

a. Pendekatan Prespektif atau normative,

Pendekatan presfektif atau normatif adalah mengemukakan bagimana
harus mengerjakan seuatu,

b. Pendekatan Deskriptif
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Pendekatan deskriptif adalah bagaimana sesuatu dikerjakan.

Akan tetapi pada dasarnya, ada 3 cara pendekatan yang
dipergunakan dalam pengambilan keputusan guna menentukan strategi,
yaitu :

a. Pengambilan keputusan yang rasional analisis, yaitu dengan
mempertimbangkan semua alternatif maupun segala akibat dari pilihan
yang dapat dilihatnya dan menyusun segala akibatnya tersebut dengan
memperhatikan skala pilihan yang pasti dan memilih alternatif yang
memberikan hasil yang maksimum

b. Pengambilan keputusan secara intiutif emosional, yaitu dengan
menggunakan perasaan, pengalaman, pemikiran, reflektif, dan naluri
dengan menggunakan proses jiwa dibawah sadar. Pengambilan
keputusan seperti ini lebih deskriptif tentang kenyataannya, akantetapi
tidak secara efektif menggunakan semua sarana yang ada.

c. Pengambilan keputusan secara perilaku politis, yaitu dengan
menggunakan sejumlah tekanan dari orang lain dan terpengaruh oleh
keputusan mereka.

Dari ketiga macam pendekatan tersebut, yang mendekati kebenaran
adalah cara pendekatan yang pertama (rasional analisis), karena disini
banyak pertimbangan yang diambil dan juga memperhatikan akibatnya.

Namun demikian pengambilan keputusan yang efektif adalah
memadukan pendekatan rasional dan intuitif untuk membuat keputusan
yang kompleks dan tidak terstruktur dan juga mempertimbangkan
kelayakan politis dari keputusan itu.

Proses pengambilan keputusan secara sistematis dirumuskan dengan
DECIDE vyaitu;

e Define, menentukan masalah

Menentukan masalah, harus ditetapkan masalah yang akan dipecahkan,
dan apa yang terjadi tujuan dari pengambilan keputusan tersebut,
sehingga secara jelas dapat dijadikan ukuran keberhasilan.

e Enumaretate, menetapkan faktor keputusan

Menetapkan faktor keputusan, ada dua komponen faktor yang harus
ditetapkan dalam proses pengambalilan keputusan, yaitu :

» alternatif tindakan yang diambil
> ketidak pastian dalam lingkungan (misal lingkungan persaingan)
e (Cincider, mempertimbangkan informasi yang relevan

Mempertimbangkan informasi yang relevan, sangat tergantung dari
fakta, bentuk, dan pandangan seseorang (eksekutif). Mengadakan
penilaian terhadap kehandalan data dan informasi memang sulit, akan
tetapi seorang manajer harus jeli menganalisis
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e Identify, identifikasi alternatif yang terbaik

Identifikasi alternatif yang terbaik, memilih suatu strategi yang handal
hendaklah mempertimbangkan suatu strategi yang tepat, dengan
melihat kekuatan-kelemahan serta peluang dan ancaman lingkungan

e Develop, mengembangkan suatu rencana untuk mengembangkan
implementasi alternatif-alternatif yang terpilih

Mengembangkan rencana untuk implementasi pilihan, alternatif pilihan
dikembangkan dalam bntuk rencana (rencana, anggaran, prosedur,
kebijakan, dll) agar implementasi berjalan lancer

e FEvaluate, eveluasi keputusan dan proses keputusan

Evaluasi terhadap keputusan, pelaksanaan keputusan perlu pemantauan
dan eveluasi keberhasilan. Ditetapkan apa yang terjadi ukuran
keberhasilan proses pengambilan keputusan.

2. Teknik Pengambilan Keputusan
Ada 3 macam teknik untuk mengambil suatu keputusan baru, yaitu :

a. Teknik dialektika , yaitu suatu proses untuk menyelediki data secara
rasional berdaskan anggapan yang mungkin dipegang berbagai unsur
intern maupun eskstern yang penting bagi organisasi. Teknik ini
mengakui arti penting dari kepastian yang relatif dari perkiraan tentang
unsur pokok untuk mengetahui bagaimana data itu disesuaikan.

b. Teknik saat, yaitu teknik yang menghendaki hirarki, sistem yang akan
dijelaskan, lalu meneliti serangkaian saran dan perkiraan pada hirarki
tersebut. Selanjutnya diselesaikan secara matematika.

c. Teknik pengaruh, vyaitu menggambarkan dalam diagram yang
memperhatikan hubungan antara berbagai faktor

Selanjutnya Thomas W dan David L ] menggambarkan proses
keputusan strategi tsb secara visual, sbb. : (Lihat halaman berikut)
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Secara visual dapat digambarkan sebagai berikut :

Proses Pengambilan kepusan strateqgis

] ] Mengevaluasi arah
Formulasi Strategi penilaian pekerjaan

M
Menguji dan
mengevaluasi arah :
* misi/ utusan

* objektif

* sirateqi

* kebijakan

M

Menilai manajer strategi

Menganalisa
lingkungan dalam

L

Menganalisa :
lingkungan luar | bagian direktur i
pimpinan puncak
W K
Pemilihan factor strateqi : Analisa factor strateqi
* peluang —> dalam menentukan arah &
* ancaman situasi

Pemilihan factor
strateqi :

* kelemahan

* kekuatan

Menilai dan meninjau
kembali kebutuhan :
= fujuan

* objektif

N
Menggerakkan,

mengevaluasi, memilih
alternative yang terbaik

N

Peralatan
Strategi

y

Evaluasi dan
pengendalian

Implementasi Strategi

Evaluasi dan Pengendalian
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3. Pelaksana Pengambilan Keputusan

Dalam suatu organisasi yang mempunyai peran untuk melaksanakan

Strategi dan pengambilan keputusan adalah :

1.

Seorang CEO (An Organization CEO)

Para manajer puncak perusahaan yang peran dalam mengalokasikan
sumber dan pengaturannya serta mengambil keputusan dalam
merumuskan kebijaksanaan dan sistem administratif.

Peran manajer puncak SBU

Berperan Dalam mengambil keputusan untuk unit-unit mereka dalam
mengalokasikan sumber dan pengaturannya serta mengambil keputusan
untuk unit-unit mereka dalam merumuskan kebijakan dan sistem
administratifnya.

Dewan Direksi

Mempunyai peranan dalam menyetujui perubahan-perubahan penting
dan mengelola sistem perencanaan.

Suatu team

Suatu tim yang ditunjuk eksekutif puncak, yang berperan dalam
merumuskan alokasi sumber dan pengatrurannya.

Konsultan

Mempunyai peranan dalam memberikan nasehat, tetapi juga diberi
wewenang eksekutif puncak untuk pengaturan alokasi sumber, terutama
sumber dana.

Nastitl Edl Utomi 9



sﬁza?;? Inl S 4, DWWA 7

Latihan Soal :

1. Apa yang dimaksud dengan strategi dan mengapa suatu perusahaan perlu
menerapkan suatu strategi dalam menjalankan bisnisnya?

2. Sebut dan jelaskan jenis strategi di level korporat dan beri masing-masing
contoh perusahaan yang menggunakan strategi tersebut.

3. Jelaskan kelima strategi tingkat bisnis dan masing-masing resikonya bagi
perusahaan?

4. Buatlah suatu strategi perusahaan otomotive dalam menghadapi persaingan
bisnis (visi, misi, tujuan dan sasaran) ?

5. Ada 3 pendekatan yang dapat dipergunakan dalam pengambilan keputusan
guna menentukan strategi, sebutkan dan jelaskan masing-masing pendekatan
tersebut.

6. Menurut pendapat anda pendekatan pengambilan keputusan yang mana yang
paling tepat dalam menentukan pemilihan lokasi strategis usaha anda. Berikan
alasannya.

7. Menurut pendapat anda pendekatan pengambilan keputusan yang mana yang
paling tepat dalam menentukan strategi menghadapi pasar global. Berikan
alasannya

8. Apabila anda akan membuka usaha kuliner ayam geprek diantara dua lokasi,
yaitu Sumarecon Mall dan Metropolitan Mall. Tentukan lokasi mana yang anda
pilih dengan menggunakan proses pengambilan keputusan secara sistematis
DECIDE.
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BAB I1
FUNGSI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

A. Pengertian Manjemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Dalam praktik sehari-hari, kita tentukan beberapa istilah yang
mengandung pengertian yang sama atau hampir sama dengan manajemen
sumber daya manusia, dengna fokus atau penekanan yang agak berbeda.
Definisi-definisi itu antara lain:

SIkula mendefinisikan administrasi personalia (personnel administration)
sebagai “penarikan, seleksi, penempatan, indoktrinasi, pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia (tenaga kerja) oleh dan di dalam sebuah
perusahaan.

Flippo mendefinisikan manajemen personalia (personnel management)
sebagai “proses perencanaa, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasa
atas fungsi pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, integritas,
memeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja agar tujuan-tujuan individu,
organisasi, dan masyarakat dapat dicapai.

Mondy dan Noe mendefinisikan manajemen sumber daya manusia
(humam resource management) sebagai pendayagunaan sumber daya manusia
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses perencanaan,
perorganisasian, pengarahaan dan pengawasan kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompetensi, pengintegrasian, pemeliharaan dan
pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu,
organisasi dan masyarakat.

Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarahaan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengaduan, pengembangan,
pemberian kompetensi, pengintegrasian, pemeliharan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapai tujuan organisasi dan masyarakat.

Jadi, dari sejumlah definisi yang diungkapkan di atas, manajemen sumber
daya manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di
dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanan sumber daya
manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia,
perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompetensi dan industrial.
Perencanaan dan implementasi fungsi-fungsi ini harus didukung oleh analisis
jabatan yang cermat dan penilaian kinerja yang objektif.

B. Tujuan dan Sasaran Manjemen Sumber Daya Manusia.
1. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan umum manajemen sumber daya manusia adalah
mengoptimalkan kegunaan (yakni, produktivitas) semua pekerja dalam
sebuah organisasi. Dalam konteks ini, produktifitas diartikan sebagai nisbah
keluaran (output) sebuah perusahaan (barang dan jasa) terhadap masuknya
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(manusia, modal, bahan-bahan, energi). Sementara itu tujuan khusus
sebuah departemen seumber daya manusia adalah membantu para manajer
lini, atau manajer-manajer fungsional yang lain, agar dapat mengelola para
pekerja itu secara lebih efektif.

Dalam konteks ini, seorang manajer sumber daya manusia adalah
seseorang yang lazimnya bertindak dalam kapasitas sebagai staf, yang
bekerja sama dengan para manajer lain untuk membantu mereka dalam
menangani maslah-masalah sumber daya manusia. Jadi pada dasarnya,
semua manajer bertanggung jawab atas pengelolaan karyawan di unit
kerjanya masing-masing. Dalam praktiknya, diperlukan semacam pembagian
peran dan tanggung jawab dalam kegiatan-kegiatan operasional
pengelolaan SDM antara manajer SDM yang memiliki kepakaran manajemen
SDM dan menajer-manajer lain yang sehari-hari mengelola para bawahan
atau anggota unit kerja.

Untuk mendukung para pimpinan yang mengoperasikan departemen-
departemen atau unit-unit organisasi dalam perusahaan sehingga
manajemen SDM harus memiliki sasaran :

2. Sasaran Manajemen Sumber Daya Manusia

Kalangan manajer dan departemen SDM berusaha untuk mencapai
tujuan mereka dengan menenuhi sasaran-sasarannya. Sasaran SDM tidak
hanya perlu merefleksikan keinginan manajemen senior, tetapi juga harus
menetralisir berbgai tantangan dari organisasi, fungsi SDM, masyarakat, dan
orang orang-orang yang dipengaruhi. Kegagalan untuk membuat seperti itu
bias merugikan kinerja, keuntungan dan bahkan eksistensi perusahaan.

Tantangan ini menegaskan empat sasaran yang relatif umum bagi
manajemen SDM dan membentuk sebuah kerangka masalah yang sering
ditemui dalam perusahaan.

a. Sasaran perusahaan
b. Sasaran fungsional

c. Sasaran sosial

d. Sasaran pribadi karyawan

3. Aktivitas manajemen sumber daya manusia

Untuk mencapai tujuan sasarannya, departemen SDM membantu
para pimpinan memperoleh, mengembangkan, memanfaatkan,
mengevaluasi, dan mempertahankan, jumlah dan jenis hak karyawan. Bila
sasaran — sasaran ini dipenuhi, maka tujuan manajemen SDM dicapai
melalui orang-orang yang memberikan andil atas strategi perusahaan dan
tujuan efektivitas dan efisiensi menyeluruh. Karena alas an-alasan ini, para
eksekutif SDM memainkan peran yang semakin penting dalam memediasi
perusahaan-perusahaan lokal maupun global. Ada dua macam aktivitas
manajemen perusahan yaitu :
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a. Kunci aktivitas SDM

Aktivitas SDM merupakan tindakan — tindakan yang diambil untuk
memberikan dan mempertahankan gugus kerja yang memadai
bagi perusahaan.

b. Tanggung jawab atas aktivitas MSDM

Tanggung jawab atas aktivitas manajemen SDM berada di pundak
masing- masing manajer. Bila manajer di seluruh perusahaan
tidak menerima tanggung jawab ini, maka aktivitas SDM bisa jadi
hanya dilakukan sebagian atau bajkan tidak sama sekali.

Berdasarkan uraian di atas maka tujuan akhir yang ingin dicapai
menajemen SDM pada dasarnya adalah :

Peningkatan efesiensi

Peningkatan efektivitas

Peningkatan produktivitas

Rendahnya tingkat pemindahan pegawai
Rendanya tikngkat absensi

Tinggiya kepuasan pelayanan
Rendahnya komplain dari pelanggan
Meningkanya bisnis perusahaan

S P o0 oTY

Untuk mencapai tujuan akhir tersebut secara bertahap perlu dicapai
tujuan-tujuan perantara yaitu diperolehnya:

a. SDM yang memenuhi syarat dan dapat menyesuaikan diri dengan
perusahaan melalui :

perencanaan sumber daya manusia
rekrutmen

seleksi

induksi

b. SDM yang memenuhi syarat keterampilan, keahlian dan pengetahuan
yang sesuai dengna perkembangan melalui :

e pelatihan dan pengembangan
e pengembangan karir

c. SDM yang memenuhi syarat bekerja sebaik mungkin melalui :

e motivasi
e penilaian karya
e pemberian “hadiah” dan “hukuman”

d. SDM yang memenuhi starat berdedikasi terhadap perusahaan yang luas
terhadap pekerjaanya melalui:

o kesejahteraan (kompensasi)
e lingkungan kerja yang sehat dan aman
e hubungan industrial yang baik
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4. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Sudah merupakan tugas manajemen SDM untuk mengelola menusia
seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa puas dan
memuaskan. Manajemen SDM merupakan bagian dari manajemen umum
yang memfokuskan diri pada SDM. Adapun fungsi-fungsi manajemen SDM,

seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu :
a. Fungsi Manajerial

e perencanaan (planning)
e pengorganisasian (organizing)
e pengarahan (directing)

e pengendalian (controlling)

b. Fungsi Operasional

pengadaan tenaga kerja (SDM)
pengembangan

kompetensi

pengintegrasian

pemeliharaan

pemutusan hubungan kerja

Fungsi-fungsi MSDM mungkin akan dijumapi ada beberapa perbedaan
dalam berbagai literatur, hal ini sebagai akibat sudut pandang, akan tetapi
dasar pemikiran relatif sama. Aspek lain dari MSDM adalah peranannya

dalam mencapai tujuan perusahaan secara terpadu.

C. Peranan Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia

1.

©® N bk WD

0.

Peranan manajemen sumber daya manusia dalam menjalankan aspek
sumber daya manusia, harus dikelola dengan baik sehingga kebijakan dan
praktik dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan, yang meliputi
kegiatan antara lain :

melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik pekerjaan
masing-masing SDM);

merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon pekerja;
meyeleksi calon pekerja;

memberikan pengenalan dan penempatan pada karyawan baru;
menetapkan upah, gaji dan cara memberikan kompetensi;
memberikan insentif dan kesejahteraan;

melakukan evaluasi kinerja;

mengkomunikasikan, memberikan penyuluhan, menegakan disiplin
kerja;

memberikan pendidikan, pelatihan dan pengembangan;

10. membangun komitmen kerja;
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11.
12.
13.
14.

memberikan keselamatan kerja;
memberikan jaminan kesehatan;
menyelesaikan perselisihan perburuhan;
menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.
Berikut ini dijelaskan masalah tiga peran sumber daya manusia dalam

organisasi. Peran manajemen sumber daya manusia makin meluas dan lebis
strategis dari sekedar administrasi dan operasional. Peran sumber daya manusia
harus difokuskan melebar ke kanan. Peran baru dilaukan tetapi tidak melupakan
peran lama.

Dalam gambar ditunjukan peran sumber daya manusia yang makin

strategis dengan visi kedepan yang lebih panjang.

Administrasi Operasi Strategi

Fokus Proses administrasi | Pendukung kegiatan | Organisasi global

penyimpanan data

Waktu Jangka pendek | Jakngka menengah | Jangka panjang
(<1 tahun) ( 1-2 tahun) (2-5 tahun)
Jenis Mengadministrasi Mengelola program | Menilai
kegiatan manfaat tenaga kerja| kompetensi, kecenderungan
menjalankan merekrut & masalah tenaga
menyeleksi jabatan kerja. Melakukan

Orientasi tenaga

kerja baru, membuat | Ya"9 kosong. rencana

kebijakan & prosedur| Menjalankan pengembangan
SDM. Menyiapkan pelatihan dengan dan
' aman, mengatasi merencanakan

laporan pekerjaan.

keluhan tenaga strategi.

kerja.

Ada beberapa peran dan pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia

antara lain :

1.

Peran administrasi manajemen sumber daya manusia

Peran ini difokuskan pada pemprosesan dan penyimpanan data,
meliputi penyimpanan database dan arsip pegawai, proses klaim
keuntungan, kebijakan organisasi tentang program pemeliharaan dan
kesejahteraan pegawai, pengumpulan dokumen, dan sebagainya. Namun hal
ini menumbulkan anggapan bahwa sumber daya manusia hanya sebafai alat
pengumpul kertas atau dokumen saja. Jika hanya peran administrasi seperti
ini maka sumber daya manusia hanya dipandang dari dimensi klerikal dan
kontributor administrasi hierarki bawah pada organisasi. Peran organisasi
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pada beberapa organisasi dilakukan oleh pihak ketiga dari luar organisasi
(outsourcing) daripada dilakukan sendiri oleh organisasi. Bahkan teknologi
semakin berperan besar dal dilibatkan dalam mengotomatisasikan pekerjaan
yang bersifat administratif.

2. Peran operasional manajemen sumber daya manusia

Perananlini lebih bersipat teknis, meliputi pemrosesan lamaran
pekerjaan, proses seleksi dan wawancara, kepatuhan terhadap kebijakan
peraturan, peluang bekerja dan kondisi baik, pelatihan dan pengembangan,
program K3, dan sistem kompetensi. Baik aktifitas yang harus dilakukan dan
melibatkan koordinasi dengna para manajer dan supervisor di semua jenjang
organisasi. Penekanan pada operasional masih banyak terjadi di beberapa
organisasi sebab keterbatasan kemampuan individu dan penolakan
manajemen puncak terhadap peran sumber daya manusia yang makin besar.

3. Peran strategis manajemen sumber daya manusia

Keunggulan kompetitif dari unsur sumber daya manusia merupakan
kelebihan yang dimiliki oleh peran ini. Peran ini strategis menekankan bahwa
orang-orang dalam organisasi merupakan sumber daya yang penting dan
investasi organisasi yang besar. Agar sumber daya manusia dapat berperan
strategis maka harus fokus pada masalah-masalah dan implikasi sumber
daya manusia jangka panjang. Bagaimana perubahan kependudukan tenaga
kerja dan kekurangan tenaga kerja akan mempengaruhi organisasi dan cara
apa yang akan dipergunakan untuk menyiasati masalah kekuarangan ini.
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Latihan Soal :

1. Apa yang anda ketahui tentang hubungan Manajemen Strategi dengan
Manajemen Sumber Daya Manusia, Jelaskan..

2. Strategi pengelolaan Sumber Daya Manusia mempunyai peranan sangat penting
dalam rangka meningkatan efisiensi dan produktivitas kerja pegawai. Apabila
anda ditunjuk sebagai Pengelola Sumber Daya Manusia dalam suatu
perusahaan, langkah-langkah apa yang akan anda lakukan untuk mewujudkan
peran tersebut. Jelaskan jawaban anda.

3. Menurut pendapat anda permasalahan apa saja yang dihadapi dalam mengelola
Sumber Daya Manusia. Jelaskan jawaban anda.
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Straegi P

BAB III
STRATEGI PENGELOAAN SDM

A. Peran dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Strategi pengembangan SDM Modern didasarkan pada peranan-peranan

SDM vyang strategis dalam organisasi. Peranan strategis menentukan pola kerja
SDM dalam organisasi. Peran-peran yang dapat diambil oleh SDM sebagai suatu
strategi pengembangan diantaranya adalah :

1.

Peran Administratif — focus pada pekerjaan administrasi secara ekstensif
dimana pekerjaan ini akan lebih mudah apabila digunakan fasilitas internet
dan komputer sebagai alat bantu.

Peran Penasihat (advisory) - Bertugas sebagai petugas “Moral
Perusahaan” yang tidak memahami realitas bisnis dalam organisasi dan tidak
memberikan kontribusi untuk keberhasilan strategi bisnis.

Peran Operasional SDM - implementasi program dan kebijakan yang
dibutuhkan di dalam organisasi sebagai “fasilitator” keberhasilan unit lain.

Peran Strategis — sebagai kontributor Bisnis
Sebenarnya siapakah Manager SDM itu ?. Pada hakekatnya semua

manajer adalah manajer SDM dalam pengelolaan SDM dibawahnya. Dibawah ini
disampaikan pembagian fungsi antara manajer SDM dengan Manager pada
Departemen Terkait.

UNIT SDM Para MGR DEPART

1. Mengembangkan teknik 1. Memberi nasihat SDM dalam

wawancara yang Efektif

lowongan pekerjaan

. Melatih Manajer dalam

memimpin wawancara
penyelesaian

. Memutuskan apakah harus

melakukan wawancara
akhir sendiri

. Mengadakan wawancara dan tes

. Menerima pelatihan

wawancara dari unit SDM

. Mengirimkan tiga pelamar utama

ke manajer untuk wawancara
akhir

. Melakukan wawancara

dan perekrutan yang
sesuai

. Memeriksa surat keterangan

. Meninjau informasi

surat keterangan

. Melakukan perekrutan dan

wawancara akhir untuk klasifikasi
pekerjaan tertentu

. Memberikan umpan balik untuk

unit SDM tentang keputusan
perekrutan/penolakan
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B. Dimensi Praktek MSDM

1.

Daya Saing Organisasi

Dimensi praktek Manajemen Sumber Daya Manusia dalam rangka

menghadapi daya saing organisasi meliputi :

a.

Mengatur Lingkungan SDM.

¢ Yaitu mengembangkan lingkungan yang kondusif sesuai dengan tujuan
serta budaya organisasi.

Mencari dan mempersiapkan SDM terbaik dalam perusahaan

e Dalam hal ini harus disesuaikan dengan visi dan misi jangka panjang
perusahaan.

Pengembangan SDM

e Yaitu yang terkait dengan program pengembangan dan jenjang karir
yang ada dalam organisasi.

Kompensasi SDM

e Yaitu dalam rangka memperoleh karyawan terbaik perusahaan dan
mengembangkan retensi karyawan maka dikembangkan kompensasi
sebagai langkah strategis dalam organisasi.

Bagaimana organisasi mempraktekkan SDM ?, dibawah ini perbandingan

MSDM modern dan MSDM tradisional.
1. Persamaan :

keduanya merupakan ilmu yang mengatur urusan manusia dalam suatu
organisasi agar mendukung terwujudnya tujuan.

2. Perbedaan :

MSDM dikaji secara makro sedang manajemen personalia dikaji secara
mikro.

MSDM menganggap  karyawan adalah kekayaan (asset), manajemen
personalia menganggap karyawan sebagai faktor produksi.

MSDM pendekatannya secara modern, sedangkan manajemen personalia
pendekatannya secara klasik.

Aktivitas MSDM Modern terdiri atas :

1

Perencanaan dan Analisis SDM (Perencanaan SDM, Sistem Informasi dan
Penilaian SDM)

Peluang Pekerjaan yang Sama (Equal Employee Opportunity- EEO)
(Kepatuhan, Keragaman, Tindakan Afirmatif)

Pengangkatan Pegawai (Analisis Pekerjaan, Perekrutan, Penyeleksian)

Pengembangan SDM (Orientasi, Pelatihan, pengembangan Karyawan,
Perencanaan Karier, Manajemen Kinerja)
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5. Kompensasi dan Tunjangan (Administrasi Upah/Gaji, Insentif,
Tunjangan)

6. Kesehatan, Keselamatan dan Keamanan (Kesehatan dan
Kesejahteraan, Keselamatan, Keamanan)

7. Hubungan Karyawan dan Buruh/Manajemen ( Kebijaksanaan SDM,
Hak dan Privasi Karyawan, Hubungan Serikat pekerja/Manajemen)

Sedangkan konsep fungsi-fungsi MSDM Modern adalah sebagai berikut :

Pengarahan Pengendalian
atau Atau
directing controlling

Pengorganisasian Pengadaan
Atau Atau
organizing procurement
Perancangan L Fungsi-fungsi
atau MSDM Penginangan
- au
planning 1 6 Development
1 7
Pemberhentian Kompensasi
atau atau
separation 10 8 compensation
— — 9 : -
Kedisiplinan Pengintergrasian
Atau
integration

Pemeliharaan
Atau
maintenance

C. Manajemen Strategik SDM

Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa strategi SDM terkait dengan
Misi dari Organisasi. Dari Misi yang diterjemahkan menjadi Tujuan dan aktivitas
Operasional dalam Organisasi sehingga terciptalah pilihan-pilihan strategis yang
dapat dipilih oleh Organisasi.
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Bagaimana suatu strategi dikatakan efektif dan kapan memerlukan
strategi darurat sebagai langkah antisipasi adalah dengan melihat langkah-
langkah operasional yang telah dijalankan. Komponen-komponen SDM dalam
organisasi juga mempengaruhi adanya efektifitas suatu strategi. Komponen-
komponen SDM dalam Organisasi terdiri atas :

Pengusaha

Karyawan

Karyawan operasional
Karyawan manajerial
Manajer inti

Manajer staf
Pemimpin dan manajer

NoakrwN =

Seluruh komponen dalam organisasi harus berperan dalam rangka
menciptakan suatu strategi SDM yang efektif. Peran-peran strategis SDM yang
dapat dilakukan diantaranya adalah :

Meningkatkan Kinerja Organisasi

Terlibat dalam Perencanaan Strategis

Membuat keputusan tentang Merger, Akuisisi dan Pengecilan Perusahaan
Merancang Ulang Organisasi dan Proses Kerja

Menjamin Akuntabilitas Financial Untuk Hasil-hasil SDM

Memonitor dengan cermat UU perburuhan dan kebijakan pemberian
balas jasa perusahaan sejenis.

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.

8. Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi karyawan.
9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horisontal

10. Mengatur pensiun, pemberhentian dan persaingan

D. Metode Pendekatan MSDM

Untuk dapat mengefektifkan strategi SDM diperlukan pendekatan-
pendekatan yang efektif dalam bidang SDM. Metode pendekatan MSDM dibagi
menjadi 3 yaitu :

ook wd~

1. Pendekatan mekanis

Menganti peranan tenaga kerja menjadi mesin. Pendekatan ini menimbulkan
masalah :

a. Pengangguran teknologis

b. Keamanan ekonomis

¢ Organisasi buruh

d. Kebanggaan dalam pekerjaan

2. Pendekatan partenalis
Manajer bertindak seperti bapak terhadap anak-anaknya.
3. Pendekatan sistem sosial

Organisasi merupakan suatu sistem yang komplek yang beroperasi dalam
lingkungan yang komplek yang bisa disebut sebagai sistem yang ada di luar
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Sedangkan fungsi-fungsi MSDM dapat dijelaskan melalui gambar di bawah

wWoNOUAWNET

: fungsi

perancangan atau planning
pengorganisasian atau organizing
Pengarahan atau directing
Pengendalian atau Controlling
Pengadaan atau procurement
pengembangan atau development
Kompensasi atau compensation
pengintegrasian atau integration
pemeliharaan atau maintenance

10. Kedisiplinan

11. pemberhentian atau separation

Dari fungsi-fungsi tersebut jelas dapat dilihat bahwa peranan MSDM
sangat strategis dan kompleks, tidak hanya bersifat administratif saja.

Apabila kita ingin mengelompokkan masing-masing peran tersebut ke
dalam kelompok administratif, operasional penasehat maupun strategis dapat
dibedakan sebagai berikut :

ikan  Kebijakan
dan Prosedur
SDM

pelatihan
keselamatan

Peran Peran Peran
Administratif Operasional dan Strategis
Penasihat
Pemrosesan Dukungan Seluruh Organisasi, Global
Focus adml_nlstratlf dan Operaspnal
penyimpanan mewakili karyawan
catatan karyawan
Pemilihan Jangka Pendek Jangka Menengah Jangka Panjang
Waktu (<1th) (1-2th) (2- 5th)
Aktivitas e Memberikan e Mengatur e - Mengevaluasi tren
Khusus Tunjangan Program-program dan persoalan
Karyawan kompensasi angkatan kerja
¢ Mengadakan e Merekrut dan | e Terlibat dalam
Orientasi menyeleksi perencanaan
Karyawan Baru lowongan pengembangan
sekarang ini angkatan kerja
masyarakat
e Menginterprestas | ¢ Mengadakan e Membantu

restrukturisasi dan

e pengecilan
organisasional
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e Mempersiapkan | e Menyelesaikan e Mengajukan Merger
Laporan keluhan-keluhan atau Akuisisi
pekerjaan yang karyawan
sama
o e Mengemukakan e Merencanakan Strategi
Kekhawatiran kompensasi
karyawan

Begitu pentingnya peran MSDm sehingga sering kali MSDM disebut
sebagai kompetensi inti dalam organisasi. Sebagai kompetensi inti MSDM
menempatkan fungsinya sebagai bagian dari inovasi, produktivitas, pelayanan
prima, ketrampilan khusus, kemampuan luar biasa dalam organisasi. Hal tersebut
dapat digambarkan sebagai berikut :

E. Analisis Jabatan

Adalah  secara sistematis mengumpulkan, mengevaluasi dan
mengorganisasi informasi tentang pekerjaan-pekerjaan. Mengumpulkan data
masing-masing bukan setiap posisi pekerjaan.

Kegunaan infomasi analisis pekerjaan

Untuk menetapkan basis rasional bagi struktur kompensasi
Mengevaluasi tantangan lingkungan yang mempengaruhi pekerjaan
Menghapuskan persyaratan kerja yang menyebabkan diskriminasi
Merencanakan kebutuhan SDM di waktu yang akan datang
Memadukan lamaran-lamaran dan lowongan-lowongan pekerjaan

I S

Memforecast dan menentukan kebutuhan latihan bagi karyawan baru maupun
lama

7. Mengembangkan rencana-rencana pengembangan karyawan potensial
8. Menetapkan standar prestasi kerja

9. Menempatkan karyawan pada perkerjaan yang sesuia dengan
keterampilannya

10. Membantu revisi struktur organisasi
11. Memperkenalkan karyawan baru dengan pekrjaan mereka
12. Memperbaiki aliran kerja
13. Memberikan data sebagai fungsi saluran komunikasi
14. Menetapkan garis promosi semua departemen dan organisasi
Mengumpulkan informasi untuk analisis pekerjaan terdiri atas :
1. Tahap 1- pesiapan analisis pekerjaan
e Indentifikasi pekerjaan
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Penyusunan daftar pertanyaan

2. Tahap 2- pengumpulan data

Observasi
Wawancara
Kuesioner
Logs
Kombinasi

3. Tahap 3- penyempurnaan data

Pemisahan data
Mereview informasi yang terkumpul

Penggunaan informasi analisis pekerjaan

1. Deskripsi pekerjaan, pertanyaan tertulis yang menguraikan fungsi, tugas,
tangungjawab, wewenang, kondisi kerja, dan aspek pekerjaan tertentu
lainnya

2. Spesifikasi pekerjaan, pelaku pekerjaan dan faktor-faktor manusia yang
disyaratkan

3. Standar-standar pekerjaan, bermanfaat sebagai sasaran pelaksanaan tugas
kerja dan kriteria yang dapat diukur
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Latihan Soal :

1. Jelaskan menurut pendapat anda peran manajemen strategi dalam
pengelolaan Sumber Daya Manusia.

2. Dalam MSDM Modern agak berbeda dengan MSDM Tradisional, Jelaskan apa
persamaan dan perbedaan antara MSDM Modern dan MSDM Tradisional.

3. Jelaskan komponen-komponen SDM dalam organisasi juga mempengaruhi
efektifitas suatu strategi.

4. Mengepa sering kali MSDM disebut sebagai kompetensi inti dalam organisasi
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BAB IV
PERENCANAAN TRATEGI MSDM

Sumber daya manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu perusahaan
apa pun bentuk dan tujuan perusahaan. Perusahaan dibuat berdasarkan visi untuk
kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh
manusia. Jadi manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi
atau perusahaan.

A. Pengertian Perencanaan Strategi MSDM

Beberapa pengertian dari beberapa istilah strategi MSDM adalah sbb :

L

Strategic Management is a process concerned with determining the

Future direction of an organization and implementing decision aimmed

at achieving an organization’s long and short - term objectives.
Manajemen strategi adalah suatu proses yang berkenaan dengan
penentuan arah masa depan suatu organisasi dan pelaksanaan
keputusan dalam rangka mencapai sasaran jangka pendek dan jangka
panjang organisasi

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses mendayagunakan
manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar potensi fisik dan
psikis yang dimilikinya berfungsi maksimal bagi pencapaian tujuan
organisasi (perusahaan). Manajemen sumber daya manusia adalah
kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan
aspek orang atau SDM dari posisi seorang manajemen, meliputi
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian.

Manajemen sumber daya manusia strategis dengan tujuan dan sasaran
strategis untuk meningkatkan kinerja bisnis dan mengembangkan
kultur organisasi yang mendorong inovasi dan kelenturan.

Dari berbagai pengertian di atas, pemahaman tentang strategi
manajemen SDM dapat terbangun secara jelas (tidak ambigu). Inti pokok dari
perencanaan SDM bukanlah seperangkat teknis khusus dan bukan pula
pengalaman relatifnya, tetapi lebih dari manfaatnya bagi para pimpinan dalam
memetakan arah baru. Perubahan strategi manajemen SDM adalah tanggapan
manajemen terhadap masalah-masalah darurat. Strategi ini adalah perencanaan
yang mendatangkan kesempatan untuk memperoleh dan menopang daya saing
melalui manajemen SDM.

Ada dua aspek utama dalam strategi manajemen yaitu:

1.

Strategi perusahaan secara konsisten dalam memposisikan dirinya
secara relatif terhadap para pesaing.

2. Strategi untuk mencapai tujuan perusahaan dalam lingkungan yang

sedang dihadapi saat ini.
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B. Langkah-Langkah Perencanaan Strategis

Perencanaan strategis sebagai proses dalam menentukan tujuan dan
program Perusahaan tindakan yang menyeluruh untuk mencapai tujuan tersebut.

Dalam perencanaan strategis meliputi 5 langkah, yang setiap langkah
banyak melibatkan pengumpulan informasi/data yang banyak, analisis data dan
evaluasi yang dilakukan berulang-ulang oleh manajemen. Unsur-unsur dari
perencanaan strategis dan kemungkinan dampaknya terhadap perencanaan SDM
antara lain adalah:

1. Mendefinisikan filosofi perusahaan sebagai langkah awal, Dalam hal ini yang
menjadi pertanyaan adalah yang berhubungan dengan bentuk bisnis
perusahaan, termasuk mengapa perusahaan didirikan? Apa kontribusi
perusahaan pada SDM? Apa motif dari pemilik atau manajer ketika
mendirikan perusahaan?

2. Mengkaji kondisi lingkungan, dalam hal ini akan timbul pertanyaan:
Perubahan teknologi, sosial, ekonomi, budaya dan politik apa yang
kemungkinan akan menjadi peluang dan ancaman bagi perusahaan?,
Bagaimana dengan suplai SDM?, Bagaimana kemungkinan meningkatnya
tuntutan hukum tentang kebijakan perusahaan dikemudian hari? Bagaimana
perusahaan menghadapi derasnya perubahan teknologi? Sudahkan
diperhitungkan kekuatan, strategi dan kelemahan pesaing, bahkan strategi
perusahaan lain yang akan mempengaruhi arah bisnis perusahaan di masa
mendatang?

3. Mengevaluasi kekuatan dan kelemahan perusahaan. Pertanyaan yang
mungkin timbul di sini adalah: Faktor-faktor apa yang dapat meningkatkan
bisnis perusahaan?, Faktor-faktor apa yang kemungkinan dapat menjadi
penghalang dalam menentukan alternatif pilihan atau tindakan? Faktor-faktor
SDM apa yang kemungkinan akan menjadi penghambat atau merintangi
perencanaan strategi (usia, gaji, kurangnya promosi)?

4. Menentukan tujuan dan sasaran perusahaan, dalam ini akan timbul
pertanyaan penting lainnya: Apa tujuan pemasarannya? Bagaimana proyeksi
laba, serta kapan investasi akan kembali? Apa dasar perhitungan penentuan
target tersebut? Bagaimana pola marketingnya? Siapa segmen pasarnya?

5. Menyusun strategi akhir, penting mendapatkan jawaban atas pertanyaan-
pertanyaan berikut ini: Program-program apa yang akan dilaksanakan untuk
mencapai tujuan operasional tersebut? Pertanyaan-pertanyaan di sini lebih
fokus untuk mempertajam pada pertanyaan-pertanyaan terdahulu dengan
pemanfaatan SDM yang benar dan berkualitas.

Perencanaan strategis berhubungan dengan perspektif jangka panjang,
dan secara otomatis mengalir ke dalam perencanaan operasional perusahaan.
Perencanaan operasional memiliki perspektif jangka menengah dan pendek,
yang berkaitan dengan program tertentu yang merencanakan jenis, jumlah SDM
yang dibutuhkan, struktur organisasi, rencana suksesi dan pengembangan SDM,
di samping rencana-rencana tertentu untuk menetapkan rencana strategis.
Dengan demikian, perencanaan strategi pada dasarnya sejajar dengan proses

Nastitl Edl Utomi 27



sﬁza?;? Inl S 4, DWWA 7

perencanaan bisnis. Dalam praktiknya perencanaan strategi terkadang
dikaburkan dengan perencanaan operasional.

C. Penentuan Isu-Isu SDM

Isu SDM adalah kesenjangan antara situasi yang tengah terjadi dengan
situasi yang diharapkan. Isu SDM terjadi agar pekerja bisa memberikan
kontribusinya yang lebih efektif dan produktif bagi keberhasilan strategi bisnis.
Penentuan isu merupakan langkah pertama dalam proses perumusan strategi
SDM dan pelurusan kegiatan-kegiatan SDM lewat prioritas bisnis. Berikut ini
dikemukakan isu-isu SDM strategis yang akan dikaji, antara lain:

1. Bagaimana perusahaan mengidentifikasi, menganalisis dan menyeleksi
isu- isu SDM yang ditunjukkan melalui strategi SDM

2. Isu-isu SDM yang tengah terjadi, yang diperoleh dari strategi bisnis
dan dari perubahan lingkungan yang diharapkan

Langkah-langkah penentuan isu adalah sebagai berikut :

1 Langkah pertama dalam penentuan isu adalah penilaian perubahan
lingkungan internal dan eksternal bisnis. Penilaian lingkungan berarti
mengamati internal perusahaan serta eksternal perusahaan tersebut dengan
menginformasikan perubahan-perubahan yang diharapkan pada kinerjanya di
masa depan. Kegiatan itu diintegrasikan dengan penilaian lingkungan yang
diarahkan bagi keseluruhan perumusan strategi bisnis ataupun yang
sebagian difokuskan pada masalah SDM. Ada dua langkah yang fundamental
untuk melihat kegunaan perubahan lingkungan, yaitu: (1) dari masa kini ke
masa depan, dan (2) dari masa depan ke masa kini. Penilai menyajikan
analisis perubahan incremental, kemudian menyajikan analisis terhadap
kondisi masa depan yang memungkinkan,

2 Langkah kedua dalam menentukan isu adalah mendefinisikan masalah-
masalah bisnis yang relevan, seperti kesenjangan atau beragam masalah
yang akan disikapi melalui aneka kegiatan. Banyak isu SDM yang mudah
ditentukan secara spesifik, misalnya menentukan kemampuan SDM yang
diperkirakan dapat mendukung produk atau teknologi baru. Melalui observasi
dan pengalaman para manajer dapat melihat bahwa isu-isu tersebut perlu
untuk ditanggapi. Isu-isu lainnya sangat sukar ditentukan, seperti isu
tantangan bisnis global. Banyak pula hal yang kompleks serta tidak ada
solusi, seperti menyediakan biaya bagi upaya menjaga kesehatan.

3. Langkah ketiga adalah menyeleksi isu-isu yang terpenting. Para manajer
kerap lebih suka memfokuskan perhatiannya pada hal-hal yang sedikit
penting dan mudah dilakukan. Namun demikian, mereka mulai menyadari
pentingnya menyeleksi serta memperhatikan manajemen sumber-sumber
yang terbatas. Untuk keperluan seleksi, perusahaan melakukan proses
skrining untuk membatasi isu yang mereka tengarai dapat berpengaruh besar
pada perusahaan. Beberapa isu kadang merupakan peluang. Proses
penentuan isu tersebut harus secara jelas. Meskipun isu-isu tersebut bisa
menjadi hal Penting secara keseluruhan, namun perusahaan biasanya hanya
memfokuskan perhatian pada sebagian saja, yang kira-kira lebih penting dari
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yang dapat dilakukan. Karena itu manajemen perusahaan mengadakan
seleksi dalam kerangka mempertahankan keseimbangan atau meraih
keunggulan bersaing.

4. Selanjutnya /angkah keempat dalam penentuan isu adalah memasukkan isu-
isu ke dalam berbagai strategi. Isu-isu SDM yang terpenting dibangun dari
perubahan bisnis. Biasanya hal ini berada dalam konteks strategi bisnis dan
rencana pelaksanaan. Beberapa strategi yang terdapat dalam perubahan
bisnis adalah:

a. Mempertahankan biaya rendah dan aliran uang yang kuat.
b. Memperbaiki kualitas produk dan pelayanan.
c. Menggunakan teknologi baru secara efektif.
d. Membangun kemampuan superior.
e. Memelihara komitmen pekerja.
D. Konteks Strategis MSDM

Pada dasarnya dalam proses perencanaan SDM terdiri dari tiga sub
proses, yaitu:

1. Proses pembentukan data rekapitulasi untuk analisis dan simulasi untuk
mendapatkan gambaran kekuatan SDM yang ada saat ini, serta dari segi
kapasitas SDM tersebut.

2. Proses pengadaan SDM atau rekrutmen yang diikuti oleh cara penilaian/
kriteria penerimaan.

3. Proses alokasi, relokasi SDM atau re-employment dengan menggunakan data
administrasi yang ada, dapat dianalisis informasi kebutuhan atau relokasi
seorang karyawan ketempat yang lebih tepat.

Berbagai pengaruh perubahan yang terjadi menuntut perusahaan untuk
membuka diri terhadap tuntutan perubahan dan berupaya menyusun strategi
dan kebijakan yang selaras dengan perubahan lingkungan bisnis yang
tergantung pada kemampuan perusahaan dalam menyesuaikan diri terhadap
pengaruh lingkungan. Artinya, suatu perusahaan mampu menyusun strategi dan
kebijakan yang ampuh untuk mengatasi setiap perubahan yang terjadi.
Keberhasilan penyusunan kebijakan dan strategi perusahaan harus didukung
lebih banyak oleh fungsi manajerial yang ada, salah satunya adalah fungsi
nianajemen SDM.

Untuk dapat menyusun strategi SDM yang baik ternyata dibutuhkan
tenaga SDM yang berkualitas dan berkompetensi tinggi yaitu :

1. Perubahan Lingkungan

Perubahan lingkungan bisnis meliputi aspek eksternal dan internal, di
mana perubahan eksternal lebih banyak melihat pada berbagai faktor
eksternal perusahaan yang mempengaruhi peran SDM sedangkan
perubahan internal lebih banyak melihat kepada berbagai faktor dalam
perusahaan yang rinciannya sebagai berikut:
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a. Perubahan Eksternal meliputi:
e Ekspansi global.

e Persaingan domestik dan internasional (kinerja karyawan dan
pemberdayaan).

o Karakteristik demografi (jenis kelamin, pendapatan, diversitas
angkatan kerja, dan lain-lain).

o Karakteristik angkatan kerja (tingkat pendidikan dan nilai budaya
kerja).

e Trend ekonomi dan perusahaan yang meliputi perubahan ski// dan
pekerjaan. Perubahan organisasi, perubahan teknologi, dan
sebagainya.

b. Perubahan Internal meliputi:

e Persoalan manajemen puncak (nilai dan budaya, hak dan kewajiban,
serta program pengembangan).

e Struktur organisasional (manajemen SDM strategis).
o Budaya organisasi (filosofi SDM).
o Ukuran organisasional (pengendalian perilaku).

e Penanganan kompetensi karyawan dan cara perusahaan menangani
konflik.

2. Perubahan Peran SDM

Perubahan lingkungan bisnis akan membawa dampak pada perubahan
strategi bisnis yang akan mengarahkan manajer untuk memperjelas ke arah
mana visi dan misi SDM akan dibawa, karena SDM merupakan bagian yang
tak terpisahkan dalam perusahaan. Untuk itu perlu diadakan perubahan
dalam perusahaan yang menyangkut aspek:

e Pengembangan kualitas SDM dengan cara investasi SDM. Adanya investasi
SDM maka pola strategi SDM akan berubah dan menuntut perubahan tipe
kompetensi pada tipe tugas berbeda yang akan berdampak pada
perubahan peran SDM.

o Paradigma tradisional menganggap peran departemen SDM hanya sebagai
pelengkap saja (mengurus administrasi kepegawaian), tetapi dengan
paradigma baru peran departemen SDM sudah memiliki peran strategis.
Artinya departemen SDM memiliki kontribusi dalam menentukan masa
depan perusahaan melalui pengembangan, kreativitas, fleksibilitas dan
manajemen proaktif .

3. Repositioning

Upaya repositioning pada dasamya merupakan transformasi peran yang
menuntut kemampuan, cara kerja, cara pikir, dan peran baru dari SDM.
Untuk dapat melakukan proses repositioning dengan baik maka perusahaan
perlu mempersiapkan SDM yang mampu bersaing di masa depan. Proses
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Repositioning terdiri dari dua aspek, yaitu :

Perilaku SDM berkaitan dengan peningkatan inisiatif bekerja dalam diri
seseorang dan untuk itu diperlukan etos kerja yang baik seperti
peningkatan kualitas, inovasi, dan pengurangan biaya.

Kompentensi SDM berkaitan dengan peningkatan pengetahuan dari
sumber daya yang dibutuhkan yang meliputi kompetensi tenaga kerja,
diversitas angkatan kerja, dukungan keunggulan kompetitif tenaga kerja,
dan globalisasi tenaga kerja.

4. Peran strategi SDM

Peran strategi SDM sebagai hasil keluaran repositioning diharapkan dapat
memberikan kontribusi signifikan dalam perencanaan bisnis. Hasil dari
repositioning adalah:

Bussiness person meliputi praktisi SDM, partisipasi dalam bidang keuangan
dan operasional, rotasi posisi antar fungsi SDM dan fungsilain.

Shaper of change, seperti partisipasi tim atas perubahan, melakukan
penelitian, dan partisipasi aktif pembentukan misi dan tujuan perusahaan.

Consultant to organization or partner to line, seperti aktif dalam
konsorsium, penyiapan proposal dan partisipasi dalam sistem
komputerisasi.

Strategy formulator and implementor, seperti mengerti strategi bisnis,
orientasi bisnis secara strategis, strategi semua bagian perusahaan dan
aplikasi praktik manajemen SDM dari berbagai lini strategi.

Talent manager, seperti komunikasi dengan semua manajer lini secara
terus menerus, konferensi pengembangan jaringan kerja dan intelijen
komputer.

Asset manager and cost controller, seperti pelatihan akuntansi dan
keuangan.

E. Perumusan Strategi MSDM
1. Perumusan strategi manajemen

Di sini dibahas bagaimana proses perencanaan bekerja dalam proses
perencanaan strategi klasik. Penilaian lingkungan di lengkapi :

a.

b.

Manajemen mendefinisikan atau menegaskan misi, visi, dan nilai
perusahaan dengan melengkapi arah strategi organisasi.

Perumusan strategi diterjemahkan ke dalam tujuan strategis dan bagian
kegiatan yang luas, meliputi program, proyek dan proses yang akan
mencapainya.

Perumusan strategi menetapkan konteks bagi pendefinisian perencanaan
operasi dan tujuan serta pengalokasian sumber daya melalui proses
keputusan anggaran dan modal.

Unit, tim maupun individual mendefinisikan rencana kegiatannya, tujuan
kemampuan tertentu
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2. Perumusan Strategi SDM

Jika ada strategi SDM, maka perencanaan strategi SDM seharusnya menjadi
bagian yang integral atas semua rumusan strategi yang lain. Bila ia terpisah,
ia perlu disesuaikan lebih dekat.

a. Proses Perencanaan Dua Arah
b. Proses Penyatuan
C. Proses Terpisah
d. Proses Terpadu
3. Rencana Kegiatan

Ada bias yang timbul terhadap pelaksanaan dalam perusahaan-
perusahaan yang sedang merencanakan pelaksanaan manajemen, khusus
sebagai bagian dari rumusan strategi. Mereka menafsirkan persoalan-
persoalan ke dalam rencana kegiatan dalam program-program beberapa
tahun dan skala prioritas, akuntabilitas yang jelas dan pengukuran-
pengukuran hasil. Mereka memberikan tanggung jawab yang jelas,
penentuan waktu, dan sumber daya yang dikehendaki bagi pelaksanaan
strategqi.

Perusahaan juga mempertimbangkan bagaimana strategi itu
dijalankan, bagaimana semua kelompok diberitahukan dan dilibatkan dalam
penerapan strategi. Perusahaan juga memberikan alternatif lain terhadap
pelaksanaan yang mungkin diambil atau praktik manajemen SDM yang
dapat diterapkan terhadap kebutuhan yang dianggap perlu.

4. Penerapan

Suatu strategi yang baik akan menjadi tidak berharga jika strategi itu
tidak diterapkan. Penerapan strategi menghendaki penyesuaian harapan
karyawan, penyusunan organisasi, staffing, dan pengembangan kemampuan
serta manajemen kemampuan terhadap strategi.

Lebih-lebih sistem dan teknologi, juga keuangan dan sumber daya
lain selain SDM tentunya diharapkan seperti yang diatur dalam strategi.
Bagaimanapun fokus kita pada manajemen SDM sebagai prasarana pokok
dalam penerapan strategi, di mana kecepatan, pelayanan, kualitas, dan
harga adalah pertimbangan pokok daya saing.

Penerapan SDM bukanlah prioritas kedua bagi manajemen. Strategi
manajemen SDM adalah tanggung jawab utama yang memberikan sumber
daya utama dalam memberikan manfaat kompetitif terhadap perusahaan.

a. Manajemen SDM Yang Strategis

Kenyataan bahwa SDM dewasa ini adalah sentral untuk
mencapai keunggulan bersaing telah mengarahkan kemunculannya
pada bidang yang dikenal sebagai manajemen SDM yang strategis.
Manajemen SDM strategis telah didefinisikan sebagai tautan dari SDM
dengan tujuan dan sasaran strategi untuk meningkatkan kinerja bisnis
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dan mengembangkan kultur perusahaan yang mendorong inovasi dan
kelenturan. "Dengan kata lain, itu merupakan" pola dari penyebaran
SDM dari kegiatan-kegiatan terencana dimaksudkan untuk memberikan
kemampuan sebuah perusahaan mencapai tujuannya”.

SDM strategis berarti menerima fungsi SDM sebagai mitra
strategis dalam formulasi dari strategi-strategi perusahaan, juga dalam
implementasi strategi-strategi tersebut melalui kegiatan- kegiatan SDM
seperti perekrutan, seleksi, pelatihan, pengimbalan personil.

b. Peran SDM Sebagai Mitra Strategis

SDM sebagai staf atau fungsi kemitraan telah mewariskan suatu
reputasi yang miskin dengan ide-ide dan motivasi, serta tidak kreatif.
Sebagai contoh, satu pandangan bahwa SDM itu terlalu fokus pada
kegiatan operasional sehingga kegiatan SDM sama sekali tidak strategis.

Dalam pandangan ini, peran strategi SDM adalah untuk
menyesuaikan praktik SDM individual (perekrutan, pengimbalan, dan
lain-lain) agar cocok dengan strategi perusahaan khusus dan strategi
bersaing. Pandangan lainnya adalah bahwa manajemen SDM itu
merupakan suatu mitra sejajar dalam proses perencanaan strategis.
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Latihan Soal :

1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan Perencanaan Strategi Pengelolaan Sumber
Daya Manusia ?.

2. Ada berapa langkah yang harus dilalui dalam Perencanaan Strategis ?. Sebutkan
dan jelaskan

3. Apa yang dimaksud dengan Isu-Isu Sumber Daya Manusia ?. Sebutkan dan
jelaskan langkah-langkah penentuan Isu Sumber Daya Manusia.

4. Pada dasarnya dalam proses perencanaan SDM terdiri dari tiga sub proses.
Sebutkan dan jelaskan ketiga sub proses dimaksud.

5. Apa yang dimaksud dengan istilah-istilah berikut ini :

a. Perumusan strategi manajemen
b. Perumusan Strategi SDM

C. Rencana Kegiatan

d. Penerapan Strategi SDM
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BAB V
PERAMALAN KEBUTUHAN SUMBER DAYA MANUSIA

A. Pasar SDM sebagai penentu dalam perencanaan SDM

Pasar SDM merupakan suatu area dimana para pencari kerja berinteraksi
dengan penyedia lapangan kerja dan interaksi ini menentukan harga (gaji)
tenaga kerja. Pada pasar SDM yang ketat, kebutuhan tenaga kerja melebihi dari
suplai tenaga kerja sehingga harga (gaji) akan naik seiring dengan peningkatan
kebutuhan tenaga kerija.

Ada beberapa faktor penting dalam menentukan cakupan pasar SDM,
yaitu daerah geografi, pendidikan atau pengalaman/keahlian yang
dipersyaratkan suatu pekerjaan, jenis usaha, persyaratan izin/sertifikat dan
keanggotaan serikat kerja. Perusahaan dapat menentukan pasar SDM masing-
masing dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut.

Pasar SDM internal juga berdampak pada Perencanaan karena banyak
perusahaan memberikan keistimewaan pada pegawai internal dalam hal promosi,
rotasi kerja, maupun peluang pengembangan lainnya.

Ada beberapa elemen dari pasar SDM internal, yaitu:

1. Kebiasaan informal maupun formal dalam menentukan penataan
pegawai dan tanggung jawab.

2. Metode dalam menentukan kandidat.
3. Prosedur dan otoritas dalam penentuan kandidat potensial.

Pasar SDM yang terbuka setiap formasi kerja akan diumumkan secara
terbuka dan tiap pekerja berhak untuk mengajukan diri. Setelah diumumkan
untuk pegawai internal dalam jangka waktu tertentu, maka perusahaan akan
mengumumkan secara luas melalui media masa. Dalam menganalisis pasar SDM
internal untuk tujuan Perencanaan SDM, sangat penting untuk mengantisipasi
penuaan usia para pegawai, pergantian pegawai, dan rotasi kerja. Dengan
dilakukannya hal tersebut, maka akan lebih berguna analisis suplai SDM di masa
mendatang.

Analisis pasar SDM secara umum menjadi dasar dalam penetapan tujuan
perencanaan SDM. Tujuan SDM bisa berbeda satu dengan lainnya, tergantung
pada kondisi lingkungan perusahaan, rencana-rencana strategis maupun
operasional, struktur pekerjaan, dan kecenderungan pegawai dalam bekerja.
Perusahaan peleburan alumunium Kanada vyang dibahas sebelumnya,
menetapkan tujuan utama perencanaan SDM untuk mengurangi tingkat
pergantian (pengunduran diri) pekerja dengan memberikan kompensasi yang
lebih baik (termasuk Bonus for Stability) dan mengambil tindakan-tindakan yang
perlu untuk menjamin adanya kecukupan tenaga kerja dalam menopang
jalannya perusahaan.
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B. Sistem Informasi Pada Perencanaan SDM

Sistem informasi Perencanaan SDM merupakan sebuah metode organisasi
untuk mengumpulkan, memelihara, menganalisa, dan melaporkan informasi
tenaga kerja dan pekerjaannya. Manajer perusahaan membutuhkan data yang
akurat, relevan, dan terkini dalam membuat suatu keputusan. Informasi yang
disajikan harus sesuai dengan kebutuhan manajemen untuk mengamobil
keputusan strategis maupun operasional.

Sistem informasi Perencanaan SDM dapat dikembangkan pada komputer
mikro (microcomputer), sehingga staf personalia dapat meng-akses dengan
mudah semua data pegawai yang sangat membantu dalam mengatasi
permasalahan personalia. Salah satu kegunaan Sistem Informasi Perencanaan
SDM adalah untuk pengembangan inventaris SDM untuk perencanaan SDM,
Sistem SDM terpadu mensyaratkan 2 (dua) jenis informasi sebelum rencana-
rencana kerja dilaksanakan, yaitu:

1. Penilaian atas pengetahuan, keahlian, kemampuan, pengalaman, dan
aspirasi karir atas pegawai yang ada.

2. Prakiraan atas kebutuhan Sumber Daya Manusia.

Informasi tersebut harus saling melengkapi satu sama lain, inventaris dari
tenaga ahli yang tersedia saat ini tidak berfungsi untuk tujuan perencanaan,
kecuali informasi tersebut dianalisis untuk kebutuhan mendatang. Sebaliknya,
prakiraan sumber daya tidak berguna kecuali informasi tersebut dapat dievaluasi
berdasarkan suplai tenaga kerja secara internal dalam saat ini maupun saat
mendatang. Hanya pada keadaan tersebut dapat dimulai rencana-rencana kerja
untuk menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang diperkirakan akan
muncul.

Kegunaan utama inventaris SDM harus ditetapkan diawal pengembangan
konsep perencanaan SDM. Beberapa tujuan yang lazim atas inventaris SDM
adalah mengidentifikasi kandidat untuk promosi, rencana suksesi Manajemen,
penugasan khusus, rotasi kerja, training, rencana kompensasi, perencanaan
karir, maupun analisis organisasi.

Laporan SDM harus menyajikan informasi yang dianggap perlu saja dalam
membuat suatu keputusan manajeman. Laporan ini terbagi atas tiga, yaitu:

1. Laporan Operasional yang digunakan dalam manajemen harian

2. Laporan Peraturan yang disyaratkan oleh Pemerintah.

3. Laporan Analisis yang digunakan untuk analisis riset/penelitian
C. Teknik-Teknik Perencanaan SDM

Teknik-teknik perencanaan SDM terbagi atas dua, yaitu secara non ilmiah
dan ilmiah.

Teknik non-ilmiah, diartikan bahwa perencanaan SDM hanya didasarkan
atas pengalaman, imajinasi dan perkiraan-perkiraan perencanaannya saja.
Perencanaan SDM semacam ini risikonya cukup besar, misalnya kualitas dan
kuantitas SDM tidak sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Akibatnya, akan
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timbul mismanajemen dan pemborosan yang akhirnya akan merugikan
perusahaan.

Sedangkan teknik ilmiah diartikan bahwa perencanaan SDM dilakukan
berdasarkan atas hasil analisis dan data, informasi dan peramalan-peramalan
(forecasting) dan perencanaan yang baik. Perencanaan SDM semacam ini
risikonya relatif kecil karena segala sesuatunya telah diperhitungkan terlebih
dahulu. Pada teknik ini, data dan informasinya harus akurat, serta analisis yang
baik dan benar.

D. Prakiraan/Ramalan Sumber Daya Manusia

Fungsi prakiraan/ramalan SDM adalah untuk memprediksi kebutuhan SDM
di masa mendatang. Prakiraan ini terbagi 2 (dua), yaitu:

1. Prakiraan Suplai SDM eksternal dan internal.
2. Prakiraan kebutuhan SDM eksternal dan internal.

Kedua prakiraan ini harus dilakukan terpisah karena masing-masing
mempunyai asumsi yang berbeda dan bergantung pada faktor-faktor yang
berbeda pula.

1. Prakiraan Suplai SDM Eksternal Dan Internal

Prakiraan suplai internal bergantung pada kondisi di dalam organisasi
seperi umur para pekerja, pergantian pekerja, maupun pengangkatan
pegawai baru. Kedua prakiraan kebutuhan eksternal dan internal sangat
bergantung pada faktor-faktor bisnis (seperti jumlah penjualan). Prakiraan
kebutuhan eksternal dan internal juga bergantung pada kondisi-kondisi,
lainnya seperti kondisi ekonomi lokal maupun dunia dan sebagamya.

Prakiraan suplai SDM sangat penting untuk suatu bidang tertentu dan
kebutuhan atas SDM tersebut di masa mendatang. Tiap organisasi perlu
untuk memprediksi pasar SDM eksternal guna menghindari adanya
kekurangan atau kelebihan pekerja.

Dalam memprediksi suplai SDM internal di masa mendatang penting
untuk mengetahui suplai SDM internal saat ini. Dalam memprediksi suplai
manajer di masa mendatang, sebuah organisasi. dapat melakukan "Rencana
Manajemen Suksesi". Proses untuk menyusun rencana suksesi tersebut
termasuk menetapkan jangka waktu perencanaan, mengidentifikasi kandidat
potensial untuk posisi strategis dan kebutuhan pengembangan Kkarier,
mengevaluasi kinerja pekerja, kesiapan promosi, dan menyelaraskan antara
target pekerja dan perusahaan.

Salah satu lain memprediksi suplai SDM internal adalah dengan
menggunakan alur/trend “Analisa Markov” yang mendasarkan data statistik.
Analisis ini menggunakan alur/trend pergantian / transisi pekerja sebelumnya
(5-10 tahun) untuk memprediksi alur / trend di masa mendatang.

Probabilitas Pergantian / Perubahan
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P M S J EXIT

Partner 0,8 0,20

Manajer 0,1 0,7 0,20
Senior 0,05 0,80

Yunior 0,15 0,65 0,20

Dari contoh diatas, manajemen perusahaan memprediksi bahwa 10 %
manajer akan mendapat promosi menjadi partner, 70 % akan tetap di
Perusahaan, dan 20 % akan mengundurkan diri.

2. Prakiraan Kebutuhan SDM

Memprediksi kebutuhan SDM mendatang lebih subyektif dari pada suplai
SDM tersebut, seperti perubahan perilaku konsumen, keadaan ekonomi
nasioanal maupun internasional dan Peraturan Pemerintah. Beberapa cara
untuk memprediksi kebutuhan SDM adalah “Teknik Delphi” (subyektif) dan
“Analisis Trend” (statistik).

Teknik Delphi memprediksi kebutuhan SDM berdasarkan konsesus
antara para manajer (dari lini sampai manajer senior) yang memiliki keahlian
dan informasi mengenai faktor-faktor, baik eksternal maupun internal , yang
dapat mempengaruhi kebutuhan SDM internal. Tenaga konsultan juga dapat
dipergunakan untuk membantu proses prakiraan tersebut, sedangkan Analisis
Trend memprediksi kebutuhan SDM berdasarkan faktor-faktor bisnis yang
sangat berdampak pada kebutuhan SDM yang akan datang. Faktor-faktor
tersebut diukur relasi/ hubungannya dengan jumlah SDM yang digunakan
dalam bentuk data statistik dan menggunakannya sebagai bahan prediksi.

Langkah-langkah yang diperlukan dalam Analisis Trend adalah sebagai
berikut:

a. Menentukan faktor bisnis yang mempunyai relasi terhadap kebutuhan
SDM.

b. Mengumpulkan data statistik dari faktor-faktor tersebut.

¢. menghitung produktivitas pekerja (output rata-rata per individu dalam 1
tahun).

d. Menentukan trend produktivitas pekerja.
e. melakukan revisi atas trend tersebut jika diperlukan.
memproyeksikan trend tersebut ke depan.

Hasil prakiraan/ramalan akan kebutuhan SDM harus diimple-mentasikan
dalam rencana-rencana kerja termasuk rekruitmen, proses seleksi, training,
rotasi kerja, dan berbagai aktivitas pengembangan karir lainnya.

3. Prosedur Kontrol Dan Evaluasi Perencanaan SDM
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Prosedur kontrol dan evaluasi dibutuhkan untuk memandu aktivitas
Perencanaan SDM, mengidentifikasi deviasi (perbedaan) dari rencana semula
dan penyebab-penyebabnya. Target kualitatif dan kuantitatif membantu
proses kontrol Perencanaan SDM. Namun, target kuantitatif lebih mendorong
proses kontrol dan evaluasi yang obyektif dan dapat mengukur tingkat deviasi
yang lebih tepat. Jenis kontrol dan evaluasi yang diterapkan harus sesuai
dengan tingkat kecanggihan dari proses perencanaan SDM.
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Latihan Soal :

1. Jelaskan faktor-faktor apa saja yang perlu dipertimbangkan dalam perencanaan
Sumber Daya Manusia.

2. Jelaskan apakan peran Sistem Informasi dalam Perencanaan Sumber Daya
Manusia ?

3. Jelaskan apa perbedaan antara teknik ilmiah dan tehnik non ilmiah dalam
perencanaan Sumber Daya Manusia ?.

4. Jelaskan apa yang dimaksud dengan :

a. Prakiraan Suplai SDM eksternal dan internal.
b. Prakiraan kebutuhan SDM eksternal dan internal.
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BAB VI
PERENCANAAN TRAINING & DEVELOPMENT

Pelatihan dapat menambah nilai pada organisasi dengan menghubungkan
strategi pelatihan pada tujuan dan strategi bisnis organisasional. Pelatihan
strategis berfokus pada usaha pengembangan kompetensi, nilai, dan keunggulan
kompetitif untuk organisasi. Hal ini secara mendasar berarti bahwa intervensi
pelatihan dan pembelajaran harus didasarkan pada rencana strategis
organisasional dan usaha perencanaan SDM. Pelatihan strategis juga secara tidak
langsung menyatakan bahwa : profesional-profesional SDM dan pelatihan harus
dilibatkan dalam perubahan dan perencanaan strategis organisasional dengan
tujuan untuk mengembangkan rencana pelatihan dan aktifitas yang mendukung
keputusan-keputusan strategis manajemen puncak. Jadi, pelatihan yang efektif
akan membantu perusahaan menciptakan kenggulan kompetitif.

Banyak perusahaan tidak merencanakan kebutuhan training (pelatihan)
dan development (pengembangan) karyawan dalam perusahaan, seringkali
training dan development hanya direncanakan sekedarnya tanpa memperhatikan
efektifitas dan kegunaannya dalam bisnis perusahaan. Sebenarnya training dan
development dapat menjadi investasi yang bernilai tinggi dalam perusahaan, jika
pengelolaannya benar-benar diperhatikan dan selaras dengan strategi bisnis
perusahaan yang direncanakan.

Bagaimana merencanakan kebutuhan training,melaksanakan training yang
efektif sampai dengan mengevaluasi training sebagai bagian dari pengembangan
SDM dalam perusahaan? Hal ini harus didukung dengan komitmen yang besar
oleh Manajemen untuk perencanaan, perancangan, pelaksanaan sampai dengan
mengetahui efektifitas training melalui evaluasi training baik sebelum training
dilaksanakan (before), selama training dilaksanakan (during) sampai dengan
pasca training (after). Apakah seluruh evaluasi yang dilakukan telah
mencerminkan korelasi antara target dengan hasil yang dicapai.

A. Pengertian Training & Development
1. Tujuan dan pengertian latihan dan pengembangan

a. Latihan dan pengembangan dilakukan untuk menutup “gap” antara
kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan

b. Diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja karyawan
dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan

c. Latihan (training) dilaksanakan untuk memperbaiki penugasan berbagai
ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terperinci dan rutin.

d. Pengembangan (development) merupakan ruang lingkup yang lebih luas
dalam upaya memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan,
sikap dan sifat-sifat pekerjaan.

Perbedaan mendasar antara training dan Development adalah sebagai
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berikut :
Aspek Perbedaan Training Development
Focus Pada kebutuhan pekerjaan | Pada kebutuhan
pelaksanaan saat ini (current) pengembangan dan
perubahan manajemen di
masa yang akan datang
(future)
Penggunaan Rendah Tinggi
Pengalaman
Pekerjaan
Tujuan Mempersiapkan Mempersiapkan kebutuhan
Pelaksanaan kebutuhan akan pekerjaan | akan perubahan dimasa
saat ini (tugas dan yang akan datang
tanggungjawab, (manajemen change,
wewenang pekerjaan, strategy business, dll)
Kemampuan teknis
pekerjaan, dll)
Partisipasi Ditunjuk oleh atasan Melalui seleksi dan sukarela
Peserta yang dan Manajemen dari peserta yang mengikuti
mengikuti

Co