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A. Buku-buku yang memberikan perspektif
yang berbeda dalam merencanakan,
mengelola, dan mengembangkan SDM dalam
organisasi, dengan berlandaskan pada prinsip-
prinsip syariah dan konteks negara.



1. "Human Resource Management in Islam"
oleh Dr. Syed Ali Raza

Buku ini secara khusus membahas:

Prinsip-prinsip manajemen SDM dalam konteks Islam,
mengintegrasikan nilai-nilai syariah dalam pengelolaan tenaga
kerja. Penulis menyajikan pendekatan yang sesuai dengan ajaran
Islam dalam hal etika kerja, manajemen sumber daya manusia,
serta perencanaan dan pengembangan SDM yang berkeadilan.
Buku ini cocok untuk mempelajari bagaimana prinsip-prinsip
Islam dapat diterapkan dalam manajemen SDM.



Tujuan — Organisasi memanipulasi diri mereka sendiri sesuai dengan nilai-
nilai hukum, politik, dan sosial negara tempat mereka beroperasi. Akibatnya,
operasional dan sumber daya manusia (SDM) perusahaan bisnis ditangani
sesuai dengan struktur lingkungan negara tersebut. Tujuan makalah ini
adalah untuk mengembangkan kerangka kerja konseptual yang menjelaskan
aspek-aspek manajemen sumber daya manusia (SDM) modern dan SDM dari
perspektif Islam. Desain/metodologi/pendekatan — Kerangka kerja ini
disajikan dalam lima kategori besar — pesan Islam, Islam di berbagai negara,
Islam dan pekerjaan, Islam dan dimensi manajerial, serta Islam dan praktik
SDM. Data sekunder telah digunakan untuk memperoleh pengetahuan
tentang ajaran Islam dan bagaimana ajaran tersebut dapat dipraktikkan untuk
mengelola SDM secara efektif. Pembahasan mendetail telah diintegrasikan
mengenai budaya Islam dan bagaimana budaya tersebut dapat dipraktikkan
dalam organisasi saat menjalankan berbagai aktivitas SDM.



Orisinalitas makalah ini tetap dipertahankan, meskipun perubahan apa pun
dalam pesan Al-Qur'an dan Nabi (s.a.w.) tidak dapat diintegrasikan.

Jika organisasi dikelola dari perspektif Islam, para manajer tidak hanya akan
meraih kesuksesan tetapi juga akan merasa tenang karena mengetahui
bahwa mereka bekerja untuk Allah. Temuan — Makalah ini menyimpulkan
bahwa Islam lebih merupakan "jalan hidup" daripada sekadar agama.
Singkatnya, Islam mengajarkan bagaimana seorang mukmin harus menaati
komitmen terhadap imannya. Para pebisnis percaya bahwa akumulasi
materialistis adalah satu-satunya tujuan hidup mereka. Namun
kenyataannya, hal itu hanya sementara. Perbuatan baik dan perilaku mereka
terhadap orang lain, terlepas dari diskriminasi apa pun, akan tetap abadi.
Orisinalitas/nilai — Sebuah model konseptual manajemen sumber daya
manusia dan Islam disajikan untuk menjelaskan hubungan antara keduanya.



2. "Islamic Human Resource Management:
Theory and Practice" oleh Dr. M. Shahidul Islam

Buku Iinl memberikan:

Panduan mendalam tentang bagaimana manajemen SDM dapat
dilakukan dalam kerangka nilai-nilai Islam. Berfokus pada teori dan
praktik, buku ini menghubungkan konsep manajemen SDM dengan
ajaran-agjaran Islam yang menekankan keadilan, kesejahteraan,
dan tanggung jawab sosial dalam pengelolaan SDM.



3. "Islamic Management: A Strategic
Approach" oleh Dr. Mohammed Nazim Ali

Buku ini mengulas bagaimana prinsip-prinsip Islam dapat
diterapkan dalam manajemen organisasi, termasuk perencanaan
SDM. Buku ini membahas:

Konsep-konsep seperti amanah (tanggung jawab), keadilan, dan
kesejahteraan dalam manajemen SDM, yang sangat penting
dalam konteks organisasi yang mengedepankan etika Islam.



4. "Islamic Human Resource Development”
oleh Dr. A. H. M. Ahsanul Karim

Buku ini membahas tentang pengembangan SDM dalam
perspektif Islam, termasuk perencanaan SDM yang berkelanjutan,
pelatihan, serta pengembangan kompetensi dengan mengacu
pada prinsip-prinsip Islam. Buku ini memberikan wawasan
bagaimana pengembangan SDM dapat dilakukan secara holistik
dengan mengedepankan keseimbangan antara kepentingan
individu, organisasi, dan masyarakat.



5. "Corporate Social Responsibility and
Human Resource Management: The Role of
the Islamic Perspective" oleh Abdullah Saeed

Buku ini membahas hubungan antara tanggung jawab sosial
perusahaan (CSR) dengan pengelolaan SDM dalam konteks
Islam. Dengan pendekatan yang mengutamakan kesejahteraan
masyarakat dan lingkungan, buku ini menyajikan panduan bagi
manajer SDM untuk mengintegrasikan nilai-nilai Islam dalam
kebijakan CSR serta pengelolaan tenaga kerja.



6. "Islamic Perspective on Human Resource
Development” oleh Imam Ghazali dan Para
Ulama

Meskipun bukan buku yang ditulis oleh satu penulis
kontemporer, karya-karya klasik dari ulama seperti Imam Ghazali
memberikan pandangan mendalam mengenai konsep
pengembangan manusia dalam Islam. Buku ini menekankan
pentingnya aspek moral, etika, dan spiritual dalam
pengembangan SDM, yang relevan untuk perencanaan SDM
vang bertujuan menciptakan organisasi yang adil dan sejahtera.



7. "Islamic Ethics and the Resource
Management in Organizations" oleh
Muhammad Hashim Kamali

Buku ini memberikan perspektif etika Islam yang diterapkan
dalam pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi.
Kamali menyajikan bagaimana prinsip-prinsip Islam yang
berfokus pada etika, keadilan sosial, dan tanggung jawab dapat
diterapkan dalam perencanaan dan pengelolaan SDM yang
efektif dan efisien.



8. "The Islamic Concept of Work and its
Application in Management” oleh M. S. A.
Siddiqui

Buku ini lebih berfokus pada konsep kerja dalam Islam dan
bagaimana nilai-nilai tersebut dapat diintegrasikan dalam
manajemen SDM. Ditekankan bagaimana kerja adalah ibadah
dan perencanaan SDM harus mengedepankan keseimbangan
antara aspek spiritual dan duniawi, yang sangat relevan
dengan perencanaan tenaga kerja dalam konteks Islam.



9. "Management in Islamic Perspective”
oleh Jamil M. Abdo

Buku Inl menyajikan perspektif Islam dalam konteks
manajemen secara umum, termasuk dalam perencanaan
dan pengelolaan SDM. Buku ini juga mengupas
bagaimana prinsip-prinsip manajerial dalam Islam dapat
diterapkan dalam praktek bisnis dan organisasi dengan
mengedepankan nilai-nilai moral dan sosial yang ada
dalam ajaran Islam.



B. Buku referensi yang komprehensif dan
memberikan wawasan mendalam tentang teori dan
praktik manajemen SDM, yang sangat cocok
untuk studi di tingkat Pasca Sarjana.



1. "Human Resource Management" oleh
Gary Dessler

Buku ini adalah salah satu buku teks klasik yang sering
digunakan dalam perkuliahan pasca sarjana di bidang
manajemen SDM. Gary Dessler membahas berbagai topik
utama dalam manajemen SDM, termasuk perencanaan tenaga
kerja, rekrutmen, seleksi, pelatihan, serta pengembangan dan
manajemen kinerja.



2. "Strategic Human Resource
Management” oleh Jeffrey A. Mello

Buku ini fokus pada hubungan antara strategi bisnis dan
perencanaan SDM. Ini membahas bagaimana kebijakan
SDM dapat diselaraskan dengan strategi bisnis dan
memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan
organisasi.



3. "Human Resource Planning" oleh Edward
E. Lawler dan John W. Boudreau

Buku ini memberikan penjelasan mendalam tentang
perencanaan SDM yang lebih strategis. Ini
mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja, serta
teknik dan pendekatan untuk merencanakan tenaga
kerja di masa depan.



4. "The New HR Leader's First 100 Days: How To Start
Strong, Execute For Success, And Become A Trusted
Advisor" oleh Alan Collins

Buku ini memberikan panduan bagi para profesional
SDM yang baru dalam peran kepemimpinan untuk
merencanakan dan melaksanakan inisiatif yang sukses
dalam 100 hari pertama mereka. Meskipun lebih
terfokus pada aspek implementasi, ini juga memberikan
wawasan tentang perencanaan SDM yang efektif.




5. "Workforce Planning and Employment™ oleh
George Bohlander, Scott Snell, dan Shermon Scott

Buku Iini memberikan penjelasan tentang berbagal
konsep penting dalam perencanaan tenaga kerja,
termasuk analisis kebutuhan tenaga kerja, teknik
peramalan, dan kebijakan untuk merancang strategi
rekrutmen dan seleksi yang efektif.




6. ""The SHRM Essential Guide to Employment
Law"" oleh Charles H. Fleischer

Untuk perspektif yang lebih luas tentang hukum
ketenagakerjaan yang harus dipertimbangkan dalam
perencanaan SDM, buku ini memberikan panduan
penting bagl para profesional yang ingin memahami
nak-hak pekerja serta kewajiban organisasi dalam
merencanakan SDM.




7. ""Managing Human Resources" oleh Luis R.
Gomez-Mejia, David B. Balkin, dan Robert L. Cardy

Buku inl menggabungkan teori manajemen SDM dengan
studi kasus dunia nyata dan topik-topik mutakhir yang
relevan untuk tingkat pasca sarjana, termasuk perencanaan
SDM dan strategl manajemen berbasis Kinerja.

Buku-buku tersebut menawarkan kombinasi teori dan
praktik yang penting untuk memahami aspek perencanaan
SDM secara holistik dan aplikatif.




C. Berikut beberapa buku referensi terbaik yang
membahas perencanaan SDM, pendidikan, dan
peradaban dari sudut pandang Islam



1. Perencanaan SDM dalam Perspektif Islam
e Judul: Manajemen Sumber Daya Insani dalam

Organisasi Islam

e Penulis: Muhammad Syafi'i Antonio, dkk.

e Deskripsi: Buku ini membahas bagaimana konsep
SDM dalam Islam diterapkan dalam organisasi,
dengan pendekatan yang berbasis syariah dan
nilai-nilai Islam.




2. Pendidikan Islam dan Peradaban

a. Judul: Pendidikan Islam: Membangun Peradaban Bangsa

Penulis: Azyumardi Azra

Deskripsi: Buku ini mengulas peran pendidikan Islam dalam membangun
neradaban, dengan fokus pada aspek kebijakan pendidikan, pemikiran tokoh-
tokoh Islam, serta pengaruhnya terhadap transformasi sosial.

0. Judul: Paradigma Pendidikan Islam: Membangun Pendidikan Insan
Kamil

Penulis: Abuddin Nata

Deskripsi: Buku ini membahas konsep pendidikan Islam yang bertujuan
membentuk manusia paripurna (insan kamil), serta bagaimana sistem
pendidikan Islam berkontribusi dalam membangun peradaban yang
berkelanjutan.




3. Perencanaan SDM Berbasis Pendidikan Islam

a. Judul: Islamic Human Capital: Strategi Pengembangan SDM
Islami

Penulis: Veithzal Rival & Ella Rivai

Deskripsi: Buku inl mengkaji bagaimana sumber daya manusia dapat
dikelola berdasarkan prinsip-prinsip Islam, termasuk dalam bidang
pendidikan dan pengembangan peradaban Islam.

0. Judul: Perencanaan Pendidikan Islam: Dari Teori ke Praktik
Penulis: H.M. Arifin

Deskripsi: Buku inl mengulas bagaimana perencanaan pendidikan
Islam harus dilakukan untuk mendukung pembangunan SDM dan
peradaban Islam yang lebih maju.
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Mi‘“ﬁ. Komponen Organisasi Sumber: Robbin, Judge (2011)
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Tiga Indikator Pembangunan SDM

1.
2.
3.

ndeks pembangunan manusia (IPM),
Penurunan angka kemiskinan, dan
Rasio generasi untuk memperpendek kesenjangan di

masyarakat.
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tantangan dalam mengambil Keputusan dan
mensikapinya.



PENGERTIAN MANAJEMEN

EFEKTIF
DAYA GUNA

Goal/

Tujuan

Sumber
daya

Meman
faatkan




3. EFEKTIVITAS DAN EFISIENSI (Peter Drucker)
Efektifitas adalah melakukan pekerjaan yang benar
(doing the right things)

Efisiensi adalah melakukan pekerjaan dengan benar
(doing things right)

Kelar dan Clear



FUNGSI DASAR MANAJEMEN DAN PROSES MANAJEMEN

/
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Perencanaan
Pengorganisasian - Pengambilan
Penggerakan - Leadership — Keputusan
Pengawacan

/




> Menghasilkan

Mendefinisikan Menentukan apa Mengarahkan dan Memantau kinerja
sasaran, menetapkan yang perlu dilakukan, memotivasi semua actual guna Pencapaian tujuan yang N
strategi untuk bagaimana cara pihak (bawahan) yang menyakinkan bhw telah ditetapkan oleh
mencapai sasaran melakukan dan siapa terlibat, kegiatan tsb organisasi
dan Menyusun yang harus mempengaruhi diselesaikan seperti
rencana untuk melakukannya. individu atau tim yang direncanakan.
mengintegrasikan Bagaimna cara sewaktu mereka membandingkan
dan mengelompokan bekerja, memiliki actual dengan
mengkoorninasikan tugas-tugas itu, siapa saluran komunikasi standar dan
sejumlah kegiatan harus melapor yang paling efektif membuat koreksinya
kesiapa, dan dimana  dan menyelesaikan jika perlu
keputusan harus konflik atau
dibuat memecahkan dengan

berbagai cara
masalah prilaku
karyawan

Proses Manajemen
Serangkaian keputusan dan kegiatan yg sedang terjadi, yang dialami oleh para manajer
sewaktu mereka merencanakan, mengorganisasi, memimpin dan mengendalikan



Resource:

Man, Momey,
Machine,

Methode,
Material

Man: Value,
Capital &
Competency
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Planning
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Selection

Organizing
Placement

Actuiting
Education&Training
Compesation
Required Services
Employee Relation

Controling
Assessment
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1.Quality of
Worklife

2.Productifity

3.Human
Resource
Satisfaction

4.Human
Capital
5.Developme
Rediness for
Change




Fokus pada Manajemen dan Manajer

Manajer: salah satu factor yg semua organisasi
apapun ukuran, jenis atau lokasinya, perlukan.

—>Dunia yg dihadapi manajer telah berubah, sedang
berubah dan akan terus berubah.

Sifat dinamis dari organisasi masa kini
mendatangkan keuntungan dan juga tantangan bg
individu yg akan memimpin organisasi tsb.
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Perencanaan adalah pemikiran hari depan,

Perencanaan berarti pengelolaan, pembuat keputusan,
suatu prosedur yang formal untuk memperoleh hasil
nyata, dalam berbagail bentuk keputusan menurut sistem

yang terintegrasi.
Perencanaan adalah suatu rangkaian persiapan tindakan
untuk mencapail tujuan.



Makna Perencanaan SDM

1. Sebuah proses analisis dan penetapan kebutuhan tenaga kerja untuk
setiap jenis dan level pekerjaan agar tersedia secara tepat, baik jangka
pendek maupun jangka panjang.

2.Proses sistematis untuk mencocokkan pasokan karyawan internal dan
ekternal dengan lowongan-lowongan pekerjaan yang diperkirakan
muncul dalam organisasi sepanjang periode waktu teretntu (R. Wayne
Mondy (2008:108))

3. Perencanaan sumber daya manusia didefinisikan sebagai proses
menentukan kebutuhan tenaga kerja dan cara untuk memenuhi kebutuhan

tersebut dalam rangka melaksanakan rencana organisasi terpadu. (Andrew
E. Sikula )



4. Proses menentukan kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan peramalan
pengembangan, pengimplementasian, dan pengendalian kebutuhan
tersebut yang berintegrasai dengan perencanaan organisasi agar tercipta
jumlah pegawai, penempatan pegawai dan manfaat secara ekonomis. (A. A
Anwar Prabu Mangkunegara (2014:6) )

KES: Suatu proses sistematis dan sitemik dalam merencanakan kebutuhan
tenaga kerja baik secara nasional maupun organisasi atau korporasi tertentu
berdasarkan hasil analisis yang melibatkan berbagai aspek yang terkait, dan
memperhatikan berbagai faktor, baik secara internal maupun
eksternal,meliputi perencanaan dari hulu dan hilir secara terintegrasi.

Perencanaan: merupakan pedoman sekaligus berfungsi sebagai kendali dan
alat evalusi berkelanjutan dalam manajemen sember daya manusia.



Hakikat Perencanaan SDM

Sebuah penjaminan tentang system pemenuhan kebutuhan SDM
agar ada kepastian keberlangsungan organisasi atau perusahaan
dalam berbagai situasi dan kondisi yang berubah serba cepat.

“if we fail to plan, we will plan to fail.



FAKTOR PENTING PERENCANAAN DALAM MANAJEMEN
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Perencanaan manajeman terbagi menjadi 3 tahap

1.Menetapkan tujuan.

2.Merumuskan masalah atau kondisi sekarang dengan
Mengidentifikasi kesempatan dan ancaman atau hambatan yang
dapat terjadi.

3.Mengembangkan rencana atau melaksanakan rencana yang
telah disusun untuk mencapai hasil yang diinginkan

Dalam dunia bisnis, Perencanaan disebut sebagai suatu proses tanpa akhir.
Karena proses perencanaan berjalan secara terus menerus dan tidak pernah
berhenti. Hasil akhir dari proses perencanaan pada suatu waktu, akan
menjadi masukan bagi proses perencanaan di waktu lain atau setelahnya.



Enam langkah perencanaan strategis yang efektif.

Langkah 1: Diagnosis.

Langkah 2: Identitas organisasi.

Langkah 3: Sasaran dan indikator keberhasilan.
Langkah 4: Rencana AKksi.

Langkah 5: Pemantauan dan analisis.

Langkah 6: Kepemimpinan dan komitmen sangat
penting.




Dalam domain publik, Perencanaan mempunyai karakteristik:
a. mengarah ke pencapailan tujuan,

b. mengarah ke perubahan,

C. merupakan pernyataan pilihan, mengacu pada rasionalitas,

d. tindakan kolektif sebagai dasar.

Jenis atau tipe Rencana Bisnis

.Perencanaan Operasional.

.Perencanaan Strateqi.

.Perencanaan Taktis.

.Perencanaan Jangka Panjang atau Ekspansi.
.Rencana Bisnis Startup.

o~ WDN Pk
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Kelemahan Perencanaan

‘Pekerjaan yang tercakup dalam perencanaan terkadang
berlebihan atau tidak sesuai dengan kenyataannya.
Perencanaan cenderung menunda kegiatan.
Perencanaan mungkin terlalu membatasi manajemen untuk
berinisiatif dan berinovasi.

Ry MJA\(_,AUQUMUUE AMJAQHJ:J Uﬂﬁu\}’\ e@.\ﬁutsuj
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Minus tenaga kerja yang memenuhi syarat (kualitas dan kuantitas )

Tidak bisa mengontrol apakah tenaga kerja yang ada
kekurangan/kelebihan,

apakah kualifikasi dan kompetensi sesuai dengan kebutuhan.

Tidak diketahui kapan saatnya perusahaan harus merekrut dan menerima
pegawal baru, untuk posisi apa, berapa banyak, dsb.



Langkah Perencanaan Strategis adalah sebagai berikut :

1. Mendefinisikan filosofi perusahaan sebagai langkah awal.
2. Mengkaji kondisi lingkungan.

3. Mengevaluasi kekuatan dan kelemahan perusahaan.

4. Menentukan tujuan dan sasaran perusahaan.

5. Menyusun strategi akhir.



FOKUS
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Sesungguhnya akan dibuka kota Konstantinopel, sebaik-baik pemimpin adalah yang

memimpin saat itu, dan sebaik-baik pasukan adalah pasukan perang saat itu®.

(HR. Imam Ahmad, 4/235, Bukhori dalam Tarikh Shoghir, hal. 139, Thobroni dalam Al Kabir 1/119/2, Hakim 4/4/422,
lbnu Asakir 16/223 dan lainnya.
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SUMBERDAYA

Sumber daya adalah suatu nilal potensi yang dimiliki oleh
suatu materi atau unsur tertentu dalam kehidupan.

Sumber daya tidak selalu bersifat berwujud (tangible), tetapi
juga tanwujud (intangible).

Sumber daya ada yang dapat berubah, bailk menjadi semakin
besar maupun hilang, dan ada pula sumber daya tetap (yang
kekal).

Selain itu, dikenal pula istilah sumber daya yang dapat pulih atau

terbarukan (renewable resources) dan sumber daya tak terbarukan

(non-renewable resources). Ke dalam sumber daya dapat pulih
termasuk tanaman dan hewan (sumber daya hayati).



https://id.wikipedia.org/wiki/Materi
https://id.wikipedia.org/wiki/Kehidupan
https://id.wikipedia.org/wiki/Tanaman
https://id.wikipedia.org/wiki/Hewan
https://id.wikipedia.org/wiki/Sumber_daya_hayati

Adapun tipe-tipe sumberdaya adalah sebagai berikut:

a. Sumber daya berwujud (tangible) Sumber daya berwujud
adalah segala sesuatu yang tersedia di perusahaan yang secara
fisik dapat diamati (disentuh), seperti bangunan, dan uang.

b. Sumber daya tidak berwujud (intangible) Sumber daya
nirwujud tidak dapat disentuh, tapi sebagian besar dikerjakan
oleh karyawan di organisasi, sumber daya yang tersedia di

organisasi yang muncul akibat interaksi organisasi dengan
lingkungan nya.



Sumber daya alam yang dapat diperbarui artinya
bisa dibuat atau dipulihkan kembali.

Contohnya manusia, hewan, tumbuhan,
pepohonan, dan ikan. Hewan, tanaman,
pepohonan, dan ikan di lautan adalah makhluk
hidup yang berkembang biak.

Selama masih berkembang biak dan belum punah,
hewan dan tumbuhan bisa diperbarui.



Sumber daya alam yang tidak dapat diperbarui
jumlahnya terbatas. Sumber daya alam ini akan habis suatu
saat dan sulit atau tidak mungkin dibuat kembali.

Contohnya minyak bumi, batu bara, dan gas alam. Minyak bumi,
batu bara, dan gas alam adalah bahan bakar fosil yang berasal
dari makhluk hidup yang mati jutaan tahun lalu.

Jasad dan fosilnya terkubur dalam tanah. Panas dan tekanan
bumi mengubahnya menjadi bahan bakar yang kita lihat hari ini.
Jika kita terus menggunakan bahan bakar fosil seperti sekarang
ini, diprediksi hampir seluruhnya akan habis pada 2060.



Sumber daya alam kekal adalah sumber daya alam yang tak akan
habis dan selamanya ada di bumi.

Contohnya, air, udara, sinar matahari, angin, gelombang, pasang surut,
dan panas bumi.

Air yang ada di bumi. Sejak pertama bumi terbentuk, jumlah air sama.
Air hanya berubah bentuk. Dari cairan di lautan, menjadi uap awan,
turun menjadi hujan. Ada yang menjadi es, ada yang masuk ke dalam
tanah, dan ada yang mengalir ke sungai. Begitu pula sinar matahari.
Sinar matahari akan terus ada selama matahari bersinar dan bumi
berputar.
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Siapa yang mengenal dirinya maka sungguh dia mengenal Tuhannya



Johari Window model
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(Tidak ada seorang anak pun yang dilahirkan tidak sesuai dengan watak
alamiahnya, lalu orang tuanya menjadikannya seorang Yahudi, atau seorang
Nasrani, atau Majusi, sebagaimana seekor binatang menghasilkan seekor
binatang utuh. Apakah kamu merasakan ada yang menggerogotinya?)
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Competensy:

1. Capacity
2. Capability
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seperti bibit tanaman yang mengeluarkan tunasnya maka tunas itu
menjadikan tanaman itu kuat lalu menjadi besarlah dia dan tegak

lurus di atas pokoknya; tanaman itu menyenangkan hati penanam-
penanamnya



MANAJEMEN PERENCANAAN
SDM
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MANAJEMEN SDM
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1. Dapat menjadi Sumber keunggulan bersaing yang berarti.
a. Perubahan fundamental dalam cara berfikir tentang anggota
tim kerja
b. Cara memandang hubungan Kerja, bekerja dengan dan

melalui orang-orang dan melihat mereka sebagai Mitra

2. Praktik Manajemen SDM terbukti mempunyai dampak besar
pada kinerja organisasi dengan nilai pasarnya sebesar 30%.




Pendayaan SDM di
dlm organisasi,
dilakukan melalui
fungsi perencanaan
sdm, rekrutmen dan
seleksi,
pengembangan sdm,
perencanaan dan
pengembangan karir
(didukung oleh analisis
jabatan yg cermat dan
penilaian kinerja yg
objektif), pemberian
kompetensi dan
industri

SIKULA

FLIPPO

MONDY DAN NOE

MANAJEMEN
PERSONALIA

Administrasi personalia (rekrutmen,
seleksi, penempatan, indoktrinasi,
pelatihan dan pengembangan sdm
oleh dan di dalam perusahaan

Manajemen Personalia sbg proses
perencanaan, pengorganisasian,
pengarah, pengawas dan pemutus
hubungan kerja.

Manajemen sdm sbg
pendayagunaan sdm unt mencapai
tujuan organisasi

Perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan,
pengembangan, pemberian
kompetensi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pelepasan agar
tercapai tujuan



Peningkatan Efisisensi

Peningkatan Efektivitas

Peningkatan Produktivitas

Rendahnya tingkat pemindahan pegawai
Rendahnya tingkat absensi

Tingginya kepuasan pelayanan

Rendahnya complain dari pelanggan

Meningkatnya Bisnis Perusahaan



Tujuan Perantara

SDM yg berdedikasi
SDM yang SDM yg dpt thd perusahaannya

menyesuaikan : : : :
L Trampil, melalui: bekerja sebaik :
diri dgn e, Gl Kesejahteraan

Perusahaan, e Pelatihan dan /Kompensasi
melalui: Pengembangan | « Motivasi 1 Lingkungan

Perencanaan Pengembangan | « Penilaian (CIYERY
SDM Karir Karya kondusif

Rekrutmen Reward and ¢ Hubungan

Seleksi Punishment Industrial yg
Induksi baik

SDM yg dpt




SDM BERKOMPETENSI BAIK

1.Komitmen meningkatkan Pengetahuan, keahlian,

2.Meningkatkan kemampuan para anggota berorganisasi

3.Meningkatkan Motivasi

4.Mengurangi kemalasan dalam pekerjaan

5.Meningkatkan kemampuan mempertahankan karyawan yg
bermutu sambil mendorong kinerja baik untuk tampil keluar

Dasar Proses
Manajemen SDM

Pastikan punya orang-orang yang berkualitas yang
mampu melakukan pekerjaan yang harus dikerjakan
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Place

Efektivitas

Produktivitas

Wewenang dan tggjwb




Masalah Ekternal

Keragaman Budaya dan Sikap

MASALAH Keragaman melalui imigrasi dan Migrasi
MANAJEMEN
SDM

Keragaman dan Profrsional

Ekonomi Global

Masalah Pemerintah

Masalah Organisasi




Konsep Dasar
Perencanaan Sumber
Daya Manusia




Hakikat Perencanaan SDM

Sebuah penjaminan tentang system pemenuhan kebutuhan SDM
agar ada kepastian keberlangsungan organisasi atau perusahaan
dalam berbagai situasi dan kondisi yang berubah serba cepat.

“if we fail to plan, we will plan to fail.



Perencanaan sumber daya manusia:

>Proses analisis dan identifikasi yang

dilakukan organisasi terhadap kebutuhan akan sumber
daya manusia, sehingga organisasi tersebut dapat
menentukan langkah yang harus diambil guna
mencapal tujuannya.

Selain itu, pentingnya diadakan perencanaan sumber
daya manusia ialah organisasi akan memiliki gambaran
vang jelas akan masa depan, serta mampu
mengantisipasi kekurangan kualitas tenaga kerja yang
diperlukan.



https://id.wikipedia.org/wiki/Analisis
https://id.wikipedia.org/wiki/Identifikasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Sumber_daya_manusia
https://id.wikipedia.org/wiki/Masa_depan
https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Kekurangan&action=edit&redlink=1
https://id.wikipedia.org/wiki/Kualitas
https://id.wikipedia.org/wiki/Tenaga_kerja

SYARAT Perencanaan SDM:

1. Mengetahui secara jelas masalah yang direncanakannya.

2. Mengumpulkan dan menganalisis data informasi tentang SDM
dalam organisasi tersebut secara lengkap.

3. Mempunyai pengalaman luas tentang analisis pekerjaan (job
analysis), kondisi organisasi, dan persediaan SDM.

4. Mampu membaca situasi SDM saat ini dan masa mendatang.

5. Mampu memperkirakan peningkatan SDM dan teknologi masa
depan.

6. Mengetahui secara luas peraturan dan kebijaksanaan pemerintah,
khususnya yang menyangkut tenaga kerja.



https://id.wikipedia.org/wiki/Masalah
https://id.wikipedia.org/wiki/Informasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Pengalaman
https://id.wikipedia.org/wiki/Teknologi
https://id.wikipedia.org/wiki/Peraturan
https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Kebijaksanaan_pemerintah&action=edit&redlink=1
https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Kebijaksanaan_pemerintah&action=edit&redlink=1

FAKTOR PENTING PERENCANAAN DALAM MANAJEMEN

[ MENILAI
KOMPETENSI

SDM SAAT INI

(PROGRAM

13.MONITORING

7 KEBUTUHAN
SDM
BERKUALITAS
DI MASA
. DEPAN

1. EVALUASI
2. VALIDASI




Renstra

Kebijakan Baru
Lembaga

Pendanaan
Faktor

Internal Rencana
Produksi

Faktor-Faktor yang Produk
mempengaruhi Baru

Perencanaan SDM Struktur

Organisasi/Tata Kelola

Faktor Kebijakan
Eksternal Pemerintah




m Kebijakan Pemerintah
m Sosial Budaya

m Geografis

m leknologi
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Lembaga
Pendidikan/Diklat

(O
-
S
0,
)
Vs
=
LL]
S
O
)
"
(O
L.

m Pesaing/Competitor

g Demografi



Tujuan Perencanaan SDM:
1. Terprediksi permintaan/ kebutuhan masa depan

Lembaga

2. Terprediksi jenis pekerjaan yang masih
dibutuhkan, yang akan terhapus, dan yang
tergantikan oleh teknologi atau jenis baru

kedepannya.
3. diperoleh kepastian pasokan sdm jk pendek dan

jk Panjang. Shg Imbg dpt terus berinovasi
melakukan pengembangan tanpa khawatir akan

Kebutuhan sdmnya




4. Terpredi

si kondisi sdm yg tersedia, yang

telah diluluskan atau yang akan dihasilkan

baik menyan

spes
5. di

0ero

fasilitas L
maksimalnya

eh estimasi ke

ntuk mencapai

gkut kualitas, kuantitas maupun
ifikasinya

outuhan dana dan

produktivitas



Fungsi Perencanaan SDM

a. sebagai acuan atau pedoman bagi perusahaan
b. Sebagai sumber instrumen atau alat kontrol
dalam pengendalian manajmenen kepagawaian

c. Sebagai acuan dalam membuat estimasi
kebutuhan pendanaan dan fasilitas lain

d. Sebagai dasar dalam melakukan evaluasi terkait

dengan pengadaan atau penyediaan SDM secara
berkelanjutan.



Prinsip Perencanaan SDM:
1. Sistematis dan Logis
2. Komprehensit

3. Futuristik
4. Dinamis
5. Efektif dan Efisien




DISRUPTION!
[

YESTERDAY IS TODAY I TOMORROW IS TODAY

- T A e ST -]

|
THE | THE | THE

PAST PRESENT FUTURE
| |

e — - ——

Story of Yesterday [ Story of Tomorrow

B
Mixed of Yesterday & Tomorrow

_ Dukha, Al Asry An Nisa’' : 9 dan AI_




_ —

e oaad s i Sint 1§
gu'.'e::l;?d;l’ss,’eb’ov'--,_,‘«',W"),'.Jé-"'.'e-”-';_’;.""‘".’e 3.‘ uaﬁ‘ UAAJ X
s ”s —— ; '.;_" ,-.' .,..".,." : O * W
Erdlebaiinadas Il padl e 55 a4 \ JAIA l&l.ua Q Jd e.@A.\A
“‘.".{3’1 - ,‘;,_J“ < -..-ff I .14 :‘.1]- ' .":.: ../ O
SIS WS U e T S el IS o080 (9P A ‘ﬂﬂj 4.“‘ ‘ ;’6 ‘Sg
1 ;- Sony . : 22, T s
360 3350 252 Gl GBS 3340 4\ \9&"\ \ aloy’ Uﬁ
B - " : A . " A :/o 4

' '/ 7 A A el - N ”

Iyale pll Y| ,\;}, s G o1y (1 el Lu JAAA ) u‘ A U“U
0,/‘)’3:,;‘"\,‘ \y)“ “} o, - %
o el LSS [59:18] UJ'L‘“"

——
—y
\C"

R
o0t

[18:103] Yae ] fp ud 35:“4 JA
;.igum\ uss\uéﬁw““ Ja Gl

~ -

z

[18104]Mujmﬁééa‘ UJA;A&;

th\g‘umu.uu.aumﬁu
e 0 Y A ) ) e A3 sk

Wy R

J‘J‘ HUMELUJJNU.Aejm

a3t 1aadl 3a MO 12 ol A aay Al




) HaleaS alae Gl duﬁfﬂ\upwu\wJ oyﬁ@\u.m;
ancamq}mc\;uyu ) 5688 13) ADLLYY 8 aa LA ddalall 8 aa jLA cdiadl)
alia) Leia S La g el Lgia o ylad

d\a u@c&s‘ u—*"))““' uw\mr— uf—(2547) (Jm;c (6498) w‘éﬂ\ ¢

(‘UAULe—ﬁ

Sasally calugadde Sl Lo bl Qs JB 106 - e 8 lay - 5,058 A (e
(it Lo o a3 S g camlall Gasall (e il ) Gaals e G sl
055)“SJ‘SQ\S@MQTJ:&Még&@uiajj_pyjéﬁgé&b

e sl s el Jae & (31) G (Jad 2Ls Loy ) 538 - 08



Method Machine

Manusia I|

Prinsip Manajemen konvensional : Manusia menjadi titik awal dan utama dalam setiap
perubahan untuk menjalankan prinsip-prinsip lainnya Penegasan Q.S Ar Ro’du : 11, Al
Baqgoroh : 30



The Lost Generation

Tahun Lahir : 1883-1900 Karakteristik : Patriotik, pesimis pasca

Di tahun 2025 : Perang Dunia-l, keras, bertahan dalafii
Usia -/+ 125 - 142 tahun kesulitan, banyak mengalami kehilangan:

The Greatest Generation

Tahun Lahir : 1901-1927  Karaokteristik : Disiplin tinggi, loyal,

Di tahun 2025 pekerja keras, berkorban demi negarg,
Usia -/+ 98 - 124 tahun pejuang Perang Dunia-Il.

Silent Generation

Tahun Lahir: 1928-1945 Karakteristik : Konservatif, penuh hormat,
Di tahun 2025 : tidak banyak menuntut, hidup hemat,
Usia -/+ 80 - 97 Tahun stabil, sangat menghargai institusi.

Baby Boomers

Tahun Lahir: 1946-1964 Karakteristik : Idealistik, kompetitif,

Di tahun 2025 : konsumtif, pekerja keras, loyal terhadap
Usia -/+ 61 -79 Tahun perusahaan, percaya pada kemajuan.

Generasi X

Tahun Lahir : 1965-1980 Karakteristik®: Mandiri, skeptis, adaptif,
Di tahun 2025 mengalami transisi teknologi, work-life
Usia -/+ 45 - 60 Tahun balance, tidak terlalu loyal ke sistem.

Generasi Y / Milenial _ bt
Tahun Lahir : 1981-1996  Karakteristik : Ambisius, tech-savvy,

Di tahun 2025 - kolaboratif, fleksibel, mengutamakan
Usia -/+ 29 - 44 Tahun makna & passion, sosial media aktif.

Generasi Z Karakteristik : Digital native, visual
Tahun Lahir : 1997-2012  jegrner, inklusif, cepat bosan, sangat

Di 'tah‘uﬂ 30275 : melek sosial, mencari kecepatan &
Usia -/+13 - 28 Tahun agutentisitas.

Generasi Alpha
Tahun Lahir : 2013-2024*
Di tahun 2025 :

Usia 0 - 12+ Tahun

Karaokteristik : Hyper-connected,
tablet-raised, imersif, intuitif terhadap
Al & AR, sangm tergon tung rekno(og/

Yhun akhir Generasi Alpha




Disruption
Doing new things that make the
old ones obsolete

Innovation

Doing NEW things
Iteration
Doing the same things BETTER

Thereis no 1 way to succeed in the future. Success is dependent on a balance of iteration, innovationand disruption. If you

do not disrupt yourself, it will be a gift given to you by someone else.
Tidak ada 1 cara untuk berhasil di masa depan. Keberhasilan tergantung pada keseimbangan iterasi, inovasi, dan distrupsi. Jika kamu
Tidak mendistrupsi dirimu sendiri, maka orang lain yang akan memberimu hadiah distrusinya kpd-mu.




Complexity
Multiple key
decision factors

Volatility

Rate of change

Ambiguity
Lack of clarity
about meaning
of an event

Uncertainty
Unclear about
the present
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How much do you know about the situation?
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WORLD0.0O WORLD1.O0O WORLD2.0 WORLD3.0 WORLDA.O

0 -1800 1800 -1960 1960 -1999 1999 - 2037 2037 -
(0 - 1 Miliar) (1 - 3 Miliar) (3 - 6 Miliar) (6 - 9 Miliar) (9 Miliar - ...)

Setiap peradaban yang dituliskan sejarah yang memiliki percepatan masing-masing
dengan dukungan manusia yang unggul (paripurna) “Kaffah”



9 SKILL WAJIB DIKURSAL

il

MINDSET
DEVELOPMENT

RA| ReADING

TIME
MANAGEMENT

é

PURPOSE
DISCOVERY

By
EFFECTIVE
LEARNING

FOCUS

MANAGEMENT

N

HABIT
BUILDING

ENERGY
MANAGEMENT

% KNOWLEDGE
MANAGEMENT




Keluar dari Pérangkap Customer  CreatingNew  Exploration ~ Ecosystem Building
Masa Lalu Obsess Stories (Collaboration)

Menguji Time Mengatur Profitable or Stay
Kebenaran Management Ritme Tidur Benefitable Relevant



Ledakan Ledakan Home Ledakan Wisata Ledakan Ledakan
Kreativitas Sweet Home Luar Ruang Konten Kolaborasi

N\

Ledakan Ledakan Ledakan Useless Ledakan
Kecerdasan Artificial Living Generation Non-Degree

3.000 penelitian di tahun 1991, di tahun 2019 meningkat hingga 75 kali lipat.

Percepatan dukungan IPTEK tidak dapat dibendung dan akan menganomali/distruksi tatanan
masyarakat




Lembag
Dreving Force

~—— Kepemimpinan

., Keteladanan

— Kebijakan

—_ Keadilan

Tanggible
Asset
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Complex Problem Solving
Critical Thinking
Creativity

People Management
Coordinating with Other
Emotional intelligence
Judgement and decision making
Service orientation
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21st Century Skills

How today’s students can stay competitive

imnachanging job market
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critical thinking creativity collaboration communication

Learning Skills

Literacy Skills

information media technology

Life Skills

ODDS

flexibility leadership initiative productivity social skills
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Makna Komitmen

Sebuah janji atau kesanggupan dan keyakinan (menerima
sepenuh hati visi, misi dan tujuan serta nilai-nilai yang dianut)
untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu sesuai dengan
tugas dan tanggung jawabnya yang dilandasi oleh kesungguhan
hati secara profesional untuk kepentingan perusahaan atau
organisasi. Ini merupakan bagian dari sikap, perilaku, atau
carakter seorang karyawan yang sangat dibutuhkan oleh
nerusahaan dimana menentukan kepuasan, prestasi dan
oroduktivitasnya pada lembaganya.




Loyalitas tim adalah komitmen dan dedikasi
individu terhadap tim tempat mereka bekerja,
termasuk rasa tanggung jawab, keterikatan
emosional, dan kepedulian terhadap keberhasilan
tim. Loyalitas tim mencerminkan kesetiaan
anggota terhadap tujuan bersama, nilai, dan
anggota lainnya dalam tim, serta kesediaan
mereka untuk berkontribusi secara aktif dan
konsisten demi mencapai tujuan bersama.




Ciri-ciri loyalitas tim meliputi:

*Kepercayaan dan Komitmen: Anggota tim saling percaya dan
berkomitmen untuk mencapai target bersama.

*Kerjasama dan Soliditas: Adanya dukungan dan kerjasama yang
kuat di antara anggota, bahkan saat menghadapi tantangan.
*Kesediaan Mengutamakan Kepentingan Tim: Loyalitas tim tampak
ketika anggota rela mengutamakan kepentingan tim di atas
kepentingan pribadi.

*Sikap Positif Terhadap Organisasi dan Anggota Tim: Anggota
merasa bangga menjadi bagian dari tim dan memiliki hubungan
yang positif dengan sesama anggota.



Michael N. O’Malley (2000:14)

Komitmen : ‘ GOAL
Keinginan untuk Bertindak Keterarahan pada prilaku

Motivasi

Ability(kemampuan)
Kemampuan( capability)prilaku untuk mengeksekusi
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Memberikan Pemahaman thd Visi, Misi
dan Tujuan Organisasi

Menciptakan Budaya dan Linkungan
(corporate cultur) yang kondusif

Berikan Penghargaan atas capaian
Prestasi Anggota

Meningkatkan Kesejahteraan

= Meningkatkan Motivasi Anggota



. organisasi memenuhi kewajibannya kepada
Justise and 8 bannya kep

karyawan dan mematubhi nilai-nilai

kemanusiaan, seperti keadilan, kesopanan,
S u p po rt pengampunan, dan integritas moral,

Organisasi harus memiliki values yang berhubungan

Sh d red Va | ues dengan values karyawan dan karyawan tersebut

percaya akan hal itu,

Organisasi yakin bahwa karyawan bisa
menjalankan tugasnya dan mampu bekerja sama.

karyawan harus memahami mengenai organisasi
dan tetap up to date mengenai acara organisasi,
strategi organisasi, berhubungan baik dengan
rekan kerja, paham mengenai sejarah organisasi
dan rencana masa depan

Organizational
Compehension

Kepercayaan untuk membiarkan karyawan
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan pada
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Lovyalitas

Kesetiaan satu hal yang tidak dapat dibeli dengan uang, tetapi
dapat dibangun secara terencana sistematis dan berkelanjutan
merupakan bentuk kesetiaan, ketaatan, kepatuhan kepada
perusahaan sesuai dengan garis kebijakan dalam upaya
mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan yang sifatnya
Rasional dan Dinamis

Loyalitas karyawan dapat dilihat dari seberapa besar pikiran,
ide, kreativitas, perhatian, serta dedikasinya tercurah secara
penuh kepada perusahaan tempat yang bersangkutan bekerja



Unsur Loyalitas

Komitmen

Patuh pada
INIE I GERCIES),

R
Tanggungjawab

Inovatif

Tertantang untuk
lebih baik

Motivasi



Indikator Produktivitas Menurun (Terjadi Kemalasan)

Menurunnya Motivasi Menurun (sering telat, pulang cepat, sekedar
Loyalitas menggugurkan kewajiban, tak berupaya unt mencapai yg

terbaik)
Anggota

Perpindahan Karyawan (mengundurkan diri atas
kehendak sendiri krn ada tawaran lain), Pensiun, Di pecat,
Cacat tetap, meninggal dunia, Promosi ke cab lain

Ketidakhadiran naik

Tidak betah, linkungan tdk nyaman, gaji tak sepandan,
manajemen kurang perhatian, jenjang karir tak jelas

Timbul Gejolak

Timbul aspirasi dan tuntutan ketidak puasan, isu negative
dan pemogokan kerja



ejﬁ\ujﬂjmmuc’hjjﬁugjeﬁhﬂééj ¢ Lu&
[5:13] M‘ ‘?‘*‘U“‘ UL Eﬁ-‘"‘jé@b u"ua@*“my‘ﬁé*“



https://cikoneng-ciamis.desa.id/menghadapi-konflik-strategi-penyelesaian-yang-sesuai-dengan-kepribadian-anda

https://www.studilmu.com/blogs/details/4-strategi-mengatasi-konflik
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KONFLIK .

berawal dari adanya perbedaan
kepentingan yang tidak dapat
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WUJUD KONFLIK

Nihil Konflik HKonfilik Laten

Konflik di Permukaan Konflik Terbuka
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A GAYA MENGHADAPI KONFLIK Pl
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12 Sticking Points

Communication (Komunikasi)
Decision-Making (Pengambilan
Keputusan)

Dress Code (Pakaian / Dress Code)
Feedback (Umpan Balik)

Fun at Work (Hiburan / Suasana Kerja)
Knowledge Transfer (Transfer
Pengetahuan)

7. Loyalty (Loyalitas)

8. Meetings (Pertemuan / Rapat)

9. Policies (Kebijakan)

10.Respect (Rasa Hormat)
11.Training (Pelatihan)

12.Work Ethic (Etos Kerja)
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1.Communication (Komunikasi)

Bagaimana komunikasi adalah salah satu sticking point
paling sering muncul ketika generasi berbeda bekerja
sama. Masalah muncul dari perbedaan preferensi
media komunikasi (tatap muka, telepon, pesan
teks/chat, email, aplikasi kolaborasi), juga kecepatan
dan intensitas komunikasi: apakah orang lebih suka
respons segera ataukah mereka puas jika ada jeda.



2. Decision-Making (Pengambilan Keputusan)

Mendalami bagaimana cara keputusan diambil dalam
organisasi bisa memicu gesekan antar generasi. Beberapa
generasi lebih suka pendekatan top-down (atas ke
bawah), yang lain lebih suka partisipatif, kolaboratif; ada
juga yang fleksibel tergantung konteks. Shaw menjelaskan
enam model pengambilan keputusan yang umum, dan
bagaimana tiap generasi memiliki preferensi terhadap

beberapa model lebih dari yang lain.




1. Bos menentukan dan mengumumkan keputusannya.
2. Bos meminta input dari semua, lalu memutuskan.

3. Bos meminta input dari tenaga senior, lalu memutuskan.
4. Bos dan beberapa orang bertemu untuk memutuskan
bersama.

5. Orang yang paling menguasai subjek/masalah

memutuskan.
6. Tim berdiskusi dan mencapai konsensus atau mayoritas




3. Dress Code (Pakaian / Dress Code)

Bagaimana kebijakan berpakaian (dress code) seringkali
menjadi simbol dari identitas dan nilai generasional.
Generasi lebih tua mungkin melihat pakaian formal
sebagai tanda profesionalisme dan rasa hormat,
sedangkan generasi lebih muda mungkin melihat
fleksibilitas atau pakaian kasual sebagai bagian dari
budaya kerja modern dan kenyamanan kerja. Konflik
muncul bila standar berpakaian tidak dibicarakan atau
dipaksakan tanpa diskusi.



4. Feedback (Umpan Balik)

Shaw menjelaskan bahwa konflik generasi sering kali
muncul bukan dari isi feedback, tetapi dari ekspektasi
tentang seberapa sering, seberapa langsung, dan
dalam bentuk apa feedback diberikan. Generasi yang
lebih tua terbiasa hanya menerima feedback formal,
jarang, saat evaluasi tahunan. Sebaliknya, generasi muda
mengharapkan umpan balik rutin, cepat, bahkan harian,
agar mereka tahu progres mereka.



5. Fun at Work (Kesenangan di Tempat Kerja)

Menjelaskan bahwa generasi berbeda memiliki
pandangan sangat berbeda tentang "menyenangkan”
dalam bekerja. Beberapa generasi menganggap kantor
bukan tempat bersenang-senang, sementara yang lain
justru menganggap elemen kesenangan penting untuk
Kreativitas, retensi, dan kesehatan mental.




6. Knowledge Transfer (Transfer Pengetahuan)

Bagaimana organisasi sering gagal memindahkan
pengetahuan dari generasi senior ke generasi
baru, sehingga banyak keahlian hilang ketika orang
pensiun. Sebaliknya, generasi muda frustrasi
karena tidak diberi kesempatan belajar atau

karena pengetahuan “dikunci” oleh senior.



7. Loyalty (Loyalitas)

Menjelaskan bahwa “loyalitas” dimaknai sangat berbeda
oleh tiap generasi, dan konflik muncul ketika manajer
menilai komitmen karyawan berdasarkan standar
generasinya sendiri. Generasi senior sering memandang
oyalitas sebagai kesetiaan jangka panjang terhadap
perusahaan, sedangkan generasi muda lebih
memaknainya sebagai kesetiaan terhadap tim, nilai, atau
proyek yang sedang mereka kerjakan.




8. Meetings (Rapat)

Membahas bagaimana tiap generasi punya pandangan
dan gaya berbeda terhadap rapat. Perbedaan ini
menyebabkan frustrasi, terutama soal durasi, struktur,
dan partisipasi. Generasi muda sering merasa rapat
terlalu panjang dan tidak efisien, sementara generasi
senior merasa rapat penting untuk membangun
konsensus.



9. Policies (Kebijakan/Peraturan)

Membahas konflik yang muncul karena perbedaan cara
pandang terhadap aturan kerja. Generasi senior
cenderung mematuhi peraturan tanpa bertanya,
sementara generasi muda lebih kritis dan ingin
memahami alasan di balik aturan. Akibatnya, generasi
senior kadang melihat generasi muda sebagai
“pembangkang,” padahal mereka hanya ingin
transparansi dan fleksibilitas.



10. Respect (Rasa Hormat)

Konflik antar generasi seringkali berpangkal pada perbedaan persepsi tentang cara menghormati dan cara

mendapatkan hormat.

e Silent Generation (lahir sebelum 1945) cenderung melihat hormat sebagai sesuatu yang otomatis
diberikan kepada yang lebih tua atau yang punya jabatan.

 Baby Boomers percaya bahwa hormat didapatkan dari pengalaman panjang dan loyalitas pada
organisasi.

* Generasi X merasa hormat seharusnya diberikan karena kompetensi dan kemandirian.

* Generasi Y/Milenial memandang hormat sebagai hubungan timbal balik: jika mereka merasa dihargai,
mereka pun memberi respek.

* Generasi Z lebih terbuka, tetapi cepat kehilangan respek jika melihat kepemimpinan tidak autentik.

Masalah muncul ketika seorang manajer Boomer merasa “dilangkahi” karena anak muda lebih dihormati

tim, atau ketika generasi muda merasa diremehkan hanya karena usia.

Shaw menekankan bahwa organisasi perlu menciptakan budaya mutual respect: menghargai pengalaman,

tetapi juga terbuka terhadap ide baru. Strateginya adalah:

* Mengakui kontribusi masing-masing generasi secara eksplisit.

 Membangun ruang dialog agar tidak ada yang merasa diabaikan.

* Melatih pemimpin lintas generasi untuk membaca kebutuhan emosional anggota tim.

Hormat tidak bisa lagi dipaksakan, tetapi perlu dibangun melalui interaksi yang adil dan saling menghargai.



11. Training (Pelatihan dan Pengembangan)

Setiap generasi memiliki gaya belajar yang berbeda:

e Silent Generation & Boomers terbiasa dengan pelatihan formal, tatap muka, terstruktur. Mereka lebih
nyaman dengan manual, prosedur, atau pelatihan kelas.

* Generasi X cenderung self-directed: belajar sendiri melalui manual, buku, atau mencoba langsung.
Mereka suka kebebasan dan tidak terlalu suka banyak aturan.

* Generasi Y/Milenial lebih menyukai pelatihan kolaboratif dan interaktif, seperti diskusi kelompok,
simulasi, atau e-learning dengan feedback cepat.

* Generasi Z cenderung belajar dari media digital, microlearning, dan konten video singkat.

Titik konflik terjadi ketika perusahaan hanya menggunakan satu gaya pelatihan. Misalnya, Boomer

merasa pelatihan online terlalu dangkal, sementara Milenial merasa pelatihan tatap muka terlalu kaku.

Shaw mendorong organisasi untuk menggabungkan pendekatan multigenerasi:

* Menyediakan modul tatap muka dan online.

 Menggunakan mentor lintas generasi.

 Memanfaatkan teknologi, tetapi tetap memberi ruang belajar berbasis pengalaman.

Kunci suksesnya: adaptasi metode pelatihan sesuai gaya belajar generasi, bukan memaksa semua orang

mengikuti satu cara.



12. Work Ethic (Etos Kerja)

Konflik terjadi ketika Boomer menganggap generasi muda “malas” atau “kurang

loyal”, sementara generasi muda merasa Boomer “terlalu kaku” dan

“mengorbankan kebahagiaan pribadi”.

Shaw menekankan perlunya pemahaman lintas generasi:

* Organisasi perlu merancang sistem kerja fleksibel, tetapi tetap menuntut
tanggung jawab.

* Pemimpin harus menilai hasil, bukan sekadar jam kerja.

* Dialog terbuka membantu menjembatani perbedaan ekspektasi tentang kerja.

Kesimpulan bab ini: Etos kerja berbeda bukan berarti salah. Setiap generasi punya
alasan historis dan sosial di balik cara mereka memandang kerja. Tantangannya
adalah menemukan sintesis yang memungkinkan semua generasi tetap produktif,
seimbang, dan merasa dihargai.



STUDI KASUS

Kasus 1 — Polemik Zonasi Sekolah di Indonesia

Pemerintah Indonesia memberlakukan sistem zonasi untuk Penerimaan
Peserta Didik Baru (PPDB) dengan tujuan pemerataan kualitas
pendidikan. Namun, kebijakan ini menimbulkan pro-kontra.

Konflik:

*Orang tua siswa di kota besar merasa anak mereka kehilangan
kesempatan masuk sekolah favorit karena terhalang zonasi.

*Sekolah unggulan khawatir reputasi menurun karena tidak lagi bisa
menyaring siswa dengan nilai terbaik.

*Siswa merasa kecewa karena kerja keras belajar tidak berbanding lurus
dengan peluang diterima.

*Pemerintah menegaskan bahwa zonasi penting untuk mengurangi
kesenjangan.



*Orang tua protes keras, ada demo di beberapa kota.
*Media sosial ramai dengan tagar penolakan zonasi.
*Guru merasa tertekan karena harus mengajar kelas
dengan kemampuan akademik yang sangat beragam.

Apakah pemerataan kualitas pendidikan harus mengorbankan
keadilan berbasis prestasi?



Kasus 2 — Kontroversi Kurikulum dan “Muatan Ideologi”

Di beberapa negara, termasuk Indonesia, kurikulum pendidikan sering
memicu perdebatan: materi sejarah, pendidikan agama, hingga
pendidikan seks.

Konflik:

*Pemerintah ingin menambahkan materi pendidikan karakter, toleransi,
dan kesehatan reproduksi.

*Sebagian kelompok masyarakat menolak karena menganggap ada
“agenda ideologi asing” atau tidak sesuai dengan nilai agama.

*Guru bingung, karena dituntut mengajar materi yang kontroversial tetapi
menghadapi tekanan orang tua dan komunitas.

*Siswa berada di tengah tarik-menarik, sehingga bingung menentukan
pandangan.



Debat publik memanas di media televisi dan media sosial.
*Masyarakat terbelah, sebagian mendukung modernisasi
kurikulum, sebagian menganggapnya ancaman moral.
*Guru sering mendapat tekanan emosional dari dua arah:
kebijakan negara dan orang tua.

Bagaimana menemukan titik temu antara modernisasi
kurikulum dengan nilai-nilai lokal dan agama?



Kasus 3 — Skandal Bullying dan Tuntutan terhadap Sekolah Elit

Sebuah sekolah elit swasta dilaporkan menyembunyikan kasus bullying yang
berujung pada trauma mendalam bahkan percobaan bunuh diri siswa.

Orang tua korban menuntut keadilan dan menuding sekolah
lalal.

‘Pihak sekolah berusaha menutup kasus demi menjaga
reputasi dan keberlanjutan bisnis pendidikan.

‘Media mengekspos kasus besar-besaran, membuat
masyarakat marah.

*Alumni dan siswa lain terbelah: sebagian membela sekolah,
sebagian membela korban.



*Publik bereaksi keras dengan kecaman terhadap sekolah
“elit tapi tidak bermoral”.

*Reputasi sekolah jatuh, banyak orang tua menarik
anaknya.

Pemerintah daerah ikut turun tangan, bahkan melibatkan
kepolisian.

Bagaimana seharusnya sekolah menghadapi kasus bullying
agar tidak hanya melindungi reputasi tetapi juga memenuhi
keadilan bagi korban?






IDENTIFIKASI KLASIFIKASI SDM

Efektif 16.3%

Apatis BplwiA

Kurang Efektif FeliiA

Frustasi B34
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4 faktor utama yang dibutuhkan untuk meningkatkan efektifitas SDM :

1.

2.
3.
4

Penyampaian arahan/kebijakan yang jelas

Rasa saling menghargai dan pengakuan

Pemberian wewenang yang terukur & pemberdayaan, serta
Struktur proses keria

100

EFEKTIF

Kelompok yang termotivasi untuk berkontribbusi
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk
berprestasi

APATIS

Kelompok dengan tingkat
keterlibatan/kontribusinya terhadap tujuan
perusahaan dibawah ekspektasi

KURANG EFEKTIF

Kelompok minim kompetensi karena kurangnya
pemberdayaan sehingga cenderung inisiatif pribadi
dalam melakukan peran pekerjaan

FRUSTASI

Kelompok yang merasa sudah berkontribusi tinggi namun
belum optimal. Merasa memiliki benturan
peran/wewenang/lingkungan kerja yang terbatas. Minim
inisiatif (Demotivasi)

3 Faktor yang perlu ditingkatkan untuk menciptakan dampak perubahan
1. Tingkat kepercayaan pada pemimpin

2. Objektivitas Manajemen Kinerja

3. Pengembangan SDM yang berkelanjutan



Sibuk # Produktif

menghasilkan kesenjangan
kinerja yang berdampak terhadap
keberlangsungan perusahaan

General Manager
@ Mengelola keberianjutan/kompetitif bisnis

Manager
Mengelolz sistem dan fungsi

Mengelola produktifitas

‘1 e Section Head / Asmen / Askep
4,

oo




Mengapa ‘People Development’ penting? >

—  Biaya i Integritas
|
—  Kualitas — Kredibilitas
Jika Anda ,
Gagal Anda akan
Mengelola kehilangan
—  Produksi _ — Penjualan
Okuda Hiroshi
Former Chairman of
Toyota Motor Corporati
Y1995 5.0 1999) — SDM B seoalanya




/PENYEBAB KARYAWAN
/ INDONESIA RESIGN

Tidak berkembang

Toxic workingplace

Tidak ada jenjang karier

Ingin beralih karier 6.
Arah perusahaan yang tidak jelos  5.3%

Lokasi 4.7%

Hasil riset tim Glints kepada
Cco
piscovery 1500 karvawan (usia 23-33)

roor




DIMANAKAH ANDA BERADA?

Personnel Management ) HR Management ) Strategic Human Capital
Management  ___----"" i
Internal Business Bottom line
Consultant Partner HC Function
1 2 3 4 I 5 I 6 I
Welfare Personnel Individual People Effective HC Business Person Employees Totally
Admin Development Management in HC Aligned with the
Management Business
IPD Qt'lalified Helping Top Working with Top Ensuring the HC
using tools Management Management to strategy is aligned
systematically s make , achieve their business with business
decisions objectives strategy




EVOLUTION OF EMPLOYEE MANAGEMENT

N
HR Accountability HR Profit Cent
ro entel

Leading-Edge Approaches Human Capital Measu

HR Effectiveness Index
ROI Process

Competitive HR Benchmarking

Solid, Value-Added Approaches
HR Reputation i

HR Cost Monitoring

HR Key Indicators

HR Auditing

Early Approaches
Employee Attitute Surveys
MBO
1960s 1970s 1985s 2000s 2010 2020




KECEPATAN PERUBAHAN INDUSTRI

Sumber : Buku “Learning 5.1" karya Dr. Alex Denni & Triaji Prio Pratomo, MBA
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Berburu dan Industri 0.0 Industri 1.0 Industri 2.0 Industri 3.0 Industri 4.0 Industri 5.0
Mengumpulkan Bertani Revolusi Pengetahuan dan Komputer dan Mobile Digital Rekombinasi
‘ Industri Informasi Internet Manusia-Mesin
Karakter
Industri Mekanisasi Elektrifikasi Otomasi Digitalisasi Rekombinasi
Hasil +50x Hasil +50x Hasil +50x Hasil +50x Hasil +50x

Tenaga Kerja -90% Tenaga Kerja-90% Tenaga Kerja-90% Tenaga Kerja -90% Tenaga Kerja -90%
Karakter ® % & & @
OLEEEIEL Tradisi Produksi Standarisasi Spesialisasi Kolaborasi Distribusi



FRAMEWORK DEVELOPMENT OF ‘DUAL LADDER CAREER’

Tahapc
Tahap e

JOB ANALYSIS Tahap 0
COMPETENCY MAPPING ASSESSMENT &

KPI MAPPING DEVELOPMENT
BISNIS PROCESS
REVIEW

ROLE
RESPONSIBILITY
MAPPING

Tahap 4
CAREER PATH MAPPING

iy
Review

Scheme Committee

| 8

JOB SEGREGATION
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Perencanaan dibagi menjadi 3 seqi:

1. Permintaan (Demand), terhadap SDM
dari rencana strategis manajemen SDM

2. Penggunaan (Utilization), SDM yang
ditinjau dari segi biaya adalah efektif dan
efisien

3. Penawaran (Supply), SDM yang
dimanifestasikan dalam jumlah karyawan
saat ini dan sejumlah lamaran eksternal
kepada organisasi



Good Governance ala Rasulullah yaitu:

1. Mengangkat individu yang aslah (paling layak dan sesuai)
2. Memilih individu dengan kualitas terbaik

3. Memilih individu yang mempunyai kafaah (kapabilitas) dan
amanah

Prinsip membentuk SDM Unggul:

1. Sidiq, yaitu jujur.

2. Amanah, yang berarti dapat di percaya dan bertanggung
jawab atas tugas yang diberikan.

3. Fathanan, yaitu profesional dalam pekerjaan.

4. Tabligh, yaitu sikap transparan dan bertanggung jawab.



HUMAN CAPITAL merupa

kan konsep,

bahwa manusia dalam organisasi dan bisnis merupakan aset

yvang penting dan beresen
terhadap pengembangan

si, yang memiliki sumbangan
dan pertumbuhan, sama seperti

halnya aset fisik misal mesin dan modal kerja. Sikap dan
ketrampilan dan kemampuan manusia memiliki kontribusi

terhadap kinerja dan proc
untuk pelatihan, pengem

uktivitas organisasi. Pengeluaran
nangan, kesehatan dan dukungan

merupakan investasi dan
investasi (Stockley 2003)

bukan hanya biaya tapi merupakan



Unsur Human Capital

a. Financial capital;

b. Capital connected to customer relations;
c. Capital connected to the organization; and
d. Capital connected to the employees.

Komponen human capital :
a. Individual capability (kemampuan individual),

b. Individual motivation (motivasi individu),

c. Leadership (kepemimpinan),

d. The organizational climate (suasan organisasi),
e. Workgroup effektivness (efektivitas kelompok keja).




Modal Manusia

a. Modal intelektual
b. Modal emosional
c. Modal sosial

d. Modal ketabahan
e. Modal moral

f. Modal Kesehatan

Modal intelektual adalah perangkat yang diperlukan untuk menemukan
peluang dan mengelola ancaman dalam kehidupan.

Modal Emosional kemampuan manusia untuk mengenal dan mengelola emos
diri sendiri, serta memahami emosi orang lain agar dia dapat mengambil
tindakan yang sesuai dalam berinteraksi dengan orang lain

Modal Sosial adalah suatu respon terhadap erat dan renggangnya hubungan
antar manusia dan kuat atau melemahnya ketidakpedulian terhadap sesamanya

Modal Ketabahan adalah modal untuk sukses dalam kehidupan, baik
kehidupan pribadi atau kehidupan organsanisasi. Khususnya di saat
menghadapi kesulitan, atau problem yang belum terpecahkan hanya mereka
yang tabah yang akan berhasil menyelesaikannya.

Modal Moral adalah berpegang pada prinsip etika bisnis di dalam kegiatan bisnis yang dilakukannya dimana
moral sangat menentukan kehancuran dan kemunduran perusahaan bila dilanggar. Dengan 4 komponennya:

Integritas, bertanggungjawab, penyayang dan Pemaaf.

Modal Kesehatan adalah bagian dari modal manusia agar dia bisa bekerja dan berpikir secara efektif dan

produktif.

Modal Karakter. Adalah fondasi dan pengendali secara posistif dalam mengimplementasikan dan
mengembangkan modal-modal yang lain agar tetap sesuai dengan ketentuan norma yang berlaku.



COMMUNICATION
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EXPERIENCE
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Pemberdayaan Manusia Sebagai Modal (capital)

a. Memastikan semua SDM memilki kompetensi sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

b. Penempatan secara tepat (the right man in the right place)
c. Beri kepercayaan (trust)

d. Pemantauan dan evalausi

e. Peningkatan kompetensi secara berkelanjutan

f. Gaji yang sepadan

g. Reward and punishment



Seputar Perencanaan
S DM

Dr. Raihan Iskandar, MM




Pertimbangan apa saja yang harus dilakukan dalam
perencanaan sumber daya manusia?

Hal-hal

Yareh Bl Biaeehatikan dalam Penataan SDM
penghargaan dalam manajemen SDM

2.Sistem pelatihan menciptakan efisiensi.
3.Standar kinerja dan peningkatan.

4.Jenjang karir yang jelas dan terencana.
5.Standar kompetensi kerja.

6.Klasifikasi pekerjaan.




Masalah apa yang muncul jika tidak dilakukan
perencanaan sumber daya manusia dengan baik?

Melakukan perencanaan SDM dalam sebuah
perusahaan merupakan hal yang penting dan harus
dilakukan secara maksimal. Jika perusahaan tidak
melakukan perencanaan dengan benar,

maka perusahaan akan sulit untuk berkembang serta
bersaing dengan kompetitornya.



Kendala apa saja yang dihadapi
perusahaan ketika membuat perencanaan

sumber. daya manusia?
Kendala manajemen SDM

Tidak jelasnya i1nformasi mengenal data
karyawan.

Menganggap remeh pelatihan SDM.

Gegabah dalam merekrut karyawan baru.
Pemberian job description yang tidak
lengkap.

Menjanjikan hal yang tidak sesuai.
Kebijakan SDM yang kurang memadal.
Menilal karvawan secara subijektif adalah



Perencanaan SDM dihadapkan pada beberapa
tantangan yang dapat mempengaruhili efektivitasnya.
Salah satunya adalah perubahan lingkungan bisnis
vang dinamis. Persalngan yang semakin ketat,
perkembangan teknologi, perubahan regulasi, atau
tren 1ndustri yang berubah dapat memengaruhi
kebutuhan tenaga kerja.



Perencanaan SDM harus memperhatikan
peranan lingkungan organisasil baik
secara 1nternal maupun eksternal hal
in1 dikarenakan



Urgensinya
Perencanaan
SDM

Dr. Raihan
Iskandar, MM




Apa yang di
maksud dengan
Perencanaan
SDM?



SKEMA PERENCANAAN SDM

Kepentingan

Perencanaan
SDM




Perencanaan SDM adalah proses strategis yang melibatkan
peramalan, analisis, dan pengembangan terhadap kebutuhan sumber
daya manusia di dalam suatu organisasi, yang bertujuan untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah, jenis, dan kualifikasi
tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan saat ini dan masa depan,
program pelatihan dan pengembangan, serta rencana suksesi untuk
memastikan kelangsungan organisasi di masa mendatang.

Perencanaan SDM juga menyangkut talent planning, yaitu proses
menganalisis bakat-bakat di dalam perusahaan, menghitung
kebutuhan talent ke depan, mendefinisikan jenis keterampilan dan
kompetensi, merencanakan pelatihan dan pengembangan, hingga
menentukan strategi yang tepat untuk mendapatkan top talent.
Analisis ini melibatkan pemantauan tren industri, perubahan dalam
organisasi, serta faktor eksternal seperti perubahan demografis atau
regulasi yang dapat mempengaruhi kebutuhan sumber daya manusia.



Perencanaan adalah proses vang

menggabungkan pengetahuan, dan
Teknik 1lmiah ke dalam kegiatan

%%%n%é%gg%n%s % iepas %%@é proses
pengambilan Keputusan yang dimulai

darili perumusan tujuan, kebijakan
dan sasaran secara luas.




Dengan Prinsip-prinsip
sbb:

a .
b.

(D

. Waktu,

Pencapaian tujuan,
Ffislensi dan efektif
sesual program kerja,

. Kebutuhan utama bagi

pemimpln dlm mencapal
tujuan organisasi,

. Pemerataan,
. Patokan perencanaan

dalam memprediksi
kejadian akan datang,

.Kebijakan pola kerja,
singkat dan tepat

h. Tata hubungan
perencanaan yg
terkoordinasi agar
tercipta sinergitas,
1. Membuka alternatif
unt mencapal tujuan.
7. Pembatasan
faktorstrategis dlm
menunjang pada pemecahan
masalah yang ada,

k. Komiltmen dlm
pelaksanaannya,

1. Fleksibilitas dgn
tidak merubah atau
mengalihkan program

]IQV‘_II -



Pentingnya Memenuhi kebutuhan SDM dan mencegah
Perencanaa kekosongan jabatan

n SDM Meningkatkan efisiensi dan
efektivitas perusahaan

Meningkatkan produktivitas
Menekan turnover karyawan

Memenangkan war for talent

Menghemat biaya Perusahaan

(diantaranya dengan
mmmmmmmmm 1- A hAaaAhsamdAass <7anr ~ +



Potenc

Tipikal
Karyvawan

' :
EFnigma (68%) Frolovee
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PERUSAHAAN | NILAT | HARTA NYATA HARTA % HARTA
pASAR TANGIBLE TERSEMBUNYI | TERSEMBUNYI
INTANGIBLE
82%

GENERAL 169 138
ELECTRIC

COCA COLA 148 0 142
EXXON 125 473 82
MICROSOFT 1109 '/ 112
INTEL 113 17 96



Tahap melakukan Perencanaan SDM

Analisis Pengembangan
Kebutuhan Strategi
Tenaga Kerja Pengadaan
Program Rencana
Pelatihan dan :

Suksesi
Pengembangan




Langkah-Langkah Perencanaan

Menjykiaji Ulang Sumber Daya Manusia yang Sudah Ada

Menganalisis Kebutuhan SDM Pada Masa Mendatang

Melakukan Pengembangan Skill Pada Masing-masing
Tenaga Kerja

Lakukan Evaluasi Terhadap Perencanaan SDM yang
Sudah Berjalan

Sejahterakan SDM dengan Memberikan Reward

Memperkirakan Permintaan SDM

Strategi dan Implementasi Pencarian SDM




Faktor Perencanaan Sumber Daya
Manusia

Perubaha
n
(Change)

Pertumbuha
n (Growth)

Teknologi
(Technolo

gy)




Tantangan
dalam
Perencanaan
SDM



| Perubahan lingkungan bisnis yang
)y dinamis.

‘Persaingan vang semakin ketat

Perkembangan Teknologi,

Tantangan yang
Mempengaruhi ‘ Perubahan Regulasi

Efektivitasnya
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memengaruhl kebutuhan tenaga

Keterbatasan sumber daya



Pemodelan dan Prediksi
SDM dengan Analisis Data

Dr. Raihan Iskandar, MM




Konsep Dasar Pemodelan SDM
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Apa itu model SDM?



Model SDM, atau model manajemen sumber daya manusia, adalah
kerangka kerja untuk mengartikulasikan peran dan posisi SDM dalam bisnis.
Model ini berfungsi sebagai panduan untuk manajemen sumber daya
manusia dan bersinggungan dengan strategi SDM. Strategi SDM
memvisualisasikan masa depan, dan model SDM menguraikan rencana
untuk mencapainya.

Pemimpin SDM menggunakan model SDM untuk menentukan bagaimana

SDM akan dijalankan dengan mengklarifikasi:

O Fungsi dan proses SDM utama .

O Peran dan tanggung jawab SDM yang dibutuhkan untuk mengelola
pekerjaan SDM.

O Prinsip untuk tujuan, standar, dan akuntabilitas SDM.

Berbagai model dan kerangka kerja telah muncul di berbagai era ini. Tujuan
dari model manajemen sumber daya manusia adalah untuk menyediakan
berbagai perspektif yang perlu dipertimbangkan saat menyusun peran dan
nilai sumber daya manusia.


https://www.aihr.com/blog/human-resources-functions/
https://www.aihr.com/blog/human-resources-roles/

Model SDM yang paling terkenal

1. Model Kausal Standar Manajemen Sumber Daya Manusia

Model Kausal Standar Manajemen Sumber Daya Manusia berasal dari
banyak model serupa yang diterbitkan sepanjang tahun 90-an dan awal
tahun 2000-an. Menurut model ini, manajemen sumber daya manusia

hanya akan efektif jika strateginya selaras dengan strategi bisnis.

Overall
strategy

b

HR
strategy

Standard Causal Model of HRM

HR

practices

HR
outcomes

(Improved)
Internal
performance

(Improved)
Financial
performance




Model ini menunjukkan rantai sebab akibat tentang bagaimana proses
SDM memengaruhi organisasi. Rantai ini dimulai dengan strategi bisnis
perusahaan secara keseluruhan, yang memengaruhi strategi dan proses
SDM. Rantai ini berakhir dengan peningkatan kinerja bisnis.

Misalnya, praktik perekrutan, pelatihan, penilaian, dan kompensasi dapat
menghasilkan hasil seperti komitmen, hasil yang berkualitas, dan
keterlibatan. Hasil manajemen sumber daya manusia ini menghasilkan
peningkatan kinerja internal, yang pada gilirannya berdampak pada kinerja
keuangan (misalnya, laba, perputaran keuangan, margin yang lebih baik,
dan ROI).

Kerangka kerja SDM ini juga menunjukkan bahwa hubungan dalam model
tidak selalu searah. Beberapa praktik SDM dapat secara langsung mengarah
pada peningkatan kinerja internal. Misalnya, pelatihan yang baik dapat
secara langsung menghasilkan kinerja yang lebih baik tanpa harus
memengaruhi hasil SDM.

Lebih jauh lagi, terkadang kinerja keuangan yang lebih baik menghasilkan
lebih banyak investasi dalam praktik SDM dan hasil SDM yang lebih baik.
Ketika kinerja kuat, karyawan sering kali lebih terlibat, dan keterlibatan
merupakan hasil SDM.



2. Model 8-Box Model by Paul Boselie

delapan faktor eksternal dan internal yang memengaruhi efektivitas praktik SDM.

The external general The external population
market context market context

Macro-economics and Competition, market, technology,
labor market products

N A

The human resource strategy and practices Critical Ultimate
HR goals business goals

« Cost « Viability

The configuration

History, culture,
ownership,
technology and
workforce

Intended Actual Perceived

effectiveness
HR practices HR practices HR practices HR outcomes

+ Flexibility

« Sustoined
competitive
= Legitimacy advantage

The external general The external population
institutional context institutional context

Legislation, norms and CBA, trade unions, workers'
values councils, other stakeholders, laws

ACADEMY TO
INNOVATE HR

AIHR




Dimulal dengan mengidentifikasi empat kekuatan eksternal
yang memengaruhi cara organisasi menjalankan SDM:

U Konteks pasar umum eksternal

dKonteks pasar populasi eksternal

dKonteks kelembagaan umum eksternal

dKonteks kelembagaan populasi eksternal

Empat elemen inti menunjukkan perkembangan dampak
SDM terhadap organisasi:

1. Konfigurasi — Sejarah, budaya, dan teknologi perusahaan
semuanya memengaruhi cara SDM mengomunikasikan apa
yang ingin dicapai dan seberapa efektif kebijakan SDM.



2. Elemen strategi dan praktik SDM terdiri dari empat
bagian:

« Praktik SDM yang diharapkan — Sasaran untuk
perekrutan, pelatinan, dll.

« Praktik SDM aktual — Bagaimana praktik tersebut
dijalankan.

* Praktik SDM yang dipersepsikan — Bagaimana
karyawan mempersepsikan apa yang terjadi dalam
organisasi.

« Hasil SDM — Hasil dari praktik SDM yang dirasakan.

3. Sasaran SDM yang penting — Strategi di atas
menghasilkan hasil seperti efektivitas biaya, fleksibilitas,
legitimasi, dan sebagainya.

4. Sasaran bisnis utama — Sasaran ini berkontribusi
terhadap kelangsungan hidup organisasi, yaitu laba, pangsa
pasar, dan kapitalisasi pasar.



3. Rantai Nilai SDM

Rantai nilai SDM merupakan salah satu model yang paling dikenal dalam
SDM. Model ini didasarkan pada karya Paauwe dan Richardson (1997) dan
memberikan nuansa dalam model-model di atas mengenai cara SDM
beroperasi.

Menurut rantai nilai SDM, segala sesuatu yang dilakukan dan diukur oleh
SDM dapat dibagi menjadi dua kategori:

a. Aktivitas SDM : Aktivitas sehari-hari, termasuk perekrutan, kompensasi,
pelatihan, dan perencanaan suksesi . Aktivitas ini sering diukur menggunakan
metrik SDM. Ini disebut metrik efisiensi. Semakin murah kita merekrut dan
semakin cepat kita melatih, semakin baik.

b. Hasil HRM : Sasaran yang ingin kami capai melalui aktivitas HRM. Kami
merekrut, melatih, dan memberi kompensasi untuk mencapai sasaran atau
hasil tertentu. Hasil ini mencakup kepuasan , motivasi, retensi, dan kehadiran
karyawan.



https://www.aihr.com/blog/hr-value-chain-essential-tool-for-adding-value-to-hr/
https://www.aihr.com/blog/succession-planning/
https://www.aihr.com/blog/employee-satisfaction-metrics/

EFFICIENCY

HRM - Activities and

Processes

Workforce Planning
Recruitment & Selection
Compensation & Benefit
Industrial Relations
Training

Internal Mobility

Talent Management
Coaching

Downsizing
Organization Design

HR Value Chain

EFFECTIVENESS

HRM - Outcomes

Employee Engagement
Retention

Absenteeism (Sickness)
Competency Levels
Performance
Workforce Costs

Talent Metrics

IMPACT

Organizational
Objectives

Profit

Market Value

Market Share
Turnover

Productivity

Quality

Customer Satisfaction

AIHR

ACADEMY TO

INHOVATE HR



Berfokus pada pengukuran aktivitas manajemen sumber
daya manusia, kita akan secara otomatis memprioritaskan
memaksimalkan efisiensi untuk mengurangi biaya. Namun,
hal ini mungkin tidak menghasilkan hasil jangka panjang
yang terbaik. Sebaliknya, kita harus berfokus pada
pengukuran hasil manajemen sumber daya manusia,
karena hal ini membantu menyelaraskan proses kita
dengan tujuan kita. Sasarannya adalah mendapatkan orang
terbaik di posisi yang tepat, bukan mengambil jalan pintas
dan merekrut seseorang semurah dan secepat mungkin,
mengirim orang ke program pelatihan yang tepat, dan
mempertahankan pemain kunci kita, kinerja perusahaan
akan meningkat.



4. Rantai Nilai SDM yang Maju

Advanced HR Value Chain

Sumber asli untuk model HR Value Chain Advanced tidak jelas. Model ini sangat

mirip dengan HR value chain tetapi memiliki dua perbedaan utama.

HR enablers

HR activities

HR outcomes

HR Organization
(Design)

HR Processes

HR Budget

HR Marketing

HR Competencies
HR Technology

Workforce
Planning
Recruitment and
Selection
Performance
Management
Development
Compensation

and Benefits

|

I

|
v

Engagement
+ Retention
Presence
Workforce
Competence and
Performance
Workforce Cost
Talent Metrics

Financial KPIs

= Turnover
= Profit

Strategic Focus

= Customer Intimacy
« Operational Excellence

« Product Leadership

Process KPIs
= Accuracy of Delivery
= Throughput Time
+ Product Quality

Customer KPIs

= Customer
satisfaction

= Met Promoter
Score Process
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INNOVATE HR
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Pertama, kinerja organisasi didefinisikan dalam balanced scorecard .
Balanced scorecard memuat indikator kinerja utama dari perspektif keuangan,
perspektif pelanggan, dan perspektif proses. Indikator-indikator ini
diintegrasikan ke dalam rantai nilai SDM. Scorecard membantu
menyelaraskan dan menunjukkan nilai tambah SDM bagi bisnis.

Kedua, model ini dimulai dengan sejumlah faktor pendukung SDM. Faktor
pendukung ini merupakan kunci bagi apa yang dilakukan SDM dalam bisnis.
Ini termasuk sistem SDM, anggaran SDM , profesional yang cakap, dan
elemen kunci lainnya. Pemikirannya adalah bahwa faktor pendukung ini perlu
ada agar rantai nilai dapat beroperasi secara efektif.

Apabila SDM tidak memiliki profesional yang terlatih dengan baik, jika
anggarannya rendah, atau jika sistemnya sudah ketinggalan zaman dan
menghambat inovasi, SDM akan kurang efisien dalam mencapai hasil SDM
dan hasil bisnisnya.


https://en.wikipedia.org/wiki/Balanced_scorecard
https://www.aihr.com/blog/hr-budget/

5. Model Manajemen Sumber Daya Manusia Harvard

The Harvard Model of HRM

Model |n| mengambil pendekatan yang lebih holistik terhadap sumber daya
a.dan mencakup berbagai tingkat hasil.

Stakeholders
interests
» Stakeholders
+ Management

= Employee groups
« Government HRM policies HRM outcomes Long-term
+ Community = Employee influences » Commitments consequences
+ Human resource flow = Competence « Individual wellbeing

= Reward systems = Congruence = Organizational effectiveness
= Work systems = Cost-effectiveness « Societal wellbeing

Situational

factors

« Workforce
characteristics

» Business strategy
and conditions

« Management philosophy

« Labor market

o URIONS |
» Tasks technology

» Law & societal values
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Model ini terdiri dari lima komponen berikut:

O Dimulai dari sisi kiri, dengan kepentingan pemangku kepentingan . Para
pemangku kepentingan ini meliputi pemegang saham, manajemen,
kelompok karyawan, pemerintah, dan lain-lain. Kepentingan ini menentukan
kebijakan manajemen sumber daya manusia.

0 Pada saat yang sama, faktor situasional memengaruhi kepentingan ini.
Faktor situasional meliputi karakteristik tenaga kerja, serikat pekerja, dan
semua faktor lain yang juga merupakan bagian dari model 8 kotak.

O Faktor situasional dan kepentingan pemangku kepentingan
memengaruhi kebijakan manajemen sumber daya manusia . Ini termasuk
aktivitas inti manajemen sumber daya manusia, seperti perekrutan,
pelatihan, dan sistem penghargaan.

Q Bila dilakukan dengan baik, kebijakan manajemen sumber daya manusia
akan menghasilkan hasil manajemen sumber daya manusia yang positif .
Ini termasuk retensi, efektivitas biaya, komitmen, dan kompetensi yang telah
disebutkan sebelumnya.

O Hasil positif manajemen sumber daya manusia ini mengarah
pada konsekuensi jangka panjang . Konsekuensi ini dapat bersifat
individual, organisasi, dan sosial.



6. Model Tamu/Guest

dikembangkan pada akhir tahun 1980-an dan 1990-an oleh David Guest,
seorang profesor di King's Business School di Inggris. Model ini memposisikan
peran strategis SDM dan membedakan manajemen sumber daya manusia
strategis dari aktivitas manajemen personalia tradisional.

Model ini merupakan salah satu model pertama yang menggabungkan
perspektif “keras” dan “lunak” dari manajemen sumber daya manusia. Model ini
juga memposisikan dampak manajemen sumber daya manusia pada kinerja
bisnis dan mengakui peran penting yang dimainkan oleh perilaku organisasi
dalam mencapai hasil kinerja.

Model Tamu menggambarkan SDM dalam enam dimensi analisis yang saling
terkait yang selaras dengan strategi bisnis tertentu:

(1) Asumsinya adalah bahwa manajemen sumber daya manusia dimulai
dengan strategi tertentu yang sejalan dengan tujuan bisnis; (2) yang kemudian
menginformasikan praktik dan kebijakan manajemen sumber daya manusia, (3)
yang menghasilkan hasil manajemen sumber daya manusia yang spesifik, yang
mengarah pada (4) perilaku karyawan yang diinginkan seperti komitmen dan
motivasi, yang secara kolektif (5) mendorong hasil kinerja, (6) yang
menghasilkan hasil keuangan.



HRM
Strategy

= Differen-
tiation
(Innovation)

+* Focus
(Quality)

= Cost
(Cost
reduction)

\

HRM
Practices

+ Selection

= Training

= Appraisal

= Rewards
» Job design
+ Involvement

= Status and
security

Guest Model

HRM
Outcomes

* Commitment
* Quality
» Flexibility

Behavior
Outcomes

= Effort/
Motivation

+ Cooperation

* Involvement

= Organiza-
tional
citizenship

Performance
QOutcomes

= High:
* Produc-
tivity
* Quality
« Innovation

* Low:

= Absence

* Labor
turnover

= Conflict

Financial
Qutcomes

+ Profit
« ROI

Kebalikan dari model manajemen sumber daya manusia ini juga benar; hasil
keuangan akan dipengaruhi oleh kinerja, yang didorong oleh perilaku individu dan
organisasi. Perilaku ini merupakan hasil dari hasil SDM tertentu sebagai hasil dari
praktik dan kebijakan SDM yang ditargetkan berdasarkan strategi SDM tertentu.



7. Model Warwick

Memberikan perspektif lain dalam menyelaraskan praktik manajemen sumber
daya manusia dengan konteks eksternal dan internal.

Warwick Model

Outer Context

« Socio- = Political/
economic Legal
= Technical « Competitive

Inner Context

= Culture » Task-

= Structure Technology

= Politics/ Business
Leadership Outputs

Business Strategy Context HRM Context

. Dbiectives . Strategv « Role A Orgﬁnlzﬁﬂon

« Product & Tactics « Definition s HR Outputs
Market

HRM Content

= HRFlow + Reward Systems
« Work = Employee

Systems relations AI HR

sumber daya manusia harus memahami dan mengantisipasi faktor-faktor ini serta
mampu beradaptasi dan berubah dalam menanggapi pengaruhnya dengan
strateqi bisnis yang efektif.
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Model ini terdiri dari elemen-elemen berikut:

0 Konteks luar — Faktor lingkungan makro (politik, ekonomi, sosial,
teknologi, hukum, lingkungan) yang memengaruhi kebijakan SDM.

O Konteks internal — Elemen internal, seperti budaya organisasi,
teknologi, dan kepemimpinan yang memengaruhi kebijakan dan
praktik SDM dan akan dipengaruhi oleh konteks luar.

( Strategi bisnis — Maksud strategis bisnis yang diartikulasikan dalam
tujuan dan sasaran bisnis, yang dipengaruhi oleh konteks internal
organisasi, berdasarkan konteks eksternal, dan pada gilirannya akan
mempengaruhi konteks HRM.

O Konten SDM - Peran, definisi pekerjaan, dan keluaran SDM
berdasarkan strategi bisnis dan dipengaruhi oleh konteks SDM

O Konteks SDM — Aliran kerja SDM dan aspek-aspek seperti sistem
penghargaan, hubungan karyawan, dan sistem kerja yang
dipengaruhi oleh strategi bisnis



https://www.aihr.com/blog/types-of-organizational-culture/

8. Model Ulrich
Ulrich HR Business Partner Model

Strategic
Partner

Administrative Employee
Expert Champion




Empat peran utama yang harus diambil oleh fungsi SDM:

“* Ahli Administrasi : Menangani operasi internal dengan
mengawasi proses dan strategi SDM untuk mengelola
orang.

“* Employee Champion : Mengelola kompetensi tenaga
kerja dan tingkat keterlibatan karyawan untuk
meningkatkan produktivitas. Berfokus pada upaya
menjaga hubungan yang sehat antara atasan dan
karyawan.

“» Agen Perubahan : Bekerja dengan manajer dan
karyawan untuk meluncurkan inisiatif yang meningkatkan
budaya perusahaan dan memajukan bisnis.

“* Mitra Strategis : Menyelaraskan strategi SDM dengan
tujuan bisnis perusahaan. Menciptakan metode terbaik
untuk mengembangkan dan mengelola tenaga kerja guna
mendukung keberhasilan dengan sebaik-baiknya.



Keempat peran tersebut tidak harus berupa jabatan tertentu, dan profesional

HR dapat mengemban satu atau lebih peran dalam lingkup tanggung jawab
mereka.

Model ini sering disebut sebagai "model bangku berkaki tiga" dan

terkadang "model Ulrich". Premisnya adalah bahwa SDM beroperasi
dalam empat peran utama:

O Layanan bersama — Tim terpusat yang diakses oleh karyawan dan
manajer yang menangani layanan dan pertanyaan administratif rutin.

d Pusat keunggulan — Spesialis yang menangani situasi dan
permintaan yang lebih kompleks. Mereka mendukung manajemen
dalam menerapkan program dan kebijakan SDM.

O Mitra bisnis SDM — Profesional SDM strategis yang bekerja dengan
manajemen untuk memberikan panduan taktis mengenai masalah
SDM.

O Tim kepemimpinan SDM — Tim pemimpin SDM yang merancang
fungsi SDM untuk mencapai tujuan dan prioritasnya.



Aplikasi Pemodelan dan Prediksi SDM

»Prediksi Turnover: Mengidentifikasi risiko
turnover.

»Perencanaan Kebutuhan Karyawan:
Memprediksi kebutuhan karyawan di masa
depan.

»Evaluasi Program Pelatihan: Mengukur
efektivitas program pengembangan
keterampilan.

»Optimasi Rekrutmen: Mempercepat seleksi
kandidat yang memenuhi syarat.



Tantangan dalam Pemodelan SDM

+Ketersediaan Data: Data yang tidak lengkap
atau tidak akurat.

»Privasi Data Karyawan: Menjaga kepatuhan
orivasi data.

*Kompleksitas Model: Memilih model yang

sesual dengan kapasitas analitik organisasi.




Studi Kasus Singkat

d Kasus: Perusahaan menggunakan
prediksi turnover untuk meningkatkan
retensi.

d Pendekatan: Mengumpulkan data

Karyawan, mengembangkan model

orediksi turnover.

d Hasil: Penurunan turnover sebesar 15%
setelah program retensi diterapkan.




Kesimpulan

1 Pemodelan dan prediksi SDM adalah alat
strategis yang mendukung keputusan
berbasis data.

 Teknik pemodelan yang efektif membantu
merencanakan SDM dengan lebih proaktif.

d Implementasi analisis prediktif dapat
meningkatkan efisiensi SDM dan kinerja
organisasi.



Memilih model SDM

beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan:

Strategi bisnis — Strategi bisnis Anda harus menjadi titik awal saat
mempertimbangkan model SDM mana yang paling baik memandu upaya Anda.
*Desain dan struktur organisasi — Desain, ukuran, dan struktur organisasi Anda
dapat memengaruhi model SDM mana yang paling efektif.

*Industri dan persaingan — Spesifikasi industri tempat Anda menjalankannya,
serta lanskap persaingan, memainkan peran penting dalam merancang posisi
SDM dalam bisnis.

Kemampuan tim SDM — Saat membandingkan berbagai model manajemen
sumber daya manusia, Anda harus mempertimbangkan kemampuan tim SDM
Anda dan memastikan mereka memiliki keterampilan dan sumber daya yang
diperlukan untuk memberikan layanan SDM secara efektif.

Efektivitas biaya — Model SDM mana yang akan memberikan laba atas
investasi yang baik bagi organisasi Anda? Anda perlu melihat biaya layanan SDM
dalam kaitannya dengan dampaknya terhadap kinerja dan laba organisasi.



Metode apa yang dirasa paling efektif untuk prediksi SDM.

‘Regresi Logistik

*Cocok untuk memprediksi hasil biner, seperti risiko
turnover atau kemungkinan kenaikan jabatan.

*Regresi logistik sederhana namun efektif untuk analisis
SDM berbasis kategori.

*Decision Tree & Random Forest

*Decision Tree berguna untuk menentukan faktor yang
paling memengaruhi hasil tertentu, seperti identifikasi
alasan turnover.

‘Random Forest, yang merupakan kumpulan dari
beberapa decision tree, menghasilkan prediksi yang lebih
stabil dan akurat, terutama dalam data besar dan
kompleks.



*Clustering (Pengelompokan)

*Teknik seperti K-Means Clustering digunakan untuk mengelompokkan
karyawan berdasarkan karakteristik seperti kinerja, keterampilan, atau
keterlibatan kerja.

Efektif untuk segmentasi karyawan dalam rangka pengembangan Karir,
pelatihan, atau perencanaan retensi.

*Analisis Time Series (Deret Waktu)

*Cocok untuk memprediksi tren masa depan berdasarkan data waktu lampau,
seperti kebutuhan tenaga kerja musiman atau tingkat turnover.

*Berguna untuk perusahaan dengan pola SDM yang fluktuatif secara berkala.
*Analisis Sentimen & Natural Language Processing (NLP)

‘Membantu memahami sentimen dari survei karyawan, email, atau ulasan, yang
dapat memberikan insight tentang kepuasan dan keterlibatan kerja.
-Bermanfaat untuk deteksi dini potensi ketidakpuasan atau masalah budaya kerja



Perencanaan SDM Global
dalam Organisasi




Pengantar Perencanaan SDM Global

Definisi Perencanaan SDM Global:

Proses mengelola dan mengoordinasikan
tenaga kerja di berbagai negara untuk mencapai
tujuan global perusahaan.

Pentingnya Perencanaan SDM Global:
Perusahaan multinasional membutuhkan strateqgi
SDM yang mempertimbangkan perbedaan
budaya, regulasi, dan dinamika pasar lokal.




Faktor Kunci dalam Perencanaan
SDM Global

‘Perbedaan Hukum Ketenagakerjaan:
Kebijakan dan regulasi ketenagakerjaan yang berbeda di
tiap negara.

‘Variasi Budaya Kerja:
Setiap negara memiliki norma, nilai, dan ekspektasi
budaya yang berbeda terhadap pekerjaan.

‘Pergerakan Tenaga Kerja:
Mobilitas internasional tenaga kerja, baik ekspatriat
maupun tenaga kerja lokal.



Tantangan Perencanaan SDM Global

Kompleksitas Hukum dan Regulasi:

Kebijakan tenaga kerja dan imigrasi yang berbeda-beda di
berbagal negara.

Pengelolaan Keanekaragaman Budaya:

Mengelola tim global dengan latar belakang budaya yang
beragam.

‘Perbedaan Struktur Kompensasi dan Manfaat:

Menyusun paket kompensasi yang sesuai dengan pasar
lokal dan global



Proses Perencanaan SDM Global

Analisis Lingkungan Global:

Memahami dinamika ekonomi, politik, dan sosial di setiap
negara operasi.

Perencanaan Kebutuhan SDM Global:
Menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan
strategi global dan pasar lokal.

Perekrutan dan Penempatan Internasional:
Menentukan strategi perekrutan lokal atau penggunaan
ekspatriat.

‘Pengembangan dan Retensi Talenta Global:
Mengembangkan program pelatihan lintas negara untuk
karyawan global.



Strategi SDM dalam Organisasi Global

1.Polarisasi Ekspatriat dan Tenaga Kerja Lokal:
Memadukan keahlian ekspatriat dengan
pengetahuan lokal.

2.Manajemen Karier Global:
Mempromosikan mobilitas lintas negara bagi
karyawan.

3.Pengembangan Kepemimpinan Global:
Menciptakan pemimpin dengan wawasan
global yang dapat bekerja di berbagai negara.



Best Practices dalam Perencanaan
SDM Global

1.Konsistensi vs. Adaptasi:
Menciptakan keseimbangan antara kebijakan
global yang konsisten dan adaptasi lokal yang
diperlukan.

2.Pengelolaan Multikultural:
Mengintegrasikan budaya organisasi dengan
budaya lokal.

3.Mengoptimalkan Teknologi HR:
Menggunakan Sistem Informasi Sumber Daya
Manusia (HRIS) untuk mendukung manajemen
SDM global.



Kesimpulan

Perencanaan SDM Global adalah proses
penting bagi perusahaan multinasional untuk
mengelola tenaga kerja global secara efektif.
Penting untuk memahami perbedaan regulasi,
budaya, dan dinamika tenaga kerja di setiap
negara.

Strategl SDM global yang sukses akan
mendukung pencapaian tujuan bisnis global
dan meningkatkan daya saing organisasi.



Pengelolaan Perubahan dan
Sumber Daya Manusia (SDM)

Managemen Perubahan



Definisi Pengelolaan Perubahan:

Proses sistematis dalam menghadapi
perubahan yang terjadi dalam organisasi, balk
dari segi teknologi, struktur, maupun budaya.
Pentingnya Peran SDM dalam Pengelolaan
Perubahan:

SDM adalah elemen kunci yang menentukan
keberhasilan atau kegagalan implementasi
perubahan dalam organisasi.



Jenis-Jenis Perubahan dalam Organisasi

1.Perubahan Struktural:
Restrukturisasi, penggabungan, akuisisi, atau
perubahan dalam hierarki.

2.Perubahan Teknoloqi:
Implementasi teknologi baru, otomatisasi, atau
digitalisasi proses kerja.

3.Perubahan Budaya:
Transformasi dalam nilal, sikap, dan perilaku
kerja dalam organisasi.

4.Perubahan Proses Bisnis:
Optimalisasi proses kerja untuk meningkatkan
efisiensi dan produktivitas.



Peran SDM dalam Proses Perubahan

‘Mengelola Transisi:

SDM membantu dalam mengelola perpindahan dari
kondisi lama ke kondisi baru dengan menyediakan
pelatihan dan dukungan yang diperlukan.
‘Menyediakan Keterampilan yang Diperlukan:
SDM memastikan bahwa karyawan memiliki
keterampilan yang relevan untuk mendukung
perubahan.

‘Membangun Keterlibatan Karyawan:
Melibatkan karyawan dalam proses perubahan
untuk meningkatkan partisipasi dan mengurangi
resistensi.



Tantangan Pengelolaan Perubahan
dalam SDM

‘Resistensi terhadap Perubahan:

Karyawan sering kali menolak perubahan karena
Ketidakpastian atau ketakutan akan kehilangan
pekerjaan.

Kurangnya Keterampilan yang Dibutuhkan:
Adanya kesenjangan keterampilan yang
memerlukan pelatihan ulang atau re-skilling
karyawan.

Komunikasi yang Tidak Efektif:

Kurangnya komunikasi yang jelas dari manajemen
mengenal alasan dan tujuan perubahan.




Langkah-Langkah Pengelolaan
Perubahan yang Efektif



d Membuat Visi yang Jelas:

Menetapkan tujuan perubahan yang jelas dan
menyelaraskannya dengan strategi bisnis.

d Komunikasi yang Transparan:

Mengkomunikasikan rencana perubahan secara terbuka dan
konsisten kepada seluruh karyawan.

d Melibatkan Karyawan dalam Proses:

Memberi kesempatan kepada karyawan untuk berkontribusi
dan memberikan masukan dalam proses perubahan.

O Menyediakan Pelatihan dan Dukungan:

Memberikan pelatinan untuk meningkatkan keterampilan
yang diperlukan dalam menghadapi perubahan.

O Evaluasi dan Penyesuaian:

Memonitor progres perubahan dan melakukan penyesuaian
bila diperlukan.



Peran HR sebagai Agen Perubahan

Fasilitator Proses Perubahan:

HR berperan dalam memfasilitasi perubahan
dengan menyediakan kerangka kerja yang jelas
untuk transisi.

‘Membangun Budaya Adaptif:

HR berperan dalam menciptakan budaya
organisasi yang fleksibel dan terbuka terhadap
perubahan.

‘Mengelola Konflik:

HR membantu dalam mengelola konflik yang
mungkin timbul akibat proses perubahan.



Studi Kasus Pengelolaan Perubahan

*Studi Kasus 1:

Perusahaan Teknologi A:Implementasi
perubahan digitalisasi dan peran SDM dalam
pelatihan karyawan untuk penggunaan
teknologi baru.

«Studi Kasus 2:

Perusahaan Manufaktur B:Restrukturisasi
organisasi dan peran SDM dalam memastikan
transisi karyawan berjalan mulus.



Kesimpulan

*Pengelolaan perubahan adalah proses
penting yang membutuhkan peran aktif SDM
dalam mendukung keberhasilan perubahan.
*SDM harus fokus pada keterlibatan
karyawan, komunikasi yang efektif, dan
pengembangan keterampilan.

*Organisasi yang mampu mengelola
perubahan dengan baik akan lebih adaptif
dan kompetitif di pasar.



Tantangan Perencanaan SDM Global

Kompleksitas Hukum dan Regulasi:Kebijakan tenaga kerja dan imigrasi
yang berbeda-beda di berbagai negara.

‘Pengelolaan Keanekaragaman Budaya:Mengelola tim global dengan latar
belakang budaya yang beragam.

1.Perbedaan Struktur Kompensasi dan Manfaat:
1. Menyusun paket kompensasi yang sesuai dengan pasar lokal dan
global.



Proses Perencanaan SDM Global

*Analisis Lingkungan Global:Memahami
dinamika ekonomi, politik, dan sosial di setiap
negara operasi.

Perencanaan Kebutuhan SDM
Global:Menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja
sesual dengan strategi global dan pasar lokal.

‘Perekrutan dan Penempatan Internasional:Menentukan strategi
perekrutan lokal atau penggunaan ekspatriat.



