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Prakata

Syukur kepada Tuhan, penulis akhirnya berhasil menyelesaikan penulisan 
buku teks Perencanaan Sumber Daya Manusia ini. Penyelesaian buku teks 
ini merupakan hasil dari upaya dan dedikasi yang besar dalam mengem-
bangkan pengetahuan di bidang ini. Penulis terdorong untuk mencoba 
menerbitkan buku teks ini karena berbagai alasan. Pertama, buku teks ini 
adalah penyaringan temuan-temuan hasil penelitian para penulis sebelum-
nya mengenai berbagai topik perencanaan dan manajemen sumber daya 
manusia yang sangat relevan dengan tuntutan dan tantangan di dunia kerja 
modern. Penulis berharap bahwa dengan menerbitkan buku ini, temuan-
temuan penelitian tersebut dapat memberikan dampak maksimal bagi 
kemajuan ilmu perencanaan sumber daya manusia.

Alasan kedua adalah kehadiran buku ini diharapkan dapat memberikan 
sumbangan signifikan dalam upaya peningkatan kualitas pembelajaran di 
Perguruan Tinggi, khususnya di bidang Ekonomi dan Manajemen Sumber 
Daya Manusia. Meningkatnya kualitas pembelajaran di perguruan tinggi 
merupakan salah satu bagian dari komitmen penting yang harus dija-
lankan oleh institusi pendidikan dalam rangka mewujudkan pendidikan 
tinggi yang berkualitas dan relevan dengan kebutuhan pasar global. Buku 
ini, diharapkan tidak hanya menjadi sumber referensi bagi dosen dan 
mahasiswa, tetapi juga sebagai bahan ajar yang dapat mengintegrasikan 
teori dengan praktik di dunia kerja. Dengan adanya buku ini, mahasiswa 
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akan lebih mudah dalam mengikuti perkuliahan serta dapat memahami 
konsep-konsep dalam perencanaan sumber daya manusia dengan cara 
yang lebih terstruktur, jelas, dan mudah dipahami. Hal ini tentunya dapat 
meningkatkan efektivitas pembelajaran dan memotivasi mahasiswa untuk 
lebih fokus dalam mengembangkan kemampuan mereka dalam bidang 
tersebut.

Ketiga, buku ajar Perencanaan Sumber Daya Manusia harus selalu 
diperbaharui atau di-update, karena bidang Ekonomi dan Sumber Daya 
Manusia, pasca reformasi di Indonesia, berkembang dengan sangat dina-
mis. Dalam dunia global yang terus berubah, kebutuhan dan tuntutan akan 
kompetensi dan keterampilan sumber daya manusia yang adaptif semakin 
meningkat. Oleh karena itu, buku ajar yang digunakan di perguruan tinggi 
harus selalu direvisi atau diperbaharui agar dapat mengikuti perkem-
bangan teori dan praktik terkini. Buku ini berusaha menjawab kebutuhan 
tersebut dengan mengintegrasikan teori-teori terbaru yang berhubungan 
dengan pengelolaan sumber daya manusia dalam konteks global dan lokal. 
Perkembangan perekonomian yang cepat dan tantangan dunia kerja yang 
terus berubah memicu penulis untuk melakukan penelitian yang berke-
sinambungan dan relevan dengan situasi kontemporer. Penulis berusaha 
menyajikan karya yang terus up-to-date dan segar, sehingga mahasiswa 
dan pembaca lainnya dapat memperoleh pengetahuan yang tidak hanya 
aplikatif, tetapi juga terkini.

Naskah buku ajar ini berisikan uraian komprehensif tentang teori-teori 
dasar di bidang Perencanaan Sumber Daya Manusia yang ada di Indonesia, 
termasuk di dalamnya bagaimana implementasi teori-teori tersebut dilak-
sanakan di Indonesia. Buku ini juga memuat berbagai studi kasus yang 
relevan dengan kondisi di Indonesia, guna memberikan gambaran yang 
lebih jelas dan praktis kepada pembaca mengenai penerapan teori di dunia 
nyata. Buku ini bertujuan untuk tidak hanya memberikan pemahaman 
teoretis, tetapi juga mengajarkan bagaimana perencanaan dan pengelolaan 
sumber daya manusia dapat diterapkan dalam menghadapi tantangan yang 
dihadapi oleh organisasi dan perusahaan di Indonesia. Terakhir, penulis 
menyadari bahwa tidak ada gading yang tak retak, tidak ada pekerjaan 
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manusia yang sempurna, karena manusia juga tidak sempurna. Oleh karena 
itu, saran dan kritik dari pembaca buku ini sangat kami nantikan. Kritik 
dan masukan tersebut akan menjadi bahan berharga untuk memperbaiki 
dan menyempurnakan buku ini di masa yang akan datang, agar dapat 
memberikan kontribusi yang lebih besar lagi dalam pengembangan ilmu 
pengetahuan dan peningkatan kualitas pendidikan di Indonesia. Semoga 
buku ajar ini dapat memberikan manfaat yang besar bagi para mahasiswa, 
praktisi, serta semua pihak yang tertarik dalam bidang Perencanaan Sumber 
Daya Manusia.

Surabaya , 2025

Dr. H. Indra Prasetyo, SP,. MM	
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1.	 BAB I
PENDAHULUAN

1.1	 Pengantar
Seiring dengan semakin besarnya ukuran dan kompleksitas organisasi, 
kebutuhan akan manajemen sumber daya manusia (SDM) yang efektif 
juga semakin meningkat. Organisasi yang berkembang pesat menghadapi 
tantangan besar dalam memastikan ketersediaan staf yang kompeten untuk 
mendukung rencana pengembangan bisnis yang berkelanjutan. Salah satu 
masalah utama yang muncul adalah kurangnya ketrampilan manajerial 
yang berkualitas, yang mempengaruhi pengambilan keputusan strategis dan 
operasional. Selain itu, pengendalian biaya terkait SDM juga menjadi aspek 
yang tidak dapat diabaikan dalam manajemen organisasi yang efisien [1].

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perencanaan SDM yang 
tepat sangat diperlukan agar organisasi dapat mengalokasikan sumber daya 
secara optimal. Perencanaan ini mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja, 
pengembangan kompetensi karyawan, serta strategi rekrutmen dan pela-
tihan yang sesuai dengan visi dan misi organisasi. Menurut [2], perencanaan 
SDM yang efektif akan memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang 
tidak hanya cukup jumlahnya, tetapi juga memiliki keterampilan yang dibu-
tuhkan untuk beradaptasi dengan perubahan pasar dan teknologi. Dengan 
demikian, perencanaan SDM bukan hanya sekadar alat untuk mengelola 
tenaga kerja, tetapi juga merupakan langkah strategis yang sangat penting 
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dalam memastikan keberlanjutan dan daya saing organisasi di pasar yang 
terus berkembang.

1.2	 Tujuan instruksional umum
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan memiliki pemahaman 
yang komprehensif mengenai perencanaan sumber daya manusia (SDM), 
baik dalam aspek teoritis maupun praktis. Tujuan instruksional umum 
ini meliputi tiga aspek utama yang akan dibahas secara mendalam, yakni 
pemahaman mengenai pengertian perencanaan SDM, evolusi perencanaan 
SDM, serta proses yang terlibat dalam perencanaan SDM itu sendiri.

1.	 Memahami Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan SDM merupakan langkah strategis dalam manajemen 
yang bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah 
dan kualitas tenaga kerja yang tepat pada waktu yang tepat. Menurut 
[2], perencanaan SDM tidak hanya mencakup kebutuhan tenaga kerja 
saat ini, tetapi juga proyeksi kebutuhan tenaga kerja di masa depan yang 
akan mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 
Oleh karena itu, mahasiswa diharapkan dapat memahami konsep dasar 
perencanaan SDM yang melibatkan analisis kebutuhan, perencanaan 
pengembangan, serta pemetaan karier dan kompetensi karyawan.

2.	 Memahami Evolusi Perencanaan Sumber Daya Manusia
Seiring berjalannya waktu, perencanaan SDM telah mengalami 
perkembangan yang signifikan. Awalnya, perencanaan SDM lebih 
berfokus pada aspek administratif dan jangka pendek, seperti pengi-
sian posisi dan pengelolaan tenaga kerja sesuai kebutuhan organisasi. 
Namun, dengan perkembangan teknologi dan dinamika pasar kerja, 
perencanaan SDM kini lebih bersifat strategis dan jangka panjang. 
Menurut [1], perencanaan SDM kini mencakup elemen-elemen seperti 
pengelolaan talenta, keberagaman dalam organisasi, dan pengem-
bangan budaya kerja yang inklusif.
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2.	 BAB II
LINGKUNGAN PERENCANAAN 

SUMBERDAYA MANUSIA

Tujuan, strategi, dan kelangsungan organisasi sangat dipengaruhi 
atau ditentukan oleh sumber daya manusia dan prioritas mana-

jemen. Kedua hal ini, pada gilirannya, sangat dipengaruhi oleh kondisi 
sosial ekonomi serta perubahan teknologi yang terjadi di luar organisasi. 
Memperkirakan perubahan kondisi lingkungan eksternal tersebut merupa-
kan pekerjaan yang sulit dan penuh ketidakpastian dalam merencanakan 
sumber daya manusia [10].

Terdapat lima faktor lingkungan yang berdampak signifikan pada 
perencanaan sumber daya manusia, yaitu:

1.	 Perubahan Populasi dan Angkatan Kerja (Demographic Changes)
Perubahan dalam struktur demografi, seperti peningkatan usia harapan 
hidup, perubahan jumlah penduduk, dan tren migrasi, dapat meme-
ngaruhi ketersediaan tenaga kerja serta kebutuhan akan keterampilan 
tertentu di masa depan. Hal ini menuntut perusahaan untuk meren-
canakan kebutuhan SDM dengan mempertimbangkan faktor-faktor 
ini [2].

2.	 Perubahan Ekonomi (Economic Changes)
Kondisi ekonomi yang fluktuatif, seperti resesi atau pertumbuhan 
ekonomi yang pesat, mempengaruhi permintaan tenaga kerja serta 
alokasi anggaran untuk program-program SDM. Perusahaan harus 
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menyesuaikan perencanaan SDM mereka dengan situasi ekonomi yang 
berubah, untuk memastikan kelangsungan dan daya saing organisasi 
di pasar [9].

3.	 Perubahan Teknologi (Technological Changes)
Kemajuan teknologi yang cepat, termasuk otomatisasi dan digitalisasi, 
mengubah cara kerja dan keterampilan yang dibutuhkan oleh tenaga 
kerja. Organisasi perlu merencanakan pengembangan keterampilan 
karyawan agar mereka dapat beradaptasi dengan teknologi baru yang 
muncul, serta memenuhi tuntutan pasar yang terus berkembang [1].

4.	 Peraturan Pemerintah (Governmental Regulations)
Kebijakan pemerintah yang berhubungan dengan ketenagakerjaan, 
seperti upah minimum, jaminan sosial, dan peraturan keselamatan 
kerja, sangat memengaruhi perencanaan SDM. Perusahaan harus 
mematuhi regulasi ini sambil merencanakan pengelolaan SDM yang 
efektif dan efisien [11].

5.	 Perubahan Sikap dalam Bekerja dan Karir (Changing Attitudes Toward 
Work and Careers)
Sikap dan harapan individu terhadap pekerjaan dan karir semakin 
berubah. Banyak pekerja saat ini lebih mengutamakan fleksibilitas, 
keseimbangan kehidupan kerja, dan perkembangan karir yang berke-
lanjutan. Oleh karena itu, perusahaan perlu merencanakan strategi 
SDM yang sesuai dengan perubahan ini untuk mempertahankan dan 
memotivasi talenta yang ada [2].

Memahami dan mengantisipasi dampak dari faktor-faktor lingkungan 
ini sangat penting bagi perusahaan dalam merencanakan dan mengelola 
sumber daya manusia secara strategis, agar dapat tetap relevan dan bersaing 
di pasar yang terus berubah [12].

2.1	 Perubahan Demografi
Pertumbuhan penduduk yang pesat berdampak pada peningkatan 
jumlah angkatan kerja. Namun, jika pertumbuhan ini tidak diimbangi 
dengan penyediaan lapangan kerja yang memadai, maka akan berisiko 
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3.	 BAB III
IMPLEMENTAST PERENCANAAN 

SUMBERDAYA MANUSIA: PERAN STAF

3.1	 Peran Staf Sumber Daya Manusia
Karyawan harus mulai menyadari bahwa direktur SDM memiliki berbagai 
tanggung jawab dan menyesuaikan diri dengan posisi mereka. Pada akhir-
nya, direktur SDM melaksanakan fungsi-fungsi ini untuk meningkatkan 
akses bisnis, meningkatkan efektivitas, dan membangun hubungan yang 
solid dengan manajer lini dan karyawan. Anggota staf harus beradaptasi 
jika departemen dan para pemimpin mereka ingin berubah. Meskipun 
mereka mungkin tidak memiliki tanggung jawab sebanyak pemimpin 
mereka, karyawan tetap perlu berkoordinasi dengan manajer lini, mema-
hami bisnis, mendukung perubahan, dan mempertimbangkan keuntungan 
serta kerugiannya [24].

Sementara karyawan HR bekerja di tingkat operasional dan manajer-
ial, para pemimpin menghabiskan sebagian besar waktu mereka di tingkat 
strategis, dengan sebagian kecil di tingkat manajerial. Manajer di organisasi 
yang sukses lebih menyukai karyawan HR yang bekerja sama erat dengan 
mereka untuk menangani masalah bisnis yang berkaitan dengan sumber 
daya manusia. Meskipun manajer lini adalah orang yang paling memahami 
anak buah mereka, banyak yang lebih memilih staf SDM yang tidak terlalu 
dekat dengan anak buahnya untuk menangani masalah yang ada. Jika staf 
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SDM secara aktif membangun hubungan yang baik dengan manajemen 
lini, maka para manajer akan lebih mudah bekerja dengan mereka sebagai 
mitra [11].

Pengalaman yang diperoleh di lini bisnis memberi pemimpin SDM 
pemahaman yang lebih baik mengenai kebutuhan bisnis dan kebutuhan 
departemen. Untuk mencetak pemimpin yang potensial, staf departemen 
SDM harus dirotasi melalui berbagai posisi lini selama beberapa tahun. 
Jika mereka tidak pernah menjadi manajer lini, setidaknya mereka pernah 
berada dalam posisi asisten manajer lini atau memimpin proyek khusus 
dalam perusahaan [25].

Dalam bisnis kecil, pemilik perlu memiliki ahli SDM karena mereka 
akan mengembangkan perusahaan dari bawah. Seiring dengan tumbuhnya 
perusahaan, pengusaha dapat mulai menyewa spesialis untuk menangani 
administrasi SDM. Ketika perusahaan menjadi lebih besar, lebih banyak 
spesialis dapat dipekerjakan, baik sebagai staf permanen maupun berda-
sarkan kontrak proyek khusus. Namun, dengan kegiatan bisnis lainnya, 
spesialis ini tidak akan bertanggung jawab terhadap proyek lain. Contohnya, 
banyak perusahaan memiliki departemen pemasaran dan menyewa orang 
untuk melakukan riset pasar [26].

Pengelolaan SDM adalah tanggung jawab yang dibebankan kepada 
setiap orang dalam perusahaan, termasuk karyawan lini, profesional di 
departemen SDM, eksekutif, serta karyawan baru. Kemitraan antara mana-
jer lini dan profesional SDM merupakan situasi ideal, namun ini tidak selalu 
terjadi di semua perusahaan. Dalam sebuah penelitian yang diterbitkan 
oleh IBM dan Towers Perrin, para manajer SDM dan CEO menunjuk-
kan bahwa lebih banyak kemitraan diperlukan di abad ke-21. Meskipun 
tampaknya manajer lini akan lebih terlibat dalam pembentukan strategi 
SDM, kebijakan, dan program pengembangan serta pengelolaan program 
manajemen SDM, tingkat keterlibatan mereka dalam rincian administrasi 
SDM akan tetap rendah [1].

Proses di mana manajemen memutuskan bagaimana sebuah organi-
sasi harus beralih dari kondisi sumber daya manusia yang ada ke kondisi 
idealnya dikenal sebagai perencanaan sumber daya manusia. Perencanaan 
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4.	 BAB IV
HUBUNGAN ANTARA PERENCANAAN 

SDM DENGAN PERENCANAAN 
STRATEGIK

4.1	 Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM)
Dalam hampir semua perusahaan besar, perencanaan biasanya diang-
gap sebagai hal yang sangat penting untuk efektivitas manajerial. Selama 
beberapa dekade terakhir, perusahaan telah melalui proses yang sistematis 
untuk mengidentifikasi tujuan mereka, sumber daya yang dibutuhkan, dan 
prosedur operasional mereka. Proses ini dikenal dengan perencanaan stra-
tegis. Perencanaan strategis mempertimbangkan berbagai faktor, termasuk 
pangsa pasar, modal finansial, paten dan produk, kemampuan teknologi, 
serta sumber daya alam [27].

Perusahaan biasanya mempersiapkan peramalan tahunan untuk kebu-
tuhan staf sebagai dasar untuk penarikan karyawan dari luar, penugasan 
kembali, promosi karyawan, serta perencanaan program pelatihan tahunan. 
Perencanaan sumber daya manusia yang efektif meliputi pengembangan 
karir jangka panjang dari tenaga berbakat serta pemanfaatan dan pengen-
dalian sumber daya manusia di dalam organisasi. Manfaat perencanaan 
sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
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1.	 Membantu mengintegrasikan pengaruh lingkungan eksternal, kondisi 
organisasi, dan kondisi sumber daya manusia,

2.	 Membantu memastikan bahwa aktivitas sumber daya manusia bersifat 
proaktif dengan cara mengantisipasi dan merespons perubahan ling-
kungan internal maupun eksternal,

3.	 Membantu memastikan bahwa keputusan sumber daya manusia 
diarahkan kepada masalah yang saat ini ada,

4.	 Memusatkan perhatian pada tujuan organisasi dan sumber daya manu-
sia,

5.	 Membantu memastikan bahwa seluruh aktivitas SDM terintegrasi,

6.	 Meningkatkan pemanfaatan SDM,

7.	 Mencapai efisiensi dalam mengangkat pegawai baru,

8.	 Memperluas basis informasi manajemen SDM untuk mendukung 
aktivitas personalia dan unit organisasi lainnya,

9.	 Menjalankan permintaan tenaga kerja di pasar tenaga kerja lokal 
dengan sukses [35].

Suatu perencanaan tenaga kerja mengandung implikasi sebagai berikut:
1.	 Mengumpulkan informasi secara teratur,

2.	 Menganalisis permintaan dan penawaran tenaga kerja masa kini dan 
masa datang, serta mengidentifikasi ketidakseimbangan yang timbul,

3.	 Menggunakan hasil analisis untuk bahan penyusunan kebijakan, 
program, dan kegiatan di bidang ketenagakerjaan,

4.	 Menyangkut pengembangan dan pemanfaatan SDM di seluruh tingkat 
organisasi,

5.	 Melakukan monitoring secara terus-menerus terhadap kebijakan yang 
telah dibuat. Dengan melakukan perencanaan tenaga kerja secara 
cermat, tujuan organisasi akan dapat dicapai secara optimal [2].

Perencanaan Strategis dan Manajemen SDM
Perencanaan strategis yang melibatkan pertimbangan lingkungan internal 
dan eksternal dilakukan sebelum perencanaan sumber daya manusia. 
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5.	 BAB V
PERAMALAN KEBUTUHAN 
SUMBERDAYA MANUSIA

Materi dalam Bab ini
Materi yang disajikan dalam bab ini adalah sebagai berikut:
1.	 Proses peramalan

2.	 Inventarisasi persediaan keterampilan masa depan

3.	 Proyeksi persediaan keterampilan masa depan

4.	 Peramalan permintaan staf

Dalam merencanakan kebutuhan Sumber Daya Manusia (SDM) secara 
efektif, perusahaan harus memiliki pemahaman yang jelas tentang apa 
yang sebenarnya dibutuhkan dan apa yang akan dicapai di masa depan. 
Dalam hal ini, penting untuk memperhatikan bagaimana saat ini karyawan 
tersebut dikembangkan, seberapa sesuai kemampuan yang mereka miliki 
sekarang untuk digunakan, serta bagaimana supply keterampilan yang ada 
saat ini sesuai dengan kebutuhan di masa depan [2]. Pemahaman yang 
baik tentang hal ini membutuhkan apresiasi terhadap perubahan kondisi 
dan antisipasi dampak kejadian di masa depan, baik terhadap supply kete-
rampilan maupun kebutuhan keterampilan yang sejalan dengan rencana 
bisnis organisasi.
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Proses Peramalan
Proses peramalan merupakan bagian dari proses perencanaan, sehingga 
tidak hanya menghasilkan angka atau rencana itu sendiri. Secara teknis, 
peramalan sangat mudah dan sederhana untuk digambarkan, tetapi dalam 
praktiknya sering kali sangat kompleks dan sulit dikerjakan [27]. Begitu 
proyeksi dibuat, mungkin lebih mudah untuk digunakan, tetapi belum tentu 
akurat di masa depan. Oleh karena itu, penting untuk selalu memperbarui 
dan mengevaluasi hasil peramalan untuk meningkatkan keakuratan di 
masa yang akan datang.

Bab ini membahas teknik peramalan kebutuhan sumber daya manusia, 
penerapan hasil peramalan, dan potensi kesalahan yang bisa diabaikan. 
Peramalan dapat dipandang sebagai proses penting dalam estimasi kebu-
tuhan dan ketersediaan keterampilan yang didasarkan pada keakuratan 
informasi. Secara umum, peramalan ini menunjukkan tanggung jawab 
manajer untuk masing-masing unit dalam organisasi dalam memastikan 
kebutuhan SDM dapat dipenuhi sesuai dengan rencana dan strategi bisnis 
yang ada [35]. Teknik matematis dan komputer yang dibahas dalam bab 
berikutnya hanya merupakan tambahan, bukan pengganti pendekatan 
kebijakan manajemen dalam menentukan kebutuhan sumber daya manusia 
di masa depan.

5.1	 Proses Peramalan
Peramalan (forecasting) adalah proses memprediksi kondisi di masa menda-
tang yang akan mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas, perilaku, dan 
dampak tindakan operasional. Peramalan memiliki peran penting tidak 
hanya dalam fungsi perencanaan, tetapi juga dalam keseluruhan proses 
manajemen [27].

Peramalan sering dianggap sebagai salah satu masukan utama dalam 
proses perencanaan organisasi. Meskipun demikian, peramalan hanya akan 
sebaik kualitas dan validitas informasi yang digunakan untuk membuat 
prediksi. Menilai kualitas dan validitas informasi adalah perjuangan yang 
sulit, karena hal ini biasanya diperoleh hanya melalui pengalaman dan 
waktu, yang faktor-faktornya dapat dipertimbangkan secara bertahap [36].
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6.	 BAB VI
MODEL DAN APLIKASI PERAMALAN

6.1	 Teknik Peramalan Permintaan SDM
Peramalan kebutuhan sumber daya manusia meliputi dua periode waktu 
yang berbeda: peramalan jangka pendek (short-term forecasting) dan pera-
malan jangka panjang (long-term forecasting). Kedua periode ini berbeda 
dalam hal teknik yang digunakan, implikasinya terhadap organisasi, dan 
orang-orang yang bertanggung jawab untuk peramalannya [2].

Peramalan Jangka Pendek
Peramalan jangka pendek biasanya memprediksi permintaan karyawan 
untuk periode satu tahun. Namun, peramalan jangka pendek juga dapat 
mencakup periode dua tahun, seperti pada perusahaan minyak dan baja, 
dan bisa juga setingkat lebih pendek, sekitar tiga hingga enam bulan, 
seperti pada perusahaan konstruksi atau perusahaan kontrak pembuatan 
pesawat terbang. Tanggung jawab untuk peramalan jangka pendek biasanya 
dipegang oleh penyelia dan manajer unit. Manajer unit adalah orang yang 
paling memahami kebutuhan staf untuk mencapai tujuan unitnya. Seorang 
manajer harus mengetahui tujuan unitnya dan mampu mengantisipasi 
kebutuhan sumber daya manusia, keuangan, dan modal yang dibutuhkan 
untuk mencapai tujuan tersebut dalam jangka waktu yang ditentukan [27].
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8.	 BAB VIII
MANAJEMEN KINERJA

Perhatian utama dalam manajemen adalah mencocokkan antara 
sumber daya yang digunakan dengan manfaat produk dan/atau jasa 

yang dihasilkan. Kesinambungan perusahaan tercapai melalui pemenuhan 
kebutuhan pelanggan, pemegang saham, pekerja, dan pemangku kepen-
tingan lainnya. Perencanaan sumber daya manusia (SDM) membantu 
manajemen dalam mengidentifikasi peluang untuk meningkatkan kinerja 
organisasi serta membangun strategi dalam mencapai keuntungan produktif 
[2].

Manajemen individu merupakan faktor kunci dalam organisasi, namun 
yang lebih penting adalah melihatnya dalam konteks yang lebih besar, 
yaitu untuk menjawab apa yang seharusnya dapat dicapai oleh individu. 
Manajemen dapat mempengaruhi pencapaian individu melalui struktur, 
sistem, sumber daya, dan faktor organisasional lainnya. Hal ini berimpli-
kasi pada produktivitas, yang berarti pencapaian hasil yang lebih besar 
dengan penggunaan sumber daya manusia yang sama. Istilah produktivitas 
memiliki berbagai makna, tetapi pada prinsipnya, produktivitas adalah 
pencapaian output manajemen melalui penggunaan sumber daya yang ada, 
yaitu sumber daya alam, keuangan, dan manusia [2].

Empat faktor yang dapat dikendalikan dalam meningkatkan kinerja 
organisasi adalah: tujuan (objectives) yang jelas, baik bagi individu karyawan 
maupun manajemen, kegiatan (activity) yang diperlukan untuk menyelesai-
kan pekerjaan, kemampuan (competencies) individu dalam mengerjakan 
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tugas, serta penghargaan (reward) yang diberikan untuk meningkatkan 
kinerja di masa depan [2].

8.1	 Kerangka Kerja Sistem Manajemen Kinerja
Terdapat beberapa penyebab kegagalan manajer dalam menerapkan visi, 
misi, dan strategi yang telah dirancang ke dalam sistem manajemen kinerja, 
antara lain:
1.	 Perbedaan lingkungan organisasi/perusahaan yang dihadapi diban-

dingkan dengan yang ada dalam buku teks.

2.	 Adanya penolakan (resistensi) dari dalam organisasi/perusahaan.

3.	 Menurunnya komitmen manajer dan karyawan, kurangnya kerja sama, 
kurang efektifnya komunikasi manajer dengan karyawan, kurang 
memadainya sarana dan prasarana termasuk dana, kurangnya penga-
wasan, dan belum baiknya penerapan sistem ganjaran dan hukuman.

Penolakan tersebut sering kali muncul karena organisasi sudah memi-
liki sistem pengukuran kinerja lama yang belum terlaksana dengan baik. 
Untuk mengatasi penolakan ini, terdapat tujuh langkah pengembangan 
kerangka kerja sistem manajemen kinerja:
1.	 Menyelaraskan pengembangan sistem manajemen kinerja dengan 

strategi perubahan lainnya dalam perusahaan. Tujuannya adalah untuk 
menetapkan sasaran dari pengembangan sistem manajemen kinerja 
dalam rangka peningkatan kinerja organisasi/perusahaan.

2.	 Menjelaskan tujuan pengembangan dan manfaat sistem manajemen 
kinerja baru. Tujuannya adalah untuk mempersiapkan orang-orang 
yang akan terlibat dalam perubahan saat sistem manajemen kinerja 
yang baru diterapkan.

3.	 Memantapkan kesepakatan dalam proses pengembangan dan pemanfa-
atan sistem manajemen kinerja. Tujuannya adalah untuk memadukan 
semua tingkat organisasi, mulai dari kelompok kerja, departemen, 
divisi, hingga organisasi secara keseluruhan.
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9.	 BAB IX
MANAJEMEN KARIR

Perusahaan juga perlu memberikan perhatian lebih pada karir pekerja. 
Dengan tingginya tingkat turnover, terbatasnya pasokan tenaga kerja 

yang berkompeten, dan perubahan permintaan pasar, pengembangan karir 
menjadi fokus yang sangat penting dalam perencanaan sumber daya manu-
sia. Bagi perusahaan, peningkatan pemanfaatan pekerja internal menjadi 
semakin penting dibandingkan menarik pekerja dari lingkungan eksternal. 
Hal ini menunjukkan semakin pentingnya perhatian dalam seleksi, peni-
laian, bimbingan individual, perencanaan karir, serta program-program 
pelatihan dan pengembangan yang inovatif [82].

Pengelolaan karir yang baik dapat membantu organisasi mengurangi 
tingkat turnover, memperbaiki retensi karyawan, serta meningkatkan kepu-
asan dan motivasi pekerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 
mengembangkan kebijakan yang mendukung pengembangan karir jangka 
panjang bagi karyawannya. Sebagai contoh, perusahaan dapat menyusun 
program bimbingan yang berfokus pada pengembangan keterampilan dan 
kompetensi yang dibutuhkan di masa depan, serta memberikan peluang 
promosi internal yang lebih besar. Selain itu, pelatihan dan pengembangan 
yang berfokus pada kebutuhan karyawan juga dapat meningkatkan loyalitas 
dan keterlibatan mereka dalam mencapai tujuan perusahaan [82].
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9.1	 Manajemen Karir: Konsep dan Proses
Manajemen karir adalah proses yang melibatkan kolaborasi antara manajer, 
staf SDM, pihak luar, dan masing-masing individu itu sendiri. Proses ini 
bersifat inklusif dan tidak hanya bergantung pada satu pihak atau tanggung 
jawab yang spesifik. Manajemen karir melibatkan berbagai aktivitas yang 
bertujuan untuk membantu individu dalam merencanakan, mengem-
bangkan, dan mencapai tujuan karir mereka. Aktivitas tersebut mencakup 
berbagai aspek seperti perencanaan karir, pengembangan keterampilan, 
pemetaan jalur karir, serta evaluasi kinerja secara periodik.

Menurut [83], manajemen karir bukan hanya mengenai pencapaian 
tujuan pribadi karyawan, tetapi juga berfokus pada bagaimana individu 
dapat memberikan kontribusi maksimal dalam organisasi. Oleh karena itu, 
perusahaan harus memastikan bahwa manajemen karir melibatkan komu-
nikasi yang efektif antara pihak organisasi dan individu, serta mendukung 
pengembangan keterampilan yang relevan dengan kebutuhan organisasi 
dan tren industri yang terus berubah. Dengan pengelolaan yang tepat, 
manajemen karir dapat meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja 
individu, serta memperkuat kemampuan organisasi untuk mempertahan-
kan talenta terbaik dalam jangka panjang.

9.1.1.	Permasalahan‑permasalahan manajemen karir
ermasalahan manajemen karir sangat kompleks dan dipengaruhi oleh 
berbagai faktor yang terkait dengan kebijakan organisasi serta keputusan 
individu. Setiap langkah dalam perjalanan karir seorang karyawan dipe-
ngaruhi oleh berbagai aspek yang ditetapkan oleh manajemen. Pilihan yang 
diambil organisasi, seperti program penarikan, penugasan, dan pengem-
bangan karyawan, sangat bergantung pada kebijakan yang ada di dalam 
perusahaan. Misalnya, pemilihan penugasan karyawan sangat dipengaruhi 
oleh kebijakan internal mengenai penempatan dan seleksi yang diterapkan 
perusahaan. Begitu juga dengan kinerja pekerjaan, yang dipengaruhi oleh 
desain pekerjaan serta standar kinerja atau tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya [84].
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10.	 BAB X
PERENCANAAN SUMBER DAYA 

MANUSIA

Tujuan Pembelajaran
Setelah menyelesaikan unit ini, mahasiswa diharapkan dapat:
1.	 Memahami kebutuhan dan pentingnya perencanaan Sumber Daya 

Manusia (SDM).

2.	 Mengetahui tujuan dari perencanaan SDM.

3.	 Menjelaskan langkah-langkah dalam perencanaan SDM.

4.	 Mengidentifikasi berbagai jenis perencanaan SDM.

5.	 Memahami konsep perencanaan perusahaan dan proses perencanaan 
SDM.

6.	 Menjelaskan sistem informasi SDM.

7.	 Memahami minat dan kondisi terkini dalam perencanaan SDM.

10.1	 PENDAHULUAN
Perencanaan Sumber Daya Manusia berkaitan dengan perencanaan kebu-
tuhan tenaga kerja masa depan sebuah perusahaan. Manajer SDM harus 
memastikan bahwa perusahaan memiliki jenis manusia yang tepat yang 
terlatih dan termotivasi pada jumlah yang tepat serta pada waktu dan 
tempat yang tepat untuk melakukan jenis pekerjaan yang tepat pada waktu 
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