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KATA PENGANTAR

Segala puji pagi Tuhan semesta alam. Atas limpahan dan keberkahan
nikmat yang begitu banyak di berikan, sehingga tim penulis dapat
menyelesaikan  penulisan buku kolaborasi dengan judul
“Pengembangan SDM” ditulis dengan penuh keinginan dari penulis-
penulis terbaik dari berbagai pakar memberikan gagasan/ide untuk
berkontribusi dan memberikan sumbangsih pada pengembangan
SDM.

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat
penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik
instansi maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang
menentukan perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM
berupa manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai
penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan organisasi.
Perkembangan terbaru memandang karyawan bukan sebagai sumber
daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau aset bagi institusi
atau organisasi. Pengembangan sumber daya manusia merupakan
serangkaian kegiatan yang sistematis dan terencana yang dirancang
untuk membantu karyawan perusahaan memperoleh keterampilan
yang mereka butuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan saat ini
dan masa depan.

Oleh karena itu penuh harapan, buku ini dapat menjadi
bermanfaat. Serta dapat mencerdaskan kehidupan bangsa. Sebab bila
kita telaah lebih mendalam ternyata keberadaan SDM dalam suatu
lembaga perusahaan amat menentukan. Secanggih apapun peralatan
yang dimiliki perusahaan, tidak akan mampu mendongkrak
produktivitas, bila tidak dioperasikan oleh tangan-tangan terampil
SDM dalam suatu perusahaan.

Semoga Bermanfaat.

Tim Penulis

iii



DAFTAR ISI

KATA PENGANTAR. ... sssessssssessssssssssesesssssssssssssssssssssssssssssssssaneees iii
DAFTAR IS ... ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasses iv
BAB 1 HAKIKAT SUMBER DAYA MANUSIA ... 1
Pengertian Sumber Daya Manusia ......erereeesessesessseesss 1
Manusia sebagai Aset OrganiSasi ......eenerernsessesessesessseessns 2
Fungsi Sumber Daya Manusia......cemesssessessssessesesssssessss 4
Pendorong Pembentukan INtegrasi......ereeeeessmesesssneeesn 6
Evolusi Sumber Daya Manusia .....eeesesessessssessesesssssessns 8
Peran Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ......8
Daftar PUSAKA ....oceeeeerecesecessersessssssssssssecsssssssss s sssssssessssssssssssssssssssssanas 11
Profil PENULIS ..ottt s 12
BAB 2 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA.........ccmmm. 13
Pendahuluan ... sssesssssssesssssssssessssesssssssas 13
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia ... 14
Fungsi Dasar Manajemen ... 15
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia........oeeeeesseeeenns 16
Dimensi Fenomena-fenomena Tren Perubahan........nne. 16

Tujuan Kebijakan Manajemen Sumber Daya Manusia. .........cc..... 18
Tipe Bidang Utama Tanggung Jawab Manajemen Sumber Daya

MANUSIA o bbb s s s 19

iv



Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia.......eeeesseeen. 19
Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia ........ceeneeen. 20

Tantangan Kompetitif Organisasi yang melibatkan Manajemen

Sumber Daya Manusia Kedepan ... 24
Daftar PUSAKA ....oceeeeeecesrerscieesssesseesseesssessse s ssssssssssssssssssssssssssssssanas 25
PrOfil PENULIS coooueeereeereeeeeetsecessseesssessssssssssesssssss s ssssessssssessssssssssesesans 27
BAB 3 PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA BERBASIS
KOMPETENSL.......ooeeteeeessseseesssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssessssssssesssssssssesss 28
Pengertian Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia)......... 29
Konsep Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) .....c...cc..... 29
Fungsi Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM).......cccccc..... 34

Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi..37

Manfaat Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) Berbasis

KOMPELENSI it ssssss s sssans 40
Daftar PUSEAKA ...ccuereereesseeessesesssnsesssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssesssssesesans 43
PrOfil PENUIIS coouueeereereeeecessecesssesssssessssssssssssssssss s ssssesssssssssssssssssesesans 45
BAB 4 KOMITMEN ORGANISASL..........oomnnennernnssssmssssnesssssessssssssssssssasenes 46
Pengertian Komitmen OrganiSasi.......oerereeseeseessessssese: 46
Dimensi Komitmen OrganiSasi.....ereeeseesseesssessssesne: 48
Pentingnya Komitmen Organisasi .......coereereeseessessseesne: 50
Menumbuhkan Komitmen Organisasi......eeessneeesseeee 52
Daftar PUSEAKA ....oveeeeereeeseeesscsssessessseesseessssssss s sssssssssssssssssssssssasssssssanas 56
Profil PENULIS ..ottt ssssssssssssssss s 58
BAB 5 VISI KEPEMIMPINAN SDM........ooeeeessesssseessesessssssssssssessseees 59
Konsep Dasar Kepemimpinan dan Visi Kepemimpinan .............. 59
Elemen-Elemen Penting Visi Kepemimpinan ... 62
Teori-teori Visi KEpemimpinan .....oeneneenensesneessessesseessesseennes 63
Kepemimpinan SDM.....eereeesssesssesssesssesssessssssssssssssesanes 64



Keterampilan Pemimpin SDM ......ncncnnemeesnseesnesesssessseee 66

Daftar PUSTAKA .....ceeeeeecesrcesserseesseessesssecssssesss s ssssssssssssssssssssssssssssssanas 68
Profil PENULIS ..ottt esssessssessssssssss s 71
BAB 6 GAYA DAN MODEL KEPEMIMPINAN ........coomnreeereereens 72
KePemimpPINan ... resssesssssssesssssssssssssssssssssssssssssessssssans 72
Fungsi Kepemimpinan ... 72
Gaya Kepemimpinan ......eereessersesesseesssessssessssssssessseses 75
Model KEpemimpPinan ... eeeseeessmeesssesssssessssesssessssssesssssessssesesans 78
Daftar PUSTAKA ...oeeeenernsessssssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssssssssanes 81
Profil PENULIS ...ttt sssssssssssssssss s 82
BAB 7 PENINGKATAN KINERJA DAN KETERAMPILAN
MANAJERIAL ...t eeeettssttsees s sessssessssessssssssssssssssssss s sssessssesesssssssesssssssssases 83
Peningkatan KiNerja .. ceecesecessesssesssssssessssesssssssssesssssanas 86
Keterampilan Manajerial.....ssssssssssnns 92
Daftar PUSEAKA ...ccuereereesseeessesesssnsesssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssesssssesesans 96
PrOfil PENUIIS coouueeereereeeecessecesssesssssessssssssssssssssss s ssssesssssssssssssssssesesans 98
BAB 8 PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA. ... 99
Definisi Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM)......ccccuuueeenn. 99
Tahapan Perencanaan SDM .......eeeseessessmsssssessssssessseees 100
Fungsi dan Tujuan Perencanaan SDM .......ceeeneeessneeesne 102
Pelaksanaan Proses Perencanaan SDM........ccenmeenneeensecenseeens 102

vi



PIoOfil PENULIS vttt ssesssssssssssssssssssssssesssssasssssssassssassssassnes 110
BAB 9 REPOSITIONING DALAM PENGEMBANGAN SUMBER DAYA

MANUSIA ..ottt 111
Reposisi dan Transfigurasi...... o reseessssessssesss 111
Transisi LIngkungan BiSnNiS .....eeeesneesseessssessssesssssssssns 111

Faktor Utama Sebagai Pengaruh Reposisi dan Transfigurasi

Fungsi Sumber Daya Manusia.....eeeressessssesssesessssesss 112
Repositioning Peran Sumber Daya Manusia......ceesenn. 115
Implikasi Repositioning Peran Sumber Daya Manusia............... 118

Transformasi dan Peran Baru Departemen Sumber Daya
MANUSIA couceeeesrersneses s sssssss st ssssssssssssssssssssssssssasssens 118

Mengoptimalkan Peran Sumber Daya Manusia Menuju

Keunggulan Bersaing ......eeeeseeesesssssssssesssssssssssssessssesessesens 121
ID: Ui w= N gl o 1) -1 U T 122
Profil PENULIS oottt ssssessssesessssssssssesessssssssanas 125
BAB 10 PENGEMBANGAN SDM MELALUI PROGRAM PELATIHAN
........................................................................................................................................... 126
PendahUulUan ... sssssssssssssssssssssssssses 126
Pengertian Pelatinan .....ceeeeeesesesssessssesessesessseseess 128
Tujuan & Manfaat Pelatihan ......oeeeceeeeeeeessesesseeesssneees 129
Jenis -Jenis Pelatihan ... ssessse e ssesssessseenns 130
Kriteria Pelatihan EfeKtif......cooneenneenseceseeiseeesseeseeeseeessesesseeens 132
Strategi Pelatihan EfeKtif ... seeeseeesseseseeens 133
Tahapan Pelatihan EfeKtif........connnesssesens 134
Tolok Ukur Keberhasilan Pelatihan EfeKtif........cconrnneeeinnnens 136
Daftar PUSAKA ....cceeeerereseeesssesesssesssses s sssssssssssessssesessssssssssssessssssssanes 136
Profil PENULIS cooouueeeeceesrerese et ssssesssssesesssssssssssessssssssanes 139

vii



BAB 11 COMPETITIVE ADVANTAGE ORGANISASI MELALUI

PENGEMBANGAN SDM........oommressmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 140
PendahulUan ... eeeeeeeeeeeseesseeesseesssesessesssss s ssseesssessssessssessssssens 140
Peranan, Manfaat SDM dalam Lembaga Pendidikan................. 141
Menemukan Sustained Competitive Advantage ... 144
Menciptakan Kelangkaan Nilai.....eeeesesseens 145
Karakteristik SDM yang Sulit di Imitasi ......meeeneeerssnecenn 146
Menghasilkan Efektivitas Pengorganisasian Kependidikan ... 146
Implementasi SDM terhadap Kinerja Organisasi .......eeene. 147
Daftar PUStAKa .....ieerrersrreeerseeessesesssseessssssssessssesssssessssssssssessssssesanes 150
PrOfil PENULLS coevesreesseeerseeerssmeeessessssssesssessssssssssssssssssssssssessssssssssssessssssssanes 152

BAB 12 EVALUASI PENGEMBANGAN SDM........mssssn: 153
PendahUlUan ... sssssssssssssssssssssas 153
Pengertian EValuasi . ceeeeeessssesssesssessssssessssssssssessssssessas 156
Pengertian Pengembangan SDM ........ccreeeeneessnesesssneeesnes 157
Pengertian SDM Menurut Ahli......eeeseeeseeeesesseeens 158
Evaluasi Pengembangan SDM.......eeneensesnseessseessesssesessesens 163
KESTMPUIAN .ottt ssseeesseeessesessssssss s sssesessasens 168
Daftar PUSAKA ....oceeeeeeeeeeeeseeessesssesssessseesssesesssssssss s ssssssssessssesssssssssesens 169
Profil PENULIS oottt sssessssesessssssssssesesssssssanes 171

BAB 13 AKUNTABILITAS PENGEMBANGAN SUMBER DAYA

MANUSIA (SDM) ....rrinnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 172
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) ......cccomeeemmecenee 172
Akuntabilitas Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM).175
KeSTMPUIAIN ..cverereerererreessreeessesessssessseessssesessssessssssssssesessssssssssssessssssessnes 178
Daftar PUStAKa ... oeereers e ssssessssssssessssesesssssssssssessssssssanes 180
Profil PENULIS ...ttt sess s ssssssssessssesessesessesens 181

BAB 14 PROMOSI DAN PERKEMBANGAN KARIER..........n. 182

viii



Pengertian PromoOSi ... ceeereesesssesseesseessessseesssessssssesssessssssssessees 183

TUJUAN PrOMOSI ..o secseessesseessssssseeseessssssssssessssssssssessssees 184
JENiS-JENIS PrOMOSI c.cceeeeeeeceseeseesesseessssessssssssssss e sssssssssssssasesns 184
Pengertian Karier. . eensesssesssssssssssessssssesssssssssssessssssssanes 185
TUJUAN KATIET wuvieerrereereesseseeseesessesssessesssssesssssssssessssssessssssesssssssssessssssessees 186
Pengertian Pengembangan Karier.........eesesseeesne 186
Model Pengembangan Karier ... erereesseessesessssseess 187
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karier.... 188
Tujuan Pengembangan Karier ... eeemeeesesssssesssneees 189
Manfaat Pengembangan Karier.......ereeeeesesessseeesns 189
Daftar PUStaKa ... ssssssssssssssssssssssssssessssssssanes 190
Profil PENULIS oo ssssssssssssssssssssssessssssssanes 192
BAB 15 AUDIT DAN RISET SUMBER DAYA MANUSIA........connn. 193
Pendahuluan ..., 193
Pengertian Riset Sumber Daya Manusia......eeeeesmseesns 193
Manfaat Riset Sumber Daya Manusia.....mmmmsee 194
Proses Riset Sumber Daya Manusia........eeeesesessseess 194
Pengertian Audit sumber Daya Manusia .....eeeeesseeess 196
Tujuan Audit Sumber Daya Manusia ....eeseeesesessesesssneees 197
Manfaat Audit Sumber daya Manusia ......eeeeeeseeesseeeesne 198
Ruang Lingkup Audit Sumber Daya Manusia........ceeen: 199
Pemeriksaan Audit Sumber Daya Manusia ........eeeeenseeens 201
Faktor-faktor yang di AUt .....eeeeeseessessseessseessesessesesseeens 201
Daftar PUStaKa....csssssssssssssssssssssssssssssssssanes 203
Profil PENUILS cccovrcrscssssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssannes 204

ix



BAB 1 HAKIKAT SUMBER
DAYA MANUSIA

M. Guffar Harahap, S.E., M.E.
Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah

Pengertian Sumber Daya Manusia
SDM atau Sumber Daya Manusia adalah kemampuan setiap orang
untuk mencapai sesuatu sebagai makhluk sosial. Sumber daya
manusia juga dapat diartikan sebagai kemampuan berpikir seseorang
dan kekuatan fisiknya. Perilaku mereka dipengaruhi oleh lingkungan
mereka, asuhan mereka, dan pekerjaan mereka karena mereka ingin
bahagia.

Satu-satunya sumber daya dengan akal, perasaan, keterampilan,
pengetahuan, dan Kkreativitas adalah sumber daya manusia.
Contohnya adalah tanggung jawab yang dipikul setiap individu
terhadap lingkungan, yang tidak dapat dipisahkan dari sikap
pembangunan dan kemampuan yang dimiliki setiap individu untuk
mengembangkan lingkungan secara berkelanjutan, menghidupi
masyarakat, dan meningkatkan kesejahteraannya. Sumber daya
manusia biasanya membantu organisasi menjadi lebih kompetitif dan
mencapai tujuannya dengan meningkatkan produktivitas.

Mengenai konsep sumber daya manusia, Hadari Nawawi
mengatakan bahwa (Nawawi, 2011):

1. Sumber daya manusia (SDM), personalia, tenaga kerja, tenaga
kerja, atau karyawan adalah semua istilah untuk orang yang
bekerja di lingkungan organisasi.

2. Potensi manusia disebut sebagai kekuatan pendorong di balik
tujuan organisasi dalam sumber daya manusia.

3. Sumber daya manusia merupakan aset potensial dan berfungsi
sebagai modal non material atau non finansial dalam suatu

M. Guffar Harahap
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BAB 2 MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA

Dr. Adrian Radiansyabh, S.E., M.M.
STIE Pertiba Pangkalpinang

Pendahuluan

Dalam perjalanan dari Revolusi Industri 4.0 menuju Era Society 5.0
sampai saat ini, pentingnya elemen profesionalisme pada sumber
daya manusia guna kesuksesan setiap organisasi. Aktivitas tersebut
dibutuhkan dengan derajat kecanggihan baru. Walaupun demikian
bahasa personalia dan manajemen sumber daya manusia selalu
dipakai secara silih berganti, bahwasanya konotasi tersebut dalam
aspek aktivitas yang jauh berbeda. Peran Sumber Daya Manusia dalam
proses ini adalah menentukan cara terbaik untuk menyelaraskan
orang-orang dalam organisasi sehingga mereka paling mampu untuk
membantu pencapaian organisasi tujuan-tujuan itu.

Bertumbuhnya regulasi pada hampir setiap organisasi yang
modern dicirikan dengan hubungan yang terus berubah terhadap
faktor lingkungan dan sumber daya manusia. Mengenai faktor
lingkungan, ditemukan pergeseran pelaksanaan operasional dari
struktur organisasi, jaringan tata kelola bekerja, kebiasaan yang
berlaku serta ekonomi, politik dan juga sosial dimana organisasi
tersebut berada. Pun demikian adanya faktor perubahan sumber daya
manusia, individu yang beraktivitas sehari-hari diikuti kreativitas
yang baru, ide baru dan berdasarkan pengalaman, dilain pihak
karyawan yang tersedia juga selalu berubah dalam hal ide baru, sikap
perilaku dan bahkan nilai-nilai norma yang berlaku.

Adrian Radiansyah
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dengan masa lalu. Globalisasi ekonomi telah meningkatkan
persaingan berkali-kali lipat.

Siklus Sumber Daya Manusia digambarkan:

Hadiah/
Penghargaan

Manajemen

Kinerja
Kinerja

Seleksi [

—p| Pengembangan

Gambar.2.1. Siklus Sumber Daya Manusia
(Sumber: Armstrong, Michael, 2006)

Adrian Radiansyah
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Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia digambarkan:

MANAIEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

L
Manajamen Modal
Sumber Daya Manusia
L ]
¥ ¥ v | i
Pengembangan Manajemen
¥ Orzanisasian | (F Sumberdaya || SumberDaya | (P&  Hadiah/ 4, Hubungan
Manusia Penghargaan Kepegawaian
) Perencanaan Pembelajaran EvaIEIaEI Hubungan
™ Desain [~ Sumber Daya = Sumber Daya > Pekerjaan/ | H Industrial
Manusia Manusia Survei Pasar
Redrutmean Permnbelajaran Golongan Suara
(= Pengembangan | [ dan = Individu/ <58 [ dan H
Seleksi Perorangan Struktur Gaji Karyawan
'S Peker}a_anf Ll Manajemen Manajemen Pembayaran S
Desain - et . -3 Komunikasi
- Bakat Pengembangan Kontigen
Pekerjaan t‘..r
H I
—e
| Manajemen LI Tunjangan
Kinerja Karyawan
T v .
Manajemen
Kesehatan/ Pelayanan T Penge‘:ahuan
Keamanan,dan Sumber Daya
Kesejahteraan Manusia

Gambar 2.2. Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia
(Sumber: Armstrong, Michael, 2006)

Manajemen Sumber Daya Manusia memudahkan mengambil
keputusan bagi manajemen dan mengevaluasi dimana organisasi saat
ini berdiri, memutuskan dimana organisasi menginginkan masa

Adrian Radiansyah
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perusahaan mempunyai kapasitas dalam  menemukan,
mengasimilasi, mengimbangi serta mempertahankan modal
intelektual manusia dalam bentuk bakat-bakat individu dan
membutuhkan siapa yang bisa menggerakkan organisasi global
yang responsif terhadapnya pelanggan dan 'peluang teknologi yang
berkembang'. Mereka juga harus mempertimbangkan bagaimana
modal sosial organisasi cara-cara dimana orang berinteraksi dapat
dikembangkan. Yang penting, organisasi harus fokus pada
organisasi modal pengetahuan yang mereka miliki dan bagaimana
pengelolaannya.

5. Berubah dan Perubahan (Change)
Banyaknya perubahan merupakan tantangan terbesar yang
dihadapi perusahaan adalah memenangkan dalam penyesuaian,
menghimpun perubahan tanpa henti. Mereka diharuskan agar bisa
'belajar’ dengan cepat dan terus menerus, dan mengambil
imperatif strategis baru yang lebih cepat dan lebih banyak lagi
dengan nyaman.
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BAB 3 PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA
BERBASIS KOMPETENSI

Dr. Nurdin, S.Pd., M.Pd.
Universitas Patompo

Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) adalah kerangka kerja
untuk membantu karyawan mengembangkan Kketerampilan,
pengetahuan, dan kemampuan pribadi dan organisasi. Untuk
mempelajari pengembangan sumber daya manusia SDM ada beberapa
hal yang perlu diperhatikan yaitu:
1. Pengertian Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia)
2. Konsep Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia)
a. Menganalisis kebutuhan pelatihan organisasi, yang sering
disebut need assessment.
b. Menentukan sasaran dan materi program pelatihan.
Cc. Menentukan metode pelatihan dan prinsip-prinsip belajar
yang digunakan.
d. Mengevaluasi program.
3. Fungsi Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)
a. Pelatihan dan Pengembangan
b. Pengembangan Organisasi/Perusahaan
c. Pengembangan Karier
d. Mendapatkan Karyawan Berbakat
4. Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi
5. Manfaat Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) Berbasis
Kompetensi.
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sehingga menimbulkan hasil yang baik atau buruk 3). Menganalisis
transkrip BEI atas informasi tentang keberhasilan dan
ketidakberhasilan  para  manajer atau pimpinan  untuk
mengidentifikasi karakteristik yang membedakan kedua sampel
tersebut. Analisis biasanya lebih ditekankan kepada perilaku yang
menunjukkan kinerja yang tinggi ketimbang yang kinerjanya rata-
rata. Perbedaan kedua karakteristik tersebut diterjemahkan ke dalam
tujuan dan definisi sistem scoring yang dapat dipercaya oleh masing-
masing pengamat. Adapun esensi dari teori McClelland tentang
pendekatan penilaian kompetensi terhadap job analysis bahwa
penelitian lebih menekankan kepada orang-orang yang melakukan
pekerjaan dan berkinerja baik, dan mendefinisikan job berdasarkan
karakteristik dan perilaku orang-orang tersebut, ketimbang
menggunakan pendekatan tradisional dengan menganalisis unsur
yang ada dalam job tersebut.

Daftar Pustaka

Bohlander and Snell .2004 .“Human Resource Management”;
International Student Edition Thomson South - Western

Dale, Margareth. 2003 Developing Management Skill techniques for
improving performance terj.Ramelan , PT Bhuana Ilmu Populer
Jakarta

Dessler, Gerry . 2005. Human Resource Management. 9th edition terj.
Elly Tanya, PT Indeks Gramedia, Jakarta

Mitrani, A, Daziel, M. And Fitt,D. (1992), Competency Based Human
Resource Management: ValuaDriven Strategies for Recruitment,
Development and Reward; Kogan Page Limited London

Mathis, Jackson (2000), Manajemen Sumber Daya Manusia, buku 1
terjemahan Jimmy Sadeli Bayu Prawira Hie, Salemba Empat,
Jakarta

Nurdin



Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi

Rivai Veithzal dan Ella Jauvani Sagala, (2003), Manajemen Sumber
Daya Manusia untuk Perusahaan Dari Teori ke Praktik Edisi 2, PT.
Raja Grafindo, Persada Jakarta.

Spencer, M.Lyle and Spencer, M. Signe, (1993), Competence at Work
Models for Superior Performance, John Wily & Son,Inc,New York,
USA

Tjokrowinoto, Moeljarto, (2001), Birokrasi dalam Polemik, Pustaka
Pelajar Yogyakarta

https://mekari.com/blog/pengembangan-sdm/ 2022 Metode
Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Nurdin



Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi

PROFIL PENULIS
Dr. Nurdin, S.Pd., M.Pd.

Ketertarikan penulis terhadap ilmu Ekonomi
pada saat penulis menyelesaikan pendidikan
di SMEA Negeri 04 Pangsid 1995 silam.
Penulis kemudian melanjutkan pendidikan
ke Perguruan Tinggi dan berhasil
menyelesaikan studi S1 di prodi Pendidikan
Ekonomi Akuntansi  Universitas Negeri
Makassar pada tahun 2004. Pada tahun 2009
penulis menyelesaikan studi S2 di program Studi Pendidikan IPS
Konsentrasi Pendidikan Ekonomi di Universitas Negeri Makassar
selanjutnya penulis menyelesaikan S3 Program Studi Pendidikan
Ekonomi di Universitas Negeri Makassar Tahun 2020.

Penulis memiliki kepakaran dibidang Pendidikan Ekonomi. Dan
untuk mewujudkan Karier sebagai dosen profesional, penulis pun
aktif sebagai peneliti di bidang Ekonomi. Beberapa penelitian yang
telah dilakukan didanai oleh internal perguruan tinggi dan juga
Kemendikbudristek DIKTI. Selain peneliti, penulis juga aktif menulis
buku dengan harapan dapat memberikan kontribusi positif bagi
bangsa dan negara yang sangat tercinta ini. Atas dedikasi dan kerja

keras dalam pengembangan pendidikan penulis tekun dalam
mengelola pembinaan kampus khususnya Universitas Patompo
dengan harapan bisa berkemban dan semakin berjaya.

Email Penulis: nurdin.inu@gmail.com

Nurdin



BAB 4 KOMITMEN
ORGANISASI

Adi Muhammad Nur Ihsan, S.M., M.M.
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Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan salah satu konsep yang banyak
dibahas dalam pengelolaan sumber daya manusia baik bagi
perusahaan ataupun organisasi. Komitmen organisasi ini juga bisa
disebut sebagai komitmen kerja. Karyawan yang memiliki komitmen
kerja yang tinggi tentunya akan memberikan dampak positif bagi
perusahaan. Namun pada realita nya ada banyak faktor-faktor yang
dapat meningkatkan atau bahkan menurunkan komitmen Kkerja
karyawan.

Komitmen organisasi menjadi hal yang penting mengingat hal ini
dapat menjadi ukuran sejauh mana keberpihakan karyawan terhadap
organisasi atau perusahaan (Yusuf & Syarif, 2018). Komitmen
organisasi merupakan salah satu variabel dalam manajemen sumber
daya manusia yang telah banyak diteliti sehingga mudah menemukan
definisi dari berbagai ahli. Adapun beberapa ahli yang mendefinisikan
komitmen organisasi adalah:

1. Mowday etal., (1979)
Komitmen organisasi sebagai keyakinan dan dukungan yang kuat
dari karyawan terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh
perusahaan.

Kekuatan bersifat relatif yang bersumber dari hasil
identifikasi setiap individu dalam melibatkan diri dalam sebuah
organisasi. Ukuran untuk melihat komitmen setidaknya dapat
terlihat dari 3 faktor (Mowday et al., 1979):

a. Keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi;

Adi Muhammad Nur Thsan




Komitmen Organisasi

ke organisasi lainnya. Kepindahan ini pun tentunya akan
mempertimbangkan segi materi. Apakah organisasi yang
dijadikan tujuan dapat memberikan nilai yang lebih baik dari
perusahaan sebelumnya.

3. Proses Terbentuknya Normative Commitment

Normative commitment terhadap organisasi dapat berkembang
dari sejumlah tekanan yang dirasakan individu selama proses
sosialisasi (dari keluarga atau budaya) dan selama sosialisasi saat
individu baru masuk ke dalam organisasi. Selain itu normative
commitment juga berkembang karena organisasi memberikan
sesuatu yang sangat berharga bagi individu yang tidak dapat
dibalas kembali. Faktor lainnya adalah adanya kontrak psikologis
antara anggota dengan organisasinya. Kontrak psikologis adalah
kepercayaan dari masing-masing pihak bahwa

masing-masing akan timbal balik.
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Ferdinandus Sampe, S.E., M.Bus., Ph.D.
Universitas Atma Jaya Makassar

Konsep Dasar Kepemimpinan dan Visi Kepemimpinan
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam setiap
organisasi (Morriss, 2020). Kepemimpinan adalah kemampuan untuk
menginspirasi, memotivasi, dan membimbing sekelompok individu
menuju tujuan atau sasaran bersama (Loizzo & Aslan, 2022).
Kepemimpinan melibatkan penetapan visi, mengembangkan strategi,
dan membuat keputusan yang memungkinkan orang untuk mencapai
yang terbaik.

Kepemimpinan dapat terwujud dalam berbagai bentuk dan gaya
(Murphy, 2022). Kepemimpinan dapat mengambil bentuk otokratis di
mana pemimpin membuat semua keputusan dan mengendalikan tim
(Norlin, 2020). Kepemimpinan demokratis di mana pemimpin
melibatkan tim dalam pengambilan keputusan dan mendorong
partisipasi mereka (Murphy, 2022). Kepemimpinan transformasional
di mana pemimpin menginspirasi dan memotivasi tim untuk
mencapai melampaui apa yang mereka pikir mungkin (Seybert, 2016).
Kepemimpinan yang melayani di mana pemimpin mengutamakan
kebutuhan tim dan melayani kepentingan mereka (Seybert, 2016).
Kepemimpinan situasional di mana pemimpin menyesuaikan gaya
kepemimpinan mereka dengan situasi atau tugas yang ada (Norlin,
2020). Semua bentuk dan gaya tersebut memiliki kelebihan dan
kekurangan.

Terlepas dari gayanya, kepemimpinan yang efektif sangat penting
untuk keberhasilan organisasi atau tim mana pun (Shayegan, Yavari,
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dalam organisasi yang dapat dikelola dengan baik, justru menjadi
pemicu kinerja organisasi yang semakin baik (Morriss, 2020).

Dalam rangka mencapai keberhasilan SDM, seorang pemimpin
SDM harus memastikan bahwa semua keterampilan dan kemampuan
yang dibutuhkan tersedia di dalam organisasinya (Shayegan, Yavari &
Bazrkar, 2022). Selain itu, seorang pemimpin SDM harus mampu
membangun tim yang solid dan saling mendukung serta memastikan
bahwa tiap anggota tim dapat memberikan kontribusi maksimal
dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Kepemimpinan yang baik mampu menggabungkan berbagai
kepentingan strategis yang ada dalam organisasi, baik antara anggota
organisasi maupun antara unit dalam organisasi (Simss, 2022). Dalam
lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini, faktor penentu
keberhasilan pada dasarnya adalah kepemimpinan dengan potensi
mengubah karyawannya menjadi tim yang bersedia dan unggul
dengan sinergi yang tepat untuk mewujudkan visi dan aspirasi
organisasi yang ditetapkan bersama (Zhao et al., 2023). Orientasi
kepemimpinan visioner harus mengakui bahwa karyawan memiliki
kepentingan emosional untuk dipuaskan di tempat kerja dan dikelola
sedemikian rupa sehingga anggota-anggota organisasi tersebut selalu
mampu dan berkeinginan untuk meningkatkan kinerja organisasi.
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BAB 6 GAYA DAN MODEL
KEPEMIMPINAN
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Kepemimpinan

Terbentuknya suatu tim yang hebat tidak luput dari seorang
pemimpin yang hebat, dan untuk dapat menjadi pemimpin yang baik
serta hebat tentunya perlu strategi dalam memimpin tim tersebut.
Pemimpin yang hebat akan mampu mengendalikan setiap hal yang
terjadi pada timnya, apabila melihat ada kesalahan maka pemimpin
yang baik akan dengan cepat memperbaiki kesalahan tersebut, baik
kesalahan yang terjadi pada dirinya atau kesalahan yang terjadi pada
anggota timnya. Selanjutnya seorang pemimpin akan memiliki
standar dalam menjalankan kinerjanya.

Kepemimpinan sendiri merupakan kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi orang lain. Seperti yang diungkapkan oleh
Wahjosumidjo (1987:11) kepemimpinan pada hakikatnya adalah
suatu hal yang melekat pada seorang pemimpin yang memiliki sifat
tertentu seperti kepribadian, kemampuan, dan kesanggupan.

Fungsi Kepemimpinan

Terdapat beberapa fungsi dari kepemimpinan yang mana tujuanya

adalah untuk mencapai tujuan bersama, diantaranya adalah sebagai

berikut:

1. Instruktif
Dimana disini pemimpin ditempatkan sebagai pengambil
keputusan dan yang memberikan tugas kepada para angngota
dalam melaksanakan setiap arahan yang sudah diberikan oleh
pemimpin.
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Dalam memanajemen organisasai selalu dibarengi dengan tantangan
yang harus siap untuk ditangani. Tantangan tersebut dapat berasal
dari eksternal berupa perkembangan dinamis yang super cepat dan
ketat dalam hal ilmu pengetahuan dan teknologi dan tantangan
internal yaitu tuntutan karyawan untuk memenuhi kebutuhan hidup,
pendapat yang variatif diantara karyawan dalam menangani suatu
tugas dan bahkan interpretasi yang berbeda berkenaan dengan
kebijakan yang diterapkan oleh pimpinan. Oleh karena itu, budaya
organisasi tidak boleh luput dari perhatian organisasi karena potensi
organisasi tidak terlepas dari kesiapan sumber daya karyawan yang
berada didalam naungan perusahaan tersebut. Maka dari itu, budaya
organisasi dapat didefinisikan sebagai frame dalam berperilaku,
meluapkan emosi dan psikologi yang sudah mengakar kuat sebagai
panduan yang dianut dalam kehidupan sehari-hari para karyawan di
perusahaan.

Pemegang kunci kesuksesan pada sebuah perusahaan adalah
karyawan pada perusahaan itu sendiri untuk menjalankan tugas
sebagaimana yang diterapkan dalam operasional bisnis yang dikelola.
Sehingga kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan harus dapat
diaplikasikan secara maksimal demi kebaikan perkembangan
perusahaan ke arah yang menjanjikan pada prospek bisnis. Strategi
dalam menunjang ketercapaian kinerja karyawan dapat
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pimpinan harus memiliki data yang cukup berkenaan dengan keadaan
sosial maupun mental agar nantinya tugas yang diberikan dapat tepat
sasaran.
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Definisi Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM)

Dalam mengantisipasi daya persaingan bisnis yang begitu ketat saat
ini yang dibarengi dengan meningkatnya majunya ilmu pengetahuan
serta teknologi, memberi acuan kepada organisasi atau perusahaan
bahwa perubahan lingkungan bisnis adalah hal yang tidak bisa
dihindari. Sebagai antisipasi dari perubahan global dalam persaingan
bisnis, maka diperlukan tersedianya SDM yang handal, terampil serta
punya keahlian yang responsif terhadap perubahan.

Organisasi bisnis diharuskan untuk bekerja keras untuk terus
maju mengikuti pola dan cepatnya perubahan dan masif saat ini.
Dengan terus berubahnya zaman ini menjadikan suatu tantangan
secara logis bagi perusahaan agar selalu siap dalam menghadapinya
dan harus mampu menyelaraskan dengan apa yang saat ini terjadi.
Maka dari itu suatu organisasi atau perusahaan dituntut untuk
membuat suatu perencanaan, baik itu perencanaan bisnis atau pun
perencanaan sumber daya manusia. Kolaborasi antar keduanya akan
menghasilkan perubahan yang berarti bagi perusahaan itu sendiri.

Ada beberapa definisi perencanaan SDM menurut berbagai pendapat:
1. Menurut Bohlander dan Sherman
Perencanaan SDM diartikan sebagai proses mempersiapkan,
membuat ketentuan serta menjadikan prasyarat untuk mengatur
arus tenaga kerja baik ke dalam organisasi, di dalam organisasi,
serta ke luar organisasi.
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c. Perusahaan yang besar kemungkinan memiliki berbagai bisnis
yang berbeda.

3. Melakukan Penyusunan Strategi Sumber Daya Manusia yang
Sesuai dengan Karakteristik Unik Perusahaan
Suatu rencana yang baik tetap diharuskan melakukan penyusunan
strategi bisnis yang beda dengan pesaing. Berbagai inovasi dan
kreasi serta uniknya strategi bisnis yang dilaksanakan antar
perusahaan tidak akan mungkin persis sama, tetapi kadang kala
strategi suatu perusahaan itu dicontoh oleh perusahaan lainnya
hingga pada akhirnya akan menambah ketatnya suatu persaingan
dalam perusahaan.

4. Melakukan Persiapan Perubahan Lingkungan Bisnis
Lingkungan bisnis yang sangat kompetitif merupakan tantangan
bagi perusahaan yang membuat perencanaan bisnis, tidak hanya
dalam bidang sumber daya manusia saja tetapi bisa juga dalam
bidang lainnya seperti perencanaan pemasaran, perencanaan
produksi atau yang lainnya.

5. Melibatkan Komitmen Manajemen
Dalam merencanakan strategi bisnis suatu perusahaan kadang
kala tidak dilibatkannya tingkat korporat, sehingga terkadang tidak
adanya komitmen dalam penentuan strategi bisnis perusahaan
tersebut, yang pada akhirnya akan menjadikan suatu tantangan
dimasa datang dalam meraih kemenangan di setiap persaingan.

6. Menerjemahkan Perencanaan Strategi ke dalam Suatu
Tindakan
Praktek melakukan suatu rencana bisnis perusahaan kadang tidak
ada kesesuaian antara rencana strategi perusahaan dengan
pelaksanaan langsung di lapangan. Sebaik apa pun jika rencana
strategi yang dibuat tapi tidak diterjemahkan dalam
pelaksanaannya maka akan sulit untuk membuat keberhasilan
suatu perencanaan tersebut.
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7. Mengakomodasikan Perubahan
Dalam perencanaan strategi yang akan dilaksanakan kiranya
segera disesuaikan dengan situasi dan keadaan yang terjadi saat
ini. Suatu perencanaan yang kurang fleksibel dan tidak mengikuti
terhadap perkembangan pasar hanya akan mewujudkan sebuah
kumpulan perencanaan strategi yang akan sulit untuk
dilaksanakan oleh perusahaan.
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Reposisi dan Transfigurasi

Reposisi dan transfigurasi peranan fungsionalitas dalam model
pengembangan sumber daya manusia dapat terjadi diakibatkan
praktek dan implementasi dari kebijakan yang secara gamblang tidak
sesuai dengan situasi dan kondisi yang dibutuhkan pada saat itu,
terutama terkait perihal keunggulan kompetitif (Liga Suryadana & Si,
t.t). Ada empat reposisi atau transfigurasi yang penting pada
fungsionalitas sumber daya manusia, yaitu peralihan strategi sumber
daya manusia, peralihan tanggung jawab staf sumber daya manusia,
peralihan dalam pelaksanaan fleksibilitas praktek manajemen, dan
peralihan atau perubahan fungsi dalam manajemenisasi sumber daya
manusia. Transfigurasi atau peralihan tersebut memiliki implikasi
terhadap pengelolaan sumber daya manusia jika
mempresentasikannya sebagai aset maka upaya dalam
merealisasikan keunggulan kompetitif bukan isapan jari semata
(Winanto dkk., 2022).

Transisi Lingkungan Bisnis

1. Transisi Eksternal
Dalam cakupan lingkup bisnis transisi atau perubahan tentunya
akan terjadi. Beberapa faktor eksternal yang mungkin menjadi
musabab terjadinya perubahan, antara lain rivalitas internasional
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Framework yang terdiri dari Value (nilai), Rareness (kelangkaan),
Imitability and Organization (organisasi) (Boyne & Meier, 2009).
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BAB 10 PENGEMBANGAN
SDM MELALUI PROGRAM
PELATIHAN

Ahmad Maulidizen, S.E.Sy., M.Sh., AWP.
STIMIK ESQ

Pendahuluan

Sunarmintyastuti & Hugo menyatakan sumber daya manusia adalah
kemampuan yang dimiliki setiap orang menurut daya pikir dan
kekuatan fisik masing-masing. Sumber daya manusia merupakan
salah satu komponen utama dari seluruh kegiatannya. Ada banyak
pilihan dan bantuan dalam menjalankan kampanye dengan alat yang
kompleks, namun tidak ada artinya tanpa peran aktif dari Sumber
daya manusia itu sendiri (Sunarmintyastuti & Suprapto, 2020).
Sementara itu, dalam pandangan Hasibuan, konsep sumber daya
manusia adalah perpaduan antara kecerdasan dan kekuatan fisik
seseorang. Seorang aktor dan kepribadiannya diekspresikan oleh gen
dan lingkungan, dan penampilannya didorong oleh pemenuhan
keinginannya (Hasibuan, 2012).

Menurut Krismiyati, pengembangan sumber daya manusia adalah
serangkaian kegiatan yang sistematis dan terencana yang dirancang
untuk membantu karyawan perusahaan memperoleh keterampilan
yang mereka butuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan saat ini
dan masa depan (Krismiyati, 2017). Pengembangan sumber daya
manusia, menurut Tarigan & Nasution, adalah proses mempersiapkan
orang untuk mengambil tanggung jawab yang lebih tinggi terkait
dengan tanggung jawab dan fungsi perusahaan dengan meningkatkan
kecerdasan mereka untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik.
Pengembangan sumber daya manusia, oleh karena itu, adalah
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Agar lebih efektif, ada beberapa prinsip yang perlu diperhatikan
dalam mengembangkan sumber daya manusia, yaitu: motivasi,
perbedaan individu, pelatihan, dan pelaporan kemajuan (Priansa &
Suwanto, 2011).

Tolok Ukur Keberhasilan Pelatihan Efektif

Rencana pelatihan harus diukur tingkat keberhasilan. Kegiatan
pengukuran ini tidak mudah karena hasilnya tidak selalu dapat
dibedakan dari faktor lain yang dapat mempengaruhi perubahan yang
menguntungkan manajer. Perubahan kinerja membutuhkan waktu
lama. Keberhasilannya juga dapat dilihat dari segi biaya unit,
produktivitas, atau keseluruhan organisasi atau perusahaan. Tolok
ukur yang dapat digunakan untuk mengukur hasil pelatihan atau
pengembangan SDM meliputi (1) kinerja, (2) kepribadian dan
perilaku, (3) pengujian, (4) evaluasi peserta, dan (5) pengujian
profesional. Dalam pelaksanaan pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia seringkali tidak efisien dan efektif. Banyak karyawan
yang mengikuti pelatihan tidak mampu mempraktekkan apa yang
telah mereka terima dalam pelatihan. Oleh karena itu hal-hal yang
perlu diingat ketika merancang pelatihan yang efektif (Wiliandari,
2014)
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BAB 11 COMPETITIVE
ADVANTAGE ORGANISASI
MELALUI PENGEMBANGAN SDM

Arif Marjuki, S.Kom., M.M.
Universitas Raharja

Pendahuluan

Pada abad ke-21 ini, dampak globalisasi sangat mempengaruhi
berbagai sektor kehidupan tidak terkecuali dunia perusahaan.
Perkembangan ilmu Pengetahuan dan teknologi begitu cepat sehingga
sehingga membuka peluang untuk perusahaan dalam mengatasi
setiap tantangan yang ada. Peluang yang diciptakan dari
perkembangan ilmu Pengetahuan dan teknologi ini memperluas akses
bagi perusahaan untuk mengembangkan serta menggali potensi
sumber daya dan semakin terbukanya peluang investasi kerja sama
dengan perusahaan asing.

Era globalisasi memaksa perusahaan untuk mampu mengatasi
tantangan dengan baik, adapun tantangan yang harus dihadapi yaitu
perbedaan selera konsumen yang terdiri dari berbagai macam latar
belakang suku bangsa, budaya, yang mengakibatkan timbulnya
keberagaman kultur sistem pekerjaan di perusahaan berdasarkan
tingkat kemampuan SDM yang dimiliki.

Pendekatan Resource-Based View menilai tentang sumber daya di
tempat kerja bisa dimanfaatkan guna mendapatkan keuntungan dan
mampu bersaing dalam SDM dan pengembangannya, pemberdayaan
aset tempat usaha. Peluang modal Sumber Daya Manusia guna
mendapatkan keuntungan yang bersaing diperlukan stimulus agar
memunculkan minat bekerja. Lado dan Wilson (1994) menjelaskan
tentang sistem kerja SDM menjadi strategis guna mempermudah
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BAB 12 EVALUASI
PENGEMBANGAN SDM

Dr. Ir. Rego Devila, M.M.
Universitas Patompo Makassar

Pendahuluan

Dalam sebuah organisasi resmi yang berbadan hukum baik bersifat
profit atau non profit pengelolaan Sumber Daya Manusia memainkan
peran penting dalam menggerakkan organisasi untuk tetap eksis dan
berkembang sesuai perkembangan teknologi yang menyertainya,
disamping bidang bidang lain yang ada dalam organisasi seperti
Keuangan, Produksi dan Distribusi/ Pemasaran. Salah satu aktivitas
yang dilakukan oleh Departemen Sumber Daya Manusia (Human
Capital) adalah melakukan evaluasi terhadap pengembangan sumber
daya manusia yang ada dalam sebuah perusahaan.

Evaluasi pengembangan SDM sangat penting untuk dilakukan
karena menyangkut etos kerja dari masing masing individu yang ada
di dalam perusahaan serta berimplikasi terhadap kinerja perusahaan
secara keseluruhan baik di sektor produksi, pemasaran, logistik serta
keuangan dan ujung ujungnya kelangsungan hidup perusahaan serta
kesejahteraan karyawan. Olehnya itu peran dan tanggung jawab
dalam pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan yang
dikendalikan oleh departemen Human Capital sangatlah strategis,
karena memposisikan serta meningkatkan kemampuan individu
secara optimal di semua lini level, apakah sebagai operator maupun
dalam sisi manajerial planning ataupun Top Manajemen. Untuk
meningkatkan pengembangan kualitas dan kompetensi sumber daya
manusia yang ada didalam perusahaan atau organisasi, unit yang ada
di dalam departemen human capital tersebut yaitu unit training
melakukan training dan pelatihan yang berkelanjutan agar
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BAB 13 AKUNTABILITAS
PENGEMBANGAN SUMBER
DAYA MANUSIA (SDM)

Nensi Krisna Kirana,S.E., M.M.
Sekolah Tinggi [lmu Administrasi Bagasasi Bandung

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

Pada setiap Organisasi atau perusahaan hal yang penting untuk dapat
dilakukan adalah dengan meningkatkan Sumber daya Manusia yang
bekerja di dalamnya. Hal tersebut menjadi penting karena dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Pengembangan SDM dapat
diberikan dalam bentuk peningkatan keterampilan karyawan
khususnya pada bidang pekerjaannya.

Seperti yang diungkapkan oleh Chris Rowley dan Keith Jackson
dalam Kunci konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (2012) dalam
upaya peningkatan kemampuan, keahlian serta pengetahuan para
pekerja dibutuhkan pelatihan serta pengembangan kompetensi.

1. Tujuan Pengembangan SDM

Pengembangan SDM pada setiap organisasi atau perusahaan

bertujuan untuk tercapainya kinerja yang lebih baik. Adapun

beberapa tujuan lainnya adalah sebagai berikut :

a. Meningkatkan Produktivitas
Produktivitas dapat tercapai jika mendapat dukungan penuh
dari perusahaan dalam mengembangkan SDMnya. Jika kinerja
meningkat karena adanya pengembangan SDM maka
produktivitasnya akan meningkat.

b. Terciptanya efektivitas dan efisiensi

Nensi Krisna Kirana



Akuntabilitas Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

Daftar Pustaka

Bohlander, Snell and Sherman. (2007). Managing Human Resources:
(14th Ed.). United States,South-Western College Publishing-
Thomson Learning.

Chris Rowley & Keith Jackson. (2012). Manajemen Sumber Daya
Manusia :The Key Concepts. Jakarta : Cetakan Kesatu, PT
Rajagrafindo Persada.

Edy, Sutrisno. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. ]Jakarta:
Kencana Prenada Media Group.

Sims,R. (2006). Organizational Succses Through Effective Human
Resources Management. Westport CT : Quorum Books.

Sjahruddin, Rasul (2000). Pengintegrasian Sistem Akuntabilitas
Kinerja. Jakarta.

RI, Undang Undang Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan.

Nensi Krisna Kirana



Akuntabilitas Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

PROFIL PENULIS

Nensi Krisna Kirana, S.E., M.M.

Lahir di Bandung 16 Februari 1976.
Menempuh pendidikan S1 di Fakultas Ekonomi
Universitas  Pasundan  Bandung, dan
menempuh pendidikan S2 di Fakultas Ekonomi
Bisnis Universitas Winaya Mukti Bandung,
konsentrasi Manajemen Sumber Daya
Manusia. Saat ini beliau menjadi dosen tetap di
Sekolah Tinggi Ilmu Administrasi Bagasasi
Bandung pada Prodi Administrasi Bisnis. Sebelum menjadi dosen
beliau adalah salah satu pendiri Sekolah Vokasi Teknik Broadcasting
SMK BROSSA di kabupaten Bandung. Saat ini beliau juga aktif menjadi
moderator dan pemateri pada berbagai bidang kajian serta aktif dalam
pengembangan SDM dengan bergabung pada lembaga pengembangan
SDM Lambert Performa Indonesia. Kegiatan rutin lainnya saat ini
adalah sebagai News Anchor di PR FM News (Pikiran Rakyat Grup).

Nensi Krisna Kirana

181



BAB 14 PROMOSI DAN
PERKEMBANGAN KARIER

Mariani Alimuddin, S.E., M.M.
Universitas Megarezky

Pada dasarnya promosi dan peningkatan jabatan selalu ada dalam
sebuah perusahaan, sebab itu merupakan bagian dari usaha yang
dilakukan oleh perusahaan dalam mengembangkan Karier para
karyawannya. semua karyawan mengharapkan pengembangan
Karier dalam masa pengabdian mereka di perusahaan. Semakin tinggi
jabatan seseorang di perusahaan semakin besar tanggung jawab yang
diemban maka kehidupannya memungkinkan semakin sejahtera. Dan
setiap perusahaan yang baik adalah mereka yang memberi peluang
bagi sumber daya manusianya berkembang, jika sebuah perusahaan
mengabaikan proses pengembangan Karier karyawannya maka
karyawan perusahaan tersebut akan meninggalkan pekerjaannya dan
susah mendapatkan karyawan yang loyal untuk bertahan di
perusahaan tersebut.

Promosi dan pengembangan Karier adalah salah satu metode
berkelanjutan dalam keseluruhan pelawatan hidup seseorang, bukan
merupakan kejadian yang bisa dipilih satu sama lain. Oleh karena itu
promosi dan pengembangan Karier karyawan adalah merupakan
suatu wasilah alur hidup individu maupun kelompok yang
berhubungan dengan segala aspek pertumbuhan dan perkembangan
yang dihadapinya. Tak mungkin menidakkan bahwasanya modal
pengetahuan formal saja tidak akan mampu menjadikan seseorang
berhasil dalam pekerjaannya di era persaingan yang semakin ketat,
diperlukannya kemampuan lebih untuk bisa maju dan berkembang.
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BAB 15 AUDIT DAN RISET
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Pendahuluan

Fungsi efektif organisasi atau perusahaan mana pun bergantung pada
sumber daya penting Sumber Daya Manusia (SDM), karena
merupakan kekuatan pendorong di belakang semua kegiatan dalam
perusahaan, termasuk keuangan, pemasaran, operasi, dan produksi.
Manajemen yang efektif dan efisien membutuhkan interaksi positif
antara manajer teknis operasional dan petugas SDM dan spesialis.
Riset dan audit sumber daya manusia memainkan peran penting
dalam memantau pelaksanaan kegiatan perusahaan sejalan dengan
prinsip-prinsip seperti efisiensi, efektivitas, produktivitas, koordinasi,
dan fungsionalitas. = Audit dapat membantu mendeteksi dan
menyelesaikan masalah lebih awal, berkontribusi pada hubungan
yang harmonis antara departemen personalia dan manajer teknis dan
fungsional. Oleh karena itu, sangat penting bagi organisasi dan
perusahaan untuk melakukan penelitian dan audit SDM untuk
memastikan kelancaran operasi.

Pengertian Riset Sumber Daya Manusia
Seperti yang dicatat oleh Istijanto (2005), penelitian sumber daya
manusia melibatkan pengumpulan dan analisis informasi yang
berkaitan dengan berbagai masalah sumber daya manusia, dengan
tujuan mengurangi atau memberantas masalah ini.

Disorot di bawah ini adalah beberapa elemen kunci yang dikemas
dalam definisi penelitian SDM:
1. Terdiri dari beberapa fase.
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Pengembangan SDM
(Sumber Daya Manusia)

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu
faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik instansi
maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci
yang menentukan perkembangan perusahaan. Pada
hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan
di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan
perencana untuk mencapai tujuan organisasi.
Perkembangan terbaru memandang karyawan bukan
sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih berupa
modal atau aset bagi institusi atau organisasi.
Pengembangan sumber daya manusia merupakan
serangkaian kegiatan yang sistematis dan terencana
yang dirancang untuk membantu karyawan
perusahaan memperoleh keterampilan yang mereka
butuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan saat
ini dan masa depan.

Oleh karena itu penuh harapan, buku ini dapat
menjadi bermanfaat. Serta dapat mencerdaskan
kehidupan bangsa. Sebab bila kita telaah lebih
mendalam ternyata keberadaan SDM dalam suatu
lembaga perusahaan amat menentukan. Secanggih
apapun peralatan yang dimiliki perusahaan, tidak
akan mampu mendongkrak produktivitas, bila tidak
dioperasikan oleh tangan-tangan terampil SDM
dalam suatu perusahaan.
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