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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 
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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 kreativitas 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 
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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.  
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dengan masa lalu. Globalisasi ekonomi telah meningkatkan 

persaingan berkali-kali lipat. 

 

Siklus Sumber Daya Manusia digambarkan: 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar.2.1. Siklus Sumber Daya Manusia 

(Sumber: Armstrong, Michael, 2006) 
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Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia digambarkan: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 
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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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SUMBER DAYA MANUSIA 
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Universitas Patompo 

 

 

 

Pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia) adalah kerangka kerja 

untuk membantu karyawan mengembangkan keterampilan, 

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.  

c. 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. 
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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 kerja 

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 et al., (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; 
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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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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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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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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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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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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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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 
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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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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. 



Audit Dan Riset Sumber Daya Manusia 

 

203 Rizka Mukhlisiah 

Daftar Pustaka 

Agus, Sunyoto. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 

Badan Penerbit IPWI. 

Arens, Alvin. A dan Loebbecke. 1997. Auditing Pendekatan Terpadu. 

Jakarta : Salemba Empat 

Bayangkara, IBK. 2008. Audit Manajemen: Prosedur dan 

Implementasi. Jakarta: Salemba Empat. 

Gomes. 2001. Manajemen sumber daya manusia. Yogyakarta : Andi 

offset 

Hasibuan, Malayu. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 

Bumi Aksara. 

Indro, Stefani Lily, dan Theresia Dwi Hastuti.2015.Audit dan Penilaian 

kinerja Sumber daya Manusia Suatu pendekatan 

konseptual.Yogyakarta:amara books 

Istijanto M.M.2005. Riset  Sumber Daya Manusia, PT. Gramedia 

Pustaka Utama,  Jakarta 

Priyono dan Marnis. 2008. Manajemen Sumber daya manusia. 

Surabaya : Zifatama Publisher 

Rivai,Veithzal. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 

Perusahaan. Jakarta:Grafindo. 

Susilo, willy. 2002. Audit Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT 

Vorqistatama Binemega 

Yulian, yesica. . riset dan audit sumber daya manusia 

Werther, William B. & Keith Davis. 1996. Human Resources And 

Personal Management.Edisi kelima. New York: McGraw-Hill 

 



Audit Dan Riset Sumber Daya Manusia 

 

204 Rizka Mukhlisiah 

PROFIL PENULIS  

Rizka Mukhlisiah, S.E., M.Si. 

Ketertarikan penulis terhadap Ilmu 

Akuntansi dimulai pada tahun 2008 silam. 

Penulis lahir di Bukittinggi pada tanggal 16 

Oktober 1992. Penulis lulus S1 di prodi 

Akuntansi pada Universitas Bunghatta 

Padang dan berhasil menyelesaikan studi S1 

tahun 2014. Kemudian melanjutkan 

pendidikan S2 Akuntansi di Universitas 

Andalas Padang.  Sebelum memutuskan untuk mengajar, penulis 

pernah bekerja menjadi Junior Auditor pada perusahaan KAP swasta. 

2018 bekerja menjadi konsultan pajak pada salah satu perusahaan 

swasta di jakarta. Tahun 2019 bekerja menjadi staf keuangan pada 

instansi pendidikan. Tahun 2019 penulis juga memuluskan untuk 

bekerja menjadi Dosen di salah satu Universitas Swasta di Tangerang. 

Penulis pernah menerbitkan buku Pengantar Akuntansi pada tahun 

2019. Saat ini penulis mulai menjadi editor buku pada Penerbit Sada 

Kurnia Pustaka.  

 

Email Penulis: mukhlisiahrizka@gmail.com 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:achmadmauldfi@gmail.com
mailto:achmadmauldfi@gmail.com


Audit Dan Riset Sumber Daya Manusia 

 

205 Rizka Mukhlisiah 

 


	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf
	1ec8f79908b4efcfc66a60e8dfb856241ecca8b285123a962f6df02bb039470a.pdf

