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BAB I
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
DAN TANTANGAN GLOBAL

Dalam kurun waktu setengah milenium terakhir ini dunia berubah
dengan cepat. Semua belahan bumi terkena dampak perubahan itu, baik
positif maupun negatif. Hampir semua sendi kehidupan kita tak lepas dari
perubahan tersebut. Hanya ada satu pilihan bagi individu atau kelompok,
organisasi pemerintah dan swasta, jika ingin bertahan dan bertumbuh, yaitu
mereka harus beradaptasi dengan perubahan tersebut. Hal ini sesuai dengan
teori Christensen (1997) tentang inovasi disruptif (disruptive innovation)
dalam buku The Innovator’s Dilemma. Christensen menekankan perlunya
setiap perusahaan mengantisipasi kebutuhan pelanggan di masa depan.
Perusahaan tidak boleh terfokus hanya pada pemenuhan kebutuhan pelanggan
di saat sekarang. Teori tersebut mampu menjelaskan bagaimana perusahaan
kecil dengan sumber daya minim mampu memasuki pasar dan menggantikan
sistem yang sudah mapan. Kebangkrutan Blockbuster dan suksesnya Netflix
menjadi contoh nyata berlakunya teori tersebut.

A. Tantangan Bisnis di Era Revolusi Industri 4.0

Memasuki paruh pertama milenium kedua, tantangan yang dihadapi
perusahaan atau organisasi semakin berat dan kompleks. Berbagai bentuk
ketidakmenentuan muncul seperti cepatnya globalisasi, percepatan inovasi,
dan kompetisi yang terus tumbuh yang mengakibatkan mudah berubahnya
situasi pasar (volatility), kompleksitas, dan ambiguitas (Schwenker & Wulf,
2013: 38). Era ini lebih dikenal dengan istilah era Industri 4.0 atau Revolusi
Industri 4.0 (disingkat RI 4.0) yang ditandai dengan meningkatnya digitalisasi
di segala bidang sehingga orang, objek, dan sistem dapat terhubung secara
real time (Hecklau et al., 2016: 2). Otomatisasi dan pertukaran data berukuran
besar (big data) dalam teknologi manufaktur menjadi kecenderungan yang
nyaris tidak dapat dihindari perusahaan agar tetap kompetitif. Teknologi
kecerdasan buatan (artificial intelligence), robot, internet of things (loT),
kendaraan otonom, nanoteknologi, bioteknologi, penyimpanan energi,
teknologi 3D, komputasi kuantum, komputasi awan, dan komputasi kognitif
juga berkembang dengan pesat (Hecklau et al., 2016: 2; Aainz & Aellaniz,



BAB II
PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA

Keberhasilan suatu perusahaan tergantung pada orang yang tepat di
posisi dan saat yang tepat (Koltnerova, 2012: 62). Mungkin itulah ungkapan
yang paling tepat untuk menggambarkan pentingnya peran sumber daya
manusia (SDM) bagi sebuah perusahaan. Kinerja perusahaan dipengaruhi oleh
banyak faktor. Salah satunya adalah perencanaan SDM. Lalu, seberapa
pentingkah perencanaan SDM bagi peningkatan kinerja perusahaan di masa
sekarang dan masa mendatang? Untuk menjawab pertanyaan tersebut, kita
perlu terlebih dahulu memahami pengertian perencanaan SDM, tujuan, fungsi,
dan manfaatnya.

A.  Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia

Apa yang dimaksud dengan perencanaan SDM? Beragam ahli
mengemukakan pendapat mereka. Sebagian pendapat mereka dirangkum
Koltnerova (2012: 63) sebagai berikut:

1. Perencanaan SDM adalah proses pengumpulan dan penggunaan
informasi sebagai dasar untuk mempertimbangkan jumlah sumber daya
yang diperlukan untuk aktivitas kepegawaian (Milkovich & Boudreau,
1993: 190);

2. Perencanaan SDM berfungsi untuk mencapai tujuan organisasi dengan
memprediksi pengembangan, membuat target dan merealisasikan
pengaturan yang mengarah ke penjaminan tugas-tugas bisnis di masa
sekarang atau masa depan dengan SDM yang memadai (Koubek, 1992:
119);

3. Perencanaan SDM adalah upaya mengantisipasi tuntutan bisnis dan
lingkungan pada organisasi di masa depan, dan menyediakan tenaga
kerja untuk memenubhi bisnis tersebut dan memuaskan tuntutan tersebut
(Cascio, 1992: 119).

Kata-kata kunci dari pengertian perencanaan SDM di atas adalah
‘pengumpulan informasi, prediksi, tuntutan bisnis dan lingkungan,
menyediakan tenaga kerja, sekarang dan masa depan’. Perusahaan dituntut
untuk mampu mengantisipasi permintaan/kebutuhan pelanggan sesuai
perkembangan zaman. Perusahaan yang kompetitif tidak hanya memikirkan

15
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kurikulum (2020). Penulis juga terlibat dalam kegiatan diseminasi pendidikan
antikorupsi dengan KPK (2019) dan penyusunan standar materi penanaman
nilai-nilai Pancasila jalur formal dengan BPIP (2020). Penulis tertarik pada
berbagai bidang ilmu, seperti bahasa asing, sastra, seni, manajemen,
pendidikan, komputer, sejarah, dan penelitian. Penulis terlibat aktif dalam
pengelolaan Jurnal Karakter PPPPTK PKn dan IPS sebagai penyunting
bahasa. Buku-buku yang pernah ia tulis, antara lain Variasi Gaya Penerjemah
Novel (2017), Membuat Presentasi Interaktif dengan Lectora (2018), dan
Solusi Praktis Word 2016 untuk Penulisan KTI (2019). Buku Manajemen
Sumber Daya Manusia di Era Revolusi Industri 4.0 (2021) ini merupakan
buku keempat sekaligus sebagai wujud refleksi perjalanan 20 tahun karier
penulis di dunia pendidikan.

183



Revolusi Industri 4.0 menghadirkan tantangan baru dalam berbagai bidang, tak terkecuali bidang
manajemen sumber daya manusia. Di masa sebelumnya sumber daya manusia hanya dianggap sebagai faktor
produksi. Kini sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting (human capital) yang mempengaruhi
pencapaian tujuan dan perkembangan organisasi atau perusahaan di masa depan. Sumber daya manusia
menjadi salah satu faktor strategis bagi keunggulan kompetitif organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu,
pengelolaan sumber daya manusia harus disesuaikan dengan tantangan dan paradigma RevolusiIndustri 4.0.

Buku ini menghadirkan 22 isu penting tentang manajemen sumber daya manusia dalam konteks
Revolusi Industri 4.0. Bab | mengupas tantangan bisnis di era Revolusi Industri 4.0, implikasinya terhadap dunia
bisnis dan SDM, pengertian manajemen SDM, pentingnya manajer SDM, dan peran manajer SDM di era Revolusi
Industri 4.0. Bab Il membahas pengertian, tujuan, manfaat, faktor-faktor yang mempengaruhi, dan langkah-
langkah perencanaan SDM. Bab lllmengupas pengertian analisis jabatan, uraian jabatan, spesifikasi jabatan, dan
evaluasi jabatan, serta karakteristik pekerjaan. Bab IV menguraikan pengertian rekrutmen karyawan, tujuan
rekrutmen karyawan, dan kebijakan rekrutmen untuk menarik SDM unggul. Bab V menjelaskan pengertian,
proses, tujuan dan metode manajemen kinerja, pengembangan karier, dan hubungan antara manajemen
kinerjadengan pengembangan karier.

Bab VI memaparkan peran dan tanggung jawab manajer dalam pengembangan karier karyawan,
pengertian career plateau, dan penyebab career plateau. Bab VIl menyajikan hasil metanalisis tentang fenomena
transisi karier. Bab VIl menguraikan pengertian pelatihan dan pengembangan SDM, perbedaan antara pelatihan
dan pengembangan, dan metode pelatihan SDM. Bab IX menjelaskan pengertian K3, SMK3, penyebab dan cara
mencegah kecelakaan dan gangguan kesehatan kerja, dan peran manajer dalam penerapan SMK3. Bab X
membahas perbedaan kepribadian dan kemampuan diri karyawan, dan cara mengelolanya. Bab XI menjelaskan
pengertian persepsi, faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi karyawan, dan cara mengelolanya. Bab XII
menjelaskan pengertian, tujuan dan jenis-jenis kompensasi, serta hubungan antara kompensasi dan motivasi
ditinjau dari teori kebutuhan Maslow dan teori keadilan. Bab Xlll membahas kinerja karyawan ditinjau dari teori
kepuasan dan teori proses. Bab XIV membahas pengaruh kelompok kerja terhadap kinerja organisasi, ciri-ciri
kelompok kerja efektif, dan cara membentuk kelompok kerja efektif. Bab XV menguraikan pengertian struktur
organisasi, desain organisasi, bentuk-bentuk struktur organisasi, dan pengaruh budaya terhadap struktur
organisasi.

Bab XVI membahas pengertian, jenis-jenis dan penyebab konflik, pengertian dan fungsi komunikasi,
serta komunikasi efektif. Bab XVII menghadirkan perdebatan klasik tentang asal-usul pemimpin, pengertian
kepemimpinan dan pemimpin, karakteristik pemimpin, dan teori kepemimpinan. Bab XVIII mengupas
pengertian kepemimpinan menurut teori sifat, dan menguraikan teori sifat menurut Tead, Barnard, Schell,
Koontz, O'Donnel, dan Stogdill, serta kelemahan teori sifat kepemimpinan. Bab XIX menguraikan pengertian
budaya, pemahaman lintas budaya, dan implikasinya bagi manajer. Bab XX membahas pengertian, faktor-faktor
penentu, dan dampak kepuasan kerja karyawan. Bab XXI menjelaskan pengertian emosi dan mood, perbedaan
emosi dan mood, penyebab emosi dan mood, hubungan antara emosi, mood dan kinerja karyawan, dan cara
mengelola emosi dan mood karyawan. Bab XXIl mengupas hakikat perubahan organisasi, penyebab perubahan
organisasi, resistensi terhadap perubahan organisasi, dan cara mengelola perubahan organisasi. Bab XXIII
menyajikan rangkuman keseluruhan isi buku. Buku ini diakhiri dengan daftar pustaka, indeks, dan biografi

penulis.

Kategori : Manajemen SDM

Penerbit Deepublish (CV BUDI UTAMA)
JI. Rajawali, Gang Elang 6 No.3, Drono, Sardonoharjo, Ngaglik, Sleman ISBN 978-623-02-2462-1 (PDF)

JI. Kaliurang Km 9,3 Yogyakarta 55581 |I I I | || || |||I ||||

Telp/Fax : (0274) 4533427
Anggota IKAPI (076/DIY/2012)
786230 224621

©) cs@deepublish.co.id @ @penerbitbuku_deepublish
) Penerbit Deepublish &) www.penerbitbukudeepublish.com 9




