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produk Hak Terkait untuk pelaporan peristiwa aktual
yvang ditujukan hanya untuk keperluan penyediaan
rmasi aktual;
Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait
hanya untuk kepentingan penelitian ilmu
mlgetahuan;
Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait
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Penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan
pengembangan ﬂd pengetahuan yang
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KATA PENGANTAR

Puji syukur kfFhi panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha
Esa, karena berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga
buku kolaborasi dalam bentuk book chapter dapat
dipublikasik#§ dan dapat sampai di hadapan pembaca.
Pengelolaan sumber daya manusia merupakan konsep
luas tentang kebijakan, prosedur dan praktek yang
digunakan untuk mengelola individu atau manusia
melalui organisasi. Penggunaan konsep dan sistem
sumber daya manusia adalah kontrol secara sistematis
dari proses jaringan fundamental organisasi yang
mempengaruhi dan melibatkan semua individu dalam
organisasi, termasuk proses perencanaan sumber daya
manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian,
pelatihan dan  pengembangan, representasi dan
perlindungan tenaga kerja, Eberta pengembangan
organisasi. Kami mengharapkan buku ini dapat menjadi
referensi dan bahan bacaan untuk menambah
pengetahun para pembaca khususnya yang berkaitan
dengan MSDM.

Sistematika buku Perencanaan dan Pengembangan SDM
ini mengacu pada pendekatan konsep teoritis dan contoh
penerapan. Buku ini terdiri atas 15 bab yang dibahas
secara rinci, diantaranya: Bab 1 Perspektif dan Konsep
Dasar MSDM, Bab 2 Peran, Tantangan dan Tren Terkini
SDM, Bab 3 Perencanaan dan Fungsi MSDM, Bab 4 Proses
Peramalan SDM, Bab 5 Pengembangan dan
Pemberdayaan MSDM, Bab 6 Proses Rekrutmen dan
Seleksi SDM, Bab 7 Etika dan Profesionalisme Kerja, Bab
8 Disiplin dan Motivasi Kerja, Bab 9 Pelatihan dan
Pengembangan SDM, Bab 10 Kompensasi dan Kepuasan
Kerja, Bab 11 Kinerja dan Produktivitas Kerja, Bab 12
Manajemen Pengembangan Karir, Bab 13 MSDM Pada
Perusahaan Berbasis Digital, Bab 14 Peran SDM dalam
Sustainability, dan Bab 15 MSDM Internasional.




Akhir kata penulis mengucapkan terima kasih kepada
semua pihak yang telah membantu dalam proses
penulisan buku ini hingga dapat selesai dengan baik,
secara khusus kepada Penerf}t Media Sains Indonesia
sebagai inisiator book chapter ini. Penulis berharap buku
ini dapat bermanfaat bagi kita semua dan dapat memberi
kontribusi yang positif demi kemajuan nusa dan bangsa
Indonesia yang tercinta.

Pematangsiantar, November 2022
Editor
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PERENCANAAN DAN FUNGSI
MSDM

Dr. I Nengah Aristana, S.E., M.M
Universitas Mahasaraswati Denpasar

Perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM) merupakan asset penting
organisasi dan menjadi kunci sukses dalam pencapaian
tujuan-tujuan yang ditetapkan organisasi. Pengelolaan
organisasi berkembang sesuai dengan situasi yang terjadi.
Begitu halnya dengan peran manusia, vyang diawal
keberadaan manusia diasumsikan bukan sebagai faktor
utama dan keberadaannya dianggap sama dengan alat
produksi lainnya. Sehingga dalam sebuah organisasi
nyaris tidak dilakukan perencanaan SDM, kalaupun
dilakukan tidak dilakukan secara khusus.

Pandangan tersebut berubah pada pengelolaan organisasi
modern, dimana SDM menjadi faktor utama vyang
menentukan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu,
jika organisasi ingin tetap bertahan dan eksis secara
berkelanjutan, maka perhatian terhadap kebutuhan SDM
perlu diperhatikan mulai dari proses perencanaan yang
komprehensif dan sistematis. Sehingga perencanaan SDM
merupakan suatu kebutuhan pokok setiap organisasi
atau perusahaan, mengharuskan ditangani oleh suatu
unit khusus yvang dipimpin oleh yang memiliki keahlian
dibidangnnya.
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Perencanaan sumber daya manusia merupakan
serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk
mengantisipasi permintaan kebutuhan sumber daya
manusia difinasa yang akan datang. Sehingga
memastikan kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang
ditimbulkan oleh kondisi perubahan kondisi dapat
terpenuhi. Pandangan umum ini mengandung makna
bahwa #Eh empat kegiatan yang saling terkait, antara lain:
system perencanaan sumber daya manusia yang terpadu
(integrated), memastikan pesediaan sumber daya manusia
sekarang dan meramalkan (forecast] persedian dan
permintaan sumber daya manusia dimasa yang akan
dating (Simamora, 1997: 176). Memastikan individu-
individu yang memiliki kualitas (qualified). Serta berbagai
prosedur pengawasan dan evaluasi untuk memberikan
umpan balik kepada system yang ada.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perencanaan SDM

Pada proses perencanaan terdapat bebarapa faktor yang
mempengaruhi  proses perencanaan yang harus
dipertimbangkan dalam perencanaan SDM.
Taufiqurokhman (2008) secara garis besar ada dua faktor
yang menjadi pertimbangan dalam perencanaan sumber
daya manusia.

1. Faktor Internal

Faktor internal adalah faktor yang meliputi
lingkungan organisasi atau perusahaan itu sendiri,
antara lain:

a) Rencana Strategi

Setiap organisasi pasti memiliki acuan yang
dirumuskan ke dalam rencana strategis (Renstra)
yang nantinya menjadi pegangan dalam
menentukan arah kebijakan organisasi termasuk
perencanaan sumber daya manusia, dimana
kebutuhan sumber daya manusia dimasa depan
tergambar sehingga dapat ditentukan
kebijakannya kapan harus merekrut sesuai
kreteria yang dibutuhkan. Seperti kita ketahui
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b)

d)

bahwa di dalam renstra terdapat tujuan jangka
waktu tertentu (tujua panjang/pendek) menjadi
komitmen bersama untuk mencapainya.

Kebijakan Perusahaan/organisasi

Secara keseluruhan seluruh arah kebijakan
organisasi telah tertuang di dalam Renstra,
namun adakalanya organisasi merumuskan
kebijakan baru karena ada perkembangan baru
yang harus diikuti dan dipenuhi yang belum
tertuang didalam Renstra. Hal ini dilakukan
mengingat perubahan selalu terjadi dan
organisasi harus secara fleksibel dan dinamis
mengikuti perubahan tersebut. Tujuannya adalah
untuk menjaga keberlangsungan dan
perkembangan organisasi dalam memenuhi
kebutuhan stakeholders.

Pendanaan

Disetiap perencanaan yang dilakukan
membutuhkan sumber pembiayaan, dan hal ini
menjadi faktor perencanaan sumber daya
manusia. Karena pada senyatanya setiap sumber
daya manusia yang direkrut harus medimasukan
kedalam anggaran rutin (anggaran pembinaan,
prediksi dana pensiun, dan lainnya). Terkada dari
anggaran yang dimiliki organisasi dapat
mempertimbangan  skala prioritas kategori
sumber daya manusia yang harus direkrut.

Rencana Produksi

Setiap organisasi/perusahaan pasti melakukan
proses produksi baik berupa produk ataupun
jasa. Dari rencana produksi barang dimasa vang
akan dapat dilakukan sebuh prediksi apakah
akan mempertahankan status quo, atau
melakukan peningkatan dalam jumlah dan
kuantitas ataupun menguranginya. Sehingga
kondisi tersebut mempengaruhi perencanaan
sumber daya manusia yang dilakukan.
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e) Pengembangan Produk

Sebuah organisasi yang bergerak dinamis
memiliki kecenderungan untuk melakukan
pengembangan atau inovasi dari varian produk
yvang dimiliki saat ini. Pengembangan produk
tersebut membutuhkan  keterampilan dan
kompetensi tertentu. Oleh karenanya keadaan
tersebut akan mempengaruhi perencanaan
sumber daya manusia

f) Struktur Organisasi dan Tata Kelola

Struktur organisasi dan tata kelola adalah suatu
instrument yang menggambar bagaimana
organisasi mencapai tujuannya. Sehingga
struktur organisasi dan tata kelola yang
dirangcang harus sesuai dengan kebutuhan
tujuan yang hendak dicapai.

Faktor Eksternal

Faktor lingkungan eksternal merupakan keadaan
yang berasal dari luar organisasi yang dapat
memperlambat dalam pengembangan fungsi sumber
daya manusia untuk mendukung tercapainya tujuan
organisasi yang tentu saja mempengaruhi
perencanaan sumber daya manusia Handoko (1997).
ﬁapun faktor eksternal organisasi meliputi:

a) Angkatan Kerja

Angkatan kerja adalah penduduk yang telah
memasuki usia kerja, baik mereka yang sudah
bekerja, belum bekerja, atau sedang mencari
pekerjaan. Jumlah angkatan kerja disetiap
tahunnya terus mengalami peningkatan, hal ini
menjadi tantangan tersendiri karena adanva
suplay sumber daya manusia vyang besar
menjadikan perusahaan memiliki banyak pilihan
untuk mempertahankan karyawan yang ada atau
mengganti dengan karyawan yang baru. Pilihan
ini terjadi karena ada kebutuhan perusahaan
untuk menemukan sumber daya manusia sesuai.
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b)

d)

g)

Kemampuan dari tenaga kerja perusahaan
sangat menentukan seberapa besar organisasi
dapat meraih segala tujuan yang ditetapkan.

Legal Consideration

Perusahaan dalam memperlakukan sumber daya
manusia harus mengikuti pertimbangan secara
hukum dan peraturan yang ditentukan oleh
pemerintah. Hal ini menjadi acuan bagi
departemen sumber daya manusia dalam
pengelolaannya. Perhatian juga ditujukan
masalah signifikan lain yang mempengaruhi
sumber daya manusia.

Persaingan

Untuk menaikkan pangsa pasar, sebuah
organisasi harus mendapatkan lebih banyak
pelanggan. Atau organisasi  itu harus
mengalahkan pesaing dalam memasuki dan
memenangkan pasar yang sedang berkembang.

Konsumen

Konsumen merupakan suatu hal yang tidak pasti
bagi organisasi, selera, cita rasa pelanggan dapat
berubah sewaktu-waktu.

Teknologi

Perubahan teknologi dapat membantu organisasi
untuk menyediakan produk yang lebih baik atau
menghasilkan produk secara lebih efisien. Namun
dibutuhkan ilmu pengetahuan dan biaya yang
besar untuk menggunakan teknologi tersebut.

Politik

Banyak peraturan perundang-undangan yang
dihasilkan melalui proses politik mempengaruhi
kegiatan organisasi.

Ekonomi

Kondisi ekonomi yang tidak dapat diprediksi dan
berubah dapat mempengaruhi keberadaan
organisasi bisnis.
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Dengan keadaan ekonomi yang kurang baik dapat
mempengaruhi kegiatan bisnis yang kurang
produktif.

h) Demografi

Demografi tenaga kerja  menggambarkan
komposisi berikut: tingkat pendidikan, usia,
suku, jenis kelamin, dan karakteristik lainnya.
Perubahan demografi di suatu daerah menuntut
peran MSDM dalam merekrut tenaga kerja.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2017: 21) menjelaskan fungsi
manajemen sumber daya manusia meliputi fungsi
manajerial dan fungsi operasional.

1.

Fungsi Manajerial

Fungsi manajerial ditekankan secara spesifik pada
tugas seorang manajer yang melibatkan pengambilan
keputusan, hubungan interpersonal dan sharing
informasi. Secara garis besarnya fungsi manajerial
diturunkan menjadi empat fungsi dasar yaitu
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian:

a) Perencanaan

Fungsi perencanaan merupakan tahap awal yang
dilakukan perusahaan dalam merencanakan
sumber daya manusia secara efektif dan efisien.
Tujuannya adalah untuk menemukan sumber
daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi/perusahaan dalam menguwujudkan
tujuan yang telah ditetapkan. Perencanaan
dilakukan dengan menetapkan strategi dan
menentukan tujuan melalui program
kepegawaian yang dimiliki. Fungsi Perencanaan
SDM Perencanaan SDM memiliki fungsi yang
sangat penting. Fungsi tersebut diantaranya:

1) Sebagai acuan atau pedoman  bagi
perusahaan melalui departemen atau divisi
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b)

SDM dalam manajemen  kepegawaian,
terutma melakukan rekrutmen dan
penyediaan pegawai.

2) Sebagai sumber instrume atau alat kontrol
dalam pengendalian manajmenen
kepagawaian termasuk pengadaan dan
penyediaan pagawai, baik kualitas maupun
kuantitas.

3) Sebagai acuan dalam membuat estimasi
kebutuhan pendanaan dan fasilitas lain yang
terkait dalam kurun waktu tertentu sesuai
dengan kebijakan organisasi atau
perusahaan.

4) Sebagai dasar dalam melakukan evaluasi
terkait dengan pengadaan atau penyediaan
SDM secara berkelanjutan. Evaluasi memiliki
makna mamastikan apakah tujuan
perencanaan SDM tercapai atau tidak. Hasil
evalusai berfungsi juga sebagai umpan balik
(feed back) untuk penguatan yvang sudah baik
dan perbaikan untuk yang belum benar.

Supaya perencanaan ini tidak kehilangan fungsi,
maka proses pembuatannya harus betul-betul
dilaksanakan secara profesional dan
diimplementasikan secara konsisten walau pun
tetap memiliki daya adaptabilitas yang dinamis,
agar dapat merespon secara positif apabila terjadi
perubahan kebutuhan.

Pengorganisasian

Fungsi pengorganisasian merupakan Kkegiatan
untuk mengorganisir seluruh sumber daya
fihnusia yang ada melalui penetapan bagian
kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang dan
koordinasi dalam organisasi.

Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah kegiatan
mengarahkan semua karyawan agar bersedia
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untuk bekerjasama dengan efektif dan efisien
sebagai upaya dalam membantu tercapainya
tujuan perusahaan dan individu.

d) Pengendalian

Pengendalian (controlling) merupakan Kkegiatan
untuk mengendalikan semua semua karyawan
untuk menaati seluruh peraturan-peraturan yang
ditetapkan perusahaan serta dapat bekerja sesuai
dengan yvang telah direncanakan. Apabila terjadi
penyimpangan atau kesalahan, maka akan
dilakukan penindakan dan perbaikan serta
penyempurnaan terhadap perencanaan yang
dilakukan.

Fungsi Operasional

Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya
manusia adalah basic dalam penerapan proses
manajemen sumber daya manusia secara efektif dan
efisien dalam pencapaian tujuan organisasi/perusahaan.
Fungsi operasional tersebut diturunkan kedalam lima
fungsi, dij eléska sebagai berikut:

a) Fungsi pengadaan

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan,
seleksi, perjanjian Kkerja, penempatan, orientasi,
induksi untuk mendapatkankaryawan yang sesuai
dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik
membantu terwujudnya tujuan perusahaan.

b) Pengembangan

Pengembangan (development] merupakan proses
peningkatan keterampilan, pengetahuan dan sikap
yang dimiliki karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan
harus disesuaikan dengfh kebutuhan pekerjaan saat
ini dan dimasa depan. Pengembangan sumber daya
manusia dalam suatu organisasi merupakan hal yang
penting. Sebagi suatu investasi dalam wusaha
pengembangan sumber daya ~manusia yang
merupakan pengeluaran yang ditujukan untuk
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memperbaiki kapasitas produktif dari manusia.
Dengan sumber daya manusia yang baik, maka
organisasi memiliki kekuatan kompetitif dalam
persaingan. Keunggulan kompetitif merupakan
perbedaan unik yang dikembangkan perusahaan
untuk menghadapi para pesaing yang ada dipasar,
bahkan organisasi dapat memenangkan pesaingan.
Segala hal itulah yang menfijtut para perusahaan
sekarang berlomba untuk meningkatkan kualitas
sumber daya manusia yang ada melalui program-
program pengembangan vyang dimiliki setiap
perusahaan.

Kompensasi

Kompesasi (compensation) merupakan bentuk
pemberian balas jasa langsung maupun tidak
langsung.

1) Kompensai langsung adalah segala bentuk
imbalan yang dibayarkan berdasarkan waktu
yang ditentukan, seperti: upah atau gaji yang
diterima oleh seorang karyawan baik yang
diberikan secara bulanan ataupun secara jam.

2) Kompensasi tidak langsung
Kompensasi tidak langsung adalah segala bentuk
imbalan yang diberikan diluar gaji atau upah

berupa asuransi, tunjangan, cuti, fasilitas dan
sebagainya tetapi juga bentuk tﬁan finansial.

Pada dasarnya prinsip kompensasi harus memenuhi
minimal dua prinsip utama, yaitu prinsip keadilan dan

kelayakan. Adil dan layak berdasarkan beban kerja dan

tanggung jawab serta pif#bip penjaminan kesejahteraan
pegawai sebagaimana diatur dalam Undang-Undang
Nomor 43 Tahun 1999 Tentang Perubahan Atas Undang-
Undang Nomor 8 Tahun 1974 Tentang Pok@§F - Pokok
Kepegawaian. Selanjutnya dinyatakan juga, bahwa gaji

yang diterima oleh pegawai harus mampu memacu

produktivitas dan menjamin kesejahteraannya.
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d) Pengintrﬁasian

Fungsi pengintegrasian (integration) merupakan
kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan agar dapat
menciptakan kerjasama yang ekuivalen dan saling
menguntungkan. Perusahan memperoleh laba,
karyawan dapat memenuhi segala kebutuhan dari
imbalan yang diterima dari pekerjaannya.
Pengintegrasian menjadi suatu hal yang paling
penting dan sulit dalam manajemen sumber daya
manusia, karena mempersatukan dua
kepentingan yang bertolak belakang antara
karyawan dengan organisasinya.

e) Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan
untuk merawat atau meningkatkan kondisi fisik,
mental, dan loyalitas karyawan terhadap
organisasinya, agar mereka tetap bersedia
bekerjasama sampai pensiun. Pemeliharaan yang
baik dilakukan dengan program kesejahteraan
yang berdasarkan kebutuhan sebagai karyawan
serta berpedoman kepada internal dan eksternal
perusahaan.

Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia mengatur dan
menetapkan program kepegawaian yang mencakup
masalah masalah Wagai berikut (Hasibuan, 2014:14).

a)

Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan
tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan
perusahaan berdasarkan job deskroption, job
spesification, job requirement, dan job evaluation.

Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan
karyawan berdasarkan asas the right man in the right
place and the right man in the right job.

Menetapkan program kesejahteraan, mengembangan,
promosi, dan pemberhentian.
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d)

g

h)

i)

Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya
manusia pada masa yang akan datang.

Memperkiraan  keadaan  perekonomian  pada
umumnya dan perkembangan perusahaan pada
khususnya.

Memonitor dengan cermat undang-undang
perburuhan dan kebijaksanaan pemberian balas jasa
perusahaan-perusahaan sejenis.

Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan
serikat buruh.

Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian
prestasi karyawan.

Mengatur mutasi karyawan baik vertical maupun
horizontal.

Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.

Prinsip-Prinsip Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Menurut Sunyoto (2013) menyatakan ada beberapa
prinsip yang dapat dilakukan dalam pengelolaan sumber
éaya manusia yaitu:

a)

b)

Orientasi Pada Pelayanan

Perusahaan selalu berusaha memenuhi kebutuhan
serta keinginan dari sumber daya manusianya,
EEInana harapan yang sematkan adalah dengan upaya
memenuhi kebutuhan dan keinginan sumber daya
manusia dimana sumber daya manusia yang puas
akan selalu berusaha memenuhi kebutuhan dan
harapan para konsumennya.

Memberikan Kesempatan

Perusahaan memberikan kesempatan yang sama
kepada seluruh sumber daya manusia yang dimiliki
agar dapat selalu berperan aktif dalam memberikan
kontribusi pada perdflahaan. Tujuan dari program ini
untuk membangun semangat kerja dan memotivasi
sumber daya manusia agar mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan baik.
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c) Dapat menilai dan menemukan jiwa enterpreneur dari
sumber daya manusia perusahaan, yang mencakup:

1) Menginginkan adanya akses ke seluruh sumber
ﬁaya manusia perusahaan.

2) Berorientasi pencapaian tujuan perusahaan

3) Motivasi kerja yang tinggi

4) Responsif terhadap penghargaan dari perusahaan
5) Berpandangan jauh ke depan.

6) Bekerja secara terencana, terstruktut dan
sistematis

7) Bersedia bekerja keras

8) Mampu menyelesaikan pekerjaan
9) Percaya diri yang tinggi

10) Berani mengambil risiko

11) Mampu menjual idenya di luar maupun di dalam
perusahaan

12) Memiliki intuisi bisnis yang tinggi

13) Sensitif terhadap situasi dan kondisi, baik di
dalam maupun di luar organisasi.

14) Mampu menjalin hubungan kerjasama dengan
semua pihak yang bekepentingan

15) Cermat, sabar dan kompromistis

Berbagai studi dilakukan dalam bidang perencanaan
sumber daya manusia, seperti (Haber & Reichel, 2007).

Pada kajiannya yang dilakukan terfokus pada pengujian
pengaruh kumulatif dan kontribusi yang ditunjukkan
sumber daya, termasuk sumber daya manusia sebagai
modal utama dalam setiap usaha. Studi ini khusus
membahasa pada sektor pariwisata, dalam pemeriksaan
lebih lanjut terkait dengan empiris menunjukkan kinerja
memiliki dua dimensi utama yaitu tujuan jangka panjang
dan pendek. Dalam jangka panjang menunjukkan
eksistensi dan kemampuan bertahan, sedangkan jangka
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pendek merupakan representatif dari tujuan jangka
panjang. Operasionalisasi ukuran karakteristik usaha
sangat ditentukan bagaimana perencanaan usaha yang
dilakukan dan temasuk perencanaan sumber daya
manusianya. Semua ini sangat bergantung pada
keterampilan manajerial yang dimiliki, karena hal ini
sangat penting mempengaruhi keberhasilan usaha. Untuk
mengembangkan manusia mengarah pada
pengembangan kompetensi sebagai kebijakan strategis.

Pengembangan kompetensi karyawan merupakan suatu
yang perlu direncankan secara bersamaan dengan
pengadaan sumber daya manusia. Pada studinya (Le Deist
& Winterton, 2005) menjelaskan konsep dari kompetensi
yang pada umumnya mengarah pada area fungsional dan
perilaku. Namun hal tersebut dalam praktiknya masih
tidak konsisten, seperti yang mendominasi pada literatur
strategi tahun 1990an yang menyebutkan kompetensi inti
sebagai kunci sukses organisasi sehingga sumber daya
manusia dieksploitasi untuk mencapai keunggulan
kompetitif organisasi. Sehingga pada kajiannya ini
mengeksplorasi penjelasan dan pemanfaatan kompetensi
terutama dalam konteks inisiatif pelatihan dan
pengembangan di Amerika Serikat, Inggris, Perancis dan
Jerman, berusaha mengkonseptualisasi dengan
memasukkan pengetahuan, keterampilan dan kompetensi
dalam tipologi kompetensi holistik. Pada dasarnya
kerangka kompetensi satu dimensi tidak memadai akan
digantikan oleh kerangka kerja multidimensi. Kompetensi
fungsional dan kognitif semakin banyak ditambahkan ke
kompetensi perilaku di AS, sementara di Inggris
kompetensi kognitif dan perilaku ditambahkan ke model
kompetensi fungsional.

Prancis, Jerman, dan Austria memasuki arena baru-baru
ini, mengadopsi dari awal pendekatan yang lebih holistik,
tetapi berbeda. Setelah membandingkan pendekatan ini,
kami berpendapat bahwa kerangka holistik berguna
dalam mengidentifikasi kombinasi kompetensi yang
diperlukan untuk pekerjaan tertentu dan untuk
mempromosikan mobilitas tenaga kerja.
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Melihat temuan pada hasil penelitian terdahulu, maka
perncanaan dan pengembangan SDM sangat dibutuhkan
untuk menunjang segala kegiatan yang dilakukan oleh
organisasi. Semua kegiatan ini bertitik tolak dari
bagaimana organisasi merencanakan kebutuhan SDM
didasarkan pada fungsi yang terdapat didalamnya. Semua
ini mengarah pada prinsi-prinsip pengelolaan SDM yang
dinamis mengikuti arus perkembang lingkungan usaha,
serta dinamika yang terjadi pada organisasi.
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