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Kata Pengantar

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami
ucapkan selain mengucap rasa syukur. Karena berkat rahmat dan karunia
Tuhan Yang Maha Esa, buku yang Pengembangan Asset SDM telah selesai
di susun dan berhasil diterbitkan, semoga buku ini dapat memberikan
sumbangsih keilmuan dan penambah wawasan bagi siapa saja yang
memiliki minat terhadap pembahasan Pengembangan Asset SDM.

Buku ini merupakan salah satu wujud perhatian penulis terhadap
PENGEMBANGAN ASSET SDM. Sumber Daya Manusia adalah salah satu
sumber daya yang terdapat dalam suatu organisasi. Sumber Daya Manusia
(SDM) dapat membantu organisasi dalam melaksanakan tujuannya untuk
mencapai keberhasilan organisasi dan meningkatnya perhatian terhadap
manajemen Sumber Daya Manusia. Tujuan organisasi dapat tercapai
dengan baik, apabila sumber daya manusia (SDM) memenuhi syarat-syarat
dan kriteria organisasi.

Manajemen Asset Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu
fungsi kunci dalam setiap organisasi yang bertanggung jawab untuk
mengelola aspek-aspek terkait dengan ketenagakerjaan. Pada dasarnya,
manajemen sumberdaya manusia merupakan suatu upaya yang digunakan
untuk mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan sumber daya
manusia dalam organisasi.

Hal ini mencakup mempengaruhi banyak fungsi operasional
perusahaan yang meliputi aspek, termasuk rekrutmen, seleksi, pelatihan,
pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, Seperti vyang
dikemukakan dalam Akuntansi Keuangan PSAK 16 revisi 2011, Aset
merupakan kekayaan yang dimiliki seseorang baik yang berwujud maupun
yang tidak berwujud termasuk kompetensi dasar yang dimiliki manusia.
Hal ini menunjukkan betapa pentingnya pengelolaan Sumberdaya
Manusia sebagai Aset yang dimiliki perusahaan. Penting bahwa pekerja
bukan sebagai alat pencapai tujuan tetapi menjadi komponen yang utama
agar perusahaan maju dan berkembang sesuai tujuan yang ingin dicapai.



Akan tetapi pada akhirnya kami mengakui bahwa tulisan ini terdapat
beberapa kekurangan dan jauh dari kata sempurna, sebagaimana pepatah
menyebutkan “tiada gading yang tidak retak” dan sejatinya kesempurnaan
hanyalah milik tuhan semata. Maka dari itu, kami dengan senang hati
secara terbuka untuk menerima berbagai kritik dan saran dari para
pembaca sekalian, hal tersebut tentu sangat diperlukan sebagai bagian
dari upaya kami untuk terus melakukan perbaikan dan penyempurnaan
karya selanjutnya di masa yang akan datang.

Terakhir, ucapan terima kasih kami sampaikan kepada seluruh pihak
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di
hadapan sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan
di Indonesia.

Desember, 2023
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BAB 1

PENGENALAN
PENGEMBANGAN ASSET SDM

A. PENGERTIAN MANAJEMEN ASET SUMBER DAYA MANUSIA
Manajemen Asset Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu
fungsi kunci dalam setiap organisasi yang bertanggung jawab untuk
mengelola aspek-aspek terkait dengan ketenagakerjaan. Pada dasarnya,
manajemen sumberdaya manusia merupakan suatu upaya yang digunakan
untuk mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan sumber daya
manusia dalam organisasi. Hal ini mencakup mempengaruhi banyak fungsi
operasional perusahaan yang meliputi aspek, termasuk rekrutmen, seleksi,
pelatihan, pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, Seperti yang
dikemukakan dalam Akuntansi Keuangan PSAK 16 revisi 2011, Aset
merupakan kekayaan yang dimiliki seseorang baik yang berwujud maupun
yang tidak berwujud termasuk kompetensi dasar yang dimiliki manusia.
Hal ini menunjukkan betapa pentingnya pengelolaan Sumberdaya
Manusia sebagai Aset yang dimiliki perusahaan. Penting bahwa pekerja
bukan sebagai alat pencapai tujuan tetapi menjadi komponen yang utama
agar perusahaan maju dan berkembang sesuai tujuan yang ingin dicapai.

B. PENTINGNYA MENGELOLA SDM SEBAGAI ASET DALAM
ORGANISASI
Dalam bagian ini, akan dibahas mengapa manajemen SDM sangat
penting dalam mencapai tujuan organisasi:

2 | Pengembangan Asset SDM
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BAB 2

ANALISIS KEBUTUHAN
PENGEMBANGAN ASSET SDM

A. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia adalah salah satu sumber daya yang terdapat
dalam suatu organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) dapat membantu
organisasi dalam melaksanakan tujuannya untuk mencapai keberhasilan
organisasi dan meningkatnya perhatian terhadap manajemen Sumber
Daya Manusia. Tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik, apabila
sumber daya manusia (SDM) memenuhi syarat-syarat dan kriteria
organisasi.

B. KEBUTUHAN SUMBER DAYA MANUSIA (SDM)

Kebutuhan atau permintaan akan sumber daya manusia (SDM) oleh
suatu organisasi ini bukan sekedar kuantitas atau jumlah saja akan tetapi
menyangkut soal kualitas juga. Dalam meramalkan kebutuhan sumber
daya manusia yang akan datang perlu memperhitungkan faktor-faktor
yang mempengaruhi perkembangan organisasi itu.

Faktor-faktor yang mempengaruhi dan harus diperhitungkan dalam
membuat ramalan kebutuhan sumber daya manusia tersebut pada waktu
yang akan datang antara lain:

1. Faktor eksternal: kondisi lingkungan bisnis yang berada di luar kendali
perusahaan yang berpengaruh pada rencana strategi dan rencana
operasional, sehingga langsung atau tidak langsung berpengaruh pada
perencanaan Sumber Daya Manusia. Faktor eksternal tersebut pada
dasarnya dapat dikategorikan sebagai sebab atau alasan permintaan

20 | Pengembangan Asset SDM
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BAB 3

PERENCANAAN STRATEGIS
PENGEMBANGAN ASSET SDM

A. PENDAHULUAN

Bab ini membahas: (i) Konsep Strategi; (ii) Perencanaan Strategis Aset
Sumber Daya Manusia; (iii) Perencanaan Pengembangan Aset Sumber
Daya Manusia; (iv) Urgensi Perencanaan Strategis Pengembangan Aset
Sumber Daya Manusia; (v) Hambatan Perencanaan Strategis dalam
Organisasi; dan (vi) The Role Theory.

B. KONSEP STRATEGI

Paradigma baru tentang sumber daya manusia dan perencanaan
sumber daya manusia yang terjadi sekitar tahun 1960an dan 1970an,
paradigma baru tentang peran manajer puncak dan sifat perencanaan
organisasi jangka panjang. Pada periode tahun 1980, organisasi cenderung
beroperasi pada lingkungan eksternal yang relatif stabil. Kebanyakan dari
organisasi menawarkan satu layanan atau lini produk kepada sekelompok
pelanggan yang jelas dalam lingkup operasi yang terbatas secara geografis.
Dimasa tersebut, perencanaan tentang perubahan lingkungan eksternal
dinilai kurang penting dibandingkan koordinasi fungsi internal seperti
keuangan, pemasaran, operasi/produksi, dan personalia. Para manajer
puncak mencurahkan sebagian besar waktunya untuk membuat kebijakan
strategis, khususnya keputusan untuk memastikan koordinasi dalam suatu
organisasi. Perencanaan jangka panjang, didasarkan pada asumsi bahwa
masa depan akan mewakili kelanjutan masa saat ini atau masa lalu.

40 | Pengembangan Asset SDM
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BAB 4

PENGEMBANGAN KETERAMPILAN
DAN KOMPETENSI

A. PENDAHULUAN

Pembangunan sumber daya manusia mempunyai arti yang luas.
Secara garis besar pengembangan SDM merupakan proses pembentukan
perilaku kerja pegawai sedemikian rupa sehingga dapat menampilkan
kinerja yang optimal. Desain perilaku menyiratkan bahwa perilaku
sebenarnya dapat diubah dan diperbaiki, dari satu situasi ke situasi lain
yang lebih baik. Pengembangan sumber daya manusia yang akan
dilaksanakan setidaknya didasarkan pada nota kesepahaman berikut
(Damingun,2017). Pertama, pengembangan sumber daya manusia dapat
dilakukan melalui jalur pelatihan dan non pelatihan. Kursus pelatihan
misalnya seminar, workshop, dan lain-lain. Jalur non-pelatihan dapat
berupa, misalnya, promosi, bonus dan insentif, peringatan dan hukuman,
dan lain-lain. Kedua, pembangunan sumber daya manusia tidak boleh
membuahkan hasil yang bisa langsung dicermati dan dinikmati (Apriliana
& Nawangsari,2021). Pengembangan sumber daya manusia biasanya
membutuhkan waktu yang lama. Dalam batas tertentu, pengembangan
karyawan sebenarnya bisa menghasilkan sesuatu yang nyata dalam waktu
dekat. Ketiga, pengembangan SDM merupakan investasi yang cepat atau
lambat akan membuahkan hasil dan tidak boleh dianggap sebagai sebuah
biaya dan/atau pemborosan. Seiring dengan tuntutan persaingan bisnis
global khususnya manajemen sumber daya manusia, tren saat ini
menunjukkan bahwa kinerja pegawai dapat optimal jika pegawai tersebut
memiliki pengetahuan yang handal di bidangnya (Setiadiputra, 2017).
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BAB 5

PEMBINAAN KEPEMIMPINAN
DAN MANAJEMEN

A. PENGERTIAN PEMBINAAN KEPEMIMPINAN DAN MANAJEMEN

Pembinaan kepemimpinan adalah suatu pendekatan pelatihan
manajemen dalam perusahaan yang berfokus pada pengembangan
kemampuan ketrampilan kepemimpinan manajer baik level junior maupun
senior, juga terhadap karyawan-karyawan yang berpotensi besar untuk
berkembang. Pembinaan kepemimpinan bagi para manajer bertujuan
meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan, yang nantinya
mendorong peningkatan dalam eksplorasi, eksperimen, pembelajaran dan
inovasi.

Pendekatan pelatihan manajemen ini menekankan pada kemampuan
ketrampilan mendengarkan, kemampuan ketrampilan mengajukan
pertanyaan, dan kemampuan memberikan solusi. Pendekatan pelatihan
ini jauh lebih efektif daripada memberi tahu atau dengan selalu
memberikan arahan apa saja yang harus dilakukan. Melalui proses
membangun manajer untuk menjadi pemimpin yang lebih baik, mereka
menemukan cara mengakses dan menggunakan sumber daya organisasi
sambil menetapkan dan mencapai tujuan untuk diri mereka sendiri.

B. KETERAMPILAN YANG DIPEROLEH OLEH PELATIHAN
KEPEMIMPINAN
Pengembangan kepemimpinan dengan pendekatan pelatihan
manajemen diharapkan dapat meningkatkan beberapa keterampilan
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BAB 6

PENGEMBANGAN KARIER
DAN RENCANA SUKSESI

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan bagian dari faktor yang
terlibat secara langsung dalam aktivitas organisasi dalam mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Pengembangan kualitas sumber daya manusia
merupakan suatu aspek yang tidak dapat ditinggalkan oleh sebuah
organisasi, sebab salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
(SDM) vyaitu mengarahkan dan membantu para karyawan untuk
merencanakan karier mereka serta menjamin pengembangan karier dan
motivasi kerja guna meraih hasil yang optimal dalam hal kepuasan kerja
pegawai. Di chapter ini akan dibahas lebih lanjut tentang Pengembangan
Karier dan Rencana Suksesi karyawan di organisasi.

B. PENGEMBANGAN KARYAWAN MELALUI PERENCANAAN DAN

PENGEMBANGAN KARIER

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang terlibat
langsung dalam pelaksanaan kegiatan organisasi guna mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Organisasi yang baik serta memiliki citra positif di
tengah masyarakat tidak akan mengabaikan aspek-aspek yang berkaitan
dengan pengembangan kualitas sumber daya manusianya. Oleh sebab itu,
peran sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat penting. Salah
satu fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) yaitu menjamin

100 | Pengembangan Asset SDM



DAFTAR PUSTAKA

Ambar dan Rosidah. (2003). Manajemen Sumber Daya Manusia: Konsep,
Teori dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik.
Yogyakarta: Graha limu. Hal: 182

Brooks (dalam Jalaludin Rakhmat). (2000). Psikologi Komunikasi. Bandung:
Remaja Rosdakarya. Hal: 99

Danang Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,
(yogyakarta: CAPS (Center for Academic Publishing Service), 2015),
Hal. 167-175

Flippo, B. Edwin. 1984. Manajemen Personalia (edisi terjemahan). Jakarta:
Erlangga. Hal: 278

Gary Dessler, Human Resource Management, Edisi Ke-10 Jilid 2. (2009).
Hal. 5

Hani Handoko, Manajemen Personalia & Sumber Daya
Manusia,(Yogyakarta: BPFEYogyakarta, 2014), Hal 127-130

Indra Bangkit Komara. (2016). Hubungan Antara Kepercayaan Diri Dengan
Prestasi Belajar dan Perenanaan Karir Siswa, Jurnal Psikopedagogia,
Vol. 5, No. 1, 38-39.

Kaswan, Career Development (Pengembangan Karir Untuk Mencapai
Kesuksesan Dan Kepuasan), (Bandung: Alfabeta, 2014), Hal. 83
Massie, R., Tewal, B., & Sendow, G. (2015). Pengarug Perencanaan Karir,
Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Museum Negeri Provinsi Sulawesi Utara. Jurnal Berkala IlImiah

Efisiensi, 15(05), 496—665.

Minto, Psikologi Industri (Jakarta Barat: Akademia Pertama, 2013), Hal. 24
Muspawi, M. (2017). Mengelola Perencanaan Karir Staf Dalam Sebuah
Organisasi. Jurnal llmiah Universitas Batanghari Jambi , 17(2).
Nuraini, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Pekanbaru: Yayasan

Ainisyam, 2013), Hal. 69

Rachmalia, T. (2015). Model Perencanaan Karir Pranata Komputer. JURNAL
TEKNIK INDUSTRI, 5(3). https://doi.org/10.25105/jti.v5i3.1524

Rivai, Veithzal. (2006). Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
Perusahaan. Jakarta: PT. Grafindo Persada

120 | Pengembangan Asset SDM



Sriwati, H. S. S., Antony, Sihombing, Antony, & Latief, Y. (2008). Faktor-
faktor Manajemen Karir Yang Paling Dominan di Tingkat
Manajemen Bawah Terhadap Kinerja Waktu Proyek Pada
Perusahaan Jasa Konstruksi. LibUI.

Pengembangan Karier dan Rencana Suksesi | 121



i O8

5 3 fi Ev

PENGEMBANGAN ASSET SDM

BAB 7: PENGEMBANGAN ETIKA
DAN BUDAYA KERIJA

Rhoni Ilham Tampubolon, S.E., M.M

STAI Al-Hikmah Medan



BAB 7

PENGEMBANGAN
ETIKA DAN BUDAYA KERJA

A. ETIKA DAN PENGEMBANGAN ETIKA KERJA

Menurut Keraf (2009:13), etika berasal dari kata Yunani "ethos," yang
berarti karakter, watak kesusilaan, atau adat. Etika dalam konteks ini
terkait dengan kebiasaan hidup yang baik, baik pada individu maupun
pada masyarakat atau kelompok masyarakat. Dengan demikian, etika
berkaitan dengan nilai-nilai, tata cara hidup yang baik, aturan hidup yang
baik, dan semua kebiasaan yang diwariskan dari satu generasi ke generasi
berikutnya. Etika tercermin dalam pola perilaku yang berulang sebagai
kebiasaan. Etika merupakan refleksi dari apa yang disebut “self-control”
karena segala tindakan dibuat dan diterapkan dari dan untuk kepentingan
kelompok sosial atau profesi itu sendiri. Dalam bahasa Kant, etika
berupaya meningkatkan kesadaran manusia untuk bertindak secara
otonom, bukan secara heteronom.

Etika bertujuan membantu manusia bertindak secara bebas, namun
dapat dipertanggungjawabkan, di mana kebebasan dan tanggung jawab
adalah unsur kunci dari otonomi Moral dan prinsip utama moralitas,
termasuk dalam etika kerja yang akan di bahas. Etika kerja bisa diartikan
sebagai moralitas, di mana masyarakat sering mengaitkan moralitas
dengan adat istiadat atau kebiasaan baik yang berlaku dalam masyarakat.
Etiket berarti sopan santun, bukan hanya dalam pergaulan sehari-hari,
tetapi juga sebagai cara untuk menyelaraskan hubungan dan melancarkan
berbagai urusan. Dalam lingkungan kerja, etika memiliki peran penting
karena menjadi kunci dan panduan dalam profesionalisme kerja. Etika
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BAB 8

EVALUASI DAN PENGUKURAN HASIL
PENGEMBANGAN SDM

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan bagian dari faktor yang
terlibat secara langsung dalam aktivitas organisasi dalam mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Pengembangan kualitas sumber daya manusia
merupakan suatu aspek yang tidak dapat ditinggalkan oleh sebuah
organisasi, sebab salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
(SDM) vyaitu mengarahkan dan membantu para karyawan untuk
merencanakan karier mereka serta menjamin pengembangan karier dan
motivasi kerja guna meraih hasil yang optimal dalam hal kepuasan kerja
pegawai. Di chapter ini akan dibahas lebih lanjut tentang Pengembangan
Karier dan Rencana Suksesi karyawan di organisasi.

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu
unsur pengelolaan sumber daya manusia. Sutadji (2010) mendefinisikan
pengembangan sumber daya manusia sebagai upaya mempersiapkan
sumber daya manusia agar dapat meningkatkan kemampuannya dalam
melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik. Irianto (2011) lebih lanjut
menegaskan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah suatu
proses yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan
dan kemampuan masyarakat untuk hidup bermasyarakat. Program
pengembangan sumber daya manusia biasanya bertujuan untuk
memastikan bahwa suatu organisasi memiliki orang-orang vyang
berkualitas untuk mencapai tujuan organisasi berupa peningkatan kinerja
dan pertumbuhan (Armstrong, 1991). Untuk mencapai tujuan tersebut,
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BAB 9

MANAJEMEN PERUBAHAN
DAN ADAPTASI

A. PENDAHULUAN

Perubahan zaman pada masa revolusi industri seperti yang terjadi saat
ini, adalah fenomena yang tidak biasa dan jarang terjadi. Dampak dari
perubahan yang terjadi adalah meningkatnya tekanan antara manajer dan
karyawan. Tingkat pergantian staf meningkat, hal ini mengakibatkan
penurunan kinerja karyawan. Pergantian staf tidak hanya mengakibatkan
kehilangan pengetahuan yang ada tetapi juga memberikan kesempatan
untuk merekrut personel dengan keahlian yang mungkin lebih cocok
dengan tujuan bisnis baru. Dalam merekrut personel baru keterampilan
menjadi syarat yang sangat penting dalam keberhasilan suatu organisasi.
Personel baru tidak hanya membawa keterampilan akan tetapi sikap dan
perilaku, Jika sikap mereka tidak konsisten dengan budaya baru yang ada,
ketidakjelasan dalam perubahan dapat diperpanjang tanpa alasan yang
jelas. Tantangannya bukan hanya merekrut keterampilan yang tepat,
tetapi juga sangat penting untuk merekrut orang dengan sikap yang
kompatibel dengan budaya yang diharapkan oleh manajemen.

Pada praktik yang berjalan saat ini sistem dan struktur organisasi yang
kompleks juga dipengaruhi oleh kekuatan makroekonomi dan kekuatan
kompetitif yang mendorong dan mengubah rencana implementasi. Efek ini
bergerak melalui lapisan organisasi untuk memengaruhi kinerja
perusahaan. Secara bersamaan, faktor-faktor ini bergabung untuk
memengaruhi fenomena mikro seperti kinerja kerja karyawan, pergantian
sukarela, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kreativitas, perilaku
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IP'E'NG‘EMBANGAN

ASSET SDM

S umber Daya Manusia adalah salah satu sumber daya yang

terdapat dalam suatu organisasi. Sumber Daya Manusia

(SDM) dapat membantu organisasi dalam melaksanakan
tujuannya untuk mencapai keberhasilan organisasi dan
meningkatnya perhatian terhadap manajemen Sumber Daya
Manusia. Tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik, apabila
sumber daya manusia (SDM) memenuhi syarat-syarat dan kriteria
organisasi.

Manajemen Asset Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah
satu fungsi kunci dalam setiap organisasi yang bertanggung jawab
untuk mengelola aspek-aspek terkait dengan ketenaga kerjaan.
Pada dasarnya, manajemen sumberdaya manusia merupakan
suatu upaya yang digunakan untuk mengelola, mengembangkan,
dan mengoptimalkan sumber daya manusia dalam organisasi. Hal
ini mencakup mempengaruhi banyak fungsi operasional
perusahaan yang meliputi aspek, termasuk rekrutmen, seleksi,
pelatihan, pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi,
Seperti yang dikemukakan dalam Akuntansi Keuangan PSAK 16
revisi 2011,Aset merupakan kekayaan yang dimiliki seseorang baik
yang berwujud maupun yang tidak berwujud termasuk kompetensi
dasar yang dimiliki manusia. Hal ini menunjukkan betapa
pentingnya pengelolaan Sumberdaya Manusia sebagai Aset yang
dimiliki perusahaan.Penting bahwa pekerja bukan sebagai alat
pencapai tujuan tetapi menjadi komponen yang utama agar
perusahaan maju dan berkembang sesuai tujuan yang ingin
dicapai.
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