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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 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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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. 
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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: 
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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 
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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. 
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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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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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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) yaitu 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 
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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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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) yaitu 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 yang 
berkualitas untuk mencapai tujuan organisasi berupa peningkatan kinerja 
dan pertumbuhan (Armstrong, 1991). Untuk mencapai tujuan tersebut, 

BAB 8 



 

Evaluasi dan Pengukuran Hasil Pengembangan SDM | 161 

DAFTAR PUSTAKA 
 

Burrow, J. & Berardinelli (2003), “Systematic performance improvement-
refining the space between learning and results”, Journal of 
Workplace Learning,Vol.15 (1). 

Chmielewski, T.L. & Phillips,J.J (2002), “Measur- ing Return-on-Investment 
in povernment: Issues and Procedures”, Personnel Man- agement, 
Vol. 31 (2). 

Damanik, M. P., Nugroho, A. C., Mahmudah, D., & Purwaningsih, E. H. 
(2020). Evaluasi program Pengembangan Sumber Daya Manusia 
(Studi Pada program Pelatihan di BPSDMP Kominfo Jakarta). Jurnal 
Studi Komunikasi Dan Media, 24(2), 187. 
https://doi.org/10.31445/jskm.2020.3575  

DeSimone,Werner,Harris (2003), Mason Human resource development: 
South Western  

Grove, D.A. & Ostroff, C.(1991) Developing Hu- man Resources:Program 
Evaluation, Washington: DC: Bureau of National Affair  

Grugulis, I (2007), Skills, Training and human re- source development. A 
Critical Text. Palgrave Macmillan,  

Han, H. & Boulay,D.(2013), “Reflections and Fu- ture Prospect for 
Evaluation Human Re- source Development,Organizational 
Behaviour and Human Resource Manage- ment, 
http://adh.sagepub.com/content/7/1/ 5.abstract  

Kirkpatrick, D. L.(1998), Evaluating Training Pro- grams: The Four Levels. 
San Francisco: Berrett-Koehler Publisher, Inc.  

Kirkpatrick, D. L.( 2009), Kirkpatrick’s Training Evaluation Model. 
http://www.findarticles. com/p/articles.  

Kirkpatrick&rsquo;s Evaluation Model as A Mean of Evaluation Teacher 
Performance. http:// www.findarticles.com/p/articles.  

McDavid & Hawthorm. (2006). Program Evalua- tion & Performance 
Measurement An In- troduction to Practice. SAGE Publications.  

Noe, R.A.(2005) Employee training and develop- ment (third ed.). New 
York: McGraw-Hill.  



 

162 | Pengembangan Asset SDM 

Nurbiyati, T. (2015). Evaluasi Pengembangan Sumber Daya Manusia: 
Sebuah Review. Jurnal Kajian Bisnis, 23(1), 52–63. 

Partners.,C (2006). Implementing the Kirkpatrick Evaluation Model Plus. 
http:// www.coe.wayne.edu/eval/pdf  

Phillips, J.J(1983), Handbook of training evalua- tion and measurement 
Methods, Houston: Gulf Publishing  

Phillips, J.J.(1996) How much is the Training? Training and Development, 
April, p. 20-24.  

Rogers, E.W. and Wright, P.M. (1998) Measur- ing organizational 
performance in strategic human resource management: Problems, 
prospects, and performance information markets ,Human resource 
Management Review, Vol. 8 (3). 

Sondang Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2010), h. 183. 

Wiliandari, Y. (2014). Rancangan Pelatihan Dan Pengembangan SDM Yang 
Efektif. SOCIETY, 5(2), 93–110. 
https://doi.org/10.20414/society.v5i2.1460  

Yusuf,A.E & Suwarno (2011), Pengembangan SDM, Edisi 1, Jakarta: 
Penerbit Universitas Terbuka  

  



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

PENGEMBANGAN ASSET SDM 

BAB 9: MANAJEMEN PERUBAHAN  

DAN ADAPTASI 

 

 
 

 

 

 

Siti Abdillah Nurhidayah, S.E., M.M.

Universitas Selamat Sri   



 

164 | Pengembangan Asset SDM 

 
 

 
 
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 

BAB 9 
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