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PENDAHULUAN 

 
Dalam era yang terus berkembang ini, peran sumber daya manusia 

(SDM) menjadi semakin krusial dalam memastikan keberhasilan suatu 

organisasi. SDM tidak hanya dianggap sebagai kekayaan terpenting, tetapi 

juga sebagai pendorong utama pencapaian tujuan organisasional. 

Pentingnya SDM dalam suatu organisasi, menuntut setiap organisasi 

mendapatkan pegawai yang berkualitas dan produktif untuk menjalankan 

organisasi. Bahwa para pimpinan organisasi harus mengaitkan pelaksanaan 

manajemen SDM dengan strategi pengembangan organisasi untuk 

meningkatkan kinerja serta mengembangkan budaya kerja organisasi yang 

akan mendukung penerapan inovasi dan fleksibilitas. Penekanan pada SDM 

sebagai modal berharga dalam organisasi mencerminkan tekanan lebih 

pada sumber daya tak berwujud daripada yang nyata (Klimkiewicz, 2020). 

Investasi SDM bertujuan untuk mendapatkan keuntungan bagi organisasi 

baik dalam jangka panjang maupun jangka pendek. Melalui keterampilan 

dan kemampuan yang dimiliki karyawan akan termotivasi untuk terus 

belajar membangun lingkungan kerja yang tangguh dan unggul. SDM 

digunakan secara signifikan sebagai penggerak sumber daya lain dan 

memiliki posisi strategis yang berkontribusi untuk mewujudkan kinerja 

BAB  

1 



 

 

 

 

 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 
Manajemen SDM berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi. 

Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu organisasi 

dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran, 

strategi, inovasi dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu SDM 

merupakan salah satu unsur paling vital bagi organisasi. 

Menurut Hasibuan 2018) manajemen SDM merupakan pengakuan 

tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai SDM yang sangat 

penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan 

menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa 

SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, 

organisasi, dan masyarakat.  

Sedangkan menurut Ardana et al. (2012) manajemen SDM sebagai 

suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 

kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan SDM agar tercapai berbagai 

tujuan individu, organisasi dan masyarakat. 
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STRATEGI MANAJEMEN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
Strategi manajemen SDM merupakan kerangka kerja yang penting 

untuk mencapai tujuan organisasi sambil memastikan keberlanjutan dan 

efisiensi dalam pengelolaan sumber daya manusia. Pertama-tama, 

penyusunan kebijakan rekruitmen dan seleksi menjadi landasan strategi ini. 

Dengan memahami kebutuhan organisasi dan mengidentifikasi kriteria 

yang sesuai, strategi ini membantu menarik individu dengan keterampilan 

dan nilai yang sejalan dengan misi perusahaan.  Strategi ini mencakup 

pengembangan karyawan melalui pelatihan dan pendidikan kontinu. 

Program pengembangan yang terencana dengan baik memungkinkan 

karyawan meningkatkan keterampilan mereka, mendukung inovasi, dan 

memastikan bahwa organisasi memiliki keunggulan kompetitif dalam 

industri yang kompetitif. Pengelolaan kinerja yang efektif juga merupakan 

elemen kunci dalam strategi ini, dengan penetapan sasaran yang jelas, 

umpan balik berkala, dan pengakuan atas pencapaian yang luar biasa 

(Rudiyanto et al., 2019). 
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PENGEMBANGAN 

 SUMBER DAYA MANUSIA 

 
Pengembangan SDM dapat diartikan sebagai sebuah aktivitas yang 

dilakukan oleh suatu perusahaan atau organisasi dalam waktu tertentu 

untuk meningkatkan keterampilan dan keahlian sumber daya manusianya 

dalam entitas organisasi tersebut dan pada akhirnya meningkatkan 

produktivitas organisasi secara menyeluruh. Menurut Wilson (2019), 

pengembangan adalah suatu proses pendidikan jangka panjang yang 

memanfaatkan prosedur sistematis dan terorganisir, dimana personil 

manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan 

umum. 

Werner & Desimone (2021) menyatakan pengembangan sumber daya 

manusia adalah upaya untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, 

sikap anggota, organisasi, dan penyediaan jalur karir yang didukung oleh 

fleksibilitas organisasi dalam mencapai tujuan. Pranitasari & Zahara (2020) 

mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah suatu 

usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan 

moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui 
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STRATEGI PENGEMBANGAN SUMBER DAYA 

MANUSIA DI SEKRETARIAT JENDERAL 

PARLAMENT NACIONAL TIMOR-LESTE 

 
Strategi pengembangan SDM pada intinya diarahkan dalam rangka 

meningkatkan kualitasnya, yang pada gilirannya akan dapat meningkatkan 

produktivitas. Hasil berbagai studi menunjukkan, bahwa kualitas SDM 

merupakan faktor penentu produktivitas, baik secara makro maupun mikro. 

SDM secara makro adalah warga negara suatu bangsa khususnya yang telah 

memasuki usia angkatan kerja yang memiliki potensi untuk berperilaku 

produktif (dengan atau tanpa pendidikan formal) yang mampu memenuhi 

kebutuhan hidup sendiri dan keluarganya yang berpengaruh pada tingkat 

kesejahteraan masyarakat di lingkungan bangsa atau negaranya. Program 

pengembangan SDM diharapkan mampu mengembangkan pengetahuan 

dan pengalaman bagi para pegawai sebab para pegawai sebagai manusia, 

juga membutuhkan peningkatan dan perbaikan pada dirinya termasuk 

dalam tugasnya. Sehubungan dengan itu, maka fungsi pembinaan dan 

pengembangan pegawai merupakan fungsi pengelolaan personil yang 
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ANALISA STRATEGI PENGEMBANGAN SUMBER 

DAYA MANUSIA DI SEKRETARIAT JENDERAL 

PARLAMENT NACIONAL TIMOR-LESTE 

 
A. ANALISIS SWOT 

Analisis SWOT (Strength, Weakness, Opportunities, Threats) 

merupakan sebuah metode yang dapat digunakan peneliti untuk 

menganalisis situasi aktual yang terjadi di lapangan dengan menggunakan 

strategi yang tepat, sehingga dapat memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi implementasi kebijakan dalam pengembangan SDM di 

Sekretariat Jenderal Parlament Nacional Timor-Leste. Oleh karena itu 

peneliti menggunakan analisis SWOT sebagai alat bantu menentukan 

strategi yang tepat berkaitan dengan pengembangan SDM di Sekretariat 

Jenderal Parlament Nacional Timor-Leste.  

 

B. ANALISIS INTERNAL PENGEMBANGAN SDM (IFAS) 

Kekuatan (Strength) yang ada pada Sekretariat Jenderal Parlament 

Nacional Timor-Leste yang dapat dimanfaatkan untuk mengembangkan 

sumber daya manusia yaitu: 
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ALTERNATIF STRATEGI PENGEMBANGAN 

SUMBER DAYA MANUSIA DI SEKRETARIAT 

JENDERAL PARLAMENT NACIONAL TIMOR-LESTE 

 
Strategi pengembangan sumber daya manusia di Sekretariat Jenderal 

Parlament Nacional Timor-Leste berdasarkan diagram analisis SWOT 

mendukung strategi agresif, yaitu memanfaatkan kekuatan yang dimiliki 

untuk memanfaatkan peluang, sebagai berikut: 

1. Regulasi dan kebijakan yang berpihak pada peningkatan SDM unggul, 

dapat dimanfaatkan untuk memaksimalkan proses rekrutmen pegawai 

agar semakin profesional  

Pengelolaan Sumber Daya Aparatur Negara adalah hal yang paling 

utama dalam tata kelola pemerintahan dalam peningkatan kualitas 

PNS/ASN dalam   suatu negara. Sekretariat Jenderal Parlament Nacional 

Timor-Leste perlu menyiapkan regulasi dan kebijakan yang berpihak pada 

peningkatan SDM yang handal dan unggul. Pemerintahan yang baik adalah 

pemerintah yang dapat memberikan layanan terbaik kepada 

masyarakatnya. Pelayanan yang diberikan juga tidak semata-mata hanya 

sebagai suatu untuk memenuhi tugas pelayanan publik, namun layanan 

BAB  

7 



 

 

 

 

 

PENUTUP 

 
Hasil Analisa strategi pengembangan sumber daya manusia di 

Sekretariat Jenderal Parlament Nacional Timor-Leste diperoleh sebagai 

berikut: 

1. Kekuatan dan kelemahan SDM di Sekretariat Jenderal Parlament 

Nacional Timor-Leste, yaitu: 

a. Kekuatan (Strength): 1) Dukungan pemerintah, 2) Program 

pendidikan dan pelatihan SDM, 3) Monitoring sumber daya 

manusia berkelanjutan, serta 4) Regulasi dan kebijakan yang 

berpihak pada peningkatan SDM unggul. 

b. Kelemahan (Weakness): 1) Kompetensi SDM yang masih lemah, 2) 

Sarana dan prasarana yang belum memadai, serta 3) Sistem 

kompensasi belum mampu mensejahterakan pegawai. 

 

Apabila kekuatan yang ada dapat dioptimalkan maka akan mengatasi 

berbagai kelemahan yang ada. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai 

total skor pada matriks IFAS sebesar 2,7 ≥ 0,8 yang artinya kondisi 
internal memiliki kekuatan untuk mengatasi situasi. 
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