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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN PROPOSISI 

2.1 Kajian Pustaka 

 Kajian pustaka ini peneliti menyampaikan teori-teori yang mendukung 

tentang analisis kebutuhan pegawai. Teori diperoleh melalui buku-buku ilmiah, 

laporan penelitian sebelumnya, karangan-karangan ilmiah, peraturan-peraturan, 

dan sumber tertulis maupun elektronik. Sehingga dapat menjadi sebuah acuan dasar 

teori untuk objek yang akan diteliti. 

2.1.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari fungsi strategis 

dari manajemen yang fokus pada unsur sumber daya manusia. Saat ini sumber 

daya manusia dianggap sebagai suatu asset bagi organisasi bukan lagi sebagai 

mesin ataupun sebagai manusia dan partnership. Sumber daya manusia sebagai 

suatu asset memberikan pengertian bahwa manusia pun dapat berkembang lebih 

baik dan bukan hanya jadi mesin, manusia, bahkan partnership saja tetapi 

menjadikan salah satu asset terpenting bagi organisasi dengan berbagai cara agar 

tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien, juga dengan sumber 

daya yang berkualitas tinggi dapat menciptakan nilai – nilai yang positif bagi 

organisasi seperti berinovasi dalam mengerjakan tugas – tugas yang diberikan. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari 

manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisas ian, 

pelaksanaan, dan pengendalian. Manajemen sumber daya manusia pada 

hakekatnya adalah penerapan manajemen, khususnya untuk sumber daya 

manusia. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
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organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya 

tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan 

meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. Berdasarkan hal 

tersebut, maka sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan perlu 

dikelola dengan tepat, sehingga peran aktif manusia untuk dapat menghasilkan 

kinerja yang optimal dapat tercapai.  

Berikut ini dikemukakan beberapa definisi Manajemen Sumber Daya 

Manusia menurut beberapa ahli, antara lain : Menurut Suwanto (2014:16) dalam 

buku Azas-Azas Manajemen Sumber Daya Manusia mendefinisikan manajemen 

sumber daya manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajar i 

hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Sedangkan menurut 

Sutrisno (2017:6) dalam buku Sumberdaya Manusia mendefinisikan manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah Kegiatan perencanaan, pengadaan, 

pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk mencapai tujuan 

baik secara individu maupun organisasi.  

Pendapat lain dikemukakan oleh Gary Dessler yang diterjemahkan oleh 

Edy Sutrisno (2017:6) dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia bahwa : 

“Human Resource Management (HRM) is the police and practices 
involved in carrying the “people” or human resource aspect of a 

management position including recruiting, screening, training, rewarding 
and appraising”. (Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu 

kebijakan dan praktik menentukan aspek “Manusia” atau Sumber Daya 
Manusia dalam posisi manajemen termasuk merekrut, melatih, 
memberikan penghargaan dan penilaian). 

 
 Beda halnya menurut Mangkunegara (2013:2)  Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perusahaan, menyatakan bahwa:  
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“Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan 
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi”.  

 

Berdasarkan pengertian dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

menurut beberapa ahli di atas, maka dapat dikatakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah salah satu bidang manajemen yang secara khusus mengatur 

peranan manusia dalam mewujudkan tujuan organisasi. 

Didalam Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki aktivitas 

Manajemen Sumber daya Manusia yang berkaitan dengan tugas yang di emban, 

fungsi serta tujuan terbentuknya departemen ini. Berikut adalah 4 aktivitasnya, 

yaitu: 

1) Perencanaan dan Analisis Jabatan 

Proses perencanaan adalah sangat penting untuk memenuhi kebutuhan staf 

sebagai akibat adanya perubahan organisasi dalam mengahadapi suatu 

lingkungan bisnis yang dinamis dan kompleks. Proses perencanaan meliputi 

prakiraan kebutuhan sumber daya manusia organisasional dan pemgembangan 

program, demi untuk memastikan bahwa jumlah dan tipe individu tersedia pada 

waktu dan tempat yang dibutuhkan. 

Proses perencanaan organisasi sangat tergantung pada skenario”suatu 

pengandaian” yang melihat kebutuhan di masa mendatang dalam konteks 

demografi angkatan kerja, proyeksi ekonomi, antisipasi perubahan secara 

teknologis, keberhasilan program perekrutan, dan daya tahan sasran 

organisasional. 
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Selanjutnya, suatu proses deskripsi dan analisis secara cermat dan seksama 

terhadap jabatan yang ada pada saat ini diperlukan dalam kaitannya untuk 

perencanaan sistem seleksi dan program pelatihan di masa mendatang. 

Disamping itu proses deskripsi dan analisis juga diperlukan dalam kaitannya 

untuk memberikan jaminan bahwa sistem penilaian kinerja dan kompensasi 

secara rasional didasarkan pada tuntunan dari jabatan. Dengan demikian, 

aktivitas utama perencnaan sumber daya manusia dan analisis jabatan meliputi : 

1. Menyelengarakan analisis jabatan untuk menentukan persyaratan khusus  

dari jabatan individu di dalam organisasi. 

2. Memperkirakan kebutuhan sumber daya manusia yang diperlukan 

organisasi untuk mencapai tujuannya. 

3. Mengembangkan dan mengimplementasikan suatu rencana untuk 

memenuhi kebutuhan tersebut. 

2) Perekrutan dan Penyeleksian 

Setelah kebutuhan sumber daya manusia ditentukan maka langkah 

berikutnya adalah pengisian posisi/formasi. Kegiatan pengisian 

posisi/informasi ini meliputi perekrutan pelamar, skreeningi dan seleksi 

terhadap pelamar yang paling berkualitas, dan pengisian posisi level atas 

melalui promosi. 

Proses pengisian posisi/formasi ini merupakan fungsi yang jauh lebih 

kompleks dibanding waktu sebelumnya (pada saat manajemen personalia 

tradisional), yaitu ketika manajer personalia hanya menyandarkan diri pada 

rekomendasi dari karyawan yang ada pada saat itu, atau pada papan lowongan 

kerja yang sering dipasang di depan kantor perusahaan. 
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Munculnya berbagai peraturan perundangan (khususnya di negara-

negara barat) yang memberikan kesempatan bekerja yang sama terhadap semua 

warga negara (bahkan nanti terhadap semua warga dunia), bersamaan 

waktunya dengan meningkatnya kompleksitas posisi-posisi yang akan diisi, 

telah mengharuskan adanya prosedur yang lebih rumit untuk mengidentifikas i 

dan memilih calon karyawan yang potensial. 

Proses perekrutan dan seleksi mencakup beberapa langkah sebagai 

berikut: 

1. Mengidentifikasi secara hati-hati posisi-posisi yang sedang ksosong, dan 

menentukan keahlian apa  yangdibutuhkan untuk memegang jabatan 

tersebut. 

2. Menentukan keahlian dan kompetensi yang dibutuhkan secara spesifik. 

3. Memperoleh jumlah pelamar yang cukup melalui berbagai strategi 

perekrutan. 

Manajer personalia, selanjutnya harus memanfaatkan prosedur yang telah 

dikembangkan dan telah divalidasi secara hati-hati di dalam menyaring dan 

mengevaluasi pekerjaan calon karyawan. Prosedur penyaringan dan evaluasi 

ini di antaranya meliputi blanko lamaran, wawncara, tes kemampuan, dan 

pemeriksaan referensi. Dengan demikian, aktivitas utama dalam perekrutan 

dan penseleksian adalah: 

1. Merekrut sumber daya manusia organisasi yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan organiasasi. 

2. Menseleksi dan mengangkat sumber daya manusia untuk mengisi suatu 

jabatan di dalam organisasi. 
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3) Pengembangan dan produktivitas pegawai 

Sumber daya manusia adalah hal yang unik dalam potensinya untuk 

tumbuh dan berkembang dalam menghadapi tantangan baru. Kesempatan 

untuk berkembang dan meningkatkan diri penting di dalam bagaimana pegawai 

memandang organisasi sebagai tempat bekerja. Pada waktu yang sama, 

organisasi-organisasi memutuskan untuk membelanjakan dana yang cukup 

besar dalam rangka untuk melatih dan mengembangkan pegawai mereka. 

Pegawai dapat dilatih dan dikembangkan melalui prosedur yang formal 

ataupun informal. 

a. Pelatihan formal sering dikaitkan dengan pengenalan terhadap jabatan 

baru atau sebagai alat untuk mengikuti perubahan secara teknologis 

ataupun secara prosedural. Pelatihan formal dapat dikoordinasikan dan 

diajarkan oleh sumber daya manusia atau teknisi yang profesional pada 

organisasi tersebut, atau mengirim pegawai untuk pelatihan program-

program yang ditawarkan oleh asosiasi-asosiasi profesional atau 

universitas. 

b. Pelatihan informal berlangsung di tempat kerja dan diadministrasikan 

oleh pegawai yang seenior atau sejawat. Departemen sumber daya 

manusia dapat memberikan kursus-kursus pelatihan bagi pelatih, dan 

mengoordinasikan peluang-peluang di tempat kerja dengan 

perencanaan karier pegawai dan kebutuhan sumber daya manusia yang 

telah di prakirakan oleh organisasi. 
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4) Pengelolaan karier dan Penilaian kerja 

Pengelolaan karier merupakan salah satu aktivitas penting manajemen 

sumber daya manusia. Dari sudut organisasi, pengelolaan karier dapat 

mengurangi biaya berkaitan dengan masalah perpindahan karyawan . Jika 

organisasi membantu karyawan dalam pengembangan program karier, 

program tersebut memungkinkan karyawan untuk terikat erat dengan 

organisasi sehingga kemungkinan karyawan keluar (resign) akan berkurang. 

Penilaian adalah suatu mata rantai yang penting di dalam proses 

manajemen sumber daya manusia. Artinya, penilaian digunakan sebagai alat di 

mana organisasi menilai seberapa baik karyawan berkinerja dan menentukan 

penghargaan yang layak atau tindakan perbaikan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat dibutuhkan dalam 

mengelola organisasi, organisasi publik maupun organisasi swasta. MSDM 

berarti mengelola manusia atau orang yang berada di lingkungan organisas i 

tersebut agar mau dan mampu untuk mencapai beberapa tujuan yang telah 

direncanakan dan disepakati oleh seluruh warga di dalam organisasi tersebut. 

Manusia yang mempunyai akal pikiran membuatnya menjadi berbeda-beda 

antara manusia satu dan lainnya. Perbedaan tersebut akan menjadi konflik 

apabila tidak dapat dikelola dengan baik oleh manajer di dalam organisas i. 

Untuk dapat mengelolanya dengan baik maka kita harus memahami terlebih 

dahulu mengenai dasar-dasar manajemen sumber daya manusia, dengan 

memulainya pada pembahasan makna dari manajemen sumber daya manusia 

itu sendiri. 
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2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan manajemen sumber daya manusia menurut Sadili (2013:30) dalam 

buku Manajemen Sumber Daya Manusia adalah memperbaiki kontribus i 

produktif tenaga kerja terhadap organisasi dengan cara yang bertanggung jawab 

secara strategis, etis dan sosial. 4 (empat) tujuan MSDM adalah :  

1. Tujuan Sosial Agar organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara 

sosial dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan 

meminimalkan dampak negatifnya.  

2. Tujuan Organisasional Sasaran formal yang dibuat untuk membantu 

organisasi mencapai tujuannya.  

3. Tujuan Fungsional Mempertahankan kontribusi departemen manajemen 

sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisas i.  

4. Tujuan Individual Tujuan pribadi dari setiap anggota dicapai melalui 

aktivitasnya dalam organisasi atau perusahaan. 

  Tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Veithza l 

Rivai (2015:8)dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk  Perusahaan 

adalah sebagai berikut:  

a. Menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 30 

jabatan dalam perusahaan. 

b. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, sehingga 

setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.  

c. Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam 

pelaksanaan tugas.  
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d. Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronasi (KIS) sehingga 

produktifitas kerja meningkat.  

e. Menghindari kekurangan dan kelebihan karyawan.  

f. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, 

dan pemberhentian karyawan.  

g. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal)  

h. Menjadi dasar dalam penilaian karyawan. 

  Setiap organisasi menetapkan tujuan-tujuan tertentu yang ingin dicapai 

dalam manajemen sumber dayanya termasuk sumber daya manusia. Tujuan dari 

SDM umumnya bervariasi dan bergantung pada penahapan perkembangan yang 

terjadi pada masing-masing organisasi.  

Menurut Schuler yang dikutip oleh Edy Sutrisno dalam bulu Sumberdaya 

Manusia (2017 : 8) dalam bukunya manajemen sumber daya manusia, setidaknya 

manajemen sumber daya manusia memiliki tiga tujuan utama, yaitu memperbaik i 

tingkat produktivitas, memperbaiki kualitas kehidupan kerja dan meyakinkan 

organisasi telah memenuhi aspek – aspek legal. Oleh sebab itu, sumber daya 

manusia harus dikelola dengan baik agar dapat berdaya guna dalam organisas i 

karena tujuan sumber daya manusia yang utama adalah meningkatkan kontribus i 

pegawai terhadap organisasi. 

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Salah satu aspek penting yang akan menentukan keberhasilan ataupun 

kegagalan dalam organisasi adalah implementasi Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM). Adapun penjelasan mengenai fungsi manajemen sumber daya 



21 
 

 

manusia seperti halnya fungsi manajemen umum, menurut Veithzal Rivai 

(2013:13) dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Dari 

Teori Ke Praktek, sebagai berikut:  

1. Fungsi Manajerial  

e. Perencanaan (Planning)  

Merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan 

kebutuhan membantu terwujudnya tujuan. 

f. Pengorganisasian (Organizing)  

Kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan 

pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan 

koordinasi dalam bagan organisasi. 

g. Pengarahan (Directing)  

Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerja sama dan 

bekerja efektif secara efisien dalam membantu terwujudnya tujuan 

organisasi. 

h. Pengendalian (Controling)  

Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar menaati peraturan-

peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat 

penyimpangan atau kesalahan maka diadakan tindakan perbaikan dan 

penyempurnaan rencana.  

2. Fungsi Operasional  

a. Pengadaan (Procurement)  

Merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 

induksi. Untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 
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perusahaan, pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan, 

yang terdiri dari:  

1. Perencanaan sumber daya manusia  

2. Analisis jabatan  

3. Penarikan pegawai  

4. Penempatan kerja  

5. Orientasi kerja (Job Orientation)  

b. Pengembangan (Development)  

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan 

yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini 

maupun masa depan, yang terdiri dari:  

1. Pendidikan dan pelatihan (Training and Development)  

2. Pengembangan (Karier)  

3. Penilaian Prestasi Kerja 

c. Kompensasi (Compensation)  

Pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang 

atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada 

perusahaan, yang mencakup:  

1. Kompensasi langsung terdiri dari gaji/upah, intensif  

2. Kompensasi tidak langsung terdiri dari keuntungan (benefit), 

pelayanan/kesejahteraan (services)  
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d. Pengintegrasian (Integration) 

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan dan kebutuhan karyawan, 

agar terciptanya kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. 

Perusahaan memperoleh laba, sedangkan karyawan dapat memenuhi 

kebutuhan dan hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang 

penting dan sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena 

merupakan kegiatan untuk  mempersatukan dan kepentingan yang bertolak 

belakang, yang mencakup:  

1. Kebutuhan karyawan  

2. Motivasi kerja  

3. Kepuasan kerja  

4. Disiplin kerja  

5. Partisipasi kerja  

e. Pemeliharaan (Maintanance) 

Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan 

loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja sampai pensiun. 

Pemeliharaan dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan 

kebutuhan sebagian besar karyawan, yang mencakup:  

1. Komunikasi kerja 

2. Kesejahteraan dan keselamatan kerja 

3. Pengendalian konflik kerja 

4. Konseling kerja  
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f. Kedisiplinan  

Merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang 

penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin 

maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal.  

g. Pemberhentian (Separation)  

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 

keinginan perusahaan, kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan 

sebabsebab lainnya, yang mencakup: pemberhentian karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas tentang fungsi- fungsi manajemen sumber daya 

manusia maka dapat dikatakan bahwa manajemen sumber daya manus ia 

mempunyai peranan yang sangat penting dalam menentukan keberhasilan 

dari suatu organisasi untuk mencapai tujuan. 

2.1.4 Konsep Perencanaan 

Nawawi (2015:29) berpendapat bahwaPerencanaan adalah proses 

pemilihan dan penetapan tujuan, strategi, metode, anggaran, dan standar(tolak 

ukur) keberhasilan suatu kegiatan. 

Perencanaan adalah proses memutuskan tujuan-tujuan apa yang akan 

dikejar selama satu jangka waktu yang akan datang dan apa yang dilakukan agar 

tujuan-tujuan itu dapat tercapai. Perencanaan efektif haruslah didasarkan atas 

fakta-fakta dan informasi dan tidak atas emosi dan keinginan. Fakta-fakta yang 

bersangkutan langsung dengan situasi yang dalam pembahasan, dikaitkan dengan 

pengalaman dan pengetahuan manajer itu. Seorang perencana harus mampu untuk 

membayangkan pola kegiatan yang diusulkan dengan jelas. Pada dasarnya 
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perencanaan adalah suatu proses intelektual. Dengan menggunakannya, para 

manajer mencoba memandang ke depan, menduga-duga kemungkinan-

kemungkinan, bersedia siap untuk hal tak terduga, memetakan kegiatan-kegia tan, 

dan mengadakan urutan-urutan yang teratur untuk mencapai tujuan-tujuan. 

Perencanaan yang memadai harus berlangsung sebelum kegiatan 

2.1.5 Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Perencanaan dapat diibaratkan sebagai inti manajemen karena 

perencanaan membantu untuk mengurangi ketidakpastian di waktu yang akan 

datang, dan oleh karena itu memungkinkan para pengambil keputusan untuk 

menggunakan sumber daya - sumber daya mereka yang terbatas secara paling 

efisien dan efektif. Perencanaan sumber daya manusia adalah suatu proses 

sistematis yang digunakan untuk memprediksi permintaan dan penyediaan sdm 

dimasa mendatang. Melalui program perencanaan SDM yang sistematis dapat 

diperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan pada setiap periode 

tertentu, sehingga dapat membantu bagian SDM dalam perencanaan rekrutmen, 

seleksi serta pendidikan dan pelatihan. 

Berbagai pandangan mengenai definisi perencanaan sumber daya manusia 

seperti yang dikemukakan oleh Siagian dalam Faustino Cardoso (2008), dalam 

buku “Manajemen Sumber Daya Manusia” mendefinisikan bahwa Perencanaan 

Sumber Daya Manusia merupakan fungsi yang pertama-tama harus dilaksanakan 

dalam organisasi. Perencanaan SDM adalah langkah-langkah tertentu yang 

diambil oleh manajemen guna menjamin bahwa bagi organisasi tersedia tenaga 

kerja yang tepat untuk menduduki berbagai kedudukan, jabatan, dan pekerjaan 
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yang tepat pada waktu yang tepat. Kesemuanya itu dalam rangka mencapai tujuan 

dan berbagai sasaran yang telah dan akan ditetapkan. 

Beda halnya, menurut Andrew E. Sikula yang dikutip oleh Mangkunegara 

(2013:4) dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 

mengemukakan bahwa: 

 “Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja 

didefinisikan sebagai proses menentukan kebutuhan akan tenaga kerja dan 
berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya 

berintergarsi dengan rencana organisasi”. 
 

Menurut John Miner dan Merry Green Miner dalam bukunya Personel and 

Industrial Relation : A Managerial Approach yang dikutip oleh Moekijat (2016 : 

35 5) mendefinisikan bahwa: 

 “Perencanaan sumber daya manusia adalah suatu proses yang berusaha 
menjamin bahwa jumlah dan jenis karyawan yang tepat akan tersedia pada 

tempat yang tepat, pada waktu yang tepat untuk waktu yang akan datang, 
mampu melakukan hal-hal yang diperlukan agar organisasi dapat terus 
mencapai tujuan”.  

 
Selain itu, menurut Handoko (2014:53) dalam bukunya Manajemen; Edisi 

Kedua, mengemukakan bahwa:  

“Perencanaan sumber daya manusia adalah Serangkaian kegiatan yang 
dilakukan untuk mengantisipasi permintaan-permintaan bisnis dan 

lingkungan pada organisasi di waktu yang akan datang dari untuk 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang ditimbulkan oleh 
kondisi-kondisi tertentu”. 

 
Sedangkan, menurut Nawawi (2017:44) dalam buku Perencanaan SDM 

Untuk Organisasi Profit Yang Kompetitif bahwa:  

“Perencanaan SDM adalah proses menetapkan strategi untuk memperoleh, 
memanfaatkan, mengembangkan dan mempertahankan SDM sesuai 

dengan kebutuhan organisasi/perusahaan sekarang dan pengembangannya 
dimasa depan.” 
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 Berdasarkan pengertian perencanaan sumber daya manusia di atas, 

penulis sampai pada pemahaman bahwa perencanaan sumber daya manusia 

adalah suatu proses dalam menentukan kebutuhan tenaga kerja, baik dari interna l 

maupun eksternal sebuah perusahaan untuk memperoleh dan menyediakan tenaga 

kerja yang tepat sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 

2.1.6 Tujuan Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Tujuan perencanaan sumber daya manusia menurut Sedarmayanti 

(2017:44) dalam buku Perencanaan dan Pengembangan SDM Untuk 

Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja yaitu :  

1. Untuk menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 

jabatan perusahaan. 

2. Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, 

sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.  

3. Untuk menghindari terjadinya mis manajemen dan tumpang tindih dalam 

pelaksanaan tugas.  

4. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS) sehingga 

produktivitas kerja meningkat.  

5. Untuk menghindari kekurangan dan/ atau kelebihan karyawan.  

6. Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi 

pengembangan, kompensasi, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.  

Menurut Sutrisno (2017:34) dalam buku sumberdaya manusia, 

Perencanaan sumber daya manusia harus mempunyai tujuan yang berdasarkan 

kepentingan individu dan organisasi.  
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a. Kepentingan individu, perencanaan SDM sangat penting bagi setiap individu, 

karena dapat membantu meningkatkan potensinya, begitu pula kepuasan 

karyawan dapat dicapai melalui perencanaan karier.  

b. Kepentingan organisasi, perencanaan SDM sangat penting bagi organisas i 

dalam mendapatkan calon karyawan yang memenuhi kualifikasi. Dengan 

adanya perencanaan SDM, dapat dipersiapkan calon-calon karyawan yang 

berpotensi untuk menduduki posisi manajer untuk masa yang akan datang. 

2.1.7 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perencanaan SDM 

Menurut Sutrisno (2017:37) dalam buku sumberdaya manusia , 

Perencanaan sumber daya manusia sangat dipengaruhi baik oleh faktor yang 

berasal dari dalam organisasi itu sendiri (faktor internal) maupun faktor yang 

berasal dari luar organisasi (faktor eksternal).  

1) Faktor-Faktor Internal  

Berbagai kendala yang terdapat di dalam organisasi itu sendiri, seperti: 

Rencana strategis, anggaran, estimasi produksi dan penjualan, perluasan 

usaha atau kegiatan baru, dan rancangan organisasi dan tugas pekerjaan. Di 

samping itu, faktor-faktor internal juga dapat dipilahkan berdasarkan 

sistemnya, seperti: Sistem informasi manajemen dan organisasi, sistem 

manajemen keuangan, sistem marketing dan pasar, dan sistem manajemen 

pelaksanaan.  

2) Faktor-Faktor Eksternal  

Merupakan berbagai faktor yang pertumbuhan dan perkembangannya 

berada di luar kemampuan, yang termasuk faktor-faktor esternal, yaitu: 
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Situasi ekonomi, Sosial-Budaya, Politik, Peraturan perundang-undangan, 

Teknologi, dan Pesaing.  

Menurut Siagian (2014:44) dalam buku Manajemen Sumber Daya  

Manusia, faktor perencanaan sumber daya manusia terdiri dari faktor 

eksternal dan internal dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Faktor-faktor Eksternal  

Faktor-faktor eksternal adalah berbagai hal yang pertumbuhan dan 

perkembangannya berada diluar kemampuan organisasi untuk 

mengendalikannya. menurut S.P. Siagian meliputi: situasi ekonomi, 

sosial budaya, politik, peraturan perundang-undangan, teknologi dan 

pesaing. 

2. Faktor-faktor Internal  

Faktor-faktor internal adalah berbagai kendala yang terdapat di dalam 

organisasi itu sendiri. Faktor internal menurut S.P. Siagian adalah: 

rencana strategik, anggaran, estimasi produksi dan penjualan, usaha atau 

kegiatan baru, dan rancangan organisasi dan tugas pekerjaan. 

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan sumber daya 

manusia, bahwa faktor internal dan eksternal di atas saling berinteraksi dan 

mempengaruhi. Perencanaan SDM harus bertitik tolak dari pengkajian terhadap 

faktor-faktor tersebut. 

2.1.8 Manajemen Kepegawaian 

Manajemen Personalia atau Manajemen Kepegawaian, sebenarnya adalah 

merupakan alih bahasa dari kata: “Personal Management”. Sebenarnya ada istila h 

yang seringkali dianggap mempunyai pengertian yang sama atau hampir sama 
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dengan Personnel Management, yaitu Manpower Management (Manajemen 

Sumber Daya Manusia), Personil Administration, Labour Management, 

Industrial Relation dan sebagainya. 

Dalam bukunya yang berjudul “Dasar-Dasar Manajemen” M. Manullang 

(2000) mendifinisikan bahwa: Manajemen Kepegawaian adalah seni dan ilmu 

perencanaan, pelaksanaan dan pengontrolan tenaga kerja untuk tercapainya tujuan 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dengan adanya kepuasan hati pada diri 

pegawai. 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen 

kepegawaian merupakan totalitas rangkaian kegiatan yang saling mendukung, 

terpadu dan berkesinambungan untuk mendapatkan tenaga-tenaga pegawai yang 

cakap dan mampu bekerja menururt kebutuhan instansi/lemabaga, organisas i, 

menggerakan mereka untuk tercapainya tujuan, memelihara dan mengembangkan 

kecakapan serta kemampuan pegawai untuk mendapatkan prestasi kerja yang 

sebaik-baiknya. 

2.1.9 Pengertian Anak Jalanan 

Menurut Departemen Sosial RI (2005: 5), Anak jalanan adalah anak yang 

menghabiskan sebagian besar waktunya untuk melakukan kegiatan hidup sehari-

hari di jalanan, baik untuk mencari nafkah atau berkeliaran di jalan dan tempat -

tempat umum lainnya. Anak jalanan mempunyai ciri-ciri, berusia antara 5 sampai 

dengan 18 tahun, melakukan kegiatan atau berkeliaran di jalanan, penampilannya 

kebanyakan kusam dan pakaian tidak terurus, mobilitasnya tinggi. Selain itu, 

Direktorat Kesejahteran Anak, Keluarga dan Lanjut Usia, Departemen Sosial 

(2001: 30) memaparkan bahwa anak jalanan adalah anak yang sebagian besar 
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waktunya dihabiskan untuk mencari nafkah atau berkeliaran di jalanan atau 

tempat-tempat umum lainnya, usia mereka berkisar dari 6 tahun sampain 18 tahun. 

Adapun waktu yang dihabiskan di jalan lebih dari 4 jam dalam satu hari.  

Pada dasarnya anak jalanan menghabiskan waktunya di jalan demi mencari 

nafkah, baik dengan kerelaan hati maupun dengan paksaan orang tuanya. Dari 

definisi-definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa anak jalanan adalah anak-anak 

yang sebagian waktunya mereka gunakan di jalan atau tempat-tempat umum 

lainnya baik untuk mencari nafkah 15 maupun berkeliaran. Dalam mencari 

nafkah, ada beberapa anak yang rela melakukan kegiatan mencari nafkah di 

jalanan dengan kesadaran sendiri, namun banyak pula anak-anak yang dipaksa 

untuk bekerja di jalan (mengemis, mengamen, menjadi penyemir sepatu, dan lain-

lain) oleh orang-orang di sekitar mereka, entah itu orang tua atau pihak keluarga 

lain, dengan alasan ekonomi keluarga yang rendah. Ciri-ciri anak jalanan adalah 

anak yang berusia 6 – 18 tahun, berada di jalanan lebih dari 4 jam dalam satu hari, 

melakukan kegiatan atau berkeliaran di jalanan, penampilannya kebanyakan 

kusam dan pakaian tidak terurus, dan mobilitasnya tinggi. 

2.1.10 Model Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Dalam implementasai organisasi, setelah sebelumnya dilakukan 

penyesuaian atau pengintegrasian rencana, maka secara operasional perencanaan 

SDM harus mampu menterjemahkan setiap program yang akan dilakukannya dan 

meyakinkan bahwa semua rencana SDM tidak akan saling berbenturan dengan 

perencanaan bisnis secara keselu ruhan. Proses perencanaan SDM pada ting kat 

ini merupakan proses memilih dan menentukan kebutuhan jenis karyawan, baik 

dari sisi kaualitas maupun kuantitasnya.Menurut Muzayyanah Jabani (2015:5) 
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Sedikitnya terdapat empat aspek dalam perencanaan SDM masing-masing sebagai 

berikut:  

1. Proyeksi jumlah karyawan yang di butuhkan (forecasting of employees).  

2. Identifikasi SDM yang tersedia dalam organisasi (human resource audit). 

3. Analisis keseimbangan penawaran dan permintaan (demand and suplay 

analysis)  

4. Program aksi (action program).  

2.2 Kerangka Pemikiran dan Proposisi 

2.2.1 Kerangka Pemikiran 

Salah satu faktor yang mampu menentukan keberhasilan atau kegagalan 

suatu instansi adalah faktor sumber daya manusia. Sumber daya manusia 

menduduki peran penting dalam kehidupan maupun kemajuan suatu instans i 

karena tercapainya tujuan sangat ditentukan oleh kinerja pegawainya. Masalah 

kinerja sumber daya manusia merupakan salah satu kunci utama yang harus 

menjadi faktor perhatian agar mampu menampilkan kinerja terbaiknya. 

Menurut Andrew E. Sikula yang dikutip oleh Mangkunegara (2013:4) 

dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, mengemukakan 

bahwa:  

“Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja 
didefinisikan sebagai proses menentukan kebutuhan akan tenaga kerja dan 

berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya 
berintergarsi dengan rencana organisasi”. 

 

Selain itu, Menurut John Miner dan Merry Green Miner dalam bukunya 

Personel and Industrial Relation : A Managerial Approach yang dikutip oleh 

Moekijat (2016 : 35 5) mendefinisikan bahwa:  
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“Perencanaan sumber daya manusia adalah suatu proses yang berusaha 

menjamin bahwa jumlah dan jenis karyawan yang tepat akan tersedia pada 
tempat yang tepat, pada waktu yang tepat untuk waktu yang akan datang, 

mampu melakukan hal-hal yang diperlukan agar organisasi dapat terus 
mencapai tujuan”.  

 

Perencanaan Sumber Daya Manusia merupakan langkah awal dalam 

menyaipkan Sumber Daya Manusia yang berkompeten sesuai bidangnya sehingga 

efisiensi dan efektifitas kerja dapat terwujud dan tujuan organisasi dapat tercapai. 

Perencanaan Sumber Daya Manusia dengan demikian memiliki fokus perhatian 

pada langkah- langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna menjamin 

tersedianya sumber daya manusia yang tepat untuk menduduki berbagai 

kedudukan, jabatan dan pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat pula. Hal 

tersebut dilakukan dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang 

telah dan akan ditetapkan. Salah satu bagian dari perencanaan sumber daya 

manusia yaitu analisis kebutuhan akan sumber daya manusia. 

Dengan demikian bahwa perencanaan sumber daya manusia adalah suatu 

proses dalam menentukan kebutuhan tenaga kerja, baik dari internal maupun 

eksternal sebuah perusahaan untuk memperoleh dan menyediakan tenaga kerja 

yang tepat sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan atau organisas i. 

Sementara itu kinerja adalah hasil dari pengukuran dan penilaian kinerja yang 

dilakukan berdasarkan keputusan-keputusan strategis manajemen sumber daya 

manusia terutama dalam hal perencanaannya. Seperti disebutkan oleh (Wibowo, 

2016:14) Manajemen Kinerja, bahwa perencanaan sumber daya manusia adalah 

bagian terpenting dalam manajemen kinerja. (Wibowo, 2016:14) Manajemen 

Kinerja. 
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Dalam implementasai organisasi, setelah sebelumnya dilakukan 

penyesuaian atau pengintegrasian rencana, maka secara operasional perencanaan 

SDM harus mampu menterjemahkan setiap program yang akan dilakukannya dan 

meyakinkan bahwa semua rencana SDM tidak akan saling berbenturan dengan 

perencanaan bisnis secara keselu ruhan. Proses perencanaan SDM pada ting kat 

ini merupakan proses memilih dan menentukan kebutuhan jenis karyawan, baik 

dari sisi kaualitas maupun kuantitasnya.Menurut Muzayyanah Jabani (2015:5) 

Sedikitnya terdapat empat aspek dalam perencanaan SDM masing-masing sebagai 

berikut:  

1. Proyeksi jumlah karyawan yang di butuhkan (forecasting of employees).  

2. Identifikasi SDM yang tersedia dalam organisasi (human resource audit). 

3. Analisis keseimbangan penawaran dan permintaan (demand and suplay 

analysis)  

4. Program aksi (action program).  
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Gambar 2.1 Kerangka pemikiran 

 

2.2.2 Proposisi 

  Berdasarkan Kerangka Pemikiran di atas maka proposisi penelitian ini 

adalah perencanaan sumber daya manusia dapat di perhitungkan secara logis dan 

teratur dari segala dasar-dasar atau faktor-faktor yang ditentukan untuk dapat 

menjalankan suatu program yang menjadi target sebuah organisasi. Maka penelit i 

merumuskan proposisi bahwa perencanaan sumber daya manusia dalam 

penanganan PMKS akan sesuai dengan kebutuhan organisasi jika memenuhi 

kriteria: Pekerjaan sesuai kualifikasi, standar kerja dan peningkatan kualitas. Agar 

permasalahan dapat terpecahkan teori ini didukung dengan model perencanaan 

sumber daya manusia yaitu: Proyeksi jumlah karyawan yang di butuhkan 

(forecasting of employees), Identifikasi SDM yang tersedia dalam organisas i 

Sumber Daya Manusia  

SDM yang sesuai 

dengan kebutuhan 

organisasi 

Model Perencanaan SDM (Muzayyanah Jabani 2015:5) 

1. Proyeksi jumlah karyawan yang di butuhkan 

(forecasting of employees).  
2. Identifikasi SDM yang tersedia dalam organisas i 

(human resource audit). 
3. Analisis keseimbangan penawaran dan permintaan 

(demand and suplay analysis)  

4. Program aksi (action program).  
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(human resource audit), Analisis keseimbangan penawaran dan permintaan 

(demand and suplay analysis), dan Program aksi (action program).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


