an resource requirenent.

objective and plan of the company.

human resources to occupy those positions.

Therefore, there is a need to prepare human resource planning in PT. PELNI carefully. Such planning can
be likened to the core of management, since it may help decreasing the uncertainties in the future and it can
also serves as the benchmark of organizational success.

Keywords : Planning; Human Resource (HR); Implementation Analysis;PT. PELNI.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia. dirasakan
semakin besar peranannya dalam kehidupan
organisasi baik organisasi pemerintahan atau-
pun organisasi perusahaan.

Dalam suatu perusahaan, segala sesuatu
yang dilakukannya dituntut. untuk dapat ber-
jalan dengan cepat, lancar dan terarah dalam
rangka penyesuaian dengan tindakan mo-

dermsam yang terus berkembang serta men-

anusia maka yang
ngkah-langkah

which a rapid environmental change will take p &
which have taken into account such change in environment and to adjus

‘ ling with challenges,constructing business plan which, in turn, will determine

effort in implementing program and in achieving the organizational objective, which, eventuall_}./,‘
this human resource planning development will be an activity of collecting data'for evaluation purpo :
upon the program being implemented. The development of human resource planning cannot bc_z 157 ‘mtf? .
from the external environmental factors operating highly rapidly such as the presence of glt?ballzatlon era,
changes in demographic factors of work force, technology, and economic growth. Such rapid dez{elopmer;t
of human resource requires the policy-makers to determine a proper resource placement according to the

Organization will select those people competent in their field to occupy certain positifms. The orga?fu"zetion
will endeavor to meet its human resource requirements in performing its organizational responSIbzl‘zty to
fulfill its needs. It plans its future needs and decides from where and how they can manage to obtain the

3. Menyiapkan perencanaan yang

4. Perlu adanya prosedur peng.

lace,

dapat lebih menjamin bahwa bagi orga
tersebut tersedia tenaga kerja yang tepat untuk
menduduki berbagai kedudukan, jabatan dan
pekerjaan yang tepat serta pada waktu yang
tepat pula . (Emmet: 2007). ”

1. Besarnya jumlah sumber daya manusia
yang ada dan tersedia sekarang
2. Peramalan (forecasting)  suplai

permintaan sumber daya manusia d
yang akan datang. |

fialam rangka memperbesar
individu-individu yang qualified.

evaluasi yang dilaksanakan
agar dapat memberikan ur
pada sistem, sehing
dapat berkembang d:

di masa-masa yar




eori dan pre

untuk PT. P]

me: 1 suatu hal yang harus dilakukan
(Rich: 009), karena kita mengetahui masa
depan suatu organisasi tidak dapat dipastikan
? disamping itu juga sumber daya manusia
 yang ada selalu terbatas -baik jumlah maupun
kualitasnya sedangkan pada sisi lain tujuan
yang hendak dicapai jauh lebih besar dari
pada kemampuan yang tersedia.

1. Dapat meningkatkan manfaat dan kegu-
naan daripada sumber daya manusia yang
telah ada dalam perusahaan tersebut,
melalui perencanaan yang baik diharapkan
dapat ditingkatkan produktivitas kerjanya.

2. Dapat memperkirakan kebutuhan tenaga
kerja di masa yang akan dating baik dalam
arti kualitas dan kuantitasnya.

3. Dengan adanya penelitian sebelum me-
nyiapkan perencanaan dapat diketahui
tentang situasi pasar kerja yang berguna
dalam penyusunan rencana agar sesuai
dengan situasi yang ada.

4. Dapat mengkoordinasikan program-prog-
ram manajemen personalia yang berbeda-
beda agar dapat menyusun program yang
realistik secara terpadu.

PENTINGNYA PERENCANAA
DAYA MANUSIA DALAM MAN

! 1 Pentingnya perencanaan sumber daya
1 manusia tersebut dapat dilihat c?arl
] ' beberapa sudut (Mondy: 2010) antara lain:

a. Individu tenaga kerja
 Dengan adanya perencanaar yang jelas
setiap pekerja dapat mengetahul
ketenagakerjaan di perusahaan
»ekerja, pberdasarkan hal ter-
me-

N SUMBER
AJEMEN

L SR

elas

2. Kedudukan sebuah rencan

b. Kepentingan organisas
Dengan adanya perencar
kerja tersebut dapat rnemb
pinan organisasi dalam up
ningkatkan daya guna sumt
manusia yang ada, sehingga orga
akan mampu meningkatkan efis
dan produktivitas dalam jangka w:
panjang. -

c. Kepentingan Negara
Dilihat dari sudut kepentingan negara
maka perencanaan tenaga kerja akan
memungkinkan negara tersebut untuk
mengatur program penataan dan pe-
ngembangan SDM guna mendukung
terciptanya negara sebagai organisasi
yang memiliki efisien yang tinggi.
Suatu negara, sebagai sebuah sistem
yang terdiri dari organisasi-organisasi,
sebagai subsistem yang memiliki tingkat
efisiensi dan efektivitas yang tinggi.
Didalamnya akan menyebabkan negara
tersebut juga memiliki tingkat efisiensi
yang tinggl pula, sehingga mamptt ber-
saing dengan negara-negara lain di
tingkat internasional.

a sumber dayd; :

manusia s

Suatu perencanaan sumber da
nusia memiliki kedudukan sangat pent

karena:
a. Sebuah rencana membimt
sukses. Artinya dengan sua




-ara  efektif,

AAN KUALITAS TENAGA KERJA

Dalam merencanakan SDM yang
berkualitas dapat menggunakan Analisis
Jabatan. Analisis jabatan adalah suatu ke-
giatan untuk memberikan analisis pada
setiap jabatan, sehingga dengan demikian
akan memberikan gambaran tentang syarat-
syarat yang diperlukan bagi setiap karyawan
(spesifikasi pekerjaan) untuk jabatan tertentu.
Analisis jabatan ini merupakan landasan atau
pedoman untuk penerimaan dan penempatan
pegawai,

URAIAN JABATAN

Uraian jabatan/uraian pekerjaan me-
rupakan suatu pernyataan tertulis yang
menguraikan fungsi, tugas-tugas, tanggung
jawab, wewenang, kondisi kerja dan aspek-
aspek pekerjaan tertentu lainnya.

PERENCANAAN KEBIJAKSANAAN DAN
PROGRAM

Apabila kebutuhan jumlah pegawai
sudah dapat ditetapkan, maka bagian pe-
rencanaan sumber daya manusia melak-
sinakan penilaian terhadap kebijaksanaan-ke-
bijaksanaan dan program-program alternatif
sumber daya manusia yang telah direncanakan
sebelumnya untuk menangani kelebihan atay
'kEk;l)rangan yang diperkirakan. (Williams:

CANAAN UNTUK KEKU RANGAN
PERKIRAKAN

~ Mmengatasi  kekurangan pe-
punyai dua pilihan, pertama

tugas tambahan (tim) ‘(
4. Dapat meningkatkan prc
gawai.
Produktivitas pegawai me
faktor yang penting dalam prose
sumber daya manusia, karena
duktivitas pegawai mempenga

produk dan jasa-jasa.

1. Memberikan insentif berupa uang
merupakan tambahan pembayara
bonus untuk produktivitas atau
pelaksanaan pekerjaan yang lebih tinggi

2. Meningkatkan kecakapan kerja pegawa

sehingga mereka dapat lebih banya

lebih singkat atau dengan biaya yang
rendah bagi organisasi.
3. Merencanakan kembali proses-prosesid
metode kerja, sehingga dapat dicap
yang lebih banyak.

4. Memasang dan menggunakan pet
kapan yang lebih baik sehingga
dicapai hasil yang lebih banyak.

Dalam hal alternatif kedua, maki
jemen mempunyai 3 pendekatan:

1. Mempekerjakan pegawai yan
tidak penuh

2. Mempekerjakan pegawai Y:
penuh untuk sementara wakit

3. Mempekerjakan pegawai Y
penuh untuk seterusnya.

PERENCANAAN UNTUK KE
DIPERKIRAKAN

Untuk men




s
yenangkan, baik bagi
pun karyawan.

perusahaan, yang merupakan

natif yang radikal, jarang dipilih, dan

biasanya digunakan untuk menanggapi

pengurangan dalam permintaan produk

yang mengakibatkan operasi selanjutnya

tidak berguna atau tidak mungkin dilak-
sanakan.

3. Membatasi penerimaan pegawai Ineru-
pakan pendekatan yang lazim digunakan
dalam menghadapi kelebihan tenaga kerja
yang diperkirakan.

4. Melatih para karyawan merupakan suatu
alternatif yang memerlukan perencanaan
sumber daya manusia yang haik, sehingga
mereka dapat pindah ke luar dari jabatan-
jabatan lain dalam perusahaan.

5. Mernindahkan pegawai ke luar
jabatan-jabatan yang terdapat kelebihan
tenaga kerja dengan tidak perlu mengganti
pegawai yang dipindahkan.

6. Mengurangi jumlah jam kerja dapat berarti
bahwa para pegawai bekerja kurang dari
jumlah jam kerja yang semestinya, misalnya
dalam seminggu hanya bekerja selama 30
jam, yang seharusnya 40 jam kerja.

7. Mengadakan pembagian kerja, yang dapat
mempunyai beberapa bentuk, seperti 2
orang pegawai masing-masing bekerja
setengah waktu pada satu jabatan.

8. Mengurangi dan tidak memberikan ke-
naikan gaji/upah karyawan merupakan
pendekatan yang tidak lazim digunakan,
karena sangat merugikan karyawan.

MENILAI ALTERNATIF-ALTERNATIF

diadakan pendekatan-pende-
f untuk mengatasi kelebihan
N pegawai yang diperkirakan,
a sumber daya manusia harus
atif tersebut dan

dari

yang diperkirakan, yang mer
kebutuhan akan sumber daya :

. Lamanya waktu yang diperlukan untuk

mendapatkan pegawai yang baik dari luar

perusahaan sebelum terjadinya kekurangan
atau kelebihan pegawai.

Kelebihan pegawai yang jumlahnya
sedikit biasanya dapat diatasi dengan:

1. Memindahkan pegawai keluar dari jabatan

yang kelebihan pegawai

Mengurangi jam kerja pegawai.

Mengadakan pembagian kerja.

Mengurangi gaji/upah pegawai.

Tidak memberikan kenaikan gaji/upah.
Kekurangan pegawai yang jumlahnya

kecil biasanya dapat diatasi dengan:

1. Memindahkan pegawai ke jabatan yang
membutuhkan.

2. Menggunakan banyak kerja lembur.

3. Mempekerjakan pegawai untuk sementara
waktu.

4. Memperbaiki metode-metode untuk me-
ningkatkan produktivitas pegawai, ter-
masuk pengenalan pengenalan perleng-
kapan yang lebih efisien dan penggunaan
program-program pelatihan yang singkat.

PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA
PADA PT. PELNI

Kegiatan perencanaan bagi setiap bi-
dang fungsional dalam suatu organisasi
perusahaan merupakan salah satu kegiatan
yang sangat penting.

Untuk menganalisis kebutuhan sumber
daya manusia pada PT. PELNI, maka Divisi
SDM melihat dan menggunakan data-data

tentang perencanaan pengembangan kegiatan
erusahaan sebagai dasar untuk melak

tindakan penarikan, seleksi, peng
pemeliharaan, dan penggun

S OIS

P



bul sehubung
than  tenaga terampil,
rbatasan tenaga tersebut di

Y

TR B
MENENTUKAN KEBUTUHAN SUMBER
DAYA MANUSIA

Perencanaan bisnis perusahaan di-
siapkan dengan memperhatikan faktor ling-
kungan, baik secara makro maupun mikro,
serta usul/rencana yang diajukan oleh masing-
masing divisi, yang kemudian dipakai sebagai
dasar pembuatan Perencanaan Sumber Daya
Manusia. Perencanaan bisnis ini merupakan
penentui arah dari pada apa yang hendak
dicapai oleh perusahaan,

MENENTUKAN PENYEDIAAN SUMBER
DAYA MANUSIA

Berkaitan dengan analisis beban kerja
dan analisis pekerjaan tersebut di atas, maka
diadakan analisis terhadap sumber daya
manusia yang ada saat ini baik dari tingkat
keterampilan, kemampuan, pengetahuan
maupun dan pengalaman kerja. Melalui ana-
lisis ini dapat dipelajari kecenderungan yang
menggambarkan adanya perubahan-peru-
bahan di masa yang akan datang yang akan
mempengaruhi penyediaan tenaga kerja
tersebut.

MENENTUKAN KEBUTUHAN SUMBER DAYA
MANUSIA SESUAI DENGAN KEBUTUHAN

Pengertian jumlah kebutuhan sumber
daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan
adalah jumlah dan kualitas tenaga kerja yang
. dlbutuhkan secara nyata pada masa kini
tupun masa yang akan datang. Kebutuhan
merupakan hasil dari analisis kebutuhan
'd‘§Ya manusia yang diperlukan dan
mb (;iaya manusia yang tersedia.
a clapgt ditentukan dan di-

baran mengenai |
daya manusia dalam p usal
dengan perencanaan bisnis
cara umum. Dengan memperhatikan
rencanaan bisnis perusahaan, m.
SDM dapat mempersiapkan sumber d
manusia yang dibutuhkan, melalui kegi
rekruitmen maupun kegiatan pembinaar
pengembangan.

Dengan berkembangnya kegiatar
PELNI, maka meningkat pula jumlah s

sebab itu diperlukan perhatian yang |
serius terhadap pengelolaan sumber
manusia tersebut.

Perencanaan Sumber Daya Manusia
(PSDM) yang disusun oleh PT. PELNI dari
tingkat, Departemen, Sub Divisi dan Divisi
yaitu dengan cara menyusun jumlah karyawan

(&)
yang dibutuhkan dan menginventarisasi ka

yawan yang tersedia. Sistem pernyusu
rencana dengan arah dari bawah ke .
merupakan sistem atau cara yang te
karena dengan sistem ini perusahaan
tingkat corporate dapat menangkap p
berpikir tingkat yang lebih rendah, y
memang lebih mengetahui masalah
kondisi yang dihadapi, dan dengan ada
keterlibatan dari mereka itu, maka info
serta perhatian yang diberikan mereka p
perencanaan yang dibuat akan menjadi ma
besar dan akurat.

susun dengan memperhatikan analisis
c?llakukan terhadap lingkungannya,
lingkungan dalam perusahaan sendiri yas
bersifat mikro maupun lingkungan di Iu
perusahaan yang bersifat makro, yan
rr}emberikan arah atau target
dicapai perusahaan secara umum. A
i penting sekali dilakukan :
dengan upaya memberik
dan mer in ar

o
%




maupun kualitas dan
tepat pula.

SUMBER DAYA MANUSIA

Analisis perkiraan kebutuhan sumber
daya manusia ini dimaksudkan untuk
mengetahui jumlah sumber daya manusia
yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan
saat ini dan untuk persiapan pekerjaan yang
baru, berdasarkan pada perencanaan bisnis
perusahaan.

Penentuan jumlah sumber daya manusia
yang diperlukan ini didasarkan pada analisis
beban kerja yang ada pada periode mendatang,
baik yang timbul karena meningkatnya
kegiatan suatu pekerjaan ataupun karena
bertambahnya bidang pekerjaan sebagai aki-
bat perluasan perusahaan. Disamping itu,
analisis jabatan perlu dilakukan untuk dapat
memberikan gambaran tentang syarat-syarat
yang diperlukan bagi setiap karyawan untuk
setiap jabatan serta dapat dipakai sebagai
landasan untuk penerimaan dan penempatan
pegawai.

Analisis beban kerja maupun analisis
jahatanyang dilakukan, selalu memperhatikan
adanya perubahan yang terjadi dalam ling-
kungannya, antara lain :

L. Perkembangan teknologi, akan menentukan
tingkat produktivitas yang dicapai, pada
gilirannya menentukan pula tingkat ke-
butuhan sumber daya manusia yang di-

untuk melakukan pekerjaan
1 menggunakan teknologi tersebut.
akin mengurangi jumlah sumber

la yang diperlukan, karena
yang sebelumnya dilakukan

lebih tinggi dan masa seb
disesuaikan dengan tuntutan
baik tuntutan yang terjadi karena
perkembangan teknologi maupun perub:
tuntutan konsumen.

Analisis beban kerja yang diperlukan
bagi setiap divisi untuk memperhitungkan
produktivitas yang diharapkan dapat dicapai,
harus disesuaikan dengan tuntutan kegiatan
yang ada, serta dikaitkan denagn perencanaan
bisnis PT. PELNL

ANALISIS PERKIRAAN PENYEDIAAN
SUMBER DAYA MANUSIA

Perkiraan jumlah dan kualitas sumber
daya manusia uang dibutuhkan perusahaan
didasarkan atas pendataan yang cermat te-
nang tenaga kerja yang ada pada saat ini dan
pola gerakan pegawai melalui organisasi
setiap saat, seperti promosi, pemindahan
dan pemberhentian serta perubahan rencana
usaha. Ketepatan perkiraan tcrsebut sangat
tergantung dari kernarnpuan menginventari-
sasikan sumherdaya manusia yang ada
dan kelengkapan data-datanya, termasuk
keterampilan pengetahuan yang dimiliki
tentang pola gerakan pegawai dan keakuratan
perencanaan usaha dijadikan sebagai
gambaran dalarn penyediaan sumber daya
manusia di masa yang akan datang.

Sistem informasi manajernen sumber
daya manusia PT. PELNI pada tingkat
corporate dapat memonitor karyawan, ter-
utama pengelolaan sumber daya manusia
pada tingkat manajerial, sehingga lebih
mudah untuk mengetahui data-data sumber
daya manusia, yang dapat dipakai sebagai
dasar dalam penyusunan perencanaan, sesu

dimasa yang akan datang.

Untuk mempe kirakan




ipromosikan atau

[ain  dalam
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Scdllddll

ransfer,

inya lebih rnudah untuk
g alnya seperti karyawan
sulit untuk diperkirakan.

‘Kemungkinan bertambahnya karyawan an-
tara lain disebabkan adanya transfer dari
erusahaan lain di lingkungan PT. PELNT

tau direkrut dari luar sesuai dengan
~ kebutuhan.

3. Analisis tentang tingkat produktivitas
sumber daya manusia. Upaya untuk
mendapatkan intormasi tentang tingkat
produktivitas yang dimiliki karyawan yang
ada saat ini serta tingkat produktivitas
yang diperlukan dimasa yang akan datang.
Upaya ini lebih menekankan pada
yang ada didalam perusahaan namnun
tetap memperhatikan suplai tenaga Kerja
yang ada di pasar tenaga kerja. Informasi

- IN1 penting karena dapat:

a. Digunakan untyk mengetahui perkem-
bangan setiap sumber daya manusia
sejak karyawan tersebut mulai bekerja
ampai dengan memasukj masa pensiun,
nelalui laporan yang diberikan oleh
g-masing Divisi di lingkungan PT.

tenaga

gambaran tentang kondisj
manusi

i : i‘u’;,j“;j\‘ ?ﬂff,‘ﬂ'mgy\\ s

VN

daya manusia L
dipandang dari segi
terdapat kekurangan d
sementara terdapat kelebiha
lainnya.

Proses perbandingan henda
rmengandung perbandingan tentan:
an dan kemampuan yang diperluka
jabatan jabatan yang ada. Hal ini bergt
perencana dalam langkah proses pere |
sumber daya manusia berikutnya, yakni
nentukan kebijaksanaan-kebijaksana
program-program untuk menanga
lebihan atau kekurangan dalam pers
tenaga kerja yang diramalkan.

Mengingatbahwakondisiperekon’_(;a
Indonesia sering  mengalami peru
perubahan  maka perencanaan  su
daya manusia tersebut harus luwes
mengantisipasi perubahan-perubahan
kungan yang mungkin timbul di luar dug;

Sumber




o akan mempengaruhi kehidupan
n kelangsungan hidup perusahaan, dimana
perusahaan lahir, tumbuh, dan berkembang.

KESIMPULAN

Perencanaan sumber daya manusia
merupakan perencanaan untuk memenuhi
kebutuhan akan sumber daya manusia yang
potensial, baik dari segi kualitas dan kuantitas
maupun dari segi ketepatan waktu dalam
penyediaan tenaga kerja tersebut.

Sumber daya manusia bagi PT. PELNI
merupakan salah satu input dalam sistem
produksi dan merupakan modal utama, untuk
itu pengelolaan dan penggunaannya perlu
direncanakan dengan baik, agar pelaksanaan
kegiatan operasional perusahaan dapat
berjalan dengan lancar.

Perencanaan sumber daya manusia
mulai dari rekrutmen/penarikan, seleksi, pe-
ngambangan, pemeliharaan dan pengguna-

annya sampai dengan pemberhentian karya-
wan pada dasarnya merupakan bagian pe-
rencanaan perusahaan secara keseluruhan,
oleh sebab itu proses perencanaaniya dilak-
sanakan secara terpadu dalam suatu sistem
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