
Makalah MSDM 

Perencanaan Sumber Daya Manusia 
 

 

 

 

Oleh: 

Kelompok 2 

 

Radithya Febriani   135030400111049 

Ghoniya Yuthiica   135030400111056 

Annisa Dila Fawzia   135030400111060 

Herlin Kiswanti   135030400111059 

Deandra Dela Suvitry   135030401111121 

Hany Puji Lestari   135030407111037 

Putu Ayu Sheryl Esfandiary  135030407111044 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perpajakan 

Fakultas Ilmu Administrasi 

Universitas Brawijaya 

Malang 

2015 

 



1. Pengertian Perencanaan SDM 

“Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja didefinisikan 

sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan 

kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana organisasi”. 

Sikula (1981;145) 

 

“Perencanaan tenaga kerja adalah proses peramalan, pengembangan, 

pengimplementasian dan pengontrolan yang menjamin perusahaan mempunyai 

kesesuaian jumlah pegawai, penempatan pegawai secara benar, waktu yang tepat, 

yang secara otomatis lebih bermanfaat”. 

Milkovich dan Nystrom (Dale Yoder, 1981:173) 

 

“Perencanaan tenaga kerja dapat diartikan sebagai suatu proses menentukan 

kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan peramalan, pengembangan, 

pengimplementasian, dan pengendalian kebutuhan tersebut yang  berintregasi dengan 

perencaanan organisasi agar tercipta jumlah pegawai, penempatan pegawai yang tepat 

dan bermanfaat secara ekonomis”. 

Mangkunegara (2003:6) 

 

Jadi, secara umum pengertian perencanaan sumber daya manusia adalah 

proses analisis dan identifikasi yang dilakukan organisasi terhadap kebutuhan 

akan sumber daya manusia, sehingga organisasi tersebut dapat menentukan langkah 

yang harus diambil guna mencapai tujuannya. Selain itu, pentingnya diadakan 

perencanaan sumber daya manusia ialah organisasi akan memiliki gambaran yang 

jelas akan masa depan, serta mampu mengantisipasi kekurangan kualitas tenaga 

kerja yang diperlukan. 

 

Menurut Jackson dan Schuler (1990), perencanaan sumber daya manusia 

yamerng tepat membutuhkan langkah-langkah tertentu berkaitan dengan aktivitas 

perencanaan sumber daya manusia menuju organisasi modern. Langkah langkah 

tersebut meliputi : 

a. Pengumpulan dan analisis data untuk meramalkan permintaan maupun persediaan 

sumber daya manusia yang diekspektasikan bagi perencanaan bisnis masa depan. 



b. Mengembangkan tujuan perencanaan sumber daya manusia 

c. Merancang dan mengimplementasikan program-program yang dapat memudahkan 

organisasi untuk pencapaian tujuan perencanaan sumber daya manusia 

d. Mengawasi dan mengevaluasi program-program yang berjalan. 

Keempat tahap tersebut dapat diimplementasikan pada pencapaian tujuan 

jangka pendek (kurang dari satu tahun), menengah (dua sampai tiga tahun), maupun 

jangka panjang (lebih dari tiga tahun).  

2. Analisis Kebutuhan SDM 

Menurut Walker dalam French (1986), analisis kebutuhan SDM terbagi dalam dua 

tahapan yaitu tahapan peramalan kebutuhan SDM dan tahapan perencanaan program 

(program planning). Tahapan-tahapan tersebut akan dijelaskan sebagai berikut: 

a. Tahap I: Peramalan Kebutuhan SDM 

Kebutuhan atau permintaan SDM dimasa yang akan datang merupakan 

titik utama kegiatan perencanaan SDM. Hampir semua organisasi harus 

membuat prediksi atau perkiraan kebutuhan SDMnya dimasa datang. Untuk 

itu perlu identifikasi berbagai tantangan yang mempengaruhi kebutuhan SDM 

tersebut. Peramalan kebutuhan SDM terbagi atas 4 garis besar yaitu: 

i. Kondisi Eksternal, meliputi ekonomi dan sosial politik, UU/Peraturan 

Pemerintah, penduduk dan angkatan kerja, dan perkembangan 

teknologi. 

ii. Persyaratan SDM di masa mendatang, meliputi organisasi dan 

rancangan pekerjaan, perencanaan dan anggaran, kebijaksanaan 

menejemen dam filosofi organisasi, tujuan dan rencana organisasi. 

iii. Ketersediaan SDM di masa yang akan datang yang dapat diprediksi 

melalui inventarisasi bakat yang ada saat ini, prakiraan pengurangan 

pegawai, prakiraan perpindahan dan pengembangan, serta pengaruh 

pasca program SDM. 

iv. Perkiraan kebutuhan SDM. Hal ini dibutuhkan untuk mengetahui 

apakah kebutuhan tersebut bersifat segera atau untuk waktu yang 

cukup lama.  

 

 

 



b. Tahap II: Perencanaan Program (program planning) 

Setelah mendapatkan gambaran tentang jumlah dan jenis SDM yang 

dibutuhkan dimasa mendatang, maka perlu dirancang suatu program ke arah 

tersebut. Rancangan atau rencana program tersebut meliputi dua hal besar 

yaitu: 

i. Manajemen kinerja, meliputi hal-hal yang berkaitan dengan 

keorganisasian, penilaian kinerja, dan struktur imbalan. 

ii. Manajemen karier,meliputi sistem dan kebijakan perusahaan, suksesi 

manajemen, kesempatan berkarier, dan rencana karier individu. 

 

3. Analisis Permintaan dan Penawaran SDM 

Menurut Simamora (2006), mengenai analisis permintaan dan penawaran 

sumber daya manusia. Analisis permintaan (demand analysis) menetapkan kebutuhan 

sumber daya manusia di masa depan. Prakiraan sumber daya manusia (human 

resources forecasting) berusaha menentukan sumber daya manusia bagaimana yang 

dibutuhkan oleh organisasi demi mempertahankan pertumbuhannya serta 

memanfaatkan peluang di masa depan. Prakiraan menyebabkan manajer wajib 

memikirkan masa mendatang serta mengantisipasi berbagai peristiwa yang 

kemungkinan terjadi, meskipun peristiwa tersebut pada akhirnya tidak seperti yang di 

duga pada awalnya. Manfaat prakiraan hendaknya dinilai bukan dari tingkat 

kedekatannya dengan kebutuhan sesungguhnya, melainkan dari tingkat yang 

menyebabkan manajer akhirnya harus memikirkan dan mengantisipasi berbagai 

situasi di masa depan. 

Permintaan dalam konteks ekonomi didefinisikan sebagai jumlah maksimum 

suatu barang atau jasa yang dikehendaki seorang pembeli untuk dibelinya pada setiap 

kemungkinan harga dalam jangka waktu tertentu (Sudarsono, 1990). Dalam 

hubungannya dengan tenaga kerja, permintaan tenaga kerja adalah hubungan antara 

tingkat upah dan jumlah pekerja yang dikehendaki oleh pengusaha untuk 

dipekerjakan. Sehingga permintaan tenaga kerja dapat didefinisikan sebagai jumlah 

tenaga kerja yang dipekerjakan seorang pengusaha pada setiap kemungkinan tingkat 

upah dalam jangka waktu tertentu. 

Miller dan Meinners (1993),berpendapat bahwa permintaan tenaga kerja 

dipengaruhi oleh nilai marjinal produk (Value of Marginal Product, MVP, ).  Nilai 



produk marginal (value of the marginal product) dari input apa pun adalah produk 

marginal dari input itu dikalikan dengan harga hasil produksi di pasar. Karena harga 

pasar tetap pada perusahaan kompetitif, nilai produk marginal (seperti produk 

marginal itu sendiri) akan menurun jika pekerja meningkat. 

Analisis penawaran (supply analysis) merupakan langkah lanjutan setelah 

membuat proyeksi kebutuhan sumber daya manusia dengan menganalisis ketersediaan 

tenaga kerja yang dapat diperoleh dari dua sumber, yaitu sumber internal dan sumber 

eksternal. Sumber internal adalah pegawai yang ada/dimiliki organisasi saat ini 

(persediaan), yang dapat dipromosikan, ditransfer/dipindah untuk menempati jabatan 

yang lowong. Sedangkan sumber eksternal adalah orang-orang dari luar organisasi 

(pasar tenaga kerja), yang mencakup orang-orang yang belum bekerja dan para 

pegawai organisasi-organisasi lainnya. (Ismail, 2010: 32). 

 

 

4. Sistem Informasi SDM 

Sistem informasi sumber daya manusia adalah sistem terintegrasi yang 

menyediakan informasi yang digunakan dalam pembuatan keputusan sumber daya 

manusia.  

Soedamayanti 

 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia merupakan sistem informasi untuk 

mendukung kegiatan-kegiatan manajer di fungsi sumber daya manusia. Fungsi ini 

dulunya bernama fungsi department personalia sekarang diubah namanya menjadi 

fungsi SDM untuk menunjukan bahwa manusia didalam organisasi adalah sumber 

daya ekonomis yang penting.  

Jogiyanto (2005) 

 

Sistem informasi sumber daya manusia (SISDM) adalah prosedur sistematik untuk 

mengumpulkan, menyimpan, mempertahankan, menarik, dan memvalidasi data yang 

dibutuhkan oleh sebuah organisasi tentang sumber daya manusia, aktivitas-aktivitas 

personalia, dan karakteristik- karakteristik unit organisasinya. 

Simamora (1997 : 90) 

 



Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sistem informasi sumber 

dayamanusia merupakan suatu proses sistematik yang memiliki kemampuan lebih 

dari sekedar laporan komputer mengenai informasi pegawai, menganalisa, 

memelihara dan mengendalikan informasi keseluruhan mengenai sumber daya 

manusia agar dapat dipakai oleh semua pihak yang membutuhkan. 

 

a. Karateristik Sistem Informasi SDM 

Menurut Simamora didalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya 

Manusia, ia mengungkapkan bahwa sebuah sistem informasi sumber daya manusia 

haruslah dirancang untuk menyediakan informasi yang tepat waktu, akurat, 

ringkas, relevan, serta lengkap. Karakteristik-karakteristik tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

i. Tepat waktu (timely). Informasi yang disajikan kepada pemakai haris 

dilakukan dengan baik atau benar dan harus up to date, serta 

diterapkan pada waktu yang layak dan tepat waktu. 

ii. Akurat (accurate). Informasi yang dibutuhkan oleh pemakai harus 

memenuhi tingkat akurasi atau ketepatan yang tinggi, bebas dari 

pengertian yang menyesatkan, kesalahan material, dan dapat 

diandalkan oleh pemakainya. 

iii. Ringkas (concie). Manajer dapat menyerap banyak informasi yang 

dibutuhkan dalam situasi tertentu. 

iv. Relevan (relevant). Manajer diharuskan untuk mendapatkan informasi 

yang dibutuhkan dalam situasi dan kondisi tertentu. 

v. Lengkap (complete). Manajer harus mendapatkan informasi yang 

lengkap dan tidak terpotong-potong. 

 

b. Sumber Sistem Informasi SDM 

Menurut Simamora (1997), untuk membentuk sistem informasi sumber daya 

manusia yang komprehensif, diperlukan informasi yang diperoleh dari berbagai 

sumber. Formulir-formulir khusus serta kuisioner-kuisioner yang dapat dibuat 

untuk mengumpulkan informasi bagi keperluan Sistem Informasi Sumber Daya 

Manusia. Sumber-sumber informasi dari Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 

adalah sebagai berikut: 

 



i. Blangko-blangko lamaran. 

Blangko lamaran harus dirancang sebagai guna mengumpulkan 

informasi yang dibutuh-kan untuk Sistem Informasi Sumber Daya 

Manusia. Informasi ini mencakup tingkat pendidikan, keahlian, dan 

data biografis lainnya yang relevan. 

 

ii. Evaluasi-evaluasi penting. 

Informasi penting harus delngkapi secara berkala yang meliputi 

keahlian dan bakat karyawan, tingkat kerja saat ini dan bagaimana 

posisi pertumbuhannya. Hal ini diperlukan supaya organisasi dapat 

mengambil keputusan perencanaan jangka panjang menyangkut 

individu yang memiliki potensi untuk dipromosikan. 

 

iii. Maklumat perubahan personalia. 

 Organisasi telah mengembangkan blanko sederhana yang 

disebut maklumat perubahan personalia (personal change notice), 

dimana penyedia diminta melengkapi dan mengirimkan ke bagian 

sumber daya manusia. 

 

iv. Tindakan pendisiplinan 

Informasi yang bersangkut paut tindakan disipliner formal juga 

diperlukan dalam Sistem Informasi Sumber Daya Manusia. Beberapa 

organisasi menggunakan formulir khusus untuk melaporkan informasi 

ini kepada bagian sumber daya manusia. 

 

v. Daftar gaji 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia kadang-kadang berisi riwayat 

gaji setiap karyawan, termasuk gaji dasar, persentase kenaikan setiap 

tahun dan setiap bonus serta penghargaan khusus yang telah diberikan. 

Informasi ini dapat menjadi bagian dari data yang disediakan melalui 

formulir evaluasi kerja. 

 

 

 



c. Komponen Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 

Manusia menurut Simamora (1997), komponen-komponen Sistem Informasi 

Sumber Daya Manusia terbagi menjadi 3 fungsi utama yaitu: 

i. Fungsi Masukan 

Fungsi masukan merupakan kemampuan untuk memasukkan 

informasi personalia kedalam Sistem Sumber Daya Manusia, fungsi ini 

mengumpulkan data seperti siapa, kapan dan bagaimana data diproses. 

Masukan-masukan dari Sistem Informasi Sumber Daya 

Manusia serupa dengan system manual, informasi karyawan, 

kebijakan-kebijakan dan prosedur sumber daya manusia dan informasi 

yang berkaitan dengan personalia lainnya harus dimasukan ke dalam 

sistem agar dapat digunakan. Informasi ini biasanya dimasukan dari 

dokumen-dokumen (seperti formulir lamaran) ke dalam komputer 

pribadi yang dihubungkan dengan komputer besar (main frame 

computer). 

ii. Fungsi Pemrosesan 

Sistem data dimasukan ke dalam sistem informasi, fungsi 

pemeliharaan databaru (data maintenance function) akan 

memperbaharui dan menambahkan data baru ke dalam basis data yang 

ada. Dalam sistem yang tidak terkomputerisasi, karyawan melakukan 

hal ini dengan tangan, mereka mengarsipkan dokumen dokumen kertas 

dan membuat masukan-masukan data ke dalam arsip. Sistem yang 

terkomputerisasi melakukan fungsi ini secara akurat dan cepat. 

iii. Fungsi Keluaran 

Merupakan fungsi yang paling terlihat dari sebuah Sistem 

Informasi Sumber Daya Manusia.Untuk menghasilkan fungsi keluaran 

yang bernilai bagi pemakai-pemakai komputer, Sistem Informasi 

Sumber Daya Manusia harus memproses keluaran tersebut, membuat 

kalkulasi-kalkulasi yang diperlukan dan setelah itu memformat 

persentasinya dengan cara yang dapat dimengerti oleh para pemakai.  

Sistem yang tidak terkomputerisasi melakukan hal ini secara 

manual, menyusun statistik-statistik dan mengetik laporan-laporan. 

Sistem yang terkomputerisasi melakukan hal ini dengan menggunakan 

program-program yang canggih. 



 

d. Model Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 

Menurut Simamora, perencanaan awal harus memasukan sebuah model 

keseluruhan yang akan menggambarkan masukan-masukan, transformasi, dan 

keluaran-keluaran yang diharapkan dari sebuah sistem. Model Sistem Informasi 

Sumber Daya Manusia menggunakan format umum yang sama dari subsistem 

input, database, dan subsistem output yang telah digunakan berbagai area 

fungsional lain. Menurut Simamora, komponen SDM dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

i. Subsitem Input. 

Merupakan kombinasi standar dari pengolahan data, penelitian, dan 

intelijen. Subsistem input ini teridiri dari sitem informasi data personil, 

sebagai penyedia data personil bagi SISDM yang berisi gambaran yang 

lengkap, Subsitem penelitian SDM, serta subsistem intelijen SDM 

ii. Database Sistem Informasi SDM. 

Database dariSISDM ini berbasis komputer yang diantaranya meliputi 

Isi database (data pegawai, dan non pegawai), lokasi database, serta 

perangkat lunak manajemen database. 

iii. Subsitem Output 

Subsistem ini mencerminkan hasil pengolahan SDM personil 

perusahaan yang meliputi subsistem perencanaan angkatan kerja, 

subsistem perekrutan, subsistem manajemen angkatan kerja, subsistem 

kompensasi, serta subsistem benefit. 
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