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Teorisasi Kesetaran Kesempatan Kerja dan Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 

(SISDM) 

 

 Kesetaraan kesempatan kerja merupakan hal yang penting, gunanya agar semua calon 

karyawan mendapatkan kesempatan kerja yang sama dalam menunjukan keahliannya. 

Sehingga perusahaan memiliki kesempatan yang lebih untuk mendapat karyawan yang terbaik 

dan sesuai dengan kebutuhan.  

 Kesamaan kesempatan untuk mendapatkan pekerjaan hingga tahun 1980-an dirasa 

amat sulit bagi para pekerja wanita. Terkdang pada saat inipun, beberapa perusahaan atau 

perbankan mensraratkan pada para pekerja wanita untuk tidak menikah atau terkadang bahkan 

tidak boleh hamil untuk beberapa saat. Beberapa industry berat seperti pertambangan, 

perminyakan juga sangat memperhatikan pada factor ini karena menyangkut keselamatan jiwa 

pekerjanya. Beberapa industry bahkan sebaliknya kaum pria sulit untuk berkarya pada industry 

yang membutuhkan keterampilan, kerapihan,ketelitian, dan kecantikan.  

Setiap negara memiliki peraturan yang berbeda-beda dalam mengatur kesetaraan kesempatan 

kerja. Seperti di Indonesia sendiri kesetraan kesempatan kerja mengacu pada Undang-Undang 

No. 13 tahun 2003 – Ketenagakerjaan. 

 Kesamaan Kesempatan – UU No. 13 tahun 2003 

 Kesamaan kesempatan bagi setiap tenaga kerja juga diatur di dalam UU ini dan 

mendapatkan posisi terpenting serta selalu disertakan pasal-pasal lainnya. Pasal kesamaan 

kesempatan pada UU No. 13 tahun 2003 antara lain adlaah sebagai berikut : 

BAB II Landasan, Asas, dan Tujuan 

Pasal 4 

Pembangunan ketenagakerjaan bertujuan : 

a) Memberdayakan dan mendayagunakan tenaga kerja secara optimal dan manusiawi 

b) Mewujudkan pemerataan kesempatan tenaga kerja dan penyediaan tenaga kerja yang 

sesuai dengan kebutuhan pembangunan nasional dan daerah 

c) Memberikan perlindungan kepada tenaga kerja dalam mewujudkan kesejahteraan 

d) Meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja dn keluarganya 

BAB III Kesempatan dan Perlakuan yang sama  

Pasal 5  

Setiap tenaga kerja atau buruh berhak memperoleh perlakuan yang sama tanpa diskriminasi 

dari pengusaha  

BAB V Pelatihan Kerja 
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Pasal 19 

Pelatihan kerja bagi tenaga kerja penyandang cacat dilaksanakan dengan memperhatikan jenis, 

derajat kecacatan dan kemampuan tenaga kerja penyandang cacat yang bersangkutan 

 

BAB VI Penempatan Tenaga Kerja 

Pasal 31 

Setiap tenaga kerja mempunyai hak dan kesempatan yang sama untuk memilih, mendapatkan 

atau pindah pekerjaan dan memperoleh penghasilan yang layak didalam atau luar negeri. 

Pasal 32 

1) Penempatan tenaga kerja dilaksanakan berdasarkan asas terbuka, bebas dan 

obyektif, serta adil dan setara tanpa diskriminasi. 

2) Penempatan tenaga kerja diarahkan untuk menempatkan tenaga kerja pada 

jabatan yang tepat sesuai dengan keahlian, ketrampilan, bakat, minat dan 

kemampuan dengan memperhatikan harkat, martabat, hak asasi dan 

perlindungan hukum. 

3) Penempatan tenaga kerja dilaksanakan dengan memperhatikan pemerataan 

kesempatan kerja dan penyediaan tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan 

program nasional dan daerah 

BAB XVI ketentuan Pidana Dan Sanksi Administrasi 

Bagian Kedua Sanksi Administratif 

Pasa 190 

1) Menteri atau pejabat yang ditunjuk mengenakan sanksi administratif atas pelanggaran 

ketentuan-ketentuan sebagai mana diatur dalam Pasal 5, Pasal 6, Pasal 15, Pasal 25, 

Pasal 38 ayat (2), Psal 45 ayat (1), Pasal 47 ayat (1), Pasal 48, Pasal 87, Pasal 106, Psal 

126 ayat (3), dan pasal 160 ayat (1) dan ayat (2) undang-undang ini serat peraturan 

pelaksanaannya. 

2) Sanksi administratif sebagaimana dimaksud didalam ayat (1) berupa : 

a. Teguran 

b. Peringatan tertulis 

c. Pembatasan kegiatan usaha 

d. Pembekuan kegiatan usaha 

e. Pembatalan persetujuan 

f. Pembatalan pendaftaran 

g. Penghentian sementara sebagian atau seluruh alat produksi 
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h. Pencabutan izin 

3) Ketentuan mengenai sanksi administrative sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) dan 

ayat (2) diatur lebih lanjut oleh Menteri, mendapatkan atau pindah pekerjaan dan 

memperoleh penghasilan yang layak di dalam atau diluar negeri. 

(Undang-undang nomor 13 tahun 2003, Ketenagakerjaan, Lembaran Negara Republik 

Indonesia nomor 39, 2003) 

Berdasarkan berbagai pasal diatas, bisa dilihat bahwa Undang-undang nomor 13 tahun 

2003 Ketenagakerjaan di Indonesia telah menyertakan pasal mengenai persamaan 

kesempatan dalam bekerja, persamaan perlakuan hingga sanksi administrative yang 

menyertainya, apabila perusahaan atau pengusaha tidak menerapkannya. 

Berikut merupakan kondisi ketenagakerjaan di Indonesia hasil studi PBB di Indonesia 

dan beberapa negara, nahwa Indonesia merupakan salah satu negara di wilayah Asia yang 

mendukung dan mangikuti CEDAW (Convention on the Elimination of All forms of 

Discrimination against Woman) atau konfensi untuk mengeliminasi semua diskriminasi pada 

perempuan sejak tahun 1980. Namun demikian, posisi Indonesia dalam indeks perkembangan 

gender dan pemberdayaan perempuan masih tetap rendah dilihat dari ukuran program 

kesetaraan gender yang ditetapkan oleh PBB. Hal ini dalam dilihat dari perkembangan 

pembangunan nasional di Indonesia yang tidak sensitive gender misalnya pada berbagai posisi 

didalam struksur organisasi atau institusi, baik pada perusahaan nasional maupun perusahaan-

perusahaan swasta, perusahaan yang berorientasi pada keuntungan maupun perusahaan yang 

nirlaba, perusahaan BUMN, perseroaan terbatas yang telah terbuka (tbk), maupun perusahaan 

keluarga, rata-rata pemegang posisi yang ada diatas sebagian besar masih ditempati oleh laki-

laki daripada oleh perempuan. Hal ini terjadi bukan karena adanya diskriminasi akan akses 

untuk mendapatkan pendidikan, namun lebih dikarenakan sering kali perumpuan tidak 

dilibatkan pengambilan keputusan (Riani, 2009). 

Upaya untuk mewujudkan Kesetaraan dan Keadilan Gender (KKG) di Indonesia 

dituangkan dalam kebijakan nasional, yang ditetapkan Garis-Garis Besar Haluan Negara 

(GBHN 1999), UU no. 25 tahun 2000 tentang program Pembangun Nasional- PROPERNAS 

2000-2004, dan dipertegas dalam Instruksi presiden no. 9 tahun 2000 tentang Pengaruh 

Sutamaan Gender (POG) dalam Pembangunan Naional, sebagai salah satu strategi untuk 

mewujudkan keadilan dan kesetaraan gender. 

Pengaruh Sutamaan Gender dikembangkan berdasarkan sebuah asumsi bahwa peran 

dan partisipasi perempuan dalam masyarakat sering dimarjinalkan. Rendahnya kesetaraan 

gender dapat dilihat dari presentase jumlah perempuan yang dipromosikan pada jabatan-
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jabatan tertentu di lingkup pegawai negeri yang berimbas pada rendahnya akses perempuan 

untuk menduduki jabatran structural dan pengambilan keputusan yang dikarenakan hambatan 

social budaya dan birokrasi yang tidak mendukung. 

Salah satu srategi penyetaraan gender dalam ruang lingkup organisasi atau institusi 

adalah melalui kebijakan rekruitmen yang proaktif yang memeperhatikan aspek keseimbangan 

gender. Kebijakan rekruitmen yang sensitif gender seringkali tidak dilakukan oleh pemerintah 

daerah yang salah satu hal dikarenakan tidak adanya peraturan atau tuntunan dari pemerintah 

pusat tentang perencanaan rekruitmen tenaga baru. Asian Development Bank (2004), 

menyampaikan bahwa, kuota jumlah pekerja perempuan rata-rata pada setiap eselon harus 

memenuhi 30% dari seluruh pekerja (Riani, 2009). 

Masih banyak perempuan yang tidak memperoleh pekerjaan sebagaimana mestinya. 

Mereka yng belum beruntung nasibnya diantara adalah para perempuan PSK (Pekerja Seks 

Komersial). Seiring perkembangan jaman, pemerintah Indonesia telah melakukan tindakan 

konkret untuk mengatasi problem social (pelacuran) dengan mendirikan pusat rehabilitas bagi 

para pelacur yang ingin pindah kerja ke sector lain, serta memberikan dorongan positif kepada 

para WTS untuk berhenti dari melakukan kegiatan sebagai pelacur untuk kebaikan semua 

pihak. Menurut Siagian (1987) ada sekitar 22 panti rehabilitasi wanita di berbagai daerah di 

Indonesia yang hanya mampu menampung sekitar 940 orang WTS ari kurang lebih 65.000 

lebih (jumlah yang tidak sebanding) dan pemerintah hanya menganggarkan sebesar Rp 

416.793,- per lulusan dengan masa tinggal di asrama selama 6 sampai 12 bulan (Riani, 2010 

A). 

 

Penerapan di Perusahaan 

Beberapa prusahaan multi nasional selain membuat laporan tahunan (annual report) juga 

membuat “Sustainability Report” atau “Laporan Berkelanjutan”. Kondisi kesetaraan 

kesempatan kerja dapat diketahui pada laporan ini. Sustainability report adalah laporan 

mengenai gambaran umum perusahaan mengenai usaha-usaha perusahaan dalam memastikan 

keberlanjutan bisnisnya dan dalam memenuhi tanggung jawabnya terhadap semua stake 

holders. Usaha-usaha inibisa dibaca oleh para stak holders dalam bentuk pengukuran yang 

lebih luas seperti tanggung jawab social (corporate social responsibility – CSR), kondisi tenaga 

kerja dan pengurangan pencemaran lingkungan (Environtmental, Health, and Savety - EHS) 

serta program-program kerja lainnya yang bias memberikan kontribusi secara lebih luas. 

Validitas dan keabsahan laporan ini diperkuat oleh adanya review oleh pihak yang independen 

seperti biro konsultan untuk sustainability report. 
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Substainability Report 2009 – PT Telkom Tbk 

 

 

 

 

 

Dari pemetaan “Keterlibatan Stakeholder di atas , bias dilihat bahwa Telkom juga 

menerapkan “anti diskriminasi”. 

Hal ini semakin diperjelas di laporan mengenai Karyawan sebagai berikut : 
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 Telkom juga mengamati perkembangan karir karyawan menurut gender. Hal ini bias 

terlihat dari tebel yang disajikan di dalam laporannya. 
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Kasus Diskrimininasi Kesempatan Kerja 

 

Diskriminasi merupakan suatu tindakan yang dianggap kurang adil atau kurang baik 

dalam memperlakukan seseorang atau suatu kelompok. Diskriminasi tersebut dapat bersifat 

secara langsung atau tidak langsung yang didasari oleh factor-faktor seperti premanisme dan 

pelecehan. diskriminasi dalam ruang lingkup hukum hak asasi manusia Indonesia (human 

rights law) dapat dilihat dalam Pasal 1 Ayat (3) UU Nomor 39 Tahun 1999 tentang Hak Asasi 

Manusia yang berbunyi, “Diskriminasi adalah setiap pembatasan, pelecehan, atau pengucilan 

yang langsung atau tak langsung didasarkan pada pembedaan manusia atas dasar agama, suku, 

ras, etnik, kelompok, golongan, status sosial, status ekonomi, jenis kelamin, bahasa, keyakinan 

politik, yang berakibat pengurangan, penyimpangan, atau penghapusan, pengakuan, 

pelaksanaan atau penggunaan hak asasi manusia dan kebebasan dasar dalam kehidupan baik 

individual maupun kolektif dalam bidang politik, ekonomi, hukum, sosial, budaya, dan aspek 

kehidupan lainnya”. 

Berikut ini beberapa contoh peraturan perundang-undangan yang bersifat diskriminatif: 

1. Keputusan Presidium No.127/Kep/12/1966 tentang prosedur penggantian nama 

keluaraga Cina yang asli ke nama Indonesia 

2. Inpres No. 14/1967 tentang pelarangan adat cina di ruang publik (telah dicabut dengan 

Keppres No. 6/2000 di masa Presiden Gud Dur). 

3. Keppres No. 240/1967 tentang Warga Negara Indonesia Keturunan Tiong Hwa. 
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4. TAP MPRS No. 32/1966 tentang pelarangan penggunaan bahasa dan aksara mandarin 

dalam media massa dan dalam nama toko atau perusahaan. 

5. Presiden Habibie telah membuat Inpres No.26/1998 tentang penghentian penggunaan 

istilah pribumi-non pribumi serta meniadakan pembedaan dalam segala bentuk. 

6. Keputusan BAKIN No.Kpts-031 sampai 032 tahun 1973 tentang pembentukan 

struktur dan kewenangan Badan Koordinasi Masalah Cina. 

7. Memo BKMC-BAKINNo.M.039/XI/1973 yang menyatakan bahwa Konghuchu 

bukan agama. 

8. Surat Menag No.MA/608/80 yang menyatakan bahwa Konghuchu bukan agama 

9. Surat Menkokesra No. 764/X/1983 menyatakan bahwa Konghuchu bukan agama 

10. Surat Mendagri No.477/2535/PUOD/90 menyatakan bahwa Konghuchu bukan 

agama. 

 

Jenis-jenis diskriminasi 

Diskriminasi telah terbagi menjadi beberapa jenis, yaitu :  

1) Diskriminasi berdasarkan suku/etnis, ras, dan agama/keyakinan 

2) Diskriminasi berdasarkan jenis kelamin dan gender (peran sosial karena jenis kelamin) 

3) Diskriminasi terhadap penyandang cacat 

4) Diskriminasi terhadap penderita penyakit 

5) Diskriminasi karena kasta sosial 

Sebagai contoh, dalam sebuah perusahaan seorang manajer menolak memberi seseorang 

promosi yang pantas dia dapatkan karena dia seorang perempuan. Berikut sebagai contoh 

lainnya yaitu 

1) Usia. Sebagai contoh, seorang manajer kantor menggantikan resepsionis tua berumur 

55 tahun dengan karyawan baru berusia 20 tahun yang tidak berpengalaman cukup 

dalam bidang tersebut. 

2)  Etnis. Sebagai contoh, seorang manajer kurang menyukai bawahan dari etnis tertentu. 

3) Cacat. Misalnya, seorang atasan menolak menerima calon karyawan yang buta huruf, 

atau buta warna. 

4) Status pernikahan. Sebagai contoh, dalam perekrutan tenaga kerja status perkawinan 

calon tenaga kerja merupakan suatu hal yang disyaratkan. Calon karyawan yang 

memiliki status perkawinannya belum menikah maka kesempatan kerjanya lebih besar 

daripada calon karyawan yang statusnya sudah menikah. 
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Tipe-Tipe Diskriminasi 

1) Diskriminasi Langsung 

Diskirminasi langsung merupakan perlakuan yang tidak adil antar pekerja akibat 

langsung dari UU, atau peraturan yang membuat perbedaan nyata antar pekerja atas 

dasar ras, warna kulit, agama dan jenis kelamin. Sebagai contoh dalam sebuah bidang 

jasa travel perjalanan haji yang mengutamakan seorang muslim dalam kriteria 

perekrutan calon karyawan dalam iklan kerja. 

2) Diskriminasi Tidak Langsung 

Diskriminasi tidak langsung adalah seperangkat peraturan atau praktek-praktek yang 

tampak netral tetapi menghasilkan perlakuan yang tidak sama terhadap seseorang 

dengan karakteristik tertentu. Sebagai contoh adanya iklan kerja yang menyebutkan 

jenis kelamin pelamar, seperti mengutamakan salah satu jenis kelamin saja. 

 

Berikut adalah beberapa contoh kasus diskriminasi yang dapat kami paparkan. Ada dua 

kasus yang akan kami bahas. Yang pertama kasus diskriminasi kesempatan kerja oleh PT MNC 

Sky Vision Tbk. Dan yang kedua adalah kasus PT Sushantco Indonesia. 

 

1. Kasus PT MNC Sky Vision Tbk 

Gambar dibawah ini menunjukkan iklan lowongan pekerjaan yang diterbitkan PT MNC 

Sky Vision Tbk. Namun, dalam job description yang tertera dalam iklan tersebut, 

terdapat unsur diskriminasi agama yang terjadi. Ada salah satu poin job description 

yang menyebutkan bahwa PT MNC Sky Vision Tbk mengutamakan pelamar yang 

beragama non muslim. Diskriminasi ini tergolong diskriminasi langsung. 
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Kejadian tersebut sempat memicu reaksi keras di masyarakat terutama dari calon-

calon pelamar yang beragama muslim. Dalam kasus ini kesetaraan kesempatan kerja 

jelas belum tercapai. Sekalipun pihak MNC telah memberikan klarifikasi dan 

menyatakan bahwa itu adalah kesalahan belaka yang hanya keluar dari pemikiran 

pribadi karyawannya, bukan merupakan pandangan umum perusahaan. 

 

2. Kasus PT Sushantco Indonesia 

Gambar dibawah ini merupakan iklan lowongan pekerjaan dari PT Sushantco 

Indonesia. PT Ssushantco Indonesia adalah perusahaan laundry pemegang merk Simply 

Freshy Laundry, dan memiliki outlet lebih dari 278 outlet yang tersebar di 85 kota besar 

di Indonesia. Contoh kasus diskriminasi yang dilakukan oleh PT Sushantcho Indonesia, 

merupakan diskriminasi langsung atas dasar agama dan jenis kelamin. Hal ini bias 

dilihat dalam syarat job description yang tercantum dalam iklan lowongan pekerjaan, 

yang menekankan bahwa para calon pelamar pekerjaan harus beragama islam dan harus 

berjenis kelamin laki-laki. 
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Yang banyak terjadi di masyarakat selama proses penerimaan pegawai baru, 

manajemen sebaiknya tidak bertanya pertanyaan pribadi yang tidak relevan kepada pelamar, 
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seperti menanyakan asal usul dirinya beserta keluarga, agama yang dianut, status pernikahan, 

status kehamilan, ataupun menanyakan apakah telah memiliki anak. Meskipun informasi hanya 

sekedar ditanyakan sebagian dari perbincangan saat wawancara dan tidak dimaksudkan untuk 

mendiskriminasikan orang-orang dengan karakteristik tertentu, namun akan memberikan kesan 

terdapat diskriminasi pada hal-hal tertentu kepada calon pegawai, maka dari itu tidaklah pantas 

dilakukan. 

 

Model dari Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (SISDM) 

Sistem informasi sumber daya manusia merupakan sistem konseptual yang digunakan 

dalam mengelola personil. Semua perusahaan memiliki sebuah fungsi sumber daya manusia 

guna mengatasi kegiatan yang berhubungan langsung dengan personalia. 

Pada umunya, sistem informasi sumber daya manusia tidak menjadi pusat perhatian 

dalam sebuah perusahaan. Akan tetapi, praturan pemerintah menekankan hal tersebut ke dalam 

sebuah peraturan yang mengharuakn sebuah erusahaan untuk memberi perhaian dalam hal 

sistem informasi sumber daa anudia. 

Berbagai aplikasi dari sistem informasi sumber daya manusia salah satunya gambar 

dibawah ini yang meruakan gambaan umum dari banyak mdel sistem informasi sumber daya 

manusia 
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1. Sistem input Sumber Daya Manusia 

Sumber input dari sumber daya manusia diperoleh dari sumber internal perusahaan dan 

sumber eksternal perusahaan. 

Sumber data internal terdiri dari dua bagian, yaitu: 

a. Sistem informasi akuntansi 

Data ini diperoleh dari data keuangan yang dapat diperoleh dari data akuntansi. 

Dalam Sistem Informasi Akuntansi (SIA) telah menyediakan data akuntansi bagi 

sistem informasi sumber daya manusia yang menggambarkan database yang 

lengkap dari sumber daya manusia baik keuangan maupun non-keuangan. 

Contohnya seperti upah perjam, gaji bulanan, pajak penghasilan pertahun dan 

pendapaan kotor dari perusahaan. sistem Sumber Daya Manusia berguna dalam 

pengaplikasian penggajian yang berbentuk dalam penyediaan proses dan data 

pendukung bagi Sistem Informasi Akuntansi. 

b. Subsistem penelitian Sumber Daya Manusia 

Data ini dapat diperoleh melalui kegiatan penelitian terhadap Sumber Daya 

Manusia itu sendiri. Sitem ini berfungsi untuk mengumpulkan berbagai data 

melalui berbagai penelitian, sepeti : 

- Penelitian suksesi 

Penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi inventory skills diberbagai 

posisi yang tersedia. Seperti karyawan yang akan pensiun dan puncak jabatan 

dapat mengetahui siapa yang dapat dipertimbangkan pada jabatan tersebut. 

- Analisis dan evaluasi jabatan 

Analisis ini mempelajari setiap jabatan dalam suatu area untuk menentukan 

lingkup dan mengidentifikasi pengetahuan dan keahlian yang diperlukan. 

- Penelitian keluhan 

Berbagai keluhan diperoleh melalui observasi dan wawancara langsung 

terhadap responden survey daftar pertanyaan. Misalnya data studi kasus, 

harapan karyawan, jb analisis dan kebutuhan ketenaga kerjaan. 

 

Sumber data eksternal,  diperoleh dengan system pengumpulan data yang berhubungan 

dengan sumber daya manusia dari luar perusahaan. Sumber data eksternal ini meliputi 
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pemerintah, pemasok, serikat pekerja, masyarakat global, masyrakat keuangan dan 

pesaing. 

a. Intelligent pemerintah 

Peran pemerintah dalam hal ini yaitu menyediakan data dan informasi yang 

membuat perusahaan meliputi berbagai peraturan ketenagakerjaan yang diterapkan. 

b. Intelligent pemasok 

Dalam hal ini pemasok menyediakan data dan informasi yang memungkinkan 

perusahaan melakukan kegiatan perekrutan dan penerimaan karyawan baru. 

c. Intelligent serikat pekerja 

Serikat pekerja memberikan berbagai data dan informasi yang mengatur kontrak 

kerja antara serikat pekerja dan perusahaan. Misalnya, serikat pekerja yang 

memiliki data tentang kontrak kerja dan pemerintah yang mengatur tentang 

ketenagakerjaan berupa upah minimum regional dan tunjangan hari raya. Contoh 

lainnya lagi, sumber data lulusan universitas yang ada sebagai inventory skill dan 

sumber data bursa tenaga kerja yang dapat diperoleh dari agen-agen penyedia 

ketenagakerjaan. 

d. Intelligent masyarakat global 

Masyarakat global menyediakan informasi yang menjelaskan sumber daya local 

seperti perumahan, pendidikan, dan hiburan. Informasi ini digunakan untuk 

merekrut pegawai dalam skala local, nasional, dan internasional. 

e. Intelligent masyarakat keuangan 

Masyarakat keuangan memberikan data dan informasi mengenai keadaan ekonomi 

yang digunakan dalam perencanaan sumber daya manusia. 

f. Intelligent pesaing 

Dalam suatu industry tertentu, memandang pesain mereka adalah sumber pegawai 

baru yang baik, serta berguna untuk mengumpulkan informasi mengenai praktek 

sumber daya manusia pesaing dan potensi informasi perorangan untuk direkrut.  

 

2. Database sistem informasi sumber daya manusia 

Berbagai masalah yang berhubungan dengan sumber daya manusia adalah salah 

satunya terjadi karena banyaknya peraturan dari pemerintah yang mengharuskan 

penyimpanan data dalam computer sebagai suatu kewajiban. Bagi database sumber 

daya manusia berbasis computer, tersedia beberapa alternative dalam hal pengisian 

data, lokasi, dan manajemen pemasukan data. 
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a. Isi database 

System informasi sumber daya manusia dapat berisi data yang tidak hanya 

menjelaskan tentang kepegawaian, tetapi juga organisasi dan perorangan di 

lingkungan perusahaan. 

- Data pegawai, kebanyakan database berisi data yang berhubungan dengan 

pegawai perusahaan. Data pegawai merupakan satu-satunya data yang 

disimpan, data pegawai ini bisa tersimpan sampai dengan ratusan elemen 

data. 

- Data non pegawai, ketika diminta untuk menjelaskan data non pegawai 

dalam database, terdapat identifikasi data yang menjelaskan organisasi 

dilingkungan perusahaan seperti agen tenaga kerja, akademi, universitas, 

serikat pekerja dan pemerintah. Juga diidentifikasi tentang data pelamar 

pekerja tanggungan keuntungan dan data pegawai yang masih bertahan. 

b. Lokasi database 

Dalam sebagian besar database system informasi sumber daya manusia 

ditempatkan pada computer sentral perusahaan, tetapi data lainnya berada di 

sumber daya manusia pada divisi operasi lain dan diluar pusat pelayanan. 

c. Perangkat lunak manajemen database 

Unit system informasi sumber daya manusia telah menerapkan system 

manajemen database untuk mengelola database system informasi sumber daya 

manusia mereka. 

d. Database 

Data ini dimasukan ke dalam database dari beberapa sumber. 

3. System output sumber daya manusia 

a. Bentuk dasar output 

Pemakai system informasi sumber daya manusia biasanya mengeluarkan output 

dalam bentuk laporan periodic dan jawaban atas database querest. Model 

matematika digunakan dalam beberapa hal, dan adapula yang menggunakan system 

pakar. 

b. Perangkat lunak system informasi sumber daya manusia 

Perangkat lunak system output yang digunakan di berbagai perusahaan kadang 

berbentuk siap pakai yang dibeli dari pemasok perangkat lunak atau hasil dari 

pengembangan sendiri oleh perusahaan. Akan tetapi lebih banyak perangkat lunak 



17 
 

yang dikembangkan sendiri oleh perusahaan dibanding perangkat lunak dari 

pemasok luar perusahaan. 

Enam macam kelompok output yang dapat dihasilkan oleh system informasi 

sumber daya manusia, yaitu 

- Informasi-informasi tentang perencanaan tenaga kerja, merupakan yang 

dibutuhkan oleh puncak manajer untuk merencanakan kegiatan kerja dalam 

jangka panjang dan jangka pendek. Informasi ini mencakup informasi untuk 

analisis perputaran tenaga kerja dan perencanaan tenaga kerja itu sendiri. 

- Informasi tentang pengadaan tenaga kerja atau rekuitmen, atau rekuitmen 

merupakan informasi yang dibutuhkan untuk pengadaan tenaga kerja atau 

rekuitmen kerja secara eksternal dan internal. Informasi ini meliputi informasi 

pasar tenaga kerja, penyeleksian jadwal wawancara rekuitmen dan analisis 

rekuitmen. 

- Informasi-informasi tentang pengelolaan tenaga kerja, merupakan informasi 

yang digunakan untuk mengelola sumber daya manusia yang berada dalam 

lingkup organisasi. Informasi ini diantaranya informasi pelatihan, penilaian atau 

evaluasi kerja, evaluasi keahlian,karier, pemindah tanganan jabatan, suksesi dan 

kedisplinan. 

- Informasi-informasi tentang kompensasi, meliputi informasi tentang penggajian 

dan kompensasi lembur kerja, kehadiranm perhitungan gaji dan bonus dan 

perencanaan kompensasi. 

- Informasi-informasi tentang benefit yang diterima oleh karyawan. Benefit 

berbeda dengan kompensasi. Perbedaannya terletak pada dasar pemberian 

kompensasi dan benevit. Kompensasi diberikan sehubungan dengan kinerja 

karyawan, sedangkan benevit lebih pada melihat manfaat tambahan yang 

diterima karyawan seperti dana pensiun. 

- Informasi-informasi tentang lingkungan kerja. Informasi ini meliputi keluhan 

kecelakaan kerja, kesehatan karyawan dan lingkungan kerja. 

 

Kasus Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, Planning Requirement dan Supply 

 Prediksi untuk membuat kebutuhan-kebutuhan karyawan perlu dilakukan oleh 

semua perusahaan. Peramalan kebutuhan karyawan merupakan bagian yang terpenting 

dan sukar untuk dilaksanakan. Hal pertama yang perlu dilakukan yaitu mengidentifikasi 
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berbagai tantangan yang mempengaruhi permintaan baik pengaruhnya secara langsung 

dan tidak langsung, pengaruh langsungnya seperti persediaan sumber daya manusia 

atau aaspek-aspek organisasi lainnya dan faktor tidak langsungnya seperti perubahan-

perubahan lingkungan eksternal. Hal ke dua yang harus dilakukan, organisasi 

melakukan forecast kebutuhan keryawan dalam suatu periode diwaktu yang akan 

datang.  

Setelah perusahaan sumber daya manusia melakukan proyeksi dalam prediksi 

kebutuhan sumber daya manusia yang dibutuhkan langkah berikutnya adalah 

pemenuhan lowongan-lowongan yang diproyeksikan. Ada dua sumber supply yaitu 

internal dan eksternal. Supply internal berasal dari karyawan yang sedang bekerja 

dalam perusahaan yang dapat dipromosikan, dipindah atau di demosikan untuk 

pemenuhan kebutuhan perusahaan. Sedangkan sumber supply eksternal terdiri dari 

orang-orang yang terdapat dalam pasar tenaga kerja. Hal ini mencakup kesempatan 

kerja dan para karyawan yang ada di perusahaan lain. 

Perusahaan yang kami analisis adalah PT. Maju Bersama yang bergerak 

dibidang rajut dan garment. Perusahaan ini telah mencakup pasar domestic dan pasar 

internasional.Dalam proses rekrutmen perusahaan berharap bisa mendapatkan 

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan syarat yang telah ditentukan. 

Sedangkan system informasi sumber daya manusia sebagai fungsi penilaian dan 

pengembangan karyawan diharapkan dapat memberikan rasa puas kepada karyawan 

dan meningkatkan loyalitas karyawan. Karena dengan system informasi semua 

penilaian dan pengembangan karir bisa dilakukan secara terbuka. 

Manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan, pengorganisasian, 

pengawasan, pengembangan, dan pemanfaatan sumber daya manusia yang efektif 

untuk tercapainya berbagai tujuan individu, organisasi, masyarakat nasional dan 

internasional. 

Kualitas sumber daya manusia mencerinkan kinerja dari perusahaan. PT. Maju 

Bersama ingin menempatkan SDM sebagai prioritas utama. Manajemen-objectives 

adalah system yang diadopsi oleh perusahaan ini. System ini mempengaruhi karyawan 

untuk bekerja sebaik-baiknya melalui kerja tim dan persaingan yang sehat. Untuk 

menerapkan system tersebut maka perusahaan membutuhkan informasi-informasi 

seperti : 

1. Informasi kebutuhan tenaga kerja  
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2. Informasi kinerja karyawan  

3. Informasi sejarah pelatihan karyawan dan tempat pelatihan dilaksanakan.  

4. Informasi perkembangan karyawan  

5. Informasi-informasi yang dibutuhkan tersebut bisa berupa laporan-laporan 

maupun berkas-berkas. 

System informasi SDM PT. Maju bersama yang dibahas dalam makalah ini hanya 

sebatas pada proses perekrutan, pelatihan, dan penerimaan karyawan. 

 

Proses Perekrutan, Penilaian, dan Pengembangan Karyawan PT. Maju Bersama 

Department yang membutuhkan calon karyawan memberikan form usulan 

penambahan karyawan kepada staf personel, staf personel meminta persetujuan pada 

direksi apabila disetujui maka akan dibuat lowongan di media masa, atau di media 

elektronik. 

Surat lamaran yang masuk, diseleksi oleh bagian personnel,bagi yang memenuhi 

kriteria akan dipanggil untuk mengikuti tes psikologi, wawancara dan keahlian. Para 

pemberi test akan memberikan hasil test dari pelamar kepada staf personnel. 

Setiap departemen dapat mengusulkan pelatihan dengan mengirimkan  form  

usulan  

pelatihan kepada staf  personnel,  untuk diminta persetujuan direksi. Untuk pelatihan 

yang disetujui akan diproses lebih lanjut oleh staf pesonnel. Setelah ditentukan tempat 

serta jadwal yang cocok maka, staf personnel akan membuat surat yang ditujukan  

kepada karyawan yang berkepentingan untuk mengikuti Test.  

Setiap empat bulan sekali, setiap karyawan akan dinilai kinerjanya masing-

masing. Penilaian ini bukan hanya dilakukan oleh atasan kepada bawahan tetapi juga 

bawahan kepada atasan serta sesama rekan kerja. Semua penilai tersebut akan dicatat 

pada form penilaian kinerja. 
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Gambar 1 diatas merupakan bagan proses perekrutan, pelatihan, dan pengembangan 

system informasi SDM PT. Maju Bersama. 

 

 

User Requirement 

System informasi SDM PT. Maju bersama diharapkan dapat mendukung 

tugas-tugas department personel dan general affair. Terutama dalam mengalami 

masalah-masalah perekrutan, pelatihan, dan penilaian kinerja. 

Pihak-pihak yang saling terkait tersebut mempunyai tugas dan tanggung jawab 

masing-masing dalam menangani SDM. Sistem informasi ini menyediakan fasilitas 

penilaian kinerja secara  online,administrasi pelatihan, dan sistem informasi ini juga 

harus bisa melakukan seleksi calon karyawan serta membuat panggilan test buat 

pelamar yang sesuai dengan kreteria dan lolos test pada tahap sebelumya. Selain itu 

dengan sistem informasi ini juga dapat diperoleh laporan kinerja, penambahan 

karyawan, dan laporan pelatihan karyawan. 

Pemakai utama sistem informasi ini adalah staf personalia, manajer dari setiap 

bagian dan karyawan yang ditunjuk sebagai orang yang mewanwancarai serta 

memberikan test kepada calon karyawan.  
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Staff personnel & general affair, mengunakan sistem ini untuk menginput data 

pelamar, data karyawan, mengupdate data karyawan, membuat surat panggilan tes, 

membuat surat panggilan wawancara, membuat surat panggilan kerja, membuat surat 

pelatihan, mencetak  form penambahan karyawan dan formusulan pelatihan.  

Manajer setiap departemen hanya mempunyai wewenang untuk menjalankan 

sistem permohonan karyawan baru didepartemennya masing-masing dengan mengisi 

form yang disediakan pada aplikasi yang berisi informasi tentang kebutuhan karyawan  

berserta syarat-syarat yang diinginkan. Selain mengajukan permohonan, manajer-

manajer juga bisa memberikan usulan pengadaan pelatihan.  

Untuk sistem penilaian kinerja, semua karyawan PT. Maju Bersama berhak 

untuk memakai aplikasi ini. Penilaian diberikan kepada sesama rekan kerja baik 1 

devisi, maupun beda devisi dan juga kepada atasannya masing-masing. Karyawan 

disini juga termasuk manajer. Karyawan yang ditunjuk untuk memberikan test dan 

wawancara kepada calon karyawan juga diwajibkan untuk menggunakan aplikasi ini 

untuk memberikan nilai terhadap hasil test dan wawancara. 

 

Gambar 2 diatas menjelaskan user requirement dari system informasi SDM PT. Maju 

Bersama. 

Sistem informasi SDM yang terdapat di dalam perusahan tersebut belum cukup 

baik, hal tersebut dapat terlihat dari beberapa keterangan berikut. Yang pertama, ketika 

bagian personel general affair membutuhkan informasi untuk melaksanakan kegiatan 
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operasional, system tidak dapat menyediakannya secara akurat dan tepat waktu, 

dikarenakan system yang tidak terintegrasi satu sama lain. 

Kualitas sumber daya manusia kurang berkembang dalam perusahaan, sehingga 

kegiatan operasional menjadi tidak efektif. Manajer personnel & general affair, 

maupun kepala departemen yang lainnya mengalami kesulitan untuk memperoleh 

informasi yang berhubungan dengan kinerja dan pelatihan karyawan sehingga 

pengambilan keputusan menjadi sedikit terhambat. 
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Kesimpulan 

 

Kesetaraan kesempatan kerja merupakan hal yang penting, gunanya 

agar semua calon karyawan mendapatkan kesempatan kerja yang sama dalam 

menunjukan keahliannya. Sehingga perusahaan memiliki kesempatan yang 

lebih untuk mendapat karyawan yang terbaik dan sesuai dengan kebutuhan. 

Kesetaraan kesempatan kerja diatur dalam Kesamaan Kesempatan – UU No. 13 

tahun 2003. Undang-undang ini telah menyertakan pasal mengenai persamaan 

kesempatan dalam bekerja, persamaan perlakuan hingga sanksi administratif 

yang menyertainya, apabila perusahaan atau pengusaha tidak menerapkannya. 

Namun, pada kenyataannya kesetaraan kesempatan kerja masih belum tercapai 

di Indonesia. Masih banyak kasus diskriminasi yang terjadi. Seperti 

diskriminasi agama, jenis kemalin, status perkawinan, dan lain-lain. 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia adalah sebuah sistem informasi 

berbasis komputer yang berfungsi mengatur, menganalisa dan mengelola 

informasi sumber daya manusia untuk pengambilan keputusan. Dalam 

kegiatannya, SISDM mengelola dan menjalankan kegiatan SDM seperti 

perekrutan dan penerimaan, pendidikan dan pelatihan, manajemen data sampai 

dengan pemberhentian dan kompensasi. SISDM dikelola oleh HRD (Human 

Resources Departement) yang mengelola tentang Seleksi dan Rekrutmen, 

Pelatihan dan Pengembangan, Compensation and Benefit, Manajemen Kinerja, 

Perencanaan Karir, Hubungan Karyawan, Separation Management, dan 

Personnel Administration and HRIS. 
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