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ABSTRACT

Change covering: very business rate of change fuigith high
uncertainty, increase of expense along with inceeammulation
pressure at profit margin, technological changeyaquickly resulting
the increasing of request of membership will nepdgs enable ness,
training and education repeat, organization whiclogressively
complex, slimmer organization, more level off asdléxible, change
of demography the increasing multinational emulatioand
collaboration also multilateral relation result relof human resource
(SDM) mount. This matter make SDM as source oflerce potential
competitive because owned interested intelleciyatiature of, skKill,
personal character, and also cognate and intellecprocess, cannot
be imitated by other company.
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PENDAHULUAN

Sumberdaya perusahaan terdiri dari éepegible(seperti: mesin, bangunan,
uang) maupun aséttangible (seperti pengetahuan, kemampuan dan keterampilan
sumberdaya manusia). Sumberdaya perusahaan yamgabasetangible mudah
ditiru oleh pesaing namun asatangible yang dimiliki oleh perusahaan sangatlah
sulit untuk ditiru oleh pesaing, sehingga Sumbeadshanusia (SDM) merupakan
sumber keunggulan kompetitif yang potensial kat@rapetensi yang dimilikinya
berupa intelektualitas, sifat, keterampilan, kagaktersonal, serta proses intelektual
dan kognitif, tidak dapat ditiru oleh perusahaan.|l®leh karena itu perusahaan
dituntut untuk melakukan pengembangan berkesinagayterhadap kuantitas dan
kualitas pengetahuan SDM melalui pelatihan kepdalsl tau merangsang SDM-
nya agar senantiasdearning by doinY sesuai dengarearning organization
Untuk dapat mengembangkan SDM yang dimiliki perasahsangat tergantung
pada proses organisasi untuk mencetak SDM yang émmpdan kemampuan
perusahaan untuk merekrut individu-individu terbdial ini berarti bagaimana
perusahaan melakukan perencanaan SDM sangat mesnpkeinbagaimana SDM
itu harus dikembangkan untuk mencapai keunggulampletitif.

Artikel ini akan mencoba membahas keterkaitarepeanaan SDM yang
efektif dan keunggulan kompetitif yaitu bagaimanelakukan perencanaan SDM
yang bisa mendukung keunggulan bersaing, dan diglghgan memaparkan suatu
konsep integrasi perencanaan strategik dan peraagDM.
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PENGERTIAN PERENCANAAN SDM

Eric Vetter dalam Jackson & Schuler (1990) dan &eh& Walker (1990)
mendefinisikan perencanaan SDMufnan Resource Plannipgebagai: proses di
mana manajemen menetapkan bagaimana organisasus®fa bergerak dari
keadaan SDM sekarang ini menuju posisi SDM yanggdikan di masa depan.
Dari konsep tersebut, perencanaan SDM dipandaragaelproses linier, dengan
menggunakan data dan proses masa $ddarfterm) sebagai pedoman perencanaan
di masa depanldng-tern). Melalui perencanaan SDM ini manajemen berusaha
untuk mendapatkan orang yang tepat, dalam jumlaly yepat, pada tempat yang
tepat dan pada saat yang tepat serta manajemesabaruntuk melakukan hal-hal
yang menghasilkan kepuasan maksimum jangka panjailg bagi organisasi
maupun individu.

Lebih lanjut Schuler & Walker (1990) menyebutkarhla perencanaan
SDM meliputi lima tahapan, yaitu: 1) Mengidentifkatujuan, 2) Peramalan
keperluan atau syarat dasar SDM, 3) Menilai keahliang telah dimiliki dan
karakteristik penawaran internal lainnya, 4) Menkah kebutuhan utama SDM,
dan 5) Mengembangkan rencana aktivitas kegiatarpdagram untuk memastikan
penempatan orang-orang yang tepat di tempat ygvey. t&edangkan aktivitas-
aktivitas dalam perencanaan SDM dapat digambarlkdeandtiga jangka waktu,
yaitu:
1. Perencanaan jangka pendek (sampai dengan satu) tgdnum sering disebut

sebagai strategi sumberdaya manusia, meliputi:

a. Meramalkan permintaan dan penawaran yang dapadiksi dengan pasti
(pekerjaan apa yang butuh diisi dan ditawarkanaioagna dan di mana
mendapatkan orang-orang tersebut),

b. Menetapkan tujuan yang mudah untuk dikuantifikasel{puti: menarik,
menilai dan menentukan karyawan yang dibutuhkanukuriterbagai
pekerjaan),

c. Design dan implementasi program-program jangka pendelsalmya:
program penarikan karyawan, program seleksi, sigpemlaian kinerja
untuk mengidentifikasi perbaikkan kinerja dan komgssi penghargaan,
program pelatihan yang menekankan pada pengembdwmgdnian yang
dibutuhkan dimasa yang akan datang, sistem komgiegaag didesain
untuk mencapai tujuan-tujuan jangka pendek dan ragkan dapat
membantu proses pencapaian tujuan jangka waktulgaitglama,

d. Mengevaluasi perencanaan jangka pendek (melipa@tiilgan tentang
seberapa baik tujuan telah dicapai). Oleh karefaanmdtujuan jangka
pendek pada umumnya mudah dikuantifikasi (misalngenampung
jumlah pelamar pekerjaan, menentukan jumlah kargayemg disewa dan
tingkat kinerja karyawan), maka evaluasi sistemadis program-program
SDM untuk memenuhi kebutuhan jangka pendek orgsinis&up fleksibel
dan beberapa evaluasi kenyataannya sudah bisaldilaloleh organisasi-
organisasi besar.
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2. Perencanaan jangka menengah (jangka waktu duéigaaahun), meliputi:

a. Meramalkan permintaan jangka menengah, dalam Hhapérencanaan
strategi berusaha memprediksitput organisasi, misalnya: produksi yang
diharapkan, volume dan tingkat penjualan,

b. Meramalkan penawaran jangka menengah. Untuk mekamalenawaran
jangka menengah dapat diturunkan dari sumber irdsirraksternal atau
internal, tetapi biasanya informasi internal yangskal dan lebih layak,

c. Menetapkan tujuan. Tujuan jangka menengah adal@mgiaian rencana
tindakan yang dikembangkan untuk mencapai tujupratumelalui usaha
bersama dari perencanaan SDM dan manajer-manajgrrgéevan dalam
suatu organisasi. Tujuan jangka menengah lebihh&eridalam hal:
menyesuaikan kembali keahlian, sikap dan perilakuydwan untuk
menyesuaikan perubahan utama yang dibutuhkan dhlanis, seperti
menyesuaikan praktik-praktik SDM dengan perubahaebutuhan
karyawan,

d. Designdan implementasi program-program jangka menengaly ylapat
membantu karyawan menyesuaikan pada perubahanabenulmrganisasi.
Program-program ini meliputtraining atauretraining programs (hal ini
dipengaruhi oleh perubahan teknologi), pelayanangyterkait dengan
pekerjaan yang membutuhkan gaya manajemen barwaulsio barang-
barang, nilai-nilai dari orientasi pelayanan, pel@n penyerahan barang),
kesiapan yang baik dalam jangka pendek untuk menaryawan baru
atau menyewa yang dapat mendorong program-progragkg waktu yang
lebih lama,economic conditions force downsiziftgrdapat tiga pendorong
utama untuk program-program jangka menengah, yaéstrukturisasi
organisasional (meliputi: merger dan akuisisi), queangan tenaga kerja
yang seringkali mengikuti restrukturisasi organmasl dan adaptasi
terhadap tenaga kerja yang beragam).

e. Evaluasi jangka menengah. Karena jangka menendah talak pasti,
kontingensi dan ruang lingkup lebih luas, maka peogian unit analisis
seringkali pada produktivitas departemen atauhisitis.

3. Jangka panjang (lebih dari tiga tahun), meliputi:

a. Meramalkan permintaan dan penawaran yang berhuburdgngan
tantangan suksesi. Sedangkan program perencanksasisgendiri adalah
merupakan sistem yang kompleks untuk melindungelk@®n perusahaan
jangka panjang. Tujuan yang paling utama dari p@oogrsuksesi
manajemen adalah mengembangkan team kepemimpinmgnkyat untuk
tugas-tugas strategik (Leibmaet. al, 1996). Kegiatan-kegiatan kunci
dalam meramalkan permintaan dan penawaran janghkg@nga meliputi:
mengidentifikasi karyawan yang mempunyai  potensingdi,
mengidentifikasi yang dibutuhkan menyediakan peargah belajar untuk
mengembangkan kompetensi. Sedangkan program peaggerb yang
baik, meliputi variasi dari komponen: prosedur kglerencana-rencana
pengembangan, mentorship, meninjau kembali kinelgm aktivitas-
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aktivitas perencanaan karir yang melibatkan karyawalalam
merencanakan dan memonitor pengembangan merekia.send

b. Program design dan implementasi, hal ini dapatkdkan dengan
mengembangkan talenta orang-orang yang mempungerkpuan mental
lebih baik, yang secara psychologis cocok dengang ydibutuhkan
perusahaan untuk inovasi dan perubahan, perncasa#eesi dan
pengembangan Kkarir serta program peningkatan &salit

c. Evaluasi perencanaan jangka panjang. Evaluasi agmogrsuksesi
menekankan pada kemampuan untuk memprediksi ressll-mndividu,
seperti kemajuan karir dan kepuasan. Evaluasi mngénjang juga
diterapkan untuk mengevaluasi program-program jangknjang yang
menggunakan hasil-hasil perusahaan, sepshtire price, market share,
receipt of industry awarddan sebagainya.

Meskipun sudah direncanakan dengan baik, namumgkati masih
terdapat kesenjangan antara perencanaan SDM datamgempbangannya dan
implementasi strategi SDM. Kesenjangan ini dapgdekarena adanya perubahan
yang luas dalam perdagangan dunia dan meningka@nrsingan, regulasi serta
teknologi yang baru, prioritas kebijakan dan sggatergantung pada kepentingan
kelompok yang mempunyai otoritas, sehingga perexaranberbeda dengan
pelaksanaan, selain itu juga dipengaruhi oleh fdlaktor yang berhubungan
dengan sifat manajemen, keahlian dan kemampuan jenangang memiliki
preferensi untuk mengadaptasi pragmatis melebihnséptualisasi, serta
ketidakpercayaan terhadap teori ataupun perencar@ih karena diperlukan
penjelasan-penjelasan untuk menjembatani kesemjaegsebut. Namun demikian,
meskipun terdapat kesenjangan antara teori dantilpraktapi dari hasil riset
ditemukan bahwa perencanaan SDM tetap diperlukath{#ll,1995).

Rothwell (1995) juga mengemukakan bahwa perenca&dh dipandang
sebagai fitur yang esensial dalam model sumberdausia yang ideal. Dalam
model sumberdaya manusia yang ideal, terdapat sioyalig penting dari integrasi
bisnis, strategi atau aspek-aspek yang memandadggden, yang membedakannya
dari hubungan industri yang bersifat tradisionauatadministrasi tradisional.
Dengan demikian untuk mencapai perencanaan SDM eéelgif haruslah ada
integrasi antara perencanaan SDM dengan perencatradegik dan perencanaan
operasional.

STRATEGI SDM

Strategi SDM adalah seperangkat proses-proses dtinites yang
dilakukan bersama oleh manajer SDM dan manajer Uimtuk menyelesaikan
masalah bisnis yang terkait dengan manugeaoffle-related business is$ue
Dengan demikian kegiatan strategi SDM didasarkatapkerjasama antara SDM
dan manajer lini dalam mengelola SDM yang menekaradapeople-related
business concernsuntuk mencapai tujuan strategi bisnis yang ditada, yaitu
meningkatkan kinerja bisnis saat ini dan masa departa menghasilkan
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keunggulan bersaing berkelanjutan. Ada beberaphtgaspelengkap yang dapat

mendukung penciptaan strategi SDM, yaitu:

1. Semakin pentingnya Kketerlibatan SDM, hal ini didaen perubahan-
perubahan mendasar pada lingkungan bisnis. Pemipasnabahan ini
meliputi: tingkat perubahan bisnis yang sangat ttelgmgan ketidakpastian
yang tinggi, kenaikkan biaya seiring dengan kermikkekanan persaingan
pada profit margin perubahan teknologi yang sangat cepat yang
mengakibatkan meningkatnya permintaan akan keahl@nu melalui
pemberdayaan, pendidikan dan pelatihan ulang, m@sinyang semakin
kompleks (berkaitan dengan produk, teknologi, lgkasigsi bisnis, konsumen
atau pasar), organisasi yang lebih ramping, lebtarddan fleksibel, perubahan
demografi dengan persediaan tenaga kerja yangtasriddabih memperdulikan
kekuatan eksternal (Undang-undang, peradilan, lgdwukerja dan lain-lain),
meningkatnya persaingan multinasional dan kolaboserta hubungan
multilateral. Sebagai hasil dari perubahan-perubahg beberapa organisasi
mengakui pentingnya manusia dalam bisnis denganaswgkan mereka dalam
filosofi perusahaan dan pada proses perencanadegs:

2. Orientasi pada isu-isu merupakan cara untuk mekdreerangka pada SDM
dan agenda bisnis, hal ini disebabkan karena iswisci dapat membantu
perusahaan dalam:

a. membuat “deal” untuk menjaga agar sistem perencamagreka tetap
fleksibel pada kondisi yang cepat berubah.

b. pada saat yang sama memberikan peran yang lebyalbpada SDM yang
mungkin mendapat tekanan yang lebih banyak dayklingan.

INTEGRASI PERENCANAAN SDM DENGAN PERENCANAAN
STRATEGIK
Tujuan perencanaan SDM adalah memastikan bahwasagoyang tepat
berada pada tempat dan waktu yang tepat, untuk apantujuan tersebut maka
perencanaan SDM harus disesuaikan dengan renagavasasi secara menyeluruh.
Oleh karena itu untuk mencapai perencanaan SDM ydagtif haruslah ada
integrasi antara perencanaan SDM dengan perencatedagik Buttleret. al.
(1991) mengemukakan bahwa pengintegrasian peresnmtarBDM dengan
perencanaan strategi memungkinkan perusahaan masngatasalah-masalah
seperti: merger, international operations,dan corporate entrepreneurism
Sependapat dengan Buttler, Lengnick-Hall (1988) geerukakan bahwa integrasi
perencanaan SDM dengan perencanaan strategi dilakldngan beberapa alasan:
1. Integrasi menawarkan banyak penyelesaian untuk qeme masalah
organisasi yang kompleks.
2. Integrasi memberikan kepastian bahwa SDM, finarddal teknologi menjadi
pertimbangan dalam menentukan tujuan prakiraanrgpae kemampuan.
3. Melalui integrasi, organisasi harus mempertimbangkalividu-individu yang
menyertai dan harus menerapkan kebijakan.
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4. Hubungan timbal balik dalam integrasi perencanaBM Slan perencanaan
strategi membatasi sub ordinasi dari pertimbangategik pada hal-hal yang
menjadi pilihan SDM dan mengesampingkan SDM sebagaiber penting
kemampuan organisasi dan keunggulan kompetitif.

Sedangkan Ulrich (1998) berpendapat bahwa saat onganisasi/
perusahaan menghadapi lima tantangan bisnis yaiig Kian secara kolektif
tantangan tersebut menuntut organisasi membangorarkpuan baru. Kelima
tantangan tersebut adalah :

1. Globalisasi, yang menuntut organisasi agar menikgkakemampuan untuk
mempelajari, melakukan kolaborasi, dan menangarbeg@aan, kompleksitas
maupun ambiguitas.

2. Profitabilitas melalui pertumbuhan. Hal ini bisalalfikan melalui upaya
mendapatkan pelanggan baru, mengembangkan produk yiaamg kreatif-
inovatif, dan harus mendorong arus informasi bebseyta pemerataan
pengetahuan para pegawai.

3. Teknologi. Tantangan yang dihadapi para manajeandahal ini adalah
menciptakan pemahaman dan penggunaan yang befwddper apa yang
ditawarkan teknologi. Teknologi dapat dan akan namgpruhi bagaimana dan
di mana pekerjaan diselesaikan.

4. Modal intelektual. Tantangan bagi organisasi adambyakinkan bahwa
mereka mempunyai kemampuan untuk menentukan, mieritzes,
mengembangkan, menggantikan, dan mempertahankandunéhdividu yang
berbakat.

5. Terjadi banyak perubahan. Tantangan yang palingpkditif yang dihadapi
perusahaan adalah penyesuaian kepada perubahartig@adenti-hentinya.
Perusahaan harus selalu dalam kondisi transforyaasgi tidak pernah berakhir,
fundamental, dan kontinyu. Tantangan-tantangareleitstampaknya hanya
bisa diantisipasi organisasi dengan cara mengiasé@n perencanaan strategik
dengan manajemen SDM. Dengan integrasi tersebut mksnpu mendukung
pencapaian keunggulan bersaing perusahaan.

Manzini (1996) memperkenalkan sistem integrasepeanaan strategik,
perencanaan operasional, dan perencanaan SDM, parsifat proaktif dan
berorientasi masa depan sehingga memungkinkan if @il berperan sebagai
bagian yang efektif dalam perencanaan organisasi dlpat mengakselerasi
perencanaan strategik maupun operasional perusahdatuk menjelaskan
bagaimana integrasi antara perencanaan stratelenpanaan operasional dan
perencanaan SDM, diilustrasikan pada gambar 1 dterik
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Gambar 1
Sistem integrasi perencanaan SDM, perencanaaagkatan perencanaan
operasional
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Sumber: Manzini, A.O, 199@ntegrating Human Resource Planning and Development
The Unification of Strategic, Operational and Humaasource Planning System
Human Resource Planning, 11 (2):79-94.

* Demand (kebutuhan) perusahaan terhadap tenaga kerjatukgen melalui
perencanaan stratejik, sedangkan prediksi kete@edenaga kerjaspply)
ditentukan melalui perencanaan SDM,;

e Gap (selisih) menunjukkan kekurangan, surplus atau qukén dalanskill,
kemampuan manajerial, atau tipe SDM lainnya.

» Memprediksisupplytenaga kerja dilakukan dengan cara menentbleseline
(promosi, demositurnover, dan lain-lain) kemudian dibandingkan dengan
demandenaga kerja.

e Perencanaan stratejik harus mempertimbangkan féddttor internal dan
eksternal. Faktor internal meliputi : (1) sasaram dujuan finansial dengan
fokus profitabilitas, (2) evaluasi SDM dan tekndlodan (3) mendifinisikan
misi utama secara eksplisit dan akurat. Sedanghetorfeksternal, antara lain
perekonomian dan lingkungan.

Dari gambar tersebut di atas juga terlihat balwiuk mendisain proses
pengembangan dan perencanaan SDM yang efektif, tlkedou yang makin
kompleks, organisasi modern dengan perubahan Kedoutupersonal, tiga
perencanaan berikut harus diintegrasikan menjatdi sstem (Manzini, 1996).
Ketiga perencanaan tersebut meliputi :] 19trategic planning, yang bertujuan
untuk menjaga kelangsungan hidup perusahaan datgkuhgan persaingan dan
memberikan prakiraan kebutuhan SDM dalam jangkgapgnh Perencanaan ini
terkait dengan analisis perubahan historis daml&igtiastian, sehingga memerlukan
skenario berdasar perubahan jangka panjang yaak seimuanya bisa diprediksi.
2) operational planning menentukan kebutuhan sumber tenaga kerja dan
kebutuhan kerja lain hari-hari, saat ini, dan yahk@n datang, berdasar realita,

Perencanaan Sumberdaya yang Efektif: Strategi Mencapai Keunggulan ... (Erni W.) 111



biaya, waktu, sumberdaya, daotput 3) human resources planningneramalkan
kualitas dan kuantitas tenaga kerja yang dibutuhkatak memenuhi kebutuhan
jangka pendek maupun panjang yang menyatukan progian Kkebijakan
pengembangan SDM, dengan fokus pada penentuarat&agg aktual yang akan
dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan jangka pendekjangka panjang dalam
perencanaan stratejik. Sedangkan tujuan pengirsiegraerencanaan SDM dengan
perencanaan strategik dan perencanaan operasiodalaha 1) untuk
mengidentifikasi dan menggabungkan faktor-faktomepeanaan yang saling
terkait, sistematik, dan konsisten, 2) selain itugaj bertujuan untuk
mengidentifikasihnuman resources gapntarademanddan supply dalam rangka
menciptakan proses yang mempredikdemand SDM yang muncul dari
perencanaan strategik dan operasional secara taidintdibandingkan dengan
prediksi ketersediaan yang berasal dari progrargrpmd SDM. Pemenuhan
kebutuhan SDM organisasi di masa depan ditentukit d&ondisi faktor
lingkungan dan ketidakpastian, disertai tren penges organisasi dewasa ini.
organisasi dituntut untuk semakin mengandalkan ppdadatau kecepatan, yaitu
mengupayakan yang terbaik dan tercepat dalam mémé&erbutuhan konsumen
(Schuler & Walker, 1990).

PERENCANAAN SDM DAN KEUNGGULAN KOMPETITIF
Perusahaan yang akan bersaing pada kompetisi gladals memiliki

keunggulan bersaingcdmpetitive advantagedibanding pesaingnya. Swierz dan
Spencer (1994) memberikan pengertian tentang kedswgdersaing yaitu suatu
posisi unik yang dikembangkan suatu organisasigeelgpaya untuk mengalahkan
pesaing. Sedangkan Wright dan McMahan (1992) meakaed keunggulan
bersaing ¢ompetitive advantage menurut pandangan tradisional dengan
keunggulan bersaing yang berkelanjutasustained competitive advantage
menurut pandangan yang berbasis sumberdaya. Mepangangan tradisional,
sumberdaya yang dimiliki perusahaan dalam indysing sama bersifat beli atau
diadopsi dengan mudah oleh perusahaan lain. Sealahgkinggulan bersaing yang
berkelanjutan menurut pandangan yang berbasis sdayze dapat dicapai jika
sumberdaya dan kemampuan yang dimiliki perusahasesifiit homogen, berbeda
dengan perusahaan lain atau pesaing, dan perusddiaaatau pesaing tidak
memiliki kemampuan untuk memperoleh sumberdayansej&edangkan menurut
Gluck danFrederick (1980) suatu perusahaan dikatakan memiliki keulaggu
bersaing jika memenuhi ciri-ciri berikut: 1) Kompasi khusus, misalnya
mempunyai produk dengan mutu lebih baik, mempusgdiran distribusi yang
lebih lancar, penyerahan produk yang lebih cepatnpunyai merk produk yang
lebih terkenal. 2) menciptakan persaingan tidakpsgma. Dalam pasar persaingan
sempurna setiap perusahaan dapat masuk dan kekergengan mudah sehingga
perusahaan yang ingin mencari keunggulan bersaargshkeluar dari pasar
persaingan sempurna. 3) Keberlanjutan, artinya dguian bersaing harus bisa
berlanjut dan tidak terputus-putus. 4) Cocok dendiamgkungan eksternal.
Lingkungan eksternal memberikan peluang dan anc&mpada perusahaan yang
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saling bersaing. Oleh karena itu suatu keungguknsding tidak hanya melihat
kelemahan pesaing tetapi juga harus memperhati@adi¥ pasar. 5) Laba yang
diperoleh lebih tinggi daripada rata-rata laba pahaan lain. Upaya pencapaian
keunggulan bersaing bagi perusahaan harus mendigfpatgan semua fungsi yang
ada, termasuk di dalamnya Manajemen Sumberdaya$aaelanjutnya disingkat
Manajemen SDM). Walker (1990) menyebutkan terdepgiat karakteristik utama
yang harus dipenuhi oleh fungsi SDM agar bisa mimcly keunggulan bersaing,
yaitu 1) Mengintegrarikan kegiatan SDM dengan segiat bisnis, 2)
Mengintegrasikan proses SDM dengan proses SDM manes, 3)
Mengintegasikan fungsi SDM dengan bisnis, dan 4)nditgegrasikan cara
pengukuran SDM dengan cara pengukuran organisssitkehan. Untuk mencapai
keempat hal tersebut penting sekali di awali derigagiiatan perencanaan SDM
yang efektif.

KESIMPULAN

Perencanaan SDMH@man Resource Plannihgebagai: proses di mana
manajemen menetapkan bagaimana organisasi seharbsnyerak dari keadaan
SDM sekarang ini menuju posisi SDM yang diinginkdinmasa depan. Untuk
mencapai perencanaan SDM yang efektif haruslalindeigrasi antara perencanaan
SDM dengan perencanaan strategik dan perencanaaasamal. Meskipun sudah
direncanakan dengan baik, namun seringkali magitapat kesenjangan antara
perencanaan SDM dalam pengembangannya dan implkesnestrategi SDM.
Kesenjangan ini dapat terjadi antara lain karerzanyal perubahan yang luas dalam
perdagangan dunia dan meningkatnya persainganlasegerta teknologi yang
baru. Oleh karena diperlukan penjelasan-penjelasartuk menjembatani
kesenjangan tersebut. Namun demikian, meskipuapetkesenjangan antara teori
dan praktik, tetapi dari hasil riset ditemukan bahperencanaan SDM tetap
diperlukan.

Terkait dengan keunggulan kompetitif terdapat @&niarakteristik utama
yang harus dipenuhi oleh fungsi SDM agar bisa miemag keunggulan kompetitif,
yaitu 1) Mengintegrarikan kegiatan SDM dengan segiat bisnis, 2)
Mengintegrasikan proses SDM dengan proses SDM mcnes, 3)
Mengintegasikan fungsi SDM dengan bisnis, dan 4)nditgegrasikan cara
pengukuran SDM dengan cara pengukuran organisssitkehan. Untuk mencapai
keempat hal tersebut penting sekali di awali dengagiiatan perencanaan SDM
yang efektif.
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