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ABSTRACT 
HR planning is a strategic matter in implementing corporate strategy, through HR planning it 

can increase the company's chances of getting the right people, in the right place, at the time needed. 
Good HR planning must be in-line with the company's vision, mission, long-term objectives, and short-
term objectives. This HR planning must be able to be implemented properly by the HR division in 
order to find the best candidate for the company. This research is a descriptive qualitative research 
by analyzing the relevant literature related to HR planning. The results showed that the company must 
be able to compile HR planning that is in line with its vision, mission, long-term objectives, and short-
term objectives; the HR division must be able to translate HR planning based on organizational 
design, job design, in the form of job descriptions, tasks, responsibilities, authorities, as the basis for 
determining HR planning; HR planning tailored to the company's business development; workload 
analysis, become the basis for HR planning; and employee turnover rate, can be used as a 
determination of the company's HR planning. 

Keywords: HR planning; organizational design; workload analysis; turnover. 

ABSTRAK 
Perencanaan SDM menjadi hal strategis dalam implementasi strategi perusahaan, melalui 

perencanaan SDM dapat meningkatkan kesempatan perusahaan untuk mendapatkan orang yang tepat, 
di tempat yang tepat, pada waktu yang dibutuhkan. Perencanaan SDM yang baik harus selaras dengan 
visi, misi, tujuan jangka panjang, dan tujuan jangka pendek perusahaan. Perencanaan SDM ini harus 
mampu diimplementasikan dengan baik oleh divisi/unit kerja SDM agar mendapatkan kandidat 
terbaik perusahaan. Penelitian ini adalah penelitian kualitatif deskriptif dengan melakukan telaahan 
terhadap literatur-literatur yang relevan terkait perencanaan SDM. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa perusahaan harus mampu menyusun perencanaan SDM yang selaras dengan visi, misi, tujuan 
jangka panjang, dan tujuan jangka pendek; divisi SDM harus mampu menterjemahkan perencanaan 
SDM berdasarkan desain organisasi, desain pekerjaan, berupa diskripsi keperjaan, tugas, tanggung 
jawab, wewenang, menjadi dasar dalam penetapan perencanaan SDM; perencanaan SDM disesuaikan 
dengan perkembangan bisnis perusahaan; analisis beban kerja, menjadi dasar dalam perencanaan 
SDM; dan tingkat turnover karyawan, dapat digunakan sebagai penentapan perencanaan SDM 
perusahaan. 

Kata Kunci: perencanaan SDM; desain organisasi; analisis beban kerja; turnover. 
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PENDAHULUAN 
Strategi bisnis perusahaan, mulai dari 

penyusunan visi, misi, penetapan tujuan 
jangka panjang, hingga penetapan tujuan 
tahunan merupakan hal penting untuk 
ditetapkan oleh perusahaan (Hamdan, 2001; 
Situmorang, 2011; Idris, 2011; Yunus, 
2016). Visi merupakan ruh perusahaan 
(Suryadi, 2012), misi adalah alasan 
keberadaan perusahaan (Pramitha, 2016), 
dengan keduanya perusahaan akan 
memiliki peta jalan (arah) yang jelas dan 
mampu menggerakkan seluruh potensi 
untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Moh., 2017).  

Visi perusahaan menentukan arah dan 
tujuan perusahaan. Raharja, (2016) 
menyatakan visi merupakan elemen penting 
dalam perencanaan strategis perusahaan.  
Strategi perusahaan harus berpedoman pada 
visi dan misi yang harus dipahami dan 
dimengerti oleh setiap orang yang terlibat di 
dalam perusahaan tersebut (Nurcahyo, 
2015). Visi yang baik mampu 
diterjamahkan oleh divisi/unit kerja, hingga 
mampu juga dipahami oleh setiap karyawan 
perusahaan.  

Di perusahaan, strategi bisnis tersebut 
harus dapat diimplementasikan pada setiap 
divisi/unit kerja. Implementasi strategi di 
level divisi/unit kerja membutuhkan 
penyelarasan strategi perusahaan. 
Penyelarasan strategis memiliki manfaat 
tidak hanya untuk pengembangan strategis, 
tetapi juga untuk implementasi strategi 
(Yuliansyah, 2016); di mana, pada level 
divisi/unit kerja mampu menterjemahkan 
strategi korporasi secara tepat dan 
menjadikan strategi yang lebih disesuaikan 
dengan sumber daya, potensi, dan tujuan di 
level divisi masing-masing.  Ghonim et al., 
(2020) keselarasan ini terkait dengan proses 
perencanaan strategis untuk mencapai 
strategi yang berkinerja dan berdaya saing 
tinggi. 

Salah satu unit kerja yang harus 
menyelaraskan dan mengimplementasikan 
strategi bisnis perusahaan adalah divisi 

sumber daya manusia (SDM). Divisi SDM 
harus mampu menyelaraskan strategi 
perusahaan ke dalam strategi di level unit 
bisnisnya; salah satu strategi penting adalah 
perencanaan SDM, karena di level ini, 
divisi SDM mulai menentukan kebutuhan, 
kualitas, dan jumlah SDM yang tepat bagi 
perusahaan. Perencanaan SDM, terutama 
perencanaan kebutuhan SDM merupakan 
pintu masuk bagi SDM-SDM yang 
berkualitas untuk bergabung di perusahaan. 

Strategi SDM menitkberatkan pada 
pentingnya perencanaan SDM dan 
penerapaan strategi yang akan dirumuskan 
dalam konteks strategi perusahaan 
(Tampubolon, 2016).  Perencanaan SDM 
dilakukan oleh divisi SDM, dengan 
menentukan jumlah kebutuhan SDM yang 
akan direkrut sesuai dengan kebutuhan 
perkembangan perusahaan, bagaimana 
memenuhinya, kompetensi apa yang harus 
dimiliki oleh calon kandidat yang akan 
menempati posisi kosong (vacant), dan 
proses seleksi yang didesain agar 
mendapatkan kandidat terbaik. Karenanya, 
perencanaan SDM memiliki peranan 
penting dalam proses pencapaian 
keberhasilan visi dan misi perusahaan 
(Hosan & Praptiningsih, 2014). 

Perencanaan SDM menjadi hal 
strategis dalam implementasi strategi 
perusahaan, melalui perencanaan SDM 
dapat meningkatkan kesempatan 
perusahaan untuk mendapatkan orang yang 
tepat, di tempat yang tepat, pada waktu 
yang dibutuhkan (Rasul, 2017). Tujuan 
dasar dari perencanaan SDM adalah untuk 
mengidentifikasi kebutuhan masa depan 
dan ketersediaan SDM dengan 
keterampilan yang dibutuhkan dalam suatu 
perusahaan (Ali et al., 2012). 

Strategi perencanaan SDM berupa 1). 
Bagaimana perusahaan mengidentifikasi 
tujuan bisnis terkait SDM, 2). Peramalan 
kebutuahan dan syarat dasar pemenuhan 
SDM, 3). Menetapkan keahlian yang telah 
dimiliki dan karakteristik lainnya, 4). 
Menentukan kebutuhan SDM, dan 5). 
Mengembangkan rencana aktivitas kegiatan 
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dan program untuk memastikan 
penempatan orang-orang yang tepat di 
tempat yang tepat (Wijayanti, 2017). Empat 
aspek perencanaan SDM yang harus 
diperhatikan perusahaan berupa: 1). 
Proyeksi jumlah karyawan yang 
dibutuhkan, 2). Identifikasi SDM yang 
tersedia dalam perusahaan, 3). Analisis 
keseimbangan penawaran dan permintaan 
SDM, dan 4). Menjalankan program 
perencanaan SDM (Jabani, 2015). 

Tujuan bisnis adalah memberikan 
manfaat bagi pemangku kepentingan 
(stakeholder), terutama memberikan 
keuntungan bagi pemilik saham 
(shareholder), memberikan kepuasan bagi 
pelanggan (customer), dan meningkatkan 
kesejahteraan karyawan (employee). 
Perusahaan harus mampu menjaga 
kepuasan karyawan (Farlianto, 2012). SDM 
sebagaimana mestinya harus dikelola 
dengan baik agar selalu produktif dan 
memberikan kontribusi keuntungan yang 
lebih besar bagi perusahaan (Suparwi, 
2018). 

Perencanaan SDM menitikberatkan 
pada peramalan kebutuhan SDM dan 
bagaimana memenuhi kebutuhan tersebut. 
(Benny, 2005; Indrayani & Mahyarni, 
2013; Winarti, 2018). Kegiatan 
perencanaan ini merupakan proses kegiatan 
sistematis untuk memprediksi permintaan 
dan penyediaan SDM di masa yang akan 
datang. (Paruntu et al., 2015). Perencanaan 
SDM yang dilakukan oleh perusahaan 
bertujuan untuk memetakan jumlah 
karyawan yang akan dibutuhkan (Azmy, 
2018). Divisi SDM harus mampu 
menentukan kebutuhan SDM terkait 

dengan tujuan jangka panjang perusahaan. 
Perencanaan SDM ini didasari atas 
kebutuhan SDM terkait pengembangan 
bisnis perusahaan. 

Kebutuhan jumlah SDM di perusahaan 
ditentukan berdasarkan perkembangan 
bisnis perusahaan (Priyono, 2010; Abdullah 
& Husaini, 2017), analisis beban kerja 
(Adawiyah & Sukmawati, 2013; Christina 
et al., 2015; Susanti et al., 2020); turnover 
karyawan (pensiun/mengundurkan diri) 
(Aslam et al., 2013; Sunarsi, 2018). 

Berdasarkan hal tersebut di atas, 
penulis merasa perlu untuk melakukan 
kajian literatur terkait seberapa pentingnya 
perencanaan SDM dan kemudian 
menyelaraskan perencanaan SDM tersebut 
dalam strategi bisnis perusahaan. 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini adalah penelitian 

deskriptif kualitatif dengan melakukan 
telaah terhadap literatur-literatur yang 
relevan. Sugiyono, (2011) menerangkan 
bahwa pada penelitian deskriptif bertujuan 
untuk mengetahui nilai satu atau lebih 
variable independen; tanpa melakukan 
perbandingan atau menghubungkan dengan 
variable lainnya. Menurut Somantri, (2005) 
pada peneliti kualitatif peneliti dituntut 
untuk secara jeli mengumpulkan data-data 
yang ada.  Peneliti berupaya memenuhi 
pendapat Creswell & Creswell, (2018) di 
mana dalam kajian literatur, sebaiknya 
melakukan kajian pada sekurangnya 50 
artikel, laporan penelitian, atau buku yang 
berkaitan dengan topik tulisan.   

 
 
 
 
 
 

 

Sumber: diolah penulis, 2021. 

Gambar 1. Metodologi Penelitian 
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Guna memudahkan sistematika dalam 
penelitian ini, penulis melakukan empat 
tahapan penelitian melalui: Tahap pertama, 
penelusuran teori perencanaan SDM. Tahap 
kedua, mencari dasar dari penetapan 
perencanaan SDM baik implikasi praktis 
dan teoritis. Tahap ketiga, hal yang harus 
dilakukan dalam perencanaan SDM 
implikasi teoritis, dan tahap keempat 
membandingkan hasil penelitian dengan 
praktik bisnis empiris (lihat gambar 1). 
Tahap kedua dan ketiga berdasarkan 
kerangka berpikir (framework) bahwa 
perencanaan SDM ditentukan oleh 
perusahaan berdasarkan tiga pertimbangan 
perusahaan yaitu: 1). Visi, misi, tujuan 
jangka panjang (long term objectives), dan 
tujuan jangka pendek (sort term objectives). 
2). Struktur organisasi yang akan disusun, 
dan 3). Desain pekerjaan (job design) yang 
ditetapkan. Sedangkan tindakan yang 
dilakukan dalam penentuan perencanaan 
SDM didasari oleh: 1). Perkembangan 
bisnis perusahaan, 2). Analisis beban kerja, 
dan 3). Tingkat keluar-masuk (turnover) 
karyawan perusahaan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penyelarasan Visi, Misi, Tujuan Jangka 
Panjang, dan Tujuan Jangka Pendek 

Ketika perusahaan bertumbuh, baik 
pertumbuhan positif, di mana perusahaan 
berkembang pesat ke arah kemajuan bisnis, 
dengan penambahan jumlah produksi, 
peningkatan kebutuhan SDM, 
bertambahnya kebutuhan fasilitas produksi; 
maupun pertumbuhan yang menurun, 
seperti perolehan laba yang turun, 
pengurangan jumlah produksi, 
pemberhentian karyawan (pemutusan 
hubungan kerja/PHK), maka perusahaan 
membutuhkan justifikasi jumlah SDM yang 
tetap di perusahaan atau harus 
diberhentikan (PHK). Karena itu, 
perencanaan SDM adalah salah satu praktik 
SDM terpenting dalam perusahaan. 
Perusahaan sangat bergantung pada 
perencanaan SDM untuk menentukan 
posisi mereka saat ini dan kebutuhan tenaga 

kerja di masa yang akan datang (Samwel, 
2018).  

Perencanaan strategis SDM 
merupakan proses berkelanjutan yang 
berkaitan erat dengan visi, misi, dan tujuan 
perusahaan (Belu & Voiculeţ, 2014).  
Perencanaan merupakan hal yang sangat 
penting dan mendasar sebelum perusahaan 
melaksanakan suatu kegiatan dalam 
berbagai hal lainnya. Langkah 
mengembangkan visi dan misi strategik, 
menentukan tujuan, menformulasikan 
strategi untuk mencapai tujuan, 
mengidentifikasikan dan melaksanakan 
keputusan strategik, hingga melakukan 
evaluasi strategik merupakan hal yang 
dilakukan dalam perencanaan strategik 
(Rahmi, 2017). Penyelarasan antara visi, 
misi, tujuan jangka panjang (long term 
objectives), dan tujuan jangka pendek (sort 
term objectives) terhadap strategi di level 
divisi/unit kerja SDM merupakan 
keharusan agar sejalan (in-line) antara 
strategi di level korporasi dengan level unit 
bisnis. 

Salah satu jalan masuk untuk 
mendapatkan SDM berkualitas adalah 
melalui perencanaan SDM yang tepat. 
Perencanaan SDM, dapat memberikan arah 
bagi perusahaan secara keseluruhan tentang 
SDM yang dibutuhkan, kegiatan SDM yang 
akan dikelola dan dikembangkan, dapat 
meningkatkan efektivitas dan efisiensi, 
sehingga dapat diintegrasikan dengan 
tujuan perencanaan jangka pendek dan 
jangka panjang perusahaan (Hasnadi, 
2019). Perencanaan SDM yang efektif 
dapat memberikan kontribusi penting 
dalam menyiapkan SDM dan kapabilitas 
perusahaan melalui perencanaan sistematis 
dan memastikan bahwa perencanaan SDM 
sesuai dengan rencana stratejik perusahaan 
(Assery et al., 2015). 

Strategi SDM perusahaan dalam 
jangka panjang (long term objective) 
bertujuan untuk mengembangkan bakat dan 
kompetensi karyawan, sehingga lebih 
kompetitif. Selain itu, dalam jangka pendek 
(sort term objective) perusahaan juga 
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berkeinginan unutk menciptakan sistem 
kompensasi atau aturan yang berkaitan 
dengan pedoman pemanfaatan SDM yang 
efektif (Ingga, 2011). Peran strategis dari 
perencanaan SDM tidak hanya membantu 
perusahaan dalam kurun waktu yang 
singkat—sesaat; tetapi juga di masa yang 
akan datang—jangka panjang. Dengan 
demikian, terlihat bahwa perusahaan yang 
menganggap perencanaan SDM sebagai 
bagian penting dan esensial dari 
pengelolaan sumber daya manusianya, 
ternyata dapat sangat membantu dalam hal 
pencapaian tujuan bisnis perusahaan 
(Aslam et al., 2013). 

Pentinya penyelarasan visi, misi, 
tujuan jangka panjang, dan tujuan jangka 
pendek perusahaan dengan program 
perencanaan SDM menghasilkan sebuah 
program perencanaan SDM yang sistematis 
dan terencana dengan baik.  Perencanaan 
SDM meupakan proses menentukan 
kebutuhan tenaga kerja berdasarkan  
pengembangan, pengimplementasian, dan 
pengendalian kebutuhan yang berintegrasi 
dengan perencanaan perusahaan agar 
tercipta jumlah karyawan, serta 
penempatannya yang tepat dan bermanfaat 
secara ekonomis (Sedarmayanti, 2017). 

Di tahap awal inilah, pentingnya 
perencanaan SDM agar kandidat yang 
didapat pada saat proses rekrutmen dan 
seleksi merupakan kandidat terbaik. Peran 
manajemen SDM sangat penting dalam 
mengelola, termasuk merencanakan 
kebutuhan SDM berdasarkan visi 
perusahaan agar tujuan organisasi dapat 
dicapai secara optimum (Ahmad, 2012).  

Perencanaan SDM yang efektif 
haruslah ada integrasi antara perencanaan 
SDM dengan perencanaan strategik 
(Wijayanti, 2017). Perencanaan SDM 
modern menyangkut peramalan kebutuhan 
SDM perusahaan untuk masa depan dan 
perencanaan yang diperlukan untuk 
memenuhi kebutuhan tersebut (Ulferts et 
al., 2009). Kesesuaian strategi korporasi 
dengan strategi implementasi divisi SDM 
menjadikan program perencanaan SDM 

menjadi lebih berdampak baik dalam 
mendapatkan kandidit terbaik. 
Desain Organisasi 

Desain organisasi menunjukan 
susunan perwujudan pola tetap hubungan-
hubungan di antara fungsi-fungsi, bagian-
bagian atau posisi-posisi, atau pun orang-
orang yang menunjukan kedudukan, tugas 
wewenang dan tanggung jawab yang 
berbeda-beda dalam organisasi (Irawan, 
2018). Desain organisasi mengarah ke 
perencanaan organisasi (Armstrong, 2006). 
Pada tatanan implementasi, di divisi SDM, 
perencanaan organisasi diterjemahkan ke 
dalam perencanaan SDM.  

Desain organisasi merupakan 
gambaran hubungan terstruktur dari 
wewenang dan tanggung jawab sebagai alat 
untuk menjalankan tugas, informasi, 
sumber daya, dan perintah (Masram & 
Mu’ah, 2015).  Struktur organisasi 
merupakan suatu alat yang penting karena 
karyawan juga harus tinggal di dalam 
bangunan struktur yang disusun, struktur 
yang dibuatnya bisa memberi kebebasan 
atau membatasi gerak dan merupakan 
pegangan yang bisa dirancangulang untuk 
mengubah pelaksanaan kerja organisasinya 
(Suryaningsum, 2008). 

Perencanaan SDM melibatkan 
penentuan tujuan SDM organisasi, 
menetapkan strategi untuk mencapai tujuan 
tersebut, dan mengembangkan serangkaian 
rencana yang komprehensif untuk 
mengintegrasikan dan mengoordinasikan 
kegiatan sebagai bagian dari strategi SDM. 
Kebutuhan fungsi ini mengikuti sifat 
perusahaan sebagai entitas yang bertujuan 
(pencarian tujuan). Perusahaan besar 
mempekerjakan spesialis dan bahkan 
mendirikan departemen, dalam organisasi 
yang lebih kecil, tanggung jawab 
perencanaan SDM adalah bisnis 
pengelola/divisi/unit kerja. (George, 2018). 

Dalam menentukan perencanaan 
SDM, divisi SDM perlu menyesuaikan 
desain organisasi yang selaras dengan visi, 
misi, dan tujuan perusahaan. Desain 
organisasi yang telah ditetapkan perusahaan 
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ini, yang nantinya dijadikan pegangan 
divisi SDM untuk menempatkan karyawan 
sesuai jabatan masing-masing pada 
struktur. Mackenzie et al., (1982) 
menyatakan semua manajer terlibat dengan 
perencanaan SDM dan desain organisasi. 

Weingarden, (2016) menyatakan 
desain organisasi berpusat pada kebutuhan 
SDM perusahaan untuk mencapai tujuan 
spesifik yang ingin dicapai. Desain 
organisasi menjawab pertanyaan 
perusahaan, "Apa struktur organisasi 
terbaik?" dan memiliki dua tujuan: 1). 
Untuk memfasilitasi arus informasi dalam 
organisasi dan 2). Untuk mengintegrasikan 
perilaku organisasi di berbagai bagian 
organisasi sehingga perilaku terkoordinasi.   

Perencanaan SDM telah menjadi 
sangat penting dalam hal pengembangan 
organisasi. Perencanaan SDM sebagian 
besar didasarkan pada konsep bahwa orang 
adalah sumber strategis organisasi yang 
paling penting. Umumnya ini berkaitan 
dengan sumber daya yang sesuai dengan 
kebutuhan bisnis (Prashanthi, 2013). 

Desain Pekerjaan 
SDM dan pekerjaan merupakan satu 

kesatuan yang tidak dapat dipisahkan dalam 
sebuah perusahaan. Keduanya berjalan 
seiring dan memiliki ketergantungan yang 
tinggi. Manajemen perusahaan perlu 
melakukan analisis pekerjaan beserta 
perencanaan SDM yang akan mengisi 
formasi atau mengerjakan pekerjaan 
tersebut (Marhaeni, 2019) 

Perkembangan Bisnis Perusahaan 
Perencanaan organisasi untuk masa 

depan terutama berkaitan dengan 
perencanaan kebutuhan SDM (Samanto, 
2015). Perencanaan SDM harus interaktif, 
sekaligus selaras dengan rencana bisnis 
strategis  (Rothwell & Kazanas, 2003). 
Tujuan utama dari perencanaan strategis 
adalah memastikan SDM yang diperlukan, 
kesesuaian dengan sifat organisasi dan 
penggunaan sumber daya manusia secara 
efektif dalam mencapai tujuan organisasi 
(Belu & Voiculeţ, 2014) 

Dalam perjalanan bisnis perusahaan, 
pertumbuhan positif akan berdampak pada 
kemajuan bisnis, seperti penambahan 
jumlah SDM. Sebaliknya, penurunan bisnis 
perusahaan akan berdamapak pada 
pengurangan jumlah SDM.  Peran 
perencanaan SDM adalah menentukan 
jumlah SDM yang akan dibutuhkan 
organisasi dalam jangka pendek, 
menengah, dan jangka panjang (Rahayu, 
2009). 

Organisasi memperoleh keunggulan 
kompetitif dari pengembangan rencana 
perusahaan yang menyatu dengan rencana 
SDM dan bahwa perencanaan SDM secara 
intrinsik terkait dengan rencana 
bisnis/perusahaan (Okolie, 2020).   

Analisis Beban Kerja 
Analisis beban kerja merupakan salah 

satu fungsi dari manajer SDM. Hal tersebut 
menghasilkan dua dokumen penting yaitu 
uraian tugas dan spesifikasi pekerjaan. 
Perencanaan SDM didasarkan pada hal 
tersebut, apakah itu tentang perencanaan 
SDM strategis atau sebagai bagian dari 
perencanaan tahunan perusahaan 
(Stoilkovska & Serafimovic, 2017). 

Perencanaan SDM meliputi hal-hal 
yang sangat mendetail dan teknis yang 
berhubungan dengan karyawan. Misalnya 
saja jumlah karyawan, karakteristik dan 
kebutuhan karyawan, serta dalam hal 
perencanaan tentang tugas apa saja yang 
nantinya akan dikerjakan oleh karyawan di 
perusahaan tersebut (Setiyati & Hikmawati, 
2019). Perencanaan SDM meliputi analisis 
jabatan yang akan menghasilkan deskripsi 
pekerjaan dan spesifikasi jabatan proses 
seleksi, pelatihan dan pengembangan, 
penilaian prestasi kerja, pemberian 
kompensasi (Taufiqurokhman, 2009). 

Turnover Karyawan 
Selain menarik dan mempertahankan 

tenaga kerja yang tepat, perencanaan SDM 
juga harus berfokus pada kebutuhan masa 
depan perusahaan dalam hal permintaan 
dan penawaran. Perencanaan SDM mampu 
menganalisis perputaran (turnover) 
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karyawan dan mengungkapkan pola 
perputaran, karakteristik karyawan yang 
kemungkinan besar akan meninggalkan 
organisasi, faktor paling signifikan yang 
berkontribusi terhadap perputaran tenaga 
kerja, dan kemungkinan rencana untuk 
mengelola perputaran tersebut (Mwangi, 
2009).  

Perputaran karyawan adalah metrik 
penting yang sering menjadi pusat 
perencanaan dan strategi tenaga kerja 
organisasi (Anvari et al., 2014). Dalam 
perencanaan SDM, tingkat pergantian 
karyawan juga diperkirakan (Aslam et al., 

2013). Divisi SDM, harus mampu 
melakukan analisis turnover agar mampu 
mementukan kebutuhan SDM berdasarkan 
perhitungan jumlah karyawan yang 
diputuskan hubungan kerja (PHK), 
mengundurkan diri, pensiun, atau PHK 
lainnya. 

SIMPULAN 
Sintesis penelitian yang bisa kami 

dapati dari hasil kajian literatur di atas 
adalah sebagai berikut, dasar penentuan 
perencanaan SDM: 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Sumber: diolah penulis, 2021. 

Gambar 2. Sintesis Hasil Penelitian 

1. Perusahaan harus mampu menyusun 
perencanaan SDM yang selaras dengan 
visi, misi, tujuan jangka panjang, dan 
tujuan jangka pendek perusahaan 

2. Divisi SDM harus mampu 
menterjemahkan perencanaan SDM 
berdasarkan desain organisasi, di setiap 
struktur organisasi membutuhkan 
kompetensi, spesifikasi jabatan, dan 
kualifikasi khsusu yang harus 
disesuaikan dalam proses perencanaan 
SDM. 

3. Desain pekerjaan, berupa diskripsi 
keperjaan, tugas, tanggung jawab, 
wewenang, menjadi dasar dalam 
penetapan perencanaan SDM. 

4. Kebutuhan SDM ke depan yang akan 
dimasukkan ke dalam perencanaan 

SDM disesuaikan dengan 
perkembangan bisnis perusahaan. 

5. Analisis beban kerja, seberapa besar 
beban pekerjaan di setiap jabatan 
menjadi dasar dalam perencanaan SDM 

6. Karyawan mengudurkan diri (resign), 
pensiun, dan pemutusan hubungan kerja 
(PHK) lainnya menentukan tingkat 
turnover karyawan, yang dapat 
digunakan sebagai penentapan 
perencanaan SDM perusahaan. 

7. Penulis menyarankan untuk peneliti 
selanjutnya dapat melihat pengaruh 
perencanaan SDM terahadap dampak 
pencapaian kinerja bisnis perusahaan. 
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