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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

Oleh : Dr. Saifuddin, MA

Abstrak

usia merupakan aset yang tidak kelihatan namun perlu diurus, dikelola
lengan  baik. Sumber daya manusia telah diakui sebagai aset yang
, ing berharga yang perlu dibangun secara terus menerus. Pengembangan
“sia merupakan elemen paling penting dalam pembangunan, terutama
1depi keterbatasan sumber-sumber fisik yang lain. Jika sebuah negara
mbanguit sumber daya manusia yang dimiliki, maka negara tersebut akan
2 peringkat global. Demikain juga halnya dengan individu yang tidak
tber dayanya dengan baik, maka dia akan mengalami kesulitan
ras globalissasi, dan persaingan tanpa batas, perdagangan bebas, dan
rganisasi sebagaimana yang terjadi pada hari ini. Aceh kini sedang
satan Sumber daya manusia secara serius, dengan membentuk Lembaga
ver Daya Manusia (LPSDM) yang dulunya dikenal dengan Komisi
KBA). Putra-putri Aceh yang memiliki kualifikasi terbaik dikirim oleh
“utlembaga tersebut untuk belajar ke berbagai daerah baik di dalam maupun

7€

svangunan, Organisasi dan Sumber Daya Manusia
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1. PENDAHULUAN

Membahas tentang konsep manusia tidaklah cukup hanya dilihat
dari sisi individual secara fisiologis, karena manusia merupakan sosok yang
paling unik dan kompleks. Membahas tentang manusia dan sumber daya
manusia dengan menggunakan perspektif sosiologi adalah sangat tepat.
Kompleksitas manusia dapat dilihat dari pola-pola kehidupan dimana
ketergantungan antara individu ketergantungan antar kelompok telah menjadi
ciri kehidupan manusia (Elly M. Setiadi & Usman Kolip, 2011).

Segala agenda pembangunan baik perdagangan, pendidikan, sosial,
politik dan ekonomi tidak dapat diraih dengan baik tanpa program
pembangunan Sumber Daya Manusia (SDM) yang terbaik. Karena sumber
daya manusia memainkan peranan yang sangat penting dalam menghadapi
persaingan global dankelangsungan negara. Maju mundurnya sebuah bangsa
sangat tergantung pada kualitas sumber daya manusia yang dimiliki.
Sumber daya manusia merupakan aset penting selain kekuatan fisikal,
mental, emosi dan juga kerohanian perlu terus dibangun dan ditingkatkan.

Kekuatan fisikal penting bagi penampilan diri yang mampu
meningkatkan keyakinan pelanggan. Sedangkan kekuatan mental perlu
dalam membina daya saing yang positif, kreatif dan inovatif. Selain itu
kekuatan emosi akan menjurus kepada kewarasan tindakan, ketenangan,
dan kesenangan dalam berorganisasi. Sementara kekuatan kerohanian
memungkinkan sesorang lebih berakhlak dalam bertindak, sabar dengan
cobaan, amanah dalam mengambil tanggung jawab, dan senantiasa
menempatkan pertimbangan kemanusiaan dalam setiap keputusan yang
bakal dibuat. .

Mengingat pentingnya pengembangan sumber daya manusia,
Pemerintah Aceh pada tahun 2013 mengalokasikan dana senilai Rp. 76 miliar
untuk program pengembangan Sumber Daya Manusia (http://
www.waspada.co.id). Dana tersebut disalurkan melalui program pemberian
beasiswa bagi putra daerah dalam melanjutkan pendidikan ke perguruan tinggi
baik dalam negeri maupun ke luar negeri. Untuk mengelola dana tersebut
pemerintah Aceh telah membentuk sebuah lembaga bernama Badan Pelaksana
Dana Abadi Pengembangan Sumber Daya Manusia (BAPELDA PASDA) dengan
menunjuk Dr. Bukhari Daud, M. Ed sebagai penanggung jawab. Secara
kelembagaan Bapelda Pasda adalah perubahan nama dari LPSDM (Lembaga
Pengembangan Sumber Daya Manusia). Perintis lahirnya LPSDM hingga
BAPELDA PASDA adalah Komisi Beasiswa Aceh (KBA) dibawah kendali
Biro Istimewa Aceh. Institusi-institusi tersebut dibuat untuk mendukung
tugas-tugas Pemerintah Aceh dalam upaya meningkatkan dan mengembangkan
SDM Aceh. Hingga Desember 2011 Pemerintah Aceh telah mengirim 2114
orang untuk belajar ke berbagai daerah baik dalam negeri maupun ke luar
negeri. Seperti yang dapat dilihat pada grafik di bawah ini:

i
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Grafik 1: Penerima Beasiswa Pemerintah Aceh

t | ; nerima Beasiswa Pemeriniah Aceh
3 ' Berdasarkan Tahun 5

Sumber: http://www.lpsdm.acehprov.go.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sumber tenaga manusia

"z dianggap penting dan ia perlu dikelola dan digunakan dengan

~ ¢ mungkin. Dalam istilah akutansi capital merujuk kepada modal
merupakan  satu aset yang penting dan perlu dititik beratkan (Ab Aziz
2sof, 2009). Menurut Itami (1987) sumber daya manusia merupakan aset
ng tidak kelihatan (invisible asset) yang perlu diurus dengan berkesan

zzar organisasi dapat bersaing dalam pasaran dan memperoleh keuntungan.

knowladge),

mampuan (capabilities), kemahiran (skill) dan kepakaran (expertise) yang
Zimiliki oleh pekerja jika dilihat dalam konteks organisasi (Fitz-Enz.
“*L Sumber daya manusia sebagai kombinasi kelebihan beberapa faktor
. sifat, kemampuan melaksanakan tugas dengan baik. Sifat meliputi
wtaran, usaha, sikap positif, kebolehpercayaan dan komitmen. Sedangkan
merupakan bakat, imaginasi, kreatifitas dan menyiapkan kerja

waktu. Manakala dorongan merupakan desakan untuk berkongsi

ast dan pengetahuan dalam membangun semangat kerja tim yang

ntas:1 tujuan.
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Gary (1975) menegaskan pembangunan sumber daya manusi
merupakan prasyarat untuk mencapai tujuan politik, sosial, kebudayaan
dan ekonomi kepada negara. Sekiranya negara tidak berupaya membangur
sumber daya manusia yang dimiliki, negara akan terus mundur dar
hilang kelebihan kompetitif mereka. Pembangunan sumber daya manusi:
merupakan elemen paling penting dalam pembangunan ekonomi terutams
apabila negara menghadapi keterbatasan sumber-sumber fisik yang lain

Sveiby (1997) menjelaskan sumber daya manusia merangkumi dua
elemen utama yaitu elemen internal dan eksternal. Elemen internal meliput;
pembelajaran, kemampuan individu dan kumpulan kerja, nilai dan sikap
yang dimiliki dan komponen pengalaman yang telah berhasil diperoleh
Sedangkan elemen eksternal adalah seperti reputasi, imej, merek dan tanda
perdagangan dan lainnya. Olehkarena itu sumber daya manusia merupakan
aspek penting dalam melahirkan masyarakat yang holistik dan berdaya
saing. Pembelajaran merupakan elemen paling penting dalam pembangunan
sumber daya manusia yang perlu dilihat secara strategik. Dengan kata
lain sumber daya manusia harus mempunyai nilai pribadi yang mantap
disamping mampu melihat obkejtif pembangunan dari perspektif yang
komprehensif.

Selain itu dalam pembangunan sumber daya manusia perlu juga
untuk meningkatkan kapasitas pengetahuan terutama yang melibatkan
kemampuan menggunakan teknologi baru, memperbaharui pengetahuan
tentang produk yang dikeluarkan, proses penghasilan produk, pelayanan
yang ditawarkan, dan strategi untuk memasarkan produk. Disamping itu
mereka juga perlu diberikan pemahaman tentang pengaruh globalisasi,
persaingan tanpa batas, perdagangan bebas, dan berbagai tuntutan
pelanggan sebagaimana yang terjadi pada hari ini. Keadaan ini diperlukan
karena lingkungan pada hariini penuh dengan cobaan dan ketidakpastian.
Perubahan dalam struktur organisasi yang tercipta dalam dunia kerja
yang tidak menentu lazimnya mengakibatkan individu memerlukan
kesiapan, pengetahuan dan tanggung jawab yang fleksibel untuk disesuaikan
dengan perubahan yang terjadi.

2. KONSEP PEMBANGUNAN SUMBER DAYA MANUSIA

Konsep pembangunan sumber daya manusia sangat berkaitan dengan
peningkatan dan perbaikan kualitas sumber daya manusia secara berterusan
melalui peningkatan ilmu, kemahiran, pikiran, spiritual, emosi, dan
perwatakan yang sesuai dengan realitas, tuntutan zaman dan perubahan
yang terjadi. Sumber daya manusia perlu diterima sebagai inekanisme
meraih kemajuan bangsa. Pendekatan terbaik untuk pembangunan sumber
daya manusia adalah dengan melahirkan individu yang benar-benar mahir
dalam bidang kerja yang dipertanggungjawabkan (Sveiby, 1997). Keberhasilan
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A ~: ditentukan oleh kekuatan budaya ilmu yang perlu terus dipupuk oleh
n, xegara.
n Pembangunan sumber daya manusia perlu difokuskan pada
n ~embinaan sikap untuk menghargai nilai-nilai keinsanan  yang perlu
ia iiterima sebagai suatu kelebihan kompetitif. Manusia yang tidak
a menghormati keinsanannya akan dihina dan diperlecehkan, hilang
n. «ehormatan diri, tidak yakin pada diri sendiri. Dampaknya akan
b —cniatuhkan martabat mereka pada makhluk yang lemah dan tidak mampu
R —envumbang untuk kebaikan dunia. Membina manusia yang utuh
p \cinsanannya bermakna membangun pemimpin, usahawan, manjer, pelayan
h. 2u pekerja yang bertanggung jawab.
la Dalam hal ini proses pembinaan keinsanan hendaklah dibina secara
n -erpadu, yaitu meliputi pembangunan kognitif, kedewasaan emosi, kemahiran
a ~ersosial, dan kemantapan rohani yang dibangun secara adil dan seimbang.
- Sumber daya manusia yang produktif adalah terdiri dari mereka yang
fa —zmpu  melaksanakan pekerjaan dalam waktu yang sama memiliki hati
\p rani yang baik sehingga masyarakat memperoleh kebaikan dari
g nbangan yang diberikan. Mereka juga diterima sebagai aset yang terus
vingkat nilainya dengan berlalunya masa.
2a
o 3. KOMPONEN DALAM PEMBANGUNAN SUMBER DAYA
an MANUSIA
- Terdapat beberapa komponen penting dalam membuat pengukuran
tu :ng sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi. Komponen ini
si, “ng dalam usaha untuk meningkatkan prestasi kerja agar sesuai dengan
an ~-ncana yang telah ditetapkan oleh organisasi. Komponen tersebut antara
o n pengetahuan, kemahiran, kemampuan, sikap, daya usaha dan
- pengurusan masa.
A Dalam konteks pembangunan sumber daya manusia pengetahuan
e - ian semata-mata dimanifestasikan oleh ijazah perguruan tinggi, ia juga
! ~.ian ukuran yang tepat berdasarkan jumlah Indeks Prestasi Komulatif
' atau jam terbang yang lama dalam suatu pekerjaan, sebaliknya
---tzhuan berkaitan dengan kepahaman (understanding) seseorang
ap sesuatu isu atau suatu perkara. Ketinggian pengetahuan diukur
an ‘2ri gabungan pembelajaran dan pendidikan serta kemampuan
an ~zaplikasikannya secara praktikal yang bakal mempengaruhi prestasi
an = keupayaan dalam melakukan suatu pekerjaan.
an Oleh karena itu sudah sepatutnya negara menyediakan peluang
ne iukungan kepada pembangunan sumber daya manusia untuk
er -katkan pengetahuan sesuai keperluan terkini. Sumber daya manusia
hir » modal pembangunan bangsa. Program peningkatan pengetahuan
an
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dalam bidang sumber daya manusia perlu dilaksanakan secara terus mener
untuk memenuhi tuntutan-tuntutan berikut:
1. Dalam jangka panjang dan jangka pendek terdapat kekurang
kemahiran pekerja akibat daripada berbagai perubahan yang berlal
2. Perkembangan yang terlalu cepat dalam bidang teknologi.
3. Terdapat tekanan persaingan dan pasaran terhadap kualitas prod
dan pelayanan
4. Perubahan yang berlaku di kalangan pengguna / pelanggan.

Setiap sumber daya manusia perlu memiliki ilmu pengetahuan va
baik mengikut arus peredaran zaman. Ini untuk menjamin agar mere
tidak ketinggalan dalam perkembangan teknologi yang sangat pes
Pengetahuan yang tinggi adalah hasil dari pada latihan ataupun pembelajar
yang diperoleh secara formal atau tidak formal mampu meningkatk
pengetahuan yang akan membantu sumber daya manusia menyelesaik
masalah dan menyumbang ide dalam menghadapi persaingan va
merupakan pengaruh daripada globalisasi.

Kemahiran bermaksud kemampuan dan keupayaan fisikal dale
melaksanakan tugas. Sedangkan kepakaran merupakan kehebatan ya
dimiliki oleh modal yang akan membantu mereka melakukan pekerja
dengan baik. Kedua hal ini akan mempengaruhi prestasi dan keupaya
mengurus dalam bidang sumber daya manusia. Setiap individu mempuny
tahap kemahiran yang berbeda-beda dan ia akan mempengaruhi tah
penerimaan, kesanggupan dan ketepatan dalam melaksanakan suatu tug;
Kemampuan dan keupayaan yang terbina hasil daripada pengalaman d
latihan adalah dirujuk kepada kekuatan psikomotor. Sebagai modal ins
dalam organisais mereka perlu mempunyai berbagai kemahiran unt
mencapai tujuan pribadi mereka dan juga organisasi.

Melalui kepakaran dan kemahiran yang diperoleh dari pada latih
akan dapat meningkatkan kecakapan dan produktifitas kerja. Hal ini seca
langsung menjadikan sumber daya manusia yang mempunyai berbag
kemahiaran dan kepakaran sebagaimana yang diinginkan oleh negas
Seterusnya negara yang mempunyai sumber daya manusia yang seimba:
mampu memberi yang terbaik dalam dalam setiap pekerjaan yang dilakuka

Kemampuan merupakan keupayaan umum berkaiatan dengan tah
pencapaian prestasi sumber daya manusia terhadap sesuatu tugas ya
telah dipertanggung jawabkan. Tahap pencapaian kerja adalah ha
kemampuan yang dibina dari pengetahuan dan kemahiran melalui latihe
pengalaman ataupun pemerhatian. Sebagai aset bangsa sumber da
manusia perlu mempunyai kemampuan dalam melaksanakan berbagai tug
yang diamanahkan kepada mereka. Tetapi hal ini tergantung kepa
ekampuan individu agar tidak membebani kemampuannya atau memberik
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negatif kepada individu tersebut jika dia tidak mempunyai
mampuan.
Kemampuaan sumber daya manusia dalam melaksanakan berbagai
.zas menunjukkan bahwa mereka telah berhasil memberikan nilai tambah
pada diri sendiri untuk terus maju dalam mendaki tangga keberhasilan.
::21ini karena organisasi akan memberikan apresiasi kepada individu yang
Zapat menunjukkan prestasi kerja yang tinggi. Faktor ini secara langsung
<2 memberikan imej positif kepada organisaisi karena mempunyai sumber
= manusia yang memiliki berbagi kemahiran, pengetahuan, dan
payaan (Ab. Aziz Yusof, 2009).
Sikap adalah kuasa penentu kepada kesiapan sumber daya manusia

ANg

eka | —.norima atau menolak terhadap sesuatu perkara. Sikap dapat disamakan
R sengan kehendak terhadap sesuatu. Usaha melahirkan sumber daya yang
" ang mempunyai ketrampilan harus dimulai dari perubahan sikap. Perubahan
Kan farus bermula dari dalam ke luar. Ini bermaksud sikap perlu
o iimantapken melalui  sistem keyakinan yang ada dalam diri seseorang.
s < stem keyakinan yang ada pada dasarnya mengandungi prinsip-prinsip
; s ketuhanan, kebenaran, kebaikan atau apa saja bentuk kepercayaan.
fam Sikap bisanya mempunyai struktur kognitif kekal yang sukar
ang .» dan telah mempunyai persepsi tersendiri terhadap sesuatu perkara.
el .- konteks organisasi biasanya kebanyakan pekerja mempunyai sikap
e n kevakinan yang lebih stabil pada tahap awal, tetapi apabila sudah
gy oiora dalam  waktu yang lama akan mengalami keyakinan yang
hap —enurun. Agar memiliki peningkatan dorongan dan keyakinan terhadap
e -2s vang dilakukan, program latihan dan pembangunan perlu disediakan
dan | . ... terus menerus (Ab. Aziz Yusof, 2009).
niarﬁ Usaha adalah satu kesungguhan untuk mencoba secara terus menerus
- 4o an mengaplikasikan sumber Fisik dan mental dalam melakukan kerja
_ i2n memastikan yang terbaik. Usaha dalam melakukan kerja melibatkan
tthan \ emahiran, pengetahuan dan bakat yang ada disamping memenuhi tuntutan
ecara | coika dan akhlak. Usaha yang wujud secara berterusan dalam
bagai | —.-yempurnakan sesuatu kerja banyak dipengaruhi oleh situasi yang
Bara. . -4 ransangan kepada individu untuk bertindak dan komit dengan
s - izkan yang diambil. Keadaan ini akan mewujudkan satu nilai, etika,
ukan. \wrcavaan, reaksi tentang keadaan lingkungan. semua ini tidak akan
tahap -iunzsi dan bermakna sekiranya sumber daya manusia itu tidak dibina
?'ang secara langsung, baik, kreatif dan inovatif (Ab. Aziz Yusof, 2009).
jf‘aSﬂ Setiap sumber daya manusia harus memiliki kemahiran untuk
tihan, curus waktu secara strategik. Kemahiran mengurus waktu secara
daya . 2kan menjadikan seseorang hidup terencana, dan tidak melakukan
puEas . <ccara tergesa-gesa. Kemahiran mengelola waktu dengan baik juga
egada ~encurangi resiko keuangan dan resiko sosial. Di samping itu juga
erikan —2ne vang dapat mengelola waktu dengan baik dapat membedakan
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mana pekerjaan yang perlu segera diselesaikan dan mana pekerjaan yang
masih bisa ditunda. Pengurusan waktu yang baik dan strategik juga akan
menyediakan sumber daya manusia yang memiliki perencanaan yang
teliti dan bekerja keras untuk memastikan rencana tersebut terlaksana
tepat waktu (Ab. Aziz Yusof, 2009). Salah satu manfaat yang diperoleh dari
oleh setiap insan yang bekerja mengikuti rancangan akan dapat mengurangi
keterdesakan yang datang tanpa terduga. Oleh karena itu mengelola
waktu dengan baik merupakan suatu hal yang sangat penting untuk
membangun sumber daya manusia yang cemerlang.

4. PENDEKATAN PEMBANGUNAN SUMBER DAYA MANUSIA

Pembangunan sumber daya manusia yang dirancang dalam suatu
negara haruslah jelas, serta mengetahui tujuan kewujudan unsur terpenting
yang akan dibangun yaitu manusia itu sendiri. Ada beberapa pendekatan
yang bisa digunakan dalam mengurus sumber daya manusia yang siap
tempur di berbagai medan, antara lain sebagai berikut:

Pertama, pendekatan psikologi positif. Psikologi pusitif mernpakan
satu pendekatan yang diambil yang bakal meningkatkan prestasi dan kualitas
sumber daya manusia. Pendekatan ini bisa dijadikan dasar dalam melaksanakan
pembangunan sumber daya manusia karena ia dapat membantu sesorang ke
arah membina kualitas kehidupan yang lebih bermakna untuk diri sendiri
dan orang lain dengan mempelajari tindakan-tindakan berkesan yang pernah
dilakukan orang lain dan bagaimana mereka melakukannya.

Pendekatan psikologi positif adalah penting karena dapat membentuk
emosi dan sikap yang sensitif dan proaktif dan seterusnya menjadikan
individu sebagai seorang yang lebih produktif. Sikap yang postif dan
kemampuan menyesuaikan diri memainkan peranan penting dalam membina
kehidupan berorganisasi yang lebih berkualitas. Mereka yang mempunyai
sikap positif mempunyai hubungan interpersonal yang baik, ceria dengan
pekerjaan yang dijalankan dan bersedia menolong sesama sendiri dalam
usaha mencapai tujuan hidup yang harmoni.

Kedua, pendekatan kontrak psikologi. pendekatan kontrak psikologi
ini merujuk kepada keyakinan yang pegang oleh manusia berhubung tema-
tema perjanjian antar dirinya dengan oang lain. Dengan kata lain kontrak
psikologi membantu mereka membuat estimasi keuntungan yang akar
diterima setelah mencurahkan waktu dan tenaga untuk organisasi. Setiap
manusia mempunyai pengetahuan dan kemahiran untuk memahami kehendak
dan keperluan diri sendiri. Melalui psikologi yang positif , mereka lebik
mudah berintraksi, tidak agresif dan tidak juga pasif. Mereka juga punye
kemampuan untuk mengingat kembali informasi-informasi penting yang akar
membantu meningkatkan prestasi kerja harian. Psokologi positif juga mampt
membawa perubahan tingkah laku spontan yang bisa membuat nyamar
dalam bekerja.
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Ketiga, Pendekatan kestabilan emosi. Manusia yang mempunyai emos?

> stabil akan dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan mempunyai
.sungan interpersonal atau kemahiran bersosial yang baik. Keadaan ini
~-ku karena mereka lebih mengenali kekuatan diri dan pada masa yang
a2 menggunakan kekuatan ini untuk memahami emosi orang lain. Emosi
.~z stabil dapat meningkatkan kemampuan menyelesaikan masalah dan
~-mbuat keputusan yang inovatif, fleksibel dan kreatif. Sebaliknya emosi
tidak stabil menyebabkan mereka merasa takut, sentiasa tertekan,
-idak selamat dan sentiasa berkonflik dengan berbagai pihak. Mereka
menyalahkan diri sendiri dan orang lain, cepat kecewa dan merasa

~izh diri yang berlebihan.

5. SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI AGEN PEMBANGUNAN

Apabila pembangunan dijalankan perubahan akan berlaku disetiap
~ngkat dan semua jabatan dalam organisasi. Oleh Kkarena itu sumber
= manusia perlu bertindak sebagai agen perubahan dengan merancang
~=hih dahulu proses pernbahan = seperti membentuk rangka kerja yang
-2t menyediakan alternatif yang jelas dalam pembangunan dan perlu
suaikan dengan situasi umum. Mereka memainkan peranan penting
221 agen penambahbaikan dalam pembangunan organisasi (Abd Razak
--~im & Ainin Sulaiman, 2000). Untuk memastikan peranan tersebut
dilaksanakan dengan baik maka ada beberapa hal yang perlu
perhatikan.
Pertama Mengurus Masalah Psikologi Dalam Internal Organisasi.
pembangunan organisasi dilaksanakan, maka struktur dalam
nisasi turut mengalami perubahan. Proses perubahan terjadi secara
hap pada setiap jabatan yang ada dalam organisasi. Ini termasuk
«=2tezi penstrukturan semula organisasi, memperkenalkan sistem baru,
~sozram kerja yang realistis dan berkualitas, sehingga kelompok lain
“werut, waspada, curiga apabila sesuatu yang baru diperkenalkan. Keadaan
~erlaku secara bertahap.
Pada tahap awal mereka akan merasa risau, terkejut dan
~seriahankan yang lama daripada berubah. Tahap berikutnya mereka
-2 kabur dengan tujuan perubahan yang diperkenalkan. Pada tahap
.~z ketiga, sebagai agen perubahan mereka perlu menyelesaikan berbagai
.=nzan, (stress) atau kekecewaan yang berlaku. Pada tingkat terakhir
~or perubahan perlu memahami psikologi internal organisasi dan berusaha
< memahami keperluan mereka sesungguhnya dan mengapa mereka
~isa menerima perubahan yang diperkenalkan. Sebagai agen
an mereka bukan hanya perlu memahami gelagat (prilaku) anggota
<2<, tetapijuga harus memahami emosi dan menyelami jiwa mereka.
dapat dilakukan maka perubahan yang diperkenalkan akan lebih

direrima.
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Kedua, berkontribusi dan terlibat aktif dalam proses perubaha
Sumber daya manusia yang bertindak sebagai agen perubahan hendakl
mendekatkan diri dengan kumpulan sasar yang terlibat dengan perubaha
yang bakal diperkenalkan. Hal ini karena permasalahan bukan saja melibatk
pekerja bawahan, tetapi juga pengurus-pengurus daripada jabatan ini tur
terlibat secara langsung dengan perubahan. Untuk melaksanakan pros
perubahan dengan lebih lancar tanpa banyak tantangan, pengurus har
mengajak semua orang baik pekerja garis depan maupun bawahan supa
pengurus lebih memahami dan bisa mendekati pekerja. Pekerja akan beke
lebih kuat, lebih pintar, lebih kreatif, dan organisasi memperoleh kerjasar
pekerja yang tinggi karena mereka dilibatkan secara aktif. Karena seti
sumber daya manusia tidak merasa sumber daya mereka dikekang, sehing
mereka memiliki kesempatan untuk mengembangkan ide (Pfeffer, 199
Oleh karena itu kepercayaan tentang perubahan yang diwacanakan adal
untuk kebaikan bersama dan dapat dipupuk dalam kalangan pekerja.

Ketiga, membangun berbagai kemahiraii. Perubahan adalah san;
kritikal. Pertanyaannya adalah bagaimana perubahan bisa dilaksanak
dengan baik sesuai dengan kepentingan organisasi. Untuk menjaw
pertanyaan ini perlu diaplikasikan dengan berbagai kemahiran yang melip
kemahiran konseptual, sosial dan teknikal. Kemahiran konseptt
membolehkan mereka melihat perubahan secara menyeluruh. Manak
kemahiran teknikal mereka mampu menggunakan berbagai pengetahu
tentang berbagai proses perubahan yang dilaksanakan  termas
bagaimana ia berfungsi dengan proses yang lain dalam organisasi. Dal
hal kemampuan teknikal, khusunya jika ada sistem penerimaan baru dal
sebuah organisasi, pengurus harus tahu bagaimana cara  unt
mengendalikan sistem tersebut dan memberikan latihan kepada peker
pekerja untuk menggunakan peratan dan sistem baru. Pengurus ha:
merancang terlebih dahulu jenis latihan yang perlu diberikan kare
masuknya sistem baru akan mengalami perubahan teknik pembelaja
yang baru. Selain itu pengurus yang bertindak sebagai agen perubal
harus mempunyai kemahiran sosial yang kuat. Sumber daya manusia ye
berkesan mampu mengkomunikasikan rencana mereka kepada indivi
dalam organisasi bukan dengan cara konfrontasi dan ancaman. Pengu
perlu tahu cara berkomunikasi yang baik dengan pekerja dalam menga
mereka bersama-sama berperan dalam mencapai kejayaan organisasi.

Keempar, Membuat strategi untuk melaksanakan perubahan. Tu
pengurus adalah mengidentifikasi, membentuk, melaksanakan dan men
setiap strategi dalar1 pembangunan sumber daya manusia. Pengurus y:
bertindak sebagai agen perubahan harus merancang strategi sebel
melakukan perubahan agar perubahan yang dilaksanakan tepat sasar
Pembangunan strategi ini sangat penting untuk mendapatkan hasil y:

Jurnal SUWA Universitas Malikussaleh, Vol. XII, No. 2, Agustus 2014




an

lah

rut
ses
us
l_\’a
*rja

Dr. Saifuddin, MA

Pengembangan Sumber Daya Manusia

simal. Ada enam langkah yang bisa ditempuh untuk membuat sebuah
=gl yaitu:
Memilih pendekatan yang mudah dan melibatkan kepentingan
kolektif.

-~ Membina momentum di kalangan pekerja dan atasan. Tanpa

dukungan mereka agen perubahan agar berhadapan dengan
berbagai isu dalam usaha untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Mengenalpasti potensi reaksi daripada pihak luar yaitu sponsor,
pelanggan dan pembuat kebijakan kesan dari perubahan yang
direncanakan.

= Menterjemahkan bagaimana perubahan dapat memuaskan

kepentingan pihak luar, terutama berkaitann dengan biaya, kualitas,
pelayanan dan kecepatan.

Pengurus harus memilih waktu yang baik untuk melakukan
perubahan karena tidak semua orang dalam sebuah institusi
cersedia menerima perubahan yang diperkenalkan.

Scbagal agen, pengurus menjadi model peranan yang boleh
Jipercayai  dengan memastikan diri mereka senantiasa bersedia
menghadapi cobaan seperti berhadapan dengan tingkah laku dan
! berbagai pihak. Mereka perlu tampil dengan personalitas
menarik dan berkarisma.

aD
E
o
5

KESIMPULAN

Potensi yang ada pada setiap manusia perlu terus ditingkatkan.
er dava yang dimiliki oleh setiap individu akan menjadi tolak ukur
= pekerjaan yang akan dipilih. Sumber daya manusia memainkan
vang sangat penting dalam pembanguan suatu bangsa. Maju

~ncumya sebuah bangsa akan ditentukan oleh kualitas sumber daya
“usiz2 vang dimiiliki oleh bangsa tersebut. Pembangunan sumber daya

2 vang menyeluruh sangat bergantung kepada program pendidikan
= dirancang oleh negara tersebut. Oleh karena itu dunia pendidikan

“=2t membutuhkan pendidik yang proaktif, progresif, kreatif, serta
wru membangun setiap potensi yang dimiliki oleh pelajar. Sumber

mansuia adalah modal pembangunan bangsa.
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