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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Perencanaan Tenaga Kerja
Setiap organisasi mengalami perubahan-perubahan tertentu baik dalam kegiatan penambahan-penambahan dan pengurangan-pengurangn dalam pegawai. Perubahan yang terjadi dalm organisasi ini dapat terlihat dalam kegiatan penerimaan pegawai baru berdasarkan promosi, mutasi, maupun rotasi perubahan struktur organisasi yang mengakibatkan adanya jabatan-jabatan yang kosong. Demikian pula dengan adanya pegawai yang pension, atau keluar, serta perubahan-perubahan skill yang lebih memadai untuk mengikuti perubahan teknologi saat ini.  

Untuk mengimbangi perubahan-perubahan yang terjadi, maka diperlukan kegiatan perencanaan yang merupakan suatu metode unutk mengetahui kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja di masa mendatang serta rencana tindakan pengembangan. Perencanaan dengan sendirinya merupakan bagian yang tidak terlepas dari perencanaan keseluruhan dari perusahaan.

2.1.1 Pengertian Perencanaan 

Planning (perencanaan) adalah fungsi dasar atau fundamental dari manajemen karena organizing, staffing, directing, dan controlling pun harus terlebih dahulu direncanakan. Perencanaan ditujukan pada masa depan yang penuh dengan ketidakpastian, dampak perencanaan baru terasa pada masa yang akan datang.
Definisi perencanaan menurut Harold Koontz Cyril O Donnel : 

 
“ Planning is the function of a manager wich in volves the selection”                    


” Perencanaan adalah fungsi seorang manajer yang berhubungan 
             dengan memilih tujuan-tujuan, kebijaksanaan-kebijaksanaa, 
             prosedur-prosedur, dan program-program dari alternatif-alternatif 
             yang ada”  S.P. Hasibuan (2001:94)

Perencanaan berkaitan dengan upaya menurunkan ketidakpastian di masa yang akan datang, ini sangat penting baik untuk suatu organisasi maupun para karyawannya. Kelebihan atau kekurang tenaga kerja yang tidak di ramalkan dapat berpengaruh buruk terhadap daya saing organisasi dan sangat sulit untuk di perbaiki sehingga sejalan dengan itu, masa depan karyawan haruslah bersifat lebih pasti, bukan diputuskan secara mendadak sebagai suatu reaksi terhadap suatu krisis tertentu. 
Perencanaan sumber daya manusia menurut Andrew E. Sikula (1981;145)  didefinisikan sebagai: 
“ Suatu proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berintergrasi dengan rencana organisasi. 

Manusia bukanlah objek pasif yang dapat dimanipulasi tetapi subjek yang berkelakuan dan berperasaan. Perencanaan tenaga kerja mendorong berkembangannya suatu pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana manusia bertingkah laku didalam suatu organisasi serta latihan yang bermanfaat bagi dirinya sendiri sehingga seorang karyawan dalam perusahaan yang bertingkah laku individu manapun tidak dapat diramalkan dengan didukung oleh informasi yang cukup dan analisis yang cermat. Meskipun ramalan-ramalan tidak sepenuhnya diandalkan, rangkaian informasi yang di perlukan didalam membuat peramalan itu sering mengungkapkan berbagai kesulitan yang akan terjadi.
Sedangkan menurut George Milkovich dan Paul C. Nystrom, (Dale Yoder, 1981;173)

”Perencanaan  Tenaga Kerja adalah suatu proses peramalan, pengembangan, pengimlementasian, dan pengontrolan yang menjamin perusahaan mempunyai kesesuaian jumlah pegawai, penempatan pegawai secara benar, waktu yang tepat, yang secara ekonomis dan lebih bermanfaat. Sedangkan pengembangan karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang  karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan yang dilakukan di masa mendatang.
Maka pernyataan diatas dapat disimpulkan, Perencanaan tenaga kerja di artikan sebagai suatu perencanaan tentang suatu proses menentukan sumber daya manusia dan cara memenuhinya baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Perencanaan tenaga dapat di artikan pula sebagai penentuan cara memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan cara penempatannya, sehingga terdapat suatu kemungkinan tercapainya suatu rencana kepegawaian yang terintegrasi dalam organisasi yang bersangkutan.  
2.1.2 Dasar-dasar Perencanaan Tenaga Kerja


Perencanaan tenaga kerja disatu pihak memuat perkiraan kebutuhan tenaga kerja unutk beberapa tahun ke depan sesuai dengan perkembangan ekonomi atau rencana pembangunan yang ditetapkan.


Proses perencanaan tenaga kerja menurut Bambang Wahyudi (2001;55) pada dasarnya dapat digolongkan kepada 6 tahap yang saling berkaitan yaitu :
1. Perkiraan Kesempatan Kerja

Dasar perkiraan kesempatan kerja adalah rencana investasi atau target yang direncanakan. Tiap kegiatan mempunyai daya serap yang berbeda akan tenaga kerja baik dalam kualitas maupun kuantiatas. Daya serap berbeda secara sektoran dan menurut penggunaan teknologi sektoran kegiatan yang dibangun secara paat karya pada dasarnya menciptakan kesempatan tenaga kerja yang relaitif lebih besar dan tidak terlalu terikat pada persyaratan keterampilan yang tinggi, sebaliknya sektor atau sub sektor yang di bangun dengan cara padat modal menimbulkan kesempatan kerja yang relatif lebih sedikit akan tetapi dengan tenaga kerja yang berketerampilan cukup tinggi.
2.  Perkiraan dan perencanaan penyediaan tenaga kerja 

Penyediaan tenaga kerja tergantung pada jumlah penduduk dalam usia kerja dan tingkat partisipasi kerja. Perkiraan tersebut dapat diperinci menurut (1)daerah, (2)jenis kelamin, (3)tingkat pendidikan, (4)keahlian serta, (5)keterampilan khusus.

3. Perhitungan Kekurangan atau kelebihan

Dengan membandingkan kebutuhan dengan penyediaan, dan membandingkan perkiraan kesempatan kerja atau kebutuhan penyediaan tenaga kerja untuk tiap-tiap kelompok jabatan dari masing-masing sektor atau sub sektor, dapat diketahui apakah terjadi ketidakseimbangan di tiap-tiap kategori tersebut. 
4. Perencanaan Pendidikan

Dari perkiraan kesempatan kerja dan penyediaan tenaga kerja dapat diperiksa apakah terjadi ketidak seimbangan  di tiap-tiap kategori. Hal tersebut dicoba disesuaikan melalui sistem pendidikan., jika dalam periode perencanaan tenaga kerja ditemukan perkiraan penyediaan yang melebihi perkiraan lowongan, maka fasilitas pendidikan dibidang tersebut perlu ditambah.
5. Perencanaan Latihan

Perencanaan latihan merupakan bagian integral dari perncanaan tenaga kerja  karena :

a. Selalu terdapat keterampilan dan keahlian tertentu yang tidak diberikan dalam sistem pendidikan formal dan perlu disediakan melalui system latihan.
b. Penyediaan tenaga kerja melaui sistem pendidikan memerlukan waktu lama dibandignkan dengan periode perencanaan
c. Perkembangan teknologi demikian cepatnya sehingga setiap karyawan perlu secara terus menerus tanggap dalam meningkatkan keterampilan.
6. Penyesuaian Rencana
Perencanaan tenaga kerja didasarkan pada rencana pembangunan dan ditujukan pada keberhasilan rencana tenaga kerja tersebut.
2.1.3 Langkah-Langkah Perencanaan Tenaga Kerja

      Menurut Veithzal Rivai (2004;57) dalam perencanaan Tenaga Kerja ada empat Langkah pokok:

1. Perencanaan untuk kebutuhan masa depan

Beberapa orang dengan kemampuan yang dibutuhkan perusahaan agar dipertahankan selama suatu jangka waktu ayng dapat diperkirakan dimasa depan.

2. Perencanaan untuk keseimbangan masa depan

Berapa banyak tenaga kerja yang ada sekarang yang dapat diharapka untuk tetap tinggal dalam perusahaan.

3. Perencanaan untuk pengadaan dan seleksi atau pemberhentiah sementara.

Bagaiman perusahaan dapat mencapai jumlah tenaga kerja yang diperlukan.
4. Perencanaan untuk pengembangan 

Bagaimana seharusnya pelatihan dan penyesuaian tenaga kerja dalam perusahaan diatur sehingga perusahaan akan terjamin dalam hal pengisian yang kontinu tenaga-tenaga yang berpengalaman dan berkualitas. 
2.1.4 Aspek-Apsek dalam Perencanaan Tenaga Kerja
Menurut Andrew E. Sikula ( 1981;165 )bahwa pada dasarnya perencanaan sumber daya manusia akan selalu mencakup 4 aspek yang harus diperhatikan yaitu :
1. Aspek Kuantitas sumber daya manusia yang tepat

2. Aspek kualitas sumber daya manusia yng tepat

3. Aspek waktu dan posisi yang tepat

4. Aspek perhatian terhadap tujuan individu maupun tujuan organisasi secara maksimal.
2.1.5 Tahapan pokok dalam menentukan Perencanaan Tenaga Kerja
Menurut John Westerman dan Pauline Donoghue (1992: 196), perencanaan tenaga kerja di bagi dalam 3 tahapan pokok yaitu:

1. Taksiran permintaan

Yaitu memeperkirakan kebutuhan tenaga kerja dimasa yang akan datang dengan mengacu kepada rencana-rencana perusahaan dan ramalan-ramalan tentang tingkat kegiatan perusahaan tersebut dimasa yang akan datang.
2. Taksiran penawaran

Yaitu memperkirakan penawaran tenaga kerja dari dalam dan luar organisasi dengan menganalisis sumber-sumber yang ada sekarang dan yang tersedia dimasa yang akan datang.

3. Rencana tindakan

Perlunya untuk mengurangi masalah defisit atau surplus dimasa mendatang.

2.1.6 Tujuan adanya Perencanaan Tenaga Kerja
 
Secara sitematis tujuan diadakannya perencanaan tenaga kerja adalah untuk membantu manajemen menilai dan melengkapi rencana-rencana keputusan manajemen dalam melihat hal:

1. Pengaruh yang timbul dari perubahan-perubahan dalam kebijakan program kepegawaian, seperti perubahan dalam pegawai yang ada akibat promosi, rotasi, pensiun atau pemberhentian.

2. Perhitungan yang dibutuhkan atas perubahan-perubahan dalam jumlah waktu yang dibutuhkan, menerima pegawai baru serta mengadakan pelatihan bagi pegawai yang akan mengisi foramsi yang lebih tinggi.

3. Pertimbangan perubahan dalam produktivitas tenaga kerja.

4. Pertimbangan perkembangan teknologi yang mungkin  merubah tingkat-tingkat kecakapan dan besarnya kelompok kerja.

Menurut Veithzal Rivai ( 2003;56) Tujuan Perencanaan Tenaga Kerja adalah:

1.  Untuk menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi  

    semua jabatan dalam perusahaan.

2.  Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan,      

    sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.

3. Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam
           pelaksanaan tugas.

4. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi(KIS)
          sehingga produktivitas kerja meningkat.

5. Untuk menghindari kekurang atau kelebihan karyawan.

6. Menjadi dasar dalam melaksanakan mutasi (vertiakal atau horizontal)

    dan pensiun karyawan.
7. Menjadi dasar dalam melakukan penilaian karyawan.   
2.1.7 Pentingnya Perencanaan Tenaga Kerja


Pengadaan sumber daya menusia sebagai lingkup pertama pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi memilki sasaran utama yaitu diperolehnya sejumlah tenaga kerja tertentu sebagai sumber daya dengan kualifikasi tertentu sesuai dengan kebutuhan dari pekerjaan atau jabatan yang tertentu pula.

Pentingnya Perencanaan tenaga kerja menurut Bambang Wahyudi (2001;61) dapat ditinjau dari beberapa segi yaitu :
1. Dilihat dari sudut kepentingan individu tenaga kerja itu sendiri

Bagi seorang pekerja, mengetahui sacara pasti rencana tentang ketenaga kerjaan dari organisasi tempat ia berada akan memungkinkannya untuk menyusun rencana pengembangan karier bagi dirinya sendiri. Artinya bagi seorang tenaga kerja dalam suatu organisasi, suatu perencanaan tenaga kerja akan sangat membantu bagi dirinya dalam menentukan masa depan didalam organisasi yang bersangkutan. Dari rencana organisasi tersebut, seorang tenaga kerja akan mengetahui :
a. Bagaimana kemampuan pengembangan jenjang kariernya

b. Kemampuan apa yang harus dimilikinya untuk memungkinkan dirinya menduduki jabatan tertentu 

c. Waktu yang terbaik untuk menjangkau karier tersebut.
Dengan mengetahui hal-hal tersebut diatas, maka seorang tenaga kerja akan dapat menyusun  rencana tentang apa yang akan dilakukannya.

2. Dilihat dari sudut kepentingan organisasi

Suatu perencanaan tenaga kerja akan membantu pimpinan organisasi dalam upaya memperdayagunakan sumber daya manusia yang ada, sehingga akan mampu meningkatakan efisiensi dan produktivitasnya dalam jangka waktu panjang.

3. Dilihat dari sudut kepenting Negara

Suatu tenaga kerja akan memungkinkan Negara tersebut untuk mengatur program penataan dan pengembangan sumber daya manusia guna mendukung terciptanya Negara sebagai organisasi yang memiliki efisiensi yang tinggi.

Suatu Negara (sebagai sebuah sistem) yang terdiri dari organisasi-organisasi (sebagai sub sistem) yang memiliki tingkat efesiensi dan efektifitas yang tinggi didalamnya akan menyebabkan Negara tersebut memiliki tingkat efesiensi yang tinggi pula, sehingga mampu bersaing dengan Negara-negara lain di tingkat internasional. 

4. Dilihat dari kedudukan sebuah rencana

Kita dapat melihat bahwa suatu perencanaan sumber daya manusia mempunyai kedudukan yang sangat penting karena :

a. Sebuah rencana membimbing kearah sukses, artinya dengan suatu rencana dimungkinkan melakukan pendayagunaan tenaga kerja secara optimal melalui penempatan pada jabatan-jabatan tertentu dengan jenjang karier yang sesuai dengan kepentingan individu maupun organisasi. 

b. Sebuah rencana akan memungkinkan organisasi melaksankan penyesuaian dengan perubahan-perubahan yang mungkin terjadi. Dengan sebuah rencana kita akan mampu mengantisipasi kondisi business yang akan datang secara lebih awal, sehingga memungkinkan organisasi melakukan tindakan-tindakan untuk mempersiapkan tenaga kerja yang dimilikinya, baik melalui pelatihan, mutasi dan sebaginya, disesuaikan dengan kebutuhan tenaga kerja sebagai adanya perubahan-perubahan dikemudian hari.

c. Sebuah rencana mengharuskan seorang manajer untuk menetapkan tujuan yang akan dicapai. Dengan perkembangan organisasi berarti kita harus menetapkan tujuan bagian-bagiannya, termasuk penetapan tujuan pada masalah ketenagakerjaan.

d. Dengan sebuah rencana berarti kita memiliki sebuah standar ideal yang akan digunakan dalam melakukan tindakan pengawasan/evaluasi. Dengan rencana tersebut kita akan mengetahui kualitas dan kuantitas tenaga kerja yang dibutuhkan, yang tentu saja akan digunakan sebagai dasar penilaian apakah kegiatan yang dilakukan telah memenuhi standar yang ditetapkan.
2.1.8 Klasifikasi Perencanaan Tenaga Kerja

Ada berbagai macam istilah yang seringkali digunakan untuk sebuah perencanaan sumber daya manusia. Dari berbagai istilah tersebut S.P. Hasibuan  Manajemen Dasar, Pengertian dan masalah (2001;169) mengemukakan,  pada dasarnya kita dapat menggolongkannya kedalam klsifikasi yang didasarkan atas jangka waktu dan ruang lingkup perencanaan yaitu :
A. Berdasarkan Budgeting
1. Manpower Budgeting
Yaitu suatu perencanaan tenaga kerja yang berjangka waktu pendek. Perencanaan sumber daya manusia ini sering disebut dengan istilah Anggaran Tenaga Kerja atau Budget Tenaga Kerja.
2. Human Resources Forecasting
Yaitu perencanaan tenaga kerja yang berjangka panjang. Perencanaan semacam ini sering disebut sebagai peramalan tenaga kerja.

B.  Berdasarkan Ruang Lingkupnya

1. Manpower planning
Yaitu perencanaan tenaga kerja yang bersifat menyeluruh, menyangkut seluruh aspek dari manejemen sumber daya manusia.

2. Manpower Programming
Yaitu perencanaan tenaga kerja yang bersifat detail, merupakan implementasi dari perencanaan tenaga kerja yang menyeluruh.
2.1.9 Komponen-komponen Perencanaan Tenaga Kerja

Menurut S.P. Hasibuan  (2001:165) Dengan memperhatikan pengertian dari perencanaan tenaga kerja, maka perencanaan tenaga kerja mengharuskan kita melakukan berbagai macam kegiatan, yang dapat diklasifikasikan kedalam 4 kegiatan yang saling berhubungan yaitu:
a. Inventarisasi sumber daya manusia, yaitu suatu kegiatan dalam rangka menginventarisasikan tenaga-tenaga kerja yang dimiliki (pengetahuan, keterampilan dan potensi) dan menganalisa pemanfaatannya.

b. Peramalan sumber daya manusia, yaitu peramalan tentang penawaran tenaga kerja yanga akan datang (jumlah, kualitas)dan permintaannya.

c. Perencanaan sumber daya manusia, yaitu merencanakan perluasan tenaga kerja yang berkualitas dengan melalui penarikan, seleksi pengembangan dan pelatihan, penempatan, mutasi, dan pemberian balas jasa (insentif).

d. Pengawasan dan evaluasi, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan dalam rangka mendapatkan umpan balik (feedback) tentang pelaksanaan kegiatan-kegiatan sebelumnya untuk memantau (monitor) tingkat keberhasilan pencapaian yang ditetapkan.
      Dengan pokok-pokok kegiatan itu, maka didalam suatu perencanaan sumber daya manusia(human resource planning) selalu akan meliputi 5 (lima) macam komponen, yaitu:
1. Sasaran (Objective)

Komponen pertama dari perencanaan sumber daya manusia adalah sasaran yang ingin dicapai. Sasaran ini harus ditentukan secara jelas, dengan tahapan-tahapan pencapaian yang terurai secara jelas pula. 
Suatu sasaran apabila dihubungkan dengan masalah waktu akan mempunyai implikasi terhadap usaha untuk menghindarkan ketidakpastian, dalam arti bahwa suatu sasaran yang berjangka pendek tentu akan memiliki unsure ketidak pastian yang lebih kecil apabila dibandingkan dengan sasarn yang berjangka panjang. Yang penting dalam hal ini adalah penetapan suatu sasaran jangka pendek harus selalumemperhatikan kaitannya dengan sasaran jangka panjang.

2. Perencanaan Organisasi (Organization Planning)
Perencanaan sumber daya manusia memiliki kaitan yang sangat erat dengan perencanaan organisasi secara keseluruhan, karena memang suatu Perencanaan sumber daya manusia merupakan suatu bagian dari perencanaan organisasi.

Suati perencanaan oragnisasi harus dilakukan karena organisasi tersebut harus selalu melakukan antisipasi terhadap perubahan-perubahan lingkungan nya baik secara integral maupun terutama yang bersifat eksternal (Internal dan External Environment).

Perencanaan organisasi dalam hal ini diartikan sebagi suatu aktivasi yang secara sadar dilakukan oleh organisasi untuk menciptakan perubahan perubahan yang positif dalam organisasi dan menciptakan kemampuan, sehingga mampu mewujudakan suatu perencanaan yang bersifat ogranik dengan menggunakan proses, tentang perubahan organisasi dan peningkatan efektifitas pengelolaannya.
3. Auditing Tenaga Kerja (Human Resource Auditng)
Suatu audit berarti suatu proses yang bersifat intensif, investigatif analitis dan komprehensif dan ,menganalisa data secara mendalam untuk satu periode waktu tertentu.

Auditing Tenaga Kerja dilakukan untuk menentukan jumah tenaga kerja yang dibutuhkan dalam suatu organisasi. Langkah ini diawali dengan melakukan analisa beban tugas dari masing-masing jabatan dalam kaitannya dengan beban tugas yang harus dilaksanakan untuk seluruh organisasidalam mewujudkan tujuannya.
Dengan membandingkan beban tugas yang harus dilakukan dalam suatu organisasi pada kapasitas optimal seorang tenaga kerja dalam mengerkjakan tugas itu sebagai nilai ideal untuk menentukan jumlah yang akan di pekerjakan pada formasi yang kosong.
Inventarisasi Keahlian

Dalam Auditing Tenaga kerja dilakukan inventarisasi tentang keahlian yang dimiliki oleh setiap orang yang berbeda dalam organisasi. Setiap manusia pasti memiliki keahlian tertentu yang tidak terbatas hanya pada satu keahlian saja, seorang manusia mampu memiliki keahlian lebih dari satu macam keahlian.

Pergeseran Tenaga Kerja dalam Organisasi

Pergeseran / perpindahan tenaga kerja yang terjadi selama 1 periode tentu harus mampu digambarkan. Pergeseran / perpindahan tenaga kerja (internal moves) dapat terjadi karena adanya perubahan pada komposisi dari kapasitas kerja   (work-force) untuk suatu unit tertentu dari organisasi.
4. Peramalan Sumber Daya Manusia (Human Resource Forecasting)
Suatu peramalan tenaga kerja atau sumber daya manusia perlu dilakukan karena banyaknya faktor diluar organisasi kepegawaian yang akan sangat menentukan  keberhasilan organisasi itu sendiri. Faktor-faktor eksternal yang memperngaruhi organisasi ketenaga kerjaan tersebut :

 Jumlah Produksi
Jumlah produksi dari perusahaan secar langsung akan mempengaruhi kebutuhan sumber daya manusia, baik secara kualitatif dan kuantitatif. Apalagi bila proses produksinya lebih banyak menggunakan manusia (padat karya) daripada menggunakan mesin (padat modal).
Perubahan teknologi

Kemungkinan perubahan teknologi dimasyarakat perlu diperhitungkan oleh para perencana, khususnya dibidang ketenagakerjaan. Karena tingkat teknologi yang dipergunakan dalam organisasi akan berkaitan erat dengan dengan kebutuhan tenaga kerjanya. Perubahan teknologi ke arah yang lebih tinggi seringkali mengakibatkan perlu dilakukannya kembali penempatan dan fungsi-fungsi maupun pengurangan pegawai dengan konsekwensi terjadinya pemutusan hubungan kerja.
Perencanaan Karier

Rencana kerier bagi tenaga kerja dalam suatu organisasi akan sangat berpengaruh terhadap perencanaan ketenagakerjaan secara keseluruhan. Suatu perencanaan karier digunakan untuk mempertemukan kebutuhan para pekerja dengan kebutuhan organisasi.
5. Program Pelaksanaan (Action Program)
 Komponen terakhir dari perencanaan tenaga kerja adalah penyusunan program-program pelaksanaan dibidang ketenagakerjaan, yang dilakukan dengan memperhatikan data-data informasi yang diperoleh melalui hasil analisa dari komponen-komponen yang terdahulu.

Program pelaksanaan ini merupakan penjabaran secara operasional dari perencanaan secara menyeluruh dibidang ketenagakerjaan meliputi:
a. Rencana pengadaan tenaga kerja dengan tahapan pelaksanaannya yaitu:

- Rencana penarikan calon tenaga kerja

- Rencana seleksi calon tenaga kerja 

- Rencana penempatan

- Rencana pembekalan
b. Rencana pengembangan tenaga kerja

c. Rencana pemeliharaan tenaga kerja.
2.2 Program Pengembangan Pegawai
2.2.1 Pengertian pengembangan

Program adalah suatu jenis rencana yang konkret karena didalamnya sudah tercantum sasaran, kebijakan, prosedur, anggran dan waktu pelaksanaanya. Supaya pengembangan ini mencapai hal yang baik dengan biaya yang relatif kecil maka hendaknya terlebih dahulu ditetapkan program pengembangan.  

Pengembangan adalah fungsi operasional kedua dari manajemen personalia. Pengembangan perlu dilaksanakan secara terencana dan berkesinambungan. Agar pengembangan ini dapat dilaksanakan dengan baik harus terlibih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan pegawai.   
Seperti yang di kemukakan oleh  Andrew E. Sikula yang diterjemahkan Sedarmayanti (2007;164) 

“ Pengembangan adalah suatu proses pendidikan jangka panjang   

   memanfaatkan prosedur sistematis dan terorganisir, dimana personil 

   manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan toritis untuk tujuan 

   umum”.
Berdasarkan pernyataan mengenai program pengembangan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kegiatan program pengembangan pegawai atau pengembangan karier ini akan memberikan deviden kepada karyawan itu sendiri serta kepada perusahaan. Dengan adanya kukungan tersebut manajemen akan menemukan solusi universal yang dapat memenuhi kebutuhan perencanaan tenaga kerja.
Sedangkan menurut Veithzal Rivai (2003;227) mengemukakan pengertian dari pengembangan pegawai itu sendiri :

” Pengembangan pegawai adalah proses bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam oragisasi” 

Berdasarkan beberapa pernyataan pengembangan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan merupakan proses peningkatan kemempuan individu untuk menjamin kelangsungan kerja pada masa yang akan datang.

2.2.2 Tujuan Pengembangan Pegawai 

Menurut Anwar prabu Mangkunegara (2001;65) Pengembangan pegawai bertujuan dan bermanfaat bagi perusahaan, karyawan dan konsumen atau masyarakat yang mengkonsumsi barang atau jasa yang dihasilkan perusahaan tersebut. Bila di dituliskan secara terperinci tujuan pengembangan itu sendiri adalah sebagai berikut :
a. Produktivitas kerja

Dengan pengembangan maka produktivitas kerja karyawan akan meningkatkan kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena tehnical skill, human skill, dan manajerial skill karyawan semakin baik.

b. Efisiensi

Pengembangan pegawai bertujuan untuk meningkatkan efesiensi tenaga, waktu, bahan baku, mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan semakin besar.

c. Kerusakan

Pengembangan pegawai bertujuan mengurangi kerusakan bahan produksi, dan mesin-mesin karena karayawan semakin ahli dan terampil dalam melaksankan pekerjaannya.
d. Kecelakaan

Pengembangan pegawai bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan berkurang.
e. Pelayanan

Pengembangan pegawai bertujuan untuk meningkatakan pelayanan yang terbaik  dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan terbaik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi rekana-rekanan perusahaan.
f. Moral
Dengan pengembangan, maka moral karyawan akan lebih baik karena keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias unutuk menyelesaikan pekerjaannya.

g. Karier

Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan semakin besar karena keahlianya, keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik, promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja seseorang.

h. Konseptual

Dengan pengembangan, Manajer akan semakin cakap dan dan cepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human dan managerial-nya lebih baik.
i. Kepemimpinan

Dengan pengembangan, seorang akan menjadi lebih baik, human relation-nya lebih luas, motivasinya lebih terarah sehingga pembinaan kerjasama vertical dan horizontal semakin harmonis.
j. Balas jasa

Dengan pengembangan, maka balas jasa (Gaji,upah intensif dan benefits) karyawan akan meningkat karena prestasi keerja mereka semakin kondusif.
k. Konsumen

Pengembangan pegawai akan memberikan manfaat yang lebih baik bagi masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau pelayanan yang lebih bermutu.

Kesimpulan : Pengembangan pegawai (pendidikan dan pelatihan) perlu dilakukan oleh setiap perusahaan karena akan memberikan manfaaat bagi perusahaan, karyawan, dan masyarakat konsumen.
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2007;167) yang mengemukakan : pengembangan pegawai atau pengembangan sumber daya manusia bertujuan menghasilkan kerangka kerja yang bertalian secara logis dan komprehensif untuk mengembangkan lingkungan dimana karyawan didorong belajar dan berkembang”
Tujuan umum pelatihan dan pengembangan karyawan atau pegawai di arahkan untuk meningkatakan produktivitas organisasi. Tujuan ini dapat dicapai apabila tujuan khusus dapat diwujudkan terlebih dahulu. Tujuan umum dan tujuan khusus pelatihan dan pengembangan dapat digambarkan sebagai berikut: 




Sumber : Sedarmayanti (2007;167)
 
Gambar 2.1
Tujuan umum dan tujuan khusus pelatihan dan pengembangan 

Dengan demikian pada prinsipnya tujuan pelatihan dan pengembangan karyawan  seperti yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2007;170) adalah:
1. menambah pengetahuan

2. menambah keterampilan

3. merubah sikap.
2.2.3 Metode Pengembangan Pegawai

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001;57) menyebutkan beberapa metode dalam pengembangan Pegawai :
a. Metode Pelatihan
   Metode pelatihan dapat digunakan pula dalam pengembangan. Hal ini digunakan karena beberapa pegawai adalah manajer, samua manajer adalah pegawai. Metode pelatihan  yang sering digunakan dalam pengajaran pengembangan antara lain : simulasi, metode konfrensi, studi kasus dan bermain peran.
b. Understudy

    Understudy adalah mempersiapkan peserta untuk melaksanakan pekerjaan atau mengisi suatuposisi jabatan tertentu. Konsep Understudy merupakan suatu teknik perencanaan pegawai yang berkualifikasi uantuk mengisi jabatan manajer. Teknik pengembangan Understudy serupa dengan metode on the job. Belajar dengan berbuat yang ditekankan melalui kebiasaan.
c. job Rotasi dan kemajuan bersama
   Job rotasi melibatkan perpindahan peserta dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya. Kadang-kadang dari satu penempatan ke penempatan lainnya direncanakan atas dasar tujuan belajar. Kemajuan berncana tidak merubah keseimbangn status dan gaji, tetapi melibatkan penempatan kembali dengan asumsi mempunyai tugas dan tanggung jawab yang lebih tinggi.

Keuntungan dari job rotasi, antara lain pegawai peserta mendapatkan gambaran yang luas mengenai berbagai macam jenis pekerjaan, mengembangkan kerja sama antar pegawai,mempermudah penyesuaian diri dengan lingkungan tempat bekerja.
d. Coaching-Counseling
    Coaching adalah suatu prosedur pengajaran pengetahuan dan keterampilan-keterampilan kepada pegawai bawahan.
Peranan job Coaching adalah memberikan bimbingan kepada pegawai bawahan dalam menerima suatu pekerjaan atau tugas dari atasanya.
Pada prinsipnya pelatihan dan pengembangan merupakan suatu pembelajaran pada setiap individu untuk ,mengatasi kekurangan daripada kemampuan dlam megerjakan suatu tugas yang harus dijalankan.
Seperti yang dikemuka kan oleh Andrew E. Sikula (1981;235) : 
” Belajar harus berorientasi pada tujuan. Tujuan-tujuan khusus dan hadiah yang berhubungan dengan usaha belajar pada umumnya memperlancar mencapai tujuan-tujuan yang diharapkan”  
2.2.4 Jenis-jenis Program Pengembangan Pegawai
Jenis program pengembangan pegawai menurut S. P. Hasibuan, (2001:109) dikelompokan atas pengembangan secara informal dan pengembangan secara formal. 
a. Pengembangan secara informal

yaitu karyawan atas keinginan dan usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengna mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya dengan pekerjaan atau jabatan. Pengembangan secara informal menunjukan bahwa karyawan tersebut berkeinginan keras untuk maju dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahaan karena prestasi kerja karyawan itu semakin besar, efesiensi dan produktivitasnya semakin baik.
b. Pengembangan secara formal

yaitu karyawan yang ditugaskan oleh perusahaan untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilaksanakan oleh perusahaan maupun lembaga-lembaga pendidikan atau latihan. Pengembangan secara formal ini dilakukan untuk keahlian dan keterampilan pada masa yang akan datang.
2.2.5 Tahapan pengembangan pegawai 

Menurut Veithzal Rivai (2004;298) mengenai tahapan yang lebih difokuskan pada karier individu menyimpulkan bahwa kebutuhan ekspektasi individu berubah melalui tahapan-tahapan sebagai berikut :
a. Fase awal/ Fase pembentukan 

Menekankan pada perhatian untuk memperoleh jaminan terpenuhinya dalam tahun-tahun awal pekerjaan.
b.  Fase lanjutan

Dimana pertimbangan jaminan keamanan sudah mulai berkurang, namun lebih menitikberatkan pada pencapaian, harga diri dan kebebasan.
c.  Fase mempertahankan

Pada fase ini individu mempertahankan pencapaian keuntungan atau manfaat manfaat yang telah diraihnya sebagai hasil pekerjaan di masa lalu.

Setelah fase mempertahankan dilewati, individu memasuki :
d. Fase pensiun 

Fase pensiun ini, individu telah menyelesaikan satu karier, dan dia akan berpindah ke karier yang lain, dan individu memiliki kesempatan untuk mengekspresikan aktualisasi diri yang sebelumnya tidak dapat dia lakukan.
2.3 Hubungan Perencanaan Tenaga Kerja Sebagai Dasar Dalam Penyusunan
         Program Pengembangan Pegawai. 

   

   Metode-Metode Pengembangan


(Feed back)


Sumber: Veithzal Rivai (2004;300) 


Gambar 2.2
              Sistem perencanaan tenaga kerja dan pengembangan pegawai 
Veithzal Rivai (2004;300) berpendapat bahwa tanpa umpan balik, sangat sulit bagi karyawan untuk mengetahui prestasi/kekurangan atas pekerrjaan yang telah dilakukan . Umpan balik memiliki tiga tujuan utama, yaitu:

1. Untuk meyakinkan karyawan bahwa mereka masih berharga dan akan dipertimbangkan untuk promosi dimasa yang akan datang apabila mereka memenuhi kreteria kualifikasi.

2. Untuk menjelaskan mengapa karyawan tidak terpilih menduduki jabatan tertentu.
3. Untuk mengidentifikasi tindakan khusus yang sebaiknya mereka lakukan dalam rangka pengembangan karier. 

Berdasarkan pernyataan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa : Efisiensi suatu organisasi sangat tergantung pada baik buruknya pengembangan anggota organisasi itu sendiri didalam perusahaan yang bertujuan mencari untung. Tujuan ini akan dapat dicapai dengan baik apabila pegawai-pegawainya diberikan pendidikan dan pelatihan secara sempurna.

TUJUAN KHUSUS





Kualitas 


Produktivitas kerja


Mutu perencanaan tenaga kerja


Semangat/moral kerja


Balas jasa tidak langsung


Kesehatan dan keselamatan kerja


Cegah kadaluarsa pengetahuan dan keterampilan


Pengembangan diri





TUJUAN UMUM





Meningkatkan Produktivitas organisasi





Sasaran-Sasaran


pengembangan





Pengembangan


karier pegawai





Perencanaan


Tenaga Kerja
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