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Abstrak 

 
Artikel ini bertujuan untuk mengkaji peran perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
strategis dalam mendukung pengembangan organisasi yang berkelanjutan. Pendekatan 
yang digunakan adalah metode library research dengan menelaah berbagai literatur 
ilmiah yang relevan terkait manajemen SDM dan strategi organisasi. Hasil kajian 
menunjukkan bahwa perencanaan SDM strategis memiliki peran signifikan dalam 
meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan daya saing organisasi. Proses perencanaan yang 
meliputi analisis lingkungan, peramalan kebutuhan tenaga kerja, formulasi strategi, 
implementasi, dan evaluasi mampu menciptakan keselarasan antara tujuan organisasi 
dan kompetensi karyawan. Perencanaan SDM strategis berkontribusi terhadap 
peningkatan resiliensi organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang 
dinamis. Perencanaan yang terintegrasi dan berorientasi jangka panjang 
memungkinkan organisasi meminimalkan risiko kesenjangan kompetensi serta 
meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Perencanaan SDM strategis menjadi fondasi 
utama dalam mewujudkan pengembangan organisasi yang adaptif dan kompetitif. 
 
Kata Kunci: Perencanaan Sumber Daya Manusia Strategis, Pengembangan Organisasi, 
Manajemen Sumber Daya Manusia. 
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A. Pendahuluan 

 
Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aspek penting dalam 

manajemen organisasi modern. Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, peran 
perencanaan SDM menjadi semakin vital dalam memastikan kesuksesan dan keberlanjutan 
suatu organisasi. Dengan memahami kebutuhan dan potensi sumber daya manusia yang 
dimiliki, perusahaan dapat mengidentifikasi strategi yang tepat untuk mengoptimalkan kinerja 
karyawan dan mencapai tujuan perusahaan secara efisien. 

Pentingnya perencanaan SDM tidak hanya terletak pada pencocokan antara kebutuhan 
organisasi dengan kualifikasi karyawan, tetapi juga dalam memastikan bahwa sumber daya 
manusia yang dimiliki memiliki keterampilan, pengetahuan, dan motivasi yang sesuai dengan 
tuntutan lingkungan bisnis yang terus berubah. Dengan demikian, perencanaan SDM tidak 
hanya bersifat reaktif terhadap kebutuhan saat ini, tetapi juga proaktif dalam mengantisipasi 
kebutuhan masa depan. 

Pengembangan organisasi pada hakikatnya bertujuan menciptakan organisasi yang adaptif, 
inovatif, dan memiliki daya saing tinggi. Dalam konteks tersebut, SDM menjadi faktor penentu 
keberhasilan transformasi organisasi. Tanpa perencanaan SDM yang matang, organisasi berisiko 
mengalami ketidakseimbangan antara kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja, kesenjangan 
kompetensi, hingga rendahnya produktivitas. (Grace et al., 2024) Oleh karena itu, perencanaan 
SDM strategis menjadi fondasi dalam memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi 
memiliki peran yang jelas, kompetensi yang relevan, serta peluang pengembangan yang 
berkelanjutan. (Harahap et al., 2023) 

Perencanaan SDM strategis berperan sebagai jembatan antara strategi bisnis dan 
pengelolaan manusia di dalam organisasi. Strategi organisasi yang ambisius, seperti ekspansi 
pasar, digitalisasi, atau inovasi produk, memerlukan dukungan SDM yang memiliki keterampilan 
spesifik dan kesiapan menghadapi perubahan. Dengan melakukan analisis kebutuhan tenaga 
kerja, proyeksi masa depan, serta pemetaan kompetensi, organisasi dapat mengantisipasi 
tantangan yang mungkin muncul. Pendekatan ini membantu organisasi menghindari keputusan 
yang bersifat mendadak dan tidak terarah dalam pengelolaan SDM. 

perencanaan SDM strategis juga memiliki implikasi terhadap efisiensi dan efektivitas 
organisasi. Perencanaan yang baik memungkinkan organisasi untuk mengalokasikan sumber 
daya secara optimal, mengurangi biaya akibat turnover yang tinggi, serta meminimalkan 
kesalahan dalam proses rekrutmen dan penempatan. Melalui perencanaan yang sistematis, 
organisasi dapat mengidentifikasi potensi internal, merancang program pelatihan yang tepat 
sasaran, serta membangun jalur karier yang jelas bagi karyawan. Hal ini tidak hanya 
meningkatkan kinerja individu, tetapi juga memperkuat stabilitas dan keberlanjutan organisasi. 

Dalam konteks pengembangan organisasi, sumber daya manusia dipandang sebagai aset 
strategis (human capital) yang berperan sebagai penggerak utama perubahan, inovasi, dan 
peningkatan kinerja. Keberhasilan organisasi dalam melakukan transformasi, baik struktural 
maupun kultural, sangat ditentukan oleh kesiapan dan kualitas SDM yang dimiliki. Oleh karena 
itu, perencanaan SDM strategis tidak hanya berorientasi pada pemenuhan kebutuhan tenaga 

Abstract 

 
This article aims to examine the role of strategic Human Resource (HR) planning in 
supporting sustainable organizational development. The approach employed is a library 
research method through the review of relevant scientific literature related to human 
resource management and organizational strategy. The findings indicate that strategic 
HR planning plays a significant role in improving organizational effectiveness, efficiency, 
and competitiveness. The planning process includes environmental analysis, workforce 
forecasting, strategy formulation, implementation, and evaluation to ensure alignment 
between organizational goals and employee competencies. Strategic HR planning 
contributes to strengthening organizational resilience in responding to dynamic 
business environments. Integrated and long-term oriented planning enables 
organizations to minimize competency gaps and enhance sustainable performance. 
Strategic HR planning serves as a fundamental foundation in creating adaptive and 
competitive organizational development. 
 
Key Words:   Strategic HR Planning, Organizational Development, Human Resource 
Management. 
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kerja, tetapi juga pada pengembangan potensi, peningkatan kompetensi, serta pembentukan 
budaya kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Melalui pemahaman mendalam terhadap tantangan dan peluang yang dihadapi organisasi, 
baik dalam skala lokal maupun global, perencanaan SDM dapat menjadi instrumen yang sangat 
berharga dalam memastikan kesinambungan operasional dan kesuksesan jangka panjang suatu 
organisasi. Dengan demikian, pendekatan yang holistik dan proaktif dalam perencanaan SDM 
menjadi kunci dalam menghadapi dinamika bisnis yang terus berkembang. 
 
B. Metodologi 

 
Metode penulisan artikel ilmiah ini menggunakan studi literatur / Library Research. 

Mengolah dan menganalisis sumber referensi dari artikel, jurnal, maupun sumber dari internet 
lainnya, khususnya dalam lingkup sumber daya manusia. Semua referensi atau daftar rujukan 
yang ada di artikel ini dikutip melalui Google Scholar, Research Get, dan referensi lainnya. 

 
C. Hasil dan Pembahasan 

 
1. Konsep dan Pentingnya Perencanaan SDM Strategis 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan proses awal yang sangat menentukan 
keberhasilan pengelolaan tenaga kerja dalam organisasi. Perencanaan SDM dipahami sebagai 
upaya sistematis untuk memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah dan kualitas tenaga 
kerja yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan tujuan organisasi. Dalam konteks ini, 
perencanaan SDM tidak hanya berfungsi sebagai alat administratif, tetapi menjadi dasar 
strategis dalam mendukung efektivitas pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia 
secara keseluruhan. Perencanaan SDM juga menekankan pentingnya kesesuaian antara 
kebutuhan organisasi dan kemampuan tenaga kerja yang dimiliki. Ketidaksesuaian antara 
keduanya dapat menimbulkan berbagai permasalahan, seperti rendahnya produktivitas, 
ketidakefisienan kerja, serta tidak optimalnya pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, 
perencanaan SDM dilakukan untuk mengantisipasi kebutuhan tenaga kerja di masa mendatang 
agar organisasi tidak bersikap reaktif terhadap perubahan (Nuraeni, Ahmad & Bayyu, 2019). 

Selain berorientasi pada kebutuhan saat ini, perencanaan SDM memiliki sifat jangka 
panjang yang berkaitan erat dengan pengembangan organisasi. Perubahan lingkungan internal 
dan eksternal organisasi, seperti perkembangan teknologi dan dinamika dunia kerja, menuntut 
organisasi untuk memiliki perencanaan SDM yang adaptif. Melalui perencanaan yang matang, 
organisasi dapat mempersiapkan sumber daya manusia yang kompeten dan relevan dengan 
tuntutan perubahan tersebut. Perencanaan SDM juga berperan penting dalam meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas organisasi. Dengan perencanaan yang tepat, organisasi dapat 
menghindari kelebihan maupun kekurangan tenaga kerja yang dapat berdampak pada 
pemborosan biaya dan menurunnya kinerja. Oleh karena itu, perencanaan SDM menjadi 
instrumen penting dalam menjaga keseimbangan antara sumber daya yang dimiliki dan 
tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan (Setiyani & Elok 2019). 

Dalam pelaksanaannya, perencanaan SDM mencakup beberapa tahapan penting, antara lain 
analisis kebutuhan tenaga kerja, analisis ketersediaan sumber daya manusia, serta identifikasi 
kesenjangan antara kebutuhan dan ketersediaan tersebut. Tahapan ini menjadi dasar dalam 
menentukan kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan. Tanpa melalui 
tahapan yang sistematis, organisasi berisiko mengalami ketidaktepatan dalam penempatan dan 
pengembangan SDM. 

Pentingnya perencanaan SDM strategis semakin terasa dalam era globalisasi dan 
transformasi digital. Perubahan yang cepat menuntut organisasi untuk memiliki SDM yang 
adaptif, inovatif, dan memiliki kemampuan belajar berkelanjutan. Tanpa perencanaan yang 
matang, organisasi dapat mengalami kekurangan tenaga kerja pada posisi kunci, kelebihan 
tenaga kerja yang tidak produktif, atau ketidaksesuaian kompetensi yang berdampak pada 
menurunnya kinerja. Oleh karena itu, perencanaan SDM strategis menjadi alat untuk 
meminimalkan risiko tersebut sekaligus memastikan keberlanjutan organisasi. 

perencanaan SDM strategis berfungsi sebagai dasar dalam pengambilan keputusan 
manajerial terkait rekrutmen, seleksi, pelatihan, promosi, hingga suksesi kepemimpinan. 
Keputusan-keputusan tersebut tidak lagi diambil secara reaktif, melainkan berdasarkan analisis 
data dan proyeksi kebutuhan organisasi. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat 
mengalokasikan sumber daya secara lebih efisien dan efektif, sehingga mendukung pencapaian 
target kinerja secara optimal. 
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Konsep dan pentingnya perencanaan SDM strategis terletak pada kemampuannya 

menciptakan keselarasan antara kebutuhan organisasi dan potensi sumber daya manusia. 
Perencanaan ini tidak hanya memastikan ketersediaan tenaga kerja yang kompeten, tetapi juga 
mendukung transformasi dan inovasi organisasi secara berkelanjutan. Dengan perencanaan 
SDM strategis yang efektif, organisasi akan lebih siap menghadapi persaingan dan perubahan 
lingkungan yang semakin kompleks. (Khaeruman & Hartoko, 2021). 

 
2. Analisis Lingkungan dan Kebutuhan SDM 

Analisis lingkungan dan kebutuhan SDM merupakan tahap fundamental dalam 
perencanaan SDM strategis karena menjadi dasar dalam menentukan arah kebijakan 
pengelolaan tenaga kerja. Analisis ini bertujuan untuk memahami kondisi internal dan eksternal 
organisasi yang dapat memengaruhi kebutuhan sumber daya manusia, baik dalam jangka 
pendek maupun jangka panjang. Tanpa analisis yang komprehensif, organisasi berisiko 
mengambil keputusan yang tidak sesuai dengan dinamika lingkungan, sehingga dapat 
menghambat pencapaian tujuan strategis. 

Manajemen sumber daya manusia memiliki tanggung jawab atas keberhasilan organisasi. 
Perencanaan sumber daya manusia megintegrasikan antara kebutuhan perusahaan dan 
kebutuhan sumber daya manusia. Kegiatan perencanaan akan mempengaruhi permintaan 
tenaga kerja, strategi yang diterapkan akan membawa perusahaan pada kinerja yang optimal. 
Dalam peramalan tenaga kerja dilakukan disertai dengan pengawasan terhadap kebutuhan 
sumber daya manusia agar perusahaan memperoleh karyawan yang sesuai dengan rencana dan 
menempatkannya sesuai dengan keterampilan dan kehalian sehingga efektivitas dan efisiensi 
dapat tercapai. Menurut (Sutrisno, 2017), terdapat dua faktor yang menjadi kendala yang ada di 
dalam organisasi, hal tersebut mempengaruhi perencanaan sumber daya manusia, yaitu: 
1. Faktor Internal 

a. Keputusan organisasi yang menyangkut masalah rencana strategis, anggaran yang 
digunakan, produksi dan penjualan, ekspansi usaha, desain organisasi, dan tugas 
pekerjaan. Organisasi memanfaatkan sumber daya yang dimiliki guna menunjang 
keberhasilan di masa yang akan datang. Keputusan yang diambil akan berpengaruh 
secara langsung terhadap kelangsung hidup perusahaan. 

b. Sistem informasi, sistem informasi merupakan suatu rangkaian fungsi tertentu yang 
ada dalam organisasi yang berkaitan dengan strategi dan kegiatan operasional 
perusahaan yang berhubungan dengan kepentingan pihak luar. Berbagai jenis sistem 
informasi di antaranya sistem informasi manajemen, sistem informasi keuangan, 
sistem informasi eksekutif, sistem informasi manufaktur, sistem informasi sumber 
daya manusia. Perusahaan harus memiliki kemampuan dalam menganalisis dan 
memanfaatkan informasi sesuai kebutuhan organisasi. 

2. Faktor Eksternal 
a. Ekonomi, situasi ekonomi sangat berpengaruh terhadap perkembangan bisnis, faktor 

produksi sebagai input dalam aktivitas perusahaan seperti tenaga kerja dan modal 
akan berpengaruh terhadao output yang dihasilkan. Dalam perkembangan ekonomi 
laju inflasi, tingkat suku bunga, angka pengangguran sebagai indikator dalam 
pertumbuhan ekonomi juga mempengaruhi bisnis perusahaan. 

b. Sosial-budaya. Kebiasaan, strata sosial, gaya hidup, selera konsumen tentu 
mempengaruhi tingakt konsumsi masyarakat serta permintaan akan produk yang 
dihasilkan perusahaan. Pihak manajemen dalam menyusun perencanaan sumber daya 
manusia secara maksimal agar mampu membaca situasi yang terjadi dan tanggap 
terhadap perubahan. 

c. Politik. Kondisi politik juga berimplikasi pada peraturan yang diterapkan perusahaan. 
d. Perundang-undangan. Peraturan perundang-undangan yang berlaku akan memberi 

dampak pengelolaan sumber daya manusia, seperti pemberlakuan jam kerja, 
pemberian upah yang sesuai dengan undang-undang tenaga kerja. 

e. Teknologi. Kemajuan di bidang teknologi menimbulkan gejolak dan perubahan pola 
hidup manusia. Perusahaan harus bergerak cepat menerapkan strategi, inovasi agar 
mampu bertahan di tengah perkembangan teknologi yang semakin canggih. 

f. Pesaing. Perusahaan yang memiliki nilai dan strategi yang tepat akan siap untuk 
bersaing dengan perusahaan lain. Pesaing akan semakin gencar untuk bersaing dengan 
keunggulan kompetitif yang dimilikinya 

Analisis kebutuhan SDM saat ini adalah proses untuk menentukan kebutuhan SDM yang 
diperlukan oleh organisasi saat ini. Analisis ini melibatkan identifikasi jumlah SDM yang 
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diperlukan untuk menjalankan operasional organisasi, keterampilan dan kemampuan yang 
diperlukan oleh SDM untuk menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, dan kompetensi yang 
diperlukan oleh SDM untuk mencapai tujuan organisasi. Identifikasi kekurangan atau kelebihan 
SDM dapat dilakukan dengan membandingkan kebutuhan SDM saat ini dengan SDM yang 
tersedia. Kekurangan SDM dapat berupa jumlah SDM yang tersedia tidak mencukupi kebutuhan 
organisasi dan SDM tidak memiliki keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian, analisis kebutuhan SDM saat ini 
dan identifikasi kekurangan atau kelebihan SDM sangat penting untuk menentukan strategi 
pengembangan SDM yang efektif. 

Analisis kebutuhan SDM masa depan adalah proses untuk menentukan kebutuhan SDM 
yang diperlukan oleh organisasi di masa depan. Analisis ini melibatkan identifikasi perubahan 
lingkungan bisnis yang dapat mempengaruhi kebutuhan SDM organisasi, perubahan teknologi 
yang dapat mempengaruhi kebutuhan SDM organisasi, dan perubahan strategi organisasi yang 
dapat mempengaruhi kebutuhan SDM. Identifikasi perubahan yang diperlukan dapat berupa 
pengembangan keterampilan dan kemampuan SDM untuk menyesuaikan dengan perubahan 
lingkungan bisnis dan teknologi, penambahan SDM untuk memenuhi kebutuhan organisasi yang 
meningkat, pengurangan SDM untuk menyesuaikan dengan perubahan lingkungan bisnis dan 
strategi organisasi. Dengan demikian, analisis kebutuhan SDM masa depan dan identifikasi 
perubahan yang diperlukan sangat penting untuk menentukan strategi pengembangan SDM 
yang efektif dan memastikan bahwa organisasi memiliki SDM yang siap untuk menghadapi 
tantangan di masa depan. 

 
3. Peramalan dan Penentuan Kebutuhan SDM 

Peramalan dan penentuan kebutuhan SDM merupakan tahapan lanjutan setelah analisis 
lingkungan dilakukan dalam proses perencanaan SDM strategis. Tahap ini bertujuan untuk 
memproyeksikan jumlah dan kualitas tenaga kerja yang dibutuhkan organisasi pada periode 
tertentu di masa depan. Peramalan dilakukan secara sistematis dengan mempertimbangkan 
rencana strategis organisasi, tren pertumbuhan, perubahan teknologi, serta dinamika pasar. 
Dengan adanya peramalan yang akurat, organisasi dapat menghindari ketidakseimbangan 
antara kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja. 

Teknik dalam meramalkan atau mengestimasi kebutuhan SDM menjadi teknik peramalan 
jangka pendek dan jangka panjang. Teknik peramalan jangka pendek meliputi analisis anggaran 
dan analisis beban kerja. Peramalan kebutuhan SDM dapat pula dicapai dengan proses 
penganggaran. Jumlah, kualifikasi, dan kualitas karyawan atau SDM yang diperlukan turut 
ditentukan oleh jumlah anggaran. Analisis beban kerja menentukan beban kerja seorang tenaga 
kerja, dan hal tersebut sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja organisasi menurut jenis 
pekerjaannya. Sedangkan peramalan jangka panjang meliputi analisis permintaan unit maupun 
organisasi, pendapat pakar, analisis tren, analisis statistik, analisis bagan penempatan serta 
analisis Markov. Analisis permintaan unit disebut juga pendekatan Bottom-Up yaitu teknik 
peramalan dimana mulai dari level terendah hingga yang tertinggi, tiap level berkewajiban 
melakukan peramalan kebutuhan SDM sehingga di akhir akan menghasilkan estimasi agregat 
kebutuhan SDM. Pendekatan ini menganggap setiap pimpinan di setiap unit kerja mengetahui 
kebutuhan bawahannya. Analisis permintaan keorganisasian disebut pendekatan top- down 
atau disebut juga zero-base forecasting. Pada pendekatan tersebut menggunakan kondisi SDM 
yang dimiliki organisasi saat ini sebagai dasar untuk menentukan kebutuhan pengadaan staf 
(staffing) di mendatang. Kunci dari teknik peramalan ini adalah analisis mendalam mengenai 
kebutuhan-kebutuhan sumber daya manusia. Yang termasuk dalam analisis tren adalah 
ekstrapolasi dan indeksasi. Ekstrapolasi merupakan teknik peramalan dengan cara melakukan 
proyeksi atau penggambaran akan kecenderungan-kecenderungan masa lalu dibawa ke masa 
depan ke masa depan 

Pentingnya peramalan dan penentuan kebutuhan SDM terletak pada kemampuannya 
mendukung efisiensi dan efektivitas organisasi. Perencanaan yang tepat akan menghindarkan 
organisasi dari biaya rekrutmen mendadak, pelatihan yang tidak terarah, atau kelebihan tenaga 
kerja yang membebani anggaran. Sebaliknya, organisasi dapat mengalokasikan sumber daya 
secara lebih optimal dan terencana sesuai dengan kebutuhan riil yang telah diproyeksikan. 

Peramalan dan penentuan kebutuhan SDM merupakan langkah strategis yang menentukan 
keberhasilan implementasi perencanaan SDM. Proses ini memastikan bahwa organisasi 
memiliki tenaga kerja yang tepat, baik dari segi jumlah maupun kompetensi, pada waktu yang 
tepat. Dengan peramalan yang akurat dan berbasis data, organisasi akan lebih siap menghadapi 
perubahan dan mampu mempertahankan daya saing dalam jangka panjang. 
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4. Formulasi Strategi SDM 

Formulasi strategi SDM merupakan tahapan inti dalam perencanaan SDM strategis karena 
pada tahap inilah organisasi menentukan arah kebijakan pengelolaan sumber daya manusia 
secara sistematis dan terintegrasi dengan strategi organisasi. Dalam konteks manajemen 
modern, SDM dipandang sebagai human capital yang memiliki nilai ekonomi dan strategis, 
sehingga pengelolaannya tidak dapat di pisahkan dari strategis bisnis. 

Secara konseptual, formulasi strategi SDM dimulai dari analisis visi dan misi organisasi, 
kemudian diterjemahkan ke dalam kebutuhan kompetensi, struktur jabatan, serta sistem 
pengelolaan kinerja yang relevan. Organisasi perlu mengidentifikasi kompetensi inti (core 
competencies) yang menjadi kekuatan utama dalam mencapai keunggulan kompetitif. 
Kompetensi ini selanjutnya menjadi dasar dalam merumuskan kebijakan rekrutmen, pelatihan, 
pengembangan karir, serta manajemen talenta. 

Khaeruman et al. (2023) menjelaskan bahwa strategi perencanaan SDM yang efektif harus 
mempertimbangkan kesesuaian antara kebutuhan organisasi dengan potensi karyawan. 
Artinya, strategi SDM tidak hanya berorientasi pada pemenuhan kuantitas tenaga kerja, tetapi 
juga pada peningkatan kualitas, kapabilitas, dan kesiapan SDM menghadapi perubahan. Hal ini 
sejalan dengan pendekatan berbasis kompetensi yang menekankan pentingnya keselarasan 
antara tugas pekerjaan dan kemampuan individu. 

Samsudin et al. (2024) menekankan bahwa pendekatan strategis dalam perencanaan SDM 
memberikan dampak signifikan terhadap daya saing organisasi. Dalam era globalisasi dan 
transformasi digital, organisasi dituntut memiliki SDM yang inovatif, adaptif, serta mampu 
memanfaatkan teknologi secara optimal. Oleh karena itu, strategi SDM harus mencakup 
pengembangan kompetensi digital, peningkatan kemampuan analitis, serta pembentukan 
budaya kerja yang kolaboratif. 

Formulasi strategi SDM juga berkaitan dengan manajemen perubahan (change 
management). Organisasi yang sedang mengalami transformasi struktural atau digital 
memerlukan strategi SDM yang mendukung proses perubahan tersebut. Tanpa strategi yang 
jelas, resistensi karyawan terhadap perubahan dapat menghambat pencapaian tujuan 
organisasi 
Dari perspektif pengembangan organisasi, formulasi strategi SDM berfungsi sebagai instrumen 
integratif yang menghubungkan struktur organisasi, budaya kerja, dan sistem kinerja. Strategi 
yang terencana dengan baik akan mendorong terciptanya budaya profesionalisme, 
meningkatkan motivasi kerja, serta memperkuat komitmen organisasi. Dengan demikian, 
formulasi strategi SDM tidak hanya berdampak pada aspek operasional, tetapi juga pada 
transformasi budaya dan peningkatan kualitas organisasi secara menyeluruh. 
 
5. Implementasi dan Evaluasi Perencanaan SDM 

Implementasi perencanaan SDM merupakan tahap penerapan kebijakan strategis yang 
telah dirumuskan ke dalam praktik manajerial dan operasional organisasi. Tahap ini 
menentukan efektivitas strategi SDM karena keberhasilan suatu perencanaan sangat 
bergantung pada kualitas implementasinya. Implementasi mencakup penerapan sistem 
rekrutmen dan seleksi, pelaksanaan pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, 
pemberian kompensasi, serta pembinaan hubungan kerja 

Utama dan Syahbana (2023) menyatakan bahwa penerapan manajemen SDM strategis 
secara konsisten mampu meningkatkan kinerja organisasi, khususnya dalam sektor publik. 
Implementasi yang terintegrasi dengan sistem pengukuran kinerja akan memperjelas 
kontribusi SDM terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa 
implementasi strategi SDM harus berbasis pada indikator kinerja yang terukur dan akuntabel 

Selain implementasi, evaluasi merupakan bagian penting dalam siklus perencanaan SDM 
strategis. Evaluasi bertujuan untuk menilai efektivitas kebijakan dan program yang telah 
dijalankan. Indikator evaluasi dapat mencakup produktivitas karyawan, efisiensi biaya, tingkat 
absensi, kepuasan kerja, Tingkat turnover, serta pencapaian target organisasi 

Setia Ningsih dan Putri (2022) menegaskan bahwa evaluasi yang dilakukan secara berkala 
memungkinkan organisasi melakukan penyesuaian strategi secara dinamis. Evaluasi juga 
berfungsi sebagai mekanisme umpan balik (feedback mechanism) yang memberikan informasi 
mengenai keberhasilan dan kelemahan kebijakan SDM 

Dalam konteks pengembangan organisasi, implementasi dan evaluasi perencanaan SDM 
membentuk suatu siklus strategis berkelanjutan. Strategi yang telah diimplementasikan 
dievaluasi, hasil evaluasi dianalisis, kemudian digunakan sebagai dasar penyempurnaan 
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kebijakan berikutnya. Proses ini menciptakan sistem pembelajaran organisasi (organizational 
learning) yang mendorong inovasi dan peningkatan kualitas secara terus menerus 

Evaluasi perencanaan SDM juga berfungsi sebagai alat pengendalian risiko organisasi. 
Dengan melakukan evaluasi secara sistematis, organisasi dapat mengidentifikasi potensi 
masalah seperti ketidaksesuaian kompetensi, rendahnya produktivitas, atau meningkatnya 
tingkat turnover, sehingga dapat segera mengambil Langkah korektif. 

 
D. Kesimpulan 

 
Perencanaan sumber daya manusia strategis merupakan aspek fundamental dalam 

pengembangan organisasi, khususnya dalam menghadapi perubahan lingkungan internal dan 
eksternal yang dinamis. Berdasarkan hasil kajian literatur, perencanaan SDM strategis tidak 
hanya berfungsi untuk memastikan ketersediaan tenaga kerja, tetapi juga berperan dalam 
meningkatkan kualitas, kompetensi, dan kesiapan sumber daya manusia sesuai dengan arah 
dan tujuan organisasi. 

Tahapan perencanaan SDM yang mencakup analisis lingkungan, peramalan kebutuhan 
tenaga kerja, formulasi strategi, implementasi, dan evaluasi menunjukkan bahwa pengelolaan 
SDM yang terencana dan terintegrasi mampu meningkatkan efektivitas organisasi serta 
memperkuat daya saing. Implementasi dan evaluasi yang dilakukan secara berkelanjutan 
memungkinkan organisasi melakukan penyesuaian strategi secara tepat dan meminimalkan 
risiko kesenjangan kompetensi. 
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