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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi di
berbagai sektor, baik publik maupun swasta, dituntut untuk memiliki
kemampuan dalam mengelola sumber daya manusia secara efektif. Sumber
daya manusia (SDM) merupakan elemen vital yang menentukan keberhasilan
sebuah organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Tanpa pengelolaan
yang baik, termasuk perencanaan yang matang, organisasi akan sulit bersaing
dan mﬁnuhj kebutuhan pelanggan yang semakin kompleks.

Perencanaan sumber dayaganusia (SDM) adalah proses strategis
untuk memastikan ketersediaan tenaga kerja yang sesuai, baik dari segi
jumlah maupun kualitas, guna mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Proses ini mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja, penentuan spesifikasi
pekerjaan, dan evaluasi kompetensi. Dalam konteks ini, rekrutmen menjadi
salah satu langkah penting dalam perencanaan SDM karena proses ini
menentukan siapa yang akan menjadi bagian dari organisasi untuk
mendukung kualitas layanan yang diberikan.

Rekrutmen yang efektif merupakan bagian integral dari perencanaan
SDM yang strategis. Prosgs ini bertujuan untuk menarik calon karyawan yang
memenuhi kualifikasi dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Dalam dunia yang semakin mengedepankan kualitas
pelayanan, pendekatan rekrutmen yang tepat sangat berpengaruh terhadap
kemampuan organisasi dalam memberikan layanan yang memuaskan.

Banyak organisasi menghadapi tantangan dalam rekrutmen, seperti
kurangnya kandidat yang memenuhi syarat, proses seleksi yang tidak efisien,
dan kurangnya perencanaan yang berbasis data. Hal ini menunjukkan bahwa
rekrutmen tidak hanya sekadar aktivitas administratif, tetapi memerlukan
strategi yang terintegrasi dalam perencanaan SDM untuk memastikan

kesesuaian antara kebutuhan organisasi dan kualitas tenaga kerja.




Rekrutmen yang terencana juga memungkinkan organisasi untuk
mengantisipasi kebutuhan di masa depan. Sebagai contoh, dalam industri
jasa. peningkatan jumlah pelanggan sering kali membutuhkan tambahan
tenaga kerja dengan kompetensi khusus. Oleh karena itu, perencanaan
rekrutmen yang berbasis analisis kebutuhan menjadi solusi untuk
menghindari kekurangan tenaga kerja yang dapat memengaruhi kualitas
pelayanan.

Dalam perencanaan SDM yang efektif, ﬁutmen bukan hanya soal
mendapatkan kandidat yang terbaik, tetapi juga memastikan bahwa proses ini
dilakukan _gecara adil, transparan, dan berbasis kompetensi. Dengan
demikian, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif,
mendukung keberagaman, dan meningkatkan loyalitas karyawan, yang
semuanya berkontribusi pada kualitas pelayanan yang lebih baik.

Selain itu, perencanaan SDM yang efektif juga mencakup integrasi
teknologi dalam proses rekrutmen. Platform digital memungkinkan
organisasi menjangkau lebih banyak kandidat potensial, memproses aplikasi
dengan lebih efisien, dan membuat keputusan berdasarkan data. Teknologi ini
tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga memastikan bahwa kandidat
yang dipilih benar-benar sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Dengan adanya perencanaan SDM yang matang, termasuk proses
rekrutmen yang strategis, organisasi dapat meningkatkan kualitas pelayanan
secara signifikan. Karyawan yang direkrut melalui proses yang baik
cenderung memiliki keterampilan, sikap, dan nilai yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi, seshingga mampu memberikan kontribusi maksimal.

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk melihat rekrutmen
sebagai bagian integral dari perencanaan SDM yang lebih besar. Tanpa
pendekatan yang terstruktur dan strategis, organisasi berisiko menghadapi
tantangan dalam mempertahankan kualitas layanan, terutama dalam
lingkungan yang terus berubah. Pada akhirnya, perencanaan SDM yang
efektif tidak hanya berdampak pada kualitas pelayanan tetapi juga pada daya
saing organisasi secara keseluruhan. Organisasi yang mampu merencanakan

dan mengelola SDM dengan baik akan lebih siap menghadapi tantangan yang




ada di pasar global. Dengan demikian, perencanaan QM yang efektif
menjadi landasan penting bagi keberhasilan organisasi dalam memberikan
pelayanan yang beﬁalitas tinggi dan berkelanjutan.

Perencanaan sumber daya manusia (SD ang efektif sangat penting
untuk memastikan setiap organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat, baik
dari segi jumlah maupun keterampilan, demi mencapai tujuan organisasi.
Dalam konteks pelayanan, kualitas sumber daya manusia menjadi salah satu
faktor utama yang menentukan sejauh mana layanan yang diberikan mampu
memenuhi harapan n kebutuhan pelanggan. Menurut Wijaya dan
Ramadhan (2022), perencanaan M yang efektif mencakup langkah-
langkah yang terstruktur untuk memastikan bahwa perusahaan memiliki
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan jangka panjang, sclﬁga dapat
meningkatkan kualitas pelayanan secara berkelanjutan. Pendapat ini didukung
oleh penelitian dari Nurhayati et al. (2021), yang menekankan pentingnya
perencanaan SDM yang melibatkan analisis kebutuhan keterampilan dan
prediksi perkembangan industri, sehingga organisasi dapat merespons
perubahan dengan lebih baik dan menjaga standar pelayanﬁ yang tinggi.

Selain itu, Kurniawan (2020) menyatakan bahwa perencanaan SDM
yang efektif memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi dan mengisi
kesenjangan keterampilan di dalam tim, sehingga setiap anggota tim memiliki

petensi yang dibutuhkan untuk memberikan layanan berkualitas. Hal ini
tidak hanya berpengaruh pada kepuasan pelanggan, tetapi juga meningkatkan
efisiensi operasional. Lebih lanjut, Susilo (2023) menyebutkan bahwa
perencanaan SDM yang komprehensif dapat membantu dalam mengurangi
turnover karyawan dan meningkatkan loyalitas, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap kualitas pelayanan.

Penclitian terdahulu telah menyoroti pentingnya per‘ﬁnaan SDM
yang baik dalam meningkatkan kualitas pelayanan. Misalnya, penelitian yang
dilakukan oleh Wulandari (2022) di Rumah Sakit Umum Daerah Kota Medan
menggunakan pendekatan kualitatif, menunjukkan bahwa perencanaan SDM
yang terstruktur dan berkelanjutan berperan signifikan dalam memperbaiki

kualitas layanan kesehatan. Selain itu, penelitian lain yang dilakukan oleh




Pratama (2023), di Dinas Pelayanan Terpadu Kota Surabaya, juga
menggunakan metode kualitatif, menemukan bahwa peningkatan kualitas
pelayanan publik sangat bergantung pada bagaimana organisasi mampu
menyelaraskan perencanaan SDM dengan tujuan strategis pelayanan.

Rekrutmen menurut Dessler (2020), adalah proses pencarian, penarikan,
dan seleksi kandidat yang sesuai untuk mengisi paisi tertentu dalam sebuah
organisasi. Ia menekankan bahwa rekrutmen yang efektif tidak hanya
bergantung pada strategi, tetapi juga pada pemahaman kebutuhan spesifik
organisasi dan perencanaan SDM yang terintegrasi.

Sementara itu, Mathis dan Jackson (2019), menyatakan bahwa
rekrutmen adalah langkah awal dalam membangun keunggulan kompetitif
melalui sumber daya manusia. Mereka menyoroti pentingnya menggunakan
data dan analisis kebutuhan untuk merancang proses rekrutmen yang dapat
mendukung kualitas pelayanan organisasi.

Dalam konteks perenﬁaan SDM yang efektif, rekrutmen yang baik
berfungsi sebagai jembatan untuk memastikan bahwa karyawan yang direkrut
mampu memenuhi standar layanan yang diharapkan oleh organisasi. Dengan
merujuk pada pandangan para ahli, dapat disimpulkan bahwa integrasi antara
rekrutmen dan perencanaan SDM adalah kunci untuk meningkatkan kualitas
pelayanan, yang menjadi tujuan utama organisasi dalam era persaingan
globa

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu aspek
penting dalam manajemen modern, terutama pada organisasi yang
berorientasi pelayanan éoerti PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Cabang
Gunungsitoli. Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang pelayanan
pelabuhan, kualitas layanan sangat dipengaruhi oleh kinerja dan kompetensi
SDM yang terlibat. Dalam konteks ini, upaya untuk meﬁncanakan SDM
secara efektif berperan penting untuk memastikan bahwa tenaga kerja yang
ada memiliki kualifikasi dan keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan
operasional, sehingga dapat mendukung peningkatan kualitas pelayanan bagi
pengguna jasa pelabuhan. Perencanaan SDM yang baik mencakup beberapa

tahapan penting, antara lain analisis kebutuhan tenaga kerja, pengembangan




keterampilan, serta penempatan dan evaluasi kinerja. Dalam prakteknya, PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) Cabang Gunungsitoli harus memastikan
bahwa perencanaan SDM dilaksanakan secara sistematis agar dapat
menjawab tantangan-tantangan yang ada, seperti fluktuasi volume kerja,
kebutuhan terhadap layanan yang lebih efisiﬁ dan tuntutan teknologi yang
semakin kompleks. Selain itu, lingkungan persaingan yang semakin ketat
menuntut perusahaan untuk memiliki SDM yang adaptif dan responsif
terhadap perubahan serta mampu memberikan layanan yang unggul.

PT. Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli adalah salah satu unit
operasional dari PT. Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli perusahaan
pelabuhan milik negara yang berfungsi sebagai penyelenggara dan pengelola
pelabuhan di Indonesia. Terletak di Pulau Nias, Sumatera Utara, cabang ini
memiliki peran penting dalam mendukung kegiatan transportasi laut di

ilayah tersebut. Sebagai pelabuhan utama di daerah Gunungsitoli melayani
berbagai jenis kapal, mulai dari kapal penumpang hingga kapal kargo.
Fasilitas di pelabubhan ini mencakup area untuk bongkar muat barang,
terminal penumpang, serta berbagai layanan logistik yang mendukung
aktivitas perdagangan dan mobilitas masyarakat.

Namun, berbagai tantangan sering muncul dalam implementasi
perencanaan SDM di sektor ini, termasuk keterbatasan dalam pengembangan
kompetensi, kesulitan dalam menarik tenaga kerja berkuglitas di wilayah
tertentu, serta masalah retensi karyawan. Dalam hal ini, penting bagi PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) Cabang Gunungsitoli untuk mengoptimalkan
strategi perencanaan SDM yang berfokus pada peningkatan kualitas
pelayanan, schingga dapat memenuhi harapan para pemangku kepentingan
dan mempertahankan daya saing perusahaan dalam jangka panjang.

Berdasarkan observasi awal di PT. Pelindo Regional Cabang
Gunungsitoli, peneliti menemukan beberapa fenomena Salah satunya adalah
kekurangan staf di area pelayanan penting seperti loket tiket dan cek-in.
Kekurangan tenaga kerja di kedua area ini menyebabkan antrian panjang dan
waktu tunggu yang lama bagi penumpang, yang tentu saja mengurangi

kenyamanan penumpang. Selain itu, pelatihan untuk karyawan yang kurang




rutin dan tidak mencakup keterampilan terbaru menjadi masalah lain. Hal ini
menyebabkan banyak karyawan yang kesulitan menggunakan sistem baru
dan prosedur pelayanan yang lebih efisien.

Masalah komunikasi juga turut berperan dalam memperburuk situasi
ini. Komunikasi antara manajer dan karyawan sering kali tidak jelas, yang
membuat banyak karyawan bingung mengenai tugas dan tanggung jawab
mereka. Akibatnya, pelayanan menjadi lambat dan tidak konsisten, yang
langsung ber ak pada kepuasan penumpang. Fenomena ini jelas
menunjukkan bahwa ada beberapa faktor yang saling berkaitan yang
memengaruhi kualitas pelayanan di perusahaan.

Kekurangan staf yang terjadi di PT. Pelindo Regional Cabang
Gunungsitoli menjadi salah satu penyebab utama dari masalah-masalah ini.
Tanpa jumlah karyawan yang memadai, tugas-tugas penting seperti melayani

mpang di loket tiket dan cek-in menjadi terhambat. Oleh karena itu,
salah satu langkah yang bisa diambil adalah dengan melakukan rekrutmen
karyawan baru untuk menutupi kekurangan tenaga kerja. Selain itu,
perusahaan perlu memastikan bahwa pelatihan karyawan dilakukan secara
rutin dan up-to-date, agar mereka lebih siap dalam menjalankan tugas dan
menghadapi perubahan teknologi atau sistem baru.

Mengatasi fenomena ini adalah dengan melakukan rekrutmen staf yang
memadai di area-area yang mengalami kekurangan tenaga kerja, seperti loket
tiket dan cek-in. Dengan tambahan karyawan, antrian dan waktu tunggu
dapat diminimalisir. Selain itu, penting untuk memperbaiki sistem pelatihan,
memastikan bahwa karyawan mendapatkan pelatihan yang rutin dan sesuai
dengan perkembangan teknologi dan prosedur terbaru. Peningkatan

unikasi antara manajer dan karyawan juga sangat penting agar semua
pithak memiliki pemahaman yang sama tentang tugas dan tanggung jawab
mereka. Dengan langkah-langkah ini, diharapkan kualitas pelayanan dapat
meningkat, dan kepuasan penumpang pun dapat terjaga.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti tertarik

mengangkat judul “Analisis Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Efektif




guna Meningkatkan Kualitas Pelayanan di PT. Pelindo Regional Cabang
Gunungsitoli”,
1.2 Fokus Penelitian
Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi fokus
penelitiannya _adalah memfokuskan hanya membahasa tentang Analisis
Perencanaan Sumber Daya Manusia yang Efektif guna Meningkatkan
Kualitas Pelayanan di PT. Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli.
1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas maka yang menjadi rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Bagaimana proses perencanaan sumber daya manusia yang diterapkan

2

. Apa saja kendala yang dihadapi dalam perencanaan sumber daya

di PT. Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli?

manusia di %Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli?
3. Bagaimana perencanaan sumber daya manusia yang efektif dapat
berkontribusi terhadap peningkatan kualitas pelayanan di PT. Pelindo

Regional Cabang Gunungsitoli?

14 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah:

1. Menganalisis proses perencanaan sumber daya manusia yang
diterapkan di PT. @11:10 Regional Cabang Gunungsitoli.

2. Mengidentifikasi kendala yang dihadapi dalam perencanaan sumber
daya manusia di PT. Pelﬁﬁ Regional Cabang Gunungsitoli.

3. Menjelaskan bagaimana perencanaan sumber daya manusia yang efektif

dapat berkontribusi terhadap peningkatan kualitas pelayanan di PT.

Pelindo Regional Cabang Gunungsitoli.

1.5 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari pada pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai berikut:




1. Manfaat Teoritis

a.

Penelitﬁ ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya mﬁenai
perencanaan SDM yang efektif untuk meningkatkan kualitas
pelayanan.

Memberikan kontribusi pada pengembangan teori dan literatur
genai strategi perencanaan SDM dalam organisasi pelayanan,
sehingga dapat menjadi referensi bagi penelitian-penelitian

Menyediakan dasar ilmiah untuk memahami hubungan antara

selanjutnya.

perencanaan SDM yang efektif dan peningkatan kualitas pelayanan di

sektor pelabuhan.

2. Manfaat Praktis

a.

Memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen PT. Pelabuhan
Indonesia (Persero) Cabang Gunungsitoli dalam mengembangkan
perencanaan SDM yang lebih efektif untuk mendukung peningkatan
kualitas pelayanan.

Membantu perusahaan dalam mengidentifikasi kendala yang dihadapi
dalam perencanaan SDM serta menawarkan solusi yang aplikatif
untuk mengatasi kendala tersebut.

Memberikan manfaat bagi organisasi lain yang bergerak di sektor
pelayanan sebagai panduan atau model untuk meningkatkan kinerja

SDM dan kualitas layanan.




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan sumber daﬁ manusia (SDM) adalah proses strategis
dalam manajemen organisasi untuk memastikan ketersediaan tenaga kerja
yang tepat dalam hal jumlah, keterampilan, dan kompetensi guna mencapai
tujuan perusahaan. Melalui perencanaan SDM yang efektif, organisasi dapat
mempersiapkan karyawan yang siap menghadapi perubahan dan tantangan
yang ada, sambil mengoptimalkan kinerja dan produktivitas.

Menurut Mathis dan Jackson (2019:15), mengartikan perencanaan SDM
ﬁagai proses sistematis yang memastikan bahwa perusahaan memiliki
tenaga kerja yang sesuai untuk memenuhi kebutuhan organisasi di masa
mendatang. Robbins dan Coulter (2020), menekankan bahwa perencanaan
SDM berfokus pada identifikasi dan pengelolaan kebutuhan tenaga kerja
berdasarkan analisis terhadap perkembangan pasar dan strategi organisasi.
Dessler (2020), menjelaskan perencanaan SDM sebagai langkah yang
mengintegrasikan analisis permintaan dan ketersediaan SDM, sehingga
perusahaan dapat mengantisipasi kebutuhan tenaga kerja secara lebih efektif.

Menurut Hasibuan (2021), mendefinisikan perencanaan SDM sebagai
upaya perusahaan untuk meramalkan jumlah dan jenis tenaga kerja yang
dibutuhkan serta mengelola kebutuhan tersebut dalam jangka panjang.
Hasibuan juga menyoroti pentingnya kesesuaian antara keterampilan
karyawan dan tujuan organisasi agar perencanaan ini dap%crjalan optimal.
Mondy dan Martocchio (2022), mengungkapkan bahwa perencanaan SDM
adalah proses berkelanjutan yang memastikan bahwa organisasi dapat
menarik, mempertahankan, dan mengembangkan tenaga kerja yang secsuai
dengan perubahan kebutuhan bisnis dan perkembangan teknologi.

Menurut Von Glinow (2021:34), menekankan bahwa perencanaan SDM
mencakup perencanaan jangka panjang dan jangka pendek dalam hal
keterampilan, jumlah karyawan, dan pengembangan kompetensi, sehingga

organisasi dapat merespon perubahan yang cepat di industri. Terakhir,




Armstrong (2022), menambahkan bahwa perencanaan SDM adalah kegiatan

penting yang mencakup penilaian terhadap kebutuhan SDM organisasi untuk

mendukung keberlangsungan dan daya saing perusahaan di masa depan.

2.1.1 Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia

Menurut Mathis dan Jackson (2019:24)__ mendefinisikan
perencanaan SDM sebagai sebuah proses sistematis tuk memastikan
bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang sesuai baik dari segi
jumlah maupun kompetensi untuk mendukung kebutuhan di masa
depan. Mercka menckankan pentingnya analisis yang menyeluruh
terhadap kebutuhan tenaga kerja, yang meliputi evaluasi kondisi
eksternal seperti tren ekonomi dan teknologi, serta faktor internal
ﬁperti produktivitas dan struktur organisasi. Menurut mereka,
perencanaan SDM membantu organisasi dalam merespons perubahan
lingkungan dengan cara yang terukur dan proaktif, sekaligus
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pengelolaan karyawan.
Menurut Robbins dan Coulter (2020:43), mengemukakan bahwa

perencanaan SDM adalah suatu proses peramalan atau proyeksi
terhadap kebutuhan tenaga kerja yang disesuaikan dengan strategi
bisnis organisasi. Proses ini mencakup analisis mendalam terkait
dengan kebutuhan karyawan berdasarkan tujuan jangka panjang
organisasi serta kondisi pasar tenaga kerja saat ini. Robbins dan Coulter
menekanka tingnya fleksibilitas dalam perencanaan SDM agar
perusahaan"ﬁt menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan

kerja yang cepat, dan menjadikan SDM sebagai faktor kunci dalam

mendukung keberhasilan organisasi.

Menurut Dessler (2020:32), menjelaskan perencanaan SDM
sebagai kegiatan yang melibatkan analisis dan penentuan kebutuhan
tenaga kerja sesuai dengan permintaan operasional organisasi. Dessler
menyatakan bahwa perencanaan ini mencakup langkah-langkah untuk
memastikan organisasi dapat mengelola sumber daya manusianya

dengan efektif, mulai dari peramalan kebutuhan tenaga kerja hingga




pengembangan strategi pengisian posisi yang dibutuhkan. Dengan
perencanaan yang tepat, perusahaan dapat menghindari kekurangan
maupun kelebihan tenaga kerja, sekaligus menjaga keseimbangan
antara keterampilan karyawan dan persyaratan pekerjaan.

Menurut Hasibuan (2021:41), menyatakan bahwa perenc
SDM adalah proses yang mencakup perencanaan jumlah serta jenis
tenaga kerja yang diperlukan oleh organisasi untuk mencapai tujuan
strategisnya. Menurutnya, perencanaan SDM harus memperhatikan
kemampuan dan keahlian karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
masa depan organisasi, dengan tetap mempertimbangkan kondisi
internal dan eksternal. Hasibuan juga menekankan bahwa tujuan utama
dari perencanaan SDM adalah untuk meminimalkan ketidaksesuaian
antara kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja, sehingga meningkatkan
efektivitas perusahaan dalam menjalankan strategi bisnisnya.

Menurut Mondy dan Martocchio (2022:15), mengungkapkan
bahwa perencanaan SDM adalah sebuah proses berkelanjutan yang
memungkinkan organisasi untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja di
tengah perubahan lingkungan bisnis. Mereka menekankan bahwa
perencanaan ini harus bersifat dinamis agar perusahaan dapat
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan kebutuhan. Dalam
pandangan mereka, perencanaan SDM tidak hanya mencakup prediksi
terhadap jumlah karyawan, tetapi juga pengembangan strategi untuk
menarik, mempertahankan, dan melatih tenaga kerja agar sesuai dengan
tuntutan bisnis yang berkembang.

Menurut McShane dan Von Glinow (2021:32), mendefinisikan
perencanaan SDM sebagai kegiatan yang mencakup perencanaan
jangka pendek dan jangka panjang terkait dengan kebutuhan tenaga
kerja dalam hal keterampilan, jumlah, dan kualifikasi. Mereka
menjelaskan bahwa perencanaan ini membantu organisasi untuk
menyesuaikan strategi pengelolaan karyawan dengan kebutuhan
organisasi yang dinamis dan sering kali berubah seiring dengan

perkembangan teknologi dan pasar. Menurut McShane dan Von




Glinow, melalui perencanaan SDM yang komprehensif, perusahaan
dapat lebih fleksibel dalam merespon tantangan dan perubahan yang
cepat di dunia industri.

Menurut Armstrong (2022:23), menyatakan bahwa perencanaan
SDM merupakan bagian penting dari manajemen organisasi yang
mencakup pengkajian terhadap kebutuhan tenaga kerja untuk
mendukung keberlanjutan dan daya saing organisasi di masa depan.
Armstrong menyoroti bahwa perencanaan SDM melibatkan pemetaan
keterampilan yang dibutuhkan serta identifikasi sumber daya yang tepat
untuk setiap posisi yang ada. Menurutnya, perencanaan ini juga
memperhatikan aspek keberlanjutan, sehingga karyawan yang ada dapat
tumbuh seiring dengan perkembangan organisasi, mendukung
kesuksesan jangka panjang.

Menurut Sutrisno (2023:11), mengartikan perencanaan SDM
sebagai suatu proses yang bertujuan untuk menciptakan kesesuaian
antara ketersediaan tenaga kerja dan kebutuhan organisasi di masa
mendatang. Menurutnya, perencanaan ini meliputi beberapa langkah,
mulai dari peramalan kebutuhan karyawan, analisis keterampilan,
hingga penempatan yang sesuai untuk memastikan bahwa SDM dapat
menjalankan fungsi strategis dalam organisasi. Sutrisno menekankan
bahwa melalui perencanaan SDM yang efektif, perusahaan dapat
menjaga keseimbangan antara efisiensi dan fleksibilitas operasional,
serta memberikan nilai tambah melalui pengelolaan tenaga kerja yang
lebih terarah.

Berdasarkan pengertian menurut para ahli diatas maka peneliti
dapat menyimpulkan bahwa sebagai suatu proses strategis yang
menc analisis, perencanaan, dan manajemen kebutuhan tenaga
kerja untuk memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat
dalam hal jumlah, kompetensi, dan fleksibilitas. Perencanaan ini
mencakup proyeksi kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang, serta
berfokus pada penyesuaian antara kompetensi karyawan dan kebutuhan

organisasi. Keseluruhannya, perencanaan SDM yang baik mampu




meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan daya saing perusahaan dalam

menghadapi perubahan dan tantangan di industri.

2.1.2 Tujuan Perencanaan Sumber Daya Manysia

Menurut Mathis dan Jackson (2019:24), Perencanaan Sumber Daya

Manusia (SDM) memiliki tujuan yang sangat penting dalam

mendukung kelancaran operasional dan strategi jangka panjang sebuah

organisasi. Berikut adalah tujuan perencanaan SDM sebagai berikut:

1.

3.

njamin Ketersediaan Tenaga Kerja yang Tepat
Perencanaan SDM bertujuan untuk memastikan bahwa perusahaan
memiliki jumlah tenaga kerja yang sesuai dengan posisi dan
kualifikasi yang dibutuhkan. Dengan demikian, organisasi dapat
memenuhi  kebutuhan operasional dan strategisnya tanpa
kekurangan atau kelebihan tenaga kerja. Hal ini mencakup
pengelolaan tenaga kerja yang tepat, baik dalam hal keterampilan,
pengalaman, maupun keahlian yang diperlukan.
Meningkatkan Kinerja Organisasi
Tujuan perencanaan SDM adalah untuk menyelaraskan tenaga kerja
dengan tujuan dan strategi organisasi. Dengan memastikan
karyawan yang tepat berada diﬁisi yang tepat, perencanaan SDM
akan mendukung pencapaian hasil yang lebih baik, meningkatkan
produktivitas, dan memberikan kontribusi terhadap keberhasilan
organisasi secara keseluruhan. Hal ini juga termasuk memperkuat
struktur organisﬁagar lebih efisien dan efektif.
ﬁengantisipasi Kebutuhan Tenaga Kerja di Masa Depan
Perencanaan SDM tidak hanya fokus pada kebutuhan saat ini, tetapi
juga merencanakan kebutuhan di masa depan. Organisasi perlu
memproyeksikan peﬁmahan dalam industri, teknologi, dan pasar
tenaga kerja untuk memastikan bahwa mereka memiliki tenaga
kerja yang siap menghadapinya. Ini membantu organisasi untuk

lebih siap menghadapi perubahan dan pergeseran yang dapat terjadi.

4. Mengurangi Kekurangan atau Kelebihan Karyawan




Salah satu tujuan utama perencanaan SDM adalah untuk menjaga
keseimbangan jumlah tenaga kerja yang diperlukan, menghj i
kekurangan atau kelebihan karyawan. Kekurangan karyawan dapat
menyebabkan beban kerja yang berlebihan dan menurunkan kualitas
layanan, sementara kelebil'& karyawan dapat menyebabkan
pemborosan sumber daya. Dengan perencanaan yang matang,
perusahaan dapat mengoptimalkan jumlah dan jenis tenaga kerja
sesuai dengan kebutuhan.

. Meningkatkan Pengembangan Karyawan

Perencanaan SDM juga bertujuan uk merancang program
pengembangan karyawan agar mereka memiliki keterampilan dan
kompetensi yang dibutuhk tuk memenuhi tantangan pekerjaan
yang semakin kompleks. Hram pelatihan dan pengembangan
yang disusun dengan baik dapat meningkatkan kﬁerampilan
karyawan dan mempersiapkan mereka untuk posisi yang lebih
tinggi atau tanggung jawab yang lebih besar di masa depan.

. Menjaga Kepuasan dan Retensi Karyawan
Salah satu tujuan dari perencanaan SDM adalah untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan retensi mereka dalam organisasi. Dengan
menyesuaikan pekerjaan dengan minat dan keteramgpilan karyawan
serta memberikan peluang pengembangan karir, organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis,
mengurangi turnover dan meningkatkan loyalitas karyawan.

. Menyusun Strategi Pengelolaan Karyawan yang Efisien
Perencanaan SDM  bertujuan  untuk  merumuskan  dan
mengimplementasikan strategi yang ecfektif dalam mengelola
seluruh siklus hidup karyawan, mulai dari rekrutmen hingga
pemutusan hubungan kerja. Dengan strategi yang jelas dan
terstruktur, perusahaan dapat meminimalkan pemborosan waktu dan

biaya dalam proses pengelolaan tenaga kerja serta memastikan




bahwa karyawan dikelola dengan cara yang mendukung efisiensi

organisasi.

. Mendukung Pengambilan Keputusan yang Tepat dalam Pengelolaan

SDM i

Perencanaan SDM nyediakan data dan informasi yang
diperlukan untuk pengambilan keputusan yang lebih baik dalam
pengelolaan tenaga kerja. Dengan menganalisis kebutuhan
karyawan dan proyeksi masa depan, manajemen dapat membuat
keputusan yang tepat terkait rekrutmen, promosi, rotasi, dan

pemecatan karyawan, serta merencanakan kebijakan SDM yang

mendukung tujuan jangka panjang perusahaan.

2.1.3 Proses Perencanaan gmber Daya Manusia

Robbins dan Coulter (2020), Proses perencanaan su daya

manusia (SDM) melibatkan beberapa langkah yang harus dilakukan

secara sistematis dan terstruktur untuk memastikan bahwa kebutuhan

tenaga kerja perusahaagdapat tercapai secara efektif. Berikut adalah

poin-poin utama dalam proses perencanaan SDM:

1.

Analisis Kebutuhan Sumber Daya Manusia

Analisis kebutuhan SDM adalah langkah awal dalam perencanaan
SDM yang bertujuan untuk mengidentifikasi kebutuhan tenaga
kerja yang tepat, baik dalam hal jumlah maupun keterampilan.
Proses ini melibatkan penilaian terhadap faktor internal dan
eksternal organisasi, seperti tujuan bisnis, teknologi yang
digunakan, serta kondisi pasar tenaga kerja. Hasil dari analisis ini
akan memberikan gambaran m ai jenis pekerjaan,
keterampilan yang dibutuhkan, dan jumlah tenaga kerja yang

iperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan.

. Proyeksi Kebutuhan Tenaga Kerja

Proyeksi kebutuhan tenaga kerja adalah langkah dalam
perencanaan SDM yang bertujuan untuk memprediksi jumlah dan

jenis tenaga kerja yang akan dibutuhkan di masa depan. Proyeksi
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ini berdasarkan pada analisis terhadap ﬁl bisnis, perubahan
teknologi, ekspansi perusahaan, serta faktor-faktor eksternal
lainnya yang dapat mempengaruhi kebutuhan tenagaﬁrja.
Tujuannya adalah untuk mempersiapkan perusahaan dengan jumlah

dan kualitas tenaga kerja yang sesuai di masa yang akan datang.

. Penyusunan Rencana Pengadaan SDM

yusunan rencana pengadaan SDM adalah proses perencanaan
untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang telah dianalisis dan
diproyeksikan sebelumnya. Rencana ini menﬁup strategi untuk
merckrut dan menyeleksi calon karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Pengadaan SDM juga mencakup penentuan
sumber rﬁ'utmcn, proses seleksi yang digunakan, serta syarat dan
kriteria yang harus dipenuhi oleh calon karyawan agar dapat

mengisi posisi yang tersedia.

. Penyusunan Rencana Pengembangan SDM

Penyusunan rencana pengembangan SDM bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi
karyawan agar sesuai dengan kebutuhah organisasi yang
berkembang. Rencana ini melibatkan program pelatihan,
pendidikan, dan pengembangan karir bagi karyawan yang sudah
ada. Pengembangan SDM juga mencakup peningkatan
keterampilan teknis maupun non-teknis yang dibutuhkan untuk

mendukung produktivitas dan efektivitas organisasi di masa depan.

. Evaluasi dan Penyesuaian Kebutuhan SDM

Evaluasi dan penyesuaian kebutuhan SDM adalah proses untuk
menilai kembali kebutuhan tenaga kerja yang telah direncanakan
sebelumnya dan melakukan penyesuaian jika diperlukan. Evaluasi
ini bertlﬁm untuk memastikan bahwa perencanaan SDM tetap
relevan dengan perubahan yang terjadi, baik di dalam organisasi
maupun di luar organisasi, seperti perubahan pasar tenaga kerja,

teknologi, atau kondisi ekonomi. Penyesuaian dilakukan untuk




memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat
sesuai dengan kondisi terkini.

6. Implementasi dan Monitoring
Implementasi dan monitoring adalah tahap di mana rencana
perencanaan SDM yang telah disusun dilaksanakan dan diawasi
pelaksanaannya. Proses ini melibatkan penerapan rencana
pengadaan, pengembangan, serta penyesuaianﬁ)M yang telah
dirancang sebelumnya. Monitoring dilakukan untuk memastikan
bahwa implementasi berjalan sesuai dengan tujuan ya elah
ditetapkan, serta untuk mendeteksi adanya kendala atau masalah
yang mungkin timbul selama proses pelaksanaan. Monitoring yang
efektif juga memastikan bahwa perencanaan SDM tetap sejalan
dengan kebutupan organisasi.

7. Evaluasi Hasil dan Umpan Balik
Evaluasi hasil dan umpan balik adalah proses untuk menilai
efektivitas dari implementasi perencanaan SDM yang telah
dilakukan. Evaluasi ini bertujuan untuk mengukur pencapaian
hasil, seperti pencapaian target rekrutmen, pengembangan
keterampilan karyawapn, dan kesesuaian antara karyawan dengan
posisi yang dijabat. Hasil evaluasi ini digunakan sebagai umpan
balik untuk meningkatkan perencanaan SDM di masa yang akan
datang, serta untu lakukan penyesuaian yang diperlukan agar
perencanaan SDM menjadi lebih efektif dan efisien.

2.14 Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia

Menurut Armstrong (2022:13), Perencanaan Sumber Daya

Manusia (SDM) yang cfektif membﬁan berbagai manfaat bagi

organisasi. Beberapa manfaat utama dari perencanaan SDM adalah

sebagai berikut:

1. Meningkatkan Efisiensi Operasional
Efisiensi operasional merujuk pada upaya untuk memaksimalkan

hasil kerja dengan meminimalkan pemborosan dalam proses




operasional. Dalam konteks perencanaan SDM, hal ini berarti
memastikan bahwa tenaga kerja Eg tersedia memiliki
keterampilan yang sesuai dan bekerja dengan cara yang paling
efektif untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga mengurangi
biaya operasional dan meningkatkan produktivitas secara
keseluruhan.

. Meningkatkan Kualitas Pelayanan

Tujuan ini berkaitan dengan peningkatan kualitas pelayanan yang
diberikan oleé organisasi kepada pelanggan atau pemangku
kepentingan. Perencanaan SDM yang baik memastikan bahwa
karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan, peﬁtihan yang
memadai, dan motivasi tinggi, sehingga mampu memberikan
pelayanan yang lebih baik, responsif, dan memenuhi harapan
pelanggan.

. Meningkatkan Produktivitas

Produktivitas dalam organisasi dapat meningkat melalui
perencanaan SDM dengan memastikan bahwa tenaga kerja dapat
bekerja dengan lebih ﬁien dan efektif. Perencanaan yang tepat
membantu organisasi untuk menempatkan karyawan pada posisi
yang sesuai dengan kemampuan dan potensi mereka, yang pada
gilirannya akan meningkatkan output dan hasil kerja mereka.

. Mengurangi Turnover Karyawan

Turnover atau pergantian karyawan yang tinggi dapat mengganggu
kinerja organisasi dan menambah biaya rekrutﬁn. Perencanaan
SDM yang baik berfokus pada pencocokan karyawan dengan
ﬁerjaan yang sesuai dengan minat dan kompetensinya, serta
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan
karyawan. Hal ini dapat mengurangi tingkat turnover dan
mempertahankan karyawan yang berkualitas dalam jangka panjang.
. Mempersiapkan Perubahan Organisasi

Perubahan dalam organisasi bisa berupa perubahan teknologi,

proses, atau strategi bisnis. Perencanaan SDM membantu




perusahaan untuk mempersiapkan tenaga kerja menghadapi

perubahan ini dengan memberikan pelatihan, pengembangan
keterampilan baru, dan menciptakan budaya yang adaptif. Dengan
perencanaan yang matang, organisasi dapat mengurangi resistensi
terhadap perubahan dan memastikan transisi yang lebih lancar.
. Meningkatkan Ketersediaan Tenaga Kerja yang Terampil
Salah satu tgjuan utama perencanaan SDM adalah memastikan
ketersediaan tenaga kerja yang memiliki keterampilan dan keahlian
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Perencanaan SDM yang
baik aka clibatkan strategi rekrutmen dan pengembangan
karyawan untuk memastikan bahwa tenaga kerja yang terampil
selalu tersedia untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi.
goptimalkan Penggunaan Sumber Daya
Sumber daya manusia yang ada di organisasi perlu dikelola dan
dipergunakan dengan cara yang optimal untuk meningkatkan
efisiensi. Perencanaan SDM bertujuan untuk menyusun strategi
yang memastikan penggunaan tenaga kerja yang ada tepat sasaran,
baik dalam jumlah maupun kualitas, sehingga dapat meminimalkan
pemborosan sumber daya dan memaksimalkan hasil yang dicapai.
. Meningkatkan Kepuasan Karyawan
Kepuasan karyawan adalah faktor penting dalam menciptakan
lingkungan kﬁ yang produktif. Perencanaan SDM berfokus pada
menciptakan kondisi kerja yang baik, memberi kesempatan untuk
berkembang, serta rﬁghargai kontribusi karyawan. Dengan
begitu, perencanaan yang baik dapat meningkatkan kepuasan
karyawan, yang berdampak pada motivasi, keterlibatan, dan
loyalitas mereka terhadap organisasi.
. Mendukung Pencapaian Tujuan Organisasi
Perencanaan SDM yang efektif bertujuan untuk memastikan bahwa
kebutuhan tenaga kerja organisasi selaras dengan tujuan jangka
panjang perusahaan. Dengan perencanaan yang tepat, organisasi

dapat memiliki karyawan yang memiliki keterampilan dan




kompetensi yang dibutuhkan untuk mendukung strategi dan tujuan
organisasi, sehingga mendukung pencapaian visi dan misi
organisasi secara optimal.
2.1.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Perencanaan Sumber Daya
Manusia
Menurut Werther dan Davis (2017) menyatakan bahwa
perencanaan sumber daya manusia adalah proses mengidentifikasi
utuhan tenaga kerja organisasi dan kemudian mengembangkan
langkah-langkah untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Menurut mercka,
perencanaan ini membantu organisasi untuk menyeimbangkan antara
kebutuhan tenaga kerja dengansumber daya yang ada secara efisien.
berikut adalah faktorHlor yang mempengaruhi Perencanaan
Sumber Daya Manusia adalah Sebagai Berikut:
1. Faktor Eksternal
Faktor eksternal adalah elemen yang berada di luar kendali
organisasi tetapi sangat mempengaruhi perencanaan sumber daya
manusia. Ini mencakup kondisi ekonomi, peraturan pemerintah,
perkembangan teknologi, dan persaingan di pasar tenaga kerja.
Karena faktor-faktor ini di luar kendali langsung perusahaan,
organisasi harus terus beradaptasi untuk tetap kompetitif dan
memenuhi tuntutan pasar serta regulasi. Faktor eksternal sering
kali menjadi dasar dalam menentukan kebutuhan, kuantitas, dan
kualitas tenaga kerja yang harus direncanakan.
2. Faktor Internal
Faktor internal adalah elemen-elemen yang berada di dalam
kendali organisasi dan mencakup berbagai aspek yang terkait
dengan lingkungan kerja, budaya organisasi, tujuan strategis, dan
struktur internal perusahaan. Faktor internal ini mempengaruhi
perencanaan tenaga kerja dengan cara menyesuaikan sumber daya
manusia dengan kebutuhan jangka pendek dan panjang

organisasi. Selain itu, kemampuan keuangan organisasi dalam




membiayai program rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan
juga termasuk faktor internal yang sangat mempengaruhi
perencanaan tenaga kerja.
3. Faktor Demogratis
Faktor demografis berkaitan dengan karakteristik populasi tenaga
kerja dalam organisasi atau di pasar tenaga kerja, termasuk usia,
pendidikan, keterampilan, serta kebutuhan dan preferensi mereka.
Faktor ini memengaruhi perencanaan SDM dengan mendorong
organisasi untuk menyesuaikan strategi mereka dalam rekrutmen,
pelatihan, dan retensi sesuai dengan demografi tenaga kerja yang
ada. Misalnya, jika mayoritas tenaga kerja berusia tua, perusahaan
perlu merencanakan program pelatihan khusus atau regenerasi
melalui perekrutan baru untuk memastikan kelangsungan dan
ketersediaan tenaga kerja yang kompeten.
2.1.6 Indikator Perencanaan Sumber Daya Manusia
Menurut  Hasibuan (2016:34), mendefinisikan indikator
perencanaan sumber daya manusia sebagai variabel atau faktor yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana perencanaan dalam
organisasi berhasil memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang sesuai
dengan tujuan dan strategi organisasi. Indikator-indikator ini menjadi
tolok ukur efektivitas perencanaan tenaga kerja dalam sebuah
organisasi.
Berdasarkan pengerr@ji atas, berikut adalah beberapa indikator
utama dalam perencanaan sumber daya manusia:
1. Kebutuhan Eaga Kerja
Kebutuhan tenaga kerja adalah perkiraan jumlah dan jenis tenaga
kerja yang diperlukan oleh suatu organisasi untuk mencapai tujuan
operasional dan strategisnya. Ini melibatkan analisis posisi-posisi
yang harus diisi dan kapan kebutuhan tersebut perlu dipenuhi.

Kebutuhan tenaga kerja juga dipengaruhi oleh faktor eksternal,




seperti kondisi ekonomi, dan faktor internal, seperti perubahan
dalam struktur organisasi.

. Kualifikasi dan Kompetensi

Kualifikasi dan kompetensi mengacu pada kemampuan,
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang harus dimiliki oleh
tenaga kerja untuk menjalankan tugas dengan efektif. Setiap posisi
dalam organisasi memiliki kualifikasi tertentu yang mencakup
pendidikan, pengalaman, serta kompetensi teknis dan perilaku yang
diperlukan agar tenaga kerja bisa memenuhi standar kerja yang
diharapkan.

. Anggaran atau Biaya SDM

Anggaran atau biaya SDM adalah alokasi éana yang disediakan
untuk mendukung seluruh kegiatan terkait sumber daya manusia,
seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan, kompensasi, dan
manfaat karyawan. Pengaturan anggaran ini bertujuan untuk
memastikan bahwa perencanaan SDM dapat dilaksanakan tanpa
melampaui batas biaya yang ditetapkan oleh organisasi.

. Distribusi Tenaga Kerja

Distribusi tenaga kerja adalah penempatan karyawan sesuai dengan
posisi dan kebutuhan organisasi berdasarkan keterampilan dan
keahlian mereka. Distribusi ini bertujuan agar organisasi dapat
memanfaatkan tenaga kerja dengan efektif, memastikan setiap divisi
atau departemen memiliki sumber daya yang memadai untuk
mencapai produktivitas optimal.

. Pengembangan dan Pelatihan

Pengembangan dan pelatihan adalah proses meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi karyawan melalui
berbagai program, seperti kursus, pelatihan on-the-job, dan
pengembangan karir. Tujuannya adalah untuk membekali karyawan
dengan kemampuan yang relevan agar dapat beradaptasi dengan
perubahan organisasi, meningkatkan kinerja, dan memenuhi tuntutan

peran mereka di masa mendatang.
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Kualitas Pelayanan

Kualitas pelayanan adalah tingkat keunggulan yang diberikan dalam
layaunmk memenuhi atau bahkan melampaui harapan pelanggan. Konsep
ini sangat penting dunia bisnis dan organisasi karena kualitas
pelayanan yang baik dapat meningkatkan kepuasan pelanggan, loyalitas, serta
daya saing perusahaan. Kualitas pelayanan sering diukur melalui persepsi
pelanggan terhadap pengalaman layanan, dan mencakup berbagai aspek
seperti keandalan, kecepatan, keramahan, dan responsivitas.

Secara umum, kualitas pelayanan dapat dilihat dari bagaimana
perusahaan atau organisasi memenuhi standar layanan yang diharapkan olch
pelanggan. Untuk mengukur kualitas ini, beberapa model telah
dikembangkan, seperti model SERVQUAL dan SERVPERF, yang
mengidentifikagi, dimensi-dimensi penting dari pelayanan, seperti tangibility
(kemampuan fisik), reliability (keandalan), responsiveness (responsivitas),
assurance (jaminan), dan empathy (empati).

Menurut Tjiptono (2020), Menurut Tjiptono, kualitas pelayanan adalah
evaluasi keseluruhan yang mencakup proses penyampaian layanan dan hasil
akhir dari layanw sendiri. Ia menekankan bahwa kualitas pelayanan tidak
hanya tentang produk atau jasa yang disampaikan tetapi juga tentang
pengalaman dan nilai yang dirasakan oleh pelanggan selama proses
pelayanan.

Menurut Kotler dan Keller (2020), Mereka menyatakan bahwa kualitas
pelayanan adalah kemampuan suatu organisasi untuk memenuhi kebutuhan
dan harapan pelanggan dengan konsisten. Mereka juga menekankan bahwa
kualitas pelayanan berkaitan erat dengan kecepatan, keandalan, dan sikap
ramah dari penyedia layanan. Hal ini memungkinkan perusahaan untuk

meningkatkan kepuasan dan loyalitas pelanggan.

2.2.1 Defenisi Kualitas Pelayanan
Kualitas pelayanan adalah konsep yang menggambarkan sejauh
mana suatu layanan dapat memenuhi atau bahkan melebihi ekspektasi

pelanggan. Ini tidak hanya berkaitan dengan hasil akhir dari layanan




yang diberikan, tetapi juga mencakup seluruh proses pelayanan, mulai
dari interaksi antara pemberi layanan dan pelanggan hingga penilaian
subjektif pelanggan terhadap berbagai aspek layanan tersebut. Kualitas
pelayanan sangat dipengaruhi oleh persepsi dan harapan pelanggan,
yang berbeda-beda tergantung pada pengalaman sebelumnya,
kebutuhan, dan standar pribadi. Oleh karena itu, kualitas pelayanan
dinilai berdasarkan perbedaan antara harapan pelanggan sebelum
menerima layanan dan persepsi mereka setelah layanan diberikan.
Untuk memastikan kualitas pelayanan yang tinggi, organisasi atau
perusahaan harus dapat memahami apa yang diharapkan pelanggan dan
bagaimana menyelaraskan layanan mereka dengan ekspektasi tersebut.
Selain itu, kualitas pelayanan juga berkaitan erat dengan konsistensi
dalam memberikan layanan yang cepat, ramah, dapat diandalkan, serta
menciptakan pengalaman yang nyaman bagi pelanggan. Hal ini menjadi
semakin penting di tengah persaingan yang ketat dan peningkatan
harapan pelanggan di era modern, di mana kualitas pelayanan yang
unggul menjadi pembeda utama dalam menciptakan loyalitas pelanggan
dan mempertahankan reputasi positif.

Menurut Tjiptono (2020:44), mendefinisikan kualitas pelayanan
sebagai keseluruhan persepsi pelanggan tentang tingkat kemampuan
perusahaan untuk memenuhi harapan mereka dalam memberikan
layanan. Kualitas ini diukur melalui dua aspek utama, yaitu hasil
layanan yang diberikan (output) dan proses penyampaiannya. Proses
pelayanan harus mencakup elemen-elemen seperti keandalan,
responsivitas, dan interaksi dengan pelanggan. Penilaian kualitas
pelayanan juga sangat bergantung pada pengalaman pelanggan dalam
menerima layanan, yang dipengaruhi oleh kualitas produk dan sikap
karyawan. Dalam konteks ini, pelanggan akan menilai kualitas layanan
berdasarkan perbandingan antara harapan dan realitas yang mereka
alami. Dengan demikian, kualitas pelayanan mencakup baik produk

maupun pengalaman jasa yang diberikan kepada pelanggan.




Menurut Kotler dan Keller (2020:17), mengemukakan bahwa
kualitas pelayanan %ah tingkat kepuasan pelanggan yang dihasilkan
dari perbandingan antara harapan mereka dengan apa yang mereka
terima. Kualitas pelayanan ini melibatkan pengelolaan elemen-elemen
yang membentuk pengalaman pelanggan, seperti keandalan, daya
tanggap, dan keterampilan staf yang terlibat dalam penyampaian
layanan. Hal ini juga mencakup berbagai dimensi seperti kecepatan
pelayanan, kualitas interaksi, dan atmosfer fisik tempat pelayanan.
Menurut Kotler & Keller, kualitas pelayanan adalah salah ﬁu faktor
kunci dalam menjaga hubungan jangka panjang denga langgan,
karena pelanggan yang merasa puas akan lebih mungkin kembali dan
memberikan rekomendasi positif kepada orang lain. Oleh karena itu,
perusahaan perlu berfokus pada penyampaian nilai lebih melalui
pelayanan yang memuaskan.

Menurut Lovelock dan Wirtz (2021:37), mengartikan kualitas
pelayanan sebagai sejauh mana penyedia layanan dapat memenuhi atau
melebihi harapan pelanggan. Kualitas ini bukan hanya tentang hasil
akhir dari layanan yang diberikan, tetapi juga mencakup pengalaman
yang dirasakan pelanggan selama proses pelayanan. Mereka
menekankan bahwa kualitas pelayanan melibatkan dimensi fungsional
dan teknis. Dimensi teknis merujuk pada kualitas hasil layanan yang
diterima pelanggan, sedangkan dimensi fungsional berfokus pada cara
layanan tersebut disggapaikan, termasuk interaksi antara pelanggan dan
penyedia layanan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
mcm;ﬁ‘tahankan standar yang konsisten dalam kedua dimensi ini agar
dapat menciptakan pengalaman pelanggan yang positif.

Menurut Zeithaml dan Bitner (2022:23), mendefinisikan kualitas
pelayanan sebagai tingkat kepuasan pelanggan yang tercipta ketika
persepsi mereka tentang kinerja layanan sesuai atau lebih tinggi dari
harapan yang mereka miliki. Mereka menganggap bahwa kualitas
pelayanan sangat dipengaruhi oleh tiga dimensi: hasil layanan, proses

penyampaian layanan, dan interaksi antara penyedia layanan dan




pelanggan. Kualitas pelayanan tidak hanya bergantung pada produk
atau hasil akhir layanan, tetapi juga pada cara layanan tersebut
disampaikan, seperti ketepatan waktu, responsivitas stafggadan
komunikasi yang efektif. Dalam hal ini, mereka berpendapat bahwa
kualitas pelayanan yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan pelanggan
dan memperkuat loyalitas terhadap perusahaan.

Menurut Gronroos (2023:33), kualitas pelayanan terdiri dari dua
komponen utama: technical quality dan functional quality. Technical
quality merujuk pada apa yang diberikan dalam pelayanan (misalnya,
produk atau jasa yang dihasilkan), sementara functional quality
mengacu pada bagaimana layanan itu disampaikan, termasuk interaksi
antara staf dan pelanggan. Kualitas pelayanan, menurut Gronroos,
sangat dipengaruhi oleh pengalaman pelanggan selama proses
pelayanan. Jika pelanggan merasa bahwa layanan yang diberikan sesuai
dengan harapan mereka, baik dari segi hasil maupun interaksi, maka
kualitas pelayanan dianggap baik. Gronroos juga menyatakan bahwa
perusahaan yang berhasil memberikan litas pelayanan tinggi akan
meningkatkan kepercayaan dan loyalitas pelanggan.

Berdasarkan definisi diatas, maka peneliti dapat menyimpulkan
bahwa kualitas pelayanan adalah penilaian pelanggan terhadap
kemampuan perusahaan dalam memenuhi atau melebihi harapan
mereka. Para ahli sepakat bahwa kualitas pelayanan melibatkan dua
aspek utama: technical quality (hasil pelayanan) dan functional quality
(cara pelayanan disampaikan). Kualitas pelayanan tidak hanya
mencakup produk atau jasa yang diberikan, tetapi juga pengalaman
yang diperoleh pelanggan melalui interaksi langsung dengan staf dan
kondisi fisik tempat pelayanan. Oleh karena itu, perusaha@harus
memperhatikan semua dimensi kualitas ini untuk mencapai kepuasan
pelanggan yang tinggi dan meningkatkan loyalitas. Para ahli juga
sepakat bahwa kualitas pelayanan yang baik dapat meningkatkan

hubungan jangka panjang antara pelanggan dan perusahaan.




2.2.2 Dimensi Kualitas Pelayanan

Terdapat lima dimesi utama untuk menilai kualitas pelayanan

(Tjiptono & Chandra, 2016: 137):

1.

Tangibles (bukti fisik), berkenaan dengan daya tarik fasilitas fisik,
perlengkapan, dan material yang digunakan perusahaan, serta
penampilan karyawan.

Reliability (reliabilitas), berkaitan dengan kemampuan perusahaan
untuk memberikan layanan yang akurat sejak pertama kali tanpa
membuat kesalahan apapun dan menyampaikan jasanya sesuai
dengan waktu yang disepakati.

Responsiveness (daya tanggap), berkenaan dengan kesediaan dan
kemampuan para karyawan untuk membantu para pelanggan dan
merespon permintaan mereka, serta menginformasikan kapan jasa

akan diberikan dan kemudian memberikan jasa secara cepat.

. Assurance (jaminan), yakni perilaku para karyawan mampu

menumbuhkan kepercayaan pelanggan terhadap perusahaan dan
perusahaan bisa menciptakan rasa aman bagi para pelanggannya.
Jaminan juga berarti bahwa para karyawan selalu bersikap sopan
dan menguasai pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan

untuk menangani setiap pertanyaan atau masalah pelanggan.

. Empathy (empati), berarti bahwa perusahaan memahami masalah

para pelanggannya dan bertindak demi kepentingan pelanggan, serta
memberikan perhatian personal kepada para pelanggan dan

memiliki jam operasi yang nyaman.

2.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kualitas Pelayanan -

Menurut Kotler (2017:29), terdadap beberpa daktor-faktor yang

mempengaruhi kualitas pelayanan adalah sebagai berikut:

1.

Faktor Sumber Daya Manusia
Faktor sumber daya manusia mengacu pada kualitas, kuantitas,
keterampilan, dan kompetensi tenaga kerja yang dimiliki oleh

organisasi. Faktor ini mencakup bagaimana organisasi merekrut,




mengembangkan, dan mempeﬁankan karyawan yang memiliki
keterampilan yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber
daya manusia yang baik akan mendukung perencanaan yang efektif,
karena tenaga kerja yang terlatih dan kompeten dapat meningkatkan

kinerja organisasi.

. Faktor Fasilitas dan Infrastruktur

Fasilitas dan infrastruktur mencakup semua sumber daya fisik dan
teknologi yang mendukung operasional organisasi, seperti gedung,
peralatan, teknologi informasi, dan sistem yang digunakan.
Infrastruktur yang baik sangat penting dalam mendukung
kelancaran proses kerja dan pengembangan SDM. Misalnya, ruang
pelatihan yang memadai atau sistem teknologi yang canggih dapat
mempercepat pencapaian tujuan organisasi.
. Faktor Proses Pelayanan
Proses pelayanan mengacu pada cara organisasi memberikan
layanan kepada pelanggan atau klien, termasuk standar operasional
sedur (SOP), efisiensi waktu, dan kualitas layanan. Proses
pelayanan yang baik dan efisien dapat meningkatkan kepuasan
pelanggan serta mendorong loyalitas, yang pada gilirannya
mempengaruhi perencanaan SDM dalam memenuhi kebutuhan
pelanggan.
. Faktor Teknglogi
Teknologi merujuk pada perangkat keras dan perangkat lunak yang
digunakan untuk mendukung operasional organisasi. Kemajuan
teknologi dapat mempengaruhi perencanaan SDM  dengan
mengubah cara pekerjaan dilakukan, meningkatkan produktivitas,
serta menciptakan kebutuhan akan keterampilan baru pada tenaga
kerja. Perusahaan perlu merencanakan pelatihan dan pengembangan
SDM agar dapat beradaptasi dengan teknologi terbaru.
. Faktor Kepercayaan dan Reputasi
Kepercayaan dan reputasi organisasi adalah citra yang dibangun di

mata pelanggan, mitra, dan masyarakat. Reputasi yang baik




menciptakan loyalitas pelanggan dan dapat menarik talenta terbaik
dalam rekrutmen. Organisasi yang memiliki reputasi kuat biasanya
lebih mudah memperoleh dukungan, baik dari pelanggan maupun
investor, yang mempengaruhi perencanaan dan pengelolaan SDM
yang efektif.

. Faktor Komunikasi dengan Pelanggan

Komunikasi dengan pelanggan mencakup interaksi yang terjadi
antara organisasi dan pelanggan, baik melalui media langsung,
telepon, email, maupun platform digital lainnya. Komunikasi yang
jelas dan responsif sangat penting dalam memahami kebutuhan
pelanggan dan menyesuaikan produk atau layanan yang ditawarkan.
Hal ini juga mempengaruhi perencanaan SDM dalam hal pelatihan
keterampilan komunikasi bagi karyawan yang berinteraksi langsung
dengan pelanggan.

. Faktor Lingkungan atau Kondisi Eksternal
Faktor lingkungan atau kondisi eksternal cakup segala hal yang
berada di luar kendali organisasi, seperti kondisi ekonomi, politik,
sosial, dan budaya yang dapat mempengaruhi operasional dan
strategi  organisasi. Perubahan eksternal, seperti kebijakan
pemerintah atau fluktuasi ekonomi, dapat mempengaruhi jumlah
dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan, serta bagaimana organisasi
merencanakan SDM mereka.

. Faktor Harga
Faktor harga mengacu pada harga produk atau jasa yang ditawarkan
oleh organisasi, serta harga tenaga kerja yang dibayar kepada
karyawan. Harga yang kompetitif dapat mempengaruhi daya tarik
organisasi di pasar, baik dari sisi pelanggan maupun karyawan.
Organisasi perlu mempertimbangkan harga yang adil untuk produk

dan karyawan dalam perencanaan SDM mereka untuk menjaga

keseimbangan antara keuntungan dan kepuasan pihak terkait.

9. Faktor Kepuasan Pelanggan




Kepuasan pelanggan adalah indikator utama dari keberhasilan
pelayanan atau produk yang ditawarkan oleh organisasi. Pelanggan
yang puas lebih cenderung untuk kembali dan memberikan
rekomendasi. Oleh karena itu, faktor ini s t penting dalam
perencanaan SDM karena perusahaan perlu memastikan bahwa
karyawan memiliki keterampilan dan sikap yang sesuai untuk
memberikan layanan terbaik kepada pelanggan.
10. Faktor Inovasi dan Pembaruan
Inovasi dan pembaruan mencakup kemampuan orﬁisasi untuk
mengembangkan produk, layanan, dan proses yang lebih baik dan
lebih efisien dari waktu ke waktu. Inovasi ini dapat mendorong
pertumbuhan dan daya saing organisasi. Dalam konteks SDM,
faktor ini melibatkan perencanaan untuk melatih karyawan agar
terus beradaptasi dengan perkembangan terbaru dalam industri dan
teknologi.
2.2.4 Indikator Kualitas Pelayanan
Menurut Parasuraman dan Haryanti (2019), terdapat 5 indikator
ualitas pelayanan adalah sebagai berikut:
1. Reliabilitas (Reliability)
Kemampuan untuk memberikan jasa yang dijanjikan dengan handal
dan akurat. Dalam arti luas, keandalan berarti bahwa perusahaan
memberikan janji-janjinya tentang penyediaan, penyelesaian
masalah, dan harga. Jika dilihat dalam bidang usaha jasa asuransi,
maka secbuah layanan yang handal adalah ketika scorang agent
asuransi mampu memberikan pelayanan sesuai yang dijanjikan dan
membantu penyelesaian masalah yang dihadapi oleh nasabah dengan
cepat.
2. Daya Tanggap (Responiveness)
Kemampuan untuk membantu pelanggan dan memberikan jasa
dengan cepat. Dimensi ini menekankan pada perhatian dan ketepatan

ketika berurusan dengan permintaan, pertanyaan, dan keluhan




pelanggan. Kemudian jika dilihat lebih mendalam pada layanan yang
cepat tanggap di sebuah asuransi, bisa dilihat dari kemampuan agent
asuransi yang cepat memberikan pelayanan kepada nasabah dan
cepat menangani keluhan mereka.

. Jaminan (Assurance)

Pengetahuan, sopan santun, dan kemampuan karyawan untuk
menimbulkan keyakinan dan kepercayaan. Dimensi ini mungkin
akan sangat penting pada jasa layanan yang memerlukan tingkat
kepercayaan cukup tinggi. Contohnya seperti di bank, asuransi, dan
dokter. Oleh karena itu dalam sebuah jasa asuransi, kepastian
menjadi hal yang sangat penting untuk dapat diberikan kepada
nasabahnya seperti jaminan keamanan dan kemudahan di dalam
mengikuti program asuransi.

. Empati (Emphaty)

Kepedulian dan perhatian secara pribadi yang diberikan kepada
pelanggan. Inti dari dimensi empati adalah menunjukkan kepada
pelanggan melalui layanan yang diberikan bahwa pelanggan itu
spesial, dan kebutuhan mereka dapat dimengerti dan dipenuhi.
Dalam menjaga hubungan baik, tentu saja layanan yang diberikan
oleh para agent harus dapat menunjukkan kepedulian mereka kepada
nasabah.

. Bukti Fisik (Tangible)

Berupa penampilan fasilitas fisik, peralatan, staff dan bangunannya.
Dimensi ini menggambarkan wujud secara fisik dan layanan yang
akan diterima oleh konsumen. Contohnya seperti fasilitas kantor,
kebersihan dan kenyamanan ruang yang digunakan untuk transaksi

serta kerapian penampilan agent.




2.3 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu (juga sering disebut sebagaﬁemmre review atau

tinjauan pustaka) merujuk pada studi-studi atan penelitian yang telah

dilakukan sebelumnya yang relevan dengan topik yang sedang diteliti.

Penelitian ini berfungsi sebagai dasar atau landasan teoritis yang memberikan

konteks terhadap penelitian yang sedang dilakukan.

Menurut Creswell (2018), penelitian terdahulu adalah rangkuman dari

hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dalam bidang yang

sama atau serupa.é\juan utama dari mengkaji penelitian terdahulu adalah

untuk memahami apa yang telah diketahui dan apa yang belum diketahui

dalam suatu bidang, serta untuk mengidentifikasi celah atau kesempatan bagi

penelitian lebih lanjut.

Manusia dalam
Meningkatkan
Kinerja Pegawai
pada PT. Pelabuhan

Indonesia Medan

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama Judul Metode Hasil Penelitian
Penelitian
1 Hendrik, encanaan Kualitatif Penelitian ini
2022 Sumber Daya mengidentifikasi

bahwa perencanaan
SDM yang kurang
efektif di PT.
Pelabuhan
Indonesia
mengakibatkan
rendahnya motivasi
kerja karyawan.
Hasil penelitian
menunjukkan
perlunya program
pelatihan

berkelanjutan dan




evaluasi kinerja
yang lebih
transparan untuk
meningkatkan
kualitas pelayanan

kepada pelanggan.

Sari &
Rahmawati
,2021

Evaluasi
Pengelolaan SDM
untuk Meningkatkan
Kuyalitas Pelayanan
di PT. Pelabuhan
Indonesia (Persero)

Surabaya

Kualitatif

Hasil penelitian ini
menunjukkan
bahwa pengelolaan
SDM yang tidak
optimal di PT.
Pelabuhan
Indonesia
berdampak pada
kualitas pelayanan.
Perusahaan perlu
merencanakan
SDM dengan
memperhatikan
pengembangan
kompetensi
pegawai, sehingga
dapat memberikan
pelayanan yang
lebih baik dan
responsif terhadap
kebutuhan

pelanggan.

Budi &
Wulandari,
2020

Strategi
Perencanaan SDM
dalam

Meningkatkan

Kualitatif

Penelitian ini
menemukan bahwa
PT. Pelabuhan

Indonesia perlu




Kualitas Layanan di
Perusahaan

Pelabuhan Medan

mengoptimalkan
proses perencanaan
SDM dengan fokus
pada pelatihan
keterampilan teknis
dan kepemimpinan
untuk pegawai.
Dengan demikian,
kualitas layanan
yang diberikan
kepada pelanggan
dapat meningkat

secara signifikan.

Ariani &
Prasetyo,

2019

Analisis Kinerja
SDM dalam
Meningkatkan
Kualitas Layanan di
Industri Pelabuhan

Makasar

Kualitatif

Hasil penelitian ini
menyoroti
pentingnya
manajemen kinerja
dalam perencanaan
SDM untuk
meningkatkan
layanan pelanggan.
muan
menunjukkan
bahwa karyawan
yang memiliki
keterampilan yang
sesuai dﬁlgan tugas
mereka dapat
meningkatkan
efisiensi
operasional dan

kualitas layanan.




Sujana &
Fatimah,
2020

Peran Perencanaan
SDM dalam
Peningkatan
Layanan Pelabuhan

Batam

kualitatif

Penelitian ini
mengungkapkan
bahwa PT.
Pelabuhan
Indonesia perlu
meningkatkan
keterlibatan
karyawan dalam
proses perencanaan
SDM, dengan
memberikan
perhatian lebih
pada kebutuhan
pelatihan dan
pengembangan
keterampilan
teknis. Ini akan
berpengaruh
langsung pada
peningkatan
kualitas pelayanan

kepada pelanggan.

Dewi &
Maulana,

2021

Optimalisasi
Perencanaan SDM
untuk Meningkatkan
Kualitas Layanan di
Perusahaan

Pelabuhan Bali

kualitatif

Temuan dari
penelitian ini
mengindikasikan
bahwa perencanaan
SDM yang kurang
tepat menghambat
kualitas pelayanan
yang diberikan.
Perusahaan harus

merancang




perencanaan SDM
yang berbasis pada
analisis kebutuhan
tenaga kerja serta
memberikan
pelatihan yang
sesuai dengan
kebutuhan layanan
pelanggan yang

terus berkembang.

Ismail &
Fitria, 2022

Peningkatan

Kualitas Layanan

melalui Perencanaan

SDM di Perusahaan
Pelabuhan

Palembang

Kualitatif

Penelitian ini
menunjukkan
bahwa kualitas
pelayanan sangat
dipengaruhi oleh
efektivitas
perencanaan SDM.
Dengan
pengelolaan yang
baik, seperti
pelatihan dan
evaluasi kinerja
secara rutin, PT.
Pelabuhan
Indonesia dapat
meningkatkan
pelayanan kepada
pelanggan secara

signifikan.




2.4 Kerangka Berpikir
Menurut Sugiyono (205), kerangka berpikir adalah sebuah gambaran
konseptual yang menyajikan hubungan antara variabel yang satu dengan yang
lainnya dalam bentuk diagram atau uraian, yang menggambarkan jalannya

proses penelitian.

PT. Pelindo Regional Cabang
Gunungsitoli

Perencanaan Sumber
Daya Manusia

Menurut  Hasibuan  (2016:34),
berikut adalahgbeberapa indikator
utama dalam perencanaan sumber
daya manusia:

1. Kebutuhan tenaga kerja

2. Kualifikasi dan kompetensi

3. Anggaran atan Biaya SDM
4. Distribusi Tenaga Kerja
5

. Pengembangan dan pelatihan

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir




BAB II1
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian

Menurut Soekanto (2020: 75), mengatakan bahwa penelitian adalah

kegiatan ilmiah yang berdasarkan pada suatu analisis dan konstruksi yang

harus dilakukan dengan sistematis, metodologis dan konsisten yang bertujuan

untuk mengungkapkan suatu kebenaran yang dibagi dalam 3 (tiga) jenis

kegiatan yaitu:

d.

Penelitian kualitatif Deskriptif adalah penelitian yang mempunyai
sifat deskriptif, penelitian ini lebih cenderung menggunakan analisis.
Dalam penelitian ini proses dan makna lebih banyak ditonjolkan
dengan menggunakan landasan teori sebagai panduan untuk fokus
pada penelitian berdasarkan fakta yang ada di lapangan.

Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang melakukan investigasi
secara sistematis untuk meneliti sebuah fenomena dengan cara
mengumpulkan data-data yang bisa diukur menggunakan ilmu
statistik, matematika dan komputasi. Penelitian kuantitatif memiliki
tujuan untuk mengembangkan teori hipotesis yang memiliki kaitan
dengan fenona-fenorncna alam.

Penelitian campuran adalah penelitian yang menggabungkan
penelitian bentuk kuantitatif dan kualitatif. Penelitian campuran ini
lebih kompleks dibandingkan penelitian-penelitian yang disebutkan
di atas, karena pada penelitian ini tidak hanya mengumpulkan dan
menganalisis data namun juga melibatkan fungsi-fungsi dari
penelitian kuantitatif dan kualitatif. Penggunaan dari kedua metode
penelitian itu diharapkan bisa memberikan pemahaman yang lebih

ngkap mengenai masalah penelitian yang diangkat.

Berdasarkan pendapat terscbut di atas, maka penulis menggunakan

jenis penelitian kualitatif deskriptit.
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Variabd Penelian

Variabel penelitian dalam penelitian ini adalah variabel tunggal.
Menurut Sugiyono (2017: 39), bahwa variabel tunggal “segala sesuatu atribut,
sifat, nilai dari orang yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari kemudian diambil kesimpulannya”.

Berdasarkan pengertian tersebugdi atas, maka yang menjadi variable
tunggal dalam penelitian ini adalah Perencanaan Sumber Daya Manusia
dengan indikator yakni: Menurut ﬁ\sibuan (2016:34), berikut adalah
beberapa indikator utama dalam perencanaan sumber daya manusia:
Kebutuhan tenaga kerja, Kualifikasi dan kompetensi, Anggaran atau Biaya
SDM, Distribusi Tenaga Kerja, Pengembangan dan pelatihan. Dan Kualitas
Pelayanan dengan Indikator yakni: Menurut Parasuramawﬂan Haryanti
(2019), terdapat 5 indikator Kualitas pelayanan adalah sebagai berikut:
Reliabilitas, Daya tanggap, Jaminan, Empati, Bukti fisik.

Lokasi dan Jadwal Penelitian
3.3.1 Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan hal yang sangat penting dalam
melakukan penelitian. Penelitian ini dilaksanakan di PT. Pelindo
Regional Cabang Gunungsitoli dengan Alamat : Jl. Yosudasrso
Kelurahan Saombo Kec. Gunungsitoli, Kota Gunungsitoli.
33.2]) adwalﬁene]itian
Adapun jadwal penelitian yang dilaksanakan terhitung dari
bulan Mei sampai dengan bulan september 2024

Table. 3.2

Jadwal Penelitian

Februari s/d Agustus 2024
Agst-
Sept

Jenis Kegiatan

Jun-Jul Okt Nov Des

Tahap Persiapan
Penelitian

a. Pengajuan Judul

b. Penyusunan
Proposal




¢. Bimbingan
Proposal

d. Seminar Proposal

Tahap Pelaksanaan

a. Pelaksanaan
Penelitian

b. Pengumpulan
Data

¢. Analisis Data

Tahap Penyelesaian

a. Penyusunan
Skripsi

b. Bimbingan Skripsi

c¢. Sidang

Sumber: Olahan Penulis, 2024

34

Sumber Data 1
Menurut Arikunto (2019: 56), bahwa sumber data dalam penelitian

adalah subjek dari mana data diperoleh. Apabila peneliti menggunakan
wawancara dalam pengumpulan datanya, maka sumber data disebut
informan, yaitu orang yang merespon atau menjawab pertanyaan-pertanyaan
peneliti, baik pertanyaan tertulis ataupun lisan. Dalam penelitian ini peneliti
gcnggunakan penelitian kualitatif, dimana jenis data yang dibutuhkan adalah

ata primer dan data sekunder.

3.4.1 Data Primer
Data primer adalah data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud

khusus menyeclesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya. Data
dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau
tempat objek penelitian dilakukan.
3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder yaitu data yang telah dikumpulkan untuk maksud
selain menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi. Data ini dapat
ditemukan dengan cepat. Dalam penelitian ini yang menjadi sumber
data sekunder adalah literatur, artikel, jurnal serta situs di internet yang
berkenaan dengan penelitian yang dilakukan.

Selain data primer, sumber data yang dipakai peneliti adalah

sumber data sekunder, data sekunder didapat melalui berbagai sumber




yaitu literatur artikel, serta situs di internet yang berkenaan dengan

penelitian yang dilakukan.

3.5 Instrumen Penelitian

Menurut  Arikunto (2017: 54), mengatakan bahwa instrumen

penelitian adalah alat dan fasilitas yang dipakai oleh peneliti dalam proses

pengumpulan data untuk memudahkan pekerjaan dan hasilnya lebih baik,

cermat, lengkap serta konsisten sehingga penelitian yang dilakukan lebih

mudah diolah.

Lebih lanjut Arikunto (2017: 60), menjelaskan bahwa dalam

penelitian kualitatif ada beberapa instrumen penelitian yang umum

digunakan, yaitu:

a.

°8
. O

Peneliti
Instrumen pertama dan utama dalam penelitian kualitatif adalah peneliti
itu sendiri. Tanpa peneliti maka sebuah penelitian tidak akan berjalan,
karena tidak ada pihak yang dapat menentukan topik, fokus utama dan
pengumpulan data.

duan Wawancara
Panduan wawancara berisi sebuah tulisan detail kegiatan wawancara
yang akan dilakukan peneliti untuk mendapatkan data. Panduan ini
berisi informasi data narasumber dan daftar pertanyaan yang diajukan.
Alat Tulis
Alat tulis yang digunakan dalam penpglitian mencakup buku, pena, dan
jenis lainnya yang berfungsi sebagai media bagi peneliti untuk mencatat
hal dan informasi penting seclama melakukan pengamatan pada objek
penelitian.
Alat Rekam
Alat rekam dibutuhkan selama proses penelitian untuk merekam
kejadian atau proses wawancara yang dilakukan peneliti kepada
informan penelitian.

Dokumen




Dokumclﬁlerupakan instrumen penting dalam penelitian, karena
sumber data yang dibutuhkan berupa dokumen-dokumen yang

berkaitan dengan penelitian.

3.6 Teknilﬁ'engumpu]an Data

Teknik pengumpulan data merupakan proses dalam mengumpulkan

data secara akurat dan sistematis untuk mendapatkan data yang valid yang

kemudian akan di analisa. Menurut Sugiyono (2016: 193), teknik

pengumpulan data adalah suatu langkah yang di dinilai strategis dalam

penelitian, karena mempunyai tujuan yang utama dalam memperoleh data.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data yakni:

1.

Observasi
Metode observasi cara yang paling efektif adalah melengkapinya

dengan format atau blangko pengamatan sebagai instrumen pertimbangan
kemudian format yang disusun berisi item-item tentang kejadian atau
tingkah laku yang digambarkan. Dari peneliti berpengalaman diperoleh
suatu petunjuk bahwa mencatat data observasi bukanlah sekedar
mencatat, tetapi juga mengadakan pertimbangan kemudian mengadakan
penilaian kepada skala bertingkat.

Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila
peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal- hal dari informan yang lebih mendalam dan jumlah
informannya sedikit atau kecil.

Menurut Sugiyono (2918:250) ﬁorman penelitian adalah
individua tau orang yang di manfaatkan untuk memberikan informasi
mengenai situasi dan kondisi latar belakang penclitian. Melalui informan,
peneliti dapat mengetahui segala sumber informasi mengenai haléng
menjadi objek penelitian. Adapun informan dalam penelitian ini dapat

dilihat dari tabel berikut ini:




Tabel 3.4

Tabel Informan Penelitian

No Nama Jabatan
1. Ando Harjadi Ezer Purba Manager Umum PT. Pelindo
(Informan Kunci) Regional Gunungsitoli
2. Elinkari Septianus Hulu Asisten Umum dan Keuangan
(Informan Utama) PT. Pelindo Regional
Gunungsitoli
3. Muhammad Reza Asisten Bisnis dan Teknik PT.
(Informan Pendukung) Pelindo Regional Gunungsitoli
4. Otorius Hulu Petugas Operasional PT.
(Informan Pendukung) Pelindo Regional Gunungsitoli
5. | Novri Lestrari Telaumbanua | Staf umum dan keuangan PT.
(Informan Pendukung) Pelindo Regional Gunungsitoli
6. O’ozisokhi Laoli Staf umum dan keuangan PT.
(Informan Pendukung) Pelindo Regional Gunungsitoli

Sumber: Olahan Peneliti, 2024

1.

Ando Harjadi Ezer Purba (Informan Kunci) - Manager Umum PT.
Pelindo Regional Gunungsitoli

Sebagai Manager Umum, Ando Harjadi Ezer Purba memiliki
wawasan yang komprehensif tentang operasional dan kebijakan
perusahaan secara keseluruhan. Posisi ini memberinya akses
langsung ke proses pengambilan keputusan strategis dan
manajerial, serta pemahaman mendalam mengenai masalah yang
ada, seperti kekurangan staf dan hambatan komunikasi. Sebagai
informan kunci, Ando clt memberikan perspektif yang lebih
luas mengenai fenomena yang terjadi di perusahaan dan langkah-
langkah yang sudah diambil atau direncanakan untuk memperbaiki
situasi.

Elinkari Septianus Hulu (Informan Utama) - Asisten Umum dan

Keuangan PT. Pelindo Regional Gunungsitoli




Sebagai Asisten Umum dan Keuangan, Elinkari Septianus Hulu
bertanggung jawab atas aspek administratif dan keuangan di
perusahaan. Posisi ini memungkinkan Elinkari untuk memberikan
informasi yang mendalam mengenai alokasi sumber daya,
pengelolaan anggaran, dan kebijakan perusahaan terkait rekrutmen
atau pelatihan karyawan. Perspektif dari Elinkari sangat penting
untuk memahami kendala dalam hal pembiayaan dan pengelolaan
tenaga kerja di perusahaan.

. Muhammad Reza (Informan Pendukung) - Asisten Bisnis dan
Teknik PT. Pelindo Regional Gunungsitoli

Muhammad Reza, sebagai Asisten Bisnis dan Teknik, memiliki
pemahaman mendalam mengenai aspek teknis dan operasional
perusahaan, terutama yang berkaitan dengan sistem dan proses
pelayanan. la dapat memberikan informasi tentang kendala yang
dihadapi dalam penggunaan teknologi baru, prosedur operasional,
serta solusi teknis yang bisa diterapkan untuk meningkatkan
efisiensi pelayanan. Informasi yang diberikan oleh Muhammad
Reza akan sangat berguna untuk menggali faktor-faktor teknis
yang mempengaruhi kualitas layanan.

. Otorius Hulu (Informan Pendukung) - Petugas Operasional PT.
Pelindo Regional Gunungsitoli

Sebagai Petugas Operasional, Otorius Hulu berada di garis depan
pelayanan dan memiliki pengalaman langsung dalam menjalankan
tugas-tugas sehari-hari y berhubungan dengan penumpang dan
operasional lapangan. Ia dapat memberikan wawasan yang lebih
mendalam mengenai tantangan yang dihadapi oleh staf
operasional, seperti keterbatasan sumber daya, masalah koordinasi,
dan kesulitan dalam menjalankan prosedur yang efisien. Sebagai
informan pendukung, Otorius sangat penting untuk mendapatkan
perspektif praktis dari sisi operasional.

. Novri Lestrari Telaumbanua (Informan Pendukung) - Staf Umum

dan Keuangan PT. Pelindo Regional Gunungsitoli




Novri Lestrari Telaumbanua bekerja di bagian umum dan
keuangan yang mendukung kegiatan operasional sehari-hari.
Meskipun tidak memegang posisi manajerial, Novri memiliki
pengetahuan penting mengenai bagaimana alur administrasi dan
keuangan mempengaruhi operasional dan layanan. Sebagai
informan pendukung, Novri dapat memberikan informasi
tambahan tentang prosedur administratif dan keuangan yang
mempengaruhi keberhasilan operasional serta pelatihan karyawan.
6. O’ozisokhi Laoli (Informan Pendukung) - Staf Umum dan
Keuangan PT. Pelindo Regional Gunungsitoli
Mirip dengan Novri, O’ozisokhi Laoli bekerja di bagian umum dan
keuangan, memberikan dukungan administratif dalam pengelolaan
sumber daya manusia dan keuangan. Perspektifnya dapat
membantu menggali masalah terkait pengelolaan anggaran untuk
pelatihan, rekrutmen, dan pengelolaan sumber daya manusia yang
dapat mempengaruhi kualitas pelayanan. Sebagai informan
pendukung, O’ ozisokhi memiliki informasi yang relevan mengenai

proses administratif yang mendukung operasional perusahaan.

3. Dokunmasi
Selain melalui wawancara dan observasi, informasi juga bisa

diperoleh lewat fakta yang tersimpan dalam bentuk surat, catatan harian,
arsip foto, hasil rapat, jurnal kegiatan dan sebagainya. Data berupa
dokumen seperti ini bisa dipakai untuk menggali infromasi yang terjadi
di masa silam.Peneliti perlu memiliki kepekaan teoritik untuk memaknai
semua dokumen tersebut sehingga tidak sekadar barang yang tidak

bermakna.

3.7 Teknik Analisa Data
Menurut Arikunto (2017: 68), bahwa dalam penelitian deskriptif
kualitatif, ada beberapa pola dan teknik analisa data yang umum digunakan

yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Untuk




mengolah dan menganalisa data yang telah diperoleh, maka penulis

melakukan metode analisa data, sebagai berikut:

1.

Reduksi Data

Reduksi data dilakukan dalam rangka pemilihan dan
penyederhanaan data. Kegiatan yang dilakukan pada tahapan ini adalah
seleksi data dan pembuangan data yang tidak relevan. Data-data yang
relevan dengan penelitian akan di organisasikan sehingga terbentuk

sekumpulan data yang dapat memberi informasi faktual.

. Penyajian Data

Penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk sekumpulan
informasi, baik berupa tabel, bagan, maupun deskriptif naratif, sehingga
data yang tersaji relatif jelas dan informatif. Tindakan lanjutan, penyajian
data digunakan dalam kerangka menarik kesimpulan dari akhir sebuah

tindakan.

. Penarikan Kesimpulan

Pada tahap ini peneliti akan mengambil kesimpulan secara ringkas dan
jelas, sehingga terjawab tujuan dan masalah penelitian yang telah

dianalisa sebelumnya.




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil penelitian
4.1.1 Deskripsi Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT Pelabuhan Indonesia (Perse

Regional I Cabang Gunung Sitoli. Lokus Penelitian ini beralamat di JI.

KL. Yos Sudarso Pelabuh gin Gunungsitoli Kota Gunungsitoli,

Sumatera Utara, Kode Pos 22810, Email : gunungsitoli@pelindo.co.id

dan No. Telp : (0639) 21662 . Lokus penelitianﬁi berada dibawah

naungan PT. Pelindo dan terbagi dalam empat wilayah Kerja yaitu

Regional 1, Regional 2, Regional 3 dan Regional 4. Berikut adalah

kegiatan utama Lokus Penelitian:

1.

Layanan Kargo
Layanan kargo mencakup aktivitas bongkar muat barang i kapal
hingga proses penyerahan kepada pemiliknya. Pelayanan im terdiri
atas jasa dermaga umum, dermaga khusus, jasa penyimpanan di
lapangan, serta jasa pergudangan. Seluruh layanan tersebut diatur
dalam regulasi perundang-undangan yang berlaku. Dalam
operasionalnya, layanan ini dikelola melalui kerja sama dengan anak
perusahaan guna memastikan efisiensi dan efektivitas dalam
penyelenggaraan. Pelindo menerapkan sistem pelayanan terpadu yang
adukung oleh berbagai infrastruktur, antara lain:

a. Dermaga: Struktur yang dirancang khusus di kawasan pelabuhan
sebagai tempat berlabuhnya kapal untuk melakukan aktivitas
bongkar muat barang maupun penumpang.

b. Gudang Penumpukan: Fasilitas tertutuwang digunakan sebagai
tempat penyimpanan sementara bagi barang yang berasal dari
kapal atau yang akan dimuat ke dalam kapal.

c. Lapangan Penumpukan: Area terbuka dalam terminal yang
berfungsi untuk menyusun dan menempatkan peti kemas atau
barang lainnya secara sistematis, baik sebelum dimuat ke kapal

maupun setelah dibongkar dari kapal.




d. Penerimaan dan Pengiriman: Proses pcmjnda@'l barang dari
gudang atau lapangan penumpukan hingga tersusun di atas
kendaraan pengangkut di gerbang fasilitas tersebut, atau
sebaliknya.

2. Layanan Kapal

Layanan kapal mencakup berbagai jasa operasional yang diberikan sejak

kapal memasuki pelabuhan hjngga(cberangkatannya kembali. Beberapa

layanan utama dalam kategori ini meliputi:

a) Jasa Tambat: Layanan yang disediakan bagi kapal yang merapat di
dermaga guna menjalankan aktivitas bongkar muat barang.

b) Jasa Pandu: Layanan navigasi yang diberikan kepada kapal saat
keluar atau masuk pelabuhan melalui jalur perairan agar proses
pelayaran berlangsung dengan aman, tertib, dan efisien.

c) Jasa Tunda: Jasa yang melibatkan kapal tunda untuk membantu
pergerakan kapal utama, baik saat merapat ke dermaga maupun saat
meninggalkan pelabuhan.

d) Jasa Pelayanan Air, Pengelolaan Sampah, dan Limbah: Layanan
yang mencakup penyediaan air bersih, serta pengelolaan limbah dan
sampah kapal untuk menjaga kebersihan lingkungan pelabuhan.

3. Layanan Lainnya

Selain berfokus pada operasional kepelabuhanan, Pelindo juga

menjalankan kegiatan usaha lain yang berkaitan dengan sektor maritim,

seperti penyewaan lahan, bangunan, serta fasilitas penunjang lainnya.

Dalam pengelolaan dan pengembangan operasional pelabuhan,

perusahaan juga menjalin kerja sama dengan mitra bisnis swasta melalui

skema Kerja Sama Mitra Usaha (KSMU). Kolaborasi ini mencakup
pengelolaan terminal, kapal tunda, serta berbagai fasilitaapclabuhan
lainnya. Adapun layanan lain dalam lingkup kepelabuhanan meliputi:

a) Pas Pelabuhan: Biaya akses masuk ke kawasan pelabuhan bagi
individu maupun kendaraan bermotor.

b) Jasa Pemeliharaan Peralatan Pelabuhan: Layanan yang mencakup

persewaan berbagai peralatan operasional seperti forklift, derek (baik
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darat, apung, maupun listrik), kapal tunda, kapal motor, serta alat
pemadam kebakaran.

c) Jasa Penyewaan Tanah, Bangunan, Air, dan Listrik: Layanan yang
menyediakan persewaan lahan, bangunan, suplai air bersih, serta

energi listrik guna menunjang aktivitas di area pelabuhan.

Deskripsi Data Hasil Penelitian

Proses Perencanaan SDM di PT Pelindo Regional I Cabang

Gunungsitoli

Dalam konteks perencanaan sumber daya manusia (SDM) di PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli, penting untuk memﬁmj bahwa
perencanaan SDM merupakan suatu proses strategis yang tidak hanya
berfokus pada pengisian posisi, tetapi juga mencakup pengembangan
kompetensi dan peningkatan kinerja karyawan. Proses ini menjadi
semakin relevw mengingat dinamika industri pelabuhan yang terus
berubah, yang meguntut organisasi untuk memiliki SDM yang adaptif dan
berkualitas tinggi.Proses perencanaan sumber daya manusia (SDM) di PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli ﬂakukan melalui tahapan yang
sistematis guna memastikan ketersediaan tenaga kerja yang sesuai dengan
kebutuhan operasional perusahaan. Proses ini diawali dengan analisis
kebutuhan SDM yang mempertimbangkan jumlah tenaga kerja yang ada
serta proyeksi kebutuhan masa depanéerdasarkan volume kerja dan
perkembangan industri kepelabuhanan. Proses perencanaan sumber daya
manusia (SDM) di PT Pelindo Regional 1 Cabang Gunungsitoli
merupakan langkah strategis yang krusial untuk memastikan bahwa
organisasi dapat memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang kompeten dan
berkualitas.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Ando Hajadi
Ezer Purba selaku Manager Umum PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli, pada hari Senin 10 Februari 2025, terkait proses
Perencanaan SDM, diperoleh informasi bahwa PT Pelindo Regional I

Cabang Gunungsitoli sangat menekankan pentingnya perencanaan SDM




yang berbasis pada kebutuhan operasional dan peningkatan kompetensi

tenaga kerja. Berikut adalah penggalan wawancara dengan Bapak Ando

Hajadi Ezgr Purba:

grenmnaan sumber daya manusia di perusahaan kami
dilakukan secara sistematis untuk memastikan bahwa kebutuhan
tenaga kerja selalu selaras dengan perkembangan bisnis dan
operasional pelabuhan. Proses ini dimulai dengan analisis
umhan tenaga kerja berdasarkan  proyeksi  aktivitas
operasional, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Tahapan utamanya meliputi identifikasi kebutuhan tenaga kerja,
analisis  kompetensi, penyusunan rencana rekrutmen, serta
pengembangan dan pdEEShan karyawan. Kami juga melakukan
evaluasi berkala untuk memastikan bahwa tenaga kerja yang ada
Byap sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Selain itu, kami
mempertimbangkan  faktor eksternal seperti perkembangan
teknologi dan regulasi pemerintah dalam menyusun perencanaan
SDM.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak
Muhammad Reza selaku Asisten Bisnis dan Teknik di PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli dengan topik yang sama dan tanggal yang
sama, dan diperoleh informasi bahwa perencanaan sumber daya manusia
di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli dilakukan dengan
mempertimbangkan kebutuhan operasional pelabuhan. Berikut adalah
penggalan wawancara dengan Bapak Muhammad Reza:

“perencanaan  suffler dava manusia dilakukan  dengan
mempertimbangkan kebutuhan operasional pelabuhan, baik untuk
Jjangka pendek maupun jangka panjang. Kami mengikuti kebijakan
vang telah ditetapkan oleh kantor pusat, tetapi juga menyesuaikan
dengan kondisi di cabang kami. Prosesnya biasanya dimulai
dengan evaluasi tenaga kerja vang ada, lalu dilakukan analisis
kebutuhan berdasarkan volume kerja dan target perusahaan.
Selanjutnya, manajemen SDM menyusun rencana pengadaan
tenaga kerja, baik melalui rekrutmen baru maupun pengembangan
kompetensi karyawan yang sudah ada. Setelah itu, dilakukan
pelatihan dan penempatan karyawan sesuai dengan kebutuhan
operasional.”

Sejalan dengan hasil wawancara tersebut, Bapak Elinkarus
Septianus Hulu selaku Asisten Umum dan Keuangan di PT Pelindo

Regional I Cabang Gunungsitoli mengungkapkan bahwa Perencanaan

sumber daya manusia di PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Cabang




Gunungsitoli dilakukan secara terstruktur dan mengikuti kebijakan dari
kantor pusat. Berikut adalah penggalan wawancara dengan Bapak
Elinkarus Septianus Hylw

“Perencanaan sumber daya manusia di PT. Pelabuhan Indonesia
(Persero) Cabang Gunungsitoli dilakukan secara terstruktur dan
mengikuti k@kan dari kantor pusat. Proses ini bertujuan untuk
memastikan jumlah dan kualitas tenaga kerja yang sesuai dengan
kebutuhan operasional pelabuhan. Kami selalu melakukan
evaluasi terhadap kebutuhan SDM  berdasarkan —aktivitas
operasional, efisiensi kerja, serta perkembangan  bisnis
perusahaan. Biasanya, tahapan perencanaan SDM diawali dengan
analisis kebutuhan tenaga kerja berdasarkan volume pekerjaan
dan target perusahaan. Selanjutnya, dilakukan perencanaan
rekrutmen atau pelatihan bagi karyawan yang sudah ada. Jika ada
kebutuhan tenaga kerja baru, kami akan menyesuaikannya dengan
kebijakan rekrutmen dari kantor pifg}. Selain itu, ada juga
program peningkatan kompetensi untuk memastikan setiap
karyawan memiliki keterampilan yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan.”

Berdasarkan hasil penggalan wawancara tersebut wawancara, maka
di peroleh kesimpulan bahwa perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM)
di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli dilakukan secara sistematis
dan terstruktur dengan menyesuaikan kebutuhan operasional pelabuhan.
Proses ini melibatkan beberapa tahapan utama, yaitu analisis kebutuhan
tenaga kerja berdasarkan proyeksi aktivitas operasional, evaluasi
kompetensi karyawan, penyusunan rencana rekrutmen, serta pelatihangdan
pengembangan SDM. PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli juga
mempertimbangkan faktor eksternal seperti perkembangan teknologi dan
regulasi pemerintah dalam menyusun strategi SDM. Selain mengikuti
kebijakan yang ditetapkan oleh kantor pusat, PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli melakukan penyesuaian berdasarkan kondisi spesifik
di cabang mereka. Evaluasi tenaga kerja dilakukan secara berkala untuk
memastikan efisiensi dan efektivitas operasional. Dengan pendekatan ini,
PT Pelindo Regional 1 Cabang Gunungsitoli bertujuan untuk memastikan
jumlah dan kualitas tenaga kerja yang optimal, serta mendukung
pengembangan keterampilan karyawan agar tetap sesuai dengan kebutuhan

bisnis dan tuntutan pekerjaan.




Selanjutnya, dalam proses perencanaan sumber daya manusia

(SDM) di P@Pelindo Regional | Cabang Gunungsitoli terkait proses
rekruitmen, terdapat beberapa pihak yang terlibat secara langsung dan
tidak langsung. Pihak-pihak ini meliputi manajemen puncak, departemen
SDM, serta karyawan yang aﬁl terpengaruh oleh keputusan perencanaan
tersebut. Manajemen puncak berperan penting dalam menetapkan visi dan
organisasi, yang menjadi dasar bagi perencanaan SDM. Mereka juga
bertanggung jawab untuk memberikan dukungan dan sumber daya yang
diperluk gar perencanaan SDM dapat berjalan dengan efektif (Arfin,
2022). Departemen SDM memiliki peran sentral dalam proses
perencanaan ini. Departemen bertugas untuk merumuskan ébutuhan
SDM berdasarkan analisis terhadap tujuan organisasi, serta melakukan
rekrutmen dan seleksi untuk mendapatkan kandidat yang sesuai (Arfin,
2022). Sel% itu, departemen SDM juga bertanggung jawab untuk
merancang program pelatihan dan pengembangan yang diperlukan untuk
meningkatkan kompetensi karyawan, sehingga mereka dapat memenuhi
tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks (Iskandar, 2023). Dalam
konteks ini, kolaborasi antara departemen SDM dan manajemen puncak
sangat penting untuk memastikan bahwa perencanaan SDM sejalan
dengan strategi organisasi secara keseluruhan (Iskandar, 2023).

Koordinasi dalam proses perencanaan SDM dilakukan melalui
berbagai cara pertemuan rutin antara manajemen puncak dan departemen
SDM untuk membahas perkembangan dan tantangan yang dihadapi dalam
perencanaan SDM. Pertemuan ini memungkinkan kedua pihak untuk
saling memberikan masukan dan mengidentifikasi kebutuhan yang
mendesak (Rohajawati, 2024). Selain itu, penggunaan sistem informasi
manajemen SDM juga dapat membantu dalam mengumpulkan data yang
diperlukan untuk analisis kebutuhan tenaga kerja dan pemantauan kinerja
karyawan (Yasa et al., 2021). Dengan adanya koordinasi yang baik,
diharapkan proses perencanaan SDM dapat berjalan lancar dan

menghasilkan keputusan yang tepat untuk pengembangan organisasi.




Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Ando Hajadi
Ezer Purba, terkait pihak yang terlibat dalam proses perencanaan SDM
koordinasi dilakukan dalam proses rekruitmen@ Pelindo Regional 1
Cabang Gunungsitoli, diperoleh informasi bahwa pihak-pihak yang terlibat
dalam proses ini adalah tim SDM, manajemen operasional, dan pimpinan
cabang pelabuhan. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Bapak
Ando Hajadi Ezer Purba:

“Proses ini melibatkan berbagai pihak, termasuk tim SDM,

manajemen operasional, dan pimpinan cabang pelabuhan. Kami
Jjuga berkoordinasi dengan kantor pusat untuk memastikan
kebijakan SDM yang diterapkan sesuai dengan  strategi
perusahaan secara keseluruhan. Koordinasi dilakukan melalui
rapat berkala, baik di tingkat cabang maupun dengan kantor
pusat, guna menyinkronkan kebutuhan tenaga kerja dengan
kebijakan yang berlaku.”

Kemudian, berdasarkan hasil wawancara, Bapak Elinkarus
Septianus Hulu mengungkapkan pernyataan yang sejalan dengan
pernyataan Bapak Ando Hajadi Ezer Purba. Berikut adalah adalah
penggalan wawancara dengan Bapak Elinkarus Septianus Hulu, terkait

pihak yang terlibat dalam proses perencanaan SDM :

“Proses ini melibatkan tim SDM di cabang, manajemen

operasional, dan juga pimpinan cabang yang bertugas

mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja. Koordinasi dilakukan
melalui rapat rutin serta laporan berkala yang dikirimkan ke
kantor pusat.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak
Muhammad Reza selaku Asisten Bisnis dan Teknik PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli dengan topik yang sama dan diperoleh informasi
bahwa proses rekruitmen yang dilakukan selain melibatkan tim SDM,
manajemen operasional, dan pimpinan cabang pelabuhan, PT Pelindo
Regional | Cabang Gunungsitoli juga berkoordinasi dengan kantor pusat,
terutama dalam hal kebijakan rekrutmen dan pengembangan kompetensi.

Berikut adalah penggalan wawancara dengan Bapak Muhammad Reza:

“Kami juga berkoordinasi dengan kantor pusat, terutama dalam
hal  kebijakan rekrutmen dan pengembangan kompetensi.




Koordinasi biasanya dilakukan melalui rapat internal serta

komunikasi langsung dengan departemen terkait. *

Berdasarkan hasil penggalan wawancara tersebut terkait pihak
yang terlibat dalam proses perencanaan SDM di PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli, maka di peroleh kesimpulan bahwa Proses
perencanaan SDM di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli
melibatkan beberapa pihak utama, yaitu tim SDM, manajemen
operasional, dan pimpinan cabang pelabuhan. Selain itu, koordinasi
dengan kantor pusat juga dilakukan untuk memastikan kebijakan SDM
yang diterapkan sesuai dengan strategi perusahaan sccara keseluruhan.
Koordinasi dalam proses ini dilakukan melalui berbagai mekanisme,
seperti rapat berkala di tingkat cabang maupun dengan kantor pusat,
laporan rutin, serta komunikasi langsung dengan departemen terkait.
Selain menentukan kebutuhan tenaga kerja, pihak-pihak yang terlibat juga
bertanggung jawab dalam menyelaraskan kebijakan rekrutmen serta
program pengembangan kompetensi karyawan. Dengan adanya koordinasi
yang baik antara tim SDM, manajemen operasional, pimpinan cabang, dan
kantor pusat, PT Pelindo Regiona@ Cabang Gunungsitoli dapat
memastikan bahwa proses rekrutmen dan pengembangan SDM berjalan
efektif, sesuai dengan kebutuhan operasional dan strategi bisnis
perusahaan.

Setelah rekrutmen, perusahaan menyelenggarakan program
pelatihan dan pengembangan keterampilan bagi karyawan untuk
meningkatkan produktivitas serta efektivitas kerja. Evaluasi kinerja
dilakukan secara berkala guna menilai pencapaian individu serta
memberikan umpan balik yang konstruktif sebagai dasar dalam
pengambilan keputusan terkait promosi dan pengembangan karir. Selain
itu, strategi retensi karyawan diterapkan dengan menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif serta memberikan insentif yang sesuai guna
mengurangi tingkat turnover tenaga kerja.

Selanjutnya, kombinasi dari berbagai metode analisis dan

kebijakan yang tepat akan memungkinkan PT Pelindo Regional I Cabang




Gunungsitoli untuk secara efektif mengidentifikasi kebutuhan tenaga

kerja, baik dari segi jumlah maupun kompetensi, serta memastikan bahwa
perencanaan SDM dilakukan de baik. PT Pelindo Regional 1 Cabang
Gunungsitoli mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja, baik dari segi
jumlah maupun kompetensi dilakukan melalui analisis beban kerja dan
evaluasi kinerja karyawan. Selain itu PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli memiliki kebijakan atau panduagkhusus terkait perencanaan
SDM. Hal ini dapat mencakup pedoman analisis jabatan dan analisis
beban kerja yang sesuai dengan regulasi yang ada. kebijakan ini tidak
hanya akan membantu dalam menentukan kebutuhan tenaga kerja, tetapi
juga dalam mengidentifikasi kendala yang mungkin muncul dalam proses
perekrutan dan pengelolaan tenaga kerja.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Ando Hajadi
Ezer Purba, terkait mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja dan kebijakan
atau panduan khusus terkait perencanaan SDMdi PT Pelindo Regional I
Cabang Gunyggsitoli, diperoleh informasi bahwa ldentifikasi kebutuhan
tenaga kerja dilakukan melalui analisis beban kerja dan evaluasi kinerja
karyawan. Selain itu, perusahaan juga memiliki kebijakan yang mengatur
seluruh aspek perencanaan SDM, mulai dari rekrutmen, pelatihan, hingga
pengembangan karier karyawan. Berikut disajikan penggalan wawancara
dengan Bapak Ando Hajadi Ezer Purba:

“Kami menggunakan beberapa metode, termasuk analisis beban
kerja, proyeksi pertumbuhan aktivitas pelabuhan, dan evaluasi
kinerja karyawan. Selain itu, kami melakukan survei internal dan
chmrk.fng dengan industri sejenis untuk memastikan bahwa
tenaga kerja yang kami miliki memiliki kompetensi yang sesuai
dengan standar industri dan kebutuhan operasional. perusahaan
memiliki kebijakan yang tertuang dalam pedoman manajemen
SDM. Dokumen ini mencakup berbagai aspek, mulai dari
perencanaan tenaga kerja, pengembangan kompetensi, hingga
mekanisme rekrutmen dan promosi. Selain itu, kami juga mengikuti
regulasi ketenagakerjaan yang berlaku serta menerapkan standar
internasional dalam pengelolaan SDM.”

Hal yang sama juga diungkapkan oleh Bapak Elinkarus Septianus
Hulu melalui wawancara kepada peneliti pada hari senin, 10 Februari

2024. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Bapak Elinkarus




Septianus Hulu terkait topic yang sama dengan Bapak Ando Hajadi Ezer
Purba, yakni tentang Identifikasi kebutuhan tenaga kerja dan juga
kebijakan atau panduan khusus terkait perencanaan SDM, sebagai berikut:

"Identifikasi kebutuhan tenaga kerja dilakukan melalui beberapa
metode, seperti analisis beban kerja dan evaluasi kinerja
karyawan. Selain itu, perusahoan juga memperhitungkan
perkembangan teknologi dan tuntutan operasional, sehingga
tenaga kerja yang ada selalu memiliki keterampilan yang sesuai.
Kenudian dalam konteks perencanaan SDM perusahaan memiliki
kebijakan yang mengatur perencanaan dan pengelolaan SDM.
Kebijakan ini mencakup aspek rekrutmen, pelatihan, serta
pengembang karier karyawan. Selain itu, perusahaan juga
menerapkan standar kompetensi tertentu yang harus dipenuhi oleh
setiap karyawan sesuai dengan bidang tugasnya.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak
Muhammad Reza dengan topik yang sama diperoleh informasi bahwa PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli memiliki kebijakan yang
mengatur seluruh aspek perencanaan SDM, mulai dari rekrutmen,
pelatihan, hingga pengembangan karier karyawan. Dalam Konteks
kenutuhan identifikasi tenaga kerja, Bapak Muhammad Reza sependapat
dengan Bapak Ando Hajadi Ezer Purba dan Bapak Elinkarus Septianus
Hulu dan memberikan pernyataan yang sama. Berikut adalah penggalan
wawancara dengan Bapak Muhammad Reza:

“Benar, perusahaan memiliki kebijakan yang mengatur seluriuh
aspek perencanaan SDM, mulai dari rekrutmen, pelatihan, hingga
pengembangan karier karyawan. Kebijakan ini mengikuti standar
perusahaan dan juga ketentuan peraturan ketenagakerjaan yang
berlaku. Selain itu, ada pedoman khusus yang mengatur
bagaimana SDM dikelola agar tetap efisien dan produktif. Dalam
hal rekrutmen, Jika ada peningkatan volume kerja atau proyek
baru, maka perusahaan akan mempertimbangkan penambahan
tenaga kerja. Selain itu, kami juga melihat tren industri dan
perkembangan teknologi untuk memastikan bahwa kompetensi
karyawan tetap relevan dengan kebutuhan perusahaan.”

Berdasarkan hasil penggalan wawancara tersebut terkait
identifikasi kebutuhan tenaga kerja dan kebijakan perencanaan SDM di PT

Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli diperoleh kesimpulan bahwa
Identifikasi kebutuhan tenaga kerja di PT Pelindo Regional I Cabang




Gunungsitoli dilakukan melalui berbagai metode, seperti analisis beban
kerja, evaluasi kinerja karyawan, serta proyeksi pertumbuhan aktivitas
pelabuhan. Perusahaan juga memﬁnimbangkan perkembangan teknologi
dan tuntutan operasional agar tenaga kerja yang tersedia memiliki
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan industri. Dalam hal kebijakan
perencanaan SDM, PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli memiliki
pedoman yang mengatur seluruh aspek pengelolaan SDM, mulai dari
rekrutmen, pelatihan, hingga pengembangan karier karyawan. Kebijakan
ini disusun beﬁ‘;arkan standar perusahaan, regulasi ketenagakerjaan yang
berlaku, serta standar kompetensi tertentu yang harus dipenuhi oleh setiap
karyawan sesuai dengan bidang tugasnya. Selain itu, perusahaan juga
melakukan benchmarking dengan industri sejenis untuk memastikan
kualitas tenaga kerja tetap kompetitif. Secara keseluruhan, pendekatan
yang digunakan oleh PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli dalam
perencanaan SDM bertujuan untuk menjaga efisiensi, produktivitas, dan
relevansi kompetensi tenaga kerja dengan kebutuhan operasional dan
perkemﬁngan bisnis perusahaan.

Dengan demikian, Perencanaan SDM tidak hanya melibatkan
identifikasi kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga mencakup pengembangan
kompetensi dan peningkatan kinerja karyawan. Dalam konteks ini,
perencanaan SDM yang efektif harus berorientasi pada tujuan jangka
panjang perusahaan dan mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan
yang dinamis (Zebua et al., 2023; Savitri et al., 2022). peren an SDM
di PT Pelindo Regional I harus mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja
yang sistemaﬁ. Hal ini melibatkan estimasi permintaan dan penawaran
tenaga kerja yang Qerlukan untuk mencapai tujuan organisasi (Sayekfi,
2023). Proses ini juga harus mempertimbangkan faktor-faktor cksternal
yang dapat mempengaruhi ketersediaan SDM, seperti perkembangan
teknologi dan perubahan dalam industri pelabuhan (Triyatun, 2024).
Dengan demikian, perencanaan SDM yang baik akan membantu organisasi
dalam mengantisipasi kekurangan atau kelebihan tenaga kerja di masa

depan (Farla et al., 2022). Selain itu, evaluasi dan pemantauan terhadap




proses perencanaan SDM juga sangat penting. PT Pelindo Regional 1
harus memiliki indikator yang jelas untuk menilai efektivitas perencanaan
SDM vy telah dilakukan (Hariyanto, 2020). Hal ini dapat dilakukan
melalui pengukuran kinerja karyawan dan analisis umpan balik dari
program pelatihan yang telah dilaksanakan. Dengan cara ini, perusahaan
dapat melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk meningkatkan
kualitas SDM dan mencapai tujuan organisasi secara lebih efektif (Savitri
et al., 2022). Akhirnya, kolaborasi antara departemen SDM dan
manajemen puncak sangat penting dalam proses peﬁlcanaan ini.
Manajemen harus mendukung inisiatif perencanaan SDM dengan
menyediakan sumber daya yang cukup dan menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif bagi pengembangan karyawan (Arfin, 2022). Dengan
demikian, PT Pelindo ional I dapat memastikan bahwa perencanaan
SDM yang dilakukan tidak hanya memenuhi kebutuhan saat ini, tetapi
juga mempersiapkan organisasi untuk tantangan di masa depan (Zebua et
al., 2023; Savitri et al., 2022). Kendati demikian, terdapat beberapa
kendala dalam implementasi perencanaan SDM, seperti keterbatasan
tenaga ahli, alokasi anggaran untuk pelatihan, serta adaptasi terhadap
teknologi baru. Oleh karena itu, perusahaan terus berupaya meningkatkan
efektivitas perencanaan SDM melalui kerja sama dengan lembaga
pendidikan, optimalisasi alokasi sumber daya, serta penyelenggaraan
pelatihan berkala guna mendukung kinerja yang lebih optimal dan

pelayanan yang lebih baik di pelabuhan.

. Kendala dalam Perencanaan SDM terhadap Kualitas Pelayanan di
PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek
fundamental dalam keberlanjutan suatu perusahaan, terutama dalam
industri pelabuhan yang memiliki dinamika operasional tinggi.
Perencanaan sumber daya manusia (SDM) di PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli menghadapi berbagai kendala yang dapat

mempengaruhi efektivitas operasional dan kinerja perusahaan. Kendala




yang muncul dalam perencanaan SDM dapat berdampak pada
produktivitas, efisiensi, serta kualitas layanan yang diberikan oleh
perusahaan. Salah satu tantangan utama adalah kurangnya pemahaman
yang mendalam mengenai praktik manajemen SDM ya fektif.
perencanaan SDM yang baik mencakup analisis jabatan, rekrutmen,
seleksi, pelatihan, dan pengembangan karyawan, serta penilaian kinerja
(Putri et al., 2022). Namun, di banyak perusahaan, termasuk PT Pelindo,
implementasi dari praktik-praktik ini seringkali tidak optimal, yang dapat
mengakibatkan kesenjangan dalam ketersediaan tenaga kerja yang
berkualitas (Elu, 2024).

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Bapak Ando Hajadi
Ezer Purba selaku Manager Umum PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli, pada hari Selasa 11 Februari 2025, diperoleh informasi
bahwa Salah satu kendala utama PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli dalam proses Perencanaan SDM adalah kurangnya tenaga
kerja yang memiliki keahlian spesifik di bidang operasional pelabuhan.
Berikut adalah penggalan wawancara dengan Bapak Ando Hajadi Ezer
Purba:

“Salah satu kendala utama yang kami hadapi adalah kurangnya
tenaga kerja yang memiliki keahlian spesifik di bidang operasional
pelabuhan. Terkadang, kami harus mengalokasikan pekerja ke
tugas yang bukan bidang utamanya, yang bisa berpengaruh pada
efisiensi dan keselamatan kerja. Selain itu, kurangnya
perencanaan SDM juga membuat kami kesulitan dalam mengatur
jadwal kerja, terutama saat ada lonjakan aktivitas di pelabuhan.
Selan itu, jumlah tenaga kerja masih kurang, terutama di bagian
operasional dan teknis. Kami sering mengalami keterlambatan
dalam beberapa proses karena jumlah personel yang terbatas.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak
Muhammad Reza selaku Asisten Bisnis dan Teknik PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli dengan topik yang sama dan tanggal yang sama,
diperoleh informasi bahwa kurangnya tenaga kerja dengan keahlian

spesifik dalam bidang teknik dan pengelolaan bisnis pelabuhan di PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli schingga beban pekerjaan




menjadi tidak seimbang. Berikut adalah penggalan wawancara dengan
Bapak Muhammad Reza:

“Salah satu kendala utama adalah kurangnya tenaga kerja dengan
keahlian spesifik dalam bidang teknik dan pengelolaan bisnis
pelabuhan. Pekerjaan di bidang ini memerlukan pemahaman
tentang operasional pelabuhan, perawatan infrastrukiur, serta
strategi pengembangan layanan bisnis. Jika perencanaan SDM
tidak dilakukan dengan baik, ada risiko bahwa tenaga kerja yang
tersedia tidak memiliki kompetensi yang cukup untuk menangani
tugas-tugas tersebut. Selain itu, karena keterbatasan jumlah
tenaga kerja, ada kalanya beban pekerjaan menjadi tidak
seimbang. Misalnya, dalam pengelolaan proyek perawatan
fasilitas pelabuhan, kami harus menangani banyak aspek teknis
dan administrasi dalam waktu yang bersamaan, yang bisa
menyebabkan pekerjaan menjadi lebih berat dan membutuhkan
waktu lebih lama untuk diselesaikan”

Pernyataan Bapak Muhammad Reza tersebut juga sejalan dengan
hasil wawancara kepada Bapak Elinkari Septianus Hulu selaku Asisten
Umun dan Keuangan di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli.
Berikut adalah penggalan wawancara dengan Bapak Muhammad Reza:

“Salah satu kendala utama adalah beban kerja yang tidak merata.
Terkadang, jumlah tugas administratif dan keuangan yang harus
diselesaikan cukup banyak, sementara jumlah tenaga kerja yang
menangani hal tersebut terbatas. Akibatnya, ada kemungkinan
pekerjaan menjadi  menumpuk dan bisa berujung pada
keterlambatan dalam penyelesaian tugas, seperti pengelolaan
anggaran atau pemrosesan administrasi kepegawaian. Selain itu,
kurangnya tenaga kerja dengan keterampilan yang sesuai juga
menjadi kendala. Beberapa tugas memerlukan keahlian khusus,
misalnya dalam penggunaan sistem keuangan digital atau analisis
data keuangan, namun tidak semua karyawan memiliki pelatihan
vang cukup di bidang tersebut. Hal ini membuat pekerjaan
terkadang lebih lambat atau membutuhkan waktu tambahan untuk
menyelesaikannya.”

Disisi lain, berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Otorius
Hulu selaku Petugas Petugas Operasional di PT Pelindo Regional 1
Cabang Gunungsitoli dengan peneliti yang dilaksnakan pada hari Rabu, 12
Februari 2025, diketahui bahwa Kendala lain yang dihadapi kurangnya

tenaga kerja di lapangan, terutama saat volume pekerjaan meningkat.

Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Bapak Otorius Hulu:




“Salah satu kendala terbesar yang sayva rasakan adalah kurangnya
tenaga kerja di lapangan, terutama saat volume pekerjaan
meningkat. Misalnya, ketika ada banyak kapal yang sandar dalam
waktu bersamaan, jumlah tenaga kerja yang terbatas membuat
pekerjaan seperti bongkar muat dan pengaturan lalu lintas kapal
menjadi lebih berat. Selain itu, kurangnya perencanaan SDM juga
berpengaruh pada pembagian shift kerja. Ada saat-saat di mana
Jjunilah petugas yang bertugas tidak sebanding dengan beban
pekerjaan, sehingga kami harus bekerja lebih lama atau dengan
tekanan yang lebih tinggi. Jika ini berlangsung terus-menerus, bisa
berdampak pada kelelahan dan bahkan keselamatan kerja.”

Kemudian, peneliti melanjutkan Wawancara kepada Ibu Novri
Lestari Telaumbanua selaku Staf umum dan Keuangan di PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli, dan diperoleh informasi bahwa kendala
lain yang dihadapi adalah beban kerja yang tidak merata. Berikut disajikan
penggalan wawancara dengan Ibu Novri Lestari Telaumbanua:

“Salah satu kendala utama yang saya rasakan adalah beban kerja
yang terkadang tidak merata. Karena keterbatasan tenaga kerja di
bidang administrasi dan keuangan, ada saat-saat di mana
pekerjaan menumpuk, terutama ketika mendekati akhir bulan atau
akhir tahun saat laporan keuangan harus disusun dan diaudit.
Kurangnya perencanaan SDM juga berdampak pada efisiensi
kerja. Misalnya, jika ada keterlambatan dalam proses pencairan
dana atau administrasi kepegawaian, maka bisa berpengaruh pada
bagian operasional lainnya. Selain itu, kurangnya tenaga kerja
vang mentiliki keahlian khusus dalam bidang keuangan dan
administrasi terkadang membuat beberapa tugas menjadi lebih
lama untuk diselesaikan™
Dalam konteks ini, penting juga untuk mempertimbangkan
embangan kompetensi karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa
pelatihan dan pengembangan yang tepat dapat meningkatkan kinerja
karyawan secara signifikan (Rindengan et al., 2022). Namun, banyak
perusahaan, termasuk PT Pelindo, seringkali tidak memberikan perhatian
yang cukup terhadap aspek ini, yang dapat mengakibatkan rendahnya
produktivitas dan motivasi karyawan (Savitri et al., 2022). Oleh karena itu,
perusahaan perlu merumuskan strategi pelatihan yang lebih terfokus dan
relevan dengan kebutuhan industri pelabuhan.

Selanjutnya, berdasarkan hasil wawancara kepada Bapak Otorius

Hulu, diketahui bahwa di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli




sudah melaksanakan pelatihan dan pengembangan keterampilan karyawan,
namun masih belum efektif. Berikut disajikan penggalan wawancara
dengan Bapak Otorius Hulu:

“Pelatihan yang diberikan sudah cukup membantu, terutama
dalam hal keselamatan kerja dan penggunaan alat berat. Namun,
saya merasa masih perlu lebih banyak pelatihan teknis, terutama
yang berhubungan dengan efisiensi operasional dan teknologi
terbaru dalam pengelolaan pelabuhan. Misalnya, pelatihan
tentang cara menangani berbagai jenis barang dengan lebih
efisien atau penggunaan sistem digital untuk memonitor arus
barang dan kapal bisa sangat membantu dalam mempercepat
pekerjaan kami. Selain itu, pelatihan terkait dengan prosedur
tanggap darurat juga perlu ditingkatkan agar kami bisa lebih siap
menghadapi situasi yang tidak terduga.”

Sejalan dengan dengan pernyataan Bapak Otorius Hulu, Ibu Novri
Lestari Telaumbanua juga menyampaikan bahwa Pelatihan yang diberikan
di diPT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli sudah cukup membantu.
Meskipun demikian, Ibu Novri Lestari Telaumbanua menyampaikan
beberapa saran untuk peningkatan SDM di PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Ibu Novri
Lestari Telaumbanua:

“Pelatihan yang diberikan cukup membantu, terutama dalam
penggunaan sistem administrasi dan keuangan vang diterapkan di
perusahaan. Namun, saya rasa masih ada beberapa aspek yang
perlu ditingkatkan, seperti pelatihan tentang regulasi keuwangan
terbaru, strategi efisiensi anggaran, serta penggunaan software
akuntansi yang lebih canggih. Selain itu, pelatihan mengenai
manajemen waktu dan peningkatan efisiensi kerja juga bisa sangat
membantu agar kami bisa mengelola tugas-tugas administratif
dengan lebih baik dan lebih cepat."

Kemudian, peneliti melanjutkan wawancara kepada bapak
O’ozisokhi Laoli Selaku Staf Umum dan Keuangan terkait pelatihan dan
pengembanagn keterampilan karyawan, bapak O’ozisokhi Laoli
menyampaikan beberapa saran, seperti penggunaan perangkat lunak
keuangan. Berikut penggalan wawancara dengan bapak O’ozisokhi Laoli:

“pelatihan tentang penggunaan perangkat lunak keuangan yang
lebih modern akan sangat berguna agar pekerjaan lebih cepat dan
akurat. Dengan teknologi yang terus berkembang, kami perlu terus




memperbarui keterampilan agar tidak tertinggal dalam sistem
pengelolaan keuangan perusahaan.”

Lebih lanjut, berdasarkan wawancara kepada Bapak Muhammad
Reza, selaku Asisten Bisnis dan Teknik, di peroleh infromasi masih ada
beberapa aspek yang perlu di perbaiki dan di tingkat untuk peningkatkan
kualitas SDM. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Bapak
Muhammad Reza

“masih ada beberapa aspek yang perlu ditingkatkan. Misalnya,
dalam bidang teknik, pelatihan yang lebih mendalam terkait
dengan teknologi terbaru dalam perawatan fasilitas pelabuhan
akan sangat berguna. Begitu juga dengan pelatihan dalam bidang
bisnis, terutama dalam analisis pasar dan strategi pengembangan
layanan, agar kami bisa lebih ~memahami bagaimana
meningkatkan daya saing perusahaan. Saat ini, kami lebih banyak
belajar secara mandiri atau melalui pengalaman kerja langsung,
tetapi jika perusahaan bisa menyediakan lebih banyak program
[fatihan yang relevan, maka itu akan sangat membantu dalam
meningkatkan efisiensi kerja dan inovasi dalam pengelolaan bisnis
dan teknik di pelabuhan.”

Kemudian dibidang keuangan dan administrasi, dari hasil
wawnacara kepada Bapak Elikanrius Septianus Hulu, selaku Asisten
Umum dan Keuangan di PT Pelindo Regional I Cabang, diperole
informasi bahwa diperlukan pelatihan yang lebih spesifik sesuai dengan
perkembang zaman kepada sctiap petugas di di PT Pelindo Regional I
Cabang. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan Bapak Bapak
Elikanrius Septianus Hulu:

“dalam hal penggunaan sistem keuangan dan administrasi.
Namun, saya rasa masih ada ruang untuk peningkatan, terutama
dalam pelatihan yang lebih spesifik sesuai dengan perkembangan
teknologi dan regulasi terbaru di bidang keuangan dan
administrasi. Misalnya, pelatihan tentang sistem ERP (Enterprise
Resource Planning) atau pelatihan tentang kepatuhan terhadap
EffMlasi keuangan terbaru sangat diperlukan agar pekerjaan bisa
lebih efisien dan sesuai dengan standar yang berlaku.”

Lebih lanjut, Komunikasi merupakan salah satu elemen kunci
dalam organisasi yang berfungsi untuk menghubungkan berbagai pihak

dalam mencapai tujuan bersama. Di PT Pelindo Regional 1 Cabang,

komunikasi antara karyawan dan pimpinan memiliki peranan yang sangat




penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan
harmonis.Komunikasi yang tidak baik menjadi salah satu nham
dalam peningkatan SDM. Dalam konteks organisasi, komunikasi tidak
hanya berfungsi sebagai alat penyampaian informasi, tetapi juga sebagai
sarana untuk membangun hubungan yang baik antara manajemen dan
karyawan. Di PT Pelindo Regional 1 Cabang, komunikasi formal
dilakukan melalui rapat, laporan, dan surat resmi. Rapat rutin antara
pimpinan dan karyawan menjadi sarana penting untuk mendiskusikan
perkembangan dan evaluasi kinerja (Mahrani & Prisanto, 2022). Selain itu,
komunikasi informal juga berperan dalam membangun hubungan
interpersonal yang lebih baik, di mana karyawan dapat berbagi informasi
dan pengalaman secara lebih santai (Maida & Setyanto, 2023). Dalam era
digital, penggunaan teknologi informasi seperti email dan aplikasi pesan
instan semakin umum. PT Pelindo Regional I Cabang nﬁanfaatkan
teknologi ini untuk mempercepat proses komunikasi dan pengambilan
keputusan, yang sangat penting dalam situasi yang cepat berubah seperti
selama pandemi (Mahrani & Prisanto, 2022). Proses komunikasi di PT
Pelindo Regional 1 Cabang melibatkan beberapa tahap, yaitu pengiriman
pesan, penerimaan pesan, tanggapan, dan evaluasi. Pimpinan mengirimkan
pesan yang berisi instruksi atau informasi penting, yang kemudian
diterima dan dipahami oleh karyawan. Tanggapan dari karyawan, baik
berupa pertanyaan maupun umpan balik, sangat penting untuk memastikan
bahwa pesan telah dipahami dengan baik (Ismail & Setyanto, 2024).
Evaluasi terhadap efektivitas komunikasi juga diperlukan untuk perbaikan
di masa@endatang (Mahrani & Prisanto, 2022).

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada
hari kamis 13 Februari 2024, kepada Bapak Ando Harjadi Ezer Purba,
diperoleh informasi bahwa komunikasi di PT Pelindo Regional 1 Cabang
Gunungsitoli, baik antar sesama karyawan, maupun dengan pimpinan
sudah berjalan cukup baik. Berikut disajikan penggalan wawancara dengan
Bapak Ando Harjadi Ezer Purba:

“Secara umum, komunikasi dengan manajemen berjalan cukup
baik. Arahan yang diberikan cukup jelas, terutama dalam tugas-




tugas yang sudah terstruktur dengan baik Namun, terkadang ada
kendala dalam hal perubahan kebijakan atau instruksi mendadak
yang harus segera diimplementasikan tanpa persiapan yang cukup.
Dalam situasi seperti ini, kami harus beradaptasi dengan cepat,
meskipun terkadang membutuhkan waktu tambahan untuk
menyesuaikan proses kerja. Selain itu, komunikasi lintas divisi
juga bisa menjadi tantangan. Karena kami menangani
administrasi dan keuangan untuk seluruh cabang, koordinasi
dengan bagian lain harus berjalan lancar agar tidak terjadi
keterlambatan atau miskomunikasi dalam proses kerja.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak
Muhammad Reza, dan diketahui bahwa tantangan yang dihadapi terkait
komunikasi antar divisi adalah koordinasi lintas divisi. Perubahan
kebijakan menuntut setiap divisi untuk memiliki sifat adaptif yang cepat.
Hasil penggalan wawancara Bapak Muhammad Reza adalah sebagai
berikut:

“komunikasi dengan manajemen berjalan  menyenangkan,
terutama dalam hal kebijakan dan arahan strategis. Namun, ada
kalanya informasi atau perubahan kebijakan disampaikan dengan
mendadak, sehingga kami harus menyesuaikan diri dengan cepat.
Salah satu tantangan yang sering muncul adalah koordinasi lintas
divisi. Karena kami bekerja di bidang bisnis dan teknik, kami
sering harus berkomunikasi dengan berbagai bagian, termasuk
operasional, administrasi, dan keuangan. Jika komunikasi tidak
berjalan  dengan lancar, ada  kemungkinan terjadinya
miskomunikasi yang dapat mempengaruhi efisiensi kerja. Oleh
karena itu, peningkatan koordinasi dan komunikasi internal sangat
diperlukan agar semua bagian bisa bekerja secara lebih sinergis."

Lebih lanjut, dari hasil wawancara kepada Bapak Otorius Hulu
selaku Petugas Operasional di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli
diperoleh informasi masih terdapat kendala dibidang Operasional seperti
perubahan jadwal kerja atau instruksi. Hal ini menuntut karyawan untuk
memahami dan menyesuaikan dengan aturan tersebut dalam waktu
singkat. Berikut disajikan penggalan wawancara kepada Bapak Otorius
Hulu:

“ada beberapa kendala, terutama dalam hal perubahan jadwal
kerja atau instruksi mendadak. Kadang-kadang kami menerima
perubahan shift atau tugas di waktu yang sangat dekat dengan
pelaksanaannya, sehingga sulit untuk menyesuaikan diri dengan
cepat. Selain itu, komunikasi antara bagian operasional dan




bagian administratif juga bisa menjadi tantangan. Terkadang ada
kebijakan baru yang diterapkan tanpa adanya sosialisasi yang
cukup kepada kami di lapangan, sehingga butuh waktu untuk
memahami dan menyesuaikan dengan aturan tersebut. Jika
komunikasi bisa lebih terbuka dan terstruktur, saya rasa pekerjaan
kami akan bisa berjalan lebih lancar dan lebih efisien.”

Hal yang sama juga disampiakan olech BApak O’ozisohi Laoli
selaku Staf umum dan keuangan. Dari hasil wawancara kepada BApak
O’ozisohi Laoli, diketahui bahwa perubahan kebijakan menjadi salah satu
tantangan dalam hal komunikasi. Hal ini berpengaruh pada peningkatan
kualitas pelayanan dan perencanaan SDM. Berikut disajikan penggalan

wawancara kepada BApak O’ozisohi Laoli:

“terkadang ada kendala ketika ada perubahan kebijakan
mendadak yang belum disosialisasikan dengan cukup jelas. Selain
itu, koordinasi antara bagian keuangan dan bagian lain juga bisa
menjadi tantangan. Misalnya, jika ada bagian yang terlambat
dalam menyerahkan laporan atau dokumen pendukung, maka bisa
memengaruhi proses kerja kami di bagian keuangan. Oleh karena
itu, komunikasi yang lebih terstruktur dan sistematis sangat
diperlukan agar semua proses dapat berjalan dengan lebih
lancar."

Secara keseluruhan, kendala dalam perencanaan SDM di PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli mencakup kurangnya
pemahaman tentang praktik manajemen SDM yang efektif, kurangnya
integrasi data, dan pengembangan kompetensi karyawan. Untuk mengatasi
kendala ini, perusahaan perlu melakukan evaluasi megyeluruh terhadap

praktik manajemen SDM yang ada dan merumuskan strategi yang lebih

adaptif dan responsif terhadap perubahan lingkungan.

. Efektifitas Perencanaan Sumber Daya Manusia terhadap Kualitas
Pelayanan di T Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli

Proses perencanaan SDM yang efektif dapat memengaruhi
kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan kepada konsumen.
perencanaan SDM yang baik memastikan bahwa perusahaan memiliki
jumlah karyawan yang tepat dengan keterampilan yang sesuai untuk

memenuhi kebutuhan pelanggan. Hal ini mencakup analisis kebutuhan




tenaga kerja, rekrutmen, dan seleksi yang tepat, serta pelatihan dan

pengembangan karyawan yang berkelanjutan. kemudiabperencanaan
SDM yang terstruktur dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka memiliki peluang
untuk berkembang dan berkontribusi dalam organisasi, mereka cenderung
lebih berkomitmen untuk memberikan pel an yang berkualitas. praktik
SDM vyang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan, yang pada
gilirannya berdampak positif pa% kualitas pelayanan. selanjutnya,
perencanaan SDM yang baik juga menciptakan komunikasi yang efektif
antara manajemen dan karyawan. Dengan ya saluran komunikasi yang
terbuka, karyawan dapat menyampaikan masukan dan umpan balik yang

struktif, yang dapat digunakan untuk meningkatkan proses pelayanan.
Hal ini sejalan dengan teori komunikasi organisasi yang menekankan
pentingnya komunikasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif dan responsif.

Berdasarkan hasil wawancara kepada Manager Umum PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli (Bapak Ando Harjadi Ezer Purba), pada
hari sabtu, 14 Februari 2024, diperoleh informasi bahwa perencanaan
SDM yangbaik akan berpengaruh pada kualitas pelayanan di PT Pelindo
Regional 1 Cabang Gunungsitoli. Perenavcanan yang baik memiliki peran
yang penting dalam memastikan pelayanan yang optimal. Berikut adalah
penggalan whasil wawancara kepada Bapak Ando Harjadi Ezer Purba
terkait pengaruh perencanaan SDM terhadap pglayanan pelanggan:

“Perencanaan SDM di perusahaan ini memiliki peran yang sangat
penting dalam memastikan kualitas pelayanan yang optimal
kepada pelanggan. Dengan afknya perencanaan yang matang,
kami dapat memastikan bahwa tenaga kerja yang tersedia memiliki
keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan
operasional. Selain itu, program pelatihan yang diselenggarakan
secara berkala membantu meningkatkan kualitas kerja, sehingga
layanan yang diberikan kepada pelanggan dapat berjalan lebih
efektif dan efisien.”

Lebih lanjut, Bapak Elinkari Septianus Hulu selaku Asisten
Umum dan Keuangan di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli

menyebutkan bahwa pengelolaan anggaran untuk pengembangan SDM




juga menjadi faktor kunci dalam meningkatkan efektivitas pelayanan.

Bapak Elinkari Septianus Hulu juga menyampaikan bahwa perencanaan

SDM yang matang juga memungkinkan adanya distribusi tenaga kerja

yang efisien. Berikut disajikan penggal wawancara kepada Bapak Elinkari

Septianus Hulu:

“Perencanaan SDM di PT Pelindo Regional I sangat berpengarih
terhadap kualitas pelayanan, terutama dalam memastikan bahwa
setiap posisi diisi oleh orang yang tepat dengan kompetensi yang
sesuai. Dari sisi keuangan, pengelolaan anggaran untuk
pengembangan SDM  juga menjadi faktor kunci dalam
meningkatkan efektivitas pelayanan. Jika alokasi dana untuk
pelatihan dan kesejahteraan karyawan direncanakan dengan baik,
maka karyawan akan lebih termotivasi dan mampu bekerja secara
optimal dalam melayani pelanggan. Selain itu, perencanaan SDM
yang matang juga nemungkinkan adanya distribusi tenaga kerja
yang efisien, sehingga tidak terjadi kekurangan atau kelebihan
tenaga kerja di suatu m tertentu. Hal ini tentu berdampak pada
peningkatan kualitas layanan yang lebih merata dan responsif
terhadap kebutuhan pelanggan.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada Bapak Otorius

Hulu selaku petugas Operasional, terakit topic yang sama dan di peroleh

informasi bahwa perencanaan SDM dilakukan dengan baik maka akan

sangat berpengaruh terhadap pemberian pelayanan terbaik kepada

pelanggan. Berikut disajikan penggalan wawancara kepada Bapak Otorius

Hulu:

“Perencanaan SDM sangat berpengaruh terhadap bagaimana
kami di lapangan dapat memberikan pelayanan terbaik kepada
pelanggan. Jika perencanaan SDM dilakukan dengan baik, jumlah
tenaga kerja yang tersedia cukup untuk menangani operasional
tanpa kelebihan atau kekurangan personel. Selain itu, pelatihan
yang diberikan kepada petugas operasional sangat membantu
kami dalam menghadapi berbagai situasi di lapangan, terutama
dalam hal pelayanan kepada pengguna jasa pelabuhan. Misalnya,
ketika ada peningkatan volume kapal atau kargo yang masuk,
kesiapan kami dalam menangani operasional sangat tergantung
pada bagaimana perencanaan SDM mendukung kebutuhan tenaga
kerja yang ada.

Selanjutnya, Perencanaan SDM yang baik berkontribusi signifikan

terhadap penciptaan lingkungan kerja yang produktif. Pertama, dengan

melakukan analisis kebutuhan SDM secara berkala, perusahaan dapat




mengidentifikasi kekurangan dan kelebihan tenaga kerja, sehingga dapat
melakukan penyesuaian yang diperlukan. Hal ini membantu dalam
menghindari kelebihan beban kerja atau kekurangan karyawan, yang dapat
mengganggu produktivitas.&dua, perencanaan SDM yang efektif juga
mencakup pengembangan program pelatihan dan pengemﬁmgan yang
sesuai dengan kebutuhan karyawan. Program ini ftidak hanya
%-5-5- ingkatkan keterampilan teknis karyawan, tetapi juga meningkatkan
soft skills seperti komunikasi, Kkerja sama tim, dan manajemen waktu.
Sebuah studi oleh Noe (2010) menunjukkan bahwa pelatihan yang baik
dapat meningkatkan kinerja individu dan tim, yang pada akhirnya
berkontribusi pada peningkatan produktivitas. Ketiga, perencanaarQDM
yang baik juga menciptakan budaya organisasi yang positif. Ketika
karyawan merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karier
mereka, mereka cenderung lebih produktif dan berkontribusi secara
maksimal terhadap tujuan perusahaan. Hal ini sejalan dengan teori
motivasi kerja yang menyatakan bahwa karyawan yang termotivasi akan
lebih berkomitmen untuk mencapai hasil yang baik.

Berdasarkan wawancara terhadap Bapak Muhammad Reza selaku
asisten Bisnis dan Teknik, terkait perencanaan SDM dan hubungannya
terhadap menciptakan lingkungan kerja yang produktif, di peroleh
informasi bahwa perencanaan SDM di PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli sudah cukup membantu menciptakan lingkungan kerja yang
produktif. Meskipun demikian, terdapat beberapa hal yang perlu
ditingkatkan seperti pemanfaatan Teknologi dan inovasi dalam
pengelolaan SDM. Berikut adalah penggalan wawancara kepada
Muhammad Reza:

“secara umum perencanaan SDM di perusahaan ini sudah cukup

bantu menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Dengan
adanya pembagian mg@ung Jjelas dan sistem pengelolaan SDM
yang baik, pekerjaan dapat [Ejalan lebih efekiif dan efisien.
Namun, saya melihat bahwa masih ada ruang untuk perbaikan,
terutama dalam hal pemanfaatan teknologi dan inovasi dalam
pengelolaan SDM. Misalnya, penggunaan sistem otomatisasi
dalam  monitoring  kinerja  karyawan  dapat  membantu
meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. Selain itu,




lingkungan kerja yang kondusif juga dipengaruhi oleh

kesejahteraan dan motivasi  karyawan. Oleh karena itu,

peningkatan  kesejahteraan melalui insentif dan program

pengembangan karier juga perlu diperhatikan.”

Sejalan dengan pernyataan Bapak Muhammad Reza, berdasarkan
Hasil wawancara kepada Ibu Novri Lestari Telaumbanua, diketahui bahwa
selain dibidang pemanfaaan teknologi dan Inovasi, hal lain yang perlu di
tingkatkan di PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli adalah
penerapan sistem kerja berbasis teknologi untuk mempercepat proses
administrasi dan pencatatan keuangan. Namun, secara umum, Ibu Novri
Lestari Telaumbanua menyampaikan bahwa perencanaan SDM yang
diterapkan di PT Pelindo Regional 1 Cabang Gunungsitoli sudah cukup
membantu untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Berikut
adalah penggalan wawancara kepada Ibu Novri Lestari Telaumbanua.

“Saya merasa bahwa secara wmum perencanaan SDM yang
diterapkan sudah cukup membantu menciptakan lingkungan kerja
yang produktif. Pembagian tugas yang jelas, sistem evaluasi
kinerja, serta adanya kesempatan untuk mengikiEf®elatihan
menjadi faktor yang mendukung produktivitas kerja. Namun, ada
beberapa hal yang masih bisa diperbaiki, seperti peningkatan
dalam sistem kerja berbasis teknologi untuk mempercepat proses
administrasi dan pencatatan keuangan. Selain itu, jika ada
tambahan tenaga kerja di bagian tertentu yang beban kerjanya
tinggi, maka produktivitas bisa lebih optimal karena tidak ada
tumpukan pekerjaan yang berlebihan.”

Disisi lain, berdasarkan wawancara terhadap Bapak O’ozisokhi
Laoli selaku Staf Umum dan Keuangan, beberapa saran yang bisa
diterapkan untuk meningkatkan perencanaan SDM di bidang administrasi
dan keuangan seperti mengadakan pelatihan secara berkala dan
Peningkatan Kesejahteraan dan Motivasi Staf. Lebih rinci berikut adalah
penggalan wawancara kepada Bapak O’ozisokhi Laoli terkait saran yang
bisa diterapkan untuk meningkatkan perencanaan SDM di PT Pelindo
Regional 1 Cabang Gunungsitoli secara khusus di bidang administrasi dan
keuangan:

“Menurut saya, beberapa saran yang bisa diterapkan untuk
meningkatkan perencanaan SDM di bidang administrasi dan
keuangan seperti Mengadakan pelatihan secara berkala agar staf




memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai prosedur
administrasi dan pengelolaan keuangan yang lebih efisien.
Kemudian, Memberikan apresiasi bagi staf vang berprestasi agar
lebih termotivasi dalam bekerja. Terakhir, Mengoptimalkan
pembagian tugas dan jadwal kerja agar tidak ada beban kerja
yang terlalu berat pada satu individu atau tim tertentu. Dengan
peningkatan dalam perencanaan SDM ini, saya yakin produktivitas
kerja di bidang administrasi dan keuangan bisa semakin
meningkat, yang pada akhirnya akan mendukung kelancaran
pelavanan di perusahaan secara keseluruhan.”

Kemudian, peneliti melanjutkan wawancara terkait Topik yang
sama kepada Bapak Otorius Hulu selaku Petugas Operasional, dan
Beberapa saran yang bisa diterapkan untuk meningkatkan perencanaan
SDM, khususnya bagi petugas operasional, antara lain: Melakukan
evaluasi berkala, Memberikan pelatihan rutin, Menyediakan fasilitas kerja
yang lebih baik, dan menyesuaikan Menyesuaikan jadwal kerja. Lebih
rinci berikut adalah penggalan wawancara kepada Bapak Otorius Hulu:

“Menurut sava, Beberapa saran yvang bisa diterapkan untuk
meningkatkan perencancan SDM, khususnya bagi petugas
operasional, antara lain Peratama, Melakukan evaluasi berkala
terhadap kebutuhan tenaga kerja agar operasional tidak
terganggu saat ada lonjakan aktivitas di pelabuhan. Kedua,
Memberikan pelatihan rutin, tidak hanya untuk keterampilan
teknis, tetapi juga dalam hal komunikasi dan pelayanan
pelanggan. selanjutnya Menyediakan fasilitas kerja yang lebih
baik, seperti alat kerja yang lebih modern dan insentif bagi
karyawan yang bekerja di lapangan. Erakhir, Menyesuaikan
jadwal kerja agar beban kerja lebih merata dan tidak terlalu
membebani satu kelompok pekerja saja. Dengan perencanaan
SDM yang lebih baik, saya yakin operasional di pelabuhan bisa
berjalan lebih lancar, dan pelanggan juga akan mendapatkan
pelayanan yang lebih maksimal.”
15
Dengan demikian Eﬂuk meningkatkan perencanaan Sumber Daya

Manusia (SDM) dan kualitas pelayanan di perusahaan, penting untuk
mengadopsi ;ﬁldekatan strategis yang terintegrasi. Perencanaan SDM
yang strategis tidak hanya berfokus pada pengisian posisi, tetapi juga pada
pengembangan kapasitas organisasi untuk mencapai tujuan jangka
panjang. Menurut Bosco et al., perencanaan strategis memungkinkan

organisasi untuk menetapkan visi dan strategi yang jelas, serta




mendistribusikan sumber daya manusia secara efektif untuk mendukung

strategi tersebut (Bosco et al., 2023). Hal ini sejalan dengan temuan
Altarawneh dan Aldehayyat yang menunjukkan bahwa manajemen SDM
strategis (SHRM) dapat memberikan keunggulan kompetitif dan
meningkatkan kinerja organisasi (Altarawneh & Aldehayyat,2011).

entingnya perencanaan SDM yang strategis juga ditekankan oleh
Roba et al., yang menyatakan bahwa strategi perencanaan SDM yang baik
dapat meningkatkan kapasitas manusia untuk melaksanakan tugas dan
mencapai tujuan strategis organisasi (Roba et al., 2024). Dengan
mengembangkan rencana staf dan rencana suksesi yang komprehensif,
perusahaan dapat lebih responsif terhadap kebutuha asar dan
meningkatkan efektivitas operasional (Munene & Muriuki, 2024). Selain
itu, penelitian oleh Ahmad et al. menunjukkan bahwa manajemen SDM
berbasis pengetahuan dapat mendorong inovasi dalam penawaran layanan,
yang pada gilirannya dapat meningkatkan kualitas pelayanan (Ahmad et
al., 2020).

Implementasi praktik manajemen SDM yang strategis juga dapat
memperbaiki iklim organisasi dan kinerja secara keseluruhan. Chakraborty
dan Biswas menemukan bahwa inisiatif SHRM dapat menghidupkan iklim
kerja yang positif, yang berkontribusi pada kinegja organisasi yang lebih
baik (Chakraborty & Biswas, 2021). Dengan menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan
karyawan, yang berhubungan langsung dengan peningkatan kualitas
pelayanan ("Satistied employees perform better", 2023).

Lebih lanjut, perencanaan SDM yang strategis harus melibatkan
analisis data dan penggunaan teknologi untuk mengoptimalkan proses
pengambilan keputusan. Cho et al. menyoroti pentingnya analitik SDM
dalam perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, dan pengembangan karyawan
(Cho et al., 2023). Dengan memanfaatkan data analitik, perusahaan dapat
mengidentifikasi ~ kebutuhan  keterampilan = dan  merencanakan
pengembangan karyawan secara lebih efektif. Untuk memastikan

keberhasilan implementasi strategi ini, penting bagi perusahaan untuk




melibatkan semua tingkatan manajemen dalam proses perencanaan.
Menurut Acar, pendekatan manajemen strategis yang melibatkan semua
level organisasi dapat membantu dalam mengembangkan kemampuan baru
yang diperlukan untuk bersaing diggasar (Acar, 2024). Dengan demikian,
perencanaan SDM yang strategis tidak hanya akan meningkatkan kualitas

pelayanan, tetapi juga memperkuat posisi kompetitif perusahaan di pasar.

42 Pembahgsan

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu
proses strategis yang bertujuan untuk memastikan ketersediaan tenaga
kerja yang sesuai denﬁm kebutuhan organisasi. PT Pelindo Regional 1
Cabang Gunungsitoli sebagai perusahaan yang bergerak di bidang jasa
kepelabuhan memiliki tantangan tersendiri dalam merencanakan SDM
yang efektif dan efisien. Tahapan perencanaan SDM di perusahaan ini
meliputi analisis kebutuhan tenaga kerja, peramalan kebutuhan SDM
berdasarkan volume operasional pelabuhan, audit tenaga kerja yang
tersedia, pengembangan strategi rekrutmen dan pelatihan berbasis
kompetensi, implementasi perencanaan SDM, serta monitoring dan
evaluasi efektivitas perencanaan tersebut.

Dalam pelaksanaannya, perencanaan SDM di PT Pelindo Regional
I Cabang Gunungsitoli melibatkan beberapa pihak, seperti manajemen
puncak yang menetapkan visi dan strategi SDM, departemen SDM yang
bertanggung jawab atas pelaksanaan program pengelolaan tenaga kerja,
manajer operasional yang memastikan kebutuhan tenaga kerja di setiap
bagian, serta karyawan yang memberikan masukan terhadap kebutuhan
pengembangan kompetensi. Selain itu, pihak eksternal seperti konsultan
SDM dan lembaga pelatihan turut berperan dalam meningkatkan kualitas
tenaga kerja melalui berbagai program pengembangan keterampilan.

Strategi yang digunakan dalam perencanaan SDM di PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli mencakup perencanaan tenaga kerja yang
selaras dengan strategi bisnis perusahaan, pelatihan berkelanjutan untuk

meningkatkan kompetensi tenaga kerja, manajemen talenta untuk




mengidentifikasi dan mempertahankan karyawan berkualitas, serta
pemanfaatan teknologi informasi dalam pengelolaan tenaga kerja melalui
sistem berbasis digital. Selain itu, penerapan fleksibilitas tenaga kerja juga
dilakukan untuk mengoptimalkan produktivitas dengan menyesuaikan
beban kerja terhadap permintaan jasa kepelabuhan yang fluktuatif.

Namun, dalam implementasinya, PT Pelindo Regional I Cabang
Gunungsitoli menghadapi berbagai kendala dalam perencanaan SDM. Dari
aspek teknis, kendala yang dihadapi meliputi keterbatasan data tenaga
kerja yang akurat, sistem pengelolaan SDM yang belum sepenuhnya
optimal, serta metode peramalan kebutuhan tenaga kerja yang masih perlu
pengembangan lebih lanjut. Dari sisi organisasi, tantangan utama adalah
kurangnya koordinasi antarbagian, resistensi terhadap perubahan kebijakan
SDM, serta keterbatasan anggaran untuk pengembangan SDM.

Selain itu, terdapat kendala eksternal yang mempengaruhi
efektivitas perencanaan SDM di perusahaan ini, seperti regulasi
pemerintah yang membatasi fleksibilitas perusahaan dalam merekrut
tenaga kerja baru, kondisi ekonomi yang berpengaruh terhadap alokasi
anggaran perusahaan, serta persaingan tenaga kerja yang semakin ketat di
sektor kepelabuhanan. Faktor eksternal ini menjadi tant n yang harus
diatasi dengan strategi adaptif agar perusahaan tetap dapat memenuhi
kebutuhan tenaga kerja yang sesuai dengan tuntutan operasionalnya.

Efektivitas perencanaan SDM di PT Pelindo Regional 1 Cabang
Gunungsitoli memiliki dampak langsung terhadap kualitas pelayanan
kepelabuhan. Dengan adanya perencanaan SDM yang baik, perusahaan
dapat meningkatkan kepuasan pelanggan melalui peningkatan kompetensi
karyawan, peningkatan motivasi kerja, serta respons &lg lebih cepat
terhadap permintaan layanan kepelabuhanan. Selain itu, tenaga kerja yang
memiliki kompetensi sesuai dengan kebutuhan operasional akan mampu
meningkatkan efisiensi dan efektivitas layanan.

Perencanaan SDM juga berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
karyawan di perusahaan ini. Sebelum penerapan perencanaan SDM yang

lebih  terstruktur, perusahaan  menghadapi tantangan  berupa




ketidakseimbangan tenaga kerja, kurangnya keterampilan teknis yang
dibutuhkan, serta rendahnya motivasi kerja akibat kurangnya program
pengembangan SDM. Namun, setelah perencanaan SDM diterapkan secara
lebih efektif, produktivitas tenaga kerja meningkat, koordinasi antarbagian
lebih baik, dan kepuasan kerja karyawan juga mengalami peningkatan.
Selanjutnya, kualitas SDM yang baik sangat berpengaruh terhadap
kualitas pelay yang diberikan. Sari dan Wulandari menekankan bahwa
kualitas SDM dan budaya organisasi yang berorientasi pada pelayanan
yang berkualitas adalwunci untuk memenuhi harapan masyarakat (Sari
& Wulandari, 2022). ini sejalan dengan temuan Nugroho et al. yang
menunjukkan bahwa pemanfaatan data science dalam perencanaan karir
dapat meningkatkan kualitas pembinaan SDM, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap pelayanan yang diberikan (Nugroho et al.,
2023). Dengan katg_lain, peningkatan kompetensi dan profesionalisme
pegawai melalui pelatihan dan pengembangan yang tepat dapat
meningkatkan kualitas pelayanan yang diterima oleh pelanggan. Kualitas
pelayanan ﬂ sendiri memiliki dampak langsung terhadap kepuasan
pelanggan. Rahayu dan Wati menemukan bahwa kualitas pelayanan yang
baik berpeﬁaruh positif terhadap kepuasan pelanggan, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan loyalitas pelanggan (Rahayu & Wati,
2020). Penelitian lain oleh Sari et al. juga menunjukkan bahwa komponen
kualitas pelayanan seperti responsivitas dan kegpdalan sangat
mempengaruhi kepuasan pelanggan (Sari et al., 2022). Oleh karena itu,
penting bagi PT Pelindo untuk tidak h fokus pada rekrutmen dan
pelatihan SDM, tetapi juga untuk secara terus-menerus mengevaluasi dan
meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan.
Dalam konteks ini, perencanaan anggaran dan sistem
penganggaran juga berperan penting dalam mendukung efektiﬁs
perencanaan SDM. Hariyanto mencatat bahwa perencanaan anggaran yang
baik dapat meningkatkan efektivitas kegiatan dan perencanaan fiskal, yang
pada gilirannya mempengaruhi kualitas pelayanan (Hariyanto, 2020).

Dengan alokasi sumber daya yang tepat, PT Pelindo dapat memastikan




bahwa SDM yang berkualitas dapat dilatih dan diperlengkapi dengan baik
untuk memberikan pelayanan yang optimal.

Secara keseluruhan, efektivitas perencanaan SDM di PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli sangat bergantung pada analisis jabatan
yang tepat, pengembangan SDM yang berkelanjutan, dan pengelolaan
anggaran yang efisiepSemua faktor ini saling terkait dan berkontribusi
pada peningkatan alitas pelayanan yang pada akhirnya akan
meningkatkan kepuasan dan loyalitas pelanggan.

Lebih lanjut, Untuk menilai efektivitas perencanaan SDM, PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli melakukan berbagai evaluasi,
seperti pengukuran Key Performance Indicators (KPl) yang berkaitan
dengan produktivitas tenaga kerja, survei kepuasan pelanggan terhadap
pelayanan kepelabuhan, analisis produktivitas operasional, serta feedback
dari karyawan terkait program pengembangan SDM yang telah diterapkan.
Evaluasi ini memberikan gambaran mengenai keberhasilan strategi
perencanaan SDM serta aspek yang perlu diperbaiki.

Dengan strategi perencanaan SDM yang efektif, PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli dapat meningkatkan daya saingnya di
sektor lﬁ)elabuhanan. Perusahaan mampu menghadapi tantangan bisnis
dengan tenaga kerja yang lebih kompeten dan siap menghadapi dinamika
operasional yang terus berkcmbang‘.’g;ain itu, kualitas layanan yang lebih
baik juga berkontribusi dalam menciptakan kepuasan pelanggan dan
memperkuat reputasi perusahaan di industri kepelabuhanan. Selanjutnya,
Perencanaan SDM yang efektif bcrperﬁpcnting dalam meningkatkan
kualitas pelayanan dengan memastikan jumlah tenaga kerja yang sesuai
dan memiliki kompetensi yang dibutuhkan. Proses ini mencakup analisis
kebutuhan tenaga kerja, rekrutmen, seleksi, serta pelatihan dan

ngembangan karyawan secara berkelanjutan. Selain itu, perencanaan
SDM yang terstruktur mampu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja,
yang berkontribusi pada peningkatan kinerja dan kualitas layanan. di PT
Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli menunjukkan bahwa

perencanaan SDM yang matang berdampak signifikan terhadap efektivitas




pelayanan. Perusahaan menerapkan program pelatihan berkala untuk
meningkatkan keterampilan karyawan serta mengelola anggaran SDM
guna meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja. Selain itu, distribusi tenaga
kerja yang efisien mencegah ketidakseimbangan dalam beban kerja dan
memastikan layanan yang optimal bagi pelanggan.

Kemudian, PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli beroperasi
dalam industri pelabuhan yang sangat kompetitif. Dalam teks ini,
perencanaan SDM yang efektif menjadi sangat penting untuk memastikan

wa perusahaan memiliki tenaga kerja yang terampil dan termotivasi.
Hal ini sejalan dengan Penelitian yang menunjukkan bahwa pengelolaan
SDM yang baik dapat meningkatkan kinerja organisasi dan kepuasan
pelanggan (Armstrong, 2020). Disigilain, Penggunaan teknologi informasi
dalam pengelolaan SDM dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas
proses manajemen. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia (HRMS)
yang terintegrasi dapat membantu dalam pengumpulan data karyawan,
pengelolaan kinerja, dan analisis kebutuhan pelatw. Menurut Kavanagh
et al. (2019), teknologi dapat memfasilitasi pengambilan keputusan
berbasis data yang lebih baik dalam manajemen SDM (Altarawneh &
Aldehayyat, 2011). Oleh karena itu, PT Pelindo perlu menginvestasikan
dalam sistem HRMS yang canggih untuk mendukung pengelolaan SDM
yang lebih baik.

Program pelatihan yang berkelanjutan juga sangat penting uk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan. Pelatihan yang
dirancan%dcngan baik dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas
layanan. Menurut Noe (2017), pelatihan yang relevan dengan kebutuhan
pekerjaan dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan (Roba et al.,
2024). PT Pelindo disarankan untuk melakukan analisis kebutuhan
pelatihan secara berkala dan mengembangkan program pelatihan yang
sesuai dengan perkembangan industri pelabuhan. Kesejahteraan karyawan
berpengaruh langsung terhadap motivasi dan kepuasan kerja. Kebijakan
kesejahteraan yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif

dan meningkatkan retensi karyawan. Menurut Wright dan Nishii (2013),
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perusahaan yang menerapkan kebijakan kesejahteraan yang komprehensif

cenderung memiliki karyawan yang lebih termotivasi dan produktif
(Munene & Muriuki, 2024). PT Pelindo perlu meninjau dan menyesuaikan
kebijakan kesejahteraan karyawan, termasuk tunjangan kesehatan,
fleksibilitas kerja, dan program keseimbangan kerja-hidup.

Untuk mencapai tujuan peningkatan daya saing dan kualitas
layanan, PT Pelindo perlu mengadopsi pendekatan strategis yang
terintegrasi dalam perencanaan SDM. Hal ini mencakup keterlibatan
semua pemangku kepentingan dalam proses perencanaan, serta
penggunaan data dan analitik untuk mendukung keputusan strategis.
Menurut Béa(er dan Huselid (2006), pendekatan ini dapat membantu
perusahaan dalam mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan
(Ahmad et al., 2020). Maka, Dengan mengoptimalkan pemanfaatan
teknologi, meningkatkan program pelatihan, dan menyesuaikan kebijakan
kesejahteraan karyawan, PT Pelindo Regional 1 Cabang Gunungsitoli
dapat memperkuat implementasi perencanaan SDM.&ndekatan strategis
yang terintegrasi akan memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan

daya saing dan kualitas layanan secara berkelanjutan.

Eterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu
diperhatikan dalam interpretasi hasilnya. Pertama, penelitian ini hanya
dilakukan di PT. Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli, sehingga hasil
yang diperoleh mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan untuk
cabang-cabang lain atau perusahaan sejenis yang memiliki karakteristik
berbeda. Kedua, keterbatasan sumber ta menjadi faktor yang
memengaruhi kualitas penelitian, di mana data yang digunakan bersumber
dari wawancara, observasi, dan dokumentasi internal perusahaan, yang
mungkin tidak sepenuhnya mencerminkan keseluruhan perspektif yang
ada. Ketiga, keterbatasan waktu dalam pelaksanaan penelitian juga
menjadi faktor yang membatasi, sehingga penelitian ini hanya dapat

menangkap dinamika perencanaan sumber daya manusia dalam periode




waktu tertentu dan tidak dapat mencerminkan perubahan jangka panjang.
Selanjutnya, meskipun responden penelitian terdiri dari karyawan dan
manajemen PT. Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli, keterbatasan
dalam jumlah sampel dan kemungkinan ketidakjujuran dalam memberikan
jawaban dapat memengaruhi validitas data yang terkumpul. Selain itu,
penelitian ini hanya memfokuskan pada perencanaan sumber daya
manusia dan hubungannya dengan kualitas pelayanan, tanpa
mempertimbangkan faktor eksternal lain seperti regulasi pemerintah atau
kondisi ekonomi yang dﬁt memengaruhi efektivitas perencanaan
tersebut. Terakhir, metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini
memiliki keterbatasan dalam menangkap faktor-faktor ﬁ:jektif, seperti
budaya organisasi dan motivasi individu, yang dapat berperan penting

dalam keberhasilan perencanaan sumber daya manusia yang efekfif.




BABYV

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan temuan penelitian yang diperoleh melalui metode observasi,

wawancara, dan analisis umentasi, serta merujuk pada hasil pembahasan

pada bagian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa:

1.

Perencanaan Sumber a Manusia (SDM) di PT Pelindo Regional I
Cabang Gunungsitoli merupakan proses strategis yangﬁakukan secara
sistematis dan terstruktur guna memastikan ketersediaan tenaga kerja yang
sesuai dengan kebutuhan operasional perusahaan. Proses ini mencakup
analisis kebutuhan tenaga kerja berdasarkan proyeksi aktivitas operasional,
evaluasi kompetensi karyawan, perencanaan rekrutmen, serta pelatihan
dan pengembangan SDM. Selain itu, faktor ecksternal seperti
perkembangan teknologi dan regulasi pemerintah turut dipertimbangkan
dalam menyusun strategi SDM.

perencanaan SDM di PT Pelindo Regional 1 Cabang Gunungsitoli
melibatkan berbagai pihak, termasuk tim SDM, manajemen operasional,
dan pimpinan cabang pelabuhan, dengan koordinasi yang dilakukan
melalui rapat berkala dan komunikasi dengan kantor pusat. Identifikasi
kebutuhan tenaga kerja dilakukan melalui analisis beban kerja, evaluasi

kinerja karyawan, serta proyeksi pertumbuhan aktivitas pelabuhan.

. PT Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli memiliki kebijakan yang

mengatur seluruh aspek pengelolaan SDM, mulai dari rekrutmen,
pelatihan, hingga pengembangan karier karyawan, yang disusun
berdasarkan standar perusahaan, regulasi ketenagakerjaan, serta
benchmarking dengan industri sejenis. Dengan pendekatan ini, PT Pelindo
Regional I Cabang Gunungsitoli bertujuan untuk memastikan efektivitas
dan efisiensi pengelolaan SDM guna mendukung pertumbuhan bisnis
perusahaan serta meningkatkan daya saing tenaga kerja di industri

kepelabuhanan.




4. Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) di PT Pelindo Regional |
Cabang Gunungsitoli menghadapi berbagai kendala yang mempengaruhi
efektivitas operasional dan kualitas layanan. Tantangan utama yang
dihadapi meliputi kurangnya tenaga kerja dengan keahlian spesifik di
bidang operasional, teknik, bisnis, administrasi, dan keuangan. Beban
kerja yang tidak merata, keterbatasan pelatihan yang relevan, serta
komunikasi lintas divisi yang kurang optimal turut menjadi faktor yang
menghambat efisiensi kerja.

5.2 Saran
Berdasarkan penelitian yang telah diﬁ.\kan di PT Pelindo Regional I

Cabang Gunungsitoli, maka rekomendasi yang dapat diajukan oleh peneliti

adalah sebagai berikut:

A. Saran Untuk Lokus Penelitian
1. Pelindo Regional I Cabang Gunungsitoli perlu memperkuat

perencanaan sumber daya manusia melalui analisis kebutuhan tenaga
kerja yang berbasis data untuk meningkatkan efektivitas operasional
dan kualitas layanan.

2. PT. Pelindo Regional 1 Cabangﬁ'lungsitoli perlu menerapkan sistem
insentif berbasis kinerja serta lingkungan kerja yang kondusif perlu
diperkuat guna meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja
karyawan.

3. Pelatihan dan pengembangan kompetensi karyawan harus ditingkatkan
secara berkelanjutan guna memastikan peningkatan kualitas pelayanan

e yang selaras dengan standar industri.

B. Saran untuk Peneliti Selanjutnya
1. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan metode kuantitatif atau

kombinasi metode untuk memperoleh hasil yang lebih objektif dan
komprehensif.

2. Studi lanjutan dapat meneliti variabel lain, seperti budaya organisasi,
kepemimpinan, atau kepuasan kerja, dalam kaitannya dengan

peningkatan kualitas pelayanan.




3. Penelitian lebih lanjut dapat melakukan studi perbandingan dengan
perusahaan lain di sektor pelabuhan untuk memperoleh wawasan yang
lebih luas terkait efektivitas perencanaan SDM.

4. Studi mendalam mengenai dampak jangka panjang perencanaan SDM
terhadap kualitas layanan, efisiensi operasional, dan loyalitas

pelanggan dapat menjadi fokus penelitian berikutnya.
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