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Sistem . informasi sumber daya manusia adalah pendekatan terorganisasi untuk
memperoleh informasi yang relevan dan tepat waktu terhadapnya keputusan-
keputusan sumber daya manusia didasarkan. Sebuah sistem informasi sumber daya
manusia dirancang untuk menyediakan informasi yang tepat waktu, akurat, ringkas,
relevan, dan lengkap. Sumber-sumber informasi untuk mengumpulkan informasi
sistem informasi sumber daya manusia (SISDM) adalah: blangko lamaran, evaluasi
kinerja, catatan perubahan personalia, tindakan pendisiplinan, dan d_élﬁar gaji.
Terdapat tiga komponen fungsional utama dalam setiap sistem informasi sumber
daya manusia: fungsi masukan, fungsi pemeliharaan data, dan fungsi keluaran.
Proses perancangan sebuah sistem informasi sumber daya manusia terdiri dari lima
tahap utama: (1) analisis sistem pendahuluan, (2) perancangan sistem, (3) rekayasa
sistem, {4) pengujian sistem dan implementasi, (5) pemantauan dan evaluasi sistem.

Sistem informasi sumber daya manusia yang ada di PPPK Petra masih belum
terkomputerisasi, masih dikerjakan secara manual dan hubungan antar umt maupun
antar bagian belum online system.

Belum menyusun kerangka perencanaan dan pengembangan karir bagi sumber daya
manusia vang ada di PPPK Petra, sehingga perjalanan karir cenderung rutinitas yang

mempengaruhi terhadap optimalisasi kinerja karyawan. Dalam hal ini juga termasuk
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belum adanya standartisasi job analysis, job description, dan spesifikasi pekeljadahm
sccara detail, jelas dan terukur untuk setiap jenis pekerjaan. Sehingga
pengembangan sumber daya manusia di PPPK Petra masih belum optimal dan
cenderung mengalami stagnasi. Dalam subsistem pelatihan sumber daya manusia
belum optimal pelaksanaannya, sebab selama ini bagian kepegawaian belum sampai
menjangkau p-ogram tersebut dan sementara ini dikerjakan oleh panitia peningkatan
mutu sekolah tanpa pernah melaksanakan evaluasi secara intensif dan komp-ehensif
terhadap pelaksanaan kegiatannya. Keluhan kéryawan beium diakomodir oleh
bagian kepegawaian, tetapi ada upaya dikerjakan oleh panitia peningkatan mutu
sekolah melalui kotak ;aran vang dipajang di setiap unit kerja di lingkungan.PPPK
Petra.

Proses kaderisasi kepemimpinan yang mengalami hambatan di PPPK Petra
mengakibatkan kurang optimalnya sistem suksesi.

Peranan penting tenaga penelitian dan pengembangan sudah disadari, terbukti
dengan penempatan bidang tersebut dalam struktur organisasi PPPK Peira, namun

sampai saat ini formasi tersebut masih belum terisi sehingga mengakibatkan ada

banyak hal pentiﬁg yang berkaitan dengan bidang penelitian SDM serta penelitian -

dan pengembangan untuk keperluan lainnya belum bisa dioptimalkan.

Koordinasi dan kerjasama semua pihak masih kelihatan belum optimal, khususnya

“dalam menghadapi permasalahan dan hambatan-hambatan yang bersifat strategis.

Subsistem pelaporan = terhadap lingkungan tentang dampak proses kegiatan

praktikum di laboratorium belum dilaksanakan.
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B. SARAN

1) Dengan semakin berkembangnya PPPK Petra menjadi lembaga pendidikan yang

2)

besar, dengan jumlah siswa lebih kurang 16.000 orang dan jumlah karyawan lebih
kurang 1.500 orang, maka sudah selayaknya setiap anggota civitas harus memiliki
komitmen yang kuat untuk memikirkan dan memperjuangkan penataan sistem
pelayanan yang lebih praktis, sederhana, mudah dan efisien. Kalau selama ini masih
menggunakan sistem layanan yang masih manual, maka dilihat dari segi usia dan
besarnya area pekerjaan di bidang sumber daya manusia sudah selayaknya dan
sepatutnya PPPK Petra bertindak membuat terobosan sistem yang komputerisasi
dan menggunakan local areal network (LAN) bahkan kalau memungkinkan online
system secara menyeluruh di lingkungan PPPK Petra. Tentu saja hal ini dilakukan
secara bertahap, sesuai skala priontas dan berkesinambungan.

Dengan semakin kompleksnya permasalahan-permasalahan yang dithadapi PPPK
Petra dalam kegiatan schari-hari, maka sangat diperlukan keha&iran tenaga
profesional vang mengkhususkan diri di bidang penelitian dan pengembangan.
Melalui bidang penelitiai ini diharapkan PPPK Petra selalu bisa mengetahui
keadaan diri dan pesaingnya, juga bisa secara khusus selalu berbenah dalam upaya
peningkatan dan pengembangan sumber daya manusianya. Secara intensif, bidang
penelitian akan melakukan kajian yang ilmiah dan profesional térhadap Job analysis
dan job evaluation, bahkan mempersiapkan tenaga-tenaga potensial dalam proses

suksesi di masa mendatang. Bidang penelitian dan pengembangan ini juga yang
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nantinya juga akan bertangungjawab terhadap pelaksanaan pelatihan-pelatihan
intensif. Misalnya Basic Training yang diperuntukkan karyawan baru. Isi pelatihan
tersebut pada prinsipnya tidak berbeda dengan Orientation Training yaitu untuk
memperkenalkan apa dan bagaimana PPPK Petra ini dijalankan. Basic Training di
sini adalah bisa juga merupakan program standar pelatihan untuk semua level, baik
untuk karyawan lama maupun (termasuk) karyawan baru. Training Orientasi sendiri
cuma salah satu dari program Basic Training. Basic lraining lainnya (misalnya)
seperti Supervisory Management untuk karyawan yang mempunyai bawahan,
Untuk bisa menentukan ‘basic training’ apa saja yang diperlukan untuk setiap
jabatan, perlu diketahui dulu kompetensi apa vang dibutuhkan untuk setiap jabatan.
Jadi, pertama kita perlu membuat semacam ‘competence directory” yang lengkap
untuk semua posist. Dari competence directory tersebut, baru dibgntuk trainning
yang akan diberikan agar karyawan memiliki kompetens: yang disyaratkan”untuk
posisinya. Ada yang sifatnya wajib untuk memenuhi kompetensi minimal, ada yang
sifatnya pengembangan. Disinilah ‘basic training’ dibuat. Misalnya, ada Basic
Manugement Program untuk level analis/officer. Ada Supervisory Management
Program untuk level supervisor. Ada Middle Management and General
Manégement Program untuk posisi-posisi fungsional, dibuat 'basic training’ seperti
HR Officer Development Program atau Administration Head Development
Program. Di luar program-program ‘basic', ada program-program yang bersifat
pengembangan. Selanjutnya perlu dilihat apakah kompetensi karyawan yang ada

sudah sesuai dengan kompetensi yang ditetapkan untuk posisi yang diduduki. Jika
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Jawabannya va, karyawan yang bersangkutan tidak perlu diikutkan basic training.
Tetapi jika jawabannya tidak, maka yang bersangkutan perlu diikutkan basic
raining  agar kompetensinya memadai sesuai dengan yang diharapkan. lJika
competence directory dan training matrix sudah siap, training-training tersebut bisa
dilakukan sejak karyawan baru diterima. Jadi dapat dipastikan bahwa setiap
karyawan dapat memenuhi kompetensi yang dibutuhkan untuk posisinya. Pengertian
kompetensi disini adalah perpaduan antara Knowledge, Skiils, dan Attitude. Namun
demikian perlu diingat juga bahwa untuk mengatakan sescorang itu kompeten,
berarti dia mampu mengerjakan tugas-tugasnya sesuai dengan required
standard. Standardnya‘tentu saja tergantung pada standar yang ditetapkan oleh
PPPK f’etra, apakah sudah mengacu kepada "world cluss stundard” atau belum.
Biasanya yang sudah dikatakan world class pun perlu dianalisa, dimodifikasi,
disesuaikan dengan kondisi tempat kerja itu sendiri sehingga yang namanya world
class standard 1tu pun adalah standard minimum. Metode fraining yang dipakai bisa
indoor dan outdoor. Bidang penelitian juga bisa memfungsikan peranan intelejen
sumber daya manusia untuk keperluan recruitmen maupun pengembangannya.
Dalam setiap program training seharusnya diikuti pula dengan yang' namanya
Evaluasi Training.

Perlu lebih mengakomodir keluhan-keluhan karyawan sebelum terjadinya
akumulasi problem yang dapat berakibat buruk bag: kinerja perhimpunan. [iengan
berbagai pertimbangan dan analisis yang tepat terhadap setiap keluhan karyawan,

maka bisa dimanfaatkan sebagai masukan-masukan yang berharga untuk proses
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pengembangan, sehingga dapat menimbulkan suasana yang kondusif, sehat, terbuka
dan komunikatif. Dengan demikian akan terjadi peningkatan mutu vyang
berpengaruh terhadap produktifitas kerja.

Proses kaderisasi pemimpin perlu segera dilaksanakan oleh PPPK Petra baik nwi‘ela]ui
sistem organisasi yang sudah berjalan maupun dengan pelatihan-pelatihan intensif.
Hal inm1 merupakan kebutuhan vyang sudah ;eharusnya disikapi secara serius
mengingat PPPK Petra seringkali mengalami kesuiitan apabila mencari dan memilih
kepéla sekolah baru dalam melaksanakan suksesi kepemimpinan.

Peningkatan sumber daya manusia 1ﬁelalui studi lanjut perlu juga prioritas utama
pihak perhimpunan, Hal ini disébabkan oleh misi perhimpunan sebenarnya adalah
membawa siswa ke arah perkembangan pribadi yang optimal untuk menjadi.
manusia yang kompeten dalam berbagai bidang. Oleh karenanya pendidik sebagai
sumber bégi siswanya juga harus merupakan orang-orang yang mémiliki wawasan
yang selalu berkembang dan tidak boleh stagnan. Studi lanjut bagi mereka
merupakan salah satu cara untuk mencapai tujuan tersebut. Teknik pe]aksanaan
program tersebut bisa dengan berbagai cara, misalny;'i perhimpunan menjalin
kerjasama dengan perguruan tinggi luar negeri maupun dalam negeri dalam upaya
mendapat fasilitas yang memungkinkan bagi program tersebut, atau mencarikan bea

siswa untuk para gurunya.
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6) PPPK  Petra seharusnya mendesain sebuah kerangka perencanaar;} dan
pengembangan karir secara logis, obyektif dan terbuka agar karyawan termotivasi
dalam meningkatkan kinerjanya.

7) Sebagai bentuk pertanggungjawaban PPPK Petra terhadap lingkungan dan
masyarakat, sebaiknya setiap kegiatan dan aktivitas yang terkéit terhadap dampak
lingkungan, ada upaya untuk melapor melalui cara memuat berita tersebut ke surat

kabar ataupun majalah sekolah yang sifatnya dapat dibaca oleh masyarakat umum.
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