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ABSTRAK  

Sumber daya manusia yang berpengalaman merupakan hal yang paling penting bagi perusahaan jasa 

air freight forwarding. Dengan adanya sumber daya manusia yang berpengalaman dan handal, maka 

efektifitas dan efisiensi kerja akan didapatkan sehingga kualitas layanan akan sesuai dengan yang 

diinginkan oleh pelanggan serta visi misi perusahaan dapat tercapai. Tujuan: Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis sumber daya manusia perusahaan air freight forwarding di PT. XYZ dimana. PT. 

XYZ merupakan salah satu air freight forwarding terbesar dan terbaik di Indonesia saat ini. Batasan 

penelitian ini hanya unutk meneliti kesesuaian penempatan karyawan dengan bidang pekerjaan sesuai 

jenis kelamin, tingkat pengalaman, serta latar belakang pendidikian karyawan di PT.XYZ. Metode 

penelitian ini dilakukan secara kualitatif dengan menggunakan metode wawancara langsung kepada 

para pengambil keputusan dan bagian sumber daya manusia yang terkait dalam proses perencanaan, 

pengangkatan, dan penempatan sumber daya manusia di PT. XYZ. Jumlah nara sumber adalah 10 orang 
yang terdiri dari 1 orang General Manager, 2 orang Senior Manager, 5 orang Manager, dan 2 orang 

staff human resources. Data dianalisis menggunakan analisis matriks SWOT dengan 

mempertimbangkan kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman. Hasil studi ini menunjukkan bahwa 

penempatan karyawan sudah sesuai dengan bidang pekerjaan yang sesuai dengan jenis kelamin, tingkat 

pengalaman, serta latar belakang karyawan.  
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PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia merupakan salah satu dari bagian penting dalam manajemen sumber daya itu 

sendiri. Penentuan dan perencanaan sumber daya manusia akan memberikan jaminan ketersediaan 

sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahaan baik untuk saat ini ataupun di masa yang akan 

datang, sehingga visi dan misi yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut dapat tercapai.  

Perencanaan sumber daya manusia akan dapat dilakukan dengan baik dan benar jika perencananya 

mengetahui apa dan bagaimana sumber daya manusia itu (Hasibuan, 2017). Menentukan kesesuaian 

dalam pemilihan strategi dalam merancang pemberdayaan sumber daya manusia perusahaan dan 

memperkirakan kebutuhan di masa depan sesuai dengan dinamika pertumbuhan dan perkembangan 

perusahaan harus dilakukan secara tepat dan cermat untuk mencapai keberhasilan dalam perencanaan 

sumber daya manusia. Wahyudi (2021) mengatakan bahwa aktivitas organisasi untuk menggapai sebuah 
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kesuksesan bergantung pada individu yang ada didalam organisasi tersebut. Keberhasilan organisasi 

ditentukan oleh perencanaan sumber daya manusia yang efektif (Abdul Rasul, 2017).  

Freight forwarding termasuk ke dalam salah satu industri jasa yang melayani kegiatan ekspor dan impor. 

Hal ini karena jasa freight forwarding adalah suatu kegiatan yang berada dalam badan hukum atau 

sebuah perusahaan yang didalamnya menyediakan jasa sebagai pelaksana (Freight Forwarder).  

Perusahaan jasa ini bergerak dibidang jasa pengangkutan secara menyeluruh baik melalui udara, laut 

dan darat. Fungsi utama dari freight forwarding ini adalah sebagai layanan jasa pelayaran, EMKL 

(ekspedisi muatan kapal laut), jasa kepabeanan dan juga sebagai layanan jasa door to door. Freight 

forwarding juga dapat dikenal sebagai usaha jasa pengurusan transportasi. Kegiatannya berkaitan erat 

dengan pelaksanaan penerimaan dan pengiriman barang. Perusahaan yang melakukan kegiatan usaha 

jasa pengiriman ini disebut sebagai Freight Forwarder, dalam hal ini mereka bertindak atas nama 

eksportir dan importir yang mengatur transportasi untuk hal keamanan, hemat, dan efisien.  

NX Corporation adalah salah satu perusahaan freight forwarder dan logistik yang berbasis di Jepang 

dengan reputasi dan lokasi global dengan total lokasi lebih di 150 negara dan jaringan yang mencapai 

lebih dari 735 lokasi. NX Corporation mulai bekerja sebagai penyedia jasa logistik lebih dari 80 tahun 

yang lalu, dan bisnis transportasi daratnya dimulai sejak tahun 1872. Layanan NX Corporation berada 

di peringkat 5 besar dunia. PT. XYZ merupakan salah satu freight forwarder yang terbesar di Indonesia. 

Layanan jasa freight forwarding PT. XYZ di Indonesia pertama kali melalui sistem kerja sama agensi, 

dengan menunjuk PT. SRT sebagai mitra layanan ekspor, impor dan jasa kepabeanan di Indonesia. Pada 

tahun 2001 NX Corporation memutuskan untuk melakukan investasi penuh layanan mereka di 

Indonesia, dengan pembentukan perusahaan dan penanaman saham sebesar 90% dari NX Corporation 

dan 10% dari konsorsium dengan perusahaan lokal di Indonesia. Sehingga mulai tanggal 21 April 2001 

terbentuklah PT.XYZ di Indonesia dengan pengendalian dan kontrol penuh dari NX Corporation Jepang. 

Saat ini PT. XYZ terdiri dari beberapa grup perusahaan, antara lain PT, XYZ yang melayanai pengiriman 

melalui udara, PT. JKL adalah perusahaan yang menangani pengiriman melalui laut, serta PT. MNO 

yang bergerak di bidang jasa warehousing. PT. XYZ saat ini sudah memiliki beberapa kantor cabang 

perwakilan di Indonesia, antara lain Bali, Batam, Balikpapan, Cibitung, Semarang, dan Surabaya.   

Pemenuhan kebutuhan sumber daya manusia dapat dipenuhi melalui promosi dalam lingkungan internal 

maupun rekrutmen karyawan baru. Hambatan – hambatan yang akan dihadapi dalam pengadaan 

karyawan yang berasal dari internal adalah adanya kemungkinan ketidaksesuain latar belakang 

karyawan, kecemburuan sosial, keterbatasan kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan baru. Penelitian 

ini mencoba mengungkap karakteristik dan kekuatan sumber daya manusia di PT. XYZ. Seberapa besar 

kemampuan perusahaan dalam menggunakan keunggulan yang dimiliki dan mengatasi hambatan dari 

lingkungan internal, memanfaatkan peluang dan mencegah ancaman dari lingkungan eksternal sebagai 

salah satu landasan dalam mencapai visi dan misi yang akan di capai di masa depan oleh perusahaan 

terkait dengan sumber daya manusia.  

  

TINJAUAN PUSTAKA  

Perencanaan Sumber Daya Manusia  

Perencanaan sumber daya manusia sebagai proses yang secara sistematis mengkaji keadaan sumber 

daya  manusia untuk memastikan bahwa kuantitas dan kualitas dengan keterampilan yang tepat, akan 

tersedia pada saat mereka dibutuhkan (Suwatno, 2018). Arthur W. Sherman dan George W. Bohlander 
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(dalam Nawawi, 2017) memberikan definisi perencanaan sumber daya manusia adalah proses 

mengantisipasi dan membuat ketentuan / persyaratan untuk mengatur arus gerakan tenaga kerja ke 

dalam (pekerja baru), di dalam (promosi, pindah, dan demosi), dan ke luar (pensiun, berhenti, dan 

diberhentikan) di lingkungan sebuah organisasi / perusahaan. Sementara Hasibuan (2017) 

mendefinisikan perencanaan sumber daya manusia adalah merencanakan tenaga kerja agar sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan serta efektif dan efisien dalam memantau terwujudnya tujuan. Mondy 

dan Noe (dalam Suwatno, 2018) mengemukakan bahwa perencanaan sumber daya manusia sebagai 

proses yang sistematis mengkaji keadaan sumber daya manusia untuk memastikan bahwa kuantitas dan 

kualitas dengan keterampilan yang tepat, akan tersedia pada saat mereka dibutuhkan.  

Untuk merancang dan mengembangkan perencanaan sumber daya manusia yang efektif, Mancini (dalam 

Suwatno, 2018:45) menyatakan adanya tiga tipe perencanaan yang saling terkait dan merupakan satu 

kesatuan sistem perencanaan tunggal, yaitu:  

1. Strategic planning, mempunyai tujuan mempertahankan kelangsungan organisasi dalam 

lingkungan persaingan.   

2. Operational planning, mempunyai tujuan menunjukkan permintaan (demand) terhadap sumber 

daya manusia.   

3. Human resource planning, dipergunakan untuk memprediksi kuantitas dan kualitas kebutuhan 

sumber daya manusia dalam jangka pendek dan jangka panjang yang menggabungkan program 

pengembangan dan kebijakan sumber daya manusia.  

  

Forwarder   

Di Indonesia, terdapat tiga jenis kategori forwarder, diantaranya adalah:   

1) Forwarder Internasional, sebutan lain bagi forwarder ini adalah forwarder kelas A. Jenis forwarder 

ini dinilai professional dalam menjalankan jasa pengurusan transportasi lintas negara. Forwarder 

ini banyak diminati, baik bagi importir atau eksportir. Faktor yang membuatnya banyak diminati 

pelaku ekspor atau impor adalah: a) Dapat menerbitkan FIATA / BL (bill of loading); b) Memiliki 

tenaga ahli di bidang pengangkutan barang; c) Memiliki jaringan kerja internasional; f) Sarana dan 

prasarana yang memadai; g) Memiliki pengalaman yang mumpuni; h) Tarif angkutan yang 

diberikan relatif murah dan terjangkau.   

2) Forwarder Regional/Domestik, hal yang membedakan antara forwarder internasional dan forwarder 

regional adalah hak dalam menggunakan FIATA / BL, artinya forwarder regional belum memiliki 

hak penuh dalam menerbitkan BL tersendiri, sebutan lain adalah Co - loader.   

3) Forwarder Lokal, klasifikasi dari jenis forwarder ini lebih minim dari kedua forwarder sebelumnya. 

Hal ini disebabkan oleh golongan forwarder lokal yang belum memiliki agen-agen yang bekerjas 

sama di luar negri. Mereka juga termasuk ke dalam pengelola EMKL, EMKU, dan EMKA.   

Manfaat Menggunakan Jasa Freight Forwarding Ketika seorang eksportir dan importir menggunakan 

jasa freight forwarding, hal ini termasuk ke dalam hal yang menguntungkan. Di antara keuntungan yang 

biasa didapatkan saat menggunakan jasa tersebut adalah: 1) Mendapatkan banyak kemudahan; 2) Proses 

menjadi lebih efisien; 3) Barang dan produk lebih cepat sampai ke tujuan; 4) Pengiriman barang yang 

sesuai dengan jumlah kebutuhan  
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Analisis SWOT   

SWOT ialah singkatan dari Strengths dan Weakness untuk lingkungan internal dan Opportunities dan 

Threats untuk lingkungan eksternal yang dihadapai dunia bisnis (Rangkuti, 2018). Analisis SWOT 

membandingkan antara faktor eksternal dan faktor internal. SWOT dijadikan suatu model dalam 

menganalisa suatu organisasi yang berorientasi profit dan non profit dengan tujuan utama untuk 

mengetahui keadaan organisasi tersebut secara lebih komprehensif. Erwin Suryatama (dalam Cahyono, 

2016;130) menyatakan bahwa analisis SWOT ialah metode perencanaan strategis yang digunakan untuk 

mengevaluasi kekuatan atau Strengths, kelemahan atau Weakness, peluang atau Opportunities, dan 

ancaman atau Threats dalam suatu proyek atau spekulasi bisnis dan dapat diterapkan dengan cara 

menganalisa dan memilah berbagai hal yang mempengaruhi keempat faktornya. Adapun manfaat 

analisis SWOT menurut Ferrel dan Harline (2005), fungsi dari analisis SWOT adalah untuk 

mendapatkan informasi dari analisis situasi dan memisahkannya dalam pokok persoalan internal 

(kekuatan dan kelemahan) dan pokok persoalan eksternal (peluang dan ancaman).  

  

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini dilakukan di PT. XYZ di divisi Air Freight Forwarding. Penentuan dan penempatan sumber 

daya manusia di PT. XYZ dinilai penting untuk diteliti kerena PT. XYZ merupakan salah satu 

perusahaan jasa Air freight forwarding terbaik di Indonesia untuk menghadapi persaingan jasa Air 

freight forwarding yang semakin ketat dari perusahaan sejenis, sehingga penempatan dan penentuan 

sumber daya manusia yang baik dari segi kuantitas dan kualitas untuk menunjang kegiatan operasional 

perusahaan agar dapat memenuhi apa yang diinginkan oleh pelanggan perlu dilakukan. Penelitian 

menggunakan metode kualitatif dengan metode wawancara kepada karyawan yang terlibat langsung 

dalam proses perencaan sumber daya manusia di PT. XYZ. Hasil wawancara ini diharapkan mampu 

menjelaskan pengalaman karyawan yang terlibat dan dapat memberikan wawasan dalam menentukan 

sumber daya manusia yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang sesuai untuk perusahaan. Pihak yang 

terlibat dalam wawancara ini adalah 1 orang General Manager, 2 orang Senior Manager, 5 orang 

Manager, dan 2 orang staff human resources sebagai nara sumber. Sehingga total narasumber adalah 10 

orang..   

  

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Tabel 1. Data dan Informasi Karyawan PT. XYZ  

Office Location  Departement  Jumlah  

Head Office  Accounting & Finance  12  

Head Office  Export  15  

Head Office  Traffic  40  

Head Office  HRD & GA  9  

Head Office  Import  12  

Head Office  Invoice  13  
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Head Office  IT  2  

Head Office  PIB  6  

Head Office  Sales  12  

Bali  Operational  3  

Balipapan  Administrasi  2  

Batam  Operational  3  

Cargo  Cargo  46  

Cibitung  Logistik  20  

MLC  Warehouse  28  

Semarang  Operational  3  

Surabaya  Operational  8  

Total    224  

  

Dari Table 1 diatas didapatkan informasi bahwa total seluruh karyawan PT. XYZ saat ini adalah 224 

orang, baik karyawan permanen dan kontrak yang ada di kantor pusat dan di kantor cabang. Dari total 

seluruh karyawan PT. XYZ didapatkan informasi lebih detail kembali seperti di Tabel 2.  

Tabel 2. Profil Responden  

Karakteristik  Jumlah  Persentase  

Jenis Kelamin Laki-Laki    

177  

  

79,02%  

Perempuan  47  29,98%  

 Total  224  100,00%  

  

 
 Masa Kerja      

 Kurang dari 5 Tahun  160  71,42%  

 Lebih dari 5 Tahun  64  28,58%  

   224  100,00%  

 

  

Teknik penarikan sampel disesuaikan dengan jenis layanan, tujuan survei dan data yang akan diperoleh. 

Responden dipilih secara acak yang ditentukan sesuai dengan cakupan wilayah masing-masing unit 

pelayanan. Jumlah responden sebanyak 129 (seratus dua puluh sembilan) responden. Pengisian 

koesioner dilakukan sendiri oleh responden sebagai penerima layanan hasilnya kemungkinan akan 

objektif, karena dalam pengisian jawaban lebih independen tanpa pengaruh dari Tim Survei.  

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yaitu : Laki-laki sebanyak 85 96 (Sembilan puluh 
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enam) responden (74 %), Perempuan sebanyak 33 (tiga puluh tiga) responden (26%). Karakteristik 

responden berdasarkan tingkat Pendidikan yaitu  

  

Analisis Pengadaan Sumber Daya Manusia   

Kebutuhan sumber daya manusia setiap saat bisa berubah – ubah di PT. XYZ. Hal ini berkaitan dengan 

kondisi dan banyaknya jenis Air project yang sedang ditangani oleh PT. XYZ. Jika kondisi project 

semakin banyak maka kebutuhan akan sumber daya manusia akan semakin banyak. Berdasarkan hasil 

wawancara terdapat beberapa kategori dalam pengadaan sumber daya manusia di PT. XYZ:   

1. Rekrutmen, Rekrutmen dilakukan oleh pihak human resources sesuai dengan permintaan dari 

manager setiap divisi di PT. XYZ. Adapun divisi yang sering melakukan proses rekrutmen adalah 

divisi sales & marketing, import, cargo, dan trucking dari eksternal. Menurut Hasibuan (2008) 

rekrutmen merupakan usaha mencari dan mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar lowongan 

pekerjaan yang ada dalam suatu organisasi.   

2. Rotasi/Mutasi, Hasibuan (2017) memberikan definisi mengenai mutasi adalah perubahan 

posisi/jabatan/tempat pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun scara vertikal 

(promosi/demosi) di dalam suatu organisasi. Rotasi atau mutasi di PT. XYZ dilakukan untuk 

jabatan staff, di divisi ekspor, impor atau divisi cargo. Rotasi ini bertujuan untuk program pelatihan 

manajemen dan kesiapan karyawan untuk membantu kekosongan staff di suatu divisi.   

3. Promosi, Hasibuan (2017) menyatakan bahwa promosi adalah perpindahan yang memperbesar 

authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi 

sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilannya semakin besar.  Promosi ini dilakukan untuk 

untuk memenuhi kebutuhan staff, supervisor, asisten manajer, dan manajer di PT. XYZ.  

  

Analisis SWOT Sumber Daya Manusia   

Dari hasil wawancara dengan pihak human resources dan para pengambil keputusan di    PT. XYZ dapat 

diketahui persentase atas kondisi karyawan yang sudah bekerja di PT. XYZ.  

Tabel 3. Strength (S) dan Weakness (W)  

 
Strength (S)  Weakness (W)  

-  Karyawan memiliki pengalaman pekerjaan yang 

sesuai dengan bidang pekerjaannya  

- Adanya kemungkinan ketidaksesuaian latar 

belakang pendidikan  

-  Tingkat pengalaman yang tinggi karena 

pekerjaan yang berulang – ulang  

- Menyelesaikan pekerjaan berdasarkan kebiasan 

kerja sehari - hari sehingga melupakan SOP  

-  Menjadi contoh dan mentor untuk karyawan 

baru  

- Tingkah laku kurang baik dapat menjadi contoh 

dari karyawan baru  

-  Ketepatan dan akurasi pekerjaan yang baik.  - Karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan 

selalu sudah benar  
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Tabel 4. Opportunity  (O) dan Threat (T)  

 Opportunity (O)  Threat (T)  

-  Membangkitkan kompetisi kerja yang baik dan 

sehat antar karyawan  

- Budaya  pekerjaan  yang  monoton 

 dan cenderung sama  

-  Menghemat biaya pengadaan karyawan baru  - Karyawan selalu menjadi target perusahaan lain 

yang serupa  

-  Pengembangan internal karyawan sangat 

terbuka  

- Berpotensi menyebabkan kompetisi kurang 

sehat antar karyawan  

-  Penghargaan terhadap loyalitas pekerjaan 

sangat terbuka  

- Persaingan kerja antar karyawan menjadi ke arah 

yang negatif  

 
  

Tabel 5. Strategy ( 
S-O) dan (W-O)  

  Strategy (S-O)  Strategy (W-O)  

-  Pengalaman pekerjaan karyawan yang sesuai - Adanya potensi kecemburuan social dan dengan 

bidang pekerjaan dan untuk persaingan kerja serta ajakan dari pihak menciptakan kompetisi kerja 

yang sehat, serta competitor menjadi dasar untuk memberikan penghargaan atas loyalitas kerja 

karyawan kompensasi yang lebih atas loyalitas dan  

menjadi dasar kekuatan perusahaan.  prestasi kerja karyawan  

 
  

Tabel 6. Strategy (S-T) dan (W-T)  

  Strategy (S-T)  Strategy (W-T)  

-  Pengalaman pekerjaan karyawan yang sesuai - Adanya kecenderungan pekerjaan yang dan 

budaya pekerjaan yang selalu monoton dilakukan sudah selalu benar maka dilakukan dan 

cenderung sama akan diantisipasi dengan pengulangan atas SOP penerapan pekerjaan sesuai SOP  

  

Dari Tabel 5.  diatas dapat diketahui bahwa startegi S-O yang dapat dilakukan adalah dengan pengalaman 

kerja karyawan dan latar belakang yang sesuai, serta budaya kerja yang selalu sama dapat meningkatkan 

dan menciptakan kempetisi kerja yang sehat serta  mendorong karyawan untuk bekerja seusai 

bidangnya. Hal ini menjadi kekuatan dasar perusahaan untuk dapat memberikan layanan yang terbaik 

dan susai dengan permintaan dan kebutuhan pelanggan. Strategi W-O dapat digunakan untuk 

meminimalisir atau bahkan menghilangkan kecemburuan social dan mengantisipasi kecenderungan 

karyawan tertarik untuk bergabung dengan perusahaan competitor atau perusahaan lain. Dari Tabel 6. 

Strategi ST yang dapat dilakukan adalah penerapan dan mengingatkan selalu karyawan bahwa setiap 

pekerjaan yang dilakukan harus berdasarkan dan sesuai dengan SOP yang telah dibuat.  Strategi WT 

yang dapat diterapkan dengan ketidaksesuain latar belakang pendidikan dan tingkah laku yang kurang 

baik adalah dengan mengingatkan SOP.  
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Jumlah karyawan PT. XYZ   keseluruhan adalah 224 orang. Dimana sebanyak 177 orang atau 79.02% 

adalah laki – laki dan sebanyak 47orang atau 20.98% adalah wanita. Ini mengindikasikan bahwa jenis 

pekerjaan yang ada di PT. XYZ   kecenderunggannya dilakukan oleh laki – laki. Divisi cargo dan divisi 

traffic memiliki jumlah karyawan yang terbanyak yaitu 46 orang dan 30 orang.  

Pengembagan sumber daya manusia disesuaikan dengan jabatan dan juga kompetensi yang ada    

sehingga tepat sasaran. Dimana pengembangan semakin ke atas mempunyai kecenderungan untuk 

manajerial. Serta pengembangan horizontal atau searah lebih kecenderungan untuk rotasi dan 

pengembangan keahlian dari setiap karyawan.  

Untuk menghindari karyawan di tarik dan bergabung dengan perusahaan lain yang sejenis faktor 

kompensasi ini menjadi salah satu kunci. Faktor kompensasi disesuaikan dengan jabatan dan posisi 

karyawan dengan pemenuhan kompensasi gaji pokok, tunjangan transportasi, tunjangan kesehatan, 

tunjangan lembur, premi, insentif, bonus dan juga pengembangan yang meliputi pelatihan dan berbagai 

peningkatan pengetahuan terbaru.  

KESIMPULAN  

Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa sumber daya manusia di PT. XYZ sudah sangat baik dan sesuai 

dengan kriteria yang dibutuhkan untuk menunjang bisnis perusahaan. Serta pencapaian perusahaan 

sebagai salah satu perusahaan Air Freight Forwarding terbesar di Indonesia tak lepas dari peran seluruh 

karyawan. Atas pencapaian sebagai salah satu perusahaan freight forwarding terbaik di Indonesia, PT. 

XYZ selalu menjadi tolok ukur perusahaan lain yang sejenis. Keunggulan dari layanan dari perusahaan 

ini tercermin juga dari tujuan utama perusahaan yaitu sebagai penyedia jasa logistik No. 1 di Indonesia 

dan memastikan seluruh karyawan bahagia. Kebahagiaan karyawan juga terlihat dari data tabel 1 bahwa 

terdapat 160 orang karyawan dari 224 karyawan yang sudah bekerja lebih dari 5 tahun atau sekitar 71% 

karyawan yang loyal kepada perusahaan.   

Sumber daya manusia di PT. XYZ dilengkapi dengan indikator pencapaian sumber daya manusia yang 

jelas, yaitu (1) perusahaan, (2) pengembangan, (3) kompensasi yang dilakukan dan diberikan sesuai 

dengan kriteria. Karena karakteristik perusahaan freight forwarding adalah jasa pengiriman barang maka 

dominasi karyawan dalam perusahaan ini adalah memang laki-laki sebanyak 79.02%. Untuk dapat 

mencapai sumber daya manusia yang dibutuhkan dalam masa sekarang dan masa yang akan datang, 

perusahaan telah menerapkan ketentuan jumlah karyawan yang baik dan sesuai dengan karakteristik 

pekerjaan yang dilakukan.   

Implikasi teroritis adalah dengan menggunakan SWOT sumber daya manusia dapat dilakukan dengan 

baik. Implikasi manajerial adalah sudah sesuainya kebijakan dalam pemenuhan kebutuhan sumber daya 

manusia di PT. XYZ dengan mempertimbangkan jenis beban kerja dan lokasi kerja. Perlunya untuk 

dilakukan evaluasi secara berkelanjutan terhadap sumber daya manusia sehingga dapat diambil 

kesimpulan apakah penempatan sumber daya manusia yang telah dilakukan sudah berjalan dengan baik 

ataupun belum yang pada akhirnya akan menentukan kebijakan yang akan diambil di masa yang akan 

datang.  
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