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Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Segala puji dan syukur Penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT, karena 

hanya dengan rahmat dan ridho-Nya penulis dapat menyelesaikan penulisan 
buku yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Insani (Sebuah Konsep-
Konsep)”. Buku ini merupakan sebuah upaya untuk memberikan pemahaman 
mengenai Manajemen Sumber Daya Insani secara komprehensif pada jenjang 
sarjana. Diharapkan dengan hadirnya buku “Manajemen Sumber Daya Insani” 
membuka ruang pemikiran mahasiswa dalam memahami Manajemen Sumber 
Daya Insani secara komprehensif. Sangat penting mahasiswa membuka ruang 
pemikirannya dalam melihat Manajemen Sumber Daya Insani secara 
komprehensif karena merupakan akademisi dalam bidang ekonomi. 
Merupakan sebuah kewajiban bagi yang terdidik untuk memahami ilmu secara 
komprehensif dan mengamalkannya untuk kemanfaatan masyarakat luas. 

Manajemen Sumber Daya Insani ini diharapkan membuat kita berpikir 
kritis dan kreatif dalam menghadapi berbagai permasalahan pada pengelolaan 
sumber daya manusia saat ini. Manajemen Sumber Daya Insani merupakan 
konteks ikthiar civitas akademik perguruan tinggi untuk menemukan format 
baru mata kuliah Manajemen Sumber Daya Insani di Indonesia sekaligus 
mengantisipasi tuntutan global terutama di era revolusi industry 4.0 yang 
penuh risiko dan tantangan. 

Manajemen Sumber Daya Insani pada masa ini haruslah benar-benar 
dimaknai sebagai jalan yang diharapkan akan mampu mengantar bangsa 
Indonesia melahirkan manusia dengan kompetensi yang relevan dengan 
tuntutan global di era revolusi industri 4.0. Tentunya ekspektasi ini harus 
disertai dengan tindakan nyata bangsa ini, khususnya civitas akademika 
Perguruan Tinggi untuk mengapresiasi dan mengimplementasikan Manajemen 
Sumber Daya Insani dalam dunia pendidikan. Sehingga hasil pembelajaran 
Manajemen Sumber Daya Insani sangat penting artinya bagi penumbuhan 
budaya mutu di Indonesia dengan mahasiswa-mahasiwa sebagai ujung tombak 
dari budaya ini. 

Penulisan buku ini merupakan salah satu penunjang dalam 
menyelenggarakan proses pembelajaran di semua fakultas atau program studi 
sebagai bahan ajar mahasiswa pada mata kuliah Manajemen Sumber Daya 
Insani. Buku ini diharapkan dapat memberikan formulasi terkait pembelajaran 
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pada mata kuliah “Manajemen Sumber Daya Insani” karena memuat 
pemikiran- pemikiran secara komprehensif dan sistematis. 

Penulis menyadari bahwa dalam penulisan buku ini masih jauh dari 
sempurna. Untuk itu, Penulis mengharapkan kritik dan saran yang membangun 
dari para pembaca sekalian agar buku ini bisa menjadi lebih baik lagi. 

Terima kasih kepada semua pihak yang telah membantu dalam penulisan 
buku ini. Penulis berharap, buku ini dapat bermanfaat khususnya untuk para 
mahasiswa dan umumnya untuk para pembaca sekalian dalam rangka 
memahami Manajemen Sumber Daya Insani secara komprehensif. Aamiin. 

 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
 
 

Subang, 4 Mei 2021 
 
 
 

Penulis 
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PERAN STRATEGIK SUMBER DAYA 
INSANI DAN URGENSI MANAJEMEN 
DALAM ISLAM 

 
 

A. PENGERTIAN DAN MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 
Manusia (insan) menurut Abdus Salam (2014) merupakan makhluk dwi 

tunggal (monodualis) yaitu dua dimensi dalam satu organisme, terdiri dari fisik 
jasmaniah dan psikis rohaniah. Yang membedakan manusia dengan makhluk 
lain adalah aspek kerohaniannya. Manusia atau insani akan menjadi manusia 
yang sesungguhnya apabila mengembangkan nilai-nilai rohani (nilai-nilai 
budaya), yang meliputi: nilai pengetahuan, keagamaan, kesenian, ekonomi, 
kemasyarakatan dan politik. Hal ini diperjelas Mustaqim Syuaib (2016) bahwa 
eksistensi manusia merupakan elemen utama yang mendasari semua bentuk 
kegiatan organisasi dibandingkan modal, teknologi, ataupun fasilitas. 
Manusialah yang memilih kemampuan untuk mengendalikan elemen lainnya. 
Mereka mencari modal, memilih teknologi maupun mengelola fasilitas, sebab 
merekalah yang menjadi sumber daya paling utama. Mereka memiliki 
pengetahuan dan keterampilan. Sumber daya insani memiliki peran penting 
dalam kesuksesan organisasi ataupun perusahaan. 

Dalam konteks sumber daya insani Nawawi dalam Ismanto (2015), 
menjelaskan yang dimaksud dengan sumber daya insani meliputi tiga 
pengertian. Pertama Sumber Daya Insani adalah manusia yang bekerja di 
lingkungan suatu organisasi yang disebut pula dengan personil, tenaga kerja, 
pegawai atau karyawan. Kedua Sumber Daya Insani adalah potensi manusia 
sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.  Ketiga 
Sumber Daya Insani adalah potensi yang merupakan aset dan berfungsi 
sebagai modal (non material/non financial) di dalam organisasi, yang dapat 
diwujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non fisik dalam 
mewujudkan eksistensi organisasinya.  
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ORGANISASI LEMBAGA KEUANGAN 
SYARIAH 

 
 

A. SEJARAH ORGANISASI LEMBAGA KEUANGAN SYARIAH  
Gerakan lembaga keuangan Islam modern dimulai dengan didirikannya 

sebuah bank dengan simpanan lokal (local saving bank) yang beroperasi tanpa 
bunga di desa Mit Ghamir, ditepi sungai Nil, Mesir pada tahun 1969 oleh Dr. 
Abdul Hamid An-Naggar. Walaupun beberapa tahun kemudian tutup karena 
masalah manajemen, bank lokal ini mencatatkan sejarah yang amat berarti 
mengilhami konferensi ekonomi Islam pertama di Makkah pada tahun 1975. 
Menurut Puspitasari (2018) bahwa dua tahun kemudian lahir bank 
pembangunan Islam Islamic Development Bank (IDB) yang merupakan tindak 
lanjut dari rekomendasi yang lahir dari konferensi tersebut. Setelah itu muncul 
bank-bank komersial yang transaksi-transaksinya didasarkan pada ajaran Islam.. 

Di Indonesia sendiri lembaga keuangan syariah sendiri berdasarkan 
beberapa pendapat yang ada pertama kali diusung oleh Majelis Ulama 
Indonesia (MUI) dalam Musyawarah Nasional pada tanggal 18-20 Agustus 1990. 
Berhasil menghadirkan PT. Bank Muamalat Indonesia (BMI) yang aktanya 
ditanda tangani pada tanggal 1 November 1991 dan mulai beroperasi. Pada 
saat krisis moneter pada tahun 1998 BMI menjadi satu-satunya bank yang 
tidak mengalami collapse seperti bank-bank lainnya, hal ini menjadi permulaan 
keuangan syariah di Indonesia mengalami peningkatan kepercayaan sehingga 
sampai saat ini sudah semakin banyak lembaga keuangan berlandaskan syariah 
di Indonesia.  

 

B. PENGERTIAN ORGANISASI LEMBAGA KEUANGAN SYARIAH  
Lembaga keuangan syariah (LKS) menurut Dewan Syariah Nasional (DSN) 

adalah lembaga keuangan yang mengeluarkan produk keuangan syariah dan 
yang mendapat izin operasional sebagai lembaga keuangan syariah (DSN-

BAB 2 
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ETOS DAN BUDAYA KERJA 

 
 

A. PENGERTIAN ETOS KERJA 
Sumber Daya Manusia (SDM) atau karyawan merupakan salah satu dari 

beberapa unsur yang digunakan oleh organisasi dalam menjalankan 
kegiatannya. SDM bermutu harus dimiliki oleh setiap lini organisasi, karena 
SDM memiliki peran inti di era globalisasi ini. Perusahaan harus dapat mencari 
dan memelihara SDM yang mampu untuk mengimplementasikan dan 
mencapai keberhasilan suatu organisasi. Keberhasilan suatu perusahaan dalam 
mencapai tujuannya tidak hanya bergantung kepada sarana dan prasarana 
yang ada tetapi juga bergantung pada kinerja karyawannya. Organisasi dapat 
mencari dan memelihara SDM yang mampu untuk mengimplementasikan dan 
mencapai keberhasilan suatu organisasi, dengan menggunakan sebuah sistem 
atau proses yang dapat mengelola SDM, yang biasa disebut dengan 
manajemen. Oleh karena itu, menurut Dessler (2014) dalam rangka memiliki 
SDM yang terbaik dan mampu berkompetisi di dunia global, maka diperlukan 
manajemen SDM. 

Keberadaan Sumber Daya Insani (SDI) dalam suatu perusahaan 
memegang peranan yang sangat penting dalam menunjang dan menunjukkan 
aktivitas perusahaan. Potensi yang ada pada setiap SDI harus dapat 
dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya, sehingga dapat memberikan hasil yang 
maksimal. Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak 
hanya bergantung kepada sarana dan prasarana yang ada tetapi juga 
bergantung pada kinerja karyawannya. Etos kerja merupakan sikap terhadap 
pekerjaan, sehingga etos kerja yang baik juga akan menghasilkan kinerja yang 
baik pula tentunya akan berpengaruh signifikan terhadap kemajuan 
lembaga/instansi tempat bekerja. Karyawan yang memiliki etos kerja dalam 
pekerjaannya mampu meningkatkan komitmen organisasional mereka. Etos 
kerja sangat dominan bagi keberhasilan kerja seseorang secara maksimal, 
dalam artian semakin tinggi Etos kerja karyawan maka semakin tinggi juga 
kinerja karyawan. Etos kerja adalah semangat dan sikap batin tetap seseorang 
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PENGERTIAN, TUJUAN, 
PERENCANAAN DAN PEREKRUTAN 
SUMBER DAYA INSANI 

 
 

A. PENGERTIAN SUMBER DAYA INSANI 
Manusia dapat diartikan sebagai makhluk yang berakal budi. Manusia juga 

dapat diartikan sebagai sebuah konsep atau fakta, sebuah kelompok genus 
atau seseorang individu dalam hubungan dengan lingkungan yang merupakan 
suatu organisme hidup. Menurut Veithzal Rivai (2009) bahwa sumber daya 
Insani (SDI) adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat 
dilepaskan dari sebuah organisasi baik institusi maupun perusahaan. SDI juga 
merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. Pada 
hakikatnya, SDI berupa manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi 
sebagai penggerak untuk mencapai tujuan organisasi itu. 

Warther dan davis yang dikutip oleh Edi Sutrisno (2009) mengatakan 
bahwa sumber daya insani adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam 
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Timbulnya kebutuhan untuk membantu 
organisasi dalam melaksanakan tujuannya merupakan profesionalisme dalam 
bekerja. Kebutuhan akan profesionalisme menunjukkan bahwa semakin 
berperannya sumber daya insani dalam mencapai keberhasilan organisasi. 

Dewasa ini, perkembangan terbaru memandang karyawan bukan sebagai 
sumber daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau aset bagi institusi 
atau organisasi. Karena itu kemudian muncullah istilah baru di luar H.R. 
(Human Resources), yaitu H.C.  atau Human  Capital. Di sini SDM dilihat bukan 
sekadar sebagai aset utama, tetapi aset yang bernilai dan dapat dilipat 
gandakan, dikembangkan (bandingkan dengan portofolio investasi) dan juga 
bukan sebaliknya sebagai liability (beban, cost). Di sini perspektif SDI sebagai 
investasi bagi institusi atau organisasi lebih mengemuka. 
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Sumber daya merupakan salah satu sumber yang terdapat dalam suatu 

lingkungan tertentu, khususnya dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia 
merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan seluruh resources yang ada di 
muka bumi, karena pada dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada di muka 
bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia. 
Dalam mengoptimalkan kemampuan sumber daya manusia ini dibutuhkan 
pendekatan manajemen dalam mengelolanya. Manajemen Sumber Daya 
Manusia diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia 
dalam suatu perusahaan. Dapat dikatakan Manajemen Sumber Daya Manusia 
adalah manajemen yang menitikberatkan perhatian kepada masalah-masalah 
yang berhubungan dengan karyawan di dalam suatu organisasi atau 
perusahaan. Setiap organisasi atau perusahaan dalam melakukan kegiatannya 
selalu mempunyai tujuan.  

Sumber daya merupakan salah satu sumber yang terdapat dalam suatu 
lingkungan tertentu, khususnya dalam suatu organisasi. Secara umum menurut 
Robert K. & Anggelo K. (2003) bahwa sumber daya yang terdapat dalam suatu 
organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam, yakni (1) sumber daya 
manusia (human resources), dan (2) sumber daya non manusia (non-human 
resources), yang termasuk di dalam kelompok sumber daya non manusia ini 
antara lain modal, mesin, teknologi, bahan-bahan (material) dan lain-lain. 
Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan 
seluruh resources yang ada di muka bumi, karena pada dasarnya seluruh 
ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk 
kemaslahatan umat manusia. 

Adapun untuk mencapai tujuan ini ditentukan juga oleh faktor manusia 
atau kualitas manusianya, karena dalam menjalankan kegiatannya suatu 
organisasi tidak pernah lepas dari peranan manusia atau tenaga kerjanya. 
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Tenaga kerja yang telah melakukan kerja baik bekerja membuka usaha 

untuk diri sendiri maupun bekerja dalam suatu hubungan kerja atau di bawah 
perintah seseorang yang memberi kerja (seperti perseroan, pengusaha 
maupun badan hukum) serta atas jasanya bekerja yang bersangkutan 
menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain ini disebut pekerjaan (bagian 
dari tenaga kerja). Suatu pekerjaan pada kehidupan ini manusia mempunyai 
kebutuhan yang beraneka ragam sehingga untuk dapat memenuhi kebutuhan 
hidup seseorang perlu bekerja, baik bekerja dengan membuat usaha sendiri 
ataupun bekerja kepada orang lain.  

Menurut Wijayanti (2009) bahwa bekerja kepada orang lain dapat 
dilakukan dengan bekerja kepada negara yang selanjutnya disebut sebagai 
pegawai ataupun bekerja kepada orang lain (swasta) yang disebut sebagai 
buruh atau pekerja dengan bekerja mereka mendapat upah untuk biaya hidup. 
Karena bagaimanapun juga upah merupakan sarana untuk meningkatkan 
kesejahteraan tenaga kerja ataupun pegawai. Oleh karena itu, dalam mengatur 
segala hal terkait kepentingan tenaga kerja dan perusahaan perlu adanya 
perjanjian kerja. Hal ini dibutuhkan agar semua yang terlibat dalam proses 
kegiatan industri yakni tenaga kerja dan perusahaan mendapatkan hak dan 
kewajibannya.  

 

A. PENGERTIAN PERJANJIAN KERJA 
Menurut Abdul Kadir Muhammad (2000), perjanjian adalah suatu 

persetujuan dengan mana dua orang pihak atau lebih mengikatkan diri untuk 
melaksanakan suatu hal dalam lapangan harta kekayaan.  
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Setiap karyawan/pegawai dalam suatu perusahaan dalam bekerja tentu 

ingin berkembang dalam kariernya, karena pada umumnya setiap seseorang 
tidak ingin mengalami kemunduran dalam hidupnya termasuk karyawan yang 
tidak ingin stagnan dalam posisi atau suatu jabatan maupun segi rohaninya. 
Hal seperti ini tidak boleh diabaikan oleh perusahaan, maka perlu 
dipertanyakan ke profesionalisme karyawan jika karyawan di dalamnya tidak 
berkembang sebagaimana mestinya, dalam pengembangan karyawan harus 
berkelanjutan dan terencana. Agar setiap karyawan memiliki rasa tanggung 
jawab kepada perusahaan dan juga apabila setiap akan melakukan perkerjaan 
selalu di awali mendapat ridho Allah SWT. 

Menurut Leonard Nadler (1984), Pengembangan sumber daya manusia 
adalah sebuah rangkaian aktivitas perusahaan yang dilakukan dalam waktu 
tertentu dan dirancang untuk melahirkan perubahan sikap karyawan. 
Sementara itu menurut T.V. Rao (1996), Pengembangan sumber daya manusia 
adalah proses di mana karyawan dalam sebuah perusahaan dibantu secara 
terencana untuk meningkatkan kemampuan sehingga bisa menyelesaikan 
berbagai macam tugas yang berhubungan dengan peran mereka dimasa depan. 

Dengan adanya pengembangan sumber daya manusia insani dapat 
diharapkan terwujudnya karyawan yang mampu mengeluarkan potensi dalam 
diri karyawan yang belum nampak, dapat berkolaborasi dan bekerjasama 
dengan anggota dan antar divisi untuk menghasilkan para profesionalitas 
berkualitas, dapat mendorong motivasi dan percaya diri karyawan. 
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A. PENYESUAIAN MUTU SUMBER DAYA INSANI 
Penyelesaian menurut KBBI adalah cara, Proses atau perbuatan 

menyesuaikan. Sedangkan mutu menurut KBBI adalah (ukuran) baik buruk 
suatu benda; kadar; taraf atau derajat (kepandaian, kecerdasan, dsb); kualitas. 
Apabila ditinjau dari pengertian tersebut maka dapat disimpulkan yang 
dimaksud dengan penyesuaian mutu sumber daya insani apabila di suatu 
proses atau perbuatan untuk menyesuaikan kualitas sumber daya insani itu 
sendiri. 

Penyesuaian mutu SDI merupakan kegiatan untuk menentukan kebutuhan 
pegawai, baik secara kuantitatif maupun kualitatif untuk sekarang dan masa 
yang akan datang. Penyusunan personalia yang baik dan tepat memerlukan 
informasi yang lengkap dan jelas tentang pekerjaan atau tugas yang harus 
dilakukan dalam organisasi. Oleh karena itu sebelum merencanakan 
perekrutan pegawai, langkah awal yang perlu dilakukan adalah inventarisasi 
(penyusunan daftar pegawai) yang bertujuan untuk memperoleh gambaran 
menyeluruh terkait dengan jumlah pegawai dalam jangka waktu tertentu. 
Sehingga dengan demikian dapat diketahui bidang dan jumlah pegawai yang 
dibutuhkan.  

Penyesuaian mutu SDI idealnya dimulai pada saat merencanakan 
perekrutan pegawai, hal ini bertujuan agar pegawai dapat diseleksi sebaik 
mungkin sesuai dengan yang dibutuhkan dan tentunya kualitas pegawai pun 
dapat terukur secara autentik. Sebelum melaksanakan perekrutan pegawai 
setidaknya seorang manajer harus memperhatikan 4 (empat) hal berikut ini 
agar proses perekrutan sesuai dengan standar mutu yang di tentukan: 
1. Membuat uraian pekerjaan (job discription) bertujuan untuk mengetahui 

jabatan apa yang akan diisi. 
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A. PENGERTIAN KOMPENSASI/GAJI 
Ada berbagai definisi terkait kompensasi atau gaji. Hal ini menunjukkan 

bahwa pemahaman terkait kompensasi atau gajih sangat universal. 
Sedarmayanti (2011) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu 
yang di terima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka. Menurut Husein 
Umar (2007) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima oleh pegawai berupa gaji, upah, insentif, bonus, premi, pengobatan, 
asuransi dan lain-lain yang sejenis yang di bayar langsung perusahaan. 
Sedangkan Wibowo (2007) menyatakan bahwa kompensasi adalah kontra 
prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh 
tenaga kerja 

Dari sekian pengertian yang di kemukakan di atas, dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi adalah segala sesuatu berupa uang atau bukan uang yang 
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai konsekuensi perusahaan 
karena telah mempekerjakannya. 

 

B. BENTUK-BENTUK KOMPENSASI 
 Mangkunegara (2011) menyebutkan ada dua bentuk kompensasi pegawai, 

yaitu bentuk kompensasi langsung yang merupakan upah atau gaji, bentuk 
kompensasi yang tak langsung merupakan pelayanan dan keterangan. Adapun 
beberapa bentuk kompensasi secara umum seperti yang dikemukakan Antonio 
de Pora (2011), antara lain : 
1. Gaji  

Gaji merupakan suatu bentuk kompensasi finansial langsung. Pemberian 
gaji sifatnya tetap dan jumlahnya pasti sepanjang hubungan kerja 
berlangsung. Gaji merupakan balas jasa dalam bentuk uang yang 
diberikan kepada pegawai atas tenaga, pikiran yang telah disumbangkan 
dalam rangka memajukan atau mewujudkan tujuan perusahaan. Gaji 
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A. PENGERTIAN EVALUASI  
Pengertian Penilaian Kinerja Dessler (2015) menyatakan bahwa penilaian 

kinerja adalah pengevaluasian kinerja karyawan di saat ini atau masa lalu yang 
berhubung dengan standar kinerja. Dibutuhkan penetapan standar kinerja 
dalam memberikan penilaian kinerja dan mengasumsikan dalam 
menghilangkan kekurangan kinerja, karyawan harus mendapatkan pelatihan, 
feedback, insentif. Proses penilaian kinerja ada tiga langkah yaitu: (1) 
melakukan penetapan standar dalam bekerja; (2) standar yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan relatif dalam menilai kinerja karyawannya; dan (3) 
dengan adanya feedback yang diberikan bertujuan untuk membantu 
memperbaiki kinerja yang kurang.  

Penilaian kinerja harus membandingkan “apa yang seharusnya” dan “apa 
yang ada”. Maka dari itu, direktur harus memberi tahu karyawan mengenai 
standar kinerja yang di harapkan. Menurut Mondy & Martocchio (2016) 
penilaian kinerja adalah sistem formal peninjauan dan evaluasi kinerja tugas 
individu atau tim. Manajer pada setiap perusahaan mengandalkan teknik 
penilaian kinerja sebagai dasar untuk memberikan feedback, memotivasi 
peningkatan kinerja, membuahkan keputusan yang benar, mendukung PHK, 
mengenali kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan mempertahankan 
keputusan karyawan seperti mengapa satu karyawan menerima kenaikan gaji 
yang lebih tinggi daripada karyawan lain.  

Menurut Beardwell & Thompson (2017) penilaian kinerja hanya mewakili 
satu alat dalam perangkat pengukuran kinerja. Penilaian kinerja adalah cara 
memunculkan informasi tentang kinerja satu atau lebih karyawan dan 
membandingkannya dengan kriteria atau dimensi yang telah ditentukan. 
Sedangkan menurut Wanrooy et al. (2013) telah memetakan pertumbuhan 
dalam penggunaan penilaian kinerja dan mencari cara di mana penilaian 
kinerja semakin terkait dengan strategi penghargaan dan pemberian upah. 
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A. PENGERTIAN SISTEM INFORMASI MANAJEMEN SDI 
Manajemen sumber daya insani adalah suatu proses menangani berbagai 

masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga 
kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan 
demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Sistem Informasi SDI (Human 
Resources Information System) itu sendiri adalah prosedur sistematik untuk 
pengumpul, menyimpan, mempertahankan, menarik dan memvalidasi data 
yang dibutuhkan oleh sebuah perusahaan untuk mempunyai kemampuan 
untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan atau pilihan banyak orang yang 
lebih berhubungan dengan aktivitas perencanaan SDI baru. Sedangkan system 
informasi manajemen dibangun untuk mendukung proses yang berjalan dalam 
organisasi, di mana tercakup di dalamnya antara lain proses perencanaan, 
pengorganisasian dan pengendalian. Secara akurat system informasi 
manajemen harus dapat memberikan informasi mengenai kondisi riil 
organisasi. Salah satu bagian dari system informasi manajemen yang penting 
adalah Sistem Informasi Sumber Daya Insani (SISDI), karena Sumber Daya 
Insani merupakan asset yang sangat berharga bagi organisasi. 

 

B. SISTEM INFORMASI SUMBER DAYA INSANI 
Sistem Informasi Sumber Daya Insani memberikan informasi kepada 

seluruh manajer perusahaan yang berkaitan dengan Sumber Daya Insani 
perusahaan. HRIS sebagai unit organisasi yang terdiri dari personel yang 
mengolah data Sumber Daya Insani dengan menggunakan teknologi komputer 
dan non komputer. 
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A. PENGERTIAN SISTEM INFORMASI MANAJEMEN SDI 
Sistem informasi merupakan sekumpulan komponen pembentuk sistem 

yang mempunyai keterkaitan antara satu komponen dengan komponen 
lainnya yang bertujuan menghasilkan suatu informasi, dalam suatu bidang 
tertentu. Sistem operasi memiliki empat operasi dasar, yakni mengumpulkan, 
mengolah, menyimpan dan menyebarkan informasi. Informasi tersebut dapat 
diperoleh dan dikumpulkan dari lingkungan dalam atau luar dan 
memungkinkan didistribusikan ke dalam atau ke luar organisasi. 

Vikas (2012) menyatakan bahwa sistem informasi sumber daya manusia 
adalah sistem terpadu yang dirancang untuk menyediakan informasi yang 
digunakan dalam pengambilan keputusan SDM. Kemudian Mathis (2006) juga 
berpendapat bahwa sistem informasi sumber daya manusia adalah sistem 
integrasi yang dirancang untuk menyediakan informasi yang diperlukan untuk 
mengambil keputusan sumber daya manusia. Dari kedua pendapat tersebut 
dapat disimpulkan bahwa sistem informasi sumber daya manusia dirancang 
untuk mendukung berbagai hal dalam aktivitas-aktivitas sumber daya manusia 
yang akan berhubungan dan bermanfaat dalam pengambilan keputusan dalam 
bidang manajemen sumber daya insani/manusia. 

Kemudian sistem informasi manajemen sumber daya insani/manusia 
dikenal dengan istilah HRIS (Human Resources Information Sistem), Sadique 
Shaikh (2012) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan HRIS adalah alat 
kunci manajemen dalam mengumpulkan, memelihara, menganalisa dan 
melaporkan informasi, di mana data-data yang dikumpulkan, dipelihara dan 
data yang dianalisis adalah data-data tentang sumber daya manusia atau 
pekerja dalam organisasi tertentu, HRIS juga berfungsi mengkonversi data ke 
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