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BAB 1
KONSEP DASAR MSDM BERKELANJUTAN

A. PENGERTIAN MSDM BERKELANJUTAN

Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan adalah pendekatan
dalam pengelolaan sumber daya manusia yang secara sadar
mengintegrasikan prinsip-prinsip  keberlanjutan sosial, ekonomi, dan
lingkungan ke dalam kebijakan dan praktik HR. Tujuan utamanya adalah
memastikan bahwa praktik SDM tidak hanya mendukung kinerja dan
produktivitas jangka pendek, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan
jangka panjang karyawan, masyarakat, dan lingkungan. Menurut Ehnert et al.
(2016), MSDM berkelanjutan mencakup praktik seperti kerja layak,
keseimbangan kerja-hidup, pengembangan karyawan secara berkelanjutan,
inklusivitas, dan tanggung jawab sosial perusahaan. Ini mencerminkan
tanggung jawab etis dan strategis organisasi untuk menciptakan sistem kerja
yang tidak mengeksploitasi sumber daya manusia, melainkan
memberdayakannya secara berkelanjutan. MSDM berkelanjutan juga
berperan dalam mendukung agenda pembangunan berkelanjutan global,
termasuk Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (SDGs) dari PBB, khususnya
dalam bidang pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi (SDG 8), kesetaraan
gender (SDG 5), serta kesehatan dan kesejahteraan (SDG 3).

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkelanjutan adalah
pendekatan strategis yang mengintegrasikan tujuan ekonomi, sosial, dan
lingkungan dalam pengelolaan tenaga kerja untuk mendukung keberlanjutan
jangka panjang organisasi. Ehnert (2009) mendefinisikan MSDM
berkelanjutan sebagai upaya untuk menciptakan keseimbangan antara
efisiensi organisasi dan pelestarian sumber daya manusia dalam konteks
keberlanjutan global. Jabbour dan Santos (2008) menekankan pentingnya
integrasi aspek lingkungan dalam fungsi MSDM, seperti pelatihan berbasis
lingkungan, seleksi karyawan yang berorientasi pada nilai-nilai hijau, serta
pengembangan budaya organisasi yang mendukung perilaku ramah
lingkungan. Kramar (2014) menambahkan bahwa MSDM berkelanjutan tidak
hanya memperhatikan aspek ekologis, tetapi juga menekankan pentingnya



BAB 2
PILAR UTAMA MSDM BERKELANJUTAN

A. PILAR KINERJA ORGANISASI

Pilar kinerja organisasi secara umum merujuk pada elemen-elemen
utama yang menentukan keberhasilan jangka panjang suatu organisasi, dan
berbagai pakar memberikan pendekatan berbeda terhadap pilar ini. Menurut
Kaplan dan Norton (1996) melalui Balanced Scorecard, terdapat empat pilar
utama: keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta pembelajaran dan
pertumbuhan. Sementara itu, Wheelen dan Hunger (2012) menekankan
pentingnya efisiensi operasional, adaptasi terhadap perubahan eksternal,
serta manajemen strategis sebagai penentu kinerja organisasi. Robbins dan
Coulter (2018) menambahkan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan
yang efektif merupakan fondasi penting dalam mendukung produktivitas dan
inovasi. Sedangkan menurut Luthans (2011), sumber daya manusia, sistem
penghargaan, dan struktur organisasi menjadi pilar penting yang menunjang
kinerja jangka panjang. Keempat perspektif ini menunjukkan bahwa kinerja
organisasi tidak hanya ditentukan oleh hasil finansial, melainkan juga oleh
kapabilitas internal, kepuasan stakeholder, serta faktor manusia dan strategis.

Enam sumber utama yang menjelaskan pilar kinerja organisasi, lengkap
dalam bentuk poin serta penjelasan detail dari masing-masing referensi
akademik dan praktis yang kredibel:
1. Kaplan & Norton (1996) — Balanced Scorecard Framework

Pilar:

e Keuangan

e Pelanggan

e Proses bisnis internal

e Pembelajaran dan pertumbuhan

Penjelasan:

Kaplan dan Norton memperkenalkan Balanced Scorecard sebagai

kerangka kerja untuk mengevaluasi kinerja organisasi secara menyeluruh,

tidak hanya dari aspek keuangan. Pilar ini menekankan pentingnya sinergi



BAB 3
TEORI-TEORI PENDUKUNG
MSDM BERKELANJUTAN

A. TEORI SISTEM DALAM MSDM

Teori sistem dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
merupakan pendekatan konseptual yang memandang organisasi sebagai
suatu sistem terbuka yang terdiri dari komponen-komponen yang saling
terkait dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Dalam konteks
MSDM, teori ini menekankan bahwa fungsi-fungsi manajemen SDM (seperti
rekrutmen, pelatihan, pengembangan, kompensasi, dan hubungan kerja)
tidak berdiri sendiri, tetapi saling mempengaruhi satu sama lain dan juga
dipengaruhi oleh faktor eksternal organisasi.

Pertama, teori sistem dalam MSDM berakar pada teori sistem umum
yang diperkenalkan oleh Ludwig von Bertalanffy, yang menyatakan bahwa
suatu sistem terdiri dari bagian-bagian yang saling berinteraksi dan
membentuk satu kesatuan yang utuh. Dalam MSDM, ini berarti bahwa setiap
kebijakan dan praktik SDM harus dipandang sebagai bagian dari sistem
organisasi yang lebih besar, bukan sebagai aktivitas yang terisolasi.
Keberhasilan pengelolaan SDM bergantung pada harmonisasi elemen-elemen
ini agar menghasilkan output yang optimal.

Kedua, dalam sistem MSDM, terdapat tiga komponen utama: input,
proses, dan output. Input mencakup sumber daya manusia yang direkrut,
kompetensi yang dibawa, serta kondisi eksternal seperti kebijakan
pemerintah dan kondisi pasar tenaga kerja. Proses terdiri dari aktivitas
pengelolaan SDM seperti seleksi, pelatihan, penilaian kinerja, dan
pengembangan karier. Output adalah kinerja karyawan, kepuasan kerja,
produktivitas, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Sistem ini bersifat
dinamis dan terbuka, karena terus menerima pengaruh dari luar dan
beradaptasi terhadap perubahan lingkungan.



BAB 4
KINERJA ORGANISASI DALAM
KONTEKS MSDM BERKELANJUTAN

A. DEFINISI DAN DIMENSI KINERJA ORGANISASI

Definisi Umum Kinerja Organisasi. Kinerja organisasi merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu organisasi dalam
merealisasikan tujuan dan sasaran strategisnya. Kinerja ini menunjukkan
seberapa efektif dan efisien suatu organisasi mengelola sumber daya yang
dimilikinya untuk menghasilkan output atau hasil kerja sesuai dengan yang
diharapkan. Dalam konteks manajerial, kinerja organisasi bukan hanya dilihat
dari hasil akhir secara finansial, tetapi juga dari berbagai indikator non-
finansial seperti kualitas layanan, kepuasan pelanggan, inovasi, serta
pengembangan sumber daya manusia.

Perspektif Teoritis dan Akademis. Secara teoritis, berbagai ahli
mendefinisikan kinerja organisasi dari sudut pandang yang berbeda. Misalnya,
Richard et al. (2009) menyatakan bahwa kinerja organisasi mencakup hasil-
hasil yang diperoleh oleh organisasi sebagai akibat dari kegiatan dan proses
yang dilakukan. Sementara itu, Kaplan dan Norton melalui konsep Balanced
Scorecard menekankan bahwa kinerja organisasi tidak cukup hanya diukur
dari aspek keuangan, tetapi juga harus mencakup aspek pelanggan, proses
bisnis internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan. Ini mencerminkan
pandangan modern bahwa organisasi harus berorientasi jangka panjang dan
berkelanjutan.

Pentingnya Pengukuran Kinerja Organisasi. Pengukuran kinerja organisasi
sangat penting sebagai alat evaluasi untuk mengetahui apakah strategi dan
kebijakan yang diterapkan telah berjalan dengan baik. Tanpa pengukuran
kinerja yang jelas, manajemen tidak dapat mengambil keputusan berbasis
data. Selain itu, pengukuran ini juga menjadi dasar dalam perbaikan
berkelanjutan, akuntabilitas organisasi terhadap pemangku kepentingan,
serta untuk meningkatkan motivasi dan kinerja individu dalam organisasi.



BAB 5
KESEJAHTERAAN KARYAWAN
DALAM MSDM BERKELANJUTAN

A. KONSEP DAN TEORI KESEJAHTERAAN KARYAWAN
Kesejahteraan karyawan merujuk pada kondisi yang mencakup aspek fisik,

mental, sosial, serta ekonomi yang dirasakan oleh karyawan dalam

lingkungan kerja mereka. Kesejahteraan ini berhubungan dengan kepuasan
kerja, motivasi, keseimbangan kehidupan kerja, dan tingkat kebahagiaan
secara keseluruhan. Organisasi yang fokus pada kesejahteraan karyawan akan
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan.

Berikut adalah beberapa teori dasar yang menjadi landasan untuk
memahami kesejahteraan karyawan:

1. Teori Kebutuhan Maslow (Hierarki Kebutuhan). Teori ini pertama kali
dikemukakan oleh Abraham Maslow pada tahun 1943. Maslow
mengemukakan bahwa manusia memiliki lima tingkat kebutuhan yang
harus dipenuhi secara berurutan. Teori ini sangat relevan dengan
kesejahteraan karyawan karena memandang bahwa kebutuhan fisik dan
psikologis harus dipenuhi agar karyawan merasa sejahtera.

e Kebutuhan fisiologis: Kebutuhan dasar seperti gaji yang cukup untuk
memenuhi kebutuhan hidup.

o Kebutuhan keamanan: Stabilitas pekerjaan dan lingkungan kerja yang
aman.

e Kebutuhan sosial: Hubungan yang baik dengan rekan kerja dan rasa
diterima dalam tim.

o Kebutuhan penghargaan: Penghargaan atas pencapaian dan
kontribusi dalam pekerjaan.

o Kebutuhan aktualisasi diri: Kesempatan untuk berkembang dan
mencapai potensi penuh dalam pekerjaan.

Kesejahteraan karyawan tercapai ketika perusahaan dapat memenuhi

semua tingkat kebutuhan ini secara bertahap.



BAB 6
KEBERLANJUTAN
LINGKUNGAN DALAM MSDM

A. KONSEP KEBERLANJUTAN LINGKUNGAN
Keberlanjutan lingkungan atau environmental sustainability adalah

konsep yang menekankan pentingnya menjaga kelestarian lingkungan hidup

dalam jangka panjang, agar sumber daya alam tetap tersedia untuk generasi
sekarang dan masa depan. Konsep ini muncul sebagai respons terhadap
eksploitasi sumber daya alam yang berlebihan, pencemaran lingkungan, serta
kerusakan ekosistem akibat aktivitas manusia dan industri. Keberlanjutan
lingkungan mencakup cara-cara untuk menggunakan sumber daya alam
secara bijak, mengurangi limbah dan polusi, melestarikan keanekaragaman
hayati, serta mengembangkan sistem produksi dan konsumsi yang ramah
lingkungan. Tujuannya bukan hanya menjaga alam, tetapi juga memastikan
keberlangsungan kehidupan manusia yang sangat bergantung pada ekosistem
yang sehat.

Prinsip Dasar Keberlanjutan Lingkungan. Terdapat tiga prinsip utama
dalam keberlanjutan lingkungan:

e Prinsip Kehati-hatian (Precautionary Principle): Jika suatu aktivitas
berisiko menyebabkan kerusakan serius pada lingkungan, maka tindakan
pencegahan harus diambil, bahkan jika bukti ilmiah belum sepenuhnya
lengkap.

e Prinsip Pencegahan (Preventive Action): Mengutamakan pencegahan
terhadap pencemaran atau kerusakan lingkungan, bukan sekadar
memperbaiki setelah terjadi.

e Prinsip Penggunaan Sumber Daya Secara Efisien dan Bertanggung Jawab:
Sumber daya harus digunakan seefisien mungkin tanpa menguras atau
merusak keberadaannya bagi generasi berikutnya.



BAB 7
REKRUTMEN DAN PENGEMBANGAN
TALENTA BERKELANJUTAN

A. KONSEP REKRUTMEN BERBASIS KEBERLANJUTAN

Dalam era globalisasi dan krisis iklim yang semakin nyata, organisasi
dituntut untuk mengadopsi pendekatan bisnis yang berkelanjutan. Salah satu
dimensi penting dari transformasi ini adalah bagaimana organisasi merekrut
dan mengelola sumber daya manusianya. Rekrutmen berbasis keberlanjutan
bukan sekadar mencari kandidat yang kompeten, tetapi juga mereka yang
memiliki nilai, sikap, dan perilaku yang mendukung pembangunan
berkelanjutan.

Menurut Bratton dan Gold (2017), recruitment is the process of
generating a pool of qualified applicants for organizational jobs. Dalam
konteks keberlanjutan, definisi ini diperluas menjadi pencarian individu yang
tidak hanya sesuai secara profesional, tetapi juga mampu berkontribusi pada
nilai-nilai lingkungan, sosial, dan tata kelola yang baik (ESG — Environmental,
Social, Governance). Pendapat serupa dikemukakan oleh Ehnert (2009), yang
menyatakan bahwa sustainable human resource management (SHRM)
mencakup praktik SDM yang secara aktif mendukung tujuan jangka panjang
organisasi dan masyarakat, termasuk dalam hal rekrutmen.

Landasan Teoretis
1. Teori Triple Bottom Line (Elkington, 1997)

Teori ini menyatakan bahwa keberlanjutan harus mempertimbangkan

tiga aspek utama:

a. People: keadilan sosial dan kesejahteraan karyawan,

b. Planet: dampak lingkungan dari operasi organisasi,

c. Profit: kinerja ekonomi dan efisiensi.

Dalam rekrutmen, hal ini berarti kandidat harus memiliki kesadaran
akan dampak sosial dan ekologis dari pekerjaan mereka.



BAB 8
TEKNOLOGI DALAM
MSDM BERKELANJUTAN

A. PERAN TEKNOLOGI DALAM DIGITALISASI MANAJEMEN SUMBER

DAYA MANUSIA

Era digital telah membawa perubahan fundamental dalam berbagai aspek
kehidupan, tak terkecuali dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Digitalisasi MSDM bukan lagi sekadar tren, melainkan sebuah keniscayaan
bagi organisasi yang ingin bergerak lincah, efisien, dan kompetitif. Teknologi
berperan sentral dalam mentransformasi fungsi-fungsi MSDM tradisional
menjadi proses yang lebih otomatis, terintegrasi, dan berbasis data.

Teori Pendukung dari Para Ahli:

Beberapa ahli telah mengemukakan pandangan mengenai pentingnya
teknologi dalam modernisasi MSDM:

a. Dave Ulrich: Dikenal dengan konsep "HR Business Partner," Ulrich
menekankan bahwa fungsi SDM harus menjadi mitra strategis bisnis.
Teknologi memfasilitasi hal ini dengan menyediakan data dan analisis
yang dibutuhkan untuk pengambilan keputusan strategis terkait talenta.
Sistem informasi SDM (HRIS) memungkinkan para profesional SDM untuk
fokus pada inisiatif strategis daripada tugas-tugas administratif rutin.

b. Michael E. Porter: Dengan teori keunggulan kompetitifnya, Porter
menyatakan bahwa organisasi harus terus berinovasi dan meningkatkan
efisiensi untuk mempertahankan daya saing. Digitalisasi MSDM
berkontribusi pada efisiensi operasional melalui otomatisasi proses
rekrutmen, administrasi benefit, manajemen kinerja, dan pengembangan
karyawan.

c. John Sullivan: Seorang pakar SDM terkemuka, Sullivan menyoroti
pentingnya analitik SDM (HR Analytics) dalam mengidentifikasi tren,
mengukur dampak inisiatif SDM, dan membuat prediksi terkait



BAB 9
TEORI PENGELOLAAN KONFLIK
DALAM MSDM BERKELANJUTAN

A. PENYEBAB DAN TIPE-TIPE KONFLIK DI LINGKUNGAN KERJA

Konflik di tempat kerja merupakan hal yang wajar terjadi, terutama
dalam organisasi yang melibatkan banyak individu dengan latar belakang dan
karakteristik yang berbeda. Salah satu penyebab utama konflik adalah
perbedaan kepribadian dan nilai pribadi. Setiap orang membawa cara
pandang dan kebiasaan yang unik, dan ketika perbedaan ini tidak dikelola
dengan baik, dapat menimbulkan ketegangan dalam komunikasi maupun
kerja sama tim.

Komunikasi yang buruk juga menjadi sumber konflik yang signifikan. Salah
paham, penyampaian pesan yang tidak jelas, atau penggunaan bahasa yang
kurang tepat bisa memicu ketegangan antar karyawan. Ketika komunikasi
tidak terbuka dan transparan, potensi kesalahpahaman meningkat, yang
kemudian berkembang menjadi konflik yang lebih besar jika tidak segera
diselesaikan.

e Kesalahpahaman sering terjadi akibat pesan yang tidak jelas.

e Gaya komunikasi yang agresif atau pasif dapat menciptakan ketegangan.
e Informasi yang tidak lengkap atau tertutup menimbulkan rasa curiga.

e Pentingnya membangun komunikasi terbuka, jelas, dan dua arah.

Selain itu, konflik bisa muncul karena adanya persaingan dalam
lingkungan kerja. Kompetisi untuk mendapatkan promosi, proyek penting,
atau pengakuan atas prestasi sering kali menimbulkan rasa iri, tidak puas, dan
akhirnya konflik antar individu maupun kelompok. Persaingan yang sehat
sebenarnya dapat memacu produktivitas, namun tanpa pengawasan, bisa
berubah menjadi konflik destruktif.

e Tugas yang tumpang tindih menyebabkan kebingungan dan konflik.
e Kurangnya deskripsi kerja yang jelas membuka peluang saling
menyalahkan.



BAB 10
ETIKA DAN TANGGUNG
JAWAB SOSIAL DALAM MSDM

A. PENTINGNYA ETIKA DALAM MSDM BERKELANJUTAN
Menurut Werther dan Chandler (2011) "Etika merupakan elemen kunci

dalam keberlanjutan organisasi karena menciptakan kepercayaan antara

perusahaan dan pemangku kepentingannya, termasuk karyawan."

Kutipan ini menekankan pentingnya integritas dan tanggung jawab dalam

membangun hubungan jangka panjang yang mendukung keberlanjutan bisnis

melalui manajemen SDM yang adil dan transparan.

1. Pengantar MSDM Berkelanjutan
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkelanjutan merupakan
pendekatan strategis yang mengintegrasikan prinsip keberlanjutan ke
dalam pengelolaan tenaga kerja. Ini mencakup aspek sosial, lingkungan,
dan ekonomi yang saling berkaitan dalam upaya mencapai keseimbangan
jangka panjang antara kepentingan perusahaan dan kesejahteraan
karyawan. Dalam konteks ini, etika memainkan peran penting untuk
memastikan bahwa kebijakan dan praktik organisasi dijalankan dengan
prinsip keadilan, transparansi, dan tanggung jawab sosial.

2. Peran Etika dalam Pengambilan Keputusan SDM
Etika berfungsi sebagai panduan moral dalam pengambilan keputusan
yang berkaitan dengan tenaga kerja. Misalnya, dalam proses rekrutmen
dan seleksi, perusahaan harus menghindari diskriminasi serta
memberikan kesempatan yang setara kepada semua calon karyawan.
Selain itu, kebijakan promosi, kompensasi, dan pemberhentian kerja
harus berdasarkan prinsip keadilan dan profesionalisme. Tanpa landasan
etika, keputusan MSDM berisiko menciptakan konflik internal dan
mencoreng reputasi perusahaan.



BAB 11
PENGUKURAN
KEBERLANJUTAN DALAM MSDM

A. KONSEP DAN PENTINGNYA PENGUKURAN KEBERLANJUTAN

Pengukuran keberlanjutan merupakan suatu pendekatan sistematis yang
digunakan untuk menilai sejauh mana suatu organisasi, komunitas, atau
negara menjalankan kegiatan ekonomi, sosial, dan lingkungan secara
seimbang dan berkelanjutan. Dalam konteks ini, keberlanjutan merujuk pada
kemampuan suatu sistem untuk mempertahankan eksistensinya dalam
jangka panjang tanpa merusak sumber daya yang menjadi tumpuannya.
Menurut definisi dari World Commission on Environment and Development
(WCED), keberlanjutan adalah “pembangunan yang memenuhi kebutuhan
saat ini tanpa mengorbankan kemampuan generasi mendatang untuk
memenuhi kebutuhan mereka.” Oleh karena itu, pengukuran keberlanjutan
menjadi alat penting dalam memastikan arah pembangunan berjalan sesuai
prinsip-prinsip keberlanjutan.

Menurut John Elkington (1997), salah satu tokoh yang mempopulerkan
konsep “Triple Bottom Line,” keberlanjutan harus dilihat dari tiga dimensi
utama, yaitu: lingkungan (planet), sosial (people), dan ekonomi (profit). Ketiga
dimensi ini tidak bisa berdiri sendiri, melainkan harus diintegrasikan dalam
pengambilan keputusan. Pengukuran keberlanjutan digunakan untuk menilai
performa suatu entitas dalam ketiga aspek tersebut. Tanpa adanya alat ukur,
maka keberlanjutan akan tetap menjadi wacana normatif tanpa implementasi
yang nyata. Oleh karena itu, penting untuk menggunakan indikator atau
metrik yang dapat memberikan gambaran kuantitatif dan kualitatif tentang
keberlanjutan.

Secara ilmiah, pengukuran keberlanjutan dilakukan menggunakan
berbagai metode dan instrumen, seperti Sustainability Indicators, Life Cycle
Assessment (LCA), Ecological Footprint, dan Environmental, Social, and
Governance (ESG) metrics. Indikator keberlanjutan ini bisa berupa indikator
lingkungan (misalnya, emisi karbon, konsumsi energi, keanekaragaman



BAB 12
KEBIJAKAN DAN STRATEGI
MSDM BERKELANJUTAN

A. PENGERTIAN KEBIJAKAN MSDM BERKELANJUTAN

Kebijakan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkelanjutan
adalah serangkaian prinsip, strategi, dan praktik yang dirancang untuk
memastikan bahwa pengelolaan tenaga kerja tidak hanya berfokus pada
pencapaian kinerja jangka pendek, tetapi juga mempertimbangkan dampak
jangka panjang terhadap lingkungan sosial, ekonomi, dan ekologis. Menurut
Ehnert (2009), MSDM berkelanjutan adalah pendekatan manajerial yang
menjaga dan mengembangkan sumber daya manusia serta mendukung
kelangsungan organisasi dengan memperhatikan aspek keberlanjutan internal
dan eksternal. Dengan kata lain, kebijakan ini mengintegrasikan prinsip
sustainability ke dalam proses rekrutmen, pelatihan, pengembangan,
kesejahteraan, serta keterlibatan karyawan.

Secara ilmiah, kebijakan MSDM berkelanjutan bertumpu pada tiga pilar
utama keberlanjutan: keadilan sosial, keseimbangan ekonomi, dan
perlindungan  lingkungan, vyang diterapkan ke dalam kebijakan
ketenagakerjaan. Contohnya termasuk kebijakan kerja yang adil dan inklusif,
pengembangan kompetensi berkelanjutan, serta menciptakan tempat kerja
yang sehat secara fisik dan psikologis. Pendekatan ini tidak hanya mendorong
efisiensi dan produktivitas, tetapi juga menciptakan organisasi yang resilien
dan adaptif terhadap tantangan global seperti perubahan iklim, digitalisasi,
dan perubahan demografi tenaga kerja.

Contoh Kebijakan MSDM Berkelanjutan:

e Rekrutmen Inklusif: Menerima karyawan dari berbagai latar belakang
sosial, gender, dan disabilitas.

o Pengembangan Kompetensi Hijau: Memberikan pelatihan tentang
kesadaran lingkungan atau efisiensi energi kepada karyawan.
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MSDM

BERKELANJUTAN

Buku MSDM Berkelanjutan ini membahas konsep, pilar, teori,
dan praktik Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang
terintegrasi dengan prinsip keberlanjutan sosial, ekonomi, dan
lingkungan dalam organisasi modern. Buku ini menegaskan bahwa
MSDM bukan hanya alat untuk mencapai produktivitas jangka
pendek, tetapi juga instrumen strategis untuk mendukung
kesejahteraan karyawan, keberlanjutan lingkungan, dan keadilan
sosial. Di dalamnya dijelaskan teori-teori pendukung seperti Triple
Bottom Line, Resource-Based View, teori stakeholder, teori sistem,
serta teori motivasi dan kesejahteraan yang relevan dalam konteks
pengelolaan SDM berkelanjutan. Buku ini juga membahas bagaimana
teknologi, etika, serta tanggung jawab sosial dapat diintegrasikan
dalam kebijakan MSDM untuk mendukung pembangunan
berkelanjutan dan tujuan SDGs. Selain itu, terdapat penekanan pada
pilar kinerja organisasi dan kesejahteraan masyarakat yang saling
bersinergi untuk menciptakan organisasi yang adaptif, tangguh, dan
berdaya saing di era globalisasi. Melalui pemaparan konsep, teori,
studi kasus, serta strategi praktis, buku ini menjadi referensi penting
bagi mahasiswa, akademisi, praktisi HR, serta pemimpin organisasi
yang ingin mengimplementasikan MSDM berkelanjutan secara
sistematis dan efektif dalam operasional organisasi.
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