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PENGANTAR MANAJEMEN  

SUMBER DAYA MANUSIA 
 

Supiah Ningsih, S.E., M.M 

STIE-MUHAMMADIYAH ASAHAN 

 

A. PENDAHULUAN 

1. Latar Belakang  

Sumber daya manusia mempunyai dampak yang lebih besar terhadap 

efektivitas organisasi dibanding dengan sumber daya yang lain, jika 

sumber daya manusia tidak dikelola dengan baik maka efektivitas tidak 

akan tercapai. Walaupun begitu, sumber daya manusia yang cakap, 

mampu, dan terampil, belum menjamin produktivitas kerja yang baik, 

apabila moral kerja dan kedisiplinannya rendah. Hal ini mampu 

menyebabkan pekerjaan tidak selesai tepat pada waktunya. 

Salah satu kunci utama dalam menciptakan Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang profesional adalah terletak pada proses rekrutmen, seleksi, 

training and development calon tenaga kerja. Mencari tenaga kerja yang 

profesional dan berkualitas tidaklah gampang. Merupakan sebuah 

kewajiban dalam sebuah organisasi dan perusahaan-perusahaan harus 

melakukan penyaringan untuk anggota atau para pekerja yang baru. 

Untuk itulah rekrutmen tenaga kerja dibutuhkan untuk menyaring para 

pelamar yang ingin melamar. Dalam organisasi, rekrutmen ini menjadi 
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A. PENDAHULUAN 

Pengembangan sumber daya manusia merupakan tugas pokok dari 

manajemen sumber daya manusia. Selain itu MSDM berfungsi 

melaksanakan perencanaan sumber daya manusia, implementasi, 

perekrutan, seleksi, pelatihan, pengembangan karir, dalam mendukung 

perkembangan organisasi. Membahas sumber daya manusia maka tidak 

lepas dari peran manajer dalam organisasi. Manajer SDM harus memiliki 

kemampuan mengkoordinasi dan mengembangkan SDM untuk mencapai 

tujuan organisasi. Organisasi mengharapkan tujuan tercapai secara efisien 

dan efektif, hal ini merupakan salah satu tantangan bagi manajer SDM 

dalam menempatkan personil pada tempat dan tugas yang tepat. 

Menurut Drucker, efisiensi yaitu mengerjakan sesuatu dengan benar 

(doing the right) dan efektif adalah mengerjakan sesuatu yang benar 

(doing the right things). Untuk memenuhi kebutuhan personil organisasi 
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MANAJEMEN DATA DAN SISTEM 

INFORMASI SUMBER DAYA MANUSIA 
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A. PENDAHULUAN 

Para pegawai di bagian Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam suatu 

perusahaan tentu berurusan dengan banyak data. Mereka harus dapat 

membuat catatan baru, mengakses dan membagikan catatan ke pihak lain. 

Sistem Informasi Sumber Daya Manusia merancang manajemen data 

menjadi dua cara; yakni mengurangi dan mengotomatiskan tugas yang 

berulang dengan mudah. Namun, untuk terlaksananya Sistem Informasi 

Sumber Daya Manusia yang sukses, pelaksanaan manajemen data yang 

baik mutlak diperlukan. 

Dalam dunia bisnis saat ini, Manajemen Sumber Daya yang efektif 

mengharuskan anggota organisasi memiliki pengetahuan tentang 

bagaimana data dikelola, disimpan, diambil, digabungkan, dianalisis, dan 

dilaporkan untuk membantu pengambilan keputusan berbasis data. 

Bahkan jika mereka bukan analis data atau ahli dalam Sistem Informasi 

Sumber Daya Manusia (SISDM), setiap orang harus terbiasa dengan 

masalah seputar manajemen data dan SISDM ini. 
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A. PENDAHULUAN 

Materi Perencanaan dan Perekrutan Tenaga Kerja ini merupakan 

materi yang penting untuk dipahami sebab memuat pengetahuan dasar 

dalam pengelolaan SDM, yang diperlukan, baik pada instansi pemerintah 

ataupun perusahaan swasta yang dapat dijadikan pedoman umum untuk 

melaksanakan perencanaan maupun perekrutan akan tenaga kerja (SDM). 

Adanya penguasaan materi ini akan memberikan pengetahuan dasar yang 

kuat guna memahami tentang perencanaan SDM dan perekrutan ini, 

sehingga dalam pembahasan akan dibagi menjadi 2 materi, yaitu: 

1. Perencanaan SDM; 

2. Perekrutan (penarikan) Tenaga Kerja. 

Setelah mempelajari materi ini, diharapkan pada pembaca dapat 

memahami serta menjelaskan tentang perencanaan SDM dan perekrutan 

tenaga kerja, khususnya lingkup materi berkenaan dengan definisi, tujuan, 

serta manfaatnya. 
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A. PENDAHULUAN 

Setiap organisasi baik itu organisasi profit maupun non-profit dalam 

melaksanakan aktivitas usahanya sehari-hari, pada dasarnya memiliki 

tujuan antara lain organisasi tersebut dapat tumbuh dan berkembang di 

masa yang akan datang karena organisasi didirikan tanpa batas, selamanya, 

yang terbatas itu sumber daya manusia. Hal utama yang menentukan 

keberhasilan yakni tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas. 

Organisasi mempunyai cara tertentu yang dilakukan untuk memperoleh 

sumber daya yang berkualitas sesuai kriteria yang merek inginkan. Untuk 

mencapai hal tersebut, proses rekrutmen tenaga kerja, karena tenaga 

kerja merupakan sumber daya yang paling penting dalam perusahaan.  

Seperti kita tahu dari organisasi besar mampu menerapkan sistem 

terbaik dalam menerima sekaligus menyeleksi setiap calon karyawan 

secara ketat karena mereka tahu dari kualitas karyawan terbaik akan 

menghasilkan kinerja lebih solid untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Peranan sumber daya manusia menjadi hal yang harus diperhatikan 

oleh sebuah perusahaan. Sumber daya manusia selalu menjadi aset utama 

bagi perusahaan agar terus mampu berkembang. Dengan memiliki   

sumber   daya   manusia   yang berkualitas, perusahaan  akan lebih mampu 

dalam mengembangkan kegiatan bisnis yang mereka miliki. Perusahaan 

perlu menjaga sumber daya manusia dalam hal ini adalah karyawan 

sebagai aset utama di perusahaan. Sehingga dibutuhkan pendekatan 

manajemen dalam pengelolaan sumber daya manusia. Menurut Ardana, 

dkk (2012) manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses 

pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien melalui 

kegiatan perencanaan, penggerakan dan pengendalian suatu nilai yang 

menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan. 

Di era industri baru ini, tidak bisa lepas dari putaran roda kegiatan 

ekonomi internasional yang penuh dengan berbagai dinamika, dimana skill 

dan kemampuan sumber daya manusia dituntut untuk lebih 

berkompetensi lagi guna untuk meningkatkan kegiatan kerja dalam 

perusahaan. Karyawan dituntut untuk memperlihatkan kinerja yang baik. 

Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat 

menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh 
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A. PENDAHULUAN 

Salah satu indikator utama dalam keberhasilan sebuah pekerjaan 

adalah adanya pola manajemen yang baik dalam suatu lembaga tertentu. 

Manajemen kinerja menjadi tolok ukur maju mundurnya suatu lembaga. 

Sumber daya Manusia (SDM) yang handal belum tentu mampu bekerja 

dengan baik manakala pola manajemen kinerjanya tidak disusun dengan 

baik pula. Eksistensi manajemen kinerja ini akan memberikan output 

positif jika dipersiapkan dengan baik, sebaliknya manajemen kinerja akan 

memberikan output negatif jika tidak dipersiapkan dengan matang. Hal ini 

seperti yang diungkapkan Sayidina Ali Bin Abu Thalib yang berbunyi “Al-
Haqqu Bila Nidzom Yaghlibuhul Battil Binnizzom” yang mengandung arti 
bahwa kebenaran yang tidak terorganisir dengan baik maka akan 

terkalahkan oleh kebatilan atau kejahatan yang terorganisir (Terencana). 

Dari latar belakang di atas nampaknya dapat kita cerna dengan jelas 

bahwa keberadaan manajemen (pengaturan) yang baik akan menciptakan 

kondusif kinerja yang memuaskan sehingga dapat memberikan hasil 

maksimal dalam suatu lembaga yang dipegang. Dalam ungkapan 

sederhana dapat juga di katakan bahwa ketika kita mempersiapkan segala 
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A. PENDAHULUAN   

Tantangan perusahaan bukan hanya mengelola karyawan tapi juga 

mengelola retensi karyawan. Perusahaan harus berusaha untuk 

mempertahankan karyawan terbaiknya tetap bertahan dan bekerja di 

perusahaannya. Turnover karyawan, ini adalah sebuah persoalan yang 

selalu terjadi pada sebuah organisasi. Turnover karyawan berarti 

perputaran karyawan yang keluar dan masuk organisasi. Ancamannya 

semakin besar ketika generasi milenial mendominasi dunia kerja. Generasi 

milenial adalah sekelompok orang yang lahir sekitar tahun 1987 sampai 

1996. Beredar kabar, generasi ini adalah generasi yang paling sulit setia 

bertahan pada satu perusahaan dalam waktu yang lama. Pekerja milenial 

paling lama bekerja pada suatu perusahaan adalah tiga tahun. Rata-

ratanya satu sampai tiga tahun.  

Selain itu, pertumbuhan perusahaan rintisan yang semakin tinggi 

memberikan banyak peluang bagi karyawan untuk bekerja pada budaya 

organisasi sesuai seleranya. Kita tahu bahwa perusahaan rintisan memiliki 

budaya kerja egaliter dan diisi oleh sebagian besar karyawan muda. 

Perusahaan saling berlomba untuk mendapatkan karyawan terbaik di 

berbagai sektor. Strategi yang biasa digunakan adalah menawarkan gaji 
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A. PENDAHULUAN   

Perencanaan atau penentuan kompensasi merupakan hal penting di 

dalam manajemen sumber daya manusia dan harus dilakukan secara hati-

hati (Hariandja, 2005). Kompensasi digunakan sebagai alat untuk 

mencapai tujuan strategis perusahaan karena mampu mempengaruhi 

perilaku karyawan.  Kompensasi pada dasarnya membutuhkan biaya yang 

tinggi yang harus di keluarkan oleh perusahaan makanya harus dikelola 

dengan penuh ketelitian. Ketika seorang karyawan bekerja berarti telah 

menyumbangkan pikiran, tenaga dan waktu untuk pencapaian tujuan 

organisasi. Karyawan mengharapkan menerima penghargaan atau balas 

jasa baik berupa uang maupun non-uang (kompensasi total) dari kinerja 

yang sudah dilakukannya. Kompensasi bisa sebagai motivator karyawan 

untuk meningkatkan kinerja dan produktivitasnya. Kompensasi dapat 

memelihara, mempengaruhi standar hidup dan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan. Ada tiga hal penting dalam hubungannya dengan 

kompensasi 1) menarik, mendorong, mempertahankan karyawan, 2) 

melaksanakan strategi perusahaan, 3) meningkatkan produktivitas (Jacson 
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A. PENDAHULUAN   

Di era new normal, manajer Sumber Daya Manusia (SDM) menyusuri 

tantangan tersendiri dalam menjalankan strategi manajemen Sumber 

Daya Manusia (SDM). Sumber Daya Manusia menjadi investasi utama 

pada organisasi perusahaan menjadi faktor penting perusahaan untuk 

berfokus dalam pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM). Jika ada 

seseorang yang menawarkan perusahaannya untuk dijual, Sumber Daya 

Manusia (SDM) menjadi penentu nilai beli perusahaan, artinya jika Sumber 

Daya Manusia (SDM) pada perusahaan tersebut memiliki kualitas yang 

baik, maka nilai beli pada perusahaan tersebut bias lebih tinggi dari total 

pembiayaan fisik beserta aset perusahaan.  

Sumber Daya Manusia (SDM) yang memiliki kategori kualitas baik 

yaitu sumber daya yang memiliki kemampuan serta keterampilan tinggi 

sebagai support system dengan kinerja efektif dan efisien dalam mencapai 

visi misi perusahaan. Akan tetapi, jika Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 

perusahaan tidak mampu menjalankan tugasnya dengan baik maka akan 

ada kendala internal maupun eksternal yang dihadapi perusahaan. Maka 

dari itu, Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan peran penting yang 

mendominasi setiap lini bisnis perusahaan. Tingkat kemampuan kerja yang 
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KESELAMATAN, KESEJAHTERAAN & 

KESEHATAN KERJA 
 

Wisnu Satoto Soedarto, S.H., M.M. 

STIE GICI 

 

A. PENDAHULUAN   

Di dalam Manajemen SDM, pengelolaan bidang Keselamatan dan 

kesehatan kerja (K3) merupakan salah satu bentuk perlindungan tenaga 

kerja dan menjadi kewajiban bagi Manajemen perusahaan untuk 

menyelenggarakan suatu Sistem Manajemen K3 yang terintegrasi dengan 

kebijakan manajemen lainnya untuk memastikan tidak terjadinya 

kecelakaan kerja, maupun menjamin perlindungan kesehatan serta 

mensejahterakan karyawannya agar kondisi karyawan tidak berkurang 

satu apapun sebelum dan sesudah ia bekerja di perusahaan, hal-hal 

tersebut merupakan hak-hak pekerja untuk mendapatkannya. 

Dalam pelaksanaan hubungan kerja dan untuk meningkatkan 

kesejahteraan hidup pekerja, berhak mendapatkan perlindungan 

keselamatan dan kesejahteraan kerja, untuk itu program peningkatan K3 

di setiap perusahaan harus diselenggarakan dengan baik dan terpadu.  

setiap pekerja mempunyai hak untuk memperoleh perlindungan 

Keselamatan dan kesehatan kerja serta moral dan Kesusilaan. Sesuai 

amanat Undang-Undang No. 01. Tahun 1970 Tentang Keselamatan Kerja 
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PELUANG DAN TANTANGAN DALAM SDM 

INTERNASIONAL 
 

Eti Jumiati, S.E., M.M 

STAI Al-Muhajirin Purwakarta 

 

A. PENDAHULUAN 

Perubahan besar pada produksi akibat dari revolusi industri 4.0, 

berimplikasi besar pada pasar tenaga kerja. Kesiapan modal manusia 

untuk industri 4.0 khususnya di tingkat internasional terhadap teknologi 

informasi, sistem cyber fisik, sistem kecerdasan buatan dalam produksi, 

layanan dan semua sektor ekonomi. Hal ini menyebabkan sangat berisiko 

terhadap sumber daya manusia yang tidak berkualitas, karena mereka 

dituntut untuk membawa perubahan baru, persyaratan kualifikasi 

pekerjaan dan kebutuhan pelatihan ulang agar mereka bisa sukses di pasar 

tenaga kerja. Kualifikasi dan keterampilan tambahan untuk tantangan 

masa depan di industri lingkungan manufaktur 4.0. keterampilan dibagi 

menjadi teknis dan pribadi, diklasifikan menjadi harus memiliki 

keterampilan, dan dapat memiliki keterampilan. Keterampilan ini muncul 

akibat dari tren digitalisasi, menunjukkan kesamaan yang jelas degan tren 

masa lalu, seperti elektrifikasi dan otomatisasi dan dampak sosial ekonomi 

yang signifikan, ditunjukkan pada (Vrchota et al., 2020) tabel di bawah ini: 
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kota di Indonesia untuk bekerja. Tahun 2008 sambil 

bekerja di beberapa perusahaan di sekitar Jabodetabek bidang 
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di Politeknik Negeri Bandung. Sebagai seorang akademisi, penulis telah 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia, Ekonomi Moneter, Bank dan 
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Pusat Studi Ekonomi dan Lingkungan Universitas Batanghari Jambi, dan 
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Universitas Batanghari (2006-2014); Sekretaris Program S2 Magister 
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Siswadi Sululing, SE., M.Ak., Ak., CA., Asean CPA. 

Pendidikan S1 diselesaikan di STIE YPUP Makassar tahun 

1999, S2 Maksi Universitas Padjadjaran Bandung tamat 

tahun 2012 dan Pendidikan Profesi Akuntan (PPAk) 

Universitas Widyatama Bandung tamat tahun 2012.  

Saat ini bekerja sebagai Dosen Tetap pada Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Luwuk 

Banggai Sulawesi Tengah dengan mengajar mata kuliah 

Auditing, Teori Akuntansi, Metode Penelitian Akuntansi, Teori Portofolio 
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Kewirausahaan serta Seminar Akuntansi Keuangan. Telah lulus sertifikasi 
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Irma Mandasari Hatta, SE.,MM. 

Penulis memiliki nama Irma Mandasari Hatta lahir di 

Subang 17 April 1992, dari pasangan H. Moch Hatta dan 

E. Yuliana Saat ini berprofesi sebagai dosen, peneliti, 

penulis dan pegiat UMKM. Pernah mengajar di 

beberapa perguruan tinggi di Subang, dan Saat ini 

menjadi Dosen tetap di STEI Al-Amar Subang. 

Menamatkan pendidikan dasar di SDN 1 Rancabogo, 

jenjang menengah pertama di SMPN 2 Pagaden, 

menengah atas SMA PGRI 1 Subang dan melanjutkan Pendidikan jenjang 

sarjana di STIESA, magister di Universitas Widyatama Bandung. Saat ini 

pun aktif menjadi penulis di koran harian pasundan ekspres. Selain 

menghasilkan artikel pada media massa, penulis sudah menghasilkan 

beberapa judul buku dan jurnal terakreditasi nasional. Selain aktif sebagai 

Dosen, penulis sebagai peneliti dengan memiliki beberapa Hak Kekayaan 

Intelektual (HKI) untuk karyanya. Saat ini mengelola jurnal ilmiah sebagai 

reviewer dan merupakan bayangkari Polres Subang sekaligus sebagai 

UMKM Bhayangkari. 

 

Usep Setiawan, M.Pd.I 
Usep Setiawan, lahir pada tanggal 07 Maret 1983 di 

Desa Depok (sekarang Bojong Timur) Kecamatan Bojong 

Kabupaten Purwakarta. Usep lahir dari keluarga 

sederhana dari seorang Ibu bernama Iis Anisah seorang 

perempuan tangguh, pejuang keluarga yang ikut 

membantu suami mencari nafkah dengan berdagang 

barang-barang kebutuhan rumah tangga demi 

memenuhi kebutuhan hidup keluarga. Sang ayah 

bernama Tatang Sonjaya yang bermata pencaharian (Mengabdi) sebagai 

pegawai di kantor desa tepatnya di desa Pasanggrahan setelah terkena 

PHK pada sebuah pabrik percetakan di Jakarta yang pada awalnya 

bermata pencaharian buruh. Usep lahir dan dibesarkan oleh kedua orang 

tua hingga mengenyam pendidikan mulai dari TK hingga Perguruan Tinggi. 

Pendidikan TK dijalaninya di TK Al-Barokah di Pasanggrahan pada tahun 

1989-1990, kemudian melanjutkan ke jenjang SD di SDN 1 Pasanggrahan 
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pada tahun 1990-1996, kemudian lanjut ke SMPN 1 Wanayasa tahun 

1996-1999, kemudian lanjut ke SMAN 1 Darangdan 1999-2002. Setelah 

lulus SMA, Usep tidak langsung melanjutkan kuliah namun ikut bekerja di 

sebuah Lestoran di Jakarta karena hobinya memasak. Setelah 2 tahun 

bekerja, baru melanjutkan kuliah mulai dari D2 PGSD/MI di STAI DR.KHEZ. 

Muttaqien Purwakarta pada tahun 2004 dan lanjut studi S1 di tempat yang 

sama hingga lulus tahun 2007. Setelah lulus S1 dan sebagai alumni 

langsung diamanahi sebagai asisten dosen pada kampus tersebut. Di 

tahun 2013 kemudian melanjutkan studi S2 di Unisma Bekasi hingga tahun 

2015. Setelah lulus sampai sekarang diamanahi sebagai Dosen Tetap di 

STAI DR.KH.EZ. Muttaqien Purwakarta. Adapun karya tulis yang telah 

dihasilkan adalah: Manajemen Kurikulum Pesantren (Belum 

dipublikasikan); Pendampingan Santri Pesantren Fatahillah Dalam 

Mendorong Kesadaran Shalat Berjamaah (Terbit Pada Jurnal Nasional 

SIVITAS Januari 2021); Pendidikan Kecakapan Hidup Melalui Pelatihan 

Produktivitas Barang dan Jasa Bagi Siswa Madrasah Aliyah di Purwakarta 

(Terbit Pada Jurnal Nasional “JURNAL PENGABDIAN MULTI DISIPLIN” 
Maret 2021); Buku Kolaborasi MANAJEMEN PERUBAHAN ditertbitkan Oleh 

CV. WIDINA BHAKTI PERSADA BANDUNG Juli 2021. 
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Angga Ranggana Putra, S.A.B., MBA lahir di 

Rangkasbitung pada 22 Desember 1990. Penulis 

menyelesaikan pendidikan S1 Administrasi Bisnis di 

Universitas Telkom dan S2 Administrasi Bisnis di Institut 

Teknologi Bandung. Sejak tahun 2015, Penulis aktif 

mengajar dan meneliti di Fakultas Bisnis dan Ekonomi, 

Universitas Pertamina. Pengalaman pada posisi 

struktural diantaranya; Ketua Program Studi Manajemen, 

Universitas Pertamina (2016-2018), Ketua Laboratorium Pengembangan 

Bisnis dan Penelitian Ekonomi, Universitas Pertamina (2018-2020), Kepala 

Konsentrasi Bidang Pemasaran, Program Studi Manajemen, Universitas 

Pertamina (2016 sampai sekarang). Bidang pengajaran penulis selama 

menjadi pengajar adalah Pengantar Bisnis, Pengantar Manajemen, Berpikir 

Kritis, Pemecahan Masalah Secara Kreatif, Bisnis Internasional, 



 

Profil Penulis | 257 

Manajemen Pemasaran, Manajemen Penjualan, Manajemen Merk, 

Komunikasi Bisnis, dan Pemasaran Jasa. Area minat riset Penulis 

mencakup perilaku pelanggan, branding, periklanan, pemasaran digital, 

dan pemasaran jasa. 

 

Novi Marlena, S.Pd., M.Si 

Penulis adalah Dosen Prodi S-1 Pendidikan Tata Niaga 

Jurusan Pendidikan Ekonomi Fakultas Ekonomika dan 

Bisnis (FEB) Universitas Negeri Surabaya. Menyelesaikan 

pendidikan dasar sampai menengah di kota kelahiran 

yaitu kabupaten Trenggalek Jawa Timur. Tahun 2004 

menyelesaikan studi S-1 Pendidikan Tata Niaga 

Universitas Negeri Surabaya. Tahun 2008 menyelesaikan 

studi S-2 Ilmu Manajemen Universitas Airlangga. Tahun 

2021 ini sedang menempuh studi S-3 Pendidikan Ekonomi Universitas 

Negeri Malang. Mata kuliah Sumber Daya Manusia adalah salah satu mata 

kuliah yang di ampu sejak awal berkarier sebagai dosen. Kompetensi 

bidang MSDM yang dimiliki adalah Human Resources Staff. Karya yang 

dihasilkan adalah beberapa artikel yang publish baik nasional maupun 

internasional, buku dalam bentuk Book Chapter maupun Buku Ajar 

berbasis RPS. Email penulis:  novimarlena@unesa.ac.id  ID Scopus. 

57203433928 ID Shinta. 258955 ID Google Scholar. 6XOrS74AAAAJ 

 

Zandra Dwanita Widodo S.Pd.,S.E.,M.M 

Zandra Dwanita Widodo S.Pd.,S.E.,M.M : Dosen Tetap 

S1 Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Tunas Pembangunan Surakarta. 

Penulis lulusan S1 prodi Pendidikan Jasmani Kesehatan 

Rekreasasi dan S1 prodi manajemen. Penulis lulusan S2 

dari Magister Manajemen FEB UNS Surakarta. Penulis 

merupakan atlet Taekwondo dengan pengalaman 

prestasi mendapatkan 18 medali emas, 4 medali perak, 

3 medali perunggu, dan 2x penghargaan sebagai best player 

mengantarkan  penulis bergabung dengan Tim Nasional Indonesia 

Taekwondo Pra Olympic Youth Games 2010. Penulis merupakan Ketua 



 

258 | Manajemen Sumber Daya Manusia  

pada organisasi Ikatan Mahasiswa Olahraga Indonesia periode 2014-2016. 

Penulis juga menjadi perwakilan Indonesia untuk mengikuti acara yang 

diselenggarakan PBB  UNOSDP di Tohoku Jepang pada tahun 2016. Selain 

memiliki kewajiban Tri Dharma Perguruan Tinggi sebagai Dosen. Bukan 

hanya seorang akademisi, penulis juga seorang praktisi yang berfokus 

pada pengembangan bisnis manufaktur industri kreatif yang saat ini 

menjabat Direktur pada CV Zee Group Indonesia. 

 

Wisnu Satoto Soedarto, SH, MM. 

Pria ini lahir di Jakarta, 16 Juli 1981 dari seorang ayah 

yang bernama Soedarto dan ibunda Hj. Mastutie Saat 

ini selain memiliki aktivitas sebagai Dosen tetap di 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi GICI Business School, ia 

juga pernah menjadi praktisi di beberapa perusahaan 

swasta berskala nasional maupun internasional.   

Setelah menyelesaikan studi SLTA-nya di SMA Negeri 55 

Jakarta, pada tahun 2000, ia langsung melanjutkan 

pendidikannya ke jenjang sarjana di Universitas Pancasila Fakultas Hukum 

serta jenjang Pasca Sarjana di Sekolah Tinggi Manajemen PPM, Jakarta 

konsentrasi Manajemen SDM, ia juga pernah menempuh Program 

Pelatihan Ahli K3 (Kesehatan dan Keselamatan Kerja) serta tergabung 

dalam organisasi P2K3 (Panitia Penyelenggara Keselamatan dan Kesehatan 

Kerja) dan Tim Satgas Penanganan Covid-19 di tempatnya bekerja dan di 

lingkungan tinggalnya. 

 

Eti Jumiati, S.E., M.M 
Eti Jumiati, SE.,MM., saat ini bekerja sebagai Dosen di 

STAI Al-Muhajirin Purwakarta, sebagai Ketua Prodi 

Perbankan Syariah. Pendidikan S1 bidang Ekonomi (SE) 

di STIE Tribuana dan S2 bidang Manajemen (MM) di 

STIE ISM. Saat ini sedang menyelesaikan program 

Doktoral di UIN Sunan Gunung Djati Bandung. Buku 

pertama terbit tahun 2020 dengan judul Ekonomi Digital, 

dan telah terbit beberapa Jurnal Nasional. Prestasi yang 

dicapai sebagai Trainer ILO, Trainer di Dinas Sosial Purwakarta, Trainer 



 

Profil Penulis | 259 

Serikat Pekerja dan pernah menjadi dosen terbaik di Kampus STAI Al-

Muhajirin. Organisasi yang masih digeluti diantaranya: Pengurus Serikat 

Pekerja (SPSI) tingkat nasional, Anggota Forum Klinik PPRG Jawa Barat, 

Sekretaris APTISI Wil. Purwakarta Subang, Sekretaris ARTIPENA Wil. 

Purwakarta Subang, Pengurus Lembaga Perguruan Tinggi Nahdlatul Ulama 

(LPTNU), Anggota Persatuan Dosen Manajemen Indonesia, Pengurus 

Generasi Digital Indonesia (Gradasi) Jawa Barat, Ketua Program Studi 

Perbankan Syariah, Ketua BLKK Al-Muhajirin Pwk.  

 

 




