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KATA PENGANTAR 

 
Dengan penuh antusiasme, saya menyambut kehadiran buku referensi 

Manajemen Sumber Daya Manusia: Teori dan Praktik di tengah khazanah 

literatur manajemen di Indonesia. Di era disrupsi digital dan perubahan 

demografis yang begitu cepat, peran Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) telah bertransformasi secara fundamental. MSDM bukan lagi 

sekadar fungsi administratif yang mengurus personalia, melainkan telah 

menjadi jantung strategis organisasi yang menentukan daya saing dan 

keberlanjutan bisnis. Buku ini berhasil menangkap esensi transformasi 

tersebut dengan sangat baik. 

Keunggulan utama buku ini terletak pada kemampuannya untuk 

menjembatani jurang antara teori akademis yang kokoh dan aplikasi praktis 

yang relevan. Pembaca tidak hanya disuguhkan paparan model-model 

teoretis dari para pemikir MSDM terkemuka, tetapi juga diajak untuk 

memahami bagaimana konsep-konsep tersebut diimplementasikan dalam 

siklus pengelolaan talenta-mulai dari rekrutmen strategis, pengembangan 

kompetensi, hingga penciptaan sistem penghargaan yang adil. 

Secara khusus, saya mengapresiasi pembahasan mendalam pada bab-

bab akhir mengenai manajemen konflik dan pentingnya membangun 

budaya kerja yang inklusif. Dua topik ini seringkali menjadi tantangan nyata 

di lapangan namun jarang dibahas secara komprehensif. Dengan 

menyajikannya sebagai bagian integral dari MSDM, buku ini menegaskan 

bahwa mengelola "manusia" berarti mengelola dinamika, relasi, dan 

keunikan mereka. 

Buku ini disusun dengan struktur yang logis, bahasa yang jernih namun 

tetap akademis, serta didukung oleh referensi mutakhir yang kredibel. Saya 

yakin, buku ini akan menjadi sumber daya yang tak ternilai, tidak hanya bagi 

para mahasiswa yang sedang mendalami ilmu manajemen, tetapi juga bagi 

para praktisi SDM dan pemimpin bisnis yang ingin menavigasi kompleksitas 

pengelolaan talenta di abad ke-21. Selamat membaca dan mengaplikasikan. 

 

 

Prof. Dr. Falih Suaedi, Drs., M.Si  

(Guru Besar Ilmu Manajemen Publik Universitas Airlangga). 
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PRAKATA 

 
Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas rahmat dan 

karunia-Nya, penyusunan buku referensi yang berjudul Manajemen Sumber 

Daya Manusia: Teori dan Praktik ini dapat diselesaikan. Buku ini lahir dari 

sebuah kegelisahan sekaligus optimisme: kegelisahan melihat betapa 

cepatnya lanskap dunia kerja berubah, dan optimisme bahwa dengan 

pengelolaan sumber daya manusia yang tepat, organisasi tidak hanya dapat 

bertahan, tetapi juga berkembang pesat. 

Tujuan utama dari buku ini adalah untuk menyediakan sebuah panduan 

yang sistematis, mendalam, dan relevan bagi siapa saja yang ingin 

memahami peran sentral MSDM. Kami berupaya menyajikan materi yang 

seimbang, memadukan fondasi teoretis yang telah teruji oleh waktu dengan 

wawasan-wawasan kontemporer yang didorong oleh kemajuan teknologi 

dan perubahan sosial. Buku ini dirancang untuk membawa pembaca dalam 

sebuah perjalanan, dimulai dari pemahaman dasar-dasar manajemen, 

menyelami konsep dan fungsi inti MSDM, hingga akhirnya mengapresiasi 

peran strategisnya dalam membentuk masa depan organisasi. 

Struktur buku ini sengaja dirancang secara modular, di mana setiap bab 

membangun pemahaman di atas bab sebelumnya. Dimulai dari Bab 1 

hingga 4 yang meletakkan fondasi konseptual, dilanjutkan dengan Bab 5 

hingga 8 yang membedah fungsi-fungsi teknis dalam siklus hidup karyawan, 

dan diakhiri dengan Bab 9 dan 10 yang membahas isu-isu dinamis dan 

krusial dalam interaksi manusia di tempat kerja. Setiap bab dilengkapi 

dengan tabel analisis, contoh kontekstual, dan referensi akademis yang 

dapat diakses untuk pendalaman lebih lanjut. 

Penyusunan buku ini tentu tidak akan terwujud tanpa dukungan dan 

kolaborasi dari berbagai pihak. Oleh karena itu, ucapan terima kasih yang 

tulus kami sampaikan kepada seluruh akademisi dan praktisi yang karya-

karyanya menjadi rujukan utama dalam buku ini. Pemikiran mereka adalah 

pilar yang menopang setiap argumen yang kami bangun. Terima kasih juga 

kami sampaikan kepada para penelaah dan editor yang telah memberikan 

masukan konstruktif untuk penyempurnaan naskah ini. 
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Akhir kata, kami menyadari bahwa buku ini masih jauh dari 

kesempurnaan. Namun, besar harapan kami bahwa ia dapat memberikan 

manfaat, memantik diskusi, dan menjadi teman seperjalanan bagi para 

mahasiswa, dosen, peneliti, praktisi SDM, serta para pemimpin di segala 

tingkatan dalam upaya mulia mengelola aset terpenting organisasi: manusia. 

Kritik dan saran yang membangun senantiasa kami nantikan. 

 

 

Hormat kami, 

Penulis 
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BAB 1 
 

 

PENGANTAR MANAJEMEN 

 
Pendahuluan 

Dalam konstelasi keilmuan sosial dan organisasi, manajemen 

menempati posisi sentral sebagai disiplin yang mengkaji seni dan ilmu 

dalam mencapai tujuan melalui upaya kolaboratif. Posisi ini bersifat 

fundamental karena prinsip-prinsip manajemen tidak hanya relevan bagi 

entitas bisnis, tetapi juga meresap ke dalam berbagai bentuk organisasi, 

mulai dari lembaga pemerintahan, organisasi nirlaba, hingga unit keluarga. 

Bab ini berfungsi sebagai gerbang utama untuk memahami esensi 

manajemen, membedahnya dari konsep-konsep serumpun seperti 

kepemimpinan dan administrasi, serta memetakan evolusi pemikirannya 

dari era klasik hingga tuntutan era digital kontemporer. Pemahaman yang 

kokoh terhadap pilar-pilar manajemen menjadi prasyarat mutlak sebelum 

melangkah lebih jauh ke dalam domain yang lebih spesifik, yaitu 

manajemen sumber daya manusia (MSDM), karena praktik MSDM yang 

efektif pada dasarnya adalah aplikasi prinsip-prinsip manajemen umum 

pada aset paling vital organisasi: manusia. Dengan demikian, bab ini 

meletakkan fondasi teoretis dan konseptual yang akan menopang seluruh 

bangunan argumen dalam buku ini (Griffin, 2021; Robbins & Coulter, 2021). 

Meskipun literatur mengenai dasar-dasar manajemen telah sangat kaya, 

sebuah celah penelitian (research gap) yang signifikan muncul dari 

kebutuhan untuk mensintesiskan secara kritis prinsip-prinsip manajemen 

yang telah mapan dengan tantangan disruptif yang dibawa oleh globalisasi, 

digitalisasi, dan pergeseran paradigma sosial. Banyak pembahasan 

cenderung menyajikan evolusi teori manajemen secara linear atau 

memperlakukan tantangan modern sebagai apendiks, bukan sebagai 

kekuatan yang secara fundamental membentuk kembali praktik 

manajemen itu sendiri (George & Walker, 2021; Priyono & Trestini, 2020). 

Terdapat kekurangan analisis yang secara eksplisit menghubungkan prinsip-

prinsip universal Fayol atau fungsi-fungsi POAC dengan dilema etika 



 

 

BAB 2 
 

 

 

KONSEP DASAR MANAJEMEN SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah meletakkan fondasi pemahaman mengenai prinsip-prinsip 

universal manajemen pada bab sebelumnya, pembahasan kini beralih ke 

salah satu domain fungsional yang paling krusial dalam organisasi modern: 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Bab ini memposisikan MSDM 

bukan sekadar sebagai fungsi administratif, melainkan sebagai sebuah 

disiplin strategis yang berfokus pada pengelolaan aset paling berharga 

perusahaan, yaitu modal manusia. Dalam konstelasi keilmuan bisnis, MSDM 

berdiri di persimpangan antara psikologi organisasi, sosiologi industri, 

hukum ketenagakerjaan, dan strategi bisnis. Bab ini akan berfungsi sebagai 

pengantar definitif ke dalam dunia MSDM, membedah definisi, tujuan, 

filosofi, serta model-model teoretis yang membentuk praktik-praktiknya. 

Pemahaman yang mendalam terhadap konsep-konsep dasar ini menjadi 

prasyarat esensial sebelum kita dapat menganalisis fungsi-fungsi spesifik 

MSDM seperti rekrutmen, pelatihan, dan kompensasi pada bab-bab 

berikutnya (Dessler, 2020; Noe et al., 2022). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

terletak pada kebutuhan untuk mensintesiskan berbagai model teoretis 

MSDM yang seringkali disajikan secara terpisah dan menghubungkannya 

dengan evolusi peran MSDM dalam konteks bisnis kontemporer. Banyak 

literatur cenderung menjelaskan Model Michigan, Harvard, Guest, dan 

Warwick sebagai entitas yang berdiri sendiri tanpa analisis komparatif yang 

kritis mengenai asumsi, kekuatan, dan kelemahan masing-masing dalam 

menghadapi realitas kerja modern, seperti gig economy dan tuntutan etika 

digital (Harney & Collings, 2021; Meijerink & Keegan, 2019). Bab ini 

berupaya mengisi celah tersebut dengan tidak hanya memaparkan setiap 

model, tetapi juga secara aktif membandingkannya dan menunjukkan 



 

 

BAB 3 
 

 

RUANG LINGKUP DAN  

FUNGSI MANAJEMEN SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membangun fondasi konseptual dan filosofis Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) pada bab sebelumnya, kini saatnya kita 

membedah anatomi operasional dari disiplin ini. Bab ini memetakan ruang 

lingkup praktis MSDM dengan menguraikan fungsi-fungsi inti yang 

membentuk siklus hidup karyawan (employee life cycle) dalam sebuah 

organisasi. Jika bab sebelumnya menjawab pertanyaan "apa" dan 

"mengapa" MSDM itu ada, bab ini akan menjawab pertanyaan "bagaimana" 

MSDM dijalankan dalam praktik sehari-hari. Fungsi-fungsi ini bukanlah 

aktivitas yang terisolasi, melainkan sebuah sistem yang saling terkait dan 

terintegrasi, di mana output dari satu fungsi seringkali menjadi input bagi 

fungsi lainnya. Pemahaman yang komprehensif terhadap setiap fungsi ini 

akan memberikan kerangka kerja yang solid untuk menganalisis dan 

mengelola talenta secara efektif, mulai dari pencarian kandidat hingga saat 

mereka meninggalkan organisasi (Dessler, 2020; Noe et al., 2022). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak diisi oleh bab ini adalah 

kurangnya pembahasan yang secara eksplisit mengintegrasikan keempat 

fungsi utama MSDM-pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan 

pemisahan-sebagai sebuah siklus yang berkelanjutan dan strategis. Banyak 

literatur cenderung membahas setiap fungsi secara terpisah, seolah-olah 

rekrutmen, pelatihan, dan kompensasi adalah domain yang independen. 

Akibatnya, keterkaitan strategis antar fungsi seringkali terabaikan. Misalnya, 

bagaimana data dari exit interview (fungsi pemisahan) dapat digunakan 

untuk memperbaiki strategi rekrutmen (fungsi pengadaan) atau program 

kompensasi (fungsi pemeliharaan). Bab ini berupaya menjembatani celah 

tersebut dengan secara konsisten menyoroti hubungan timbal balik antar 



 

 

BAB 4 
 

 

PERAN STRATEGIS SDM  

DALAM ORGANISASI 

 
Pendahuluan 

Setelah membedah fungsi-fungsi operasional Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) pada bab sebelumnya, bab ini akan mengangkat diskusi 

ke tingkat yang lebih tinggi, yaitu tingkat strategis. Dalam lanskap bisnis 

kontemporer yang ditandai oleh persaingan ketat, globalisasi, dan disrupsi 

teknologi, peran MSDM telah berevolusi secara dramatis. Fungsi ini tidak 

lagi dipandang sebagai pusat biaya administratif yang terisolasi, melainkan 

sebagai mitra strategis yang vital dalam menciptakan dan mempertahankan 

keunggulan kompetitif. Bab ini akan memetakan transisi fundamental dari 

MSDM tradisional yang reaktif menuju Manajemen SDM Strategis (MSDMS) 

yang proaktif dan terintegrasi. Posisi bab ini dalam konstelasi keilmuan 

adalah sebagai jembatan antara pemahaman operasional MSDM (Bab 3) 

dan aplikasi spesifiknya dalam fungsi-fungsi seperti perencanaan, penilaian 

kinerja, dan pengembangan (Bab 5, 6, 7), dengan memberikan kerangka 

berpikir strategis yang melandasinya (Boxall & Purcell, 2022; Noe et al., 

2022). 

Celah penelitian (research gap) yang signifikan dalam literatur MSDM 

adalah jurang antara retorika peran strategis SDM dan realitas 

implementasinya di banyak organisasi. Meskipun konsep SDM sebagai mitra 

strategis telah populer selama lebih dari dua dekade, banyak departemen 

SDM masih berjuang untuk melepaskan diri dari citra administratifnya dan 

kesulitan untuk menunjukkan kontribusi nyata terhadap hasil bisnis (Ulrich 

& Dulebohn, 2015; Syaifullah & Setyaningsih, 2023). Bab ini berupaya 

mengisi celah tersebut dengan tidak hanya menjelaskan "apa" itu MSDM 

Strategis, tetapi juga secara kritis menganalisis "bagaimana" peran strategis 

tersebut dapat diimplementasikan dalam praktik dan "mengapa" 

implementasi tersebut seringkali gagal. Pembahasan akan melampaui 



 

 

BAB 5 
 

 

PERENCANAAN DAN PENEMPATAN SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membangun pemahaman mengenai peran strategis 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada bab sebelumnya, bab ini 

akan membawa kita kembali ke salah satu fungsi operasional paling 

fundamental yang menjadi titik awal dari seluruh siklus pengelolaan talenta: 

perencanaan dan penempatan SDM. Bab ini memetakan perjalanan 

sistematis yang dilakukan organisasi untuk memastikan ketersediaan 

sumber daya manusia yang tepat, baik dari segi jumlah maupun kualitas, 

untuk menjalankan strategi bisnisnya. Posisi bab ini dalam konstelasi 

keilmuan adalah sebagai elaborasi mendalam dari "fungsi pengadaan" yang 

telah diperkenalkan pada Bab 3, dengan memberikan detail teknis dan 

strategis mengenai bagaimana organisasi merencanakan, menganalisis, 

mencari, dan memilih talenta. Ini adalah fondasi praktis yang menentukan 

kualitas "input" manusia yang akan dikelola dan dikembangkan dalam 

fungsi-fungsi MSDM selanjutnya (Dessler, 2020; Noe et al., 2022). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah integrasi antara proses perencanaan SDM tradisional dengan 

tantangan dan peluang yang dibawa oleh era digital, khususnya dalam 

konteks employer branding dan penggunaan teknologi rekrutmen. Banyak 

literatur membahas perencanaan SDM (HRP), analisis jabatan, rekrutmen, 

dan seleksi sebagai topik-topik terpisah. Bab ini berupaya menjembatani 

celah tersebut dengan menyajikannya sebagai sebuah alur kerja yang 

terintegrasi dan berkelanjutan, di mana output dari satu tahap menjadi 

input krusial bagi tahap berikutnya. Lebih lanjut, bab ini akan secara 

eksplisit membahas bagaimana teknologi, seperti kecerdasan buatan (AI) 

dan analisis data, tidak hanya mengubah "cara" proses ini dilakukan tetapi 

juga "apa" yang menjadi fokus, misalnya pergeseran dari sekadar mengisi 

lowongan menjadi membangun hubungan jangka panjang dengan 

komunitas talenta (Breaugh, 2020; Fitri & Jufri, 2022). 



 

 

BAB 6 
 

 

KOMPETENSI DAN  

PENILAIAN KINERJA SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membahas proses perencanaan dan penempatan sumber daya 

manusia pada bab sebelumnya, fokus kita kini beralih pada pertanyaan 

fundamental: "Apa yang membuat seseorang berkinerja unggul, dan 

bagaimana kita dapat mengukur serta mengelolanya?". Bab ini akan 

membedah dua konsep yang saling terkait dan menjadi jantung dari 

manajemen talenta modern, yaitu kompetensi dan penilaian kinerja. 

Kompetensi memberikan kerangka kerja untuk memahami "apa" yang 

harus dimiliki karyawan (pengetahuan, keterampilan, sikap), sementara 

penilaian kinerja menyediakan mekanisme untuk mengevaluasi "seberapa 

baik" mereka menggunakan kompetensi tersebut untuk menghasilkan 

kinerja. Posisi bab ini dalam konstelasi keilmuan adalah sebagai 

penghubung krusial antara penempatan SDM (Bab 5) dan pengembangan 

SDM (Bab 7), di mana hasil penilaian kinerja menjadi input utama untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan (Aguinis, 2019; 

Dessler, 2020). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah perdebatan berkelanjutan mengenai efektivitas sistem penilaian 

kinerja tradisional dan transisi menuju pendekatan yang lebih dinamis dan 

berorientasi pada pengembangan. Selama puluhan tahun, praktik penilaian 

kinerja seringkali dikritik karena bersifat birokratis, subjektif, dan lebih 

sering menurunkan motivasi daripada meningkatkannya (DeNisi & Murphy, 

2017). Bab ini berupaya menjembatani celah antara kritik tersebut dengan 

solusi praktis, yaitu dengan secara eksplisit menghubungkan konsep 

manajemen berbasis kompetensi sebagai dasar untuk membuat penilaian 

lebih objektif, serta menganalisis secara kritis metode-metode penilaian 



 

 

BAB 7 
 

 

PENDIDIKAN, PELATIHAN  

DAN PENGEMBANGAN SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membahas bagaimana organisasi mengukur dan mengelola 

kinerja pada bab sebelumnya, langkah logis berikutnya adalah membahas 

bagaimana organisasi secara proaktif meningkatkan kapabilitas sumber 

daya manusianya. Bab ini akan membedah fungsi pengembangan SDM, 

yang mencakup pendidikan, pelatihan, dan pengembangan. Fungsi ini 

merupakan investasi strategis yang dilakukan organisasi untuk memastikan 

bahwa tenaga kerjanya memiliki pengetahuan, keterampilan, dan 

kompetensi yang dibutuhkan tidak hanya untuk melakukan pekerjaan saat 

ini, tetapi juga untuk menghadapi tantangan di masa depan. Posisi bab ini 

dalam konstelasi keilmuan adalah sebagai realisasi dari tujuan 

pengembangan yang diidentifikasi dalam proses manajemen kinerja (Bab 6), 

dan sebagai mekanisme kunci untuk membangun modal manusia (human 

capital) yang menjadi sumber keunggulan kompetitif (Noe, 2020; Dessler, 

2020). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah pergeseran dari paradigma pelatihan sebagai sebuah "acara" 

terisolasi menuju pendekatan yang lebih holistik dan terintegrasi, dengan 

penekanan kuat pada transfer pelatihan (transfer of training) dan 

pembelajaran berkelanjutan. Banyak literatur berfokus pada desain dan 

penyampaian program pelatihan, namun seringkali kurang menekankan 

pada tantangan terbesar: memastikan bahwa apa yang dipelajari dalam 

pelatihan benar-benar diterapkan di tempat kerja dan menghasilkan 

dampak nyata pada kinerja. Bab ini berupaya menjembatani celah tersebut 

dengan mengadopsi kerangka kerja sistematis (Model ADDIE) dan secara 

eksplisit membahas faktor-faktor yang memengaruhi transfer pelatihan 

serta metode evaluasi yang melampaui sekadar reaksi peserta (Model 



 

 

BAB 8 
 

 

MANAJEMEN KARIR  

DAN PENGHARGAAN SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membahas bagaimana organisasi berinvestasi dalam 

pengembangan kompetensi melalui pelatihan pada bab sebelumnya, fokus 

kini beralih ke dua fungsi pemeliharaan (maintenance) yang paling 

fundamental: bagaimana organisasi mengelola perjalanan jangka panjang 

karyawannya dan bagaimana ia memberikan imbalan atas kontribusi 

mereka. Bab ini akan membedah dua pilar utama dari fungsi pemeliharaan 

SDM, yaitu manajemen karir dan sistem penghargaan. Manajemen karir 

berkaitan dengan proses perencanaan dan pengelolaan kemajuan individu 

dalam sebuah organisasi, sementara sistem penghargaan mencakup semua 

bentuk imbalan-baik finansial maupun non-finansial-yang diterima 

karyawan sebagai bagian dari hubungan kerja mereka. Posisi bab ini dalam 

konstelasi keilmuan adalah sebagai elaborasi dari fungsi "pemeliharaan" 

yang diperkenalkan di Bab 3, yang secara langsung memengaruhi motivasi, 

keterlibatan, dan retensi karyawan (Dessler, 2020; Noe et al., 2022). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah pergeseran paradigma dari model karir dan kompensasi tradisional 

yang dikendalikan oleh organisasi menuju model yang lebih fleksibel, 

individualistis, dan berorientasi pada nilai. Literatur klasik seringkali 

menggambarkan karir sebagai tangga linier di dalam satu perusahaan dan 

kompensasi sebagai gaji pokok yang ditentukan oleh jabatan. Bab ini 

berupaya menjembatani model lama tersebut dengan realitas dunia kerja 

modern dengan menganalisis secara mendalam konsep karir kontemporer 

seperti protean dan boundaryless career, di mana individu mengambil alih 

tanggung jawab atas karir mereka sendiri. Selain itu, bab ini akan mengkaji 

pergeseran dari sekadar "gaji" menjadi konsep "penghargaan total" (total 

rewards), yang mencakup keseimbangan antara kompensasi, tunjangan, 



 

 

BAB 9 
 

 

MANAJEMEN KONFLIK SDM 

 
Pendahuluan 

Setelah membahas bagaimana organisasi mengelola karir dan sistem 

penghargaan pada bab sebelumnya, adalah wajar untuk beralih ke topik 

yang seringkali muncul sebagai akibat dari interaksi dinamis di tempat kerja: 

konflik. Konflik adalah sebuah keniscayaan dalam setiap organisasi di mana 

individu dengan latar belakang, tujuan, dan nilai yang berbeda harus 

bekerja sama. Bab ini akan membedah manajemen konflik sebagai salah 

satu kompetensi inti bagi para manajer dan profesional SDM. Posisi bab ini 

dalam konstelasi keilmuan adalah sebagai kelanjutan dari fungsi 

pemeliharaan hubungan karyawan, yang secara langsung memengaruhi 

iklim kerja, kolaborasi tim, dan kesejahteraan psikologis karyawan. Jika 

tidak dikelola dengan baik, konflik dapat merusak produktivitas dan moral, 

namun jika dikelola secara konstruktif, ia dapat menjadi sumber inovasi dan 

perbaikan (Robbins & Judge, 2023; Luthans et al., 2021). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah pergeseran dari pandangan tradisional yang melihat konflik sebagai 

sesuatu yang semata-mata negatif dan harus dihindari, menuju pandangan 

interaksionis yang lebih modern yang mengakui bahwa tidak semua konflik 

itu buruk. Literatur lama seringkali berfokus pada teknik-teknik untuk 

menekan atau menghilangkan konflik. Bab ini berupaya menjembatani 

pandangan tersebut dengan realitas bahwa tingkat konflik tertentu, 

terutama konflik tugas, justru diperlukan untuk mencegah stagnasi dan 

mendorong pemikiran kritis. Bab ini akan secara eksplisit membedakan 

antara konflik fungsional yang sehat dan konflik disfungsional yang merusak, 

serta menganalisis bagaimana gaya manajemen konflik yang berbeda dapat 

mengubah konflik yang berpotensi merusak menjadi hasil yang konstruktif 

(DeChurch & Marks, 2001; Tjosvold, 2017). 

 



 

 

BAB 10 
 

 

MENGELOLA KERAGAMAN  

DALAM BENTUK KERJA 

 
Pendahuluan 

Setelah membahas bagaimana mengelola konflik yang muncul dari 

interaksi di tempat kerja, bab penutup ini akan membahas salah satu 

sumber interaksi yang paling kaya sekaligus paling menantang dalam 

organisasi modern: keragaman. Di era globalisasi dan perubahan 

demografis, tenaga kerja tidak lagi homogen. Organisasi kini dipenuhi oleh 

individu dari berbagai usia, gender, latar belakang etnis, budaya, agama, 

orientasi seksual, dan kemampuan fisik. Bab ini akan membedah 

manajemen keragaman dan inklusi sebagai sebuah keharusan strategis. 

Posisi bab ini dalam konstelasi keilmuan adalah sebagai puncak dari 

manajemen "sumber daya manusia", yang mengakui dan menghargai 

keunikan setiap individu, dan sebagai prasyarat untuk melepaskan potensi 

penuh dari modal manusia yang dibahas di seluruh buku ini (Robbins & 

Judge, 2023; Dessler, 2020). 

Celah penelitian (research gap) yang hendak dijawab oleh bab ini 

adalah pergeseran dari pendekatan "sadar-keragaman" (diversity-aware) 

yang seringkali hanya berfokus pada representasi numerik dan kepatuhan 

hukum, menuju pendekatan "pro-inklusi" (pro-inclusion) yang secara aktif 

membangun budaya di mana setiap individu merasa diterima, dihargai, dan 

dapat menjadi diri mereka yang otentik. Banyak literatur dan praktik 

perusahaan berhenti pada "mengelola keragaman", yang terkadang secara 

tidak sengaja justru menonjolkan perbedaan dan menciptakan ketegangan. 

Bab ini berupaya melampaui itu dengan menekankan bahwa keragaman 

tanpa inklusi tidak akan memberikan manfaat yang dijanjikan. Inklusi adalah 

kunci yang membuka potensi inovasi dan kinerja dari tenaga kerja yang 

beragam (Shore et al., 2011; Mor Barak, 2017). 
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