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KATA PENGANTAR 
 

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami 
ucapkan selain mengucap rasa syukur. Karena berkat rahmat dan karunia 
Tuhan Yang Maha Esa, buku yang berjudul “Manajemen Sumber Daya 
Manusia Perusahaan” telah selesai di susun dan berhasil diterbitkan, 
semoga buku ini dapat memberikan sumbangsih keilmuan dan penambah 
wawasan bagi siapa saja yang memiliki minat terhadap pembahasan 
tentang  Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu aspek 
strategis dalam perusahaan karena berfokus pada pengelolaan aset 
terpenting, yaitu karyawan. MSDM tidak hanya mencakup perekrutan dan 
seleksi, tetapi juga pengembangan kompetensi, manajemen kinerja, 
kompensasi, serta hubungan kerja yang harmonis. Dengan manajemen 
yang baik, perusahaan mampu meningkatkan produktivitas, menciptakan 
budaya kerja yang positif, dan mempertahankan talenta terbaik. 

Selain itu, manajemen SDM juga berperan dalam menyelaraskan 
tujuan individu dengan tujuan organisasi, sehingga tercipta sinergi yang 
mendukung pertumbuhan jangka panjang. Dalam era bisnis yang 
kompetitif dan dinamis saat ini, perusahaan dituntut untuk tidak hanya 
fokus pada keuntungan finansial, tetapi juga pada keberlanjutan, 
kepuasan karyawan, dan tanggung jawab sosial. MSDM menjadi jembatan 
yang menghubungkan strategi bisnis dengan pengembangan kualitas 
sumber daya manusia yang adaptif dan berdaya saing tinggi. 

Akan tetapi pada akhirnya kami mengakui bahwa tulisan ini terdapat 
beberapa kekurangan dan jauh dari kata sempurna, sebagaimana pepatah 
menyebutkan “tiada gading yang tidak retak” dan sejatinya 
kesempurnaan hanyalah milik tuhan semata. Maka dari itu, kami dengan 
senang hati secara terbuka untuk menerima berbagai kritik dan saran dari 
para pembaca sekalian, hal tersebut tentu sangat diperlukan sebagai 
bagian dari upaya kami untuk terus melakukan perbaikan dan 
penyempurnaan karya selanjutnya di masa yang akan datang. 
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Terakhir, ucapan terima kasih kami sampaikan kepada seluruh pihak 
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses 
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di  
hadapan sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak 
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan 
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BAB 1 
KONSEP DASAR MANAJEMEN  
SUMBER DAYA MANUSIA 

 
 

A. PENGERTIAN DAN TUJUAN MANAJEMEN SUMBER DAYA 
MANUSIA 
Manusia adalah aset paling berharga dalam setiap organisasi. 

Teknologi, modal, informasi, dan struktur organisasi tidak akan berjalan 
tanpa keterlibatan manusia sebagai pelaku utama dalam proses 
penciptaan nilai. Oleh sebab itu, lahirlah suatu disiplin ilmu dan praktik 
manajerial yang dikenal sebagai Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM). MSDM bukan sekadar urusan administrasi personalia seperti 
penggajian atau pencatatan absensi, melainkan mencakup keseluruhan 
proses strategis yang berfokus pada perencanaan, pengelolaan, 
pengembangan, serta pemeliharaan tenaga kerja agar tujuan organisasi 
dan individu dapat tercapai secara optimal dan harmonis. 

Pemahaman mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia telah 
mengalami perkembangan seiring perubahan pandangan terhadap 
manusia dalam organisasi. Pada tahap awal, manusia dalam organisasi 
diposisikan serupa dengan mesin produksi. Pendekatan seperti ini dikenal 
sebagai pendekatan mekanistik yang menekankan efisiensi, keteraturan, 
dan kontrol ketat. Namun, seiring berkembangnya pemikiran humanistik 
dan ilmu perilaku organisasi, manusia tidak lagi diperlakukan sebagai 
komponen statis, melainkan sebagai individu yang memiliki kebutuhan, 
potensi, serta aspirasi yang perlu dihargai dan dikembangkan. 

Secara konseptual, Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu 
pendekatan strategis yang digunakan untuk mengelola orang-orang dalam 
suatu organisasi guna mendorong peningkatan kinerja organisasi dan 
mencapai tujuan jangka panjangnya. MSDM berusaha menyelaraskan 
kebijakan dan praktik pengelolaan manusia dengan strategi organisasi 
secara keseluruhan. Pengelolaan sumber daya manusia ini mencakup 



 

Konsep Dasar Manajemen Sumber Daya Manusia | 17 

DAFTAR PUSTAKA 
 

Armstrong, M. (2020). Armstrong's Handbook of Human Resource 
Management Practice (15th ed.). Kogan Page. 

Barney, J. and Wright, P. (1998). on becoming a strategic partner: the role 
of human resources in gaining competitive advantage. human 
Resource Management, 37(1), 31-46. 
https://doi.org/10.1002/(sici)1099-050x(199821)37:13.0.co;2-w 

Bohlander, G., & Snell, S. (2017). Principles of Human Resource 
Management (17th ed.). Cengage Learning. 

Boxall, P., Purcell, J., & Wright, P. (Eds.). (2008). The Oxford Handbook of 
Human Resource Management. Oxford University Press.  

https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199298761.001.0001  
Cascio, W. F., & Boudreau, J. W. (2011). Investing in People: Financial 

Impact of Human Resource Initiatives (2nd ed.). Pearson Education.  
Dessler, G. (2020). Human Resource Management (16th ed.). Pearson.  
Jac, F. E. (2010). The new HR analytics: predicting the economicvalue of 

your company's human capital investments. Amacom. 
Gomez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L. (2016). Managing human 

resources (8th, Global Ed.). 
Huselid, M. A., Becker, B. E., & Beatty, R. W. (2005). The Workforce 

Scorecard: Managing Human Capital to Execute Strategy. Harvard 
Business School Press. (DOI tidak tersedia) 

Ivancevich, J. M. (2013). Human Resource Management (12th ed.). 
McGraw-Hill.  

Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Werner, S. (2012). Managing Human 
Resources (11th ed.). Cengage Learning. (DOI tidak tersedia) 

Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2011). Human Resource Management (13th 
ed.). South-Western Cengage Learning. (DOI tidak tersedia) 

Milkovich, G. T., Newman, J. M., & Gerhart, B. (2013). Compensation (11th 
ed.). McGraw-Hill. (DOI tidak tersedia) 

Mondy, R. W., & Martocchio, J. J. (2016). Human Resource Management 
(14th ed.). Pearson. (DOI tidak tersedia) 

https://doi.org/10.1002/(sici)1099-050x(199821)37:13.0.co;2-w
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199298761.001.0001


 

18 | Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan 

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2021). 
Fundamentals of Human Resource Management (9th ed.). McGraw-
Hill Education.  

Robbins, S. P., & Coulter, M. (2018). Management (14th ed.). Pearson. 
Schuler, R. S., & Jackson, S. E. (2007). Strategic Human Resource 

Management. Wiley-Blackwell.  
Snell, S., Morris, S., & Bohlander, G. (2015). Managing Human Resources 

(17th ed.). Cengage Learning.  
Storey, J. (2007). Human Resource Management: A critical text 3rd 

ed. Thomson, London. 
Ulrich, D. (1996). Human resource champions: The next agenda for adding 

value and delivering results. Harvard Business Press. 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

BAB 2: PERENCANAAN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 

 
 

 

 

 

 

Prof. M. Ikhwan Maulana Haeruddin, S.E., MHRMgt., Ph.D.

Universitas Negeri Makassar   



 

20 | Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan 

 
BAB 2 
PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA 
 

 

A. PROSES PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA 
Perencanaan sumber daya manusia merupakan salah satu pilar utama 

dalam keseluruhan sistem manajemen sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi. Ia tidak hanya merupakan langkah awal dalam siklus 
pengelolaan SDM, tetapi juga berperan sebagai fondasi strategis dalam 
memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat, dalam 
jumlah yang sesuai, pada waktu yang dibutuhkan, dengan kompetensi 
yang selaras dengan arah dan kebutuhan bisnis. Tanpa proses 
perencanaan SDM yang terstruktur dan sistematis, organisasi akan 
mengalami ketidaksesuaian antara kebutuhan kerja dan ketersediaan 
tenaga kerja, yang pada akhirnya akan berdampak pada efisiensi, 
efektivitas, serta daya saing organisasi secara keseluruhan. 

Perencanaan SDM adalah suatu proses sistematis yang dirancang 
untuk memperkirakan kebutuhan sumber daya manusia di masa depan 
dan menentukan strategi yang tepat untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 
Dalam tataran konseptual, perencanaan SDM tidak bisa dipisahkan dari 
perencanaan strategis organisasi. Ini berarti bahwa setiap langkah dalam 
perencanaan tenaga kerja harus terintegrasi dengan strategi bisnis dan 
arah kebijakan jangka panjang yang telah ditetapkan oleh manajemen 
puncak. Oleh karena itu, perencanaan SDM memerlukan pemahaman 
mendalam terhadap dinamika internal organisasi seperti perubahan 
struktur, pengembangan produk atau jasa baru, serta ekspansi geografis, 
dan juga terhadap dinamika eksternal seperti perubahan regulasi tenaga 
kerja, kondisi demografi pasar kerja, serta tren teknologi yang dapat 
mempengaruhi bentuk dan isi pekerjaan. 

Proses perencanaan SDM diawali dengan analisis situasi organisasi 
saat ini. Dalam tahap ini, dilakukan audit terhadap seluruh tenaga kerja 
yang ada, baik dari segi kuantitas, distribusi, maupun kualitas. Organisasi 
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BAB 3 
REKRUTMEN DAN SELEKSI KARYAWAN 
 

 

A. STRATEGI REKRUTMEN INTERNAL DAN EKSTERNAL 
Dalam siklus pengelolaan sumber daya manusia, rekrutmen 

merupakan salah satu proses paling vital yang menjadi pintu masuk utama 
bagi organisasi dalam memperoleh tenaga kerja yang dibutuhkan. 
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan bisnisnya sangat 
bergantung pada efektivitas proses rekrutmen, karena kualitas tenaga 
kerja yang dimiliki sangat ditentukan sejak awal dari strategi pencariannya. 
Dalam konteks manajemen strategis, rekrutmen bukan sekadar proses 
administratif untuk mengisi kekosongan jabatan, tetapi merupakan 
aktivitas yang bersifat strategis karena berdampak langsung terhadap 
kualitas, budaya, dan daya saing organisasi dalam jangka panjang. 

Rekrutmen didefinisikan sebagai proses pencarian dan pemikat 
kandidat-kandidat yang memenuhi syarat untuk melamar posisi yang 
tersedia dalam suatu organisasi. Proses ini bertujuan untuk membangun 
kelompok pelamar potensial yang berkualitas, dari mana organisasi dapat 
memilih individu yang paling sesuai dengan kebutuhan jabatan dan nilai-
nilai perusahaan. Oleh karena itu, strategi rekrutmen harus dirancang 
secara cermat, mempertimbangkan berbagai aspek seperti kebutuhan 
jangka pendek dan jangka panjang, kondisi pasar tenaga kerja, citra 
organisasi, biaya, serta efektivitas saluran rekrutmen yang digunakan. 

Strategi rekrutmen dalam praktiknya dibagi menjadi dua pendekatan 
utama, yaitu rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal. Keduanya 
memiliki karakteristik, keunggulan, keterbatasan, serta implikasi strategis 
yang berbeda, sehingga pemilihannya harus disesuaikan dengan konteks 
dan kebutuhan spesifik dari organisasi yang bersangkutan. Rekrutmen 
internal merujuk pada upaya untuk mengisi posisi kosong atau kebutuhan 
jabatan tertentu dari dalam organisasi itu sendiri. Artinya, kandidat yang 
dicari adalah karyawan yang sudah menjadi bagian dari organisasi, baik 
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BAB 4 
PELATIHAN DAN  
PENGEMBANGAN KARYAWAN 
 

 

A. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia adalah hal penting dalam pengembangan 

organisasi. Keberhasilan Perusahaan dalam mencapai visi, misi, tujuan dan 
strategi perusahaan sangat bergantung pada kualitas dan kompetensi para 
karyawan yang dimilikinya. Sementara itu kebutuhan dunia kerja yang 
terus berkembang dengan cepat, menjadi dorongan agar tenaga kerja 
mampu beradaptasi dan kompeten dalam hal teknis disertai kemampuan 
kreatif dan inovatif dalam menghadapi tantangan. Oleh karena itu, 
penting menerapkan pelatihan dan pengembangan karyawan yang bukan 
hanya sekedar pilihan, melainkan sebagai kebutuhan yang wajib ada 
dalam perusahaan.  

Bab sebelumnya, telah dibahas terkait rekrutmen dan seleksi 
karyawan, pada bab ini akan dibahas lebih lanjut tentang pelatihan dan 
pengembangan SDM yang secara komprehensif memaparkan terkait 
konsep dasar pelatihan dan pengembangan, identifikasi kebutuhan 
pelatihan, metode, dan rencana pengembangan karier. Diharapkan 
melalui pemahaman mendalam dalam materi ini, akan memberikan 
banyak pengetahuan terkait pentingnya investasi berkelanjutan melalui 
pelatihan dan pengembangan yang memandang bahwa karyawan bukan 
hanya sebagai pekerja tetapi juga sebagai aset yang perlu dijaga dan 
dikembangkan kemampuannya.  

 

B. PERBEDAAN PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 
Pelatihan (training) dan pengembangan (development) adalah dua 

aspek yang saling melengkapi dalam meningkatkan kapabilitas individu 
karyawan di tempat kerja. Pelatihan lebih berfokus pada peningkatan 
pengetahuan dan keterampilan dalam jangka pendek. Sementara 
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BAB 5 
MANAJEMEN KINERJA 
 

 

A. PENGERTIAN DAN TUJUAN MANAJEMEN KINERJA 
Manajemen kinerja merupakan salah satu aspek paling fundamental 

dalam pengelolaan sumber daya manusia yang secara langsung 
memengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dalam 
konteks organisasi modern yang dituntut untuk bekerja secara efisien, 
responsif terhadap perubahan, dan adaptif terhadap kebutuhan pasar, 
manajemen kinerja tidak lagi dapat dipandang sebagai kegiatan 
administratif semata. Ia telah berevolusi menjadi sebuah proses strategis 
yang menghubungkan pencapaian individu dengan strategi organisasi 
secara menyeluruh. Karena itu, memahami pengertian manajemen kinerja 
dan tujuan yang ingin dicapainya merupakan langkah awal yang esensial 
bagi siapa pun yang terlibat dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Manajemen kinerja secara konseptual dapat dijelaskan sebagai suatu 
proses berkesinambungan yang bertujuan untuk mengidentifikasi, 
mengukur, mengevaluasi, dan mengembangkan kinerja karyawan, tim, 
maupun organisasi secara keseluruhan agar selaras dengan tujuan 
strategis organisasi. Proses ini bukan hanya fokus pada penilaian hasil 
kerja, tetapi juga mencakup bagaimana hasil tersebut dicapai, nilai-nilai 
apa yang digunakan selama proses pencapaian, serta bagaimana perilaku 
kerja berkontribusi terhadap budaya organisasi yang diinginkan. Dengan 
kata lain, manajemen kinerja menitikberatkan pada proses dialog 
berkelanjutan antara atasan dan bawahan, yang mencakup penetapan 
ekspektasi, pembinaan, umpan balik, serta pemberian penghargaan dan 
pengembangan berkelanjutan. 

Dalam konteks yang lebih luas, manajemen kinerja mencerminkan 
pendekatan sistemik dalam upaya meningkatkan efektivitas individu dan 
organisasi. Sistem ini mencakup perencanaan kinerja, pemantauan 
pelaksanaan kerja, pengukuran dan evaluasi terhadap hasil yang dicapai, 
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BAB 6 
KOMPENSASI DAN PENGGAJIAN 
 

 

A. PENDAHULUAN 
Kompensasi dan penggajian merupakan elemen fundamental dalam 

manajemen sumber daya manusia yang berperan penting dalam menarik, 
memotivasi, dan mempertahankan karyawan (Kheang et al., 2023). 
Melalui sistem kompensasi yang terstruktur dan adil, organisasi dapat 
menunjukkan penghargaan terhadap kontribusi karyawan serta 
meningkatkan loyalitas dan kinerjanya. Kompensasi juga menjadi 
representasi nilai yang diberikan organisasi atas waktu, keterampilan, dan 
dedikasi yang diberikan oleh tenaga kerja. Oleh karena itu, pengelolaan 
kompensasi yang tepat menjadi kunci dalam menciptakan hubungan kerja 
yang produktif dan harmonis. 

Sistem kompensasi pada dasarnya terdiri dari dua komponen utama, 
yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung (Shashikala, 
2016). Kompensasi langsung mencakup gaji pokok, bonus, dan insentif 
yang diterima karyawan secara tunai berdasarkan jabatan dan pencapaian 
kerja. Sementara itu, kompensasi tidak langsung berbentuk tunjangan-
tunjangan seperti fasilitas kesehatan, cuti tahunan, tunjangan hari raya, 
serta program pensiun atau jaminan hari tua. Kedua komponen ini secara 
bersama-sama membentuk total reward yang berpengaruh pada 
kepuasan dan retensi karyawan. 

Struktur dan skala gaji menggambarkan sistem klasifikasi penghasilan 
yang disusun berdasarkan jabatan, tanggung jawab, masa kerja, dan 
tingkat keahlian. Penetapan struktur gaji bertujuan untuk menciptakan 
keadilan internal dalam organisasi dan menjaga daya saing eksternal di 
pasar tenaga kerja. Skala gaji yang terstandarisasi dapat membantu 
perusahaan menghindari ketimpangan upah yang tidak rasional serta 
mendorong karyawan untuk berkembang dalam jenjang karier yang jelas 
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BAB 7 
HUBUNGAN INDSUTRIAL  
DAN KETENAGAKERJAAN 
 

 

A. PERAN SERIKAT PEKERJA : PILAR DALAM DUNIA KERJA 
Di balik produktivitas dan keberlangsungan perusahaan, ada peran 

penting dari para pekerja. Mereka adalah manusia dengan segala 
pengorbanan, usaha, dan dedikasi yang tak ternilai. Namun, tidak bisa 
dipungkiri, hubungan antara pekerja dan pengusaha sering kali diwarnai 
dengan ketimpangan. Di satu sisi, pengusaha memiliki modal dan 
kekuatan untuk menentukan arah perusahaan, sementara di sisi lain, 
pekerja sering kali hanya menjadi objek yang mengikuti arus tanpa banyak 
ruang untuk menyuarakan pendapat. Dalam konteks inilah, serikat pekerja 
hadir sebagai jembatan penting, sebagai pengawal keadilan, dan sebagai 
ruang kolektif bagi para pekerja untuk memperjuangkan hak dan 
kesejahteraannya. 
1. Mewakili dan Memperjuangkan Kepentingan Pekerja 

Peran utama serikat pekerja adalah menjadi wadah aspirasi bagi 
pekerja untuk menyampaikan berbagai kepentingan mereka, mulai dari 
upah, jam kerja, hingga kesejahteraan secara keseluruhan. Tanpa serikat 
pekerja, suara individu pekerja sering kali terlalu lemah untuk 
mempengaruhi kebijakan perusahaan. Namun, dengan kekuatan kolektif, 
serikat pekerja bisa menjadi mitra yang diperhitungkan dalam proses 
perundingan. Melalui serikat pekerja, isu-isu seperti kesejahteraan, 
keadilan, dan perlindungan menjadi bagian penting dari agenda 
perusahaan. Mereka memastikan bahwa pekerja tidak hanya dianggap 
sebagai sumber daya yang bisa diganti kapan saja, tetapi sebagai manusia 
yang memiliki hak atas kehidupan yang layak. 

Serikat pekerja juga membantu pekerja memahami hak-haknya 
berdasarkan peraturan perundang-undangan, seperti Undang-Undang 
Ketenagakerjaan dan peraturan terkait lainnya. Banyak pekerja yang 
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BAB 8 
KESEHATAN DAN  
KESELAMATAN KERJA (K3) 
 

 

A. PENTINGNYA K3 DI LINGKUNGAN KERJA 
Di balik setiap target yang tercapai dan setiap mesin yang beroperasi, 

terdapat manusia—karyawan yang bekerja dengan dedikasi dan harapan. 
Mereka bukan sekadar angka dalam laporan, melainkan individu dengan 
keluarga, impian, dan masa depan. Oleh karena itu, menciptakan 
lingkungan kerja yang aman dan sehat bukanlah pilihan, melainkan 
kewajiban moral dan strategis bagi setiap perusahaan. 

Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) adalah upaya sistematis untuk 
mencegah kecelakaan dan penyakit akibat kerja. Ini bukan hanya tentang 
mematuhi peraturan, tetapi juga tentang menghargai kehidupan dan 
kesejahteraan karyawan. Lingkungan kerja yang aman dan sehat 
meningkatkan produktivitas, mengurangi absensi, dan membangun 
reputasi perusahaan yang peduli. Menurut Hariandja (2007), K3 
merupakan aspek penting dalam meningkatkan kesejahteraan dan 
produktivitas karyawan. Tingkat keselamatan kerja yang tinggi dapat 
menekan kecelakaan yang menyebabkan sakit, cacat, dan kematian, 
sehingga berdampak positif pada produktivitas kerja. 

Kesehatan dan keselamatan kerja bukanlah sekadar aturan di atas 
kertas atau formalitas administratif belaka. K3 adalah perwujudan 
kepedulian perusahaan terhadap keberlangsungan hidup karyawan 
sebagai manusia yang memiliki keluarga, cita-cita, dan masa depan. 
Bayangkan jika setiap hari kita harus bekerja di tempat yang penuh risiko, 
tanpa perlindungan yang memadai, tanpa perhatian pada keselamatan, 
dan tanpa jaminan akan kesehatan. Betapa cemasnya hati, betapa 
beratnya langkah kaki menuju tempat kerja, dan betapa rentannya hidup 
kita jika terjadi kecelakaan yang bisa saja merenggut nyawa atau 
kesehatan kita dalam sekejap. 
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BAB 9 
MANAJEMEN SUMBER  
DAYA MANUSIA GLOBAL 
 

 

A. ISU GLOBAL DALAM MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 
Dalam dunia yang terus berubah dengan cepat akibat globalisasi, 

teknologi, dan dinamika geopolitik, pengembangan sumber daya manusia 
(SDM) menjadi faktor kunci dalam menentukan keberlanjutan dan daya 
saing suatu negara. SDM tidak lagi hanya dianggap sebagai "tenaga kerja" 
semata, melainkan sebagai aset strategis yang memiliki nilai intrinsik dan 
potensi untuk mendorong transformasi sosial, ekonomi, dan budaya. 
Namun, dalam proses pengembangan SDM ini, dunia menghadapi 
berbagai isu global yang kompleks dan multidimensional. Tulisan ini 
mengangkat beberapa isu utama yang menjadi tantangan dalam 
pengembangan SDM secara global dengan pendekatan yang humanis, 
yang menempatkan manusia sebagai pusat dari proses pembangunan. 
1. Kesenjangan Akses Pendidikan Berkualitas 

Pendidikan merupakan fondasi utama dalam pengembangan SDM. 
Namun, akses terhadap pendidikan berkualitas masih menjadi masalah 
besar secara global. Menurut laporan UNESCO (2023), lebih dari 244 juta 
anak dan remaja di seluruh dunia tidak bersekolah, terutama di negara-
negara berkembang dan konflik. Ketiadaan akses ini tidak hanya 
berdampak pada ketidaksetaraan sosial, tetapi juga memperburuk kualitas 
SDM dalam jangka panjang. Hal ini memperbesar kesenjangan sosial dan 
ekonomi antarnegara maupun dalam suatu negara. 

Di sisi lain, pendidikan tinggi dan pelatihan kejuruan sering kali tidak 
relevan dengan kebutuhan dunia kerja yang terus berubah. Banyak lulusan 
yang tidak memiliki keterampilan yang dibutuhkan oleh industri, yang 
dikenal dengan istilah “skills mismatch” (World Economic Forum, 2020). 
Kesenjangan ini menyebabkan tingginya tingkat pengangguran terdidik 
dan rendahnya produktivitas tenaga kerja. 
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BAB 10 
MANAJEMEN TALENTA DAN SUKSESI 
 

 

A. KONSEP TALENT MANAGEMENT 
Dalam era yang terus bergerak cepat ini, organisasi bukan lagi hanya 

soal struktur, sistem, atau strategi. Lebih dari itu, organisasi adalah soal 
manusia. Di tengah perubahan teknologi yang masif dan kompetisi global 
yang ketat, kekuatan utama yang tetap menjadi penentu keberhasilan 
adalah talenta manusia. Oleh karena itu, konsep manajemen talenta 
menjadi semakin krusial dan memerlukan pendekatan yang tidak hanya 
rasional, tetapi juga humanis—yakni memandang individu bukan sekadar 
“sumber daya”, tetapi sebagai manusia utuh dengan potensi, mimpi, dan 
nilai-nilai. 

Manajemen talenta secara umum merujuk pada serangkaian proses 
strategis untuk menarik, mengembangkan, mempertahankan, dan 
memanfaatkan individu-individu berbakat dalam organisasi demi 
mencapai keunggulan kompetitif. Menurut Collings & Mellahi (2009), 
manajemen talenta adalah upaya organisasi dalam mengidentifikasi posisi 
kunci yang berkontribusi terhadap keunggulan kompetitif, 
mengembangkan talenta untuk mengisi posisi tersebut, serta memastikan 
keberlanjutan kontribusi mereka. Namun, dalam pendekatan yang lebih 
humanis, manajemen talenta tidak hanya tentang mengisi “posisi penting”. 
Ini tentang membangun tempat di mana manusia merasa dihargai, 
dibimbing, dan diberdayakan. Setiap individu dianggap memiliki potensi 
untuk berkembang dan berkontribusi, jika diberi ruang yang tepat. 

Di tengah disrupsi teknologi dan perubahan dunia kerja pasca-
pandemi, kebutuhan akan individu yang adaptif, kreatif, dan memiliki 
semangat belajar tinggi menjadi sangat penting. Namun lebih dari sekadar 
kompetensi teknis, organisasi masa kini mencari kecerdasan emosional, 
nilai-nilai kolaboratif, dan semangat kepemimpinan yang sejati. 
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BAB 11 
TEKNOLOGI DALAM  
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 
 

 

A. PENDAHULUAN 
Saat ini, lembaga publik maupun organisasi nirlaba semakin 

mengadopsi struktur yang lebih datar dan desentralistik. Model organisasi 
baru ini mengandalkan kolaborasi tim dan individu yang terhubung dalam 
jaringan, di mana mereka bersama-sama menetapkan tujuan serta 
menjamin efektivitas penyampaian layanan. Perkembangan teknologi 
informasi memegang peranan penting dalam mendukung perubahan ini. 
Di tengah ekonomi yang berbasis pengetahuan dan informasi, peran 
teknologi dan sistem informasi semakin vital. Komputer dan Teknologi 
Informasi secara aktif dipakai untuk merancang serta mengelola berbagai 
program dalam sektor publik. Lebih dari sekadar mengotomatisasi proses 
rutin, TI juga berperan besar dalam merestrukturisasi dan menyinergikan 
prosedur serta program penyelenggaraan layanan publik (Pynes, 2009).  

Teknologi kini mampu menggantikan manusia dalam melaksanakan 
tugas-tugas rutin, baik yang bersifat manual maupun kognitif, meski 
hingga saat ini belum bisa menggantikan manusia dalam mengerjakan 
tugas-tugas nonrutin. Dampak teknologi menciptakan peningkatan 
permintaan relatif terhadap pekerjaan yang membutuhkan keterampilan 
kognitif nonrutin dan biasanya digaji tinggi. Sementara itu, juga terjadi 
peningkatan permintaan relatif untuk pekerjaan bergaji rendah dan minim 
keterampilan, yang umumnya memerlukan keterampilan manual nonrutin. 
Ini menggambarkan pola polarisasi tenaga kerja, di mana pekerjaan di 
tengah (rutin) semakin tergerus, sedangkan yang nonrutin, baik manual 
maupun kognitif, justru semakin diminati (Neufeind, O’Reilly, & Ranft, 
2018).  
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BAB 12 
ETIKA DAN TANGGUNG  
JAWAB SOSIAL PERUSAHAAN (CSR) 
 

 

A. PENDAHULUAN 
Dalam era globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, dunia bisnis 

menghadapi tantangan sekaligus peluang yang semakin kompleks. 
Perkembangan ekonomi digital, dan meningkatnya kesadaran masyarakat 
terhadap isu-isu sosial dan lingkungan menuntut perusahaan tidak hanya 
berfokus pada keuntungan (profit), tetapi juga pada praktik bisnis yang 
beretika dan berkelanjutan. Etika bisnis dan Corporate Social 
Responsibility (CSR) menjadi dua pilar utama yang menentukan 
kesuksesan jangka panjang suatu perusahaan, terutama dalam 
membangun kepercayaan (trust) di antara stakeholders, termasuk 
konsumen, investor, karyawan, dan masyarakat. Etika bisnis dan Corporate 
Social Responsibility (CSR) harus dipandang sebagai investasi jangka 
panjang yang akan dirasakan cepat atau lambat. Dalam konteks ekonomi 
saat ini, bisnis yang unggul adalah yang mampu menyeimbangkan tujuan 
komersial dengan tanggung jawab sosial. Krisis ekonomi, ketimpangan 
sosial, dan ancaman lingkungan (seperti polusi dan perubahan iklim) 
mengharuskan perusahaan untuk beradaptasi dengan pendekatan bisnis 
berkelanjutan (sustainable business). Bab ini akan membahas dua pilar 
penting dalam praktik bisnis yang bertanggung jawab: etika bisnis dan 
tanggung jawab sosial perusahaan (Corporate Social Responsibility/CSR). 

 

B. ETIKA BISNIS 
Etika berasal dari bahasa Yunani "ethos" yang berarti kebiasaan atau 

karakter. Etika bisnis adalah studi tentang standar moral dan bagaimana 
standar tersebut diterapkan dalam kebijakan, institusi, dan perilaku bisnis. 
Ini melibatkan serangkaian prinsip dan nilai yang memandu perilaku 
karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Perusahaan dengan etika 
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BAB 13 
PENGUKURAN DAN  
EVALUASI KINERJA MSDM 
 

 

A. INDIKATOR KEBERHASILAN MSDM 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu pilar utama 

dalam keberlangsungan dan kemajuan organisasi. Keberhasilan suatu 
organisasi dalam mencapai visi dan misinya secara langsung sangat 
ditentukan oleh kualitas dan efektivitas pengelolaan sumber daya 
manusianya. Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, tidak 
cukup bagi manajemen sumber daya manusia untuk hanya mengelola 
administrasi kepegawaian atau menjamin kepatuhan terhadap regulasi 
ketenagakerjaan. Lebih dari itu, manajemen sumber daya manusia 
dituntut untuk mampu berkontribusi secara strategis terhadap pencapaian 
keunggulan bersaing dan kinerja organisasi secara menyeluruh. Oleh 
karena itu, penting untuk memiliki sistem pengukuran dan evaluasi yang 
dapat menilai sejauh mana fungsi MSDM berperan dalam memberikan 
nilai tambah bagi organisasi. Pengukuran ini dilakukan melalui identifikasi 
indikator keberhasilan yang mencerminkan kualitas kinerja MSDM baik 
secara kuantitatif maupun kualitatif. 

Indikator keberhasilan dalam manajemen sumber daya manusia 
merupakan tolok ukur yang digunakan untuk menilai efektivitas dari setiap 
aktivitas, program, dan kebijakan yang diterapkan dalam ruang lingkup 
pengelolaan sumber daya manusia. Indikator ini membantu organisasi 
dalam memahami apakah strategi dan praktik yang diterapkan benar-
benar menghasilkan dampak positif terhadap performa individu, 
kelompok, maupun organisasi secara keseluruhan. Selain itu, indikator 
keberhasilan juga berperan penting sebagai dasar dalam pengambilan 
keputusan strategis, pengalokasian sumber daya, perencanaan 
pengembangan SDM, serta dalam proses audit kinerja manajerial. Dengan 
adanya indikator yang terdefinisi dengan baik dan terukur secara 
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BAB 14 
MANAJEMEN PERUBAHAN 
 

 

A. PENGERTIAN DAN KONSEP DASAR MANAJEMEN PERUBAHAN 
Hidup adalah serangkaian perubahan yang tak pernah berhenti. Kita 

tumbuh, belajar, gagal, bangkit, dan terus bergerak. Begitu pula dalam 
dunia organisasi. Setiap organisasi—baik perusahaan, institusi pendidikan, 
lembaga pemerintah, maupun komunitas sosial—pasti akan mengalami 
dinamika yang memaksa mereka untuk berubah. Perubahan ini bisa 
datang dari dalam (internal) atau luar (eksternal), seperti perkembangan 
teknologi, pergantian kepemimpinan, krisis ekonomi, perubahan budaya 
kerja, hingga tuntutan pasar yang semakin kompetitif. 

Namun, perubahan bukan sekadar soal beralih dari keadaan lama ke 
yang baru. Ia adalah proses yang kompleks dan seringkali menimbulkan 
resistensi. Oleh karena itu, dibutuhkan suatu pendekatan yang sistematis 
untuk mengelola perubahan tersebut. Di sinilah peran manajemen 
perubahan atau change management menjadi sangat penting. 

Secara sederhana, manajemen perubahan adalah pendekatan 
terstruktur untuk memastikan bahwa perubahan dalam organisasi dapat 
diterapkan, dikendalikan, dan diterima dengan efektif. Menurut Jeff Hiatt 
(2006), pendiri Prosci dan penulis buku ADKAR: A Model for Change in 
Business, Government and Our Community, manajemen perubahan adalah 
proses membantu individu, tim, dan organisasi dalam bertransisi dari 
kondisi saat ini menuju kondisi masa depan yang diinginkan. 

Kotter (1996), dalam bukunya Leading Change, menggambarkan 
manajemen perubahan sebagai proses menciptakan visi, 
mengkomunikasikannya, serta memampukan dan memotivasi orang untuk 
mengadopsi perubahan tersebut. Artinya, manajemen perubahan tidak 
hanya fokus pada strategi dan struktur, tetapi juga mencakup aspek 
psikologis, emosional, dan budaya yang melekat dalam individu dan 
kelompok dalam organisasi. 
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BAB 15 
PERAN WANITA DALAM PERKEMBANGAN  
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 
 

 

A. KONTRIBUSI WANITA DALAM PENGEMBANGAN KEBIJAKAN 
MSDM 
Dalam perjalanan sejarah dunia kerja dan organisasi, peran wanita 

sering kali mengalami transformasi yang signifikan. Dari yang awalnya 
hanya menjadi bagian kecil dari tenaga kerja, kini wanita tidak hanya 
berkontribusi dalam pelaksanaan tugas-tugas organisasi, tetapi juga dalam 
pembentukan kebijakan strategis, khususnya di bidang Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM). MSDM sebagai bidang yang sangat 
penting dalam mengelola aset terpenting organisasi — yaitu manusia — 
telah berkembang pesat seiring dengan bertambahnya keterlibatan wanita 
di berbagai posisi kepemimpinan. 

Kontribusi wanita dalam perkembangan kebijakan MSDM tidak hanya 
mencerminkan upaya mereka dalam memperjuangkan hak-hak kesetaraan 
di tempat kerja, tetapi juga membawa nilai-nilai dan pendekatan baru 
yang lebih humanis, inklusif, dan responsif terhadap kebutuhan beragam 
karyawan. Tulisan ini akan mengupas secara mendalam kontribusi wanita 
dalam MSDM, mulai dari aspek historis, perubahan paradigma kebijakan, 
hingga dampaknya terhadap organisasi modern. 

 
Sejarah Peran Wanita dalam Dunia Kerja dan MSDM 
Sejarah keterlibatan wanita dalam dunia kerja berawal dari era 

industri di abad ke-19. Pada masa itu, wanita banyak bekerja di sektor 
manufaktur dengan upah yang jauh lebih rendah dibanding pria. Wanita 
kerap menghadapi diskriminasi dan pembatasan yang ketat, baik dari sisi 
kesempatan maupun perlindungan hukum (Kessler-Harris, 2003). 
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