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BAB 1 

SEJARAH DAN PERKEMBANGAN 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. SEJARAH PERKEMBANGAN MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA 

Latar Belakang Sejarah Manajemen sumber daya manusia yang 

strategis merupakan komponen integral dari manajemen secara 

keseluruhan. Sebelum abad ke-20, manusia dianggap sebagai komoditas, 

entitas tak bernyawa yang dapat diproses sesuai dengan preferensi 

pengusaha. Devaluasi manusia bermula dari klasifikasi mereka sebagai 

faktor produksi belaka, setara dengan mesin, uang, dan komoditas lainnya. 

Pengusaha lebih menekankan atau mengalokasikan fokus yang lebih besar 

pada sumber daya alam daripada sumber daya manusia. Fenomena ini 

dapat dikaitkan dengan kurangnya informasi dan keterampilan yang 

memadai di antara banyak individu selama periode tersebut. Akibatnya, 

tingkat penghormatan terhadap manusia tetap rendah, yang diperburuk 

oleh kelebihan pekerja meskipun kelangkaan kesempatan kerja yang 

tersedia. 

Menurut Suharyanto (2005), operasi sumber daya manusia (SDM) 

berawal pada tahun 1915 dengan pembentukan korps pengujian 

psikologis, tim pengujian serikat pekerja, dan tim semangat kerja oleh 

militer Amerika Serikat. Sejumlah individu yang menerima pelatihan dalam 

prinsip dan teknik dari ketiga tim tersebut kemudian menduduki posisi 

sebagai manajer personalia di sektor industri.  

Dalam perkembangan selanjutnya, fokus pada aspek manusia sebagai 

sumber daya manusia semakin ditingkatkan secara signifikan. Hal ini 

disebabkan oleh lima variabel spesifik, yaitu: 

1. Perkembangan pengetahuan manajemen yang dipelopori oleh Taylor. 

Frederick Winslow Taylor (1856-1915) mengembangkan konsep 

perintis Robert Owen (1771-1858) mengenai hubungan inheren antara 

manajemen dan karyawan. Penelitiannya dikembangkan lebih lanjut 

oleh Henry L Gantt dan Frank serta Lillian Gilbreth, yang 



 

 

BAB 2 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. PENGERTIAN DAN PENTINGNYA MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA 
Manajemen adalah penerapan sistematis serangkaian prosedur atau 

struktur oleh sekelompok individu untuk mencapai tujuan organisasi yang 

telah ditetapkan sebelumnya. Manajemen adalah proses sistematis 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian. Konsep 

ini mencakup aspek pengaturan manajemen, yang dijalankan oleh para 

pemimpin atau manajer, yaitu mengawasi, mengarahkan, dan 

mengendalikan semua sumber daya (termasuk orang, keuangan, material, 

dan mesin) yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. 

 
Gambar 2.1 Proses Manajemen 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bidang studi 

yang krusial dalam sebuah perusahaan karena tidak hanya membahas 

tantangan yang terkait dengan bahan baku, modal, peralatan kerja, dan 

produksi, tetapi juga masalah sumber daya manusia yang melekat di era 

masyarakat 5.0, yang didorong oleh kriteria efisiensi dan pemanfaatan 

teknologi. 



 

 

BAB 3 

PERENCANAAN MANAJEMEN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. PANDANGAN SUMBER DAYA MANUSIA 

Analisis beberapa perspektif tentang definisi perencanaan sumber 

daya manusia sebagaimana diutarakan oleh Perencanaan Sumber Daya 

Manusia, sebagaimana didefinisikan oleh Malayu S.P Hasibuan (1990: 13), 

adalah pengorganisasian tenaga kerja secara strategis agar selaras dengan 

kebutuhan perusahaan dan memastikan efektivitas serta efisiensinya 

dalam memfasilitasi pencapaian tujuan. (Handoko, 1992: 53) Perencanaan 

sumber daya manusia, yang sering dikenal sebagai perencanaan tenaga 

kerja, mengacu pada serangkaian tindakan yang dilakukan untuk 

memperkirakan kebutuhan bisnis dan lingkungan masa depan suatu 

organisasi dan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang timbul dari 

harapan tersebut. Lebih tepatnya, perencanaan sumber daya manusia 

mengacu pada estimasi metodis tentang permintaan dan penawaran 

tenaga kerja organisasi di masa depan. 

Salah satu perspektif alternatif tentang definisi perencanaan sumber 

daya manusia dikemukakan oleh Mangkunegara (2003: 6). Perencanaan 

tenaga kerja adalah proses sistematis untuk menilai kebutuhan tenaga 

kerja dengan cara meramalkan, mengembangkan, menerapkan, dan 

mengendalikan kebutuhan tersebut. Proses ini terintegrasi dengan 

perencanaan organisasi untuk memastikan jumlah karyawan yang tepat, 

penempatan karyawan yang tepat, dan memaksimalkan hasil ekonomi. 

Sumber daya manusia mencakup gabungan kapasitas kognitif dan fisik 

individu. Perilaku dan karakter mereka dibentuk oleh susunan genetik dan 

lingkungan sekitar, sementara kinerja pekerjaan mereka didorong oleh 

aspirasi untuk memenuhi nilai-nilai ini. 

Dalam makalahnya yang diterbitkan pada tahun 1981, Andrew E. 

Sikula mendefinisikan perencanaan sumber daya manusia atau 

perencanaan tenaga kerja sebagai proses sistematis untuk 



 

 

BAB 4 

REKRUTMEN KARYAWAN 

 
A. PENGERTIAN REKRUTMEN 

Perekrutan mengacu pada aktivitas strategis yang dilakukan oleh 

perusahaan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerjanya dari berbagai 

asal, dengan tetap mematuhi kriteria dan angka kualitas tertentu. 

Perekrutan adalah fase pertama manajemen sumber daya manusia yang 

berupaya memberi insentif kepada calon karyawan untuk bergabung 

dengan perusahaan. Akuisisi bakat mencakup berbagai taktik dan 

metodologi yang ditujukan untuk melibatkan secara efektif spektrum 

individu yang luas dengan latar belakang dan bakat yang bervariasi 

(Bairizki, 2020). Dalam konteks globalisasi dan persaingan perusahaan 

yang semakin ketat, proses perekrutan telah berkembang semakin rumit 

dan signifikan. Organisasi yang sukses harus memiliki kemampuan untuk 

menarik personel papan atas dan membangun reputasi yang kuat sebagai 

lingkungan kerja yang menarik (Rizqi, 2019). Proses perekrutan tidak 

hanya mencakup pemasaran dan promosi organisasi, tetapi juga 

penyaringan dan evaluasi pelamar kerja yang sesuai dengan persyaratan 

perusahaan. 

Pengertian Rekrutmen Menurut Para Ahli 

1. Rekrutmen, sebagaimana didefinisikan oleh Mathis dan Jakson, adalah 

prosedur sistematis untuk mengumpulkan sekelompok kandidat yang 

sangat berkualitas untuk dipekerjakan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan. Rekrutmen mengacu pada prosedur sistematis untuk 

secara aktif mencari dan menarik karyawan potensial (pelamar) yang 

memiliki kualifikasi yang diperlukan untuk membuat lamaran 

pekerjaan (Handoko, 2001:69). 

2. Rekrutmen, sebagaimana didefinisikan oleh Ivancevich dan Glueck 

(dalam Sukamti, 1989:133), mengacu pada serangkaian tindakan yang 

digunakan oleh organisasi untuk menarik karyawan potensial yang 

memiliki kemampuan dan sikap yang diperlukan untuk berkontribusi 

terhadap pencapaian tujuan mereka. Rekrutmen, sebagaimana 



 

 

BAB 5 

SELEKSI 

 
A. PENGERTIAN SELEKSI 

Salah satu cara untuk mendapatkan SDM atau sumber daya manusia 

yang berkualitas adalah melalui proses seleksi. Seleksi, sebagaimana 

didefinisikan oleh Ivancevich dalam Marwansyah (2010:128), adalah 

prosedur sistematis yang digunakan oleh suatu organisasi untuk memilih 

individu dari sekumpulan kandidat atau mereka yang paling sesuai dengan 

kriteria seleksi untuk posisi yang terbuka. Oleh karena itu, sangat penting 

untuk mempertimbangkan pilihan seleksi yang optimal untuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas tinggi dan sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Pilihan yang salah dapat mengakibatkan 

dampak yang signifikan bagi organisasi. Bahkan pada tingkat yang 

mendasar, pekerja baru yang tidak patuh dan tidak sejalan dengan nilai 

dan tujuan perusahaan dapat merusak kepuasan pelanggan, hubungan 

profesional, dan kualitas layanan yang diberikan. Seleksi SDM/karyawan 

merupakan proses lanjutan setelah perekrutan karyawan. Kegiatan seleksi 

personel merupakan sarana yang digunakan organisasi untuk menentukan 

individu yang akan dipekerjakan.  

Tahap seleksi dimulai setelah selesainya prosedur perekrutan personel. 

Proses seleksi karyawan dimulai dengan penerimaan lamaran dan 

berlanjut hingga keputusan dibuat untuk menerima atau menolak calon 

karyawan. Proses seleksi karyawan menunjukkan variasi yang signifikan di 

berbagai organisasi dan posisi pekerjaan. Prosedur yang disebutkan di atas 

dilakukan setelah kandidat yang memenuhi syarat dikumpulkan. Dalam 

bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, pelaksanaan seleksi 

memegang peranan penting, khususnya dalam bidang perolehan tenaga 

kerja. Hal ini karena proses seleksi memfasilitasi produksi personel yang 

sesuai dengan persyaratan organisasi atau perusahaan, baik dari segi 

kuantitas maupun kualitas. Akibatnya, hal ini memastikan kelancaran 

pelaksanaan tugas dan aktivitas. Berikut ini adalah definisi seleksi 

sebagaimana yang diberikan oleh para profesional:  



 

 

BAB 6 

PENEMPATAN 

 
A. PENGERTIAN PENEMPATAN 

Tahap penempatan karyawan merupakan komponen penting dari 

perencanaan sumber daya manusia yang tidak boleh diabaikan oleh 

manajemen perusahaan. Penempatan karyawan merupakan langkah 

selanjutnya setelah metodologi seleksi. 

Penempatan karyawan mengacu pada alokasi hak, kekuasaan, dan 

tanggung jawab kepada individu atau kelompok berdasarkan persyaratan 

yang tepat yang dibutuhkan untuk mengisi peran tertentu di dalam suatu 

organisasi. 

Penempatan karyawan, sebagaimana didefinisikan oleh Irham Fahmi 

(2016:37), mengacu pada proses penugasan atau penugasan kembali 

seorang karyawan ke lokasi baru dalam Manajemen Sumber Daya 

Manusia. Menurut Sondang P. Siagian (2016:169), penempatan karyawan 

menandai akhir dari proses seleksi untuk karyawan baru dan pengalihan 

tanggung jawab untuk karyawan yang sudah ada. Penempatan karyawan, 

sebagaimana didefinisikan oleh Veithzal Rivai Zainal dkk. (2015:154), 

adalah proses penugasan personel ke peran pekerjaan tertentu. 

Penempatan mengacu pada konfirmasi resmi atau penugasan kembali 

seseorang ke posisi pekerjaan yang berbeda. Sebagian besar keputusan 

penempatan ditentukan oleh manajer lini. Proses seleksi dan penempatan 

segera dilaksanakan setelah pelaksanaan fungsi rekrutmen. Sama halnya 

dengan fungsi rekrutmen, proses seleksi dan penempatan merupakan 

aspek krusial dari manajemen sumber daya manusia (SDM). Hal ini 

dikarenakan ketersediaan pekerjaan dalam jumlah dan kualitas yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi, serta keputusan untuk menerima 

atau menolak penempatan kerja, sangat dipengaruhi oleh fungsi ini. 

Pelaksanaan peran ini yang tidak memadai niscaya akan mengakibatkan 

komplikasi yang fatal bagi pencapaian tujuan organisasi. 

 

 



 

 

BAB 7 

PENGEMBANGAN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. PENGERTIAN PENGEMBANGAN SDM 

Pelatihan dan pengembangan merupakan aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, karena sangat penting untuk 

memperoleh tenaga profesional yang kompeten dan sesuai di bidang 

pendidikan. Hal ini merupakan upaya untuk membekali para profesional 

pendidikan dalam menghadapi tanggung jawab pekerjaan yang dianggap 

masih jauh dari kata cukup. Filosofi manajemen yang dikemukakan oleh 

Taylor adalah bahwa karyawan memerlukan pelatihan kerja yang 

memadai. Teori ini sangat cocok untuk mengurangi dampak yang paling 

tidak menguntungkan dalam kemampuan dan kewajiban tenaga kerja, 

sehingga meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja pekerjaan. 

Pentingnya pengembangan SDM bagi organisasi terletak pada 

kemampuannya untuk meningkatkan keunggulan kompetitif, 

mempertahankan personel berkualitas tinggi, membangun kepuasan 

karyawan, dan membangun lingkungan kerja yang lebih produktif. 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) mencakup inisiatif sistematis 

yang dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, kompetensi, dan kemampuan personel di tempat kerja 

(Nurbaya, 2020). Tujuan utama pengembangan SDM adalah untuk 

mengoptimalkan kemampuan dan produktivitas karyawan guna 

meningkatkan kontribusinya terhadap organisasi. Stephen P. Robbins 

mendefinisikan pengembangan SDM sebagai serangkaian kegiatan 

terencana yang disengaja dan metodis (Tetra Hidayati, 2022). Oleh karena 

itu, sangat penting untuk menggunakan strategi yang metodis dan 

sistematis saat melakukan pengembangan SDM. Penerapan strategi ini 

menjamin bahwa inisiatif pengembangan karyawan dijalankan secara 

metodis, dengan tujuan yang ditetapkan dengan baik (Soelistya, 2021), 

dan mematuhi tindakan yang disinkronkan. Tujuan pengembangan SDM 

adalah untuk mengubah perilaku, pengetahuan, dan kemampuan 



 

 

BAB 8 

PELATIHAN 

 
A. PENGERTIAN PELATIHAN 

Pelatihan merupakan inisiatif strategis penting yang secara signifikan 

meningkatkan kinerja dan keterampilan karyawan. Pelatihan sangat 

penting bagi setiap organisasi dan di semua industri, karena peningkatan 

pendidikan dan pelatihan, bersama dengan peningkatan motivasi, secara 

langsung berkorelasi dengan peningkatan produktivitas kerja 

(Tjiptoherjanto, 2003). Pelatihan merupakan upaya yang disengaja yang 

ditujukan untuk meningkatkan kapasitas individu dalam melaksanakan 

tugas-tugas ketenagakerjaan yang spesifik untuk kegiatan ekonomi. 

Pelatihan memfasilitasi pemahaman karyawan terhadap informasi empiris 

dan penerapan praktisnya, sehingga meningkatkan keterampilan, 

kemampuan, dan sikap mereka yang dibutuhkan oleh organisasi untuk 

mencapai tujuannya. Berinvestasi dalam pelatihan karyawan sangat 

penting karena merupakan investasi strategis bagi organisasi. 

Mengembangkan personel melalui pelatihan sangat penting untuk 

mencapai tujuan perusahaan, yaitu meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan merupakan aset vital bagi perusahaan karena mereka 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan dengan 

mengoperasionalkan berbagai alat dan fasilitas. Pencapaian tujuan-tujuan 

ini atau peningkatan produksi akan bergantung pada keberadaan tenaga 

kerja yang memiliki kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan yang 

diperlukan untuk secara efektif melaksanakan dan menyelesaikan tugas 

yang diberikan kepada mereka. Oleh karena itu, sangat penting untuk 

mengatasi masalah pelatihan tenaga kerja, karena mengabaikan masalah 

ini kemungkinan besar akan mengakibatkan organisasi menghadapi 

hambatan dan kemunduran dalam melaksanakan tugas yang secara 

langsung relevan dengan operasinya. Selain itu, Gomes (2003) 

mendefinisikan pelatihan sebagai segala upaya yang ditujukan untuk 

meningkatkan kinerja pekerja dalam peran pekerjaan mereka saat ini atau 

pekerjaan yang terkait erat dengan pekerjaan mereka saat ini. Akibatnya, 



 

 

BAB 9 

PERENCANAAN  

DAN PENGEMBANGAN KARIER 

 
A. PERENCANAAN KARIER 

Istilah "karier" telah digunakan untuk merujuk pada individu dalam 

bidang pekerjaan atau posisi tertentu. Dalam bidang ilmu perilaku, frasa 

ini umumnya digunakan dalam tiga cara berbeda. 

1. Karier mengacu pada serangkaian kemajuan atau pemindahan ke 

peran yang memerlukan tanggung jawab lebih besar atau ke posisi 

yang lebih diinginkan dalam atau lintas hierarki hubungan kerja 

selama kehidupan profesional seseorang.  

2. Karier mengacu pada urutan pekerjaan yang terorganisir yang 

membentuk lintasan kemajuan yang terstruktur dan lintasan 

profesional yang terdefinisi dengan baik. 

3. Karier mengacu pada riwayat pekerjaan seseorang, yang mencakup 

serangkaian peran yang telah mereka tempati sepanjang kehidupan 

profesional mereka. Dalam kerangka ini, individu yang memiliki 

riwayat pekerjaan dianggap memiliki karier 

 

Perencanaan karier mengacu pada proses pengambilan keputusan 

yang disengaja terkait tindakan di masa mendatang. Oleh karena itu, 

individu yang telah menetapkan rencana karier harus melakukan tindakan 

khusus untuk mencapai rencana tersebut. 

Keefektifan rencana karier, betapapun baiknya disusun oleh individu 

dengan tujuan profesional yang rasional dan dapat dicapai, bergantung 

pada penerapan pengembangan karier yang sistematis dan terprogram. 

Luasnya perencanaan karier sangat penting karena menentukan 

dinamika organisasi atau perusahaan dalam hal manajemen sumber daya 

manusia. Perencanaan karier mengacu pada penyusunan tujuan karier 

yang sistematis dan identifikasi strategi untuk mencapainya. 

 

 



 

 

BAB 10 

KOMPENSASI 

 
A. PENGERTIAN KOMPENSASI 

Fungsi kompensasi memegang peranan penting dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia karena sifatnya yang sangat sensitif 

dalam hubungan kerja. Konflik ketenagakerjaan sering kali melibatkan 

masalah remunerasi dan elemen-elemen lain yang saling terkait, termasuk 

tunjangan, kenaikan gaji, kerangka remunerasi, dan sistem pengukuran 

remunerasi. Secara praktis, masih banyak organisasi yang kurang 

memahami model kompensasi secara menyeluruh. Struktur sistem 

kompensasi berfungsi untuk memperkuat prinsip-prinsip dasar organisasi 

dan memfasilitasi pencapaian tujuannya. Kompensasi mengacu pada 

remunerasi komprehensif yang diberikan kepada karyawan sebagai 

pembayaran timbal balik atas layanan atau kontribusi mereka terhadap 

organisasi. 

Kompensasi, sebagaimana didefinisikan oleh Singodimedjo, mengacu 

pada manfaat dan penghargaan yang diterima karyawan dari organisasi 

mereka sebagai imbalan atas layanan atau upaya yang telah mereka 

sumbangkan kepada organisasi. Kompensasi, terkadang dikenal sebagai 

penghargaan, adalah segala jenis kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan sebagai pengakuan atas upaya mereka terhadap organisasi. 

Memastikan pemberian remunerasi yang sesuai akan memberikan 

dampak yang baik bagi karyawan, karena tidak dapat disangkal bahwa 

kompensasi yang adil merupakan tujuan utama bagi sebagian besar orang 

yang bekerja di suatu perusahaan. Berikut ini adalah definisi kompensasi 

yang diberikan oleh para spesialis untuk memberikan pemahaman tentang 

konsep tersebut:  

1. Valuer dan Davis (1996: 379) memberikan definisi gaji sebagai imbalan 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka kepada 

perusahaan. 



 

 

BAB 11 

PENILAIAN PRESTASI KERJA 

 
A. PENGERTIAN PENILAIAN PRESTASI KERJA 

Evaluasi Kinerja Pekerjaan. Bekerja merupakan aspek mendasar dari 

rutinitas harian seseorang, dimulai pada dini hari dan berakhir pada sore 

hari. Kadang-kadang, sesuatu dianggap biasa oleh seseorang berdasarkan 

keteraturannya. Di dalam sebuah perusahaan, setiap karyawan 

bertanggung jawab untuk mengelola berbagai divisi dan bidang, 

memanfaatkan bakat dan keahlian khusus mereka untuk memajukan 

perusahaan secara efektif. Melalui komitmen dan kesetiaan karyawan 

yang teguh terhadap pekerjaan mereka, dan memanfaatkan kemampuan 

dan keahlian mereka, usaha yang dilakukan akan menghasilkan 

keberhasilan yang lebih besar. Dari titik ini, perusahaan mulai mengakui 

dan menghargai upaya dan kerja keras karyawannya dengan mengevaluasi 

kinerja yang dicapai. Kinerja, yang berasal dari istilah Kinerja Pekerjaan 

atau Kinerja nyata, mengacu pada ukuran pencapaian pekerjaan atau 

pencapaian nyata yang dicapai oleh seorang individu. Definisi lain 

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan, diukur dari segi 

kualitas dan kuantitas, dalam memenuhi kewajiban yang diberikan kepada 

mereka. 

1. Ambar Teguh mendefinisikan kinerja sebagai hasil yang 

terdokumentasi dari tugas-tugas divisi individu atau fungsi-fungsi staf 

sepanjang jangka waktu tertentu. 

2. Moeheriono mendefinisikan kinerja sebagai tingkat keberhasilan 

dalam melaksanakan suatu kegiatan untuk memenuhi tujuan, sasaran, 

misi, dan visi yang digariskan dalam perencanaan strategis perusahaan. 

3. Lebih jauh, penilaian kinerja adalah prosedur sistematis yang 

digunakan oleh manajer untuk memastikan apakah seorang karyawan 

memenuhi pekerjaan mereka sesuai dengan tugas dan kewajiban yang 

diberikan. 
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