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KATA PENGANTAR 
 

Puji syukur kehadirat Allah SWT atas segala limpahan rahmat dan 

karunia-Nya sehingga buku berjudul "Manajemen Sumber Daya Manusia: 

Strategi, Pengembangan, dan Peningkatan Kinerja Organisasi" ini dapat 

disusun dan hadir di tengah pembaca sebagai kontribusi ilmiah dalam 

pengembangan wawasan keilmuan di bidang manajemen sumber daya 

manusia. 

Dalam era transformasi digital, globalisasi, dan dinamika organisasi yang 

sangat cepat, kebutuhan akan manajemen sumber daya manusia (SDM) yang 

strategis dan adaptif menjadi semakin mendesak. Buku ini hadir sebagai upaya 

untuk menjawab tantangan tersebut melalui pendekatan yang holistik dan 

komprehensif, yang menggabungkan teori klasik dan kontemporer dengan 

praktik-praktik terbaik di berbagai konteks organisasi. 

Disusun oleh para akademisi dan praktisi dari berbagai perguruan tinggi 

dan institusi, buku ini membahas secara sistematis mulai dari konsep dasar 

SDM, perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, 

hingga isu-isu mutakhir seperti manajemen SDM berbasis kompetensi, 

profesionalisme, budaya organisasi, keselamatan kerja, hingga pengaruh 

teknologi dan globalisasi dalam SDM internasional. 

Kekuatan utama dari buku ini terletak pada keberagaman perspektif 

penulis, kedalaman analisis, serta relevansi topik-topik yang diangkat 

terhadap kondisi aktual dunia kerja saat ini. Hal ini menjadikan buku ini tidak 

hanya bermanfaat bagi mahasiswa dan dosen dalam dunia akademik, tetapi 

juga bagi para manajer, praktisi SDM, serta pengambil kebijakan dalam 

merancang strategi pengelolaan SDM yang lebih efektif dan berkelanjutan. 

Akhir kata, semoga kehadiran buku ini dapat memberikan kontribusi nyata 

dalam meningkatkan kualitas pengelolaan sumber daya manusia di Indonesia 

dan menjadi referensi penting dalam membangun organisasi yang unggul dan 

berdaya saing tinggi. 
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BAB 1 KONSEP DAN PENTINGNYA 

SUMBER DAYA MANUSIA DALAM 

ORGANISASI 
Tini Adiatma, M.Sc. 

Universitas Musamus 
 

 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen utama dalam organisasi 

yang berperan penting dalam menentukan arah, strategi, dan pencapaian 

tujuan organisasi. Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dan 

dinamis, pengelolaan SDM tidak hanya sebatas administrasi kepegawaian, 

tetapi juga menjadi bagian dari strategi organisasi dalam mencapai 

keunggulan kompetitif. Organisasi yang mampu mengelola SDM dengan baik 

akan lebih adaptif terhadap perubahan, memiliki inovasi yang lebih tinggi, 

serta mampu meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.   

Strategi pengelolaan SDM yang efektif mencakup berbagai aspek, mulai 

dari perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, pengembangan kompetensi, hingga 

evaluasi dan peningkatan kinerja. Pengembangan SDM melalui pelatihan dan 

peningkatan keterampilan menjadi faktor kunci dalam menghadapi tantangan 

industri yang terus berkembang. Organisasi yang berinvestasi dalam 

pengembangan SDM tidak hanya meningkatkan kualitas tenaga kerja, tetapi 

juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan inovatif. Selain 

itu, peningkatan kinerja organisasi sangat bergantung pada bagaimana SDM 

dikelola dan diberdayakan. Karyawan yang merasa dihargai, memiliki 

kesempatan untuk berkembang, dan bekerja dalam lingkungan yang kondusif 

akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya. Oleh karena 

itu, organisasi perlu menerapkan pendekatan yang holistik dalam pengelolaan 

SDM, yang mencakup aspek strategis, pengembangan individu, serta sistem 

evaluasi yang objektif dan transparan. Dengan demikian, keberhasilan 
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organisasi tidak hanya bergantung pada strategi bisnis dan teknologi, tetapi 

juga pada bagaimana mereka mengelola dan mengoptimalkan potensi SDM 

yang dimiliki.Dalam suatu organisasi, keberhasilan tidak hanya ditentukan 

oleh modal, teknologi, atau strategi bisnis, tetapi juga oleh sumber daya 

manusia (SDM) yang mengelolanya. SDM merupakan aset utama yang 

berperan dalam menciptakan, mengembangkan, dan menjalankan berbagai 

strategi untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa SDM yang kompeten, 

organisasi akan sulit berkembang dan bersaing di era yang penuh dengan 

perubahan dan tantangan.   

Di tengah perkembangan globalisasi, digitalisasi, dan persaingan yang 

semakin ketat, pengelolaan SDM menjadi semakin krusial. Organisasi perlu 

memastikan bahwa tenaga kerja yang dimiliki tidak hanya memiliki 

keterampilan teknis, tetapi juga mampu beradaptasi dengan perubahan, 

berinovasi, dan bekerja secara efektif dalam tim. Oleh karena itu, pemahaman 

yang mendalam tentang konsep SDM serta strategi pengelolaannya menjadi 

suatu kebutuhan bagi organisasi agar dapat bertahan dan berkembang.   

Bab ini akan membahas konsep dasar sumber daya manusia, peranannya 

dalam organisasi, serta strategi pengelolaannya agar dapat memberikan 

kontribusi maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, akan 

dibahas pula tantangan yang dihadapi dalam pengelolaan SDM serta strategi 

untuk mengatasinya guna memastikan keberlanjutan dan daya saing 

organisasi di masa depan.   

 

 

B. KONSEP SUMBER DAYA MANUSIA 

Sumber Daya Manusia (SDM) merujuk pada individu yang bekerja dalam 

suatu organisasi dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi 

melalui keterampilan, pengetahuan, pengalaman, dan kompetensi(Ilham, 

2024). SDM tidak hanya dianggap sebagai tenaga kerja, tetapi juga sebagai 

aset strategis yang harus dikembangkan dan dikelola dengan baik. Sumber 

daya manusia (SDM) adalah individu yang memiliki kemampuan, 

keterampilan, dan potensi untuk berkontribusi dalam berbagai aktivitas di 

suatu organisasi, masyarakat, atau negara. SDM mencakup aspek fisik dan 

intelektual yang dapat dikembangkan melalui pendidikan, pelatihan, dan 

pengalaman kerja(Priyono & Marnis, 2018). SDM adalah elemen kunci dalam 
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A. PENDAHULUAN 

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah elemen kunci dari 

strategi manajemen bisnis yang efektif. Di era globalisasi dan persaingan yang 

semakin ketat, perencanaan sumber daya manusia tidak hanya menjadi tugas 

administratif tetapi juga merupakan faktor kunci yang mempengaruhi 

keberhasilan organisasi (Febrian, dkk, 2022). Perencanaan sumber daya 

manusia merupakan suatu proses sistematis yang mencakup pengelolaan, 

pengembangan dan pemanfaatan sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

(Arraniri, dkk, 2021). 

Suryani dan Rindaningsih (2023) menjelaskan bahwa perencanaan 

sumber daya manusia adalah suatu proses yang dirancang untuk memastikan 

bahwa suatu organisasi memiliki jumlah, jenis, dan kualitas sumber daya 

manusia yang tepat pada waktu yang tepat. Hal ini melibatkan identifikasi 

kebutuhan staf, perekrutan, pelatihan, pengembangan dan evaluasi kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, perencanaan sumber daya manusia merupakan 

alat untuk memastikan bahwa suatu organisasi mempunyai tenaga kerja yang 

kompeten dan siap mencapai tujuan strategisnya. 

Pentingnya perencanaan sumber daya manusia dalam konteks bisnis tidak 

dapat diabaikan. Organisasi dengan perencanaan tenaga kerja yang efektif 

cenderung mampu mengatasi perubahan cepat dalam lingkungan bisnis 

dengan lebih baik. Mereka dapat beradaptasi dengan teknologi baru, tren 

industri, dan persaingan yang semakin ketat (Onsardi, 2020). Perencanaan 

tenaga kerja yang baik juga membantu mengurangi biaya pergantian 

karyawan, meningkatkan retensi, dan meningkatkan kualitas. meningkatkan 

retensi dan meningkatkan kualitas layanan. Selain itu, hal ini memungkinkan 
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bisnis untuk mengidentifikasi dan mengisi kesenjangan dalam keterampilan 

dan kompetensi karyawan. 

Proses perencanaan sumber daya manusia mencakup beberapa langkah 

utama. Pertama, mengidentifikasi kebutuhan staf adalah langkah pertama. Hal 

ini mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa depan, serta 

pengembangan profil karyawan yang ideal. Selanjutnya, organisasi harus 

merancang strategi perekrutan yang tepat, termasuk sumber daya eksternal 

seperti perekrut eksternal atau penyedia tenaga kerja sementara. Setelah 

rekrutmen, langkah selanjutnya adalah pelatihan dan pengembangan 

karyawan. Ini mungkin termasuk pelatihan teknis, pengembangan 

kepemimpinan, atau pengenalan budaya perusahaan. Terakhir, perencanaan 

sumber daya manusia juga mencakup evaluasi kinerja secara berkala dan 

mengambil tindakan perbaikan jika diperlukan. Dalam konteks bisnis yang 

dinamis, perencanaan sumber daya manusia juga harus fleksibel. Organisasi 

harus siap merespons perubahan kebutuhan tenaga kerja, struktur organisasi, 

atau strategi bisnis (Sabrina, 2021). Oleh karena itu, perencanaan sumber daya 

manusia bukanlah tugas yang dilakukan satu kali saja melainkan suatu proses 

berkelanjutan yang memerlukan pemantauan dan penyesuaian terus-menerus. 

Dampak dari perencanaan tenaga kerja yang baik sangatlah signifikan. 

Pertama, perencanaan tenaga kerja yang efektif membantu meningkatkan 

produktivitas karyawan. Dengan memiliki tenaga kerja yang responsif dan 

berkualitas, organisasi dapat mencapai hasil yang lebih baik. Karyawan 

dengan keterampilan dan pengetahuan yang tepat juga akan lebih termotivasi 

dan merasa lebih dihargai sehingga meningkatkan retensi karyawan 

(Supangat, 2024). Selain itu, perencanaan tenaga kerja yang tepat juga dapat 

mengurangi biaya pergantian karyawan. Proses rekrutmen dan pelatihan 

merupakan investasi besar, dan kehilangan karyawan berpengalaman sering 

kali mengakibatkan kerugian finansial yang besar. Dengan secara proaktif 

merencanakan untuk mempertahankan karyawan yang berkinerja tinggi, 

organisasi dapat menghemat waktu dan uang (Suryani dan Rindaningsih, 

2023). 

Perencanaan sumber daya manusia juga memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi dan mengisi kesenjangan dalam keterampilan dan 

kompetensi karyawan. Hal ini merupakan aset yang sangat berharga dalam 

dunia bisnis yang berubah dengan cepat, dimana adaptasi yang cepat terhadap 

perkembangan baru sangatlah penting. Dengan lebih memahami keterampilan 
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A. PENGERTIAN DAN TUJUAN STRATEGI  

Kata strategi dalam ilmu manajemen pada awalnya digunakan sebagai 

metafora untuk analisis komparatif. Dari strategi menurut Kamus Besar 

Bahasa Indonesia, strategi adalah suatu pendekatan menyeluruh atau suatu 

ilmu atau seni yang menggabungkan dan menggunakan alat-alat untuk 

merencanakan dan mengarahkan langkah-langkah manajemen dalam operasi 

besar. Selain itu, strategi juga dapat diartikan sebagai manajemen yang 

kompeten yang mampu mencapai sesuatu yang lebih baik dibandingkan 

pesaing dalam mencapai tujuan organisasi. Kedua pengertian ini telah 

digabungkan secara tertulis dalam bidang manajemen dan penerapannya saat 

ini hanya menyangkut ilmu atau seni menggabungkan dan menggunakan alat-

alat produksi untuk mencapai tujuan-tujuan penting yang mempunyai dampak 

jangka panjang yang signifikan terhadap kelangsungan hidup atau kinerja dari 

sebuah bisnis. organisasi. Kekuatan metafora militer terletak pada kenyataan 

bahwa, sebagai sebuah filosofi, manajer harus mampu melawan pesaingnya 

secara terus menerus untuk mengalahkan lawannya, baik itu pesaing, 

pelanggan, klien, dll. 

Selama bertahun-tahun, para peneliti telah mengembangkan banyak 

konsep strategi yang berbeda dan terdapat banyak perdebatan dan 

ketidaksepakatan mengenai arti sebenarnya dari metafora tersebut. Novel, dkk 

(2023) berpendapat bahwa keputusan strategis setiap orang berbeda karena 

dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap tingkat ketidakpastian yang lebih 

tinggi, memerlukan pendekatan manajemen terpadu dan mereka peduli 

terhadap perubahan. Prahendratno, dkk (2021) mengidentifikasi lima elemen 

strategi, yaitu memimpin, memposisikan, mengerahkan sumber daya, 



Dr. Wahyudi Putera, S.E.,M.Si | 43 

memastikan keunggulan kompetitif, dan berhasil dalam lingkungan yang 

dominan. Para ahli lain berpendapat bahwa manajemen rasional 

menyederhanakan kompleksitas perilaku organisasi. Menurut Griffing (2022), 

tiga pendekatan strategis dapat diidentifikasi dalam literatur, yaitu model 

rasional, model rekonfigurasi, dan pendekatan postmodern. 

Griffing (2022) menyatakan bahwa model manajemen strategis rasional 

mengasumsikan bahwa manajer memiliki akses ke semua informasi relevan 

yang diperlukan untuk membuat keputusan jangka panjang yang terinformasi 

tentang organisasi mereka. Mereka dan mereka memiliki kekuatan, dalam 

bentuk otoritas yang sah, untuk melaksanakan keputusan ini. keputusan. Oleh 

karena itu, strategi adalah proses menetapkan tujuan. 

Model rekonfigurasi menegaskan bahwa pengambilan keputusan rasional 

sering kali terbatas karena manajer tidak memiliki semua informasi yang 

mereka butuhkan untuk membuat keputusan. Lebih jauh lagi, ketika banyak 

pemangku kepentingan memiliki kekuatan untuk memengaruhi hasilnya. 

Akibatnya, strategi lebih mungkin sesuai dengan apa yang dikatakan Trim dan 

Lee (2022), yaitu strategi yang mampu mengembangkan dan menafsirkan 

hasil alternatif secara bertahap. Pendekatan postmodern dijelaskan oleh 

Griffing (2022) sebagai upaya untuk mengorientasikan dan menafsirkan 

wacana organisasi. Perspektif strategis ini sama sekali tidak mewakili proses 

pengambilan keputusan yang rasional. Di sisi lain, dari perspektif ini, upaya 

yang dilakukan adalah menciptakan narasi yang mendukung hubungan 

kekuasaan yang ada dalam suatu organisasi. 

Salah satu pertanyaan terpenting mengenai strategi adalah: apa tujuan dari 

strategi? Dengan kata lain, apakah manajer secara sadar memilih tujuan 

jangka panjang perusahaannya dari sejumlah kemungkinan tujuan alternatif 

dan kemudian mengalokasikan sumber daya yang terbatas berdasarkan 

rencana yang disengaja untuk mencapai tujuan tersebut? Bratton (2021) 

menganggap kondisi ini sebagai pendekatan klasik terhadap strategi, dengan 

menyatakan bahwa strategi muncul dalam proses pengambilan keputusan 

sebagai suatu proses yang sadar, rasional, dirumuskan secara lengkap, 

terdefinisi dengan jelas, dan merupakan serangkaian perintah kepada orang 

lain mengatur implementasi strategi telah dibangun. 

Griffing (2022) berpendapat bahwa strategi merupakan perspektif 

dominan dari proses strategis, atau manajer lebih cenderung bereaksi terhadap 

pengaruh eksternal, sehingga strategi hanya muncul dalam kesadaran, 
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A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu komponen penting dalam 

suatu organisasi, baik pada sektor publik maupun pada privat. Menurut 

Priyono dan Marnis (2008: 15) bahwa  kemampuan setiap manusia ditentukan 

oleh daya pikir dan daya fisiknya. Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi 

unsur pertama dan utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Peralatan 

yang andal atau canggih tanpa peran aktif SDM, tidak berarti apa-apa. 

Eksistensi sumber daya manusia sangat menentukan keberhasilan suatu 

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan baik dalam jangka 

pendek, jangka menengah maupun jangka panjang.  Sumber daya manusia 

dalam suatu organisasi memiliki kuantitas yang berbeda-beda, tergantung 

jenis kegiatan atan usaha yang sedang digeluti, sehingga kondisi tersebut 

dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan atau sektor publik seperti 

organisasi perangkat daerah untuk menyediakan sumber daya manusia.  

Organisasi pada perusahaan atau pada sektor privat dapat 

mempertimbangkan seberapa banyak tenaga kerja yang butuhkan setelah 

melakukan analisis kebutuhan tenaga kerja untuk setiap unit kerja. Kebutuhan 

tenaga kerja dapat dianalisis berdasarkan kebutuhan terutama dari dimensi 

pendidikan (multidisipliner) dan pelatihan yang dimiliki, keahlian (skill), 

pengetahuan, dimensi jenis kelamin (laki-laki atau perempuan) yang akan 

menempati unit kerja yang masih membutuhkan tenaga kerja. Setelah 

mengetahui kebutuhan tenaga kerja dari berbagai dimensi tersebut maka unsur 

pimpinan (top leader) akan membuat sebuah keputusan rencana atau 

kebutuhan tenaga kerja pada organisasi yang dipimpinnya untuk selanjutnya 

dilakukan pengadaan tenaga kerja. 

Perencanaan sumber daya manusia pada dasarnya dapat dilakukan dengan 

baik dan benar jika dalam perencanaan tersebut  telah mengetahui kondisi  
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sumber daya manusia itu. Sumber daya manusia disingkat SDM merupakan 

kemampuan yang dimiliki setiap manusia. SDM terdiri dari daya pikir dan 

daya fisik setiap manusia Priyono dan Marnis (2008: 15). Dengan demikian 

perencanaan sumber daya manusia menjadi salah satu bagian penting dan 

mendasar dalam manajemen sumber daya manusia yang harus dilakukan 

dalam rangka memenuhi pencapaian tujuan organisasi baik pada sektor publik 

maupun pada sektor privat.      

Pengadaan tenaga kerja secara mendasar bertujuan untuk mengisi unit 

kerja-unit kerja sesuai dengan kebutuhan organisasi setelah dilakukan analisis 

kebutuhan tenaga kerja. Selain itu, pengadaan tenaga kerja bertujuan untuk 

mengisi unit kerja sesuai dengan kualifikasi dan kompetensi yang dibutuhkan  

serta formasi jabatan sesuai dengan kondisi anggaran dalam organisasi. 

Kualifikasi tenaga kerja yang rekrut memiliki tingkat atau level yang berbeda-

beda untuk ditempatkan sesuai dengan kompetensi dan keahliannya untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

 

 

B. KONSEP PENGADAAN TENAGA KERJA 

Secara mendasar pengadaan tenaga kerja adalah tugas pokok yang harus 

dilakukan oleh salah satu departemen dalam organisasi yakni departemen 

sumber daya manusia. Pengadaan tenaga kerja atau rekrutmen dilakukan 

setelah ada gambaran tentang hasil analisis  dan rancangan pekerjaan yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Tentu hal ini juga berlaku bagi 

perusahaan atau organisasi sektor privat dan sektor publik, baik skala kecil, 

menengah maupun organisasi skala besar. Pengadaan tenaga kerja merupakan 

proses yang sesuai dengan mekanisme mulai dari perekrutan sampai pada 

proses penempatan karyawan.   

Pengadaan adalah mekanisme dari perekrutan, seleksi, penempatan, 

orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang efektif dan efisien 

dalam membantu tercapainya tujuan  perusahaan. Pengadaan (procurement) 

adalah fungsi operasional pertama Manajemen Sumber Daya Manusa 

(MSDM). Pengadaan karyawan tidaklah mudah namun kompleks karena 

untuk mendapatkan dan menempatkan orang-orang yang kompeten dan bisa 

saling bekerja sama dengan individu lainnya tidaklah semudah membeli dan 

menempatkan mesin (Febriansah, 2018: 13). 
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A. PENDAHULUAN 

Bab ini membahas mengenai proses dan prosedur seleksi. Proses dan 

prosedur seleksi merupakan bagian integral dalam manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk memilih individu yang paling tepat dan sesuai 

untuk mengisi posisi tertentu dalam suatu organisasi. Seleksi yang efektif 

dapat meningkatkan kualitas tim, meminimalkan risiko kesalahan dalam 

perekrutan, dan memastikan bahwa perusahaan memiliki karyawan yang 

memenuhi kompetensi yang dibutuhkan. 

Proses seleksi melibatkan serangkaian langkah sistematis yang dirancang 

untuk mengevaluasi kualifikasi, kemampuan, serta kecocokan calon karyawan 

dengan budaya dan kebutuhan organisasi. Prosedur seleksi yang jelas dan 

terstruktur penting untuk menghindari kesalahan yang dapat berdampak 

negatif terhadap performa organisasi di masa depan. Proses ini tidak hanya 

melibatkan aspek teknis dan kualifikasi, tetapi juga faktor psikologis dan 

interpersonal yang mempengaruhi keberhasilan individu dalam lingkungan 

kerja. Prosedur seleksi yang transparan dan adil, perusahaan dapat memilih 

kandidat yang tidak hanya memenuhi persyaratan pekerjaan, tetapi juga yang 

memiliki potensi untuk berkembang bersama organisasi, sehingga 

memberikan kontribusi jangka panjang yang maksimal. 

Seleksi adalah proses penyaringan kandidat dari sejumlah pelamar 

berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tujuan utama 

seleksi adalah: 

1. Menemukan individu yang paling sesuai dengan posisi yang tersedia. 

2. Meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. 

3. Mengurangi risiko ketidaksesuaian antara karyawan dan pekerjaan. 
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4. Memastikan kepatuhan terhadap regulasi tenaga kerja. 

 

 

B. PROSES SELEKSI 

Proses seleksi terdiri dari beberapa tahapan utama yang dilakukan secara 

sistematis, yaitu: 

1. Analisis Kebutuhan dan Perencanaan Seleksi 

Pada tahap ini, organisasi menentukan kebutuhan tenaga kerja 

berdasarkan analisis jabatan dan deskripsi pekerjaan. Hal ini mencakup 

identifikasi kualifikasi, keterampilan, dan pengalaman yang diperlukan. 

Analisis kebutuhan dan perencanaan seleksi merupakan tahap awal dalam 

proses rekrutmen yang bertujuan untuk memastikan bahwa organisasi 

mendapatkan kandidat yang sesuai dengan kebutuhan bisnis dan budaya 

perusahaan. Berikut adalah penjelasan mengenai kedua aspek tersebut: 

a. analisis kebutuhan seleksi 

Analisis kebutuhan seleksi dilakukan untuk mengidentifikasi 

kebutuhan tenaga kerja yang tepat untuk suatu posisi dalam 

organisasi. Proses ini mencakup: 

1) Identifikasi Kebutuhan Tenaga Kerja 

a) Apakah posisi tersebut baru atau pengganti? 

b) Berapa jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan? 

c) Apa dampak posisi tersebut terhadap operasional bisnis? 

2) Analisis Pekerjaan (Job Analysis) 

a) Job Description (Deskripsi Pekerjaan): Tanggung jawab, 

tugas utama, dan peran dalam organisasi. 

b) Job Specification (Spesifikasi Pekerjaan): Kualifikasi, 

keterampilan, pengalaman, dan kompetensi yang diperlukan. 

3) Evaluasi Lingkungan dan Sumber Daya 

a) Ketersediaan tenaga kerja di pasar. 

b) Tren industri dan kompetisi dalam perekrutan. 

c) Anggaran dan sumber daya yang tersedia untuk proses 

seleksi. 

b. Perencanaan seleksi 

Setelah kebutuhan tenaga kerja ditetapkan, tahap selanjutnya adalah 

perencanaan   seleksi   yang   mencakup   strategi   dan   metode   dalam   
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A. PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan penggerak operasional dan 

memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan dalam suatu organisasi. 

Seperti telah diketahui bersama, manajemen sumber daya manusia dalam 

suatu organisasi mencakup pengelolaan manusia sejak pertama kali mulai 

bergabung dengan suatu organisasi, saat berada dalam organisasi, sampai 

kepada waktu mereka berpisah dengan organisasi tersebut. Secara umum, 

pengelolaan ini mencakup fungsi staffing, human resource development, 

compensation, safety and health serta employee and labor relation (Mondy & 

Martocchio, 2016). Lebih lanjut, dalam stratejik sumber daya manusia sebagai 

dasar perencanaan berupa pola dan berbagai kegiatan yang dilakukan, 

organisasi kemudian diarahkan pada pencapaian tujuannya, yaitu kinerja 

organisasi. Lingkup stratejik terdiri dari analisis dan perencanaan desain kerja, 

perencanaan sumber daya manusia, recruiting, seleksi, training and 

development, compensation, performance management, dan employee 

relations (Noe et al., 2021; Armstrong, 2008). Sedangkan dari sisi Standar 

Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI), manajemen sumber daya 

manusia terkait dengan kompetensi pemahaman bisnis, konsultasi, orientasi 

pelayanan pelanggan, komunikasi, kerjasama tim, integritas, manajemen 

relasi, dan kepemimpinan. Aktivitas yang terkait dengan berbagai kompetensi 

tersebut adalah pengadaan SDM, pengembangan organisasi, pembelajaran 

dan pengembangan SDM, manajemen talenta, pengelolaan karir, pengelolaan 

kinerja dan remunerasi, hubungan industrial, layanan administrasi dan sistem 

informasi pekerja, serta strategi dan perencanaan pengelolaan SDM. Secara 
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sederhana, keterkaitan sumber daya manusia dapat dilihat pada gambar 

berikut: 

 
Gambar 6.1 keterkaitan fungsi, stratejik dan kompetensi SDM 

Sumber: Olahan penulis 

Seiring dengan peergerakan lingkungan bisnis yang semakin dinamis, 

peningkatan kualitas SDM menjadi suatu keharusan agar tenaga kerja 

memiliki kompetensi yang memadai dalam memberikan kontribusi maksimal 

serta mencapai tujuan strategis organisasi. Salah satu cara paling efektif untuk 

meningkatkan kualitas SDM adalah memlalui kegiatan pelatihan dan 

pengembangan yang dirancang secara sistematis, sesuai kebutuhan dan 

berkelanjutan. Pelatihan dan pengembangan memiliki peran sentral dalam 

membangun kompetensi tenaga kerja, sekaligus menigkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Kedua kegiatan ini  merupakan inti dari upaya 

yang dilakukan secara terus menerus sehingga dapat meningkatkan daya saing 

organisasi melalui peningkatan kualitas tenaga kerja. Berdasarkan informasi 

umum tentang MSDM, kegiatan ini berada pada aktivitas, pembelajaran dan 

pengembangan SDM, fungsi human resource development, dan kegiatan 

stratejik training and development. Pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan yang dimiliki individu dalam organisasi dikenal sebagai modal 

manusia (human resource capital). Konsep ini diperkenalkan oleh ekonom 

Theodore Schultz pada tahun 1979, yang menekankan pentingnya investasi 

dalam pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan kompetensi tenaga kerja. 

Investasi ini memungkinkan anggota organisasi memberikan kontribusi 
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A. PENDAHULUAN 

Jika disebutkan bahwa sumber daya manusia merupakan sumber daya 

yang terpenting yang dimiliki oleh suatu organisasi, salah satu implikasinya 

yaitu investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi ialah 

di setiap organisasi bukan lagi apakah akan melakukan investasi dalam rangka 

pengembangan sumber daya manusia yang dimilikinya, melainkan berapa 

besar investasi yang harus dibuat. Artinya pilihan yang tersedia buka bukan 

hanya harus dihadapin antara pengembangan  sumber daya manusia atau 

tidak,  melainkan dalam bidang apa pengembamgan itu dilakukan dengan 

intensitas yang bagaimana dan melalui penggunaan teknik pengembangan 

apa. Bahkan sesungguhnya pertanyaan tersebut bukan hanya harus dihadapi 

dan dijawab oleh setiap organisasi secara mikro, akan tetapi juga  setiap 

pemerintahan negara secara nasional dan makro. 

Alasan yang sangat fundamental untuk mengatakan demikian adalah baik 

untuk menghadapi tuntutan tugas sekarang maupun dan terutama untuk 

menjawab tantangan masa depan, pengembangan  sumber daya manusia 

merupakan keharusan mutlak. Pengalaman  banyak organisasi menunjukkan 

bahwa dengan penyelenggaraan program pengenalan yang sangat 

komprehensif sekalipun belum menjamin bahwa para pegawai baru serta 

merta dapat melaksanakan tugas dengan memuaskan. Artinya para pegawai 

baru itu masih memerlukan pelatihan tentang berbagai segi tugas pekerjaan 

yang dipercayakan kepada mereka. Para pegawai yang sudah berpengalaman 

pun selalu memerlukan peningkatan pengetahuan, keterampilan dan 

kemampuan karena selalu ada cara yang lebih baik untuk meningkatkan 

produktivitas kerja. Belum lagi kalau seseorang pegawai di tempatkan  pada 
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tugas pekeraan yang baru. Tidak mustahil ada kebiasaan-kebiasaan kerja yang 

tidak atau kurang baik yang perlu dihilangkan. Kemampuan pegawai baru 

yang digabung dengan program pengenalan dan pelatihan tertentu belum 

sepenuhnya menmamin hilangnya kesenjangan, antara kemampuan kerja dan 

tuntutan tugas. Di sinilah  letak  pentingnya pengembangan sumber daya 

manusia. 

Di kalangan pejabat atau petugas yang mengelola sumber daya manusia 

sering mendapat persepsi yang membedakan pelatihan dan pengembangan. 

Perbedaab tersebut pada hakekatnya adalah pelatihan dimaksudkan  untuk 

membantu meningkatkan kemampuan para pegawai melaksanakan tugas 

sekarang, Sedangkan pengembangan lebih berorientasi pada peningkatan 

produktivitas kerja para pekerja di masa depan. Akan tetapi sesungguhnya 

perbedaan tersebut tidak perlu ditonjolkan karena manfaat pelatihan yang 

ditempuh sekarang dapat berlanjut sepanjang karir seseorang. Berati suatu 

pelatihan dapat bersifat pengembangan bagi pegawai yang bersangkutan 

karena mempersiapkannya memikul tanggung jawab yang lebih besar 

dikemudian hari.  

Penekanan pelatihan benar bahwa  untuk peningkatan kemampuan 

melaksanakan tugas sekarang, sedangkan pengembangan menekankan 

peningkatan kemampuan melaksanakan tugas baru di masa depan.Tetapi 

antara keterkaitan antara keduanya sangat erat, perbedaan eksentuasi tersebut 

bukanlah hal yang perlu ditonolkan meskipun perlu mendapat perhatian. 

Pelatihan dengan cara lain adaah suatu bentuk. Investasi angka pendek, 

sedangkan pengembangan merupakan suatu investasi sumber daya manusia 

jangka panjang. Dalam suatu organisasi terdapat tuuh  manfaat yang dapat 

dipetik melaui penyelenggaraan program dan pelatihan dan pengembangan : 

1. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan antara 

lain karena tidak terjadinya pemborosang, karena kecemasan 

melaksanakan tugas,  tumbuh suburnya kerja sama antar berbagai satuan 

kerja yang melaksanakan kegiatan yang berbeda dan bahkan spesialistis, 

meningkatnya tekad mencapai sasaran yang telah ditetapkan serta 

lancarnya koordinasi sehingga organisasi bergerak sebagai suatu kesatuan 

yang bulat dan utuh. 

2. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan antara lain 

karena adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada 

sikap dewasa baik secara teknikal maupun intelektual, saling menghargai 
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A. PENDAHULUAN 

Di era globalisasi dan keterbukaan saat ini, suatu organisasi, baik publik 

maupun swasta, harus memiliki program pengembangan karier untuk 

mempertahankan karyawan berbakat dan mencapai tujuan organisasi 

(McDonald dan Hite, 2023). Begitu pula dari sudut pandang karyawan, 

karyawan mempunyai impian dan harapan terhadap cita-cita karir atau jabatan 

yang ingin diraihnya. Robertson, dkk., (2021) karier diartikan sebagai 

pekerjaan yang dijalani dan dipilih dengan harapan untuk mendapatkan 

promosi jabatan.  

Karier juga didefinisikan sebagai semua posisi atau pekerjaan yang 

dipegang oleh seseorang Robertson, dkk., (2021) atau pengalaman kerja 

selama siklus hidup karier Kumar (2022). Pada Bab ini akan dijelaskan 

aktivitas manajemen perencanaan karier, pelatihan dan konseling karier. 

 

 

B. PERENCANAAN KARIER  

Perencanaan karier dalam suatu organisasi, baik publik maupun swasta, 

melibatkan penyelarasan aspirasi atau harapan karier karyawan dengan 

peluang yang tersedia dalam organisasi. Robertson, dkk., (2021) Perencanaan 

karier dianggap sebagai proses yang sangat sistematis dan komprehensif untuk 

mengidentifikasi tujuan pengembangan karir, strategi untuk menerapkan 

pengembangan pribadi dan peluang karier, menilai dan menganalisis berbagai 

tantangan. dan kesempatan karier dalam penilaian karir (Aungsuroch, dkk, 

2021) dan minat organisasi. Proses perencanaan karier harus melibatkan dan 

menyelaraskan baik perspektif karyawan maupun perspektif organisasi seperti 

yang ditunjukkan pada Gambar 8.1. Dari perspektif karyawan,  
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Perencanaan Karier harus mampu mengidentifikasi berbagai kebutuhan 

dan aspirasi karier karyawan. Melakukan penilaian dan konseling karyawan 

dan mengidentifikasi upaya pengembangan karier individu. Penilaian dan 

konsultasi dilakukan untuk mengidentifikasi keterampilan karyawan dan 

kebutuhan pengembangan kapasitas. Dari perspektif organisasi, perencanaan 

karier harus mampu mengidentifikasi kebutuhan organisasi untuk mencapai 

tujuannya, termasuk mengatasi tantangan dan hambatan, informasi karier, dan 

program pelatihan dan pengembangan (Aungsuroch, dkk., 2021). Berikut 

gambar dari pengembangan dan perencanaan karir 

 

Gambar 8.1. Perencanaan Karier Infograpic 

Sumber:https://www.shutterstock.com/pt/image-vector/career-planning-

infographic-783783124 

 

Dari gambar di atas dijelaskan bahwa perencanaan karier dimulai dari 

kualifikasi yang baik menghasilkan pendidikan yang menunjang kemudian 

motivasi memberikan kesuksesan dan jenjang karir yang menentukan tujuan, 

peluang karir serta mengenal diri sendiri. Tujuan dan manfaat dari 

https://www.shutterstock.com/pt/image-vector/career-planning-infographic-783783124
https://www.shutterstock.com/pt/image-vector/career-planning-infographic-783783124
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perencanaan karier adalah: 

1. Menyelaraskan strategi dan kebutuhan karyawan internal 

2. Mengembangkan atau mempromosikan karyawan 

3. Memudahkan penempatan karyawan agar karyawan memenuhi standar 

keterampilan 

4. Mengurangi turnover terutama bagi karyawan yang berbakat dan 

produktif sehingga tidak terjadi pemutusan hubungan kerja (PHK).  

Sistem perencanaan karier mencakup komponen-komponen berikut: 

1. Penilaian diri akan membantu karyawan menetapkan tujuan, 

keterampilan, nilai-nilai dan kecenderungan perilaku 

2. Pemeriksaan realitas karyawan diberitahu tentang bagaimana organisasi 

menilai keterampilan dan pengetahuan dan bagaimana karyawan dapat 

bekerja menuju peluang karir 

3. Menetapkan tujuan karyawan menetapkan tujuan yang terkait dengan 

posisi pekerjaan, kinerja, dan Tingkat keterampilan yang diperlukan, 

mengidentifikasi langkah-langkah yang harus diambil, dan memperoleh 

keterampilan baru 

4. Aktivitas Perencanaan Karyawan menentukan cara mencapai tujuan 

karier jangka pendek dan jangka panjang mereka dengan meningkatkan 

keterampilan mereka pendidikan atau kehadiran konferensi (Aungsuroch, 

dkk, 2021). Berikut gambar dari tahapan perencanaan karier 

 
Gambar 8.2. Tahapan dalam Proses Perancanaan Karier 

Sumber: (Chetana, Nameirakpam Aungsuroch, et.,al, 2021) 
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A. PENGERTIAN DAN KONSEP DASAR MANAJEMEN KINERJA 

Manajemen kinerja menurut Costello (1994) adalah dasar kekuatan 

pendorong yang berada di belakang semua Keputusan organisasi, usaha kerja, 

dan alokasi sumber daya. Manajemen kinerja menurut Schwarz adalah gaya 

manajemen yang dasarnya adalah komunikasi terbuka antara manajer dan 

karyawan yang menyangkut pencapaian tujuam memberikan umpan bali dari 

manajer kepada karyawan dan sebaliknya dari karyawan kepada manajer, 

demikian pula dengan penilaian kinerja. 

Pengertian manajemen kinerja menurut Amstrong (2004) adalah 

pendekatan strategis dan terpadu untuk menyampaikan sukses berkelanjutan 

pada organisasi dengan memperbaiki kinerja karyawan yang bekerja 

didalamnya dan dengan mengembangkan kemampuan tim dan kontributor 

individu. Menurut Teni (2011) Manajemen kinerja adalah suatu proses yang 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja individu maupun tim secara 

berkelanjutan guna mencapai tujuan organisasi secara efektif. Pendekatan ini 

bersifat strategis dan berfokus pada peningkatan kinerja anggota organisasi 

melalui pengembangan kapabilitas baik di tingkat individu maupun 

kelompok, sehingga perbaikan dapat dilakukan secara berkesinambungan. 

Beberapa aspek utama dalam manajemen kinerja meliputi: 

1. Perencanaan Kinerja 

Perencanaan dilakukan dengan menetapkan sasaran yang jelas, terukur, 

dan sejalan dengan strategi organisasi. Selain itu, diperlukan penentuan 

indikator keberhasilan yang akan digunakan untuk mengukur pencapaian 

kinerja. 

2. Pemantauan dan Pengukuran Kinerja 

Pemantauan dilakukan secara berkala guna mengevaluasi sejauh mana 

target telah dicapai. Proses ini sering kali menggunakan alat ukur seperti 
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A. PENGERTIAN MANAJEMEN KOMPENSASI 

Manajemen Sumber Daya Manusia terdiri dari kata manajemen dan 

sumber daya manusia. Manajemen adalah efisien untuk mencapai tujuan 

tertentu. Unsur manusia yang merupakan salah satu unsur sumber daya 

berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang disebut Manajemen 

Sumber Daya Manusia yang merupakan terjemahan dari man power 

manajemen 

Menurut Al-Munawwir (2013), kata manajemen berasal dari Bahasa 

Latin, yaitu dari asal kata manus yang berarti tangan dan agere yang berarti 

melakukan. Kata-kata itu digabung menjadi kata kerja manager yang artinya 

menangani. Dalam bahasa Arab manajemen diartikan sebagai idaarah, yang 

berasal dari kata adaara, yaitu mengatur. Sementara dalam kamus Inggris-

Indonesia karangan Echols dan Shadily (2019) management disebutkan 

berasal dari akar kata to manage yang berarti mengurus, mengatur, 

melaksanakan, mengelola, dan memperlakukan. 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 

langsung maupun barang tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atau jasa yang diberikan pada perusahaan. Serta kompensasi 

tambahan finansial atau non finansial yang diberikan berdasarkan 

kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dan usaha meningkatkan 

kesejahteraan mereka seperti tunjangan hari raya dan uang pensiun 

1. Filosofi manajemen kompensasi 

Cahayani (2005:78) dalam Kadarisman mengemukakan sebagai 

berikut, “filosofi kompensasi seharusnya didasarkan pada proposisi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) bahwa sumber nilai 
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terpenting adalah orang, dalam hal ini adalahkaryawan. Harus ada 

pandangan dalam perusahaan bahwa tanpa karyawan, maka perusahaan 

bukanlah apa-apa.” Berdasarkan uraian tersebut, terdapat hal yang perlu 

dielaborasi bahwa dalam suatuorganisasi sumber nilai terpenting adalah 

orang/manusia sebagai tenaga kerja. Oleh karenanya, proses penyediaan 

tenaga kerja dalam perusahaan/organisasi adalah hal yangsangat penting. 

Penyediaan tenaga kerja tersebut merupakan upaya untuk mendapatkan 

dan menghimpun serta menyediakan tenaga kerja yang mempunyai 

kualitas dan dapat bekerja secara efisien dan efektif. 

“Ada dua filosofi kompensasi yang mendasar, yang dapat dilihat 

sebagai titik berlawanan dari suatu garis lurus. Pada satu titik akhir adalah 

filosofi kelayakan; dan pada titik lainnya adalah filosofi berorientasi 

kinerja. Orientasi kelayakan. Filosofi kelayakan dapat dilihat di banyak 

organisasi yang secara tradisional telah memberikan otomatis kepada 

karyawan setiap tahun. Lebih jauh lagi kebanyakan karyawan menerima 

presentasi kenaikan yang sama atau hamper sama setiap tahunnya. 

Pengusaha dan manajer menjalankan filosofi kelayakan ini percaya bahwa 

karyawan yang sedang bekerja setahun lagi layak untuk mendapatkan 

kenaikan gaji pokok dan seluruh program insentif dan bonus harus tetap 

berjalan dan dinaikkann dengan mengabaikan perubahan kondisi ekonomi 

dan industri yang ada. Biasanya, dalam industri yang mengikuti filosofi 

kelayakan ini, kenaikan gaji merujuk pada kenaikan biaya hidup. Apakah 

mereka itu terkait secara spesifik dengan indikator ekonomi atau tidak.” 

Terkait dengan filosofi kompensasi tersebut, Cahayani (2005: 79) 

menjelaskan sebagai berikut. “… Bila alasan yang harus diperhatikan 

adalah kinerja di semua tingkat organisasi dan bukan sejumlah kecil 

pelaku utama, maka sistem kompensasinya relatif lebih kecil namun 

merata. Tidak ada satu pihak yang merasa lebih diutamakan dari yang lain. 

Sebaliknya, bila hanya memerhatikan kinerja sejumlah kecil pelaku 

utama, maka ketidakpuasan akan lebih banyak terjadi dan bukan tidak 

mungkin kinerja korporasi secara keseluruhan akan menurun.” 

2. Tujuan manajemen kompensasi 

Menurut Veithzal Rivai (2004:366) dalam Shofwani & Hariyadi 

bahwa tujuan manajemen kompensasi bukanlah membuat berbagai aturan 

dan hanya memberikan petunjuk saja. Namun, semakin banyak tujuan 

perusahaan dan tujuan pemberian kompensasi juga harus diikuti dengan 
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semakin efektif administrasi penggajian dan pengupahan. Untuk 

memenuhi tujuan-tujuan tersebut, perlu diikuti tahapan-tahapan 

manajemen kompensasi sebagai berikut ini: Tahap 1 : Mengevaluasi tiap 

pekerjaan, dengan menggunakan informasi analisis pekerjaan, untuk 

menjamin keadilan internal yang didasarkan pada nilai relative setiap 

pekerjaan Tahap 2 : Melakukan survey upah dan gaji untuk menentukan 

keadilan eksternal yang didasarkan pada upah pembayaran dipasar kerja. 

Tahap 3 : Menilai harga tiap pekerjaan untuk menentukan pembayaran 

upah yang didasarkan pada keadilan internal dan eksternal. Rachmawati 

(2015) menyebutkan tujuan pemberian kompensasi kepada karyawan, 

antara lain :  

a. Mendapatkan karyawan yang berkualitas. Pada pasar tenaga kerja 

terjadi persaingan ketat untuk mendapatkan karyawan berkualitas dan 

memenuhi standar, sehingga untuk menarik calon karyawan 

berkualitas perlu dirancang tingkat kompensasi yang mampu 

merangsang calon pelamar. Tingkat pembayaran haruslah 

responsivedengan suplay dan permintaan pada pasar tenaga kerja 

(Manggala & Ditha, 2016). Dengan penawaran akan kompensasi 

yang kompetitif, maka perusahaan akan mendapatkan kesempatan 

yang lebih besar dalam proses seleksi karena besarnya jumlah 

pelamar yang masuk (Mujanah, 2019). Dengan demikian kompensasi 

yang layak dan kompetitif akan menentukan kualitas sumber daya 

manusia, yang pada akhirnya berkaitan dengan efektivitas kinerja 

karyawan dan efisiensi anggaran organisasi (Dwianto et al., 2019). 

b. Mempertahankan karyawan yang sudah ada Kompensasi yang 

kompetitif akan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan 

potensial agar tetap bekerja di perusahaan. Ini untuk mencegah 

kemungkinan tingginya tingkat perputaran kerja dan kasus 

pembajakan karyawan sehingga pindah ke perusahaan lain dengan 

iming-iming gaji tinggi (Rachmawati, 2015).  

c. Menjamin keadilan Karyawan akan termotivasi bekerja manakala 

imbalan yang didistribusikan mengandung keadilan (Simamora, 

2006). Program kompensasi yang baik akan mampu memberikan 

keadilan internal dan keadilan eksternal. Administrasi kompensasi 

diharapkan memberikan jaminan akan terpenuhinya rasa keadilan 
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Setiap organisasi, baik besar maupun kecil, memiliki elemen tak kasat 

mata yang membentuk identitas dan arah perjalanannya. Elemen ini, yang 

sering kali sulit didefinisikan namun sangat terasa dalam tindakan sehari-hari, 

dikenal sebagai budaya organisasi. Ia hadir dalam setiap keputusan strategis, 

komunikasi antar individu, hingga dalam cara organisasi merespons tantangan 

eksternal. Budaya organisasi bukanlah sekadar kumpulan aturan tertulis atau 

slogan yang terpampang di dinding kantor. Ia hidup dalam nilai-nilai yang 

diyakini bersama, norma-norma yang tak terucapkan, dan kebiasaan yang 

melekat dalam perilaku setiap anggota organisasi. Budaya inilah yang menjadi 

fondasi keberhasilan sekaligus potensi kehancuran bagi organisasi jika tidak 

dikelola dengan baik.  

Dalam dunia bisnis yang semakin kompleks dan kompetitif, budaya 

organisasi memiliki peran yang semakin strategis. Dari membangun tim yang 

solid hingga mendorong inovasi, dari menjaga loyalitas karyawan hingga 

menghadapi perubahan teknologi, budaya organisasi sering kali menjadi 

pembeda antara organisasi yang berkembang pesat dengan yang hanya 

bertahan. Namun, budaya organisasi bukanlah sesuatu yang statis. Ia 

berevolusi, terpengaruh oleh dinamika internal dan eksternal, seperti 

perubahan kepemimpinan, tekanan pasar, atau kemajuan teknologi. Oleh 

karena itu, memahami budaya organisasi adalah langkah pertama untuk 

menciptakan fondasi yang kokoh bagi kesuksesan jangka panjang. 

 

 

A. PENDAHULUAN  

1. Definisi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, norma, keyakinan, 

kebiasaan, dan praktik yang diterima dan dianut oleh anggota suatu 
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organisasi. Budaya ini mencerminkan cara kerja organisasi, cara anggota 

berinteraksi satu sama lain, serta cara organisasi berhubungan dengan 

lingkungan eksternalnya. Dengan kata lain, budaya organisasi adalah 

"kepribadian" organisasi yang membedakannya dari organisasi lain. 

2. Karakteristik Utama Budaya Organisasi 

a. Nilai-nilai inti: prinsip mendasar yang menjadi landasan perilaku dan 

keputusan dalam organisasi. 

b. Norma: aturan tidak tertulis tentang bagaimana anggota organisasi 

seharusnya bertindak. 

c. Simbol dan ritual: elemen-elemen visual dan aktivitas yang 

memperkuat identitas organisasi. 

d. Keyakinan bersama: pandangan umum tentang apa yang benar dan 

penting di dalam organisasi. 

3. Pentingnya Budaya Organisasi 

a. Menentukan identitas organisasi, budaya organisasi memberikan 

identitas yang unik, membedakan satu organisasi dari yang lain. 

Identitas ini membantu organisasi membangun citra positif di mata 

karyawan, pelanggan, dan mitra. 

b. Meningkatkan kinerja dan produktivitas, budaya yang sehat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi 

karyawan, dan mendorong mereka untuk memberikan yang terbaik. 

c. Mendukung inovasi dan adaptasi, dalam lingkungan yang dinamis, 

budaya organisasi yang kuat dan fleksibel membantu organisasi 

beradaptasi dengan perubahan dan memanfaatkan peluang baru. 

d. Meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan, budaya organisasi yang 

positif membuat karyawan merasa dihargai dan terhubung, sehingga 

meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat turnover. 

e. Menjadi panduan dalam pengambilan keputusan, budaya organisasi 

memberikan arah bagi pengambilan keputusan yang sesuai dengan 

nilai-nilai inti organisasi. 

Dengan memahami dan mengelola budaya organisasi secara efektif, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, inovatif, dan 

kompetitif, yang pada akhirnya mendukung pencapaian tujuan strategis 

mereka. 
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Topik budaya organisasi memiliki relevansi yang tinggi bagi berbagai 

kelompok pembaca, termasuk akademisi, praktisi, dan mahasiswa, karena 

budaya organisasi merupakan faktor kunci yang memengaruhi keberhasilan, 

inovasi, dan keberlanjutan organisasi. Berikut adalah alasan mengapa topik 

ini penting: 

1. Bagi Akademisi 

a. Pengembangan ilmu pengetahuan: topik ini memberikan dasar untuk 

penelitian lebih lanjut tentang hubungan budaya organisasi dengan 

kinerja, kepemimpinan, inovasi, dan keberlanjutan. 

b. Teori dan praktik: membahas budaya organisasi membantu 

menghubungkan konsep teoretis dengan aplikasi nyata di dunia kerja. 

c. Pengayaan kajian interdisipliner: budaya organisasi berkaitan erat 

dengan psikologi, sosiologi, manajemen, dan studi organisasi, 

sehingga membuka peluang untuk kolaborasi lintas disiplin. 

2. Bagi Praktisi 

a. Pengelolaan sumber daya manusia: pemahaman tentang budaya 

organisasi membantu manajer menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan mengurangi 

konflik. 

b. Strategi bisnis: praktisi dapat memanfaatkan budaya organisasi untuk 

mendukung pencapaian tujuan strategis, seperti membangun 

keunggulan kompetitif atau mendorong inovasi. 

c. Mengelola perubahan: dalam menghadapi dinamika pasar dan 

teknologi, praktisi dapat menggunakan wawasan ini untuk memimpin 

transformasi budaya yang efektif. 

3. Bagi Mahasiswa 

a. Persiapan karier: mahasiswa yang memahami konsep budaya 

organisasi akan lebih siap untuk beradaptasi dan berkembang di 

tempat kerja. 

b. Pengembangan soft skills: pemahaman tentang bagaimana budaya 

memengaruhi perilaku kerja akan membantu mahasiswa 

meningkatkan kemampuan komunikasi, kolaborasi, dan 

kepemimpinan. 

c. Bekal untuk penelitian dan studi lanjut: topik ini memberikan 

wawasan mendalam yang berguna untuk tugas akademik, skripsi, atau 

proyek penelitian. 
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Pada kenyataannya, seseorang yang memiliki potensi intelektual tinggi 

dan bergelar sarjana belum tentu menjamin keberhasilan dalam meraih 

prestasi kerja, atau dengan kata lain, orang tersebut belum tentu memiliki 

kinerja dan produktivitas yang tinggi. lebih dari karyawan rata-rata. IQ dan 

IPK. Hal ini memunculkan konsep manajemen sumber daya manusia Berbasis 

Kompetensi (CBHM). Bab ini menjelaskan konsep MSDM-Berbasis 

Kompetensi dan perbedaannya dengan MSDM biasa. Tujuan Pembelajaran 

Setelah membaca seluruh bab ini, diharapkan pembaca mampu:  

1.  Menjelaskan konsep kompetensi dan alasan munculnya MSDM-Berbasis 

Kompetensi  

2.  Menjelaskan makna konsep MSDM-Berbasis Kompetensi 

3.  Menyarankan Merujuk pada Prasyarat Organisasi dalam Pelaksanaan 

HRD- Berbasis Kompetensi  

4.  Menjelaskan kerangka kerja HRD MSDM-Berbasis Kompetensi dan 

kerangka operasional instansi publik 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Meskipun serupa dalam fungsi dan proses, manajemen sumber daya 

manusia (SDM) konvensional dapat dibedakan maknanya dari Manajemen 

Sumberdaya Manusia Berbasis Kompetensi. Baik HRM maupun HRD 

memiliki fungsi yang sama yakni memanfaatkan atau mendayagunakan 

sumber daya manusia (SDM) yang ada di dalam organisasi. Proses 

pemanfaatan sumber daya manusia mencakup berbagai kegiatan, yaitu 

perencanaan sumber daya manusia, analisis jabatan, rekrutmen dan seleksi, 
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penempatan, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, penggajian, 

hubungan personal, hingga pemutusan hubungan kerja atau pensiun. 

Perbedaan antara HRD dan HRDMBK terletak pada penggunaan istilah 

keterampilan. Penggunaan istilah ini menjadikan setiap fungsi dan proses 

penggunaan SDM menjadi lebih bernilai intrinsik dalam HRD-MSDMBK 

(Aungsuroch, dkk, 2021). 

Nilai intrinsik menjadikan konsep HRD-MSDMBK lebih bernilai 

dibandingkan HRD konvensional karena sesuai dengan tuntutan kebutuhan 

dalam proses pelaksanaan tugasnya. bekerja. Asumsi dasar fungsi dan proses 

pengembangan sumber daya manusia ketika menggunakan sumber daya 

manusia adalah bahwa kinerja pekerjaan dan keberhasilan karyawan dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan oleh organisasi bergantung pada potensi 

intelektual, kecerdasan, dan hasil belajarnya. Berdasarkan asumsi tersebut, 

para manajer atau pimpinan organisasi memanfaatkan SDM sebagai alat untuk 

melaksanakan rekrutmen, seleksi, penempatan karyawan pada posisi yang 

kosong, serta pelatihan dan pengembangan SDM. Namun kenyataan 

menunjukkan, seseorang yang berpotensi kecerdasan tinggi dan prestasi 

akademik hingga jenjang universitas belum tentu menjamin kesuksesan karier. 

Ini berarti seorang karyawan memiliki IQ di atas rata-rata sebagai ukuran 

potensi intelektual dan rata-rata nilai kumulatif (GPA) yang tinggi sebagai 

ukuran keberhasilan akademis. IQ yang tinggi belum tentu berarti prestasi dan 

kinerja kerja yang lebih tinggi daripada karyawan dengan IQ dan IPK rata-

rata (Swanson, 2022). 

Fenomena ini mendorong para ahli untuk mengubah model SDM 

konvensional menjadi HRD-MSDMBK. Seorang karyawan tidak dapat hanya 

mengandalkan potensi intelektual dan prestasi akademik, IQ dan IPK saja, 

tetapi perlu adanya kompetensi personal agar mampu melaksanakan pekerjaan 

dengan kemampuan terbaiknya sehingga tercapai efisiensi kerja. Oleh karena 

itu, MSDM-Berbasis Kompetensi menjadi solusi alternatif untuk mengatasi 

keterbatasan SDM konvensional dalam melakukan proses perencanaan 

sumber daya manusia, menyusun analisis jabatan, rekrutmen dan seleksi, 

proses rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, membuat dan 

mengembangkan serta menghitung gaji. IQ dan IPK seseorang harus sepadan 

dengan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan kualitas pribadi positif 

lainnya yang relevan dengan persyaratan pekerjaan, baik saat ini maupun di 

masa mendatang (Salmina, dkk, 2021). 
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Bab ini akan menguraikan konsep MSDM-Berbasis Kompetensi, dimulai 

dengan penjelasan singkat tentang keterampilan untuk meninjau. Konsep 

kompetensi telah dibahas pada bab sebelumnya. Uraian berikut akan terus 

menjelaskan konsep MSDM-Berbasis Kompetensi. 

 

 

B. KOMPETENSI 

Kompetensi merupakan persyaratan standar yang harus dipenuhi oleh 

seseorang agar dapat melaksanakan tugas pokok dan fungsinya dengan baik. 

Kompetensi mencakup sejumlah atribut bawaan seorang individu, yaitu 

kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang dapat digunakan 

untuk meningkatkan kinerja. Secara lebih umum, kompetensi dapat dianggap 

sebagai keterampilan atau kualitas. Jadi, orang yang kompeten adalah orang 

yang memiliki kualifikasi atau kapasitas untuk menjalankan peran tertentu 

(Stone, dkk, 2024). 

Misalnya, kapasitas manajemen dapat diambil sebagai contoh kompetensi 

manajemen mencakup karakteristik individu yang memiliki pemikiran 

sistematis dan kecerdasan. kecerdasan emosional dan keterampilan 

interpersonal serta keterampilan negosiasi. Seseorang memiliki keterampilan 

berupa kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan serta keterampilan 

pribadi lainnya. Unsur-unsur seperti simbol sifat bawaan kepribadiannya 

memungkinkan karakter untuk melakukan tindakan yang sangat efektif. 

Dalam lingkungan kerja tertentu, seorang karyawan akan melakukan tugas 

dan pekerjaan yang ditugaskan yang tidak hanya memerlukan pengetahuan, 

keterampilan atau kemampuan tetapi juga kualitas lain untuk memenuhi syarat 

sebagai kompeten. kompetensi dalam kerangka kinerja pekerjaan. harus 

dilakukan sebaik mungkin. Keterampilan tidak hanya digunakan di tempat 

kerja. Faktanya, keterampilan ini juga dapat digunakan secara lebih luas dalam 

kehidupan nyata bermasyarakat (da Silva, dkk, 2022). 

Kompetensi tidak terbatas pada bidang manajemen organisasi dalam 

konteks pemanfaatan sumber daya manusia. Contohnya adalah kapasitas di 

bidang pendidikan yang memiliki tujuan tertentu. Misalnya, universitas 

mencoba menetapkan standar kompetensi bagi semua mahasiswanya agar 

mereka dapat diakui sebagai lulusan dalam bidang ilmu tertentu. Apabila tidak 

memenuhi persyaratan kompetensi, maka mahasiswa tidak dapat diakui 

sebagai lulusan dan memperoleh gelar karena dianggap tidak memiliki 



Dr. Hj. Andi Agusniati, S.Pd.,M.Pd | 253 

DAFTAR PUSTAKA 

 

Açıkgöz, T., & Babadoğan, M. C. (2021). Competency-based education: 

theory and practice. 

Aungsuroch, Y., Gunawan, J., & Fisher, M. L. (2021). Competence-Based 

Human Resource Management. In Redesigning the Nursing and 

Human Resource Partnership: A Model for the New Normal Era (pp. 

15-30). Singapore: Springer Singapore. 

Bahri, E. S. (2025). Competency-based Human Resource Development 

Strategy. International Journal of Strategic Studies, 2(1), 1-7. 

Challender, J. (2023). Organisational Ethics in the Built Environment. John 

Wiley & Sons. 

Conca, J. V., & de Juana-Espinosa, S. (2012). The Competency-based Human 

resource management model. In Human resources management: 

Concepts, methodologies, tools, and applications (pp. 232-252). IGI 

Global. 

da Silva, L. B. P., Soltovski, R., Pontes, J., Treinta, F. T., Leitão, P., Mosconi, 

E., ... & Yoshino, R. T. (2022). Human resources management 4.0: 

Literature review and trends. Computers & Industrial Engineering, 

168, 108111. 

Dumalang, G. V. (2021). Adaptif, agile dan inovatif kunci SDM unggul. 

Jurnal Administrasi Publik, 17(2), 175-196. 

Elsawah, S., Bakhanova, E., Hämäläinen, R. P., & Voinov, A. (2023). A 

competency framework for participatory modeling. Group Decision 

and Negotiation, 32(3), 569-601. 

Emese, B., & Ágota, D. (2022). Competency-based Human Resource 

Management in the Public Service from Educational Perspective. Pro 

Publico Bono–Public Administration, 10(4), 20-41. 

Holubnycha, L., Shchokina, T., Soroka, N., & Besarab, T. (2022). 

Development of Competency-Based Approach to Education. 

Educational Challenges, 27(2), 54-65. 

Oroszi, T. (2020). Competency-based education. Creative Education, 11(11), 

2467-2476. 



254 | Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi 

Pluff, M. C., & Weiss, V. (2022). Competency-based education: The future of 

higher education. New Models of Higher Education: Unbundled, 

Rebundled, Customized, and DIY, 200-218. 

Salmina, M., Ding, A. Y., & Yu, M. (2021). Human Resources Strategy to 

Improve HR Competencies. Journal of Worker Competency and 

Performance Vol, 1, 2. 

Stone, R. J., Cox, A., Gavin, M., & Carpini, J. (2024). Human resource 

management. John Wiley & Sons. 

Sultan, S., Morgan, R. L., Murad, M. H., Falck-Ytter, Y., Dahm, P., 

Schünemann, H. J., & Mustafa, R. A. (2020). A theoretical framework 

and competency-based approach to training in Guideline 

development. Journal of general internal medicine, 35, 561-567. 

Swanson, R. A. (2022). Foundations of human resource development. Berrett-

Koehler Publishers. 

Szczepańska-Woszczyna, K. (2020). Management theory, innovation, and 

organisation: A model of managerial competencies. Routledge. 

Tufa, G., & Kant, S. (2023). Human Resource Management Practices: 

Assessing Value Added: Book Review. Journal of Social Sciences and 

Management Studies, 2(1), 23-27. 

Yuldashev, O. K., Khomiachenko, S. I., & Yuldashev, S. O. (2022). 

Organizational and legal model of competency-based education as a 

means of the transition to innovative economy. Danube, 13(2), 107-

118. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Dr. Hj. Andi Agusniati, S.Pd.,M.Pd | 255 

PROFIL PENULIS 

 

Dr. Hj. Andi Agusniati, S.Pd.,M.Pd. Lahir di hila-hila 

06 agustus 1963, Riwayat pendidikan lulus sekolah 

dasar di SD Negeti 133 Hila-Hila, Kecamatan Bontotiro 

Kabupaten Bulukumba (1976), Sekolah lanjutan 

pertama di SMP Negeri Bontotiro, Kabupaten 

Bulukumba (1979), sekolah lanjutan tingkat atas di 

SMA Negeri II di Ujung Pandang (1982). Kursus KPG 

Ujung Pandang (1oktober1989), pendidikan guru kelas 

sekolah dasar. Penyetaraan tatap muka di Fakultas Ilmu 

Pendidikan IKIP Ujung Pandang (Tahun ijazah 1995), Sarjana Pendidikan (S-

1) program studi Pendidikan Pancasila dan Kewarganegaraan IKIP Makassar 

(1999), Pendidikan Akta IV  program studi  Pendidikan  Pancasila dan 

Kewarganegaraan IKIP Makassar (1999), Magister Pendidikan (S-2) program 

studi Administrasi Pendidikan, kekhususan Manajemen Pendidikan. 

Penyetaraan tatap muka di Fakultas Ilmu Pendidikan IKIP Ujung Pandang( 

Tahun ijazah 1995), Sarjana Pendidikan (S-1) program studi Pendidikan 

Pancasila dan Kewarganegaraan IKIP Makassar(1999), Pendidikan Akta IV  

program studi  Pendidikan  Pancasila dan Kewarganegaraan IKIP Makassar 

(1999) , Magister Pendidikan (S-2) program studi Administrasi Pendidikan, 

kekhususan Manajemen Pendidikan. Program pasca sarjana, Universotas 

Negeri Makassar (2010), Doktor (S-3) program studi Ilmu Pendidikan, 

program pasca sarjana  Universitas Negeri Makassar (2018). Mengawali 

karier pekerjaan sebagai guru  di SD di Kampus Ikip Ujung Pandang, 

kotamadya Ujing Pandang(1987-1989), selanjutnya pindah  tugas sebagai 

guru  di SD Negeri Kompleks IKIP Ujung Pandang (1989-2008), jenjang 

karier menjadi kepala sekolah di SDI Jongaya 2 (2008-2011) kepala sekolah 

di SD Mangkura III (2011-2013), Kepala Sekolah SD Kompleks IKIP (2013-

2016), Kepala Sekolah di SD Unggulan BTN Pemda (2016- 2021) kota 

Makassar. Pada akhir Tahun 2021 mutasi menjadi dosen berhomebase di STIE 

AMKOP Makassar,  pindah homebase ke Universita Bosowa Makassar ( 

2022- sekarang) di Fakultas Pendidikan dan Sastra Inggris (PGSD). Penulis  

aktif di beberapa organisasi untuk saat sekarang ini setelah jadi dosen , pada 

organisasi PGRI Sulawesi Selatan di bidang pemberdayaan perempuan,  PGRI 



256 | Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi 

Kota Makassar sebagai Dewan Pakar, di organisasi Badan Musyawarah 

Swasta ( pengurus BMPS Nasionsl Wilayah Propinsi Sulawrsi Selatan masa 

bakti ( 2024-2029)  koordinator di bidang peningkatan mutu pendidikan , 

pengurus DPW kodepena Sulawesi Selatan, beberapa aktif kegiatan tridarma 

perguruan tinggi  sudah penelitian, menulis buku, Pengabdian Masyarakat 

dsbnya. Karya-karyanya dapat dilihat melalui: Sinta ID : 6812447, Orcid ID: 

https://orcid.org/0009-0009-3295-243X, Google scholar ID: 

https://scholar.google.com/citations?user=G1nOdeIAAAAJ&hl=id, dan. 

Email Penulis: agusniatiandi@gmail.com. 

 

  



Prof. Dr. Amiartuti Kusmaningtyas, MM | 257 

BAB 13 SUMBER DAYA MANUSIA 

BERBASIS PROFESIONAL 
Prof. Dr. Amiartuti Kusmaningtyas, MM 

Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya 
 

 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, kebutuhan akan Sumber 

Daya Manusia (SDM) yang kompeten dan profesional semakin meningkat. 

Perusahaan dan organisasi tidak lagi hanya mencari tenaga kerja yang 

memiliki keterampilan teknis semata, tetapi juga individu yang memiliki etika 

kerja, kepemimpinan, serta kemampuan adaptasi yang tinggi. SDM berbasis 

profesional menjadi kunci utama dalam meningkatkan daya saing organisasi, 

baik di tingkat nasional maupun internasional. 

SDM profesional tidak hanya ditandai oleh tingkat pendidikan dan 

keahlian teknis, tetapi juga oleh sikap, integritas, dan komitmen terhadap 

standar kerja yang tinggi. Profesionalisme dalam dunia kerja mencakup 

berbagai aspek, seperti penguasaan kompetensi, kepatuhan terhadap kode etik, 

serta kemampuan untuk terus belajar dan berinovasi. Dengan adanya standar 

profesional yang jelas, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih produktif, inovatif, dan berkelanjutan. 

Seiring dengan perkembangan teknologi, peran SDM juga mengalami 

perubahan signifikan. Digitalisasi dalam manajemen SDM, penggunaan big 

data dalam rekrutmen, serta penerapan kecerdasan buatan (AI) dalam 

pengembangan karyawan menjadi tren yang tidak bisa dihindari. Oleh karena 

itu, perusahaan dituntut untuk mengadopsi strategi pengelolaan SDM yang 

berbasis profesional agar tetap relevan dan kompetitif dalam menghadapi 

tantangan zaman. 

Bab ini akan membahas konsep dasar SDM berbasis profesional, 

kompetensi yang dibutuhkan, peran teknologi dalam pengelolaan SDM, serta 

strategi yang dapat diterapkan untuk membangun tenaga kerja yang 
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profesional. Selain itu, akan disajikan pula studi kasus dari berbagai 

perusahaan yang telah berhasil mengelola SDM secara profesional sebagai 

bahan pembelajaran bagi organisasi lainnya. Dengan memahami prinsip-

prinsip SDM berbasis profesional, diharapkan perusahaan dan individu dapat 

lebih siap menghadapi tantangan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis, 

serta mampu menciptakan nilai tambah bagi organisasi dan masyarakat secara 

keseluruhan. 

 

 

B. KONSEP DASAR SDM BERBASIS PROFESIONAL 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset utama dalam suatu organisasi. 

SDM yang profesional tidak hanya memiliki keterampilan dan kompetensi 

yang sesuai dengan tugasnya, tetapi juga memiliki etika kerja, komitmen, dan 

motivasi tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. 

1. Definisi dan Karakteristik SDM Berbasis Profesional 

SDM berbasis profesional merujuk pada sumber daya manusia yang 

memiliki kompetensi, etika, dan dedikasi tinggi dalam menjalankan 

tugasnya sesuai standar industri atau profesi tertentu. Profesionalisme 

dalam SDM tidak hanya mencakup keahlian teknis, tetapi juga etika kerja, 

tanggung jawab, serta komitmen terhadap peningkatan kualitas kerja. 

Karakteristik SDM berbasis profesional: 

a. Kompeten: memiliki keahlian dan pengetahuan yang relevan dengan 

bidang kerja. 

b. Etis: bekerja dengan prinsip moral dan etika profesi. 

c. Berkelanjutan: selalu mengembangkan keterampilan dan mengikuti 

tren industri. 

d. Bertanggung jawab: menjalankan tugas dengan integritas dan 

akuntabilitas. 

e. Berorientasi pada kinerja: fokus pada hasil dan pencapaian tujuan 

organisasi. 
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2. Perbedaan antara SDM Tradisional dan Profesional 

Aspek SDM Tradisional SDM Profesional 

Pendekatan 

kerja 

Berbasis perintah dan 

kepatuhan 

Berbasis kompetensi 

dan inisiatif 

Pengembangan 

diri 

Pasif, terbatas pada 

pelatihan wajib 

Aktif, berorientasi 

pada pengembangan 

karier 

Motivasi Cenderung eksternal 

(gaji, perintah atasan) 

Kombinasi motivasi 

internal (passion, nilai 

diri) dan eksternal 

Pengambilan 

keputusan 

Hirarkis dan birokrasi Fleksibel dan berbasis 

data 

Etos kerja Fokus pada rutinitas dan 

kepatuhan 

Fokus pada kualitas 

dan inovasi 

 

3. Prinsip-Prinsip Pengelolaan SDM yang Profesional 

Untuk membangun dan mengelola SDM berbasis profesional, perusahaan 

harus menerapkan prinsip-prinsip berikut: 

a. Rekrutmen dan Seleksi Berbasis Kompetensi 

1) Mengutamakan kualifikasi dan keahlian sesuai kebutuhan 

organisasi. 

2) Menggunakan metode seleksi berbasis kompetensi dan potensi. 

b. Pengembangan Berkelanjutan 

1) Memberikan pelatihan dan pembelajaran sepanjang hayat 

(lifelong learning). berarti menyediakan kesempatan belajar 

secara terus-menerus sepanjang kehidupan seseorang, baik dalam 

konteks formal (seperti pelatihan profesional dan pendidikan 

akademik) maupun non-formal (seperti kursus, seminar, atau 

pengalaman praktis). Tujuannya adalah untuk membantu individu 

terus mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan 

kompetensi mereka agar tetap relevan dalam menghadapi 

perubahan zaman, baik dalam karier maupun kehidupan pribadi. 

2) Mendorong inovasi dan adaptasi terhadap perubahan industri. 

c. Evaluasi dan Penghargaan Berbasis Kinerja 

1) Menggunakan sistem penilaian kinerja berbasis indikator yang 

jelas. 
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A. PENGERTIAN PRODUKTIVITAS KERJA 

Produktivitas dapat didefinisikan sebagai rasio antara output dan input, 

yang secara sederhana mengukur kemampuan suatu unit input untuk 

menghasilkan output. Input mencakup berbagai sumber daya produksi, seperti 

tenaga kerja, bahan baku, energi, dan modal, sementara output mencerminkan 

nilai total dari hasil produksi serta pendapatan yang diperoleh dalam periode 

tertentu. Di tingkat perusahaan, pengukuran produktivitas menjadi alat 

penting dalam manajemen untuk menganalisis dan meningkatkan efisiensi 

produksi. Dengan memahami tingkat produktivitas operasional, perusahaan 

dapat membandingkannya dengan standar yang telah ditetapkan dan 

mengevaluasi perbaikan produktivitas dari waktu ke waktu, bahkan 

melakukan perbandingan dengan industri sejenis. Oleh karena itu, 

peningkatan produktivitas menjadi strategi utama bagi perusahaan untuk tetap 

kompetitif di pasar (Kodrat, 2022).  

Produktivitas juga dapat dilihat dari dua aspek, yakni teknis dan finansial. 

Secara teknis, produktivitas berkaitan dengan efisiensi dalam proses produksi, 

yang dicapai melalui penerapan ilmu pengetahuan dan teknologi. Di sisi 

finansial, produktivitas diukur melalui rasio output terhadap input yang dapat 

diukur secara kuantitatif. Dalam konteks industri, perusahaan berfungsi 

sebagai unit yang mengolah sumber daya input menjadi output melalui proses 

transformasi tertentu, menghasilkan nilai tambah dibandingkan dengan 

kondisi sebelumnya. Prinsip dasar produktivitas menekankan pada perbaikan 

berkelanjutan, di mana setiap metode kerja yang diterapkan harus lebih efisien 

dan efektif daripada sebelumnya, dengan harapan bahwa hasil di masa depan 
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akan lebih banyak atau lebih berkualitas daripada yang dicapai saat ini 

(Kodrat, 2022). 

Pada dasarnya, produktivitas adalah kemampuan untuk menghasilkan 

lebih banyak, lebih baik, dan lebih berkualitas dengan usaha yang sama. 

Dalam hal ini, produktivitas tenaga kerja dapat dipahami sebagai efisiensi 

dalam memanfaatkan sumber daya yang ada. Produktivitas kerja sangat 

penting bagi karyawan dalam perusahaan, karena dengan produktivitas yang 

tinggi, pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih efisien dan efektif. Hal ini, 

pada gilirannya, mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

Peningkatan produktivitas hanya dapat tercapai melalui peningkatan efisiensi 

dalam penggunaan waktu, bahan, tenaga, serta perbaikan sistem kerja dan 

teknik produksi. Selain itu, peningkatan keterampilan tenaga kerja juga 

berperan besar dalam mendukung tercapainya produktivitas yang lebih tinggi 

(Ningsih, 2024).  

Di berbagai organisasi dan perusahaan, penurunan produktivitas sering 

kali disebabkan oleh kurangnya disiplin kerja serta rendahnya tingkat 

pendidikan dan pelatihan yang diberikan. Misalnya, jika sebuah perusahaan 

ingin meningkatkan penjualan sesuai target, tetapi tidak memberikan 

pelatihan atau pembelajaran kepada karyawan bagian pemasaran, hal ini dapat 

menghambat pertumbuhan dan pencapaian target penjualan. Menurut Tohardi 

dalam Sutrisno, (2019), produktivitas kerja merupakan sikap mental yang 

selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. Selain itu, teori Human 

Capital dari Becker, (2018) menekankan bahwa investasi dalam peningkatan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan berkontribusi signifikan terhadap 

pertumbuhan produktivitas dan daya saing perusahaan. Oleh karena itu, 

investasi dalam pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan kompetensi 

karyawan menjadi esensial dalam upaya meningkatkan produktivitas dan 

mencapai tujuan perusahaan. Tidak hanya itu, lingkungan kerja yang 

kondusif, penggunaan teknologi yang tepat, serta sistem insentif yang adil 

juga berperan dalam mendorong produktivitas karyawan. Dengan adanya 

strategi yang tepat, organisasi dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih 

kompeten, inovatif, dan mampu menghadapi tantangan bisnis yang semakin 

dinamis. 

Suatu organisasi atau perusahaan dikatakan produktif apabila mampu 

mencapai tujuannya dengan memaksimalkan input dan meminimalkan output 

dengan biaya yang efisien. Selain faktor pemberdayaan sumber daya manusia, 
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A. PENDAHULUAN 

Era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, peran sumber 

daya manusia (SDM) menjadi semakin krusial bagi keberhasilan dan 

keberlanjutan organisasi. Menurut Dessler (2020), manajemen sumber daya 

manusia yang efektif dapat menjadi keunggulan kompetitif bagi perusahaan . 

Namun, untuk memastikan bahwa praktik-praktik SDM telah berjalan secara 

efektif dan efisien, diperlukan suatu mekanisme evaluasi yang komprehensif 

dan sistematis. Di sinilah peran audit sumber daya manusia menjadi sangat 

penting. 

Audit sumber daya manusia merupakan proses pemeriksaan dan evaluasi 

kebijakan, praktik, dokumentasi, sistem, dan prosedur SDM dalam suatu 

organisasi untuk menentukan efektivitas dan memberikan rekomendasi 

perbaikan (Olalla & Castillo, 2002) . Mello (2015) menegaskan bahwa audit 

SDM membantu organisasi dalam mengidentifikasi kesenjangan antara 

kondisi SDM saat ini dengan kondisi yang diharapkan, serta merumuskan 

strategi untuk menjembatani kesenjangan tersebut . Indonesia, di mana 

transformasi digital dan perubahan lanskap bisnis terjadi dengan cepat, 

kebutuhan akan audit SDM semakin mendesak. Hal ini didukung oleh temuan 

Pratama et al. (2021) yang menunjukkan bahwa banyak perusahaan di 

Indonesia masih menghadapi tantangan dalam menyelaraskan praktik SDM 

mereka dengan strategi bisnis dan tuntutan pasar tenaga kerja yang dinamis. 

Lebih lanjut, pandemi COVID-19 telah mengakselerasi perubahan dalam 

dunia kerja, termasuk adopsi kerja jarak jauh dan digitalisasi proses SDM. 

Menurut Carnevale dan Hatak (2020), situasi ini menuntut organisasi untuk 

mengevaluasi kembali kebijakan dan praktik SDM mereka agar tetap relevan 
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dan efektif dalam kondisi "new normal" . Audit SDM dapat menjadi instrumen 

yang vital dalam proses adaptasi dan transformasi ini. Namun, meskipun 

manfaat audit SDM telah banyak diakui, implementasinya di berbagai 

organisasi masih beragam dan seringkali tidak optimal. Penelitian yang 

dilakukan oleh Iqbal et al. (2019) mengungkapkan bahwa banyak perusahaan 

masih menghadapi kendala dalam melaksanakan audit SDM secara 

komprehensif, mulai dari kurangnya pemahaman tentang metodologi audit 

hingga resistensi internal terhadap perubahan. 

 

 

B. PENGERTIAN AUDIT SUMBER DAYA MANUSIA 

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu proses evaluasi 

dan pemeriksaan yang komprehensif, sistematis, serta objektif terhadap semua 

aspek yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia dalam sebuah 

organisasi. Audit ini mencakup evaluasi terhadap kebijakan, praktik, prosedur, 

serta seluruh aktivitas yang berhubungan dengan pengelolaan sumber daya 

manusia, dengan tujuan untuk menilai efektivitas dan kualitas dari manajemen 

SDM dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Adapun pengertian 

audit SDM menurut beberapa ahli diantaranya: 

1. Gomez-Mejia, Balkin, dan Cardy (2012) menyatakan bahwa Audit SDM 

adalah "pemeriksaan dan evaluasi sistematis terhadap kebijakan, praktik, 

dan prosedur sumber daya manusia suatu organisasi serta efek yang 

ditimbulkannya pada kinerja organisasi dan individu." Pengertian ini 

menekankan pentingnya menilai dampak dari kebijakan dan praktik SDM 

terhadap keseluruhan kinerja organisasi dan individu. 

2. Werther dan Davis (1996) mendefinisikan audit SDM sebagai "proses 

pemeriksaan kualitas secara menyeluruh terhadap aktivitas sumber daya 

manusia dalam suatu departemen, divisi, atau perusahaan yang dilakukan 

secara objektif dan sistematis." Definisi ini menekankan pendekatan yang 

menyeluruh dan sistematis dalam mengevaluasi kualitas aktivitas SDM. 

3. Susilo Martoyo (2000) juga mengemukakan bahwa audit SDM adalah 

"pemeriksaan terhadap kualitas secara keseluruhan dari aktivitas sumber 

daya manusia dalam suatu departemen, divisi, atau perusahaan, dengan 

menitikberatkan pada evaluasi aktivitas- aktivitas SDM untuk perbaikan 

keefektifan." Martoyo menekankan pada upaya perbaikan dan 

peningkatan efektivitas manajemen SDM melalui proses audit. 
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Berdasarkan beberapa pengertian dari para ahli dapat dikatakan bahwa 

audit SDM merupakan suatu proses evaluasi terhadap kegiatan manajemen 

sumber daya manusia yang ada di organsiasi. Secara umum, audit SDM 

berfungsi sebagai alat untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam 

sistem manajemen sumber daya manusia yang diterapkan dalam organisasi. 

Hasil audit ini digunakan untuk memberikan rekomendasi perbaikan agar 

organisasi dapat lebih efisien dan efektif dalam mengelola sumber daya 

manusia, yang pada akhirnya dapat mendukung tercapainya tujuan strategis 

organisasi. Audit ini juga berperan penting dalam memastikan bahwa 

kebijakan dan praktik SDM sejalan dengan peraturan hukum, norma industri, 

serta kebutuhan dan harapan karyawan. Melalui audit SDM, organisasi dapat 

memaksimalkan potensi sumber daya manusia yang dimilikinya, menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis, serta memastikan bahwa 

strategi SDM mendukung tujuan bisnis secara keseluruhan. 

 

 

C. TUJUAN DAN MANFAAT AUDIT SUMBER DAYA MANUSIA 

1. Tujuan Audit Sumber Daya Manusia 

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) bertujuan untuk mengevaluasi 

berbagai aspek yang terkait dengan pengelolaan SDM dalam organisasi. 

Tujuan utama dari audit ini adalah untuk memastikan bahwa kebijakan, 

prosedur, dan praktik-praktik SDM berjalan secara efektif, efisien, dan 

sejalan dengan tujuan strategis organisasi. 

a. Evaluasi Sistematis 

Audit SDM bertujuan untuk melakukan evaluasi yang menyeluruh 

dan sistematis terhadap sistem dan praktik SDM dalam organisasi, 

termasuk: 

1) Menilai efektivitas dan efisiensi praktik MSDM: Melihat sejauh 

mana praktik SDM yang ada telah mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. 

2) Mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan: Memetakan kekuatan 

serta kelemahan dalam sistem MSDM secara menyeluruh untuk 

menentukan area yang perlu diperbaiki. 

3) Menganalisis kesenjangan praktik: Membandingkan praktik 

SDM yang ada dengan best practices di industri untuk memahami 

kesenjangan yang perlu diatasi. 
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A. PENDAHULUAN 

Internasionalisasi dan globalisasi, yang didorong oleh kemajuan pesat 

dalam teknologi dan arus informasi, telah menciptakan perubahan signifikan 

dalam peta bisnis global. Perusahaan tidak lagi terbatas oleh letak geografis 

dalam menjalankan operasinya. Perusahaan perlu untuk melakukan bisnis 

secara global untuk tetap kompetitif dan berkembang di era globalisasi. 

Melalui bisnis internasional maka dapat meningkatkan pangsa pasar dan 

pendapatan, memiliki rantai pasok yang beragam, mengakses sumber daya 

dan talenta baru, meningkatkan efisiensi dan keunggulan biaya, dan 

meningkatkan daya saing global (Cavusgil & Riesenberger, 2020). Beberapa 

perusahaan yang berhasil dalam menjalankan bisnis secara global misalnya 

Apple, Samsung Electronic, McDonald’s, dan Toyota. Perusahaan-perusahaan 

tersebut memiliki kinerja keuangan yang lebih baik pada tingkat global 

dibandingkan pada tingkat domestiknya. 

Melakukan ekspansi bisnis secara global juga berarti menghadapi 

tantangan bisnis yang lebih kompleks. Perbedaan letak geografis berarti 

terdapat perbedaan sistem ekonomi, regulasi hukum, kebijakan 

ketenagakerjaan, serta norma sosial dan budaya. Perbedaan tersebut 

menjadikan tantangan yang dihadapi oleh perusahaan lebih beragam dalam 

menavigasi kompleksitas pasar. Beberapa perusahaan gagal dalam 

menghadapi tantangan ini, misalnya perusahaan mobil Ford dan Nokia yang 

keluar dari Indonesia karena gagal menangkap keinginan pasar. Dinamika ini 

menuntut organisasi untuk mengembangkan strategi yang adaptif dan inovatif 

guna memastikan efektivitas bisnis di berbagai negara dengan karakteristik 

unik masing-masing.  
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Manajemen sumber daya manusia internasional atau MSDM internasional 

memiliki peran penting dalam manajemen perusahaan multinasional. 

Ekspansi bisnis global membutuhkan strategi yang kuat dan didukung oleh 

sumber daya manusia yang handal. Perusahaan multinasional menghadapi 

karyawan dengan budaya, cakupan pekerjaan, aturan hukum, bahasa, dan 

sosial yang berbeda di setiap negara. Proses MSDM pada tingkat internasional 

menjadi lebih kompleks dibandingkan mengelola SDM pada tingkat 

domestik. Oleh sebab itu penting untuk memastikan bahwa MSDM 

internasional berfungsi dengan baik. 

 

 

B. KONSEP MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

INTERNASIONAL 

MSDM internasional merupakan aktivitas manajemen sumber daya 

manusia pada tingkat internasional. Ideasi MSDM internasional sama dengan 

manajemen sumber daya manusia pada umumnya.  Praktik dan Kebijakan 

MSDM internasional menurut Schuler et al. terdiri dari: 

1. Perencanaan sumber daya manusia. MSDM internasional bertanggung 

jawab untuk melakukan perencanaan sumber daya manusia yang 

komprehensif, yang memastikan bahwa perusahaan multinasional 

memiliki orang yang tepat di seluruh dunia pada waktu yang tepat. 

Perencanaan MSDM internasional melibatkan negara dan karyawan yang 

berbeda. Kompleksitas ini tidak dapat dilihat secara parsial, namun harus 

komprehensif dan integratif agar sesuai dengan strategi internasional 

perusahaan (Schuler et al., 2002). 

2. Staffing (rekrutmen, seleksi, dan penempatan). MSDM internasional perlu 

memastikan bahwa kebijakan kepegawaian dapat dengan maksimal 

memanfaatkan keahlian dari sumber daya manusia dari berbagai negara. 

Penempatan, rekrutmen, dan seleksi pada tingkat internasional 

membutuhkan biaya yang lebih besar dan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor eksternal. Oleh sebab itu, MSDM internasional perlu memastikan 

bahwa kegiatan staffing mampu mengatasi hal tersebut (Schuler et al, 

2002). 

3. Penilaian kinerja. MSDM internasional harus memperhatikan pendekatan 

penilaian kinerja yang mendukung strategi kompetitif kantor pusat dan 

anak perusahaan di negara lain. Studi empiris juga menemukan bahwa 
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perusahaan multinasional memiliki kecenderungan menggunakan bentuk 

penilaian kinerja yang lebih komprehensif dibandingkan perusahaan 

domestik, termasuk elemen yang melampaui penilaian dan penghargaan, 

mencakup pelatihan dan pengembangan serta perencanaan karier 

(Houldsworth et al., 2021). 

4. Pelatihan dan pengembangan. Pelatihan dan pengembangan pada MSDM 

internasional memiliki peran penting untuk memastikan bahwa penugasan 

internasional dapat berhasil. Pelatihan dan pengembangan  ditujukan 

untuk mempersiapkan individu untuk beroperasi secara efektif di lokasi 

luar negeri mereka dan untuk bekerja sama dengan anak perusahaan 

multinasional lainnya. 

5. Kompensasi. Terdapat perbedaan kondisi ekonomi pada setiap negara, 

oleh sebab itu kebijakan kompensasi MSDM internasional harus relevan 

secara strategis dan budaya. MSDM perlu memastikan kesejahteraan 

individu yang ditugaskan jauh dari negara asalnya. Kebijakan kompensasi 

tidak dapat hanya sebatas gaji. 

Manajer SDM internasional melakukan aktivitas tersebut untuk 

mendukung operasional perusahaan internasional. Oleh sebab itu, cakupan 

MSDM internasional lebih luas dibandingkan MSDM domestik. MSDM 

internasional berhubungan dengan negara tempat perusahaan induk dan 

cabang serta asal tenaga kerja yang berbeda. Konsep ini diilustrasikan pada 

Gambar 16.1. 

 
Gambar 16.1. Cakupan MSDM Internasional 

Sumber: (Dowling et al., 2017) 

 

Gambar 16.1 menjelaskan konsep dimensi manajemen sumber daya 

manusia internasional yang dikembangkan oleh Morgan. Berdasarkan negara 
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A. DEFINISI KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3) 

Ahli-ahli dalam bidang sumber daya manusia telah banyak 

mendefinisikan keselamatan dan kesehatan kerja dengan berbagai sudut 

pandang diantaranya: 

1. Keselamatan dan kesehatan kerja adalah serangkaian kegiatan yang 

bertujuan menciptakan tempat kerja yang aman dan sehat dengan 

melibatkan peraturan, pelatihan dan kontrol yang ketat terhadap risiki 

yang ada di lingkungan kerja (Mathis & Jackson, 2010) 

2. Keselamatan dan kesehatan kerja adalah pendekatan yang mencakup 

kebijakan, prosedur dan pengawasan untuk menjaga keselamatan pekerja 

dari potensi bahaya yang ada di tempat kerja. Kebijakan ini juga 

melibatkan sanksi terhadap ketidakpatuhan terhadap prosedur 

keselamatan (Flippo, 1980) 

3. Keselamatan dan kesehatan kerja menunjukkan kondisi yang aman atau 

selamat dari penderitaan, kerusakan atau kerugian di tempat kerja (Anwar 

& Mangkunegara, 2009) 

Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) merupakan upaya sistematis untuk 

mencegah kecelakaan dan penyakit akibat kerja serta meningkatkan 

kesejahteraan pekerja di lingkungan kerja. Konsep keselamatan dan kesehatan 

kerja (K3) tidak hanya mencakup perlindungan fisik, namun juga kesehatan 

mental pekerja. Penerapan keselamatan dan kesehatan kerja (K3) yang 

komprehensif akan meningkatkan produktifitas kerja dan mengurangi biaya 

operasional akibat kecelakaan dan insiden kerja. Lingkungan yang aman dan 

sehat juga dapat membangun budaya kerja yang kondusif bagi semua pihak 

yang terlibat. 
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B. TUJUAN KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3) 

Tujuan utama dari penerapan keselamatan dan kesehatan kerja (K3): 

1. Untuk mencegah dan mengurangi kecelakaan kerja 

Hal ini dapat terwujud karena perusahaan menciptakan lingkungan kerja 

yang aman dan nyaman. 

2. Untuk mencegah dan mengurangi penyakit akibat kerja 

Hal ini dapat terwujud karena perusahaan menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat dan bersih. 

3. Hak-hak tenaga kerja terhadap keselamatan dan kesehatan kerja 

terlindungi 

Hak-hak tenaga kerja yang dimaksud sesuai dengan peraturan perundang-

undangan yang berlaku. 

4. Produktivitas tenaga kerja meningkat 

Produktivitas tenaga kerja meningkat salah satunya dari rasa aman dan 

nyaman di lingkungan kerja. 

 

 

C. FUNGSI KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3) 

Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) berfungsi untuk melindungi tenaga 

kerja dari risiko kecelakaan dan penyakit akibat kerja. Dengan adayanya 

penerapan keselamatan dan kesehatan kerja (K3), perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang aman, nyaman dan sehat. Lingkungan 

kerja yang aman, nyaman dan sehat membuat tenaga kerja bekerja dengan 

optimal tanpa rasa khaatir terhadap bahaya di tempat kerja. Selain itu K3 juga 

berfungsi untuk memastikan bahwa peralatan dan prosedur kerja sesuai 

dengan standar keselamatan yang telah ditetapkan agar meminimalkan potensi 

kecelakaan dan meningkatkan produktivitas.  

Selain melindungi tenaga kerja, penerapan K3 juga bermanfaat bagi 

perusahaan dalam mengurangi biaya yang timbul akibat kecelakaan kerja, 

seperti biaya pengobatan, kompensasi, dan kerusakan peralatan. Dengan 

adanya sistem manajemen K3 yang baik, perusahaan dapat meningkatkan citra 

dan reputasi di mata stakeholder, termasuk investor dan pelanggan. Oleh 

karena itu, penerapan K3 bukan hanya sekadar kewajiban hukum, tetapi juga 

menjadi strategi penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman, 

sehat, dan produktif. 
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D. ORGANISASI DAN LAMBANG KESELAMATAN DAN 

KESEHATAN KERJA (K3) 

1. Organisasi Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 

Beberapa organiasi organisasi yang bergerak di bidang keselamatan dan 

Kesehatan kerja (K3) baik ditingkat nasional maupun internasional antara 

lain: 

a. International Labour Organization (ILO)  

Organisasi internasional di bawah naungan PBB yang menangani isu-

isu ketenagakerjaan, termasuk K3. ILO menetapkan standar 

keselamatan kerja yang berlakuk secara global. 

b. Occupational safety and Health Administration (OSHA) 

Lembaga yang bertempat di Amerika Serikat, bertanggung jawab 

dalam menetapkan dan menegakkan standar keselamatan serta 

menyediakan pelatihan K3. 

c. Persatuan Ahli Keselamatan dan Kesehatan Kerja di Indonesia 

(PAK3I) 

Organisasi profesi yang menaungi para ahli K3 di Indonesia untuk 

meningkatkan kompetensi dan profesionalisme dalam bidang 

keselamatan kerja. 

d. Asosiasi Ahli Keselamatan dan Kesehatan Kerja (A2K3) 

Organisasi yang berfokus pada pelatihan dan pengembangan tenaga 

ahli K3 di Indonesia. 

2. Lambang Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 

Lambang keselamatan dan kesehatan kerja (K3) berupa roda bergigi 

berwarna hijau dengan palang di tengahnya. Berikut makna lambang 

tersebut: 

 
Gambar 17.1. Lambang keselamatan dan kesehatan kerja (K3) 

sumber: (Beranda TemanK3, n.d.) 
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Konflik dalam organisasi merupakan fenomena yang tak terhindarkan 

dalam dinamika organisasi. Konflik ini timbul akibat perbedaan kepentingan, 

persepsi, atau sistem antar individu maupun antar bagian dalam organisasi. 

Dan Konflik dalam organisasi juga merupakan fenomena yang sering terjadi 

akibat interaksi dan atau komunikasi antara individu atau kelompok dengan 

berbagai latar belakang, tujuan, dan nilai yang berbeda. Menurut Stoner dan 

Wankel ( 1986) : konflik organisasi adalah ketidak sesuaian anatara dua atau 

lebih anggota atau kelompok dalam organisasi yang harus berbagi sumber 

daya terbatas, aktivitas kerja, atau karena perbedaan status, tujuan, nilai, dan 

atau persepsi. 

Adapun dampak konflik organisasi dapat dibagi menjadi dua kategori 

utama, yaitu konflik fungsional dan disfungsional. Konflik fungsional dapat 

memacu inovasi, kreativitas, dan solusi yang lebih baik. sebaliknya, konflik 

disfungsional dapat menghambat produktivitas, merusak hubungan kerja, dan 

menimbulkan stres pada karyawan. Dan menadji petinng untuk bahas karena 

konflik dalam organisasi adalah bagian alami dari dinamika kerja. Jika 

dikelola dengan baik, konflik bisa menadji peluang untuk perbaikan, inovasi, 

dan penguatan tim. Dan bab ini menjelaskan Konflik dalam Organisasi, 

memahami konflik, cara meminimalisir, mengatasi, dan menyelesaikan 

konflik. Tujuan Pembelajaran setelah membaca seluruh bab ini, diharapkan 

pembaca mampu : 

1. Menjelaskan konflik dalam Organisasi 

2. Memahami etika dalam berorganisasi 

3. Memahami Faktor Terjadinya konflik dalam Organisasi  

4. Memahami Jenis-jenis Konflik dalam organisasi 
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5. Memahami Eksistensi Konflik dalam organisasi `` 

6. Memahami Cara mengatasi Konflik dalam organisasi 

 

 

A. PENDAHULUAN  

Dalam kehidupan sosial setiap orang dan atau setiap kelompok memiliki 

cara berinteraksi  yang berbeda untuk membangun sebuah hubungan, dan 

setiap orang atau kelompok memiliki pola pikir yang berbedah dalam 

mencapai suatu tujuan yang sama. Orang yang memiliki tujuan yang sama 

membangun atau disatukan dalam suatu hubungan yang disebut dengan 

organisasi. Organisasi  merupakan suatu kelompok orang-orang yang yang 

bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu dengan struktur, aturan, sistem 

terorganisir, visi dan misi. Seperti perusahaan, lemabaga pemerintah, 

komunitas, kelompok sosial, dan lembaga Informal. Adapun menurut para ahli 

tentang organisasi : Menurut Max Weber: Weber mendefiniskan organisasi 

sebagai “ suatu entitas yang memiliki tata aturan yang ditetapkan secara 

rasional, struktur hierarkis, dan tujuan tertentu”. dan menurut Pater Drucker 

: Drucker mendefinisikan organisasi sebagai “alat kerja yang membawa 

bersama orang-orang yang berbeda-beda untuk mencapai tujuan yang sama” 

(Jatikiom, 2021). Weber menekankan pada struktur, aturan,inovasi, dan 

manajemen, sedangkan Pater lebih menyoroti tentang orang-orang yang 

memiliki cara yang berbeda untuk mencapai suatu tujuan yang sama. 

Adapun struktur organisasi yang sangat penting untuk dipahami oleh 

seluruh komponen dalam menciptakan sistem kerja yang efektif dan efisien 

dalam berorganisasi. Struktur organisasi merupakan kerangka formal yang 

mengatur bagaimana tugas dan tanggung jawab dibagi, dikelompokkan, dan 

dikoordinasikan dalam suatu organisasi. Struktur ini berfungsi untuk 

memastikan bahwa semua anggota organisasi memahami peran mereka, alur 

komunikasi berjalan efektif, dan tujuan organisasi dapat tercapai dengan 

efisien. Adapun menurut Robbins dan Coulter “struktur organisasi adalah 

pengaturan formal pekerjaan dalam suatu organisasi” (1016: 322)  dan 

menurut Griffin dan Moorhead (2014:430) “ Struktur organisasi 

pendistribusian tanggung jawab, wewenang, dan akuntanbilitas masing-

masing bagian dalam suatu organisasi” (2014:430) 
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Contoh Struktur Organisasi 

 
Gambar 18.1 Contoh Struktur Organisasi 

Bagan  struktur organisasi berfungsi untuk mengetahui struktur bagian, 

tugas, posisi, serta tanggung jawab setiap anggota dan atau kelompok dalam 

suatu organisasi. Dengan begitu setiap orang atau kelompok dalam sebuah 

organisasi dapat bekerja sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya, dengan 

tetap memperhatikan tujuan atau pencapain yang harus dicapai. Kolaborasi 

dan koordinasi yang baik memudahkan komunikasi antar bagian untuk 

mencapai tujuan bersama. Namun apabila komunikasi yang tidak efektitif 

dapat menimbulkan konflik dalam organisasi. Konfilik dalam organisasi suatu 

hal yang tak bisa terhindarkan. Adapun Faktor penyebab konflik organisasi  

beragam meliputi komunikasi yang tidak efektif, struktur organisasi yang 

kompleks, perbedaan kepribadian, dan kelangkaan sumber daya. Komunikasi 

yang tidak jelas atau informasi yang tidak lengkap dapat menimbulkan kesalah 

pahaman, sementara struktur organisasi yang rumit dapat menyebabkan 

pertentangan kepentingan antar departemen. Selain itu, perbedaan nilai, 

budaya, dan persepsi antar individu juga dapat memicu konflik.   

Menurut Simon dalam Kristanto: “mendefinisikan konflik sebagai 

pergulatan antara kebutuhan, ide, keinginan, minat, atau orang yang tidak 

cocok. Konflik akan muncul ketika terdapat perbedaan yang signifikan antara 
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Perkembangan globalisasi, digitalisasi, dan perubahan demografis telah 

mengubah lanskap pengelolaan sumber daya manusia secara signifikan. SDM 

memainkan peran strategis dalam mendukung organisasi menghadapi 

tantangan ini sekaligus memanfaatkan peluang yang ada. Bab ini membahas 

berbagai tantangan utama serta menguraikan arah masa depan pengelolaan 

SDM. 

 

 

A. TANTANGAN UTAMA DALAM PENGELOLAAN SDM 

1. Transformasi Digital 

Pengadopsian teknologi digital seperti kecerdasan buatan, big data, dan 

otomatisasi telah menciptakan peluang baru sekaligus tantangan. SDM 

harus beradaptasi dengan perubahan teknologi ini, baik dalam hal 

pengelolaan tenaga kerja maupun pelatihan keterampilan baru. 

Tantangan: 

a. Mengelola perubahan budaya organisasi akibat teknologi 

Mengelola perubahan budaya organisasi akibat teknologi adalah 

tantangan yang memerlukan pendekatan strategis dan holistik. 

Berikut adalah beberapa langkah penting yang dapat diambil untuk 

mengelola perubahan tersebut: 

1) Memahami dampak teknologi pada budaya organisasi 

a) Identifikasi bagaimana teknologi akan memengaruhi proses 

kerja, komunikasi, dan hubungan antarpegawai. 
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b) lakukan analisis kebutuhan organisasi untuk memastikan teknologi 

yang diterapkan sejalan dengan visi dan nilai-nilai organisasi. 

2) Membangun kesadaran dan komunikasi 

a) Sosialisasi awal: informasikan kepada seluruh staf tentang perubahan 

teknologi yang akan diimplementasikan, manfaatnya, dan dampaknya 

pada budaya kerja. 

b) Transparansi: berikan ruang untuk diskusi dan tanggapan agar semua 

pihak merasa didengar dan terlibat dalam proses. 

3) Meningkatkan kompetensi dan kesiapan SDM 

a) Pelatihan dan pendidikan: adakan program pelatihan untuk 

memastikan karyawan mampu menggunakan teknologi baru. 

b) Perubahan pola pikir: dorong pola pikir terbuka terhadap inovasi dan 

perubahan. 

4) Menyesuaikan nilai dan kebijakan organisasi 

a) Revisi nilai: pastikan nilai-nilai organisasi tetap relevan dan 

mencerminkan adaptasi terhadap perubahan teknologi. 

b) Kebijakan baru: sesuaikan kebijakan kerja untuk mendukung budaya 

kolaborasi, fleksibilitas, dan efisiensi. 

5) Memimpin dengan keteladanan 

a) Pemimpin harus menjadi contoh dalam mengadopsi teknologi dan 

mendukung perubahan. 

b) Tunjukkan komitmen terhadap transformasi dengan tindakan nyata, 

bukan hanya kata-kata. 

6) Mengelola resistensi perubahan 

a) Identifikasi resistensi: kenali sumber resistensi, baik individu maupun 

kelompok. 

b) Pendekatan empati: dengarkan kekhawatiran karyawan dan berikan 

solusi yang sesuai. 

c) Keterlibatan semua pihak: libatkan karyawan dalam proses perubahan 

untuk menciptakan rasa kepemilikan. 

7) Memonitor dan mengevaluasi proses 

a) Lakukan evaluasi secara berkala untuk memastikan teknologi yang 

diadopsi berjalan efektif. 

b) Gunakan feedback dari karyawan untuk memperbaiki proses adaptasi 

dan integrasi. 
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