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KATA PENGANTAR

Puji syukur kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas rahmat dan
karunia Nya, buku ajar yang telah lama direncanakan ini akhirnya dapat
terselesaikan. Buku berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia ini
disusun sebagai respons atas dinamika dunia kerja yang terus berubah dan
kebutuhan akan pemahaman yang mendalam tentang bagaimana mengelola
aset terpenting dalam sebuah organisasi, yaitu manusia. Di tengah disrupsi
teknologi, persaingan global, dan pergeseran demografi tenaga kerja, peran
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) tidak lagi sekadar administratif,
melainkan telah menjadi mitra strategis yang menentukan keberlangsungan
dan keunggulan kompetitif organisasi. Buku ini bertujuan untuk menyajikan
kerangka kerja konseptual, prinsip praktis, dan wawasan kontemporer yang
relevan bagi mahasiswa, praktisi, dan siapa pun yang tertarik untuk
memahami kompleksitas pengelolaan sumber daya manusia di era modern.

Buku ajar ini hadir di hadapan pembaca sebagai sebuah panduan
komprehensif untuk menyelami dunia Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM). Harapan terbesar kami adalah agar buku ini tidak hanya menjadi
sumber pengetahuan teoretis, tetapi juga menjadi pemantik diskusi, refleksi,
dan inspirasi bagi para mahasiswa untuk menjadi pemimpin dan praktisi
MSDM vyang etis, inovatif, dan berdampak di masa depan. Materi yang
disajikan di dalamnya dirancang untuk menjembatani teori dan praktik,
dilengkapi dengan contoh kasus nyata dan latihan yang relevan untuk
mengasah kemampuan analisis dan pengambilan keputusan.

Kami menyadari bahwa penyusunan buku ini tidak akan terwujud tanpa
dukungan dari berbagai pihak. Oleh karena itu, ucapan terima kasih yang tulus
kami sampaikan kepada rekan rekan akademisi, para praktisi MSDM yang
telah berbagi pengalaman berharganya, serta seluruh pihak yang telah
memberikan masukan konstruktif selama proses penulisan. Semoga buku ini
dapat memberikan manfaat yang sebesar-besarnya bagi pengembangan ilmu
pengetahuan dan praktik Manajemen Sumber Daya Manusia di Indonesia.

Penulis
Marjoni Rachman
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PENDAHULUAN

Dalam era yang ditandai oleh globalisasi, revolusi teknologi, dan
perubahan demografis yang cepat, organisasi dituntut untuk lebih adaptif,
inovatif, dan berkelanjutan. Di tengah transformasi ini, Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) menjadi salah satu fungsi strategis yang paling vital
dalam menentukan keberhasilan organisasi, baik di sektor publik maupun
privat. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lagi hanya mencakup
administrasi kepegawaian semata, tetapi juga melibatkan perencanaan,
pengembangan, dan pengoptimalan potensi manusia secara sistematis dan
berkelanjutan.

MSDM modern memosisikan manusia sebagai aset utama organisasi.
Melalui pendekatan yang holistik, MSDM mengintegrasikan strategi
organisasi dengan praktik-praktik seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan,
manajemen kinerja, kompensasi, hingga pemutusan hubungan kerja dan
pensiun. Selain itu, praktik MSDM juga harus selaras dengan prinsip-prinsip
etika, keberagaman, tanggung jawab sosial, serta kesehatan dan keselamatan
kerja.

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting dalam
organisasi. Di tengah kemajuan teknologi, perubahan sosial, serta persaingan
global yang semakin kompleks, peran manusia dalam menciptakan
keunggulan kompetitif organisasi menjadi semakin signifikan. Oleh karena
itu, penting bagi setiap calon profesional dan pemimpin masa depan untuk
memahami bagaimana sumber daya manusia dikelola secara efektif, efisien,
dan strategis.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah berkembang dari
fungsi administratif menjadi elemen strategis dalam organisasi modern.
Transformasi ini menempatkan MSDM tidak hanya sebagai pengelola tenaga
kerja, tetapi juga sebagai penggerak utama keunggulan kompetitif dan
keberlanjutan jangka panjang. Buku ini secara sistematis menguraikan ruang
lingkup, konsep, dan praktik MSDM dari level operasional hingga strategis,
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serta menyoroti dinamika kontemporer yang membentuk arah
perkembangannya.

Buku ini dirancang untuk memperkenalkan konsep-konsep dasar,
prinsip, dan praktik dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).
Mahasiswa akan diajak untuk memahami bagaimana organisasi
merencanakan kebutuhan tenaga kerja, merekrut dan menyeleksi karyawan,
mengembangkan kompetensi melalui pelatihan, mengelola kinerja, serta
menyusun sistem kompensasi yang adil dan memotivasi. Tidak hanya itu,
buku ini juga membahas aspek penting lain seperti hubungan industrial,
kesehatan dan keselamatan kerja, hingga isu-isu kontemporer seperti
digitalisasi, keberagaman, dan keberlanjutan dalam praktik MSDM.

Melalui pembelajaran ini, mahasiswa tidak hanya dibekali dengan teori,
tetapi juga dengan wawasan praktis melalui studi kasus, latihan analitis, serta
diskusi isu aktual dalam dunia kerja. Buku ini dirancang agar relevan untuk
semua sektor—baik publik, privat, BUMN, maupun organisasi nirlaba—
dengan menekankan pentingnya peran MSDM dalam mendukung pencapaian
visi dan misi organisasi.

Setelah mengikuti buku ini, mahasiswa diharapkan mampu:

e Memahami dasar-dasar manajemen SDM dan perannya dalam
organisasi modern.

e  Menganalisis praktik-praktik MSDM seperti rekrutmen, seleksi,
pelatihan, penilaian kinerja, dan kompensasi.

e  Mengkritisi tantangan MSDM dalam konteks global dan digital.

e  Menerapkan pendekatan MSDM yang beretika, inklusif, dan
berkelanjutan.

Dengan landasan ini, diharapkan mahasiswa mampu mengembangkan
keterampilan analitis dan manajerial dalam bidang sumber daya manusia, serta
mempersiapkan diri menjadi profesional yang adaptif terhadap perubahan dan
berkontribusi nyata dalam pembangunan organisasi dan masyarakat.

2 | Manajemen Sumber Daya Manusia



BAB I PENGANTAR
MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1. Menjelaskan definisi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dan
membedakannya dengan Manajemen Personalia.

2. Mengidentifikasi tujuan dan fungsi utama MSDM dalam sebuah
organisasi.

3. Menganalisis peran strategis MSDM dalam menciptakan dan
mempertahankan keunggulan kompetitif.

4. Menjelaskan evolusi MSDM dari era industri hingga era pengetahuan
serta tren terkini yang mempengaruhinya.

5. Memahami pentingnya etika dan tanggung jawab sosial dalam setiap
praktik pengelolaan sumber daya manusia.

6. Menguraikan tantangan dan peluang utama yang dihadapi oleh praktisi
MSDM di lingkungan bisnis modern.

PENDAHULUAN

Bayangkan sebuah orkestra simfoni kelas dunia. Instrumennya

mungkin yang terbaik, partitur musiknya ditulis oleh komponis jenius, dan

gedungnya memiliki akustik sempurna. Namun, tanpa seorang konduktor
yang ahli dalam memilih musisi, melatih mereka untuk bermain sebagai satu

kesatuan, dan memotivasi mereka untuk memberikan penampilan terbaik,

yang terdengar hanyalah kebisingan, bukan harmoni. Organisasi bisnis pun
tidak jauh berbeda. Aset, teknologi, dan strategi adalah instrumen, tetapi
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BAB IT PERENCANAAN

SUMBER DAYA MANUSIA

STRATEGIS

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1. Menjelaskan konsep Perencanaan Sumber Daya Manusia (PSDM)
strategis dan keterkaitannya dengan strategi bisnis organisasi.

2. Mengidentifikasi manfaat dari proses perencanaan SDM yang efektif
bagi keberlangsungan perusahaan.

3.  Memerinci tahapan utama dalam proses perencanaan SDM, mulai dari
analisis lingkungan hingga peramalan.

4. Membedakan antara teknik peramalan permintaan (demand
forecasting) dan peramalan ketersediaan (supply forecasting) SDM.

5. Merumuskan berbagai jenis rencana aksi SDM sebagai tindak lanjut
dari analisis kesenjangan antara permintaan dan ketersediaan.

6. Menganalisis bagaimana perencanaan SDM yang baik menjadi fondasi
bagi fungsi fungsi MSDM lainnya seperti rekrutmen dan pelatihan.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda adalah kapten sebuah kapal besar yang akan berlayar

mengarungi samudra. Apakah Anda akan langsung berlayar begitu saja,

berharap angin akan membawa Anda ke tujuan? Tentu tidak. Seorang kapten

yang bijak akan mempelajari peta, menganalisis ramalan cuaca, memeriksa

kondisi kapal, dan memastikan ia memiliki awak dengan jumlah dan keahlian
yang tepat untuk setiap skenario, baik cuaca buruk maupun laut tenang.

Mengarungi dunia bisnis yang penuh ketidakpastian tidak ada bedanya.

Perusahaan yang hanya bereaksi terhadap masalah saat masalah itu muncul
adalah seperti kapal tanpa peta dan ramalan, mereka mungkin bertahan sesaat,
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BAB IIT ANALISIS JABATAN
DAN DESAIN PEKERJAAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi, tujuan, dan pentingnya analisis jabatan sebagai
fondasi praktik MSDM.
2. Mengidentifikasi dan membandingkan berbagai metode pengumpulan
informasi untuk analisis jabatan.
3.  Menyusun komponen utama dari deskripsi jabatan (job description) dan
spesifikasi jabatan (job specification).
4. Menganalisis bagaimana hasil analisis jabatan digunakan dalam
berbagai fungsi MSDM lainnya.
5. Menjelaskan tujuan dan berbagai pendekatan dalam desain pekerjaan,
termasuk job rotation, job enlargement, dan job enrichment.
6. Menganalisis faktor faktor utama yang mempengaruhi keputusan
desain pekerjaan dalam sebuah organisasi.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda diminta untuk membangun sebuah gedung pencakar
langit yang megah. Apa langkah pertama yang Anda lakukan? Apakah Anda
akan langsung mengumpulkan para pekerja konstruksi dan menyuruh mereka
mulai menggali? Tentu saja tidak. Langkah pertama, kedua, dan mungkin
ketiga yang paling krusial adalah mempelajari cetak biru atau blueprint
bangunan tersebut. Cetak biru itu memberitahu Anda segalanya, mulai dari
fondasi yang dibutuhkan, struktur penopang utama, tata letak setiap ruangan,
hingga sistem kelistrikan dan perpipaan yang rumit. Tanpa cetak biru yang
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BAB IV PEREKRUTAN
SUMBER DAYA MANUSIA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi, tujuan, dan proses perekrutan yang efektif.
2. Mengidentifikasi tantangan utama dalam proses perekrutan di era
digital saat ini.
3. Membandingkan kelebihan dan kekurangan sumber perekrutan internal
dan eksternal.
4. Menganalisis berbagai metode perekrutan eksternal, dari iklan
tradisional hingga media sosial.
5. Menjelaskan konsep employer branding dan perannya dalam menarik
kandidat berkualitas.
6. Menguraikan strategi perekrutan inovatif, termasuk penggunaan
teknologi dan fokus pada keberagaman.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda sedang memancing di sebuah danau yang luas.
Tujuan Anda adalah menangkap ikan jenis tertentu yang besar dan berkualitas.
Apa yang akan Anda lakukan? Anda tidak akan asal melempar kail ke
sembarang tempat. Anda akan mencari tahu di mana jenis ikan tersebut biasa
berkumpul, umpan apa yang paling mereka sukai, dan pada jam berapa
mereka paling aktif. Anda ingin menarik perhatian ikan sebanyak mungkin,
menciptakan "kumpulan" ikan yang tertarik di sekitar kail Anda, sehingga
Anda memiliki banyak pilihan untuk ditangkap. Proses mencari tahu lokasi,
memilih umpan, dan menarik ikan ini adalah esensi dari perekrutan.
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BAB V SEI EKSI SUMBER
DAYA MANUSIA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi dan tujuan dari proses seleksi sumber daya
manusia.
2. Menguraikan prinsip prinsip fundamental dalam seleksi, yaitu validitas,
reliabilitas, dan keadilan.
3. Memerinci tahapan dalam proses seleksi yang sistematis, dari
penyaringan awal hingga penawaran kerja.
4. Menganalisis berbagai metode seleksi, termasuk wawancara, tes
psikologi, dan sampel kerja.
5. Membandingkan berbagai jenis teknik wawancara dan keefektifannya.
6. Menjelaskan peran penting dari pengecekan referensi dan latar
belakang dalam pengambilan keputusan seleksi.

PENDAHULUAN

Kembali ke analogi memancing kita dari bab sebelumnya. Proses
perekrutan telah berhasil, Anda telah menggunakan umpan yang tepat dan
menarik sekumpulan besar ikan berkualitas ke sekitar perahu Anda. Kini,
tugas Anda berubah. Anda tidak lagi mencoba menarik ikan, tetapi memilih
ikan mana yang akan Anda angkat ke atas perahu. Anda tidak bisa membawa
semuanya. Anda harus memilih ikan yang paling sesuai dengan kriteria Anda,
yang paling sehat, paling kuat, dan paling cocok untuk tujuan Anda. Proses
memilih ini adalah inti dari seleksi.
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BAB VI ORIENTASI DAN
PENEMPATAN KARYAWAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi, tujuan, dan manfaat dari program orientasi
karyawan yang efektif.
2. Membedakan antara orientasi dan sosialisasi organisasi.
3. Merinci tahapan dan komponen kunci dalam sebuah program orientasi
yang komprehensif.
4. Mengidentifikasi peran berbagai pihak (MSDM, atasan langsung, rekan
kerja) dalam proses orientasi.
5.  Menjelaskan tujuan dan faktor faktor yang mempengaruhi keputusan
penempatan karyawan.
6. Menganalisis pentingnya penyesuaian karyawan dengan lingkungan
kerja baru untuk kesuksesan jangka panjang.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda baru saja berhasil merekrut seorang astronot berbakat
untuk sebuah misi luar angkasa yang penting. Proses seleksinya sangat ketat
dan Anda yakin telah memilih orang terbaik. Apakah Anda akan langsung
memasukkannya ke dalam roket dan meluncurkannya ke luar angkasa
keesokan harinya? Tentu tidak. Sebelum misi dimulai, astronot tersebut harus
melalui program orientasi dan pelatihan yang intensif. la harus mempelajari
setiap tombol dan sistem di dalam pesawat, memahami protokol darurat,
mengenal rekan satu timnya, dan yang terpenting, beradaptasi dengan
lingkungan tanpa gravitasi. Tanpa proses adaptasi ini, astronot terbaik
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BAB VII PELATIHAN DAN

PENGEMBANGAN SUMBER

DAYA MANUSIA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1.

Menjelaskan definisi pelatihan dan pengembangan serta membedakan
keduanya.

Menganalisis pentingnya investasi dalam pelatihan dan pengembangan
bagi keunggulan kompetitif organisasi.

Merinci tahapan dalam siklus pelatihan yang sistematis, dari analisis
kebutuhan hingga evaluasi.

Menjelaskan berbagai metode pelatihan, baik on the job maupun off the
job.

5.  Menguraikan Model Evaluasi Kirkpatrick untuk mengukur efektivitas
program pelatihan.
6. Menganalisis dampak pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja
individu dan organisasi.
PENDAHULUAN

Bayangkan sebuah tim atlet profesional yang sangat berbakat. Mereka

direkrut karena potensi luar biasa mereka. Namun, setelah direkrut, apakah
mereka dibiarkan berlatih sendiri tanpa arahan? Tentu saja tidak. Mereka

memiliki pelatih, ahli gizi, dan ahli strategi yang merancang program latihan

harian yang ketat. Mereka terus menerus mengasah keterampilan dasar,

mempelajari taktik baru, menganalisis performa mereka, dan beradaptasi

dengan strategi lawan. Tanpa proses pelatihan dan pengembangan yang
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BAB VIII MANAJEMEN
KINERJA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi, tujuan, dan siklus dari manajemen kinerja.
2.  Membedakan antara manajemen kinerja dan penilaian kinerja.
3. Menganalisis berbagai metode penilaian kinerja, termasuk kelebihan
dan kekurangannya.
4. Mengidentifikasi tantangan dan bias umum dalam proses penilaian
kinerja.
5. Menjelaskan teknik memberikan umpan balik kinerja yang efektif dan
konstruktif.
6. Menganalisis peran coaching dalam pengembangan dan perbaikan
kinerja karyawan.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda mengemudikan mobil dalam sebuah perjalanan
panjang menuju destinasi yang penting. Bagaimana Anda tahu jika Anda
berada di jalur yang benar dan bergerak dengan kecepatan yang tepat? Anda
terus menerus melihat dasbor mobil Anda. Dasbor itu memberikan informasi
penting secara real-time, speedometer menunjukkan kecepatan Anda,
pengukur bahan bakar menunjukkan sisa energi Anda, dan GPS menunjukkan
posisi Anda relatif terhadap tujuan. Dasbor ini tidak hanya Anda lihat setahun
sekali, Anda memantaunya secara terus menerus untuk membuat penyesuaian
kecil, memastikan Anda tiba di tujuan dengan selamat dan efisien.

Manajemen Kinerja adalah "dasbor" untuk kinerja karyawan dan
organisasi. Ini bukanlah sekadar acara tahunan di mana manajer mengisi
formulir penilaian untuk menentukan kenaikan gaji. Itu adalah pandangan
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BAB X HUBUNGAN
INDUSTRIAL DAN SERIKAT
PEKERJA

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan konsep dasar dan tujuan dari hubungan industrial.
2. Mengidentifikasi tiga pihak utama dalam hubungan industrial dan peran
masing-masing.
3. Menjelaskan definisi, tujuan, serta hak dan kewajiban serikat pekerja.
4. Menguraikan proses negosiasi kolektif dan pentingnya Perjanjian Kerja
Bersama (PKB).
5. Membedakan berbagai metode penyelesaian perselisihan industrial,
seperti mediasi, konsiliasi, dan arbitrase.
6. Menganalisis konsep pemogokan dan /ockout sebagai bentuk aksi
industrial.

PENDAHULUAN

Bayangkan sebuah ekosistem yang kompleks di mana terdapat tiga
spesies utama yang saling bergantung untuk bertahan hidup, singa (mewakili
pengusaha/manajemen), zebra (mewakili pekerja/karyawan), dan penjaga
taman nasional (mewakili pemerintah). Jika tidak ada aturan, singa mungkin
akan memangsa terlalu banyak zebra, menyebabkan populasi zebra runtuh,
yang pada akhirnya juga akan membuat singa kelaparan. Di sisi lain, jika zebra
dibiarkan tanpa predator, mereka akan menghabiskan semua rumput, merusak
habitat. Peran penjaga taman adalah untuk menetapkan aturan main,
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BAB XI KESEHATAN,
KESELLAMATAN KERJA,

DAN LINGKUNGAN (K3L)

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1. Menjelaskan definisi, tujuan, dan pentingnya Kesehatan, Keselamatan
Kerja, dan Lingkungan (K3L) di tempat kerja.

2. Mengidentifikasi peraturan perundang-undangan utama terkait K3 di
Indonesia.

3. Menguraikan proses manajemen risiko K3, mulai dari identifikasi
bahaya hingga pengendalian risiko.

4. Menganalisis berbagai program untuk mencegah kecelakaan kerja dan
penyakit akibat kerja.

5. Menjelaskan peran MSDM dalam mendorong budaya K3L yang positif
dan praktik kerja yang berkelanjutan.

6. Menganalisis keterkaitan antara praktik K3L yang baik dengan kinerja
dan reputasi organisasi.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda adalah seorang kapten kapal penjelajah di lautan yang

ganas dan penuh bahaya tak terduga, seperti badai, gunung es, dan kerusakan
teknis. Tanggung jawab utama Anda bukan hanya untuk mencapai tujuan,

tetapi untuk memastikan setiap awak kapal kembali ke pelabuhan dengan
selamat. Anda tidak akan pernah berkata, "Keselamatan itu merepotkan dan

menghabiskan biaya, fokus saja pada kecepatan!" Sebaliknya, Anda akan

melakukan segalanya untuk memitigasi risiko. Anda akan memastikan sekoci
penyelamat berfungsi, semua awak dilatih prosedur darurat, lambung kapal

Manajemen Sumber Daya Manusia | 247



BAB XII PEMUTUSAN
HUBUNGAN KERJA DAN
PENSIUN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
1. Menjelaskan definisi Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) dan berbagai
alasannya.
2. Membedakan antara PHK sukarela dan tidak sukarela.
3. Mengidentifikasi peraturan perundang-undangan utama terkait PHK di
Indonesia.
4. Menguraikan prosedur PHK yang adil dan etis, termasuk komunikasi
dan perhitungan pesangon.
5. Menjelaskan konsep program outplacement dan manfaatnya.
6. Menganalisis pentingnya manajemen pensiun dan peran organisasi
dalam mempersiapkan karyawan.

PENDAHULUAN

Bayangkan sebuah hubungan jangka panjang yang harus berakhir.
Entah itu hubungan bisnis, kemitraan, atau bahkan pertemanan, proses
perpisahan selalu sulit dan penuh emosi. Cara perpisahan itu ditangani akan
meninggalkan kesan abadi. Perpisahan yang dilakukan dengan kasar, tidak
adil, dan tanpa rasa hormat dapat menyebabkan luka yang dalam, perseteruan,
dan kerusakan reputasi. Sebaliknya, perpisahan yang ditangani dengan
empati, transparansi, dan martabat, meskipun tetap menyakitkan, dapat
memungkinkan kedua belah pihak untuk melanjutkan hidup dengan damai
dan bahkan menjaga hubungan baik di masa depan.
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BAB XIII MSDM GLOBAL
DAN KEBERAGAMAN

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1. Menjelaskan definisi dan tantangan unik dalam Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) Global.
Menganalisis isu-isu utama dalam mengelola karyawan ekspatriat.
Menjelaskan dampak perbedaan budaya terhadap praktik MSDM.
Mendefinisikan konsep keberagaman dan inklusi di tempat kerja.
Menguraikan manfaat strategis dari manajemen keberagaman yang
efektif.
6. Mengidentifikasi berbagai strategi untuk mengelola keberagaman dan

A o

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif.

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda adalah seorang koki berbakat yang terbiasa memasak
masakan khas daerah Anda. Resep, teknik, dan bahan bahannya sudah Anda
kuasai di luar kepala. Suatu hari, Anda diberi tantangan untuk membuka dan
mengelola restoran di berbagai negara di seluruh dunia. Anda akan segera
menyadari bahwa resep yang sukses di negara asal Anda mungkin tidak
disukai di negara lain. Bahan bahan lokal berbeda, selera pelanggan
bervariasi, dan bahkan etiket di dapur pun tidak sama. Anda tidak bisa hanya
memaksakan cara Anda, Anda harus belajar beradaptasi, memadukan teknik
Anda dengan cita rasa lokal, dan mengelola tim koki dari berbagai latar
belakang budaya.
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BAB XIV TREN DAN ISU
KONTEMPORER DAL AM
MSDM

TUJUAN PEMBELAJARAN
Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:

1. Menganalisis dampak digitalisasi dan transformasi teknologi terhadap
fungsi MSDM.

2.  Menjelaskan konsep Big Data dan HR Analytics serta aplikasinya
dalam pengambilan keputusan SDM.

3. Menguraikan konsep Future of Work, termasuk gig economy dan kerja
hybrid.

4. Menjelaskan prinsip-prinsip Agile HR dan perannya dalam mendukung
adaptasi organisasi.

5. Mendefinisikan konsep MSDM Berkelanjutan (Sustainable HRM) dan
keterkaitannya dengan Triple Bottom Line.

6. Menganalisis peran MSDM dalam mendukung Tujuan Pembangunan
Berkelanjutan (Sustainable Development Goals - SDGs).

PENDAHULUAN

Bayangkan Anda adalah seorang navigator ulung di abad ke-15. Anda

mengandalkan kompas, astrolab, dan peta perkamen yang digambar dengan
tangan. Alat alat ini telah melayani Anda dengan baik selama bertahun tahun.
Tiba tiba, seseorang menunjukkan kepada Anda sebuah perangkat baru yang
disebut GPS. Perangkat ini dapat menunjukkan posisi Anda dengan tepat di
mana saja di dunia secara real-time, memprediksi cuaca, dan merencanakan

rute paling efisien secara otomatis. Terus mengandalkan alat lama sementara
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GLOSARIUM

e ADDIE Model: Kerangka kerja standar untuk proses desain
instruksional, yang terdiri dari lima tahap: Analysis (Analisis), Design
(Desain), Development (Pengembangan), Implementation
(Implementasi), dan Evaluation (Evaluasi).

e  Agile HR: Pendekatan MSDM yang mengadopsi prinsip-prinsip Agile,
menekankan pada fleksibilitas, kolaborasi, dan iterasi cepat untuk
beradaptasi dengan perubahan.

e Alat Pelindung Diri (APD): Peralatan yang dipakai oleh pekerja untuk
melindunginya dari satu atau lebih bahaya K3, seperti helm, kacamata,
dan sarung tangan. Merupakan tingkat pengendalian risiko terendah.

e Analisis Jabatan (Job Analysis): Proses sistematis untuk
mengumpulkan, menganalisis, dan mendokumentasikan informasi
terperinci tentang tugas, tanggung jawab, dan kualifikasi yang
diperlukan untuk suatu jabatan.

e  Analisis Kesenjangan (Gap Analysis): Proses membandingkan hasil
peramalan kebutuhan SDM dengan hasil peramalan ketersediaan SDM
untuk mengidentifikasi adanya potensi kekurangan (shortage) atau
kelebihan (surplus) talenta di masa depan.

e  Analisis Lingkungan: Tahap awal dalam perencanaan strategis yang
melibatkan pemindaian faktor faktor internal (kekuatan, kelemahan)
dan eksternal (peluang, ancaman) yang dapat mempengaruhi
organisasi.

e Arbitrase: Metode penyelesaian perselisihan di mana pihak ketiga
yang netral (arbiter) bertindak sebagai hakim dan mengeluarkan
putusan yang bersifat final dan mengikat bagi para pihak.

e  Artificial Intelligence (AI) dalam MSDM: Penggunaan sistem
komputer cerdas untuk mengotomatiskan tugas-tugas SDM yang
kompleks, seperti penyaringan resume, personalisasi pembelajaran, dan
chatbots.

o Applicant Tracking System (ATS): Perangkat lunak yang
mengotomatiskan dan mengelola proses perekrutan, mulai dari
memposting lowongan hingga melacak kemajuan kandidat.
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Bagan Penggantian (Replacement Chart): Alat perencanaan suksesi
yang secara visual menunjukkan kandidat potensial untuk
menggantikan pemegang jabatan kunci dan tingkat kesiapan mereka.
Bagi Hasil (Profit Sharing): Rencana insentif tingkat organisasi di
mana sebagian dari keuntungan perusahaan didistribusikan kepada
karyawan.

Bahaya (Hazard): Sumber, situasi, atau tindakan yang berpotensi
menyebabkan kerugian dalam bentuk cedera atau penyakit pada
manusia.

Bias Algoritmik: Risiko di mana sistem A/, yang dilatih dengan data
historis yang bias, dapat menghasilkan keputusan yang secara
sistematis mendiskriminasi kelompok tertentu.

Bias Penilai (Rater Error): Kesalahan sistematis dalam penilaian yang
dapat merusak objektivitas evaluasi kinerja, seperti efek halo, bias
kelonggaran, atau bias tendensi sentral.

Blended Learning: Pendekatan pembelajaran yang mengkombinasikan
metode pelatihan tatap muka (seperti lokakarya) dengan metode
pembelajaran online (seperti modul e-learning).

Blind Resume Screening: Praktik menghilangkan informasi identitas
(seperti nama, gender, foto) dari resume selama tahap penyaringan awal
untuk mengurangi bias tidak sadar.

Budaya Belajar (Learning Culture): Lingkungan di dalam organisasi
di mana pembelajaran berkelanjutan, berbagi pengetahuan, dan
pengembangan pribadi didorong, dihargai, dan dianggap sebagai
bagian normal dari pekerjaan.

Buddy System: Praktik menugaskan seorang rekan kerja yang
berpengalaman untuk menjadi mentor informal dan sumber dukungan
bagi seorang karyawan baru selama periode orientasi.

Coaching: Proses kemitraan antara manajer dan karyawan yang
berfokus pada pengembangan keterampilan dan pemecahan masalah
melalui pendengaran aktif dan pengajuan pertanyaan.

Daya Saing Eksternal: Prinsip kompensasi yang memastikan tingkat
pembayaran organisasi kompetitif dibandingkan dengan perusahaan
lain di pasar tenaga kerja yang sama.
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e Demand  Forecasting (Peramalan Kebutuhan): Proses
memproyeksikan jumlah dan jenis karyawan yang akan dibutuhkan
oleh organisasi di masa depan untuk mencapai tujuan strategisnya.

e Deskripsi Jabatan (Job Description): Pernyataan tertulis yang
berfokus pada pekerjaan, merinci tugas, tanggung jawab, hubungan
kerja, dan kondisi kerja dari suatu jabatan.

e Desain Pekerjaan (Job Design): Proses mengorganisir tugas,
kewajiban, dan tanggung jawab menjadi sebuah unit pekerjaan untuk
memenuhi tujuan organisasi dan kebutuhan kepuasan individu.

o E-HRM (Electronic Human Resource Management): Penggunaan
teknologi, khususnya berbasis web dan perangkat lunak, untuk
menjalankan dan mendukung praktik praktik MSDM, seperti rekrutmen
online, pelatihan berbasis komputer, dan sistem informasi karyawan.

®  E-recruitment. Penggunaan teknologi, terutama internet, untuk
melakukan dan mendukung aktivitas perekrutan.

e Efek Halo (Halo Effect): Bias penilai di mana satu kesan positif
tentang seorang individu secara tidak semestinya mempengaruhi
penilaian pada semua aspek kinerjanya.

e Ekspatriat: Seorang karyawan yang bekerja di suatu negara di mana
dia bukan warga negara. Biasanya merujuk pada karyawan dari negara
asal perusahaan (Parent-Country National atau PCN).

e  Employee Experience. Keseluruhan persepsi dan perasaan karyawan
terhadap interaksi mereka dengan organisasi, mulai dari rekrutmen
hingga keluar, yang membentuk pandangan mereka tentang tempat
kerja.

o  Employee Value Proposition (EVP): Seperangkat atribut unik
(termasuk kompensasi, budaya, dan peluang karir) yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka kepada perusahaan.

e  Employer Branding: Proses mengelola reputasi perusahaan sebagai
pemberi  kerja  untuk  menarik talenta  terbaik, dengan
mengkomunikasikan proposisi nilai karyawan (EVP) yang unik.

e [Etika MSDM: Penerapan prinsip prinsip moral dan nilai nilai
kebenaran dalam kebijakan dan praktik yang berkaitan dengan
pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi.
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Evaluasi Jabatan (Job Evaluation): Proses sistematis untuk
menentukan nilai atau kontribusi relatif dari setiap pekerjaan di dalam
organisasi untuk memastikan keadilan internal.

Future of Work: Serangkaian pergeseran yang sedang berlangsung
dalam dunia kerja, yang mencakup perubahan dalam "apa
(otomatisasi), "siapa" (gig economy), dan "di mana" (kerja jarak jauh)
pekerjaan dilakukan.

Gaji Pokok (Base Salary): Jumlah pembayaran tetap yang diterima
karyawan secara teratur sebagai imbalan atas pelaksanaan tugas

"

pekerjaannya.

Gig Economy: Pasar tenaga kerja yang didominasi oleh pekerjaan lepas
(freelance) dan kontrak jangka pendek, bukan pekerjaan permanen.
Green HRM (MSDM Hijau): Pendekatan strategis dalam MSDM yang
bertujuan untuk mendukung dan mempromosikan praktik keberlanjutan
lingkungan di seluruh organisasi.

Hierarki Pengendalian Risiko: Urutan prioritas dalam menerapkan
tindakan pengendalian risiko, dari yang paling efektif ke yang paling
tidak efektif: Eliminasi, Substitusi, Rekayasa Teknik, Pengendalian
Administratif, dan APD.

HR Analytics: Aplikasi teknik analisis data dan statistik pada data SDM
untuk menghasilkan wawasan dan mendukung pengambilan keputusan
strategis.

Human Resource Information System (HRIS): Perangkat lunak
terintegrasi yang berfungsi sebagai basis data pusat untuk mengelola
data karyawan dan mengotomatiskan proses SDM.

Hubungan Industrial: Suatu sistem hubungan yang mengatur
interaksi antara pengusaha, pekerja/serikat pekerja, dan pemerintah
dalam proses produksi.

Imbalan Non-Finansial: Imbalan psikologis atau lingkungan kerja
yang meningkatkan kepuasan kerja, seperti pengakuan, pekerjaan yang
menantang, atau budaya yang positif.

Inklusi: Tingkat di mana karyawan merasa menjadi bagian yang
dihargai dari organisasi, di mana mereka dapat menjadi diri mereka
yang otentik dan suaranya didengar.
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e Inventarisasi Keterampilan (Skills Inventory): Basis data yang
merinci informasi tentang keterampilan, pendidikan, pengalaman, dan
aspirasi karir setiap karyawan di dalam organisasi.

o Job FEnlargement (Perluasan Pekerjaan): Pendekatan desain
pekerjaan yang meningkatkan variasi dengan menambahkan lebih
banyak tugas pada tingkat kesulitan yang sama (ekspansi horizontal).

e Job Enrichment (Pengayaan Pekerjaan): Pendekatan desain
pekerjaan yang meningkatkan kedalaman pekerjaan dengan
menambahkan tanggung jawab yang lebih tinggi, otonomi, dan kontrol
(ekspansi vertikal).

e Job Rotation (Rotasi Pekerjaan): Praktik memindahkan karyawan
secara berkala dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain pada tingkat yang
sama untuk mengurangi kebosanan dan meningkatkan fleksibilitas.

e Karyawan Negara Asal (Parent-Country National - PCN):
Karyawan yang merupakan warga negara dari negara di mana kantor
pusat perusahaan berada.

e Karyawan Negara Ketiga (Third-Country National - TCN):
Karyawan yang merupakan warga negara dari negara yang bukan
negara asal maupun negara tuan rumah.

e Karyawan Negara Tuan Rumah (Host-Country National - HCN):
Karyawan yang merupakan warga negara dari negara di mana anak
perusahaan asing berlokasi.

e Keadilan Internal: Prinsip kompensasi yang memastikan bahwa
pekerjaan dengan nilai lebih tinggi bagi organisasi dibayar lebih tinggi
daripada pekerjaan dengan nilai lebih rendah.

e Keberagaman (Diversity): Semua cara di mana orang berbeda satu
sama lain, mencakup dimensi yang terlihat (misalnya, ras, gender) dan
tidak terlihat (misalnya, gaya berpikir, latar belakang).

e Kecelakaan Kerja: Suatu kejadian yang tidak direncanakan dan tidak
diinginkan yang mengakibatkan cedera pada pekerja, penyakit, atau
kerusakan properti.

e Kelompok Sumber Daya Karyawan (Employee Resource Group -
ERG): Kelompok sukarela yang dipimpin karyawan, dibentuk
berdasarkan karakteristik bersama untuk memberikan dukungan dan
advokasi.
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Kerja Hybrid: Model kerja fleksibel di mana karyawan membagi
waktu mereka antara bekerja di kantor dan bekerja dari jarak jauh.
Kesehatan, Keselamatan Kerja, dan Lingkungan (K3L):
Pendekatan terpadu untuk melindungi kesehatan dan keselamatan
pekerja serta meminimalkan dampak operasi terhadap lingkungan.
Dikenal juga sebagai HSE (Health, Safety, and Environment).
Kesesuaian Orang dengan Organisasi (Person-Organization Fit):
Tingkat kecocokan antara nilai, kepribadian, dan tujuan seorang
individu dengan budaya dan nilai nilai organisasi.

Kesesuaian Orang dengan Pekerjaan (Person-Job Fif): Tingkat
kecocokan antara pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
(KSAOs) seorang individu dengan tuntutan dan tugas dari suatu
pekerjaan.

Keunggulan Kompetitif: Kemampuan unik sebuah organisasi untuk
berkinerja lebih baik daripada pesaingnya di pasar secara berkelanjutan,
yang dalam konteks MSDM seringkali bersumber dari kualitas talenta,
budaya, dan sistem pengelolaan manusianya.

Kompensasi: Total semua imbalan, baik finansial maupun non-
finansial, yang diterima karyawan sebagai balasan atas pekerjaan
mereka.

Konsiliasi: Metode penyelesaian perselisihan di mana pihak ketiga
swasta yang netral (konsiliator) membantu para pihak mencari solusi
dan memberikan anjuran yang tidak mengikat.

KSAOs: Akronim untuk Knowledge (Pengetahuan), Skills
(Keterampilan), Abilities (Kemampuan), dan Other Characteristics
(Karakteristik Lain), yang merupakan komponen utama dari spesifikasi
jabatan.

Kumpulan Pelamar (Applicant Pool): Sekelompok individu yang
telah melamar untuk suatu lowongan pekerjaan, dari mana proses
seleksi akan memilih kandidat.

Layoff (Rasionalisasi): PHK yang disebabkan oleh alasan bisnis atau
ekonomi, seperti restrukturisasi, bukan karena kesalahan atau kinerja
karyawan.
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e  Lockout (Penutupan Perusahaan): Aksi industrial di mana pengusaha
menolak pekerja bekerja dan menutup sementara tempat kerja untuk
memberikan tekanan dalam sebuah perselisihan.

e Manajemen Berdasarkan Tujuan (MBO): Metode penilaian kinerja
yang berfokus pada evaluasi pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
dan disepakati bersama sebelumnya.

e Manajemen Keberagaman: Proses menciptakan dan memelihara
lingkungan kerja di mana kontribusi dari semua karyawan dihargai dan
dimanfaatkan.

e Manajemen Kinerja: Proses strategis dan berkelanjutan untuk
mengidentifikasi, mengukur, mengembangkan, dan menyelaraskan
kinerja individu dan tim dengan tujuan organisasi.

e Manajemen Personalia: Pendekatan tradisional dalam mengelola
karyawan yang bersifat administratif, reaktif, dan fokus pada tugas
tugas seperti penggajian, kepatuhan hukum, dan pengisian lowongan.
Karyawan sering dipandang sebagai biaya.

e Manajemen Risiko: Proses sistematis yang mencakup identifikasi
bahaya, penilaian risiko (menganalisis kemungkinan dan keparahan),
dan pengendalian risiko.

e Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM): Pendekatan strategis,
proaktif, dan terintegrasi dalam mengelola karyawan sebagai aset
paling berharga untuk mencapai tujuan organisasi dan keunggulan
kompetitif.

e Manfaat Fleksibel (Flexible Benefits): Rencana tunjangan yang
memungkinkan karyawan untuk memilih dari berbagai pilihan manfaat
sesuai dengan kebutuhan pribadi mereka, sering disebut cafeteria plan.

e Matriks Transisi (Transition Matrix): Alat kuantitatif yang
menunjukkan probabilitas pergerakan karyawan dari satu jabatan ke
jabatan lain atau keluar dari organisasi dalam periode waktu tertentu,
berdasarkan data historis.

e Mediasi: Metode penyelesaian perselisihan di mana pihak ketiga dari
pemerintah yang netral (mediator) membantu para pihak berdialog dan
memberikan anjuran yang tidak mengikat.
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Model GROW: Kerangka kerja percakapan coaching yang terdiri dari
empat tahap: Goal (Tujuan), Reality (Realitas), Options (Opsi), dan
Will (Keinginan/Langkah Selanjutnya).

Model Kirkpatrick: Kerangka kerja evaluasi pelatihan yang terdiri
dari empat tingkat: Tingkat 1 (Reaksi), Tingkat 2 (Pembelajaran),
Tingkat 3 (Perilaku), dan Tingkat 4 (Hasil).

Model Rintangan Berganda (Multiple-Hurdle Model): Sebuah
pendekatan dalam proses seleksi di mana pelamar harus berhasil
melewati setiap tahap (rintangan) secara berurutan sebelum dapat
melanjutkan ke tahap berikutnya.

MSDM Berkelanjutan (Sustainable HRM): Pendekatan MSDM yang
mengintegrasikan tujuan keberlanjutan (sosial, lingkungan, dan
ekonomi) ke dalam praktik-praktiknya, berdasarkan konsep Triple
Bottom Line.

MSDM Global: Penerapan praktik MSDM dalam konteks
multinasional, yang melibatkan pengelolaan karyawan dari berbagai
negara dan penyeimbangan antara integrasi global dan responsivitas
lokal.

Negosiasi Kolektif: Proses perundingan antara perwakilan pengusaha
dan perwakilan serikat pekerja untuk menyepakati syarat dan ketentuan
kerja.

Onboarding: Istilah modern untuk orientasi, yang menekankan pada
proses strategis dan jangka panjang (berminggu minggu atau berbulan
bulan) untuk mengintegrasikan karyawan baru ke dalam organisasi.
Orientasi: Proses formal untuk memperkenalkan karyawan baru pada
pekerjaan, rekan kerja, dan organisasi, dengan tujuan mengurangi
kecemasan dan mempercepat adaptasi.

Outplacement. Layanan yang disponispori perusahaan untuk
membantu karyawan yang di-PHK dalam melakukan transisi ke
pekerjaan baru, mencakup konseling karir dan bantuan pencarian kerja.
Pelatihan (7raining): Proses pembelajaran jangka pendek yang
berorientasi pada pekerjaan saat ini, bertujuan untuk memberikan
karyawan KSA spesifik untuk meningkatkan kinerja mereka saat ini.

Manajemen Sumber Daya Manusia | 363



e Pembayaran Variabel (Variable Pay): Komponen kompensasi yang
jumlahnya bergantung pada pencapaian target kinerja, seperti bonus
atau komisi. Juga dikenal sebagai insentif atau pay-for-performance.

e Pemogokan (Strike): Aksi industrial berupa penghentian kerja
sementara oleh para pekerja secara kolektif untuk memberikan tekanan
pada pengusaha dalam sebuah perselisihan.

e Pemutusan Hubungan Kerja (PHK): Pengakhiran hubungan kerja
antara pekerja dan pengusaha karena suatu hal tertentu.

e Pengembangan (Development): Proses pembelajaran jangka panjang
yang berorientasi pada masa depan, bertujuan untuk mempersiapkan
karyawan untuk tanggung jawab dan peran baru.

e Penilaian Kinerja (Performance Appraisal): Proses evaluasi formal
dan periodik terhadap kinerja masa lalu seorang karyawan, yang
merupakan salah satu komponen dari manajemen kinerja.

e Penempatan (Placement): Proses menugaskan atau menugaskan
kembali seorang karyawan ke suatu jabatan tertentu berdasarkan
kecocokan antara kualifikasi individu dan persyaratan pekerjaan.

e Penyakit Akibat Kerja: Penyakit yang disebabkan atau diperparah
oleh paparan bahaya di lingkungan kerja.

e Penyintas PHK (Layoff Survivors): Karyawan yang tidak terkena
dampak PHK tetapi tetap bekerja di perusahaan, yang seringkali
mengalami penurunan moral, ketakutan, dan ketidakpastian.

e Penyesuaian Karyawan (Employee Adjustment): Proses psikologis
dan perilaku di mana seorang karyawan belajar untuk berfungsi secara
efektif dalam peran dan lingkungan kerja barunya, mencakup
penguasaan tugas, kejelasan peran, dan integrasi sosial.

e  Pensiun: Pengakhiran hubungan kerja karena karyawan telah mencapai
batas usia tertentu atau memilih untuk berhenti bekerja secara
permanen.

e Pensiun Bertahap (Phased Retirement): Pengaturan kerja fleksibel
yang memungkinkan karyawan yang mendekati usia pensiun untuk
secara bertahap mengurangi jam kerja mereka.
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Perencanaan SDM (PSDM) Strategis: Proses sistematis dan
berkelanjutan untuk menyelaraskan sumber daya manusia dengan
strategi bisnis organisasi, guna memastikan ketersediaan talenta yang
tepat untuk mencapai tujuan jangka panjang.

Perekrutan: Serangkaian praktik dan aktivitas yang dilakukan oleh
organisasi untuk mengidentifikasi dan menarik sekelompok calon
karyawan yang memenuhi syarat.

Perekrutan Beragam (Diversity Recruitment): Upaya proaktif untuk
menarik kumpulan kandidat dari berbagai latar belakang untuk
membangun tenaga kerja yang lebih beragam dan inklusif.

Perjanjian Kerja Bersama (PKB): Dokumen hukum yang merupakan
hasil dari negosiasi kolektif, yang berisi kesepakatan mengenai syarat
dan ketentuan kerja yang mengikat perusahaan dan pekerja.
Perselisihan Industrial: Perbedaan pendapat yang mengakibatkan
pertentangan antara pengusaha dan pekerja/serikat pekerja mengenai
hak, kepentingan, PHK, atau antar serikat pekerja.

Pesangon: Sejumlah uang yang menjadi hak karyawan yang di-PHK,
yang besarannya dihitung berdasarkan masa kerja dan alasan PHK
sesuai peraturan perundang-undangan.

PHK Sukarela (Voluntary Turnover): Pengakhiran hubungan kerja
yang diinisiasi oleh karyawan, seperti pengunduran diri atau pensiun.
PHK Tidak Sukarela (Involuntary Turnover): Pengakhiran hubungan
kerja yang diinisiasi oleh perusahaan, seperti pemberhentian karena
kinerja atau /ayoff karena alasan bisnis.

Pre-onboarding: Tahap orientasi yang terjadi antara saat penawaran
kerja diterima dan hari pertama karyawan bekerja, bertujuan untuk
menyambut dan mengurus administrasi lebih awal.

Pusat Penilaian (Assessment Center): Sebuah metode seleksi yang
menggunakan serangkaian simulasi kerja (seperti diskusi kelompok dan
bermain peran) untuk mengevaluasi kompetensi kandidat, biasanya
untuk posisi manajerial.

Reliabilitas: Prinsip seleksi yang mengacu pada konsistensi atau
stabilitas suatu alat ukur. Alat yang reliabel menghasilkan skor yang
konsisten dari waktu ke waktu.
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e  Repatriasi: Proses mengelola kembalinya seorang ekspatriat ke negara
asalnya setelah menyelesaikan tugas internasional, termasuk bantuan
adaptasi kembali dan penempatan karir.

e Resource Based View (RBV): Sebuabh teori strategis yang menyatakan
bahwa sumber daya dan kapabilitas internal sebuah
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Buku Manajemen Sumber Daya Manusia ini disusun sebagal panduan
komprehensif bagi mahasiswa, praktisi, dan siapa pun yang ingin memahami
pengelolaan sumber dmmuuhmm strategis dan aplikatif. D!.Sajl.k-'l!l dalam
14 bab, buku h:u membahas kpn:t.p*konsep fundamental hingga isu-isu
kontemporer dalam MSDM secara sistematis dan kontekstual.
alan komep dasar, perbednan MSDM dengan
manajemen personalia, hingg Wﬁlusinjra di era digital, buku ini mengantarkan
pembaca l:l:tt'l-tk ‘memahami pen‘n penting MSDM dalam mendukung
keunggulan kompeﬂuf g:cgamﬂm Bab-bab selanjutnya mengupas proses inti
pengelolaan SDM seperti perencanaan strategis, analisis jabatan, rekrutmen dan
seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, hingga sistem
kompensasi. [su-isu kritis seperti hubungan industrial, keselamatan kerja, PHK,
keberagaman, MSDM global, serta tren masa depan seperti digitalisasi, Artificial
Intelligence (AI), gig economy, dan sustainable HRM juga dibahas secara
mendalam.

Kelebihan buku ini adalah pendekatan naratif yang mudah dipahami,
didukung studi kasus, visualisasi, serta relevansi dengan praktik di sektor publik
maupun swasta, termasuk BUMN dan pemerintahan daerah. Buku ini sangat
cocok digunakan di kelas-kelas manajemen SDM, pelatihan organisasi, serta
sebagai referensi profesional di dunia kerja yang semakin kompleks dan dinamis.
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