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Kata Pengantar 
 
Assalamualiakum. wr. Wb. 
Salam literasi, 

Syukur Alhamdulilah kita panjatkan kehadirat Allah SWT yang telah 
memberikan rahmat dan hidaya-Nya kepada kita. Karena izin-Nya pula 
buku yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia (Urgensi, Trend 
dan Ruang Lingkup” ini telah berhasil diterbitkan. Tulisan-tulisan yang ada 
dalam buku ini merupakan kumpulan buah pemikiran dari para dosen, 
peneliti dan praktisi yang memiliki kompetensi dan kapaasitas pada 
bidangnya masing-masing, terutama bidang Manajemen dan Sumber Daya 
Manusia.  

Selanjutnya perlu kami sampaikan bahwa, penerbitan buku 
kolaborasi ini merupakan bagian dari komitmen kami sekaligus bentuk 
kontribusi terhadap perkembangan dunia litarasi dan publikasi ilmiah di 
Indonesia. selain itu, buku kolaborasi ini juga menjadi bagian dari visi kami 
untuk berperan sebagai media diseminasi setiap gagasan dan pemikiran 
para Dosen, peneliti ataupun praktisi diselulruh Indonesia.  

Buku Manajemen Sumber Daya Manusia ini yang disusun secara 
terstruktur dan sistematis mengikuti pedoman pembelajaran matakuliah 
di perguruan tinggi, sehingga sangat cocok untuk digunakan sebagai bahan 
ajar bagi mahasiswa Program Studi Manajemen atau bagi Program Studi 
lain yang ingin mempelajari dan memperluas wawasan terkait Manajemen 
Sumber Daya Manusia.  

Buku ini diawali dengan pembahasan tentang urgensi, trend, dan 
ruang lingkup Kajian Manajemen Sumber Daya Manusia, dimana bagian ini 
merupakan materi fondasi yang akan memberikan pemahaman dasar bagi 
para pembaca. Setelah menyajikan terkait pemahaman dasar, buku ini 
selanjutnya masuk kepada pembahasan yang lebih spesifik tentang 
Strategi Dan Analisis SDM, Analisis Dan Perencanaan Jabatan, 
Perencanaan dan Rekrutmen Sumber Daya Manusia (SDM), Seleksi, 
Pelatihan dan Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, 
Manajemen Dan Penilaian Kinerja, Manajemen Karier, Perencanaan 
Sistem Kompensasi, Etika dan Hak Disiplin MSDM, Hubungan 
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Ketenagakerjaan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja, Manajemen Sumber 
Daya Manusia Internasional. 

Pada akhirnya kami mengakui bahwa tidak ada yang sempurna, 
sebagaimana pepatah menyebutkan “Tiada Gading Yang Tidak Retak”, 
karena pada dasarnya kesempurnaan hanya milik tuhan sang pemilik ilmu 
pengetahuan. Maka dari itu, kami akan dengan senang hati menerima 
kritik dan saran dari para pembaca agar dikemudian hari menjadi masukan 
berharga bagi kami untuk terus melakukan perbaikan dan 
penyempurnaan. 

Terakhir, Ucapan terimakasih kami sampaikan kepada seluruh pihak 
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses 
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di  
hadapan para pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak 
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan 
di Indonesia. 
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BAB 1 
PENDAHULAN (URGENSI, TREND, 

DAN RUANG LINGKUP)  
 

Dr. Febrianty, S.E., M.Si 
Politeknik Palcomtech   
 
A. PENDAHULUAN 

 

 
Gambar 1.1: Atmosfir Kerja yang Kondusif  

(https://www.talenta.co/blog/insight-talenta/tanda-sahih-kandidat-
karyawan-adalah-sosok-yang-cakap-beradaptasi/) 

 
"Anda harus memperlakukan karyawan Anda dengan hormat dan 

bermartabat sekalipun di perusahaan  paling otomatis di dunia karena 
Anda membutuhkan kekuatan pikiran manusia. Kekuatan pikiran manusia 
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BAB 2 
STRATEGI DAN ANALISIS SDM 

 
Sherly, S.E., M.M 
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN  

Aspek sumber daya manusia dalam kehidupan sebuah organisasi 
memiliki peranan yang penting untuk mendukung keberlanjutan visi dan 
misi yang telah ditetapkan. Suatu organisasi yang mampu mengelola 
sumber daya manusianya dapat diukur dengan beberapa indikator, yaitu 
seberapa baik kinerja organisasi, seberapa baik strategi organisasi yang 
dapat dilaksanakan, dan seberapa jauh tujuan yang telah ditentukan 
dicapai (Suparyadi, 2015). Sebagai suatu organisasi yang menentukan 
pertumbuhan agenda prioritas dan rencana melalui komunikasi organisasi 
ke bawah dengan jajaran, merupakan salah satu tantangan terbesar 
mereka dalam pengorganisasian manajemen pada tingkat SDM. Partisipasi 
strategis pengelolaan SDM sangat penting bagi profesionalitas SDM yang 
ingin memiliki meningkatkan pengaruh dalam organisasi. Sementara 
sejumlah penelitian sebelumnya telah menyarankan hubungan antara 
manajemen sumber daya manusia yang strategis dan kinerja perusahaan, 
beberapa telah mengeksplorasi spesifikasi beberapa faktor memungkinkan 
SDM strategis untuk berpartisipasi (Uen et al., 2012). Namun, sementara 
ada kesepakatan umum bahwa manajemen sumber daya manusia pada 
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BAB 3 
ANALISIS DAN PERENCANAAN 

JABATAN 
 

Galih Wicaksono, S.E., M.Si., Akt. 
Universitas Jember 
 
A. PENDAHULUAN 

Dewasa ini, profesionalisme dan kompetensi yang dimiliki oleh sumber 
daya manusia memegang peranan yang penting dalam kesuksesan 
organisasi. Sumber daya manusia berperan besar dalam maju mundurnya 
suatu organisasi, karena adanya unsur manusia pada suatu perusahaan 
atau organisasi akan memberikan keunggulan dengan membuat suatu 
sasaran, strategi, inovasi, dalam upaya mencapai tujuan perusahaan atau 
organisasi. Sumber daya manusia adalah salah satu unsur terpenting 
dalam organisasi, oleh karena itu salah satu persiapan menghadapi 
berbagai perubahan di masa mendatang yaitu dengan menyiapkan 
sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas (Kurniawan dan 
Sumarni, 2017). 

Analisis jabatan pada manajemen sumber daya manusia berperan 
sangat strategis untuk proses pengembangan perusahaan atau organisasi. 
Analisis jabatan memberikan suatu gambaran dalam membantu 
pengambilan keputusan tentang apa saja mengenai rekrutmen, seleksi, 
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BAB 4  
PERENCANAAN DAN 

REKRUTMEN SUMBER DAYA 
MANUSIA (SDM) 

 
Diana Puspitasari, SE, MM 
Universitas Dian Nuswantoro (Udinus) Semarang 
 
A. PENDAHULUAN 

Indonesia kaya akan sumber daya yang berlimpah, selain Sumber Daya 
Alamnya yang berlimpah ruah serta didukung juga dengan Sumber Daya 
Manusia (SDM)-nya ikut berlimpah. SDM merupakan komponen asset 
atau sumber daya yang sangat krusial bagi suatu organisasi atau 
perusahaan. Setiap tahun selalu ada Sumber Daya Manusia yang lulus dari 
perguruan tinggi dan mencoba mencari peruntungan serta berhasil 
berkecimpung dalam dunia kerja yang tidak sebanding dengan ke-
sempatan yang ditawarkan dalam dunia kerja. SDM yang terpilih pada 
tahap rekrutmen tentunya sudah berdasarkan standart yang ditetapkan 
perusahaan, mereka memiliki kompetensi tinggi sesuai kriteria. Oleh 
karena itu sudah sewajarnya dilakukan sistem planning atau perencanaan 
SDM yang matang dan tepat dan ditindaklanjuti dengan rekrutmen secara 
benar. SDM betul-betul harus dipersiapkan dan dikembangkan dengan 
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BAB 5 
SELEKSI 

 
SUANDI, S.Pd.,M.Si. 
UNIVERSITAS SJAKHYAKIRTI 

 

A. PENDAHULUAN 

 
“ The Right man in the right Place “ 
Proses selanjutnya dalam tahapan perekrutan Sumber Daya Manusia 

pada suatu organisasi/instansi/perusahaan adalah seleksi. Seleksi me-
rupakan proses memilih individu-individu yang sesuai dengan kriteria yang 
telah ditentukan untuk mengisi jabatan yang kosong atau yang disediakan. 
Memilih individu yang sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan, 
memilki standar kerja yang tinggi sesuai harapan organisasi/ 
instansi/perusahaan bukanlah  hal yang mudah. Perlu sistem seleksi yang 
teliti dan cermat. Walaupun seleksi bukanlah proses tujuan akhir, tetapi 
merupakan jalan untuk mencapai tujuan organisasi/instansi/perusahaan. 



 

URGENSI, TREND DAN RUANG LINGKUP  | 91 

DAFTAR PUSTAKA 
 
Ambar, Teguh Sulistiyani dan Rosidah. 2009. Manajemen Sumber Daya 

Manusia. Yogyakarta: Graha Ilmu.  
Ardana, I Komang. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: 

Graha Ilmu  
Bangun, Wilson. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 

Erlangga. 
Edy, Sutrisno. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Kencana. 
Hasibuan, Malayu. 1994. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Haji 

Masagung. 
Hasibuan, Malayu. 2007. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 

Bandung: PT. Bumi Aksara. 
Rivai, Veithzal. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 

Perusahaan: dari Teori ke Praktik. Jakarta: Raja Grafindo Persada. 
Siagian, Sondang P. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT 

Bumi Aksara 
 

  



 

 

 
 
 

BAB 6 
PELATIHAN DAN 

PENGEMBANGAN MANAJEMEN 
SUMBER DAYA MANUSIA  

 
Onita Sari Sinaga, S.E., M.M 
STIE Sultan Agung  
 
A. PENDAHULUAN  

Pada saat ini dunia bisnis di masa era globalisasi terjadi persaingan 
yang sangat ketat antar perusahaan, sehingga setiap perusahaan berusaha 
menjadi lebih baik dari pesaing. Agar dapat memenangkan persaingan, 
maka perusahaan berupaya untuk merekrut SDM dengan keterampilan, 
pengetahuan, dan kemampuan yang unggul. Dengan mendapatkan SDM 
yang unggul akan menghasilkan  kinerja yang tinggi dan berdampak positif 
bagi kemajuan perusahaan. Dengan adanya perkembangan teknologi, para 
karyawan dituntut untuk beradaptasi atas sistem yang berlaku dan 
mampu mengikuti perubahan yang ada. Selain karyawan, para manajer 
juga dituntut untuk dapat mengembangkan diri atau meningkatkan 
kemampuan dalam memimpin. Upaya yang dilakukan perusahaan agar 
dapat membangun sumber daya manusia di era globaliasi adalah dengan 
memberikan pelatihan dan pengembangan pada karyawan. Pelatihan 
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BAB 7 
MANAJEMEN DAN PENILAIAN 

KINERJA 
 

Hery Pandapotan Silitonga, S.E., M.Ak 
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN 

Untuk mencapai tujuan perusahaan, perusahaan harus berkembangan 
dengan mengikuti perkembangan saat ini agar mampu bersaing. Or-
ganisasi harus melaksanakan kegiatan dalam rangka menghadapi pe-
rubahaan di lingkugan perusahaan. Kegiatan dalam memenuhi tuntutan 
lingkungan salah satunya dengan pembinaan dan pengembangan 
karyawan agar kompetitif dan berprestasi tinggi. Penilaian kinerja meng-
gambarkan apakah Sumber Daya Manusia (SDM) telah bekerja dengan 
baik sesuai dengan yang dibebankan kepadanya. Para manajer dan 
pengusaha sangat menginginkan kinerja karyawannya baik. Penilaian 
kinerja sangat efektif dalam memotivasi karyawan untuk memiliki kinerja 
yang baik (Selvarajan et al., 2018). Manajemen penilaian kinerja me-
rupakan proses mengindentifikasi, mengukur serta mengevaluasi pe-
kerjaan yang telah dilaksanakan karyawan.  

Informasi yang dihasilkan dari penilaian kinerja dijadikan dasar dalam 
melakukan promosi jabatan, kenaikan gaji, dan bahkan pemberhentian 
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BAB 8 
MANAJEMEN KARIER 

 
Kevin Indajang, S.E., M.M. 
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN   

Eksistensi sebuah organisasi terpaut pada kualitas sumber daya 
manusia (SDM) yang dimiliki. Tanpa SDM yang kompetitif, tidak dapat 
dipungkiri bahwa organisasi akan mengalami kemerosotan dan dapat 
tereleminasi sebagai akibat dari tidak mampunya organisasi menghadapi 
persaingan dan kemajuan zaman.  Kondisi ini mengharuskan organisasi 
untuk melakukan pengembangan karier terhadap sumber daya manusia 
yang mereka miliki. Pelaksanaan pengembangan karier harus dengan 
perencanaan karier yang matang dan berkesinambungan serta didukung 
oleh manajemen karier yang baik. Pengembangan karier tidak serta merta 
merupakan tanggung jawab organisasi, karyawan juga memiliki peranan 
penting dalam pengembangan karier yang akan mereka lakukan. Kar-
yawan yang berada di suatu organisasi pasti memiliki karakteristik yang 
berbeda, demikian halnya dengan perencanaan karier yang mereka 
lakukan. Untuk membantu karyawan dalam perencanaan karier, hal 
sederhana yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan cara 
mensosialisasikan struktur organiasi perusahaan sehingga karyawan me-
mahami tentang organisasi yang dimasukinya dan dapat dengan mudah 



 

 

 
 
 

BAB 9 
PERENCANAAN SISTEM 

KOMPENSASI 
 

Suhartini, S.E., M.M. 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN  

Kasus yang utama yang dialami oleh setiap organisasi/ industri ialah 
penentuan sistem perencanaan kompensasi yang memuaskan seluruh 
pihak, baik untuk pegawai ataupun organisasi. Sistem perencanaan kom-
pensasi sangat mempengaruhi terhadap sikap serta kinerja pegawai. 
Sistem perencanaan kompensasi bisa menarik orang biar masuk kerja 
pada organisasi/ industri tertentu, memotivasi pegawai biar bekerja lebih 
aktif, disiplin, serta meningkatkan kompetensinya. Di amati dari sisi 
organisasi/ industri, pemberian sistem kompensasi hendak senantiasa 
berhubungan dengan kuantitas, mutu, serta khasiat jasa yang di-
persembahkan oleh pegawai untuk organisasi/industri tempatnya bekerja. 
Pemberian kompensasi kepada pegawai tersebut hendak pengaruhi tujuan 
organisasi bisa dicapai, apalagi bisa pengaruhi kelangsungan hidup 
organisasi, industri tersebut. Tidak hanya itu, wajib pula diakui kalau 
pengahasilan pegawai pada hakikatnya tercantum dalam komponen 
bayaran sehingga butuh dikendalikan dalam konteks minimizing cost serta 
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BAB 10 
ETIKA DAN HAK DISIPLIN 

MSDM 
 

Titus Kristanto, S.Kom, M.Kom 
Institut Teknologi Telkom Surabaya 
 
A. PENDAHULUAN 

Istilah dari etika mempunyai banyak arti yang berbeda. Ada yang 
menyebutkan etika itu semacam penelaah dan ada yang menyebutkan 
sebuah kajian dari moralitas. Meskipun antara etika dengan moralitas 
saling berkaitan, namun etika tidak sama dengan moralitas. Etika me-
rupakan cara pandang seseorang dalam berpikir mengenai perilaku baik 
dan buruk atau salah dan benar dari sebuah norma, nilai, pilihan dan 
pertanggungjawaban.  

Pada dunia bisnis, etika mempunyai peranan penting dalam mencapai 
tujuan dari organisasi. Etika bisnis merupakan etika terapan yang mem-
bahas standar formal dan bagaimana standar tersebut dapat diterapkan 
ke dalam sistem dan organisasi. Bisnis akan sukses, jika mempunyai 
pemahaman tentang etika, dikarenakan dapat meningkatkan reputasi 
organisasi baik dan meningkatkan motivasi yang dapat mengurangi 
kerugian dengan kurang etis yang dilakukan oleh karyawan tersebut. 
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BAB 11 
HUBUNGAN 

KETENAGAKERJAAN 
 

Debi Eka Putri, S.E., M.M. 
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN 

Berbagai golongan yang terkait di organisasi memiliki hubungan satu 
sama lain demi pencapaian tujuan yang efektif dan efisien. Tetapi, 
faktanya belum tentu berbagai golongan tersebut memiliki ikatan yang 
baik antara unsur yang satu dengan yang lainnya, kemudian dimungkinkan 
akan menyebabkan perselisihan yang berakibat pada kerugian pada 
golongan tertentu. Jika hal tersebut membuat terhambatnya satu go-
longan maka akan mengakibatkan terhambatnya juga anggota lain yang 
dirasakan yang bermula dari satu area ke area yang lain atau bahkan 
nasional maupun antarnegara. Hal yang biasa terjadi seperti tidak 
terpenuhinya bahan-bahan baku kebutuhan yang akan menghambat 
kegiatan produksi yang berakibat kepada barang jadi yang akan 
dikonsumsi oleh konsumen. Dalam kegiatan proses produksi barang atau 
jasa adanya keterkaitan antara para pelaku, setiap golongan akan 
memperoleh manfaat yang berbeda dalam luasnya cakupan hubungan 
ketenagakerjaan ini. Permasalahan yang timbul dalam hubungan 
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BAB 12 
KESEHATAN DAN 

KESELAMATAN KERJA 
 

Yayang Ayu Nuraeni, S.KEP., NERS., MM 
STEI BINAMUDA 
 
A. PENDAHULUAN 

Pengertian kesehatan dan keselamatan kerja adalah bidang yang 
terkait kesehatan, keselamatan dan kesejahteraan manusia yang bekerja 
di sebuah institusi maupun lokasi proyek. Yang bertujuan bahwa 
kesehatan dan keselamatan kerja adalah memelihara kesehatan dan 
keselamatan di lingkungan kerja. 

 

B. KESEHATAN KERJA  
Suatu hal yang penting dan perlu diperhatikan oleh pihak pengusaha, 

karena dengan adanya program kesehatan yang baik akan mengun-
tungkan para karyawan secara material, serta karyawan lebih jarang 
absen, bekerja dengan lingkungan yang menyenangkan, dari keseluruhan 
karyawan akan bekerja lebih lama. 

Jika suatu perusahaan melakukan pengukuran keamanan dan 
kesehatan yang efektif, semakin sedikit pegawai yang mengalami dampak 
penyakit jangka pendek atau jangka panjang akibat bekerja di perusahaan 
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BAB 13 
MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA INTERNASIONAL 
 

Supitriyani, S.E, M.Si. 
STIE Sultan Agung 
 
A. PENDAHULUAN   

Saat ini, dengan semakin berkembangnya jaman dan semakin 
canggihnya teknologi membuat banyak perusahaan diharuskan melakukan 
kegiatan usahanya dengan tidak hanya dalam aspek dalam negeri tetapi 
sudah merambah ke ranah global. Segala kegiatan mulai dari proses 
pengadaan barang dalam proses produksi, penyaluran barang bahkan 
sampai penjualan yang akhirnya barang dapat sampai ke tangan kon-
sumen harus dilakukan perusahaan sebaik dan semaksimal mungkin 
sehingga dapat terus bersaing di tengah derasnya arus persaingan global. 
Persaingan global tersebut, baik secara direct maupun indirect telah 
memberikan efek yang cukup kuat bagi perusahaan serta perangkat 
organisasi yang ada di dalamnya. Kadang kala perusahaan juga dituntut 
untuk memenuhi kebutuhan sumber daya internasional untuk ke-
pentingan kualitas maupun kekayaan budaya yang ingin di budidayakan. 
Dengan demikian, perusahaan yang memiliki variatif yang tinggi juga 
membutuhkan manajemen SDM yang pula semakin lengkap guna 
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GLOSARIUM 

A 
Analisis = Aktivitas yang terdiri dari serangkaian kegiatan seperti, 
mengurai, membedakan, memilah sesuatu untuk dikelompokkan kembali 
menurut kriteria tertentu dan kemudian dicari kaitannya lalu ditafsirkan 
maknanya. 
Agency Shop = Tidak mewajibkan karyawan menjadi anggota serikat 
pekerja, tetapi semua karyawan baik anggota maupun bukan anggota 
serikat pekerja diwajibkan membayar iuran. 
Authorization cards = Kartu yang dapat dijadikan dokumen yang 
menyatakan karyawan bersedia diwakili oleh serikat pekerja dalam 
perjanjian bersama 

 
B 

 
C 
Closed Shop = Persyaratan bagi seorang pekerja dapat diterima menjadi 
seorang pekerja bila tercatat sebagai anggota serikat pekerja. 
Craft union = Para anggotanya biasanya memperoleh keterampilan kerja 
mereka melalui program pelatihan magang. 

 
D 
Dinamika = Tenaga yang menggerakkan; semangat 
Dinamis = Penuh semangat dan tenaga sehingga cepat bergerak dan 
mudah menyesuaikan diri dengan keadaan dan sebagainya; mengandung 
dinamika 
Demosi = Pemindahan suatu jabatan ke jabatan yang lebih rendah 
Demografis = Bersifat (secara, menurut, berdasarkan) demografi 
Devolusi = Pelimpahan kekuasaan dari pemerintah pusat dari suatu 
negara berdaulat kepada pemerintah pada tingkat subnasional 
Developmental practice = Bagian Pengembangan 
Dinamis = Cepat bergerak 
Donasi = Sumbangan tetap (berupa uang) dari penderma kepada 
perkumpulan; derma;  pemberian; hadiah 
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E 
Eksistensi = Hal berada; keberadaan: 
Elemen = Bagian-bagian dasar yang mendasari sesuatu. 
Eksekutif = Berkenaan dengan pengurusan 
Eksistensi =  Keberadaan 
Ekspor dan impor = Merupakan perusahaan yang melakukan jual dan beli 
barang maupun jasa dengan organisasi-organisasi di luar negeri. 
Hubungan internasional dilakukan oleh staf penjualan dan pemasaran 
serta beberapa pihak eksekutif yang melakukan negosiasi ataupun 
perjanjian-perjanjian yang ada. 
Ekspatriat atau expatriate = Merupakan pegawai yang bekerja dalam 
suatu kegiatan namun bukan merupakan penduduk yang berdomisili dari 
negara dimana kegiatan itu ditempatkan. Namun pekerja tersebut 
merupakan penduduk yang berasal dari negara di mana kantor pusat 
kegiatan tersebut ditempatkan. 
Etnosentris = Perusahaan yang orientasi strategisnya internasional. 

 
F 
Financial = Keuangan 
Fleksibel = Mudah menyesuaikan diri 

 
G 
Globalisasi = Proses masuknya ke ruang lingkup dunia 
Geosentris: = Perusahaan yang orientasi strategisnya transnasional. 

 
H 
Host country national = Seorang karyawan yang bekerja untuk sebuah 
perusahaan dan ditempatkan pada sebuah operasi yang dijalankan di 
negara tertentu, namun kantor pusat perusahaan tersebut berada di 
negara lain. 

 
I 
Integrasi = Pembauran hingga menjadi kesatuan yang utuh atau bulat 
Implementasi = Pelaksanaan; penerapan 
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Interpesonal = komunikasi yang terjadi antara dua orang atau lebih 
Industrial union = Jenis pekerjaan yang mereka lakukan dan tingkatan 
keterampilan yang mereka miliki bukan merupakan syarat keanggotaan 
dalam serikat pekerja. 
Individualisme (individualism) = Sejauh mana orang-orang di suatu negara 
lebih suka bertindak sebagai individu daripada sebagai anggota kelompok. 

 
J 
Jabatan = Kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab, 
wewenang, dan hak seorang pegawai dalam rangka suatu satuan 
organisasi. 
Jarak kekuasaan (power distance) = Merupakan suatu ruang yang 
memiliki ketidaksamaan diantara orang-orang dalam satu negara 

 
K  
Konkret = Nyata; benar-benar ada 
Kontemporer = Pada waktu yang sama; semasa; sewaktu; pada masa kini; 
dewasa ini 
Kelembagaan = Suatu sistem badan sosial atau organisasi yang melakukan 
suatu usaha untuk mencapai tujuan tertentu. 
Kompleks = Himpunan kesatuan; kelompok  
Ketatalaksanaan = Hal (mengenai) tata laksana. 
Karir = Jalur yang dipilih Karyawan dalam mengembangkan potensinya 
Kejadian-kejadian kritis = Kejadian-kejadian baik dan buruk yang pernah 
dilakukan karyawan yang dijadikan bahan pertimbangan.  
Kinerja = Hasil pekerjaan yang dicapai karyawan berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan. 
Kolega = Teman sejawat 
Kompetensi = Kemampuan untuk menguasai sesuatu 
Kontemporer = Pada masa kini 
Kredibel = Dapat dipercaya 
Kontribusi = Uang iuran (kepada perkumpulan dan sebagainya);  
sumbangan 
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Kebudayaan (culture) = Terdiri atas kekuatan sosial yang mempengaruhi 
nilai-nilai keyakinan dan tindakan-tindakan sekelompok orang yang 
berbeda. 

 
 L 
Literasi = Kemampuan individu menggunakan potensi yang dimilikinya, 
dan tidak sebatas kemampuan baca tulis saja 
Literatur = Bahan bacaan yang dipakai dalam berbagai macam aktivitas 
baik secara intelektual ataupun rekreasi 
Lateral = Di sebelah sisi 
Logis = Masuk akal 
Loyalitas = Kesetiaan  
Labor relations consulting= Jasa yang dapat digunakan serikat pekerja dan 
perusahaan untuk memenuhi kepentingannya. 
Local union = Para anggota berhubungan dengan pemberi kerja dalam 
melaksanakan aktivitas-aktivitas sehari-hari, baik berkaitan dengan 
pekerjaan maupun dalam kegiatan-kegiatan sosial. 

 
M 
Manifestasi = Perwujudan sebagai suatu pernyataan perasaan atau 
pendapat 
Manajerial = Berhubungan dengan manajer 
Manajemen Berdasarkan Sasaran = Metode yang diawali penetapan 
sasaran yang dilakukan atasan dengan bawahan secara bersama-sama, 
selanjutnya menentukan strategi dalam mencapainya. 
Mutasi = Perpindahan posisi pekerjaan. 
Mobilitas = Kesiapan untuk bergerak 
Metode = Cara teratur yang digunakan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan agar tercapai sesuai dengan yang dikehendaki. 
Maintenance of Membership Shop = Pemberian kebebasan kepada 
karyawan untuk bergabung atau tidak menjadi anggota serikat pekerja. 
Multinational enterprise-MNE = Sebuah perusahaan yang di dalamnya 
terdapat unit-unit operasi yang berlokasi di negar-negara asing. Unit-unit 
tersebut biasanya menyediakan barang dan jasa untuk area-area dengan 
geografis yang mengelilingi negara-negara tersebut pada daerah 
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operasional di mana posisi manajer utama diisi oleh karyawan domestik di 
negara asal perusahaan berada. 
MSDMI = Merupakan proses pemberdayaan manusia mulai dari 
mempekerjakan, mengembangkan bahkan memberikan penghargaan 
maupun funishment terhadap tenaga kerja di dalam perusahaan 
internasional atau global. 
Masculinity/feminity = Merupakan suatu tingkatan sejauh mana nilai-nilai 
“maskulin” melawan nilai-nilai “feminim”. 

 
N  
Nominal= menurut yang tercatat atau apa yang tertulis saja 

 
O 
Operasionalisasi = Pengoperasian; kegiatan mengoperasikan 
On the job = Pada saat jam kerja 
Off the job = Di luar jam kerja 
Output = Hasil kegiatan 
Outcomes = Pendapatan 
Otonomi = Pemerintahan sendiri; daerah hak, wewenang, dan kewajiban 
daerah untuk mengatur dan mengurus rumah tangganya sendiri sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku; 
Open Shop = Karyawan bertindak bebas untuk menjadi anggota atau 
bukan anggota pada serikat pekerja. 
Organisasi global = Merupakan suatu organisasi yang memiliki beberapa 
unit yang beroperasi pada beberapa negara yang tergabung untuk 
beroperasi sebagai suatu organisasi internasional. Sedangkan manajemen 
sumber daya manusia dalam organisasi global dapat menggerakkan SDM 
khususnya manajer dan professional utama di seluruh dunia. 
Orientasi jangka panjang (long term orientation) = Merupakan dimensi 
kebudayaan yang merujuk pada nilai masa depan, yang nilai-nilai jangka 
pendek yang fokus pada masa sekarang dan masa lalu. 
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P 
Perencanaan = Proses yang mendefinisikan tujuan dari organisasi, 
membuat strategi digunakan untuk mencapai tujuan dari organisasi, serta 
mengembangkan rencana aktivitas kerja organisasi. 
Pelatihan = Proses Perbaikan dan meningkatkan keterampilan karyawan. 
Pesangon = Uang yang diberikan sebagai bekal kepada karyawan (pekerja 
dan sebagainya) yang diberhentikan dari pekerjaan dalam rangka 
pengurangan tenaga kerja 
Produktivitas = Kemampuan untuk menghasilkan sesuatu; daya produksi; 
keproduktifan:  
Konsultan = Ahli yang tugasnya memberi petunjuk, pertimbangan, atau 
nasihat dalam suatu kegiatan (penelitian, dagang, dan sebagainya); 
penasihat 
Parent Country National (PCN) = Warga negara yang berasal dari negara 
asal. 
Polisentris = Perusahaan yang orientasi strategisnya multi domestilk. 

 
R 
Representatif = Dapat mewakili; sesuai dengan fungsinya sebagai wakil 
Relevansi = Hubungan; kaitan 
Re-fresh = Penyegaran kembali 
Reward = Hadiah 
Rasional = Menurut pikiran dan pertimbangan yang logis; menurut pikiran 
yang sehat; cocok dengan akal; 
Restricted Shop = Kewajiban perusahaan membayar upah dan tunjangan 
pekerja lebih besar daripada karyawan yang bekerja pada perusahaan 
yang mempunyai serikat pekerja. 
Regiosentris = Perusahaan yang orientasi strategisnya pada aspek 
regional. 

 
S 
Sentralisasi = Penyatuan segala sesuatu ke suatu tempat (daerah dan 
sebagainya) yang dianggap sebagai pusat; penyentralan; pemusatan 
Spesifikasi = Proses, cara, perbuatan melakukan pemilihan (perincian) 
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Sumber Daya Manusia = Individu produktif yang bekerja sebagai 
penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan 
yang memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan 
dikembangkan kemampuannya. 
Skill =  Keahlian 
Sistematis = Teratur menurut sistem 
Seleksi = Proses pemilihan calon karyawan terbaik untuk ditempetkan 
pada pekerjaan 

 
T 
Training = Pelatihan 
Turnover = Perputaran 
Third Country National (TCN)  = Salah satu orang yang asalnya tidak sama 
dengan kedua di atas. 

 
U 
Union salting = Suatu cara pengurus serikat pekerja dan/atau para 
anggotanya untuk melamar kerja ke perusahaan, kemudian memengaruhi 
karyawan lain untuk bergabung dengan serikat pekerja. 
Union Shop = Perusahaan dapat menganggap seseorang yang bukan 
anggota serikat pekerja, tetapi dalam batas waktu tertentu harus menjadi 
anggota (minimal 30 hari setelah pengangkatan sebagai pekerja).  
Uncertainty avoidance = Merupakan merujuk pada pilihan orang-orang di 
suatu negara atas situasi-situasi yang terstruktur daripada situasi-situasi 
yang tidak terstruktur. 

 
V 
Vertikal  = Tegak lurus dari atas ke bawah dan sebaliknya 

 
W 

 
X 

 
Y 
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