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BAB 1 
PENDAHULUAN 

(URGENSI, TREND DAN  
RUANG LINGKUP) 

 
 

Melda Agnes Manuhutu, S.Kom., M.Cs 
Universitas Victory Sorong 
 
A. URGENSI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA (MSDM) 

Schuler, Dowling, Smart dan Huber (1992:16) menjelaskan bahwa 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah pengakuan tentang 
pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia dalam 
memberikan kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan 
beberapa fungsi serta kegiatan untuk memastikan bahwa Sumber Daya 
Manusia (SDM) tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi 
kepentingan individu, organisasi dan masyarakat. Selain itu, Cushway 
(1994:13) juga mendefinisikan MSDM sebagai bagian dari proses yang 
membantu organisasi mencapai tujuannya. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa MSDM merupakan suatu proses pendayagunaan kemampuan SDM 
secara efektif dan adil di dalam sebuah organisasi/perusahaan/bisnis, 
dengan melalui beberapa tahapan strategis seperti perencanaan, 



 

 

 
 

BAB 2 
STRATEGI DAN ANALISIS 

MANAJEMEN SDM 
 

Dr. Yoseph Arteurt Merung, SP., M.Si 
Fakultas Pertanian Unika De La Salle Manado 
 
A. PENDAHULUAN 

Dalam setiap perusahaan, strategi dan analisis Manajemen Sumber 
Daya Manusia sangatlah penting karena dengan strategi yang tepat dan 
analisis yang terukur dan efisien, maka sasaran capaian dari setiap 
perusahaan akan dapat dicapai dengan maksimal. Setiap perusahaan pasti 
diperhadapkan dengan kondisi persaingan yang ketat, apalagi di era 
sekarang ini peran teknologi informasi sangat membantu setiap 
perusahaan mengetahui kelebihan dan kekurangan perusahaan lainnya. 
Dengan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) profesional maka 
sebuah perusahaan akan lebih siap dalam menghadapi setiap perubahan, 
inovatif dalam menciptakan peluang-peluang dan yang penting adalah 
memiliki keunggulan kompetitif karena budaya organisasi yang telah 
tercipta dalam sebuah sistem yang telah diarahkan menghadapi 
persaingan bisnis.  

Untuk memastikan SDM berkontribusi positif bagi jalannya sebuah 
bisnis maka perlu strategi-strategi yang disertai dengan analisa yang sesuai 
kondisi perusahaan sekarang dan demi kebutuhan pengembangan. 
Langkah-langkah strategis dilakukan sehingga pengelolaan dan 



 

 

 
 
 

BAB 3 
ANALISIS DAN  

PERENCANAAN JABATAN 
 

Dr. Imanuddin Hasbi, S.T., M.M 
Universitas Telkom 
 
A. PENDAHULUAN 

Sebuah organisasi profit (bisnis), maupun organisasi non profit 
(pemerintahan, yayasan, sekolah) untuk mencapai tujuan organisasi 
memerlukan sinergi, koordinasi, dan kolaborasi pekerjaan, sehingga 
analisis jabatan sebagai dasar dalam sistem proses pengelolaan sumber 
daya manusia (SDM) sebuah organisasi untuk mencapai tujuan. Sistem 
manajemen sumber daya manusia mencakup peramalan kebutuhan SDM, 
desain organisasi, seleksi karyawan, evaluasi jabatan, perencanaan karier 
karyawan, pendidikan dan pengembangan kompetensi, perencanaan dan 
pengembangan manajemen, dan pengukuran kinerja perencanaan serta 
umpan balik. Analisis jabatan/pekerjaan (job analysis) bisa 
diimplementasikan sebagai alat merencanakan SDM di tingkat manajerial, 
profesional, dan teknikal. 

Analisis jabatan merupakan kegiatan berpikir untuk menjelaskan 
pokok permasalahan menjadi bagian, komponen, unsur, dan kemungkinan 
keterkaitan fungsinya. Dalam analisis jabatan berisikan sekumpulan tugas 



 

 

 
 
 

BAB 4 
PERENCANAAN DAN 

REKRUTMEN SUMBER DAYA 
MANUSIA 

 
Ujang Enas, M.Si. 
STIKes Bakti Tunas Husada Tasikmalaya 
 
A. PENDAHULUAN 

Perencanaan dan rekrutmen merupakan hal sangat penting dalam 
sebuah organisasi, baik itu organisasi swasta seperti sebuah perusahaan 
ataupun organisasi pemerintahan  baik itu sipil maupun militer. 
Perencanaan dan rekrutmen ini merupakan salah satu hal yang sangat 
menentukan apakah sebuah organisasi swasta ataupun organisasi 
pemerintah dapat mencapai apa yang menjadi tujuan organisasinya atau 
tidak, karena disinilah sumber penentuan sumber daya manusia itu 
berasal.  

Apabila perencanaan dan rekrutmen ini direncanakan secara matang, 
maka organisasi tersebut akan memperoleh  sumber daya manusia yang 
sesuai dengan harapan organisasi yakni sesuai dengan spesifikasi yang di 
butuhkan oleh organisasi, sehingga tujuan organisasi akan mudah untuk 
dicapai, tetapi apabila tidak direncanakan secara matang atau asal – 



 

 

 
 
 

BAB 5 
SELEKSI MSDM 

 
Dewa Gede Satriawan, S.E., M.M., M.H., CHCS., CT 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) HEARHAVE 
 
A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia yang sudah melalui proses rekrutmen perlu 
dipilih sesuai dengan kualifikasi yang di inginkan perusahaan. Untuk 
memilih SDM yang sesesuai keinginan perusahaan, maka perlu dilakukan 
seleksi. Mencari SDM yang memiliki kompetensi dan kualitas yang tinggi 
sesuai dengan harapan perusahaan tidaklah mudah. Perlu strategi khusus 
dalam proses seleksi untuk mendapatkan SDM yang mempunyai kualitas. 
Tujuannya agar SDM yang dipilih bisa memenuhi kualifikasi yang di 
inginkan perusahaan. Proses seleksi mempunyai peran penting dalam 
perusahaan untuk mendapatkan SDM, yang mampu menunjukan 
kompetensi dan kualitas di tengah persaingan yang sangat ketat. 
Manajemen dituntut profesional dalam mengelola sumber daya manusia 
(karyawan). 

Melaksanakan proses dan tahapan seleksi yang baik merupakan fungsi 
manajemen yang paling penting dalam perusahaan. Alasan utamanya 
adalah manusia merupakan salah satu sumber daya yang sangat penting 
dalam suatu perusahaan. Dalam proses seleksi pasti ditemukan tantangan 
atau kendala-kendala yang dihadapi perusahaan. Oleh karena itu 



 

 

 
 
 

BAB 6 
PELATIHAN DAN 

PENGEMBANGAN 
 

Wijiharta, SP., M.M. 
Sekolah Tinggi Ekonomi Islam Hamfara 
 
A. PENDAHULUAN 

Bahasan tentang Pelatihan dan Pengembangan merupakan materi 
yang cukup penting dalam Manajemen Sumberdaya Manusia, karena 
melalui pelatihan dan pengembanganlah suatu perusahaan membentuk 
pegawai agar selaras dengan knowldge, skill dan attitude yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan. Pegawai baru memerlukan program 
orientasi dan training untuk memastikan agar bisa menjalankan tugas. 
Pegawai lama pun memerlukan training, baik untuk refresh, upgrade, 
maupun menyesuaikan dengan berbagai perkembangan. Pada era revolusi 
industri 4.0 materi pelatihan dan pengembangan menjadi sangat penting 
untuk menyesuaikan knowledge, skill dan attitude pegawai agar selaras 
dengan perubahan uraian, persyaratan dan unjuk kerja yang semakin 
intens terkait dengan internet berjejaring. Pada perusahaan yang 
mengedepankan kekhasan, semisal budaya daerah, budaya Islam atau 
kekhasan lainnya, maka proses pembinaan pegawai bisa dilaksanakan 
melalui pelatihan dan pengembangan. Pelatihan dan pengembangan juga 



 

 

 
 
 

BAB 7 
MANAJEMEN  DAN PENILAIAN 

KINERJA  
 

Drs. Suharto Lasmono, M.Pd. 
Biro SDM Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan  
 
A. PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia dan kemajuan teknologi informasi dan 
komunikasi saat ini berdampak pada terjadinya perubahan yang  sangat 
cepat dalam berbagai aspek kehidupan. Hal ini menuntut kesiapan 
organisasi dalam menata sistem dan mekanisme kerja yang adaptif 
terhadap perubahan, salah satunya adalah dalam manajemen kinerja. 
Manajemen kinerja  adalah kegiatan mengelola kinerja yang meliputi 
perencanaan, pengorganisasian, penilaian, dan peningkatan kinerja, baik 
kinerja individu,  kinerja tim  maupun kinerja organisasi sesuai dengan 
target  yang direncanakan.  

Perencanaan kinerja merupakan langkah awal  dalam manajemen 
kinerja. Kegagalan organisasi dalam merencanakan kinerja akan 
berpengaruh terhadap keberlangsungan dan keberadaan organisasi 
tersebut.  Perencanaan kinerja berkaitan  dengan penjabaran kinerja 
organisasi ke dalam  indikator kinerja kunci (key performance indicator) 
yang dirumuskan secara spesifik dan terukur. Banyak  faktor yang 



 

 

 
 
 

BAB 8 
MANAJEMEN KARIR 

 
Rudy Irwansyah, S.P., M.M. 
STIE Muhammadiyah Asahan (STIEMA) 
  
A. PENDAHULUAN   

Kamajuan perusahaan atau organisasi sangat ditentukan oleh pera 
dari SDM. Salah satu tolak ukurnya adalah, bagaimana program 
manajemen karier karyawan (career management) SDM dalam sebuah 
perusahaan. Hal ini bertujuan untuk mendorong atau memotivasi bagi 
karyawan dalam bekerja. Karyawan dapat memiliki jenjang karier yang  
bagus. Baik dari segi kedudukan (jabatan), maupun dari tingkat 
pendapatan (income) yang diperoleh. 

Program perencanaan dan pengembangan karier, tidak hanya dapat 
menjamin kesuksesan karier karyawan, namun juga ditujukan agar 
karyawan mampu menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara lebih 
baik lagi. Sehingga karyawan termotivasi mampu untuk terus 
meningkatkan etos kerja demi jenjang karier yang akan dicapainya. 
Sehingga, dengan berjalannya waktu, secara tidak langsung peran 
perusahaan untuk tugas pengembangan karier, nantinya akan dipegang 
langsung oleh karyawan itu sendiri. Hal ini terjadi, ketika karyawan sudah 
sadar dan mengerti akan pentingnya program pengembangan karier. 



 

 

 
 
 

BAB 9 
PERANCANGAN SISTEM 

KOMPENSASI 
 

Rizka Zulfikar, S.Tp, M.M 
Universitas Islam Kalimantan MAB Banjarmasin 
 
A. PENDAHULUAN 

Semua organisasi ataupun perusahaan pastilah membutuhkan sumber 
daya manusia (SDM) untuk mencapai tujuannya dan SDM menjadi faktor 
penting bagi keberhasilan dan keberlangsungan organisasi atau 
perusahaan tersebut. Oleh sebab itu faktor SDM harus menjadi perhatian 
bagi setiap pengelola organisasi dan manajemen perusahaan.  Faktor 
penting yang perlu diperhatikan dalam mengelola SDM adalah sistem 
pemberian kompensasi.  Sistem kompensasi yang mengatur berapa 
imbalan yang harus diberikan kepada karyawan dapat dilakukan dengan 
dasar pertimbangan prestasi kerja, risiko pekerjaan,  jenis    pekerjaannya, 
besaran tanggung jawab, posisi dan jabatan kerja, serta harus memenuhi  
persyaratan  konsistensi internal  (Hasibuan, 2014).    

Kompensasi dianggap merupakan faktor penting mengapa seseorang 
memilih bekerja di suatu perusahaan dan menjadi salah satu cara untuk 
meningkatan prestasi kerja karyawan yaitu dengan merancang sistem 
pemberian kompensasi yang tepat dan dengan mempertimbangkan 



 

 

 
 
 

BAB 10 
MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA BERBASIS 
KOMPETENSI 

 
 

Prof. Dr. Dyah Kusumastuti, M.Sc 
Universitas Wanita Internasional 
 
A. PENDAHULUAN  

Modal manusia memainkan peran strategis dalam organisasi dan 
dianggap sebagai sumber potensial keunggulan untuk inovasi di  
perusahaan. Untuk itu  organisasi perlu  untuk mencari instrumen yang 
tepat untuk menilai, mengevaluasi dan mengembangkan kompetensi 
karyawan. Pendekatan kompetensi  ini memungkinkan untuk merangsang 
efektivitas tindakan dan untuk memanfaatkan keterampilan orang untuk 
mendapatkan yang terkuat  demi keunggulan kompetitif yang langgeng.. 
Dalam pendekatan ini, perbedaan kemampuan individu untuk mencapai 
hasil kerja yang ditentukan dipertimbangkan. Sebuah organisasi yang 
mampu menemukan karyawan yang  sesuai dan mendukung mereka, 
perkembangan pasti bisa lebih efektif tanpa meningkatkan jumlah 
karyawan.  Untuk itu organisasi  perlu membangun SDM yang profesional 



 

 

 
 
 

BAB 11 
HUBUNGAN KERJA 

 
Ira Siti Rohmah Maulida, S.Sy., M.E. 
Universitas Islam Bandung (UNISBA) 
 
A. PENDAHULUAN   

Perkembangan dan persaingan antar perusahaan semakin ketat dan 
menyebabkan perusahaan-perusahaan berusaha fokus pada faktor yang 
memberikan kepuasan bagi sumber daya karyawannya (Kerja et al., 2018). 
Untuk memberikan kepuasan bagi karyawan dibutuhkan keadilan dan 
kenyamanan saat bekerja.  Keadilan dapat diberikan melalui pemberian 
hak dan kewajiban yang seimbang kepada karyawan sedangkan 
kenyamanan dipengaruhi oleh hubungan kerja karena sangat penting pula 
untuk keberhasilan organisasi (Rahman & Taniya, 2017).  

 Hubungan kerja merupakan hubungan atau interaksi yang terjalin di 
tempat kerja yang menunjukkan gambaran tupoksi masing masing unit 
kerja agar terciptanya kemudahan serta kelancaran pelaksanaan tugas 
pekerjaan setiap orang dan setiap unit (Rosita, n.d.). Hubungan yang 
terjalin dalam tim kerja akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
karyawan serta akan mempermudah perusahaan mencapai tujuannya. 

      Faktor yang dapat menyebabkan terhambatnya pencapaian tujuan 
di Perusahaan adalah adanya konflik internal antar karyawan. Gambaran 
dalam skala kecil seperti masalah adu mulut tentang pribadi antar 



 

 

 
 
 

BAB 12 
KESEHATAN DAN 

KESELAMATAN KERJA 
 

Endang Kustini, S.E., M.M 
Universitas Pamulang 
 
A. PENDAHULUAN   

Kesehatan dan keselamatan kerja merupakan aspek penting bagi 
seorang pekerja guna mendapatkan perlindungan/jaminan selama mereka 
bekerja di perusahaan. Hal ini tidak terpisahkan dalam sistem 
ketenagakerjaan dan sumber daya manusia. Berkembangnya suatu 
industri  harus ditunjang dengan adanya tenaga kerja yang sehat, 
produktif, berkualitas, dan bebas dari pencemaran lingkungan sehingga 
dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja yang optimal seperti 
yang direncanakan sesuai visi misi perusahaan. Kesehatan dan 
keselamatan kerja merupakan Hak Asasi  Manusia (HAM) bukan lagi 
menjadi suatu kewajiban akan tetapi sudah menjadi kebutuhan bagi setiap 
pekerja yang harus digugah, diingatkan dan dibudidayakan dikalangan 
para pekerja. Perusahaan perlu melaksanakan program kesehatan dan 
keselamatan kerja guna menurunkan tingkat kecelakaan kerja. Banyak 
faktor dan kondisi yang menyebabkan kecelakaan di tempat kerja seperti 
kurangnya perawatan terhadap perlengkapan kerja, peralatan kerja yang 



 

 

 
 
 

BAB 13 
MANAJEMEN SUMBER DAYA 

MANUSIA INTERNASIONAL 
 

Amir Mahmud, S.Sos., S.H., M.Si. 
Universitas Sjakhyakirti 
 
A. PENDAHULUAN 

 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci dalam 

persaingan global, yaitu bagaimana mencipatakan sumber daya manusia 
yang berkualitas dan memiliki keterampilan serta berdaya saing tinggi 
dalam persaingan global yang selama ini sering diabaikan. Globalisasi yang 
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