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DASAR-DASAR MANAJEMEN  

SUMER DAYA MANUSIA 

 
A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia yang memiliki kapasitas dan potensial dibutuhkan 

untuk menjalankan kegiatan dalam suatu perusahaan atau organisasi. Visi dan 

misi organisasi dapat dilaksanakan dengan baik jika sumber daya manusia 

sebagai pelaksana diseleksi juga dengan baik. Oleh karena itu perusahaan atau 

organisasi harus menjadikan sumber daya manusia sebagai faktor yang paling 

penting untuk dikelola. Salah satu upaya yang dilakukan untuk mengatur 

sumber daya manusia di dalam perusahaan adalah Manajemen Sumber Daya 

Manusia. Untuk itu kita akan membahas pengertian dari beberapa ahli tentang 

Manajemen Sumber Daya Manusia ini.  

 

B. PENTINGNYA MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Manajemen adalah ilmu dan seni yang melakukan proses pencapaian 

tujuan dengan pemanfaatan sumber daya yang ada di dalam organisasi secara 

efisien dan efektif. Di dalam manajemen ini terdapat unsur unsur manajemen 

yang biasa disebut dengan 6M, yaitu men, money, method, materials, machines 

dan market. Manajemen sumber daya manusia yang biasa disebut dengan 

MSDM merupakan bidang ilmu yang mengembangkan unsur manusia atau men. 

Selain manajemen sumber daya manusia unsur manusia ini sering juga disebut 

manajemen personalia. Untuk itu kita akan melihat apa yang menjadi 

perbedaan dan persamaan dari Manajemen sumber daya manusia dan 

manajemen personalia. Persamaan dari manajemen personalia dan manajemen 

sumber daya manusia tidak banyak, yaitu kedua ilmu tersebut sama sama 



 

 

 

 
 

MANAJEMEN SUMBER  

DAYA MANUSIA INTERNASIONAL 

 
A. DEFINISI MSDM INTERNASIONAL (IHRM) 

Menurut Dowling Manajemen Sumber Daya Manusia Internasional adalah 

penggunaan sumber daya Internasional untuk mencapai tujuan organisasi tanpa 

memandang batasan geografis. Bidang MSDM internasional dikarakteristikkan 

oleh 3 pendekatan, yaitu : 

1. MSDM internasional menekankan manajemen lintas budaya (cross-cultural 

management) yaitu melihat perilaku manusia dalam organisasi dari 

perspektif internasional. 

2. Dikembangkan dari hubungan industrial komparatif dan literatur-

literatur MSDM dan berusaha untuk menggambarkan, membandingkan 

dan menganalisis system SDM di beberapa Negara. 

3. Berusaha untuk memberikan focus pada aspek MSDM di perusahaan-

perusahaan multinasional. 

 

Morgan (1986 : 44) mendefinisikan Manajemen SDM Global sebagai 

pengaruh yang mempengaruhi (interplay) diantara ketiga dimensi aktivitas-

aktivitas SDM, tipe-tipe karyawan, dan negara-negara operasi. Dalam 

terminology luas Manajemen SDM Global melibatkan aktivitas-aktivitas yang 

sama seperti MSDM domestic. 

Morgan menggambarkan MSDM Global dalam 3 dimensi yang meliputi : 

1. Aktivitas-aktivitas SDM yang luas meliputi pengadaan tenaga kerja, alokasi 

dan pemanfaatan (ketiga aktivitas luas ini dapat dengan mudah diperluas 

kedalam enam aktivitas SDM) 



 

 

 

 
 

PERENCANAAN STRATEGIS  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
A. PENDAHULUAN 

Organisasi atau perusahaan yang mempekerjakan orang-orang untuk 

mencapai tujuan dalam menyediakan sumber daya manusia (SDM) atau tenaga 

kerja pada era globalisasi saat ini maupun proyeksi di masa datang tidak boleh 

mengesampingkan fenomena perubahan lingkungan bisnis. Kelangsungan 

eksistensi organisasi yang terus hidup, tumbuh dan berkembang di lingkungan 

bisnis yang kompetitif sangat memerlukan SDM berkompeten dan berkualitas. 

Minimnya SDM yang sesuai dengan kualitas dan kuantitas dalam organisasi 

akibat salah dalam melakukan perencanaan atau proyeksi SDM di masa datang 

sehingga menghambat kecepatan dalam pencapaian tujuan organisasi.  

Pengelolaan sumber daya manusia khususnya dalam melakukan aktivitas 

perencanaan dan perekrutan diperlukan suatu model yang dapat menarik 

seluruh potensi tenaga kerja bagi kepentingan organisasi sehingga dapat 

memberikan kontribusi yang positif demi tercapainya tujuan organisasi. 

Aktivitas perencanaan sumber daya manusia berhubungan dengan proses 

formulasi strategi organisasi. Strategi merupakan sekumpulan para eksekutif 

dalam membuat keputusan sumber pokok dalam alokasi, termasuk struktur 

proses dan sumber daya manusia (Samanto, 2015). Selanjutnya dalam aktivitas 

rekrutmen, masalah mendasar yang sering di hadapi oleh beberapa organisasi 

di Indonesia adalah bagaimana menarik para pelamar atau calon tenaga kerja 

agar dapat bekerja secara optimal dalam perusahaan. Bahkan di harapkan para 

pekerja nantinya dapat memberikan kontribusi bagi keberlangsungan organisasi, 

lembaga atau perusahaan dimana mereka bekerja. Pada kenyataannya masih 



 

 

 

 
 

BUDAYA PELAYANAN &  

PELAYANAN PRIMA (SERVICE EXCELLENT) 

 
A. BUDAYA PELAYANAN 

Budaya merupakan bentuk sikap dan perilaku manusia yang didasarkan 

atas perolehan ilmu pengetahuan, kepercayaan, kesenian, hukum, adat istiadat 

dan aspek lainnya yang berhasil dipahami dan dikembangkan dari proses 

pembelajaran sebagai makhluk sosial. Budaya pelayanan yang secara sistematis 

dan terstruktur biasanya terbentuk dalam sebuah organisasi. Karakteristik 

budaya organisasi dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Tugas pokok dan fungsi masing-masing anggota menjadi tanggung jawab 

masing-masing. 

2. Arah tindakan setiap anggota organisasi jelas untuk pencapaian tujuan 

organisasi. 

3. Pimpinan selalu bertindak sebagai motivator kepada bawahannya. 

4. Organisasi memiliki peraturan untuk disepakati dan dijalankan bersama. 

5. Setiap wujud kesuksesan selalu disertai pemberian penghargaan atau 

reward. 

6. Pengendalian atas konflik yang terjadi 

7. Hubungan antar anggota organisasi didasarkan atas jenjang hierarki yang 

jelas. 

 

Dengan karakteristik pada budaya organisasi tersebut diatas maka dapat 

dipahami bahwa budaya organisasi sangat penting sebab dengan adanya 

budaya organisasi interaksi antar pegawai dapat terjalin dengan baik dan setiap 

perilaku para anggota diarahkan pada pencapaian organisasi dan jika terdapat 



 

 

 

 
 

PENGELOLAAN SUMBER  

DAYA MANUSIA SECARA GLOBAL 

   
A. PENDAHULUAN 

Pada era modern seperti sekarang ini sudah banyak perusahaan yang 

melakukan operasi bisnisnya di luar negara asal. Proses produksi, distribusi, 

penjualan dan hal-hal yang berkaitan dengan proses bisnis sudah banyak 

dilakukan di negara lain di luar negara asal perusahaan berdiri. Mampunya 

sebuah perusahaan untuk melakukan operasi di luar negeri menandakan 

berkembangnya perusahaan tersebut. Perusahaan banyak mencari partner dan 

membuka lowongan pekerjaan bagi negara baru di mana menjadi tempat 

beroperasi. Jaringan dan relasi dengan tempat operasi yang baru harus 

dimaksimalkan untuk mengurangi risiko kegagalan. 

Perusahaan membentuk suatu perusahaan yang kuat dimulai dengan 

memiliki sumber daya manusia yang baik dan mampu untuk terus berkembang. 

Perkembangan suatu perusahaan menjadi multinasional sangat memerlukan 

sumber daya yang berkualitas karena hal ini akan berpengaruh pada citra 

perusahaan itu sendiri. Manajemen dalam perusahaan akan terus berupaya 

untuk melatih dan mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

kompetitif. Perusahaan yang semakin besar akan membutuhkan sumber daya 

manusia yang semakin kompleks untuk memenuhi kebutuhan perusahaan di 

negara yang berbeda-beda. Oleh karena itu perusahaan akan mulai 

menerapkan manajemen sumber daya manusia global/internasional (MSDMI) 

untuk memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas dan dapat 

memberikan pelayanan terbaik di mana perusahaan akan beroperasi. 



 

 

 

 
 

PEREKRUTAN TENAGA KERJA 

 
 

A. PENGERTIAN REKRUTMEN 

Apabila perusahaan sudah mempunyai gambaran tentang hasil analisis 

pekerjaan dan rancangan pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 

perusahaan, maka tugas bagian Sumber Daya Manusia (SDM) atau Human 

Resource Development (HRD) adalah mengisi jabatan dengan SDM yang 

berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan untuk pekerjaan tersebut melalui 

proses rekrutmen. 

Menurut Mathis dan Jackson (2001), rekrutmen adalah proses yang 

menghasilkan sejumlah pelamar yang berkualifikasi untuk pekerjaan disuatu 

perusahaan atau organisasi. Sedangkan menurut Ivancevich (2001), rekrutmen 

adalah berkaitan dengan aktivitas yang mempengaruhi jumlah dan jenis 

pelamar, apakah pelamar tersebut kemudian menerima pekerjaan yang 

ditawarkan.  

Selanjutnya menurut Nawawi (2005), mendefinisikan rekrutmen adalah 

suatu proses mendapatkan sejumlah calon tenaga kerja yang berkualitas untuk 

jabatan atau pekerjaan dilingkungan suatu organisasi. Kemudian definisi lain 

rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan menetapkan 

sejumlah orang, baik dari dalam atau dari luar perusahaan sebagai calon tenaga 

kerja dengan karakteristik tertentu sesuai dengan yang telah ditetapkan dalam 

perencanaan SDM (Samsudin, 2006). 

 

 

 



 

 

 

 
 

SELEKSI MANAJEMEN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Perencanaan dilakukan menyesuaikan dengan kebutuhan organisasi dalam 

menterjemahkan visi dan misi perusahaan baik dalam jangka pendek maupun 

dalam jangka panjang. Rekrutmen bisa dilakukan melalui berbagai media seperti 

instagram, linked, atau media digital yang banyak dipakai saat ini. Seleksi dan 

penerimaan karyawan akan berbeda tahapan dari berbagai perusahaan, akan 

tetapi untuk mendapatkan SDM sesuai kualifikasi harus dilakukan dengan 

professional dan transfarant. Pegawai ditempatkan sesuai kompetensinya, 

manusia merupakan sumber daya paling utama pada organisasi. Peran 

Manajemen Sumber Daya Manusia di sebuah organisasi sangat strategis. Peran 

yang dilakukan diantaranya terkait dengan kebijakan rekrutmen, penempatan, 

penggajian/pemberian kompensasi dan pengembangan karier yang didasarkan 

pada kompetensi. Tugas Manajemen Sumber Daya Manusia yang paling utama 

berkaitan dengan kegiatan administrasi seperti rekrutmen, sistem penghargaan, 

promosi, dan sebagainya. Manajemen Sumber Daya Manusia juga harus dapat 

mengusahakan penciptaan SDM yang berkualitas untuk mewujudkan tujuan 

organisasi. Dalam dunia kerja komitmen pegawai terbukti dapat memperkirakan 

perilaku pegawai yang secara teratur khususnya terkait dengan presensi 

pegawai tersebut (Hasan, 2019). Berikut data jumlah dan Tingkat pengangguran 

dan pengangguran terbuka di Indonesia sejak tahun sejak Februari 2014 sampai 

dengan November 2020.  

 



 

 

 

 
 

TEORI INOVASI DAN TEKNOLOGI DIGITAL 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Teknologi digunakan untuk memudahkan kehidupan manusia. Teknologi 

sebenarnya sudah ada sejak lama, hanya saja jika zaman dahulu teknologi 

cenderung masih sederhana. Seiring dengan perkembangan teknologi yang 

sangat cepat dan pesat saat ini, baik di bidang informasi, komunikasi dan 

sebagainya, banyak hal yang perlu diperbaharui agar kemajuan teknologi ini 

terus berkelanjutan, tidak hanya sekedar menjadi user, namun kita sebagai 

pengguna yang cerdas juga perlu mendalami bahkan ikut mengembangkan 

teknologi itu sendiri. Di lain hal, kita juga perlu mengetahui dasar-dasar maupun 

sejarah dari teknologi tersebut. 

Teknologi merupakan sebuah cara atau proses serta alat atau produk 

untuk membantu orang untuk menghasilkan sesuatu. Secara umum, teknologi 

dapat didefinisikan sebagai entitas, benda maupun tak benda yang diciptakan 

secara terpadu melalui perbuatan, dan pemikiran untuk mencapai suatu nilai. 

Dalam penggunaan ini, teknologi merujuk pada alat dan mesin yang dapat 

digunakan untuk menyelesaikan masalah-masalah di dunia nyata secara tepat 

dan akurat. Pada bab ini akan di bahas tentang: 1) Konsep dan teori inovasi, 2) 

Teknologi digital, 3) Perkembangan teknologi digital, 4) Teknologi digital dalam 

proses transmisi data, 5) Teknologi digital dalam proses penyimpanan data, dan 

6) Aplikasi teknologi digital dalam kehidupan sehari-hari. 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

ORGANISASI INTERNASIONAL 

 
 

A. PENGERTIAN ORGANISASI INTERNASIONAL 

Dalam suatu lingkup masyarakat, keberadaan organisasi sangat penting 

sebagai sebuah wadah berkumpulnya sekelompok orang untuk mencapai tujuan 

tertentu. Hal ini berlaku juga dalam lingkup masyarakat dunia sehingga 

muncullah berbagai macam organisasi internasional. Organisasi internasional 

adalah sebuah organisasi yang dibentuk masyarakat dunia yang terdiri dari 

beberapa negara dengan tujuan untuk menciptakan tata hubungan 

internasional yang lebih baik dalam aspek ekonomi, sosial budaya, ilmu 

pengetahuan dan teknologi, keamanan, dan lainnya. 

  

1. Pengertian Organisasi Internasional Menurut Para Ahli 

a. Menurut N.A. Maryam Green Organisasi Internasional adalah Organisasi 

yang dibentuk berdasarkan sebuah perjanjian di antara tiga atau lebih 

negara. 

b. Menurut D.W. Bowett -> Organisasi permanen yang dibentuk berdasarkan 

traktat yang lebih bersifat multilateral daripada bilateral dan memiliki 

kriteria tujuan tertentu. 

c. Menurut Boer Mauna: Perhimpunan negara-negara merdeka dan 

berdaulat yang memiliki tujuan meraih kepentingan bersama melalui 

organ-organ yang ada dalam perhimpunan tersebut. 

 

B. FUNGSI ORGANISASI INTERNASIONAL 

Setiap organisasi memiliki fungsi khusus yang berbeda, tetapi secara 

umum, organisasi internasional memiliki delapan fungsi di bawah ini. 



 

 

 

 
 

KOMUNIKASI LINTAS BUDAYA 

 
 

A. PENGERTIAN KOMUNIKASI ANTAR BUDAYA 

Yang pertama dikemukakan didalam buku “Intercultural Communication: A 

Reader” dimana dinyatakan bahwa komunikasi antar budaya (intercultural 

communication) terjadi apabila sebuah pesan (message) yang harus dimengerti 

dihasilkan oleh anggota dari budaya tertentu untuk konsumsi anggota dari 

budaya yang lain (Samovar & Porter, 1994, p. 19). Hal ini sejalan dengan yang 

dikemukakan oleh Liliweri bahwa proses komunikasi antar budaya merupakan 

interaksi antarpribadi dan komunikasi antarpribadi yang dilakukan oleh 

beberapa orang yang memiliki latar belakang kebudayaan yang berbeda (2003, 

p. 13). Apapun definisi yang ada mengenai komunikasi antar budaya 

(intercultural communication) menyatakan bahwa komunikasi antar budaya 

terjadi apabila terdapat 2 (dua) budaya yang berbeda dan kedua budaya 

tersebut sedang melaksanakan proses komunikasi. 

 

B. HAMBATAN KOMUNIKASI ANTAR BUDAYA  

Hambatan komunikasi atau yang juga dikenal sebagai communication 

barrier adalah segala sesuatu yang menjadi penghalang untuk terjadinya 

komunikasi yang efektif (Chaney & Martin, 2004, p. 11). Contoh dari hambatan 

komunikasi antarbudaya adalah kasus anggukan kepala, dimana di Amerika 

Serikat anggukan kepala mempunyai arti bahwa orang tersebut mengerti 

sedangkan di Jepang anggukan kepala tidak berarti seseorang setuju melainkan 

hanya berarti bahwa orang tersebut mendengarkan. Dengan memahami 

mengenai komunikasi antar budaya maka hambatan komunikasi 

(communication barrier) semacam ini dapat kita lalui. 



 

 

 

 
 

KEPEMIMPINAN LINTAS BUDAYA 

 
 

A. KEPEMIMPINAN DALAM ORGANISASI 

Pengertian kepemimpinan adalah faktor kunci dalam suksesnya suatu 

organisasi serta manajemen. Kepemimpinan adalah entitas yang mengarahkan 

kerja para anggota organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan 

yang baik diyakini mampu mengikat, mengharmonisasi, serta mendorong 

potensi sumber daya organisasi agar dapat bersaing secara baik. 

Konsep kepemimpinan telah banyak ditawarkan para penulis di bidang 

organisasi dan manajemen. Kepemimpinan tentu saja mengkaitkan aspek 

individual seorang pemimpin dengan konteks situasi di mana pemimpin 

tersebut menerapkan kepemimpinan.  Kepemimpinan juga memiliki sifat 

kolektif dalam arti segala perilaku yang diterapkan seorang pimpinan akan 

memiliki dampak luas bukan bagi dirinya sendiri melainkan seluruh anggota 

organisasi. 

Sebelum memasuki materi kepemimpinan, perlu terlebih dahulu 

dibedakan konsep pemimpin (leader) dengan kepemimpinan (leadership). 

Pemimpin adalah individu yang mampu mempengaruhi anggota kelompok atau 

organisasi guna mendorong kelompok atau organisasi tersebut mencapai 

tujuan-tujuannya. Pemimpin menunjuk pada personal atau individu spesifik 

atau kata benda. Sementara itu, kepemimpinan adalah sifat penerapan 

pengaruh oleh seorang anggota kelompok atau organisasi terhadap anggota 
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