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PERSPEKTIF & KONSEP MSDM 

 

 

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. 

BAB 1 
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4. Peranan apa saja yang diberikan karyawan dalam mewujudkan tujuan 

perusahaan ? 

5. Masalah apa saja yang dibahas di dalam manajemen sumber daya 

manusia ? 

6. Sebutkan dan jelaskan satu persatu fungsi fungsi dari manajemen 

sumber daya manusia ! 

7. Jelaskan perbedaan dari manajer staf dan manajer lini ! 
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PERENCANAAN DAN  
FUNGSI MANAJEMEN  
SUMBER DAYA MANUSIA 

 

 

A. PENDAHULUAN  
Perencanaan merupakan suatu proses dalam berpikir secara logis dan 

dalam pengambilan keputusan yang rasional sebelum melakukan berbagai 

tindakan yang akan dilaksanakan oleh organisasi. Perencanaan sebagai 

suatu rangkaian atau tahap persiapan suatu tindakan atau aktivitas untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan. Perencanaan merupakan salah satu 

fungsi dari unsur manajemen yang sangat mendasar dan didalamnya 

melibatkan pengambilan keputusan terkait apa yang harus dilakukan oleh 

organisasi, kapan harus dilaksanakan, bagaimana cara melakukannya, 

serta siapa saja yang melakukannya.  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset dan investasi terbesar 

bagi sebuah organisasi. Mereka adalah pilar dan bangunan yang 

menggerakkan organisasi, dan merupakan salah satu komponen yang 

membutuhkan penyediaan anggaran yang memadai dalam rangka 

pemberdayaan dan pengembangan sebuah organisasi. Dengan demikian 

sangat penting bahwa organisasi memastikan bahwa aset SDM ini harus 

dimanfaatkan dengan tepat sebelum merekrut staf baru dengan 

memastikan efektivitas perencanaan SDM. 

Perencanaan dipandang sebagai pedoman, garis besar, atau petunjuk 

yang harus ditaati, jika ingin mengharapkan hasil yang baik. Didalamnya 

akan terdapat berbagai kegiatan pengujian pada beberapa arah 

BAB 2 
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PENGEMBANGAN  
DAN PEMBERDAYAAN  
SUMBER DAYA MANUSIA 

 

 

A. PENDAHULUAN 
Salah satu unsur yang memegang peran penting dalam organisasi/ 

perusahaan adalah Manusia. Manusia merupakan sumber daya yang 

menggerakkan jalannya organisasi/perusahaan. Efektif tidaknya suatu 

organisasi tergantung pada manusia yang mengelola sumber daya lainnya 

yang ada dalam organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia 

(pegawai/karyawan) harus dikelola secara baik. Nawawi menjelaskan 3 

pengertian dari sumber daya manusia yaitu: 1) Sumber daya manusia 

adalah manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi/perusahaan 

(sering disebut juga personil, tenaga kerja, pegawai atau karyawan). 2) 

Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak 

organisasi dalam mewujudkan eksistensinya. 3) Sumber daya manusia 

merupakan aset dan berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) 

di dalam organisasi yang diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik 

dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.  

Sumber daya manusia adalah tenaga yang berpotensi dan tidak dapat 

dipisahkan dari organisasi atau unit kerja. Secara teoritis semua pegawai 

yang mempunyai jabatan, struktural maupun fungsional, merupakan 

tenaga inti suatu organisasi. Dengan demikian sumber daya manusia 

merupakan faktor utama bagi keberlangsungan sebuah organisasi dan 

yang paling menentukan dalam mengukur keberhasilan pencapaian tujuan 
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2. Jika Anda sebagai HRD, pengelolaan SDM yang paling sederhana 

adalah melihat tingkat kemampuan dan kemauan karyawan. Kegiatan 

atau tindakan apa yang anda lakukan untuk memotivasi karyawan 

yang: 

a. Memiliki kemampuan/pengetahuan yang tinggi tapi kemauan 

bekerja yang rendah 

b. Memiliki kemampuan/pengetahuan yang rendah dan kemauan 

bekerja yang tinggi 

3. Anda sebagai calon tenaga kerja (SDM), keterampilan apa yang harus 

Anda persiapkan untuk bisa bersaing dengan SDM lain di era teknologi 

digital saat ini, Jelaskan! 

4. Jelaskan secara sistematis tahap perkembangan Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM)  

5. Uraikan secara ringkas dan jelas strategi pengembangan Sumber Daya 

Manusia (SDM) 
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SDM DAN ORGANISASI KERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi serta seni (IPEKS) 

sedemikian pesatnya dewasa ini membuka lebar mata kita untuk meyakini 

konsep pembelajaran seumur hidup (long life education). Kondisi ini 

dibuktikan, sekitar tahun 2008 rakyat Indonesia merasakan layanan 3 G 

dalam membantu pekerjaannya dalam waktu kurun enam tahun evolusi 

dunia digital menjadi 4 G. Semua orang merasa nyaman, manakala 

berhubungan dengan mitra bisnisnya mendapat layanan yang baik. 

Apalagi saat pandemi yang mewajibkan semua orang untuk mengikuti 

aturan protokol kesehatan agar terhindar dari bahaya virus covid-19. 

Beberapa saat kemudian, evolusi metaverse 5 G memberikan kemudahan 

lain, dibeberapa negara maju ditemukan pengendara tanpa awak atau 

penggunaan fasilitas robotic, memesan makanan melalui fasilitas kurir go 

drone yang mampu mengantar pesanan dalam waktu cepat di lantai tower 

yang menjulang. Kemudian bioskop datang ke rumah, yang memanjakan 

penonton untuk tetap berada di rumah, terus bekerja melalui metode 

WFH. Kini, sudah ada tanda-tanda akan digunakannya fasilitas 

infrastruktur 6 G yang akan digunakan oleh manusia dalam bekerja.  

Sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk mampu mengikutinya, 

yang tak mampu akan terkena seleksi terpental dari komunitas manusia 

berpikiran maju. Demikian pula organisasi kerja, sebagai wadah 

mengaktualisasi diri sesuai hierarki kebutuhan menurut Maslow tentu 

akan menyesuaikan dengan infrastruktur yang berbasis digital tersebut. 

Organisasi merupakan hierarki pembagian pekerjaan antara kelompok 
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ANALISIS JABATAN 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Analisis Jabatan pada dasarnya adalah suatu bentuk tindakan 

penyelidikan yang bersifat deskriptif. Maksudnya adalah, mengumpulkan 

data kerja, memprosesnya menjadi informasi kerja, dan 

mempersiapkannya untuk program tertentu. Hal ini menjadi menarik 

dikarenakan ilmu pengetahuan dan sumber daya manusia selalu dinamis 

(Soviyanti, 2019) Oleh karena itu, keberhasilan analisis jabatan sebagai 

proses menciptakan informasi pekerjaan sangat bergantung pada 

pengumpulan data pekerjaan. Seperti halnya penelitian-penelitian lainnya, 

pengumpulan data pekerjaan bersifat objektif, andal, efektif, tepat waktu, 

akurat, relevan, representatif, komprehensif, sistematis dan lengkap, serta 

memenuhi kriteria data yang baik. Data posisi objektif adalah data yang 

sesuai dengan kenyataan. Artinya, tidak menyimpang dari keadaan 

sebenarnya, mencipta, atau mengarang. Pengambilan data objektif 

membutuhkan sikap netral, kejujuran, dan sebisa mungkin menghindari 

subjektivitas. Untuk tujuan ini, analisis departemen menyarankan agar 

Anda tidak menganalisis departemen Anda atau departemen tempat 

departemen tersebut beroperasi. Jika dipaksakan, harus disertai dengan 

analisis departemen dari unit lain, yang membuatnya lebih netral 

(Suparjiyanta, 2014). Menurut Drucker dalam bukunya (Hadi, 2019) 

menerangkan efektif dan efisien merupakan hal yang penting yang harus 

diterapkan di perusahaan dimana Efektif adalah doing the right things 

(melakukan pekerjaan yang benar), sementara efisien adalah doing things 

right (melakukan pekerjaan dengan benar), maka unsur yang pertama 
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SELEKSI DAN  
REKRUTMEN KARYAWAN 

 

 

A. PENDAHULUAN 
Istilah organisasi berasal dari bahasa Yunani “organon” dan bahasa 

latin “organum” yang berarti alat, bagian, anggota atau badan. Fungsi 
pengorganisasian (organizing= pembagian kerja) sangat erat hubungannya 

dengan fungsi perencanaan. Kegiatan ini harus terlebih dahulu dilakukan 

perencanaan.  

Pengorganisasian adalah salah satu fungsi manajemen yang sangat 

penting dalam organisasi. Pengorganisasian dapat diartikan sebagai 

penentuan pekerjaan-pekerjaan yang harus dilakukan, pengelompokan 

tugas-tugas dan membagi pekerjaan kepada setiap karyawan, penetapan 

departemen-departemen, serta penentuan hubungan-hubungan.  

Organizing berasal dari kata organize yang berarti menciptakan 

struktur dengan bagian-bagian yang diintegrasikan sedemikian rupa 

sehingga hubungan satu sama lain terikat dengan hubungan terhadap 

keseluruhan. Hasil dari pengorganisasian adalah organisasi. 

Pengorganisasian diproses oleh organisator (manajer). Jika 

pengorganisasian ditentukan dengan baik, organisasi pun akan baik dan 

tujuan pun relatif mudah dicapai. (R. Supomo, 2019, P. 42) 
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PENILAIAN KINERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN  

Karyawan merupakan aset penting yang harus dimiliki suatu 

perusahaan dan bukan hanya sebagai alat untuk mencapai tujuan, oleh 

karenanya karyawan disebut sebagai sumber daya manusia yang harus 

dikembangkan dan terus diberi motivasi agar lebih berkinerja dan 

berproduktif. Perusahaan apapun bentuknya dalam pencapaian tujuan 

yang ingin dicapai tentunya sangat tergantung dari manusia yang ada 

dalam perusahaan tersebut. Keberadaan sumber daya manusia adalah 

unsur utama yang memainkan peran penting dalam upaya pencapaian 

tujuan dan keberhasilan suatu perusahaan. Penilaian kinerja (performance 

appraisal), juga disebut tinjauan kinerja, evaluasi kinerja, atau penilaian 

karyawan, adalah upaya menilai prestasi dengan tujuan meningkatkan 

produktivitas karyawan maupun perusahaan. Akan tetapi, tujuan tersebut 

sering tidak tercapai karena banyak perusahaan yang melakukan penilaian 

kinerja yang kurang baik. Dampaknya adalah demotivasi kerja dan 

turunnya pencapaian sasaran perusahaan dari tahun ke tahun. Penilaian 

kinerja karyawan yang bagus tidak hanya dilihat dari hasil yang 

dikerjakannya, namun juga dilihat dari proses karyawan tersebut dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja merupakan hasil kerja, hasil dari 

keseluruhan proses karyawan dalam mengerjakan tugasnya. Penilaian 

kinerja karyawan dilakukan setahun sekali untuk melihat kualitas 

karyawan demi membangun perusahaan.  
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DISIPLIN DAN MOTIVASI KERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi, informasi dan komunikasi yang semakin 

cepat menyebabkan terjadi bias batas antar negara dan seiring dengan hal 

tersebut maka tuntutan kualitas atas produk, jasa dan layanan yang 

dihasilkan atau diproduksi semakin meningkat. Dengan kondisi demikian 

maka organisasi penyelenggara atau penyedia layanan atau produk harus 

bergerak aktif mengikuti trend yang diminati masyarakat. Strategi yang 

paling penting untuk dijalankan adalah dengan fokus pada peningkatan 

kinerja karyawan, karyawan sejak dahulu dianggap sebagai asset utama 

organisasi atau perusahaan sebab karyawan dapat terus dikembangkan 

dan hasil pengembangan kompetensi mereka dapat dipastikan akan 

mengarah pada pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kompetensi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Humaira, Agung, & 

Kuraesin, 2020). 

Pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh seberapa baik kinerja 

karyawan, dimana diketahui bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang 

ditunjukkan oleh setiap karyawan yang secara kualitas dan kuantitasnya 

ditentukan pada jenis tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. 

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor baik bersumber 

dari internal pribadi karyawan maupun dari eksternal lingkungan tempat 

bekerja, untuk itu maka pemimpin hendaknya memahami rangkaian 

faktor yang dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh pada kinerja 
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TUGAS DAN EVALUASI 

1. Jelaskan definisi disiplin dan motivasi kerja dari sudut pandang para 

ahli? 

2. Jelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi adanya disiplin dan 

motivasi kerja? 

3. Mengapa disiplin dan motivasi kerja penting dan harus diupayakan? 

4. Apa hubungan antara disiplin dan motivasi kerja dengan peningkatan 

kinerja dan produktivitas? 

5. Kemukakan implementasi/praktik disiplin dan motivasi kerja yang ada 

di Indonesia baik dalam perusahaan, lembaga maupun instansi lainnya! 
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PRODUKTIVITAS KERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN  

Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara 

keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, 

uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu perbandingan 

antara hasil keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan 

tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam ke satuan fisik, bentuk dan 

nilai. Produktivitas merupakan salah satu komponen yang harus dimiliki 

oleh suatu lembaga atau perusahaan apabila ingin mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan. Dalam kegiatannya lembaga atau perusahaan harus 

mampu meningkatkan produktivitas dari waktu ke waktu, karena ini 

menyangkut terhadap kinerja lembaga tersebut. (Sutrisno, 2009). 

Aspek sumber daya manusia di dalam perusahaan atau lembaga 

memegang peranan penting, yaitu sebagai salah satu tolak ukur tingkat 

produktivitas kerja karyawan, dengan pengertian apabila tingkat kualitas 

sumber daya manusia di dalam sebuah perusahaan itu tinggi atau baik 

maka tingkat produktivitas kerja karyawan di lembaga tersebut lebih 

mudah meningkat, begitu pula sebaliknya apabila tingkat kualitas dari 

sumber daya manusia itu rendah atau kurang maka tingkat produktivitas 

kerja karyawan tersebut akan sulit untuk meningkat. Oleh karena itu bagi 

setiap lembaga yang ingin sukses dalam usahanya, diharuskan untuk lebih 

meningkatkan perhatiannya terhadap aspek sumber daya manusia yang 

dimiliki, dengan tujuan agar harapan serta tujuan dapat tercapai. (Ernie 

Tisnawati. S, 2005) 
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KOMPENSASI DAN  
KEPUASAN KERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN 
Kompensasi (compensation) merupakan sesuatu yang diterima 

karyawan (pegawai) sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada 

perusahaan (organisasi). Pemberian kompensasi merupakan suatu 

pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis 

pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan 

keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya utama atas keahlian atau 

pekerjaan dan kesetiaan dalam bisnis organisasi pada abad ke-21 ini. 

Kompensasi menjadi alasan utama mengapa kebanyakan orang mencari 

pekerjaan. 

Sedangkan kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan sikap yang 

mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu atau ekspresi 

individu secara umum terhadap pekerjaannya. Seseorang yang memiliki 

sikap positif terhadap pekerjaannya berarti memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi dan sebaliknya apabila bersikap negatif terhadap 

pekerjaannya menunjukkan ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. 

Variabel kompensasi terdiri dari kompensasi langsung dan kompensasi 

tidak langsung. Sedangkan variabel kepuasan kerja terdiri dari pekerjaan 

yang secara mentalitas memberi tantangan, penghargaan yang layak, 

kondisi kerja yang menunjang dan rekan kerja yang mendukung. Dengan 

demikian antara kepuasan kerja dan kompensasi saling memengaruhi. 

Seorang pegawai yang secara sikap memiliki tingkat positif yang tinggi 
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ETIKA DAN  
PROFESIONALISME KERJA 

 

 

A. PENDAHULUAN  
Dalam pergaulan bermasyarakat, bernegara hingga pergaulan hidup di 

tingkat internasional diperlukan suatu sistem yang mengatur bagaimana 

seharusnya manusia bergaul dan berinteraksi. Sistem pengaturan 

pergaulan tersebut melahirkan sikap saling menghormati yang dikenal 

sebagai sopan santun, tata krama, protokoler, dan lain-lain. Pedoman 

pergaulan tersebut bertujuan untuk menjaga kepentingan masing-masing 

pihak yang terlibat agar tercipta ketenangan, ketenteraman, dan 

keamanan tanpa merugikan kepentingan orang lain. Di samping itu, 

pedoman itu menjamin agar perbuatan yang tengah dijalankan sesuai 

dengan adat kebiasaan yang berlaku dan tidak bertentangan dengan hak-

hak asasi umumnya. Hal itulah yang mendasari perkembangan etika di 

masyarakat.  

Menurut para ahli, etika adalah aturan prilaku, adat kebiasaan 

manusia dalam pergaulan antara sesamanya, dan menegaskan mana yang 

benar dan mana yang buruk. Dalam perkembangannya, etika sangat 

berpengaruh terhadap kehidupan manusia. Etika memberi manusia 

orientasi bagaimana menjalani kehidupan melalui rangkaian tindakan 

sehari-hari. Etika membantu manusia untuk mengambil sikap dan 

bertindak secara tepat dalam menjalani hidup ini. Etika pada akhirnya 

membantu manusia untuk mengambil keputusan tentang tindakan apa 

yang perlu dilakukan dan yang perlu dipahami bersama.  
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dalam sikap dan kebijakan perusahaan dalam memperlakukan 

karyawan, pemasok, dan anggotanya di dalam organisasi. Ada 

beberapa alasan mengapa etika di tempat kerja itu penting, di 

antaranya: pemanfaatan sumber daya yang efektif, meningkatkan 

produktivitas, semangat tim, pengakuan merk, dan sukses yang lebih 

besar. 

 

TUGAS DAN EVALUASI 

Pertanyaan untuk diskusi: 

1. Jelaskan apa yang anda ketahui tentang etika, moral, etika profesi, dan 

kode etik!  

2. Jelaskan beberapa alasan mengapa etika di tempat kerja itu penting!  

3. Jelaskan apa yang anda ketahui tentang profesi, profesional, dan 

profesionalisme !  

4. Jelaskan ciri-ciri dan karakter profesionalisme yang anda ketahui! 

5. Jelaskan beberapa karakter etis yang anda ketahui yang 

merepresentasikan perilaku etis di lingkungan kerja! 
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HUBUNGAN KETENAGAKERJAAN 
DI PERUSAHAAN 

 

 

A. PENDAHULUAN 
Untuk memahami hubungan ketenagakerjaan di perusahaan semua 

pihak harus mengarahkan pola pikiran dari sudut pandang yang lebih luas. 

Karena mempelajari hubungan ketenagakerjaan ujung-ujungnya berimbas 

keberbagai pihak yang berkepentingan. Maka untuk membahas dan 

mempelajari “hubungan ketenagakerjaan” di perusahaan harus dilihat dari 

berbagai aspek yaitu mencakup pihak-pihak yang terlibat tentang 

hubungan ketenagakerjaan di perusahaan. Berbagai pihak yang dimaksud 

adalah (1) pengusaha melalui bentuk badan hukum perusahaan yang 

didirikannya, (2) tenaga kerja (karyawan), (3) masyarakat umum, (4) 

Pemerintah. Ke empat pihak yang saling berhubungan tentang hubungan 

ketenagakerjaan tersebut dibagi menjadi dua bagian yaitu (1) Pihak 

Internal Perusahaan yaitu perusahaan dan tenaga kerja yang bekerja di 

perusahaan, (2) Pihak Eksternal Perusahaan yaitu mereka atau pihak yang 

tidak secara langsung berhubungan dengan operasional perusahaan tetapi 

berpengaruh kepada hubungan ketenagakerjaan di perusahaan secara 

internal. Jadi supaya lebih jelas berikut diberikan uraian kedua pendekatan 

hubungan ketenagakerjaan tersebut di perusahaan. 
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TUGAS DAN EVALUASI 

1. Apa yang dimaksud hubungan ketenagakerjaan di Perusahaan? 

2. Apa perbedaan antara “hubungan internal dan hubungan eksternal 
perusahaan? 

3. Seberapa pentingkah “pemahaman” tenaga kerja internal perusahaan 
bagi karyawan itu sendiri? 

4. Sikap seperti apa yang perlu dimiliki “ketenagakerjaan” di Perusahaan 
agar mereka menyadari bahwa masing-masing adalah bagian dari Tim 

Kerja? 

5. Sebutkan dan jelaskan pernyataan “hubungan ketenagakerjaan sangat 
menentukan kesuksesan perusahaan dalam operasionalnya bagi 

semua pihak-pihak terkait” 
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KESELAMATAN DAN  
KESEHATAN KERJA (K3) 

 

 

A. PENDAHULUAN  
Pada proses/aktivitas pekerjaan yang dilakukan seseorang, selalu ada 

risiko kegagalan (risk of failures) yang bisa disebabkan oleh berbagai aspek, 

misalnya keteledoran pekerja itu sendiri, faktor alam, atau manajemen 

yang kurang matang. Hal-hal semacam ini bisa berdampak pada 

keselamatan dan kesehatan kerja para pekerja itu sendiri dan industri/ 

perusahaan/lembaga. International Labour Organization (ILO) tahun 2018, 

menyatakan bahwa setiap tahunnya terdapat 2,78 juta pekerja meninggal 

karena kecelakaan kerja (13,7%) dan penyakit akibat kerja (86,3%). Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan mencatat angka 

kecelakaan kerja di Indonesia cenderung terus meningkat. Pada tahun 

2017 (123 ribu kasus), kasus kecelakaan kerja meningkat sekitar 20% 

dibandingkan tahun 2016. Pada tahun 2018 kembali meningkat dengan 

kasus sebanyak 157.313 kasus (Srisantyorini & Safitriana, 2020). Kasus-

kasus yang terjadi tersebut menunjukkan kurang berjalannya pengelolaan 

keselamatan dan kesehatan kerja (K3). Keselamatan dan kesehatan kerja 

merupakan tanggung jawab bersama, baik pekerja, perusahaan, maupun 

pemerintah. Namun, kunci utamanya yaitu kesadaran pekerja itu sendiri 

sebagai individu yang menjalankan pekerjaan untuk selalu meminimalisir 

risiko atau berhati-hati dalam menjalankan pekerjaannya. Faktanya, masih 

terdapat beberapa pihak (individu atau perusahaan) yang mengabaikan 

prosedur atau standar keselamatan dan kesehatan kerja dengan dalih 

BAB 13 



 

 Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) | 265 

TUGAS DAN EVALUASI  

1. Ilmu K3 sudah mulai ada sejak zaman pra sejarah dan mengalami 

perkembangan yang pesat pada jaman revolusi industri. Pada masing-

masing jaman, K3 membawa perkembangan sub keilmuan sendiri. 

Sebutkan ilmu-ilmu yang berkembang sesuai dengan sejarahnya!  

2. Kecelakaan kerja bisa terjadi karena beberapa hal. Jelaskan beberapa 

kemungkinan hal-hal yang bisa menyebabkan kecelakaan kerja!  

3. Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja penting untuk 

diimplementasikan. Faktanya, masih ada pihak-pihak yang kurang 

optimal dalam menjalankannya. Jelaskan hal-hal yang menyebabkan 

pihak-pihak tersebut belum menjalankan SMK3 secara optimal!  

4. Untuk mengimplementasikan Sistem Manajemen Keselamatan dan 

Kesehatan kerja diperlukan beberapa tahapan. Jelaskan tahapan-

tahapan tersebut!  

5. Seperti data yang ada mengenai kecelakaan kerja terus meningkat 

seperti yang terjadi pada tahun 2017 ke tahun 2018. Bagaimana upaya 

meminimalisir hal tersebut?  
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MANAJEMEN SUMBER  
DAYA MANUSIA PADA 
PERUSAHAAN BERBASIS DIGITAL 

 

 

A. PENDAHULUAN  
Manajemen Sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 

ke organisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola 

unsur manusia secara baik agar di peroleh tenaga kerja yang puas akan 

pekerjaannya. Dalam suatu perusahaan sumber daya manusia merupakan 

factor yang sangat penting dalam kegiatan perusahaan ,sumber daya 

manusia adalah karyawan perusahaan yang bekerja dan menjalankan 

fungsinya memberikan kontribusi bagi perusahaan.  

Sumber daya merupakan asset bagi perusahaan oleh sebab itu 

pengelolaan data sumber daya manusia atau karyawan perlu penanganan 

khusus sehingga didalam perusahaan sendiri terdapat bagian untuk 

mengelola data karyawan, yang di kenal dengan istilah HRD, bagian 

kepegawaian. Setiap perusahaan selalu menetapkan tujuan-tujuan 

tertentu yang ingin mereka capai dalam mengelola setiap sumber dayanya 

termasuk sumber daya manusia. Menurut (Schuler, 2011), Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tiga tujuan utama yaitu: a. 

Memperbaiki tingkat produktivitas; b. Memperbaiki kualitas kehidupan 

kerja; dan c. Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal. 

Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses manajemen 

sumber daya manusia yang paling sentral, dan merupakan suatu rangkaian 
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