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BAB  
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A. Pendahuluan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), disebut 

juga pengembangan sumber daya manusia, berfungsi 

melaksanakan perencanaan sumber daya manusia, 

implementasi, dan perekrutan (termasuk seleksi), pelatihan dan 

pengembangan karir karyawan, serta melakukan inisiatif 

terhadap pengembangan organisasional suatu organisasi. 

Sasaran utama MSDM adalah memaksimalkan produktivitas 

organisasi melalui optimalisasi keefektifan karyawannya dan 

secara simultan meningkatkan kualitas kehidupan kerja 

karyawan serta memperlakukan karyawan sebagai sumber 

daya yang sangat bernilai bagi organisasi. Sebagai 

konsekuensinya, MSDM mencakup usaha-usaha untuk 

mengangkat kemajuan personal, kepuasan karyawan, dan 

mematuhi ketentuan-ketentuan yang berkaitan dengan 

ketenagakerjaan. 

Oleh karena itu, untuk mencapai keseimbangan antara 

sasaran dan kebutuhan organisasi dengan sasaran dan 

kebutuhan karyawan, MSDM memusatkan perhatiannya pada 

tiga hal utama yaitu pertama, perencanaan sumber daya 

manusia yang terintegrasi dengan memperhitungkan berbagai 

tantangan dan peluang di masa mendatang sehingga 

menjadikan SDM organisasi menjadi SDM yang kompetitif. 

Kedua, implementasi fungsi MSDM secara efektif dan efisien, 

tanpa mengabaikan berbagai peraturan perundangan yang 

berlaku sehingga tercapai produktivitas SDM yang tinggi, serta 

terpenuhinya sasaran dan kebutuhan organisasi, dan individu 

KONSEP DASAR 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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BAB  
2 

 

A. Pendahuluan  

Persaingan dunia bisnis di semua sektor semakin ketat. 

Untuk memenangkannya, setiap organisasi, sektor privat 

maupun publik, harus memiliki keunggulan kompetitif 

(competitive advantage) tertentu dibandingkan dengan organisasi 

lainnya. Keunggulan ini dapat dibentuk melalui berbagai cara, 

seperti menciptakan produk dengan desain yang unik, 

penggunaan teknologi modern, desain organisasi, dan yang 

terpenting adalah Human Capital Management (HCM) secara 

efektif. Produk yang dimaksud disini tentunya tidak hanya 

berupa barang yang tangible tetapi juga jasa atau layanan yang 

intangible. Khusus dalam konteks HCM, pimpinan perlu 

meningkatkan berbagai potensi HCM agar mampu 

memberdayakannya secara optimal dalam mencapai kinerja. 

Sehingga mampu mendudukkan organisasi pada posisi yang 

lebih baik dibandingkan dengan organisasi lainnya. 

Pengembangan HCM bagi organisasi pada hakekatnya 

adalah investasi. Investasi dalam pengembangan HCM 

merupakan pengeluaran yang ditujukan untuk memperbaiki 

kapasitas produktif dari manusia, melalui upaya peningkatan 

kesehatan, pendidikan dan pelatihan kerja. Alasan logis yang 

dapat dikemukakan adalah bahwa tenaga kerja yang sehat, 

terdidik, dan terampil akan menjadi angkatan kerja yang 

produktif, dan selanjutnya peningkatan produktivitas berarti 

peningkatan returns. Dengan HCM yang baik, organisasi akan 

memiliki kekuatan kompetitif dan akan menjadi sulit untuk 

ditiru, sehingga sumber-sumber keberhasilan kompetitif 

HUMAN CAPITAL 
MANAGEMENT 
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A. Pendahuluan 

Era globalisasi menyebabkan lingkungan organisasi, 

bahkan organisasi itu sendiri bersifat dinamis dan menciptakan 

situasi yang kompetitif. Persaingan antar organisasi, kini tidak 

hanya melibatkan persaingan bukti fisik ataupun modal 

melainkan persaingan atas personel atau sumber daya manusia 

yang dimiliki (Senen and Masharyono, 2017). Hal ini 

menyebabkan sumber daya manusia merupakan faktor 

strategis dan menjadi tolak ukur kesuksesan sebuah organisasi. 

Bahkan lebih jauh, sumber daya manusia dapat menjadi 

keunggulan kompetitif yang dimiliki sebuah organisasi. 

Sumber daya manusia sebagai salah satu komponen utama, 

penting untuk dikelola dalam rangka optimalisasi pencapaian 

tujuan kesuksesan sebuah organisasi. 

Perencanaan sumber daya manusia atau human resource 

plannning (HRP) merupakan kegiatan dalam salah satu area 

fungsional manajemen sumber daya manusia yaitu 

perencanaan. Perencanaan merupakan alat ampuh mengelola 

sumber daya manusia agar mereka dapat bertahan dan loyal 

terhadap organisasi (Christopher and Jain, 2017). 

Keberhasilan menyusun perencanaan sumber daya 

manusia (HRP) secara komprehensif akan menjadi pondasi dan 

modal awal yang baik bagi kelancaran implementasi program 

kerja serta pencapaian sasaran tujuan perusahaan. Perencanaan 

sumber daya manusia diarahkan sebagai upaya untuk 

mengusahakan sumber daya manusia yang sesuai dengan 

kualitas dan kuantitas yang dibutuhkan sejalan dengan 

PERENCANAAN 
SUMBER DAYA 

MANUSIA (SDM) 
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A. Pendahuluan 

Langkah berikutnya setelah dilakukan perencanaan SDM 

adalah dengan merealisasikan rekomendasi dari rencana 

tersebut. Dan apabila ditetapkan untuk diadakan suatu 

pengadaan SDM, maka proses rekrutmen dan seleksi adalah 

tahap selanjutnya.    Sebelum jauh berbicara mengenai seleksi 

SDM, maka terlebih dahulu kita tinjau makna seleksi SDM 

berdasarkan definisi yang disampaikan oleh para ahli sebagai 

berikut:   

Widodo (2014) mengemukakan bahwa seleksi 

merupakan kegiatan mengumpulkan informasi untuk 

menentukan siapa yang akan dipekerjakan atau diterima 

sebagai karyawan perusahaan, dengan mengacu pada rencana 

SDM perusahaan, spesifikasi jabatan, ketentuan hukum, 

prosedur yang berlaku dan kepentingan calon karyawan itu 

sendiri.  Sinambela (2016) berpendapat bahwa seleksi 

merupakan suatu proses pemilihan calon karyawan yang 

paling memenuhi persyaratan yang ditetapkan oleh 

manajemen untuk mengisi kekosongan lowongan pekerjaan. 

Secara lebih tegas dikemukakan oleh Dessler (2020), 

EDKZD� VHOHNVL� DGDODK� ´«� Information about what duties the job 

entails and what human characteristics are required to perform these 

GXWLHV�KHOSV�PDQDJHUV�GHFLGH�ZKDW�VRUW�RI�SHRSOH�WR�UHFUXLW�DQG�KLUHµ��

Atau dalam artian bahwa seleksi adalah informasi tentang 

tugas apa yang dibutuhkan oleh pekerjaan dan karakteristik 

manusia apa yang diperlukan untuk melakukan tugas tersebut, 

SELEKSI SUMBER 
DAYA MANUSIA 
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A. Pendahuluan 

Dalam ilmu manajemen SDM, orientasi dan penempatan 

SDM merupakan tahapan setelah proses seleksi dilakukan. 

Orientasi merupakan istilah yang merujuk pada penyesuaian 

karyawan yang lolos seleksi terhadap lingkungan kerja 

barunya. Mereka yang telah dinyatakan lolos seleksi dan telah 

resmi diangkat dalam suatu jabatan di perusahaan atau instansi 

memerlukan banyak penyesuaian di hari-hari pertama mereka 

memulai aktivitas kerjanya. Ada yang dapat menyesuaikan 

secara cepat, dan ada pula yang lambat. Proses penyesuaian 

terhadap lingkungan kerja yang baru ini sangat tergantung 

dimana pegawai tersebut ditempatkan. Karena penempatan 

SDM dalam suatu perusahaan atau instansi erat kaitannya 

dengan jabatan atau berkenaan dengan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan. Setiap jabatan masing-masing memiliki 

tantangan tersendiri dan SDM yang ditempatkan pada jabatan 

tersebut dituntut untuk dapat menaklukkannya. Menempatkan 

orang yang tepat pada posisi yang tepat maka memungkinkan 

karyawan tersebut dapat dengan cepat berkembang dan 

produktif dalam menjalankan tugasnya karena kemampuan 

yang dimiliki dapat dieksplorasi secara optimal. 

 

B. Orientasi SDM 

Sebelum jauh mengupas tentang orientasi, maka terlebih 

dahulu perlu dipahami tentang definisi dari orientasi itu 

sendiri yang disampaikan oleh sejumlah ahli sebagai berikut: 

ORIENTASI DAN 
PENEMPATAN 
SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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A. Pendahuluan 

Karyawan atau pegawai yang secara langsung 

ditempatkan pada suatu posisi atau jabatan tertentu tanpa 

adanya pelatihan atau pembekalan tidak menjamin mereka 

dapat memberikan kontribusi yang optimal atau menunjukkan 

kinerja yang baik bagi perusahaan atau instansi. Manajemen 

pelatihan merupakan sistem yang dapat digunakan untuk 

mengatasi persoalan ketidaksiapan para karyawan terutama 

karyawan yang baru dalam menjalani peranan dan tanggung 

jawabnya dalam perusahaan.  

Pakar manajemen SDM seperti Dessler, mengatakan 

bahwa: µ��� Directly after orientation, training should begin. 

Training means giving new or current employees the skills that they 

need to perform their jobs, such as showing new salespeople how to 

sell your product. Training might involve having the current 

jobholder explain the job to the new hire, or multiweek classroom or 

,QWHUQHW� FODVVHVµ� �'HVVOHU�� ������ Dalam artian bahwa pelatihan 

harus segera dimulai setelah orientasi. Pelatihan memberikan 

karyawan lama maupun yang baru tentang skill yang mesti 

mereka kuasai untuk melakukan pekerjaannya. Misalnya 

menunjukkan kepada sales baru tentang cara memasarkan 

produk anda. Pelatihan mungkin membutuhkan keterlibatan 

karyawan lama yang memegang posisi saat ini untuk 

memberikan penjelasan mengenai jabatan tersebut kepada 

karyawan baru atau melalui suatu pertemuan multi mingguan 

atau kelas online. 

MANAJEMEN 
PELATIHAN 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan adalah merupakan suatu proses 

pendidikan jangka panjang yang menggunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir yang manajerialnya mempelajari 

pengetahuan konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan 

umum (Thoha, 2005). Pengembangan merupakan suatu 

kegiatan untuk memperbaiki kemampuan karyawan dengan 

cara meningkatkan pengetahuan dan pengertian pengetahuan 

umum termasuk peningkatan penguasaan teori, pengambilan 

keputusan dalam menghadapi persoalan organisasi 

(Mangkunegara, 2003). 

Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya 

untuk mengembangkan kualitas atau kemampuan sumber 

daya manusia melalui proses perencanaan pendidikan, 

pelatihan dan pengelolaan tenaga atau pegawai untuk 

mencapai suatu hasil optimal (Notoatmodjo, 2003). Menurut 

Gouzali dalam (Kadarisman, 2013), Pengembangan SDM 

(Sumber Daya Manusia), merupakan kegiatan yang harus 

dilaksanakan organisasi, agar pengetahuan (knowledge), 

kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) mereka sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Selanjutnya, 

Muhadjir dalam (Kadarisman, 2013) mendeskripsikan 

pengembangan sumber daya manusia sebagai peningkatan 

kualitas manusia dalam makna fisik maupun mental. 

Pengembangan SDM merupakan salah satu upaya yang 

dilakukan oleh perusahaan dengan tujuan membentuk 

karyawan yang berkualitas dengan memiliki keterampilan, 

PENGEMBANGAN 
SDM 
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A. Pendahuluan 

Perusahaan berhadapan dengan tantangan besar untuk 

mempertahankan kelangsungan hidupnya, maka perusahaan 

memandang kompensasi sebagai kunci mengelola sumber daya 

manusia secara efektif yang sesuai dengan kebutuhan bisnis 

dan kebutuhan karyawan. Werther dan Davis dalam 

�+DVLEXDQ�� ������ ´compensation is what employee receive in 

exchange of their work. Wether hourly wages or periodic salaries, the 

personnel department usually designs and administers employe 

compensatioQµ� Karyawan bekerja dengan baik dan 

mengharapkan adanya imbalan kompensasi dari perusahaan. 

Hakekat kompensasi sering digunakan secara bergantian 

dengan administrasi gaji dan upah. Kompensasi merupakan 

konsep yang lebih luas. Kompensasi diartikan sebagai semua 

bentuk kembalian atau imbalan (return) finansial, jasa-jasa 

berwujud dan tunjangan-tunjangan yang diperoleh karyawan 

sebagai bagian dari sebuah hubungan kepegawaian. 

Kompensasi tidak hanya berati imbalan intrinsik organisasi 

seperti pengakuan, kesempatan untuk promosi dan 

kesempatan kerja yang lebih menantang. Sedangkan istilah 

administrasi gaji dan upah biasanya diartikan terbatas pada 

imbalan berbentuk uang yang diberikan kepada karyawan. 

Kompensasi merupakan fungsi dari manajemen sumber 

daya manusia yang diwujudkan dalam beberapa jenis 

penghargaan yang diteriama individu sebagai pertukaran dari 

pelaksanaan tugas-tugas organisasi (Ivancevich et al. 2007). 

Dalam organisasi dewasa ini, dengan berbagai variasi program 

KOMPENSASI 
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A. Pendahuluan 

Analisis pekerjaan dan desain jabatan merupakan 

kegiatan awal dalam manajemen sumber daya manusia, untuk 

mengeksplorasi secara sistematis dan menentukan secara tepat 

sejumlah kegiatan yang dibutuhkan untuk mencapai suatu 

target strategik dalam bisnis. Dalam hal ini harus dirumuskan 

jenis pekerjaan, standar pencapaian kerja, kekhususan 

wewenang, tanggung jawab dan akuntabilitas dari masing-

masing pekerjaan yang ada dalam struktur organisasi. 

Untuk mencapai kinerja berkualitas tinggi, organisasi 

harus memahami orang-orang dan sesuai dengan persyaratan 

pekerjaan. Pemahaman ini memerlukan analisis pekerjaan, 

proses untuk mendapatkan informasi yang rinci tentang 

pekerjaan. Menganalisis pekerjaan dan memahami apa yang 

dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan dan memberikan 

pengetahuan bagi staf, pelatihan, penilaian kinerja dan banyak 

kegiatan lainnya.  

Analisis pekerjaan diawali dengan melakukan job study, 

yaitu mempelajari tugas, proses kerja, tanggung jawab dan 

persyaratan personal yang dibutuhkan oleh suatu pekerjaan. 

Hasil analisis tersebut dituangkan ke dalam bentuk desain 

pekerjaan, yang kemudian dapat diilustrasikan melalui bagan 

struktur organisasi. Dengan memahami pekerjaan apa yang 

perlu diisi, dan ciri-ciri manusia serta kompetensi karyawan 

yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tersebut secara 

efektif, analisis pekerjaan merupakan prosedur yang digunakan 

ANALISIS 
PEKERJAAN 
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A. Pendahuluan 

Sumber Daya Manusia  dalam perusahaan saat ini bukan 

lagi digolongkan sebagai pelengkap ataupun dianggap sebagai 

faktor yang tidak penting (Abdurohim, 2021c), namun 

beberapa perusahaan besar sudah menganggap bahwa Sumber 

Daya Manusia pengelolaanya digolongkan sebagai aset, seperti 

modal mengingat Sumber Daya Manusia saat ini merupakan 

bagian penting dalam menjamin kemajuan dari perusahaan 

(Atmoko, 2017).  

Perusahaan saat ini mengelola Sumber Daya Manusia 

dilakukan secara komperhensif sehingga melakukan upaya-

upaya perubahan dalam cara pengelolaanya, seperti nama unit 

Manajemen Sumber Daya Manusia diganti menjadi Human 

Resource Managemen (HRM) (Abdurohim, 2021c) dengan tujuan  

memberikan keleluasaan bagi pengelolanya yaitu dari  mulai 

perencanaan sampai pada pemeliharaan kesehatan, 

keselamatan bahkan sampai pada saat pensiun banyak 

perusahaan yang masih bertanggungjawab membiayai 

pengeluaran biaya pengobatannya (Gutierrez-Gutierrez et al., 

2018). 

Namun tidak sedikit perusahaan yang mengelola 

Sumber Daya Manusia apa adanya, sehingga terjadi turn over 

yang sangat tinggi meninggalkan perusahaan (Abdurohim, 

2021b), dampaknya pada operasional perusahaan mengalami 

penurunan, sebab banyak Sumber Daya Manusia yang 

mengundurkan diri untuk berpindah ketempat kerja ke 

perusahaan lain seperti ketidakjelasan karir, gaji yang tidak 

PENGELOLAAN 
SUMBER DAYA  

MANUSIA PADA 
MANAJEMEN K3 
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A. Pendahuluan 

Kehidupan manusia setiap hari sudah disibukan dengan 

berbagai aktivitas baik secara pribadi maupun dari kewajiban 

perusahaan (Abdurohim, 2021g), sehingga terjadi kelelahan 

yang luar biasa terutama akan menyerang pada fisik kemudian 

jiwa dari masing-masing pribadi yang bersangkutan (Judrah, 

2020). 

Keseimbangan dalam membagi waktu antara aktivitas 

bekerja dengan aktivitas untuk  memperoleh kehidupan yang 

rileks merupakan hal yang perlu dilakukan oleh setiap manusia 

(Sarker et al., 2021), sebab keseimbangan dalam kehidupan akan 

mampu berdampak pada aktivitas. Namun semuanya 

diserahkan pada masing-masing individual untuk 

melaksanakannya(Eklund et al., 2010). 

Beberapa perusahaan dalam menyikapi keseimbangan 

untuk menjaga produktivitas capaian targetnya, banyak cara 

dilakukan (Prabu and Kalaiarasi, 2020), seperti melakukan 

kegiatan kunjungan bersama ke obyek-obyek perusahaan, 

memberikan pembekalan pengetahuan dengan 

mengikutsertakan pada workshop di seluruh dunia sesuai 

dengan yang dibutuhkan perusahaan maupun personal sendiri, 

dan juga mewajibkan pada semua karyawannya untuk 

menjalankan cuti (Nurendah, 2014). 

Banyak manfaat yang bisa dipetik dalam menjalankan 

aktivitas yang berkaitan dengan keseimbangan hidup dengan 

membagi secara proposional sehingga terjadi trend 

TRENDS WORK-
LIFE BALANCE 
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A. Pendahuluan 

Era VUCA (Volatility, Uncertainity, Complexity serta 

Ambiquity) merupakan suatu strategi yang dipilih oleh para 

pemimpin dalam menghadapi perubahan yang tiba-tiba terjadi 

dan harus bagaimana bersikap menghadapi gejolak yang 

terjadi (Horney et al., 2010), sehingga mampu melakukan 

adaptasi pada perusahaannya, dan terus menjamin aktivitas 

perusahaan tetap stabil tidak mengalami kemunduran yang 

sangat berarti, menghadapi perubahan yang tiba-tiba terjadi 

seperti terjadinya pandemi Covid-19 yang telah 

memporakporandakan kehidupan manusia dalam 

berhubungan satu sama lain (Abdurohim, 2021) . 

Namun bagi pemimpin yang tidak siap dalam 

menerjemahkan fenomena bisnis, maka mengalami 

keterpurukan jangka panjang, karena lambat dalam mengambil 

strategi dan kebijakan yang terjadi di perusahannya, sehingga 

ketika lingkungan bisnis sudah stabil, perusahaan baru 

melakukan pembenahan disana sini, akibatnya operasional 

perusahaan tidak mampu berkembang (Kunnanatt, 2016). 

Perusahaan saat ini menghadapi kenyataan yang tidak 

bisa dihindari yaitu perubahan terhadap teknologi informasi 

yang memaksa semua perusahaan harus melakukan investasi 

yang tidak sedikit (Sheth, 2020), yaitu berlakunya era digital 

dalam menghadapi era Revolusi Industri 4.0 bahkan 

mempersiapkan ke arah revolusi industri 5.0 yang 

mengandalkan hubungan sosial dilakukan melalui digitalisasi, 

TANTANGAN 
MANAJEMEN SUMBER 
DAYA MANUSIA PADA 

ERA VUCA 
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