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KATA PENGANTAR 

 

Disruptif teknologi di Industri 4.0 menyongsong abad ke-21 

kini perekonomian semakin maju, perubahan terjadi secara besar-

besaran ditandai dengan terjadinya revolusi industri yang 

menyentuh seluruh aktivitas berbagai sektor bisnis termasuk 

aktivitas dan pekerjaan di dalamnya. Beberapa tahun yang akan 

datang, bahkan di masa depan pekerjaan akan berubah lebih 

banyak dari yang terjadi pada saat ini di organisasi.  

Pihak yang bertanggung jawab atas kinerja yang 

diberdayakan oleh orang-orang melalui kehidupan kerja dalam 

organisasi atau perusahaan adalah para profesional Sumber Daya 

Manusia (SDM). Untuk menciptakan masa depan yang lebih baik 

di bidang pekerjaan dan kehidupan kerja, SDM perlu 

dimodernisasi. Demikian penting diperhatikan, karena revolusi 

terus terjadi secara digitalisasi, teknologi, ilmu pengetahuan, 

sistem dan perilaku di tempat kerja sedang mengalami pergeseran 

menuju perubahan tiada akhir. Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) merupakan solusi awal dari tahapan kegiatan yang akan 

dijalankan perusahaan atau organisasi untuk menghadapi 

tantangan dan perubahan tersebut sekaligus sebagai upaya 

pencapaian tujuan jangka panjang organisasi. 

Tujuan organisasi dapat dicapai melalui peran MSDM, 

perekrutan dilakukan, manusia dipilih, dialokasikan, dan diatur 

berdasarkan variasi keterampilan dan kriteria pekerjaan, untuk 

kemudian memanfaatkan dan memaksimalkan kinerja mereka. 

Sehingga Sumber Daya Manusia yaitu para pegawai atau 

karyawan adalah salah satu aset penting dalam organisasi. Buku 

ini memberikan gambaran dan pemahaman tentang Manajemen 

Sumber Daya Manusia, sistem MSDM dan peran SDM, identifikasi 

kompetensi strategis yang dibutuhkan, bagaimana fungsinya dan 

bagaimana orang dapat dikelola secara efektif sebagai sumber 

daya yang adaptif dengan berbagai perubahan. 



iv 
 

Penulis berharap, kehadiran buku ini dapat memberikan 

motivasi dan inovasi dalam upaya menciptakan masa depan yang 

lebih baik dalam pekerjaan, menjadi solusi dan pemecahan atas 

berbagai permasalahan manajemen sumber daya manusia. 

Permohonan maaf penulis sebesar-besarnya seandainya dalam 

penulisan buku ini masih terdapat ada sumber-sumber kutipan 

yang terlewatkan atau tidak tercantumkan, kiranya semua itu 

bukan sesuatu yang disengaja, namun merupakan bentuk 

kekhilafan penulis sebagai manusia biasa yang tentunya masih 

memerlukan bimbingan dan terus harus belajar. 

  

 

Bandung,  Maret 2023 
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A. Konsep dan Aspek Penting MSDM Mengiringi 

Perkembangan Perusahaan  

Revolusi Industri, kemajuan teknologi mengiringi 

ekonomi digital dan perubahan serta perkembangan dunia 

yang tak terbayangkan saat ini akan terus terjadi. Perubahan ini 

adalah keniscayaan, terjadi akibat perilaku manusia sebagai 

makluk sempurna. Manusia selalu ingin tahu dan 

menginginkan kemudahan dalam segala hal, ingin tahu 

manusia adalah tabiat yang hakiki. Ingin tahu yang diperkuat 

dengan kemauan terus belajar terhadap sesuatu didorong oleh 

anugrah tertinggi Sang Maha Pencipta kepada manusia adalah 

akal-pikiran, sebagai makluk paling sempurna di muka bumi 

(Firmansyah & Suryana, 2022). Akal-pikiran yang dimiliki 

manusia, menyebabkan manusia mampu menciptakan dan 

mengembangkan pengetahuan, rasa ingin tahu telah menjadi 

penentu arah pengembangan ilmu pengetahuan, perubahan 

dan perkembangan teknologi dan faktor pendukungnya dari 

masa ke masa. Revolusi industri, disruptif teknologi, era 

globalisasi dan digitalitasi mengiringi perjalanan ekonomi 

digital yang sudah berlangsung menjadi bukti perubahan dan 

kamajuan dunia ini. Di mana kemajuan ini secara global telah 

berkontribusi melahirkan kemudahan, munculnya berbagai 

peluang, sekaligus tantangan bagi umat manusia untuk tetap 

survive dapat melaluinya dan menjadi pemenang dalam 

rangkulan era ini dan era selanjutnya. Memadainya modal 

sosial, variasi keterampilan bahkan kompetensi inti, multi 

talent, dan apek sumber daya lainnya serta multiliterasi 

PERAN MANAJEMEN 
SUMBER DAYA MANUSIA 
DALAM PERKEMBANGAN 

PERUSAHAAN DI ERA 
EKONOMI DIGITAL 
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A. Pentingnya Perencanaan Sumber Daya Manusia  

Perencanaan sumber daya manusia (HRP) adalah proses 

berkelanjutan dari perencanaan sistematis berorientasi pada 

masa depan untuk mencapai penggunaan yang optimal dari 

aset perusahaan yang paling berharga yaitu karyawan 

berkualitas (Kenton, 2020). Perencanaan sumber daya manusia 

memastikan kesesuaian terbaik antara karyawan dan pekerjaan 

dengan menghindari kekurangan atau kelebihan karyawan 

tenaga kerja sebagai karyawan. Adanya perencanaan sumber 

daya manusia memungkinkan perusahaan untuk dapat 

meramalkan seberapa banyak jumlah karyawan yang 

dibutuhakan secara kuantitas maupun kualitas sehingga 

terhindar dari beban akan tenaga kerja yang berlebihan 

maupun kekurangan karyawan sehingga produktivitas 

perusahaan mengalami penurunan yang dapat berimplikasi 

lambatnya perkembangan organisasi/perusahaan dalam 

memenuhi permintaan pasar ditengah ketatnya persaingan. 

Perencanaan sumber daya manusia sangat penting 

dilakukan suatu organisasi untuk dapat mememukan dan 

memenuhi kebutuhan karyawan yang tepat sesuai dengan 

tujuan perusahaan melalui cara yang efektif dan efisien. 

Terdapat ada empat langkah kunci dalam proses perencanaan 

sumber daya manusia yang meliputi analisis penawaran tenaga 

kerja saat ini, meramalkan permintaan tenaga kerja, 

menyeimbangkan permintaan tenaga kerja yang diproyeksikan 

dengan penawaran, dan mendukung tujuan organisasi. 

Perencanaan sumber daya manusia adalah investasi penting 

PERENCANAAN 
SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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Analisis pekerjaan berfungsi dalam mengidentifikasi, 

menyusun dan menganalisis tiga komponen penting utama dari 

pekerjaan yaitu uraian pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan 

evaluasi pekerjaan. proses analisis pekerjaan untuk melakukan 

studi terhadap data yang dikumpulkan pada pekerjaan untuk 

mengetahui kebutuhan pegawai atau karyawan yang sebenarnya 

dari pekerjaan tertentu seperti aktivitas pekerjaan dan atributnya 

serta tugas penting lainnya yang diperlukan untuk melakukan 

pekerjaan tertentu tersebut. Proses ini juga membantu HRM dan 

memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi peta kemajuan 

pekerjaan bagi seorang karyawan dan minat mereka pada peluang 

yang tersedia atas pekerjaan untuk pengembangan karir, 

meningkatkan gaji dan tunjangan. Analisis pekerjaan secara umum 

membahas tentang analisis uraian pekerjaan atau tugas dan 

spesifikasi pekerjaan atau tugas yang digunakan sebagai informasi 

untuk menjalankan berbagai fungsi Sumber Daya Manusia (SDM) 

seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan, 

manajemen kompensasi, dan sebagainya. 

A. Konsep Analisis Pekerjaan 

1. Pengertian Analisis Pekerjaan 

Berbagai literatur telah memberikan definisi yang 

beragam tentang analisis pekerjaan, namun demikian pada 

intinya sama adalah proses analisis tugas dan kondisi 

pekerjaan sebagai gambaran awal tentang spesifikasi 

pekerjaan yang ada, apa saja yang harus dilakukan untuk 

pekerjaan atau posisi tersebut dan kualifikasi serta kriteria 

pekerja yang dibutuhkan sehingga memudahkan dalam 

ANALISIS 
PEKERJAAN 
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Praktik rekrutmen dan seleksi merupakan salah satu bidang 

utama dari aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) 

yang dilakukan berdasarkan hasil analisis dan identifikasi 

kebutuhan tenaga kerja yang diperoleh dari proses dan hasil 

perencanaan SDM. Untuk itu, rekrutmen merupakan kuantitas 

dan kualitas karyawan yang dibutuhkan perusahaan yang 

ditentukan dalam perencanaan SDM melalui proses seleksi atau 

memilih beberapa pelamar dari sejumlah pelamar yang dianggap 

paling cocok dan memenuhi spesifikasi kebutuhan untuk mengisi 

posisi tertentu. Rekrutmen dan seleksi juga sebagai proses awal 

investasi SDM yang dilakukan suatu organisasi sehingga 

diperlukan serangkaian kegiatan profesional SDM yang ketat, 

tepat dan relevan antara profil kandidat yang dibutuhkan dengan 

persyaratan pekerjaan yang disiapkan, untuk kemudian kandidat 

pelamar terbaiklah yang dipilih dengan acuan adanya kesesuaian 

dengan deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang ada saat ini agar 

memberikan hasil yang memuaskan dan maksimal demi 

tercapainya tujuan jangka panjang organisasi secara keseluruhan. 

A. Rekrutmen 

1. Pengertian Rekrutmen 

Proses rekrutmen merupakan salah satu dari 

beberapa rangkaian kegiatan manajemen sumber daya 

manusia tidak dapat dilepaskan kaitannya dengan deskripsi 

dan spesifikasi pekerjaan atau jabatan sebagai hasil analisis 

pekerjaan atau jabatan yang memberikan gambaran tentang 

tugas-tugas pokok yang harus dikerjakan. Tujuan 

rekrutmen adalah untuk menyediakan penawaran tenaga 

REKRUTMEN DAN 
SELEKSI 
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Proses penyesuaian diri dengan lingkungan organisasi 

senantiasa dilakukan dengan cepat oleh para pegawai yang 

dinyatakan telah lulus setelah melalui berbagai tahapan mulai dari 

proses rekrutmen hingga seleksi, maka dengan resmi dia diterima 

menjadi pegawai perusahaan. Sejumlah kandidat terbaik yang 

lulus kini menjadi karyawan baru bagi suatu organisasi dengan 

karakteristik individu yang beragam dan tingkat pengalaman kerja 

yang berbeda, untuk kemudian oleh organisasi akan dilakukan 

penempatan kerja dengan memberikan sejumlah beban keja yang 

harus dipikul dan diselesaikan oleh pegawai baru sebagai anggota 

baru organisasi, maupun penempatan kerja pegawai atau 

karyawan lama melalui proses alih tugas, promosi/transfer 

maupun demosi.  

A. Karakteristik Individu 

Setiap manusia mempunyai karakteristik individu yang 

berbeda-beda antara yang satu dengan yang lainnya. 

Karakteristik adalah fitur pembeda dari seseorang atau sesuatu, 

jika dihubungkan dengan manusia maka pembeda ini adalah 

ciri dari seseorang tersebut.  

1. Pengertian Karakteristik Individu 

Karakteristik individu adalah suatu sifat atau watak 

atau kepribadian yang khas dari seseorang baik buruknya 

karakteristik setiap individu tergantung bagaimana 

seseorang itu mengaplikasikannya dalam kehidupannya 

termasuk dalam pekerjaannya. Sumber daya yang 

terpenting dalam suatu perusahaan/organisasi adalah 

KARAKTERISTIK 
INDIVIDU, PENGALAMAN 

KERJA, PENEMPATAN 
KERJA, DAN BEBAN KERJA 
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Organisasi atau perusahaan memandang pelatihan dan 

pengembangan sebagai bagian integral dari aktivitas 

pengembangan sumber daya manusia. Arus globalisasi yang 

mendigitalisasikan semuanya aspek terkait pekerjaan dan 

keberlangusngan hidup suatu organisasi, memaksa organisasi 

memberikan fokus perhatian pada upaya peningkatan kompetensi 

dan keterampilan pegawai atau karyawan agar sejalan dan relevan 

dengan kemajuan teknologi menuju generasi Z (Gen-Z) abad-21. 

Pelatihan dapat digambarkan sebagai upaya yang bertujuan untuk 

meningkatkan atau mengembangkan kompetensi atau 

keterampilan tambahan pada seorang karyawan atas pekerjaan 

yang saat ini dipegangnya untuk meningkatkan kinerja atau 

produktivitas. 

Secara teknis pelatihan melibatkan perubahan sikap, 

keterampilan atau pengetahuan seseorang dengan hasil perbaikan 

perilaku. Agar pelatihan efektif maka harus ada kegiatan 

terencana yang dilakukan setelah dilakukan analisis kebutuhan 

secara menyeluruh dan sasaran pada kompetensi tertentu, dimana 

semuanya dilakukan melalui suasana pembelajaran dan pelatihan. 

Pelatihan merupakan bagaian dari investasi organisasi pada SDM 

dalam upaya untuk meningkatan skill para karyawan melalui 

penyelenggaraan program pelatihan, di mana luara dari pelatihan 

diharapkan dapat membantu organisasi dalam mencpaia 

keunggulan dan memenangkan persaingan. 

Pengembangan menyiratkan peluang yang diciptakan 

untuk membantu karyawan terus tumbuh. Hal ini lebih bersifat 

jangka panjang atau menekankan kompetensi dan pencapaian di 

PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 

SUMBER DAYA 
MANUSIA 
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Keberadaan pegawai atau karyawan dalam suatu organisasi 

maupun perusahaan sangatlah menentukan berkembang atau 

tidaknya sebuah perusahaan, karena pegawai merupakan pelaku 

utama yang menggerakan perusahaan dan bisa menjadi aset bagi 

perusahaan. Keberhasilan perusahan sangat ditentukan oleh 

pegawainya, karena tanpa adanya pegawai tentunya perusahaan 

tidak akan berjalan. Perusahaan harus menyadari bahwa 

karyawan memiliki berbagai macam kebutuhan yang semakin 

lama semakin bertambah. Pegawai bekerja untuk memenuhi 

kebetuhan, sehingga dengan bekerja mereka mengharapkan akan 

mendapatkan balas jasa yang sesuai untuk memenuhi 

kebutuhannya. Pegawai akan merasa dihargai apabila mereka 

mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan hasil kerja mereka. 

Dengan memberikan kompensasi yang sesuai dengan jenis 

pekerjaan dan golongan kerja karyawan, maka pegawai akan 

mendapatkan suatu kepuasan sendiri dalam bekerjanya. 

Pemberian kompensasi kepada pegawai secara tepat akan 

membuat mereka termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya 

dengan giat sehingga hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut 

dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi pegawai tersebut. 

Agar kepuasan kerja tersebut dapat tercapai perusahaan 

hendaknya memperhatikan apa yang menjadi hak dan kewajiban 

perusahaan. Perusahaan mempunyai hak untuk menerapkan 

standar operasional prosedur kepada pegawai sesuai dengan 

fungsi dan tingkatan masing-masing yang ada dan perusahaan 

juga wajib memberikan imbalan kepada pegawainya secara merata 

dan adil sesuai dengan pekerjaannya. 

KOMPENSASI 
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Insentif memberikan kompensasi tambahan bagi pegawai 

yang berkinerja baik. Pemberian insentif mencoba untuk mengikat 

kompensasi tambahan secepat mungkin dengan produktivitas 

pegawai. Insentif adalah tunjangan moneter yang dibayarkan 

kepada pekerja sebagai pengakuan atas kinerja mereka yang luar 

biasa. Oleh karena itu, insentif merupakan stimulus bagi pegawai 

dan dijadikan sebagai variabel penghargaan yang diberikan menurut 

variasi pencapaian hasil tertentu. Sistem insentif harus sebisa 

mungkin dikaitkan dengan kinerja. Jika insentif sesungguhnya 

upaya untuk memacu peningkatan kinerja, karyawan harus melihat 

hubungan langsung keduanya kemudian memperhatikan 

penghargaan. 

A. Konsep Insentif 

Secara umum, berbagai organisasi atau perusahaan 

menyebut insentif sebagai pembayaran berdasarkan hasil. 

Namun, lebih tepat dengan menyebutnya sistem pembayaran 

insentif. Dengan menekankan motivasi yaitu, pemberian insentif 

kepada pekerja untuk produksi dan produktivitas yang lebih 

tinggi. 

1. Pengertian Insentif 

An incentive are variable reward, granded to individuals on 

groups, that recognize differences in achieving result. They are 

designed to stimulate or motivate greater employee effort on 

productivity. Insentif adalah variabel penghargaan yang 

diberikan kepada individu dalam suatu kelompok yang 

diketahu berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil 

INSENTIF 
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Para pimpinan organisasi atau perusahaan yang berhasil 

adalah mereka yang mampu melihat sumber daya manusia 

sebagai aset yang harus dikelola sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Pengembangan SDM dapat dilakukan dengan 

berbagai cara, diantaranya melalui  promosi jabatan dan 

pengembangan karir. Melalui program dan target promosi, 

pegawai akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan 

diakui kemampuan kerjanya oleh atasan sehingga mereka akan 

menghasilkan keluaran (output) yang tinggi. 

Sementara itu, pengembangan karir adalah proses 

perubahan rencana karir pribadi menjadi tindakan untuk 

mencapai tujuan karir. Ada tiga aktor utama yang berbagi 

tanggung jawab untuk pengembangan karier pegawai, organisasi, 

dan manajer. Sistem pengembangan karir mencakup berbagai 

komponen untuk digunakan dalam organisasi. mengingat 

pentingnya meningkatkan efisiensi sistem, para manajer HR harus 

memiliki pengetahuan yang lengkap tentang alat-alat tersebut 

karena mereka berperan sebagai konsultan ketika pegawai dan 

supervisor menggunakan sistem ini. Selain itu, mereka 

bertanggung jawab untuk merancang dan mengembangkan sistem 

pengembangan karier yang efektif untuk organisasi mereka. 

A. Promosi Jabatan 

Promosi jabatan merupakan bentuk kepercayaan dan 

pengakuan organisasi atau perusahaan atas kemampuan serta 

kecakapan pegawai. Promosi jabatan dapat dilakukan dengan 

tujuan untuk memperkuat kerjasama antar pegawai. 

PROMOSI DAN 
PENGEMBANGAN 

KARIR 
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Kepuasan kerja karyawan adalah istilah luas yang 

digunakan oleh industri HR untuk menggambarkan seberapa puas 

atau puas karyawan dengan elemen seperti pekerjaan mereka, 

pengalaman karyawan mereka, dan organisasi tempat mereka 

bekerja. Kepuasan karyawan adalah salah satu metrik utama yang 

dapat membantu menentukan kesehatan organisasi secara 

keseluruhan, itulah sebabnya banyak organisasi menggunakan 

survei rutin untuk mengukur kepuasan karyawan dan melacak 

tren kepuasan dari waktu ke waktu. Tingkat kepuasan yang tinggi 

menunjukkan bahwa karyawan senang dengan cara atasan mereka 

memperlakukan bawahan. 

Di berbagai literatur, kepuasan karyawan digunakan secara 

bergantian dengan keterlibatan karyawan; Namun, meskipun 

keterlibatan adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan 

secara keseluruhan (dan dapat dikatakan sebaliknya juga agak 

benar), keduanya tidak sama. Kepuasan, meskipun penting untuk 

retensi, tidak selalu menjadi prediktor kinerja, sedangkan 

keterlibatan yang menunjukkan hasrat karyawan untuk pekerjaan 

mereka, antara lain secara langsung terkait dengan keluaran. 

Idealnya, kepuasan terjadi sebagai hasil dari kedua faktor material 

seperti kompensasi dan manfaat serta elemen yang kurang nyata 

seperti keterlibatan, pengakuan, dan kepemimpinan yang kuat. 

Jika sebuah organisasi gagal menangani kedua sisi persamaan, 

mereka mungkin menemukan bahwa mereka memiliki tim 

berpuas diri yang terdiri dari karyawan yang puas secara material 

yang puas hanya melakukan apa yang diperlukan untuk tetap 

dipekerjakan, atau staf karyawan yang sangat terlibat yang 

KEPUASAN KERJA 
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Kata disiplin tentunya sudah familiar atau sering terdengar 

di lingkungan organisasi, apalagi ketika digunakan tuntuk 

memotivasi para pegawai baik invidu maupun kelompok agar 

mampu mendisiplinkan diri dalam menjalankan tugas dan 

pekerjaannya. Tidak hanya itu, disiplin juga bermanfaat untuk 

mendidik pegawai dalam mematuhi dan menyenangi peraturan, 

prosedur, serta kebijakan yang ada sehingga mempu 

menghasilkan kinerja yang baik. kedisiplinan merupakan bagian 

dari eksplorasi fungsi dan praktik MSDM yang begitu penting 

karena semakin tinggi kedisiplinan pegawai maka akan semakin 

tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. 

Disiplin adalah jantungnya hubungan industrial yang sehat. 

Promosi dan pemeliharaan disiplin karyawan sangat penting 

untuk kelancaran fungsi organisasi. Semangat karyawan dan 

kedamaian industri pasti terkait dengan pemeliharaan disiplin 

yang tepat. Tindakan disipliner juga dapat membantu karyawan 

menjadi lebih efektif. Demikian penting diterapkan, karena 

tindakan satu orang dapat memengaruhi orang lain dalam grup. 

Persepsi masing-masing individu memiliki kesan berbeda 

tentang apa yang dimaksud dengan istilah disiplin. Jika seseorang 

telah melakukan kesalahan atau bertindak tidak sejalan dengan 

prosedur dan aturan yang berlaku, mungkin akan mendapatkan 

hukuman dari pihak yang berwenang/otoritas/peejabata atau 

atasan. Terkadang seseorang menyadari bahwa apa yang 

dilakukannya itu salah tetapi tetap melakukannya  sehingga 

tindakan disipliner mungkin akan mengajari dan memberi 

pengalaman bagi seseorang yang melakukan pelanggaran atau 

DISIPLIN KERJA 
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Di tengah perkembangan pengetahuan dan kemajuan 

teknologi di era disrupsi menuju abad ke-21 saat ini, perusahaan 

global dan jangkauan mereka di seluruh dunia membawa manfaat 

dalam hal kebijakan SDM yang inovatif serta tantangan dalam hal 

mengelola tenaga kerja yang terdiri dari beragam ras dan etnis. 

Masalah keragaman gender dalam arti lebih banyak perempuan 

dan gender ketiga yang berpartisipasi dalam angkatan kerja telah 

menjadi tren yang meningkat dalam dua dekade terakhir di India 

dan jauh lebih awal di negara-negara maju. Ketika sebuah 

organisasi memiliki orang-orang dari kumpulan, keyakinan, 

agama, minoritas dan jenis kelamin yang berbeda, maka, tentu saja 

muncul pertanyaan tentang bagaimana mendamaikan perbedaan 

antara karyawan ini tanpa menyebabkan terlalu banyak gesekan 

dalam interaksi sehari-hari.  

Isu perbedaan dan keanekaragaman (diversity) pegawai 

inilah kian menjadi kekhawatiran akan adanya disrkiminasi yang 

ekstrim, para pegawai yang tidak mampu melakukan 

peneyesuaian dengan berbagai perubahan dilingkungan 

organisasi, tidak memiliki pengetahuan dan kemampuan akan 

terpinggirkan oleh organisasi atau perusahaan berbasis digitalisasi 

dan automatisasi yang adaptif dengan dengan berbagai perubahan 

lingkungan dan teknologi demi menjadi yang terdepan di tengah 

ketatnya persaingan. Keragaman pegawai serupa dengan isu 

demografi yang berarti komposisi yang heterogen dari karyawan 

suatu organisasi dalam hal usia, jenis kelamin, bahasa, asal etnis, 

pendidikan, status perkawinan, dan lain-lain. 

DIVERSITY 
PEGAWAI 
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Produktivitas mengacu pada hubungan fisik antara 

kuantitas yang diproduksi (output) dan kuantitas sumber daya 

yang digunakan dalam proses produksi (input). Namun demikian 

produktivitas HR, lebih menekankan pada pembahasan yang 

berkaitan dengan pegawai yang melaksanakan pekerjaan. 

Produktivitas kerja pegawai artinya keseimbangan antara semua 

faktor produksi yang akan memberikan hasil yang maksimal 

dengan usaha sekecil apapun.  

Produktivitas kerja pegawai sangat penting bagi organisasi 

sebagai alat untuk mengukur keberhasilan dalam menjalankan 

usaha karena semakin tinggi produktivitas kerja pegawai maka 

laba yang dicapai juga semakin tinggi. Terpenting bagi organigasi 

atau perusahaan adalah sumber daya manusia berkualitas yang 

harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga 

mampu menghasilkan hasil (output) yang optimal. 

Produktivitas merupakan perbandingan antara hasil kerja 

dengan bahan, waktu, dan tenaga yang digunakan dalam 

memproduksi barang atau jasa dengan menggunakan sumber-

sumber yang ada secara efektif dan efisien, tetapi juga menjaga 

mutu barang atau jasa yang dihasilkan dalam jangka waktu 

tertentu. 

A. Konsep Produktivitas 

Produktivitas adalah ukuran ekonomis dari keluaran per 

unit. Input termasuk tenaga kerja dan modal, sedangkan output 

biasanya diukur dalam pendapatan dan komponen produk 

domestik bruto (PDB) lainnya seperti persediaan bisnis. 

PRODUKTIVITAS 
KERJA 



 

302 
 

BAB  

14 

 

Manajemen kinerja menciptakan sistem, proses dan praktik 

yang mengelola dan meningkatkan kinerja individu, tim, unit kerja 

dan akibatnya dari seluruh organisasi secara berkelanjutan dan 

berkelanjutan. Meskipun pengelolaan kinerja yang efektif sangat 

sulit, Namun tetap penting untuk kelangsungan hidup dan 

kemakmuran organisasi. Mengatasi faktor keberhasilan kritis ini 

secara sistematis akan memastikan konsistensi dan kesuksesan. 

Dalam organisasi mana pun, karyawan berusaha memahami 

parameter organisasi untuk konstruksi yang menentukan perilaku 

produktif atau tidak produktif. Evaluasi sistematis dari 

kemampuan kerja pegawai saat ini dan juga potensinya untuk 

tumbuh dan berkembang disebut dengan penilaian kinerja. 

Sedangkan aspek yang dinilainya adalah hasil kerja pegawai yang 

familiar dengan ungkapan kinerja.  

Setelah ditempatkan dan dilatih sebagai pegawai atau 

karyawan di tempat kerja, langkah penting dan esensial 

berikutnya dalam pengelolaan sumber daya manusia suatu 

organisasi adalah mengevaluasi kinerja pegawai di tempat kerja. 

Manajemen harus mampu mengenali tingkat kinerja kerja seorang 

pegawai dan kemudian mereka dapat diberi penghargaan atas 

dasar kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Langkah ini 

adalah proses memutuskan bagaimana pegawai melakukan 

pekerjaan mereka dan jika ada masalah yang teridentifikasi, maka 

segera diambil langkah-langkah untuk memperbaikinya. Kinerja 

memberikan suatu informasi mengenai tingat pencapaian 

peaksanaan suatu kegiatan dan kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, misi, visi serta organisasi. Tercapai atau tidaknya 

KINERJA 
PEGAWAI 
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Pengusaha yang belajar dan mengembangkan 

keterampilan manajemen diri dan pemantauan diri mereka 

memiliki lebih banyak kesempatan untuk meningkatkan 

pengetahuan dan pengalamannya dalam proses pengembangan 

perusahaan sehingga memiliki kinerja yang lebih baik (Tseng, 

2013; Firmansyah, 2022a), demikian juga karyawan yang 

mengemban kepercayaan manajemen untuk turut memajukan 

perusahaan dengan segala daya keragaman keterampilan dan 

pengetahuannya. Namun tidak dikesampingkan bahwa 

keragaman karyawan di tempat kerja mengacu pada kategori 

berbeda dengan segala potensi yang dimilikinya, selain  akan 

memberikan keuntungan perusahaan juga dapat mengakibatkan 

adanya efek lainnya pada hasil pekerjaan dan kemajuan organisasi 

(Cho & Barak, 2014; Firmansyah et al., 2021). Menurut 

Bauernschuster et al., (2010), menyatakan bahwa modal sosial 

dapat membantu pengusaha untuk mengatasi kendala sumber 

daya. Hamburg et al., (2014), menyebutkan bahwa faktor kunci 

untuk kelangsungan hidup dan pertumbuhan suatu 

organisasi/perusahaan ditengah ketatnya persaingan di era 

ekonomi digital di industri 4.0 (I4.0), dan ketidakpastian 

lingkungan usaha yang diikuti perubahan perilaku pasar adalah 

kecerdasan strategis, kualifikasi dan kualifikasi ulang melalui 

pembelajaran, dan optimalisasi proses, sehingga pada gilirannya 

didasarkan pada pembelajaran sosial dan pengelolaan 

pengetahuan diantara para karyawan untuk mengembangkan 

berbagai keterampilan yang dibutuhkannya (Firmansyah & 

Saepuloh, 2022). Oleh karenanya, perkembangan sumber daya 

KETERAMPILAN 
SDM DI INDUSTRI 

4.0 
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