MANAJEMEN

SUMBER DAY
ANUSIA

EDITOR :
Dina Lalia Wati, S.E
Mohamad Husni, S.E., M.Ak

BAMBANG DWI SUSENO, ULI WILDAN NURYANTO, FIDZIAH,
SUANDI SILALAHI, ENCEP SAEFULLAH, MUHAMMAD SALEH, TABRONI,
EDI MUHAMMAD ABDUH, SALAPUDIN, ICIN QURAYSIN, FATARI,
IHWAN SATRIA LESMANA, RISMA EKA DESIYANI, SIGIT AULIANA,
ANDI HASRYNINGSIH ASFAR



MANAJEMEN
SUBIHER
MENUSIA

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah
suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber
daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif
serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal)
bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM
didasan pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia
bukan mesin—dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan proses
merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, dan mengawasi sumber
daya manusia dalam suatu perusahaan untuk mencapai suatu tujuan yang
diharapkan. Manajemen Sumber Daya Manusia dapat diaplikasikan dalam
suatu organisasi ataupun perusahaan sehingga siapa pun wajib
mempelajarinya, tidak terbatas hanya pada ketua ataupun manajer
perusahaannya.

Buku ini menyajikan ulasan manajemen secara lengkap, ditujukan
kepada siapa pun yang ingin mempelajari Manajemen Sumber Daya Manusia
secara mendalam, meliputi Konsep MSDM Kontemporer; Perspekdif Artificial
Inteligen/Kecerdasan Buatan, Hubungan fungsi manajemen SDM dengan
Daya Saing Perugahaan, Pengembangan SDM, SDM dan Organisasi Kerja
Analisis Pekerjaan, Seleksi dan Rekrutmen SDM. Kinerja dan penilaian
kinerja. Manajemen pelatihan, Disiplin kerja, Produktivitas kerja, Kompensasi,
Kepuasan kerja, Semangat kerja, Etika dan profesionalisme kerja dan MSDM
pada perusahaan berbasis digital.
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BAB PENGEMBANGAN
ORGANISASI DAN
MANAJEMEN PERUBAHAN:
PERSPEKTIF TRANSFORMASI
DIGITAL

A. Latar Belakang

Pengembangan  organisasi  disertai = manajemen
perubahan acapkali dipengaruhi berbagai perubahan
teknologinya, perubahan individu dan prosedur dan proses
bisnis. Sebagai hasil dari transformasi berkelanjutan yang
disebabkan oleh gangguan digital, bisnis berada di bawah
tekanan besar untuk tetap selangkah lebih maju dari para
pesaing mereka. Namun, hal ini menimbulkan dilema. Lebih
dari delapan puluh persen konversi digital tidak berhasil.
Kinerja dari banyak upaya ini sangat buruk sehingga dibatalkan;
yang lain jauh dari tujuan mereka sementara mengeluarkan
pengeluaran yang begitu besar sehingga mereka menghasilkan
pengembalian investasi yang sangat sedikit hingga negative
(Ardito, 2020, Putra & Suseno, 2022). Bukan teknologi atau
sistem baru itu sendiri yang menjadi masalah. Kegagalan
sebagian besar transisi digital dapat dikaitkan dengan
manajemen yang tidak memadai atau ad hoc dari orang-orang
dan proses yang terlibat. Immersive and experiential, managing
Change in an Age of Digital Transformation adalah program
yang ditujukan khusus untuk eksekutif senior yang bertanggung
jawab mengelola inisiatif transformasi digital dalam
organisasinya (Tura, 2019).

Program pelatihan berkelanjutan bagi pemimpin digital
menurut Bai (2020), akan membekali dengan pengetahuan dan
wawasan strategis yang dibutuhkan untuk menghindari jebakan
paling signifikan dan mencapai kesuksesan dalam jangka
panjang. Kemampuan penyelidikan dinamika perubahan yang
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mendefinisikan kembali peran dan tanggung jawab personel
agar sejalan dengan tujuan transformasi. Ini dapat membantu
menjelaskan peran dan bakat yang dibutuhkan oleh bisnis.
Ketika pendekatan ini diberlakukan, kemungkinan responden
akan melaporkan transformasi digital yang berhasil meningkat
dengan faktor 1,5. Melibatkan tanggung jawab khusus dari
integrator dan manajer inovasi teknologi, yang mampu
menjembatani potensi kesenjangan yang mungkin ada antara
aspek digital dan tradisional organisasi, merupakan kunci
penting lainnya. Mereka yang memenuhi tanggung jawab ini
berkontribusi pada pengembangan kompetensi internal yang
lebih besar di antara sesama karyawan. Karyawan disebut
sebagai integrator jika tanggung jawab utama mereka adalah
mengubah dan menggabungkan metode dan proses digital yang
baru dikembangkan ke dalam mode operasi yang sudah mapan.
Integrator sering dilengkapi dengan keterampilan yang
diperlukan untuk menghubungkan sisi tradisional dan digital
perusahaan karena mereka memiliki pengalaman kerja
sebelumnya di sektor bisnis, selain pemahaman tentang aspek
teknis teknologi digital dan potensi bisnis yang ditawarkan oleh
inovasi ini. Manajer inovasi teknologi, di sisi lain, memiliki
kemampuan teknis tertentu dan bertanggung jawab memimpin
pekerjaan kemajuan digital perusahaan.
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MANAJEMEN SDM
DENGAN DAYA
SAING PERUSAHAAN

Organisasi & Manajemen SDM

Perusahaan sebagai sebuah organisasi yang melakukan
berbagai macam cara dalam pengelolaan terhadap berbagai jenis
sumber daya untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan
sebagai bentuk untuk mempertahankan eksistensinya. Dari
sekian banyak sumber daya yang dikelola salah satunya adalah
sumber daya manusia yang menjadi aspek vital bagi perusahaan
yang harus dikelola dengan maksimal melalui pengelolaan
manajemen sumber daya manusia (MSDM).

Sumber daya manusia merupakan salah satu prioritas
terpenting yang harus dikelola oleh perusahaan baik perusahaan
yang bergerak dalam bidang manufaktur maupun jasa, hal ini
merupakan suatu keniscayaan mengngat keberlangsungan
perusahaan hanya akan dapat terwujud manakala sumber daya
yang terlibat di dalam perusahaan memiliki komitmen dan
berkualitas. Sehingga mampu terus berinovasi mengikuti
kebutuhan konsumen (Amelyawati et al., 2023).

Untuk itulah mengapa begitu pentingnya perusahaan
mampu menerapkan sistem manajemen sumber daya manusia
yang berkualitas mengingat dengan manajemen sumber daya
manusia yang berkualitas akan mampu mencetak sumber daya
manusia yang berkualitas juga dan niscaya akan mendukung
setiap lini perusahaan dan mengakomodir semua tujuan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Namun sebaliknya jika
manajemen sumber daya manusia tidak berjalan maka akan
berdampak negatif bagi perusahaan mengingat MSDM
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keberhasilan atau kegagalan dalam merekomendasikan sumber
pengetahuan.
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PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA
MANUSIA

Aspek Umum Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan  diartikan sebagai suatu usaha
meningkatkan kemampuan pegawai untuk menghadapi
berbagai penugasan di masa kini dan masa yang akan datang.
Pengembangan dapat dilihat sebagai pertumbuhan kemampuan
yang terjadi jauh melalui apa-apa yang dituntut dalam suatu
pekerjaan, hal ini mewakili usaha-usaha untuk meningkatkan
kemampuan pegawai untuk menangani berbagai jenis
penugasan. Pengembangan menguntungkan, baik bagi
organisasi maupun individu, karena dalam pengembangan,
karir individual juga mendapatkan fokus dan peningkatan (Ni
Wayan Dian Irmayani, 2021)

Para pegawai dan para pimpinan dengan pengalaman
dan kemampuan yang layak akan dapat meningkatkan
kemampuan organisasi untuk berkompetisi dan beradaptasi
dengan perubahan lingkungan yang kompetitif. Kebutuhan
pengembangan yang spesifik dapat diidentifikasikan oleh
perencanaan Sumber Daya Manusia. Pegawai yang berkembang
menghasilkan nilai ekonomis yang lebih positif bagi organisasi
dibandingkan dengan pegawai yang tidak dikembangkan.
Kemampuan pegawai memberikan nilai lebih pada organisasi
dibandingkan para kompetitor, karena kemampuan pegawai
tidak mudah diduplikasi oleh kompetitor. Pengembangan SDM
hampir sulit dipisahkan dari konsep pelatihan, karena pelatihan
adalah salah satu bagian yang harus dilakukan dalam rangka
melakukan pengembangan terhadap pegawai.
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memiliki keterampilan, kemampuan, kekayaan, kelimpahan,
bakat, sikap, dan disposisi serta mampu menjadi inspirator.
Pengembangan SDM  berbasis AQ  penting untuk
mengendalikan setiap persoalan, bertanggung jawab, memiliki
batasan terhadap persoalan, dan tidak mudah putus asa. Dengan
aspek ketahanan karyawan dapat meneduhkan intikad,
membekuk onak, dan menawan persoalan untuk mengambil
keuntungan demi efektivitas organisasi untuk meraih
kesuksesan dan eksis dalam dunia kompetitif (Sunarsi, 2019)
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SUMBER DAYA
MANUSIA DAN
ORGANISASI KERJA

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mengutip pendapat Peter Drucker yang menegaskan
bahwa:

“Only three things happen naturally in organizations: friction,
confusion, and underperformance. Everything else requires
leadership.”

Dari pendapat tersebut dapat ditegaskan bahwa
keberhasilan atau kegagalan kegiatan organisasi memerankan
kepemimpinan sumber daya manusia sebagai faktor utama
tercapainya tujuan organisasi. Human resources atau Sumber
Daya Manusia (selanjutnya disebut SDM) dalam konteks
manajemen sumber daya manusia adalah kompetensi dan
kapasitas yang terintegrasi dari akal sehat, kemampuan berpikir
yang sistematis, analitik, dan kritis yang ada dan berada pada
setiap manusia (human as resources).

Dalam konsep manajemen modern saat ini (termasuk
manajemen keorganisasian atau manajemen sumber daya
manusia) berpusat pada keempat fungsi manajemen yang
mencakup fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengawasan/
kontrol, dan penggerakan (planning, organizing, controlling, and
actuating).

Perencanaan SDM adalah merupakan fungsi pokok dari
manajemen, dengan demikian berarti perencanaan yang baik
harus dapat menjadikan landasan bagi pelaksanaan fungsi-
fungsi manajemen yang lain yaitu planning, organizing,
controlling, and actuating. Dengan demikian, dalam pembuatan
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ANALISIS
PEKERJAAN

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
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BAB
SELEKSI DAN
REKRUTMEN SDM

A. Pengertian Seleksi
1. Definisi Seleksi

Seleksi adalah kegiatan dalam manajemen SDM yang
dilakukan setelah proses rekrutmen selesai dilaksanakan. Hal
ini berarti telah terkumpul sejumlah pelamar yang
memenuhi syarat untuk kemudian dipilih mana yang dapat
ditetapkan sebagai karyawan dalam suatu perusahaan.
Proses pemilihan ini yang dinamakan dengan seleksi. Proses
seleksi sebagai sarana yang digunakan dalam memutuskan
pelamar mana yang akan diterima. Prosesnya dimulai ketika
pelamar melamar kerja dan diakhiri dengan keputusan
penerimaan.

2. Proses dan Tahapan Seleksi

Proses seleksi adalah langkah-langkah yang harus
dilalui oleh para pelamar sampai akhirnya memperoleh
keputusan ia diterima atau ditolak sebagai Karyawan baru.
Proses ini berbeda antara satu perusahaan dengan
perusahaan lainnya. Proses tersebut pada umumnya meliputi
evaluasi persyaratan, testing, Wawancara, ujian fisik. Dalam
proses seleksi itu dipakai berbagai macam jenis dalam
rnengevaluasi persyaratan dan terutama untuk testing. Ada
dua konsep penting yang harus diperhatikan untuk peralatan
seleksi ini, yaitu reliabilitas dan validitas.
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KINERJA DAN
PENILAIAN
KINERJA

Pengertian Kinerja Karyawan

Perkembangan dan kemajuan sebuah organisasi tidak
dapat dipungkiri jika faktor kualitas manajemen kinerja
memiliki pengaruh sebagai kekuatan pendorong yang dapat
mempercepat ke arah sana. Manajemen kinerja yang efektif
dapat membantu organisasi mencapai tujuannya dengan
menetapkan ekspektasi yang jelas, memberikan umpan balik,
dan mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Hal ini juga
membantu menyelaraskan tujuan individu dan tim dengan
tujuan organisasi, yang dapat meningkatkan produktivitas dan
keterlibatan karyawan. Dengan berfokus pada manajemen
kinerja, organisasi dapat menciptakan budaya perbaikan
berkelanjutan dan mendorong kesuksesan. Menurut Kasmir
(2016) menyebutkan: Kinerja merupakan ukuran keberhasilan
seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan. Hal ini mencakup hasil kerja yang dicapai, kualitas
pekerjaan, efisiensi waktu, dan perilaku kerja yang baik. Kinerja
yang baik dapat meningkatkan produktivitas dan efektivitas
organisasi serta memberikan dampak positif pada karir
individu. Oleh karena itu, penting bagi setiap individu untuk
terus meningkatkan kinerjanya.

Dalam definisi kinerja menurut Rivai & Basri (2005),
kinerja diukur berdasarkan hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang dalam melaksanakan tugas selama periode tertentu.
Hal ini dibandingkan dengan standar hasil kerja, target atau
sasaran, dan kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. Kinerja
dapat menjadi indikator keberhasilan seseorang dalam



memilih kata atau pernyataan yang menggambarkan
karakteristik dan hasil kerja karyawan.

3. Metode Peristiwa Kritis, Metode ini merupakan pemilihan
yang mendasarkan pada catatan krisis penilai atas perilaku
karyawan, seperti sangat baik atau sangat jelek didalam
melaksanakan pekerjaannya.

4. Metode Catatan Prestasi, Metode ini berkaitan erat dengan
metode peristiwa kritis, yaitu catatan penyempurnaan, yang
banyak digunakan terutama oleh profesional. Misalnya
penampilan, kemampuan berbicara, peran kepemimpinan,
dan aktivitas lain yang berhubunga dengan pekerjaan.

5. Skala Peringkat Dikaitkan dengan Tingkah Laku, Metode ini
merupakan suatu cara penilaian kinerja karyawan untuk satu
kurun waktu tertentu dimasa lalu dengan mengaitkaan skala
peringkat prestasi kerja dengan perilaku tertentu. Salah satu
kelebihan dalam metode ini adalah pengurangan
subjektivitas dalam penilaian.

6. Penilaian Diri Sendiri, Penilaian diri sendiri adalah penilaian
yang dilakukan oleh karyawan sendiri dengan harapan
karyawan tersebut dapat lebih mengenal kekuatan-kekuatan
dan kelemahannya sehingga mampu mengidentifikasi aspek-
aspek perilaku kerja yang perlu diperbaiki pada masa yang
akan datang.

7. Manajemen Berdasarkan Sasaran, Management by Objective
(MBO) yang berarti manajemen berdasarkan saasaran artinya
adalah suatu bentuk penilaian dimana karyawan dan
penyelia bersama-sama menetapkan tujuan-tujuan atau
sasaran-sasaran dimasa yang akan datang.
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BAB
MANAJEMEN
PELATIHAN

A. Pengertian Manajemen Pelatihan

Manajemen pelatihan adalah pengelolaan pelatihan yang
mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
evaluasinya. Manajemen Pelatihan dimaksudkan sebagai proses
penggunaan sumber daya secara efektif untuk mencapai sasaran
yang berupa kegiatan melatih. Seabagai suatu proses, istilah
manajemen pelatihan berkaitan dengan trisula aktivitas, yakni
(a) perencanaan, (b) pelaksanaan, dan (c) evaluasi (Davies, 1976)

Pelatihan (training) menurut Mathis (2002) adalah suatu
proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu
untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan
dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas,
pelatihan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan
yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang
digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.

Sedangkan Payaman Simanjuntak (2005) mendefinisikan
pelatihan merupakan bagian dari investasi SDM (human
investment)  untuk  meningkatkan kemampuan dan
keterampilan kerja, dan dengan demikian meningkatkan kinerja
pegawai. Pelatihan biasanya dilakukan dengan kurikulum yang
disesuaikan dengan kebutuhan jabatan, diberikan dalam waktu
yang relatif pendek, untuk membekali seseorang dengan
keterampilan kerja.

Pengembangan lebih difokuskan pada peningkatan
kemampuan dalam pengambilan keputusan dan memperluas
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hukuman. Manajemen haruslah bisa menentukan agar setiap
hadiah dikaitkan dengan keinginan para karyawan.

4. Praktek

Mempraktekkan apa yang dipelajari, jelas merupakan
hal yang sangat penting, sedapat mungkin para karyawan
yang dilatih bisa mempraktekkan keterampilan tersebut
pada suasana pekerjaan yang sebenarnya.

5. Perbedaan Individual

Meskipun latihan kelompok sering mempunyai
kelebihan ekonomi, perlulah disadari bahwa pada
hakekatnya karyawan itu berbeda antara satu dengan yang
lainnya, karenanya latihan yang efektif hendaknya
menyesuaikan  kecepatan dan  kerumitan dengan
kemampuan masing-masing individu.
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BAB
DISIPLIN KERJA

A. Pengertian Disiplin Kerja

Faktor tingkat Disiplin sumber daya manusia dapat
dijadiikan salah satu tolak ukur pencapaian prestasi dan
produktivitas kerja yang mampu diraih oleh karyawan yang
pada akhir berpengaruh pada tujuan yang diharapkan
perusahaan. Tingkat kedisiplinan ini merupakan salah satu
fungsi kegiatan manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan harus lebih diperhatikan, karena semakin baik
disiplin karyawan, maka akan semakin tinggi prestasi kerja yang
dapat dicapainya. Sulit bagi karyawan dalam mencapai prestasi
kerja yang diharapkan tanpa adanya disiplin kerja yang baik dan
bertanggung jawab yang ditunjukkan oleh karyawan
bersangkutan. Tanpa disiplin karyawan dengan baik dan adil,
sulit pula bagi organisasi perusahaan untuk mencapai hasil
optimal yang ingin diharapkan pada karyawannya.

Disiplin merupakan suatu perilaku yang harus
ditanamkan pada setiap induvidu didalam maupun diluar
organisasi, setiap induvidu harus mau mengikuti atau mentaati
segala peraturan-peraturan yang ada dan telah disepakati
sebelumnya serta peraturan-peraturan yang ada dan telah
disepakati sebelumnya serta bersedia menerima segala
konsekuensi apabila melanggar peraturan tersebut. Sehingga
lambat laun hal tersebut akan menjadi satu kebiasaan yang
bersifat baik dan akan menerap di hati dan jiwanya. Disiplin
adalah usaha mencegah terjadinya pelanggaran-pelanggaran
terhadap ketntuan yang telah disetujui bersama dalam
melaksanakan kegiatan agar pembinaan hukuman pada
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BAB
PRODUKTIVITAS

1 O KERJA

A. Pengertian Produktivitas Kerja

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa
berprestasi dalam bentuk memberikan produktivitas kerja yang
maksimal. Produktivitas kerja karyawan bagi suatu perusahaan
sangatlah penting sebagai alat pengukur keberhasilan dalam
menjalankan usaha. Karena semakin tinggi produktivitas kerja
karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan
produktivitas akan meningkat.

Produktivitas mengandung pengertian filososfi, definisi
kerja dan tehnik oprasional, secara filosofis, produktovitas
mengandung pandangan hidup dan sikap mental yang selalu
berusaha untuk meningkatkan mutu kehidupan . Keadaan hari
ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan mutu kehidupan
besok harus lebih baik harus lebih baik dari hari ini. Pandangan
hidup ini dan sikap mental yang demikian akan mendorong
manusia untuk tidak cepat merasa puas dan akan terus
meningkatkan kemampuan kerjanya.

Untuk definisi kerja, produktiviatas merupakan
perbandingan antara hasil yang dicapai (dikeluarkan) dengan
keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan
persatuan waktu, defenisi kerja ini mengandung cara atau
metode pengukuran, walaupun secara teori dapat dilakukan
tetapi secara praktek sukar dilaksanakan, dikarenakan sumber
daya masukan yang digunakan umumnya terdiri dari banyak
macam proporsi yang berbeda. (Hasibuan Malayu S.P 2003).
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Produktivitas juga sering kali digunakan dalam kegiatan sehari
hari manusia

Berdasarkan apa yang sudah di bahas diatas, bisa
dipahami bahwa, arti produktivitas pada suatu perusahaan akan
sangat tergantung pada performa dan berbagai elemen lain
secara keseluruhan.

Seperti yang sudah di sebutkan diatas, finansial adalah
faktor utama yang mampu mempengaruhi produktivitas. Untuk
itu, jika ingin meningkatkan produktivitas perusahan suatu
bisnis, maka harus memiliki manajemen keuangan yang baik.
Secara garis besar, produktivitas adalah kemampuan setiap
orang, sistem, atau suatu perusahaan yang dilakukan untuk
menghasilkan barang atau jasa. Dalam meningkatkan
produktivitas, sumber daya manusia menjadi elemen paling
penting yang harus diakui dan diterima. Produktivitas menjadi
faktor mendasar yang mempengaruhi kemampuan bersaing
dalam sebuah perusahaan.
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BAB

1 1 KOMPENSASI

A. Pendahuluan

Pemberian  kompensasi merupakan salah satu
pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan
individual sebagai pertukaran dalam melaksanakan tugas
keorganisasian. Pemberian kompensasi haruslah adil dan layak
bagi seorang karyawan. Artinya adil dan layak adalah bahwa
sedapat mungkin kompensasi atau gaji yang diterima
kelangsungan hidup karyawan dan pemberian kompensasi itu
harus pula berdasarkan pada dasar kecilnya tanggung jawab
dan risiko dari masing-masing pekerjaan sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan (Keraf, 2000; Tangkilisan, 2005;
Tanjung, 2005) (Cahya et al., 2021)

“Kompensasi adalah Imbalan jasa atau balas jasa yang
diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena
tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan
pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang
telah di tetapkan”. (Dwianto et al., 2019)

Keberhasilan dalam menentukan kompensasi yang layak
akan menentukan bagaimana kualitas SDM dalam bekerja, yang
secara langsung akan berkaitan dengan efektivitas tujuan
pegawai dan efisiensi anggaran organisasi, serta akan
menentukan bagaimana keberlangsungan hidup organisasi
dalam lingkungan persaingan bisnis yang semakin kompetitif.
Kompensasi yang memadai akan mempengaruhi kinerja yang
ditampilkan oleh pegawai. Ketika kompensasi tidak sesuai
dengan harapan para pegawai maka yang terjadi adalah
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Kompensasi merupakan bagian yang paling penting dalam
suatu organisasi atau perusahaan. Kompensasi sebagai imbalan
atau pengganti suatu yang kita korbankan antara lain
pengorbanan tenaga, waktu, pikiran dan biaya maka perlu
diberikan kepada para karyawan untuk memenuhi kebutuhan
hidup sehari-hari. Kompensasi yang diberikanpun bukan hanya
kompensasi financial saja melainkan ada kompensasi yang non
financial, juga bukan hanya kompensasi yang bersifat lansung
juga kompensasi yang diberikan secara tidak langsung. Semua
kompensasi yang diberikan atas dasar komitmen organisasi.
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BAB

1 2 KEPUASAN KERJA

. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja harus diciptakan sebaik-baiknya supaya
moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan seseorang
dapat lebih ditingkatkan.

Kepuasan kerja adalah sikap yang diperlihatkan
seseorang terhadap pekerjaannya yang menunjukkan perbedaan
antara kuantitas penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah
yang mereka yakini dengan yang seharusnya mereka terima
(Robbins & Judge, 2015). Kepuasan kerja sebagai sikap positif
atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan, dan
kecenderungan tindakan seseorang yang merupakan sikap
seseorang terhadap pekerjaan (Wibowo, 2018).

Penjelasan yang disampaikan mengenai kepuasan kerja
tersebut, dapat disimpulkan secara sederhana bahwa kepuasan
kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini
berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja melihatnya sebagai hasil
interaksi manusia terhadap lingkungan kerjanya.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang
bersifat individu. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku pada
dirinya. Ini disebabkan oleh perbedaan pada setiap individu.

Ketidakpuasan dalam kerja akan mengakibatkan perilaku
yang agresif, atau sebaliknya akan menunjukkan sikap menarik
diri dari kontak dengan lingkungan sosialnya. Misalnya, dengan
mengambil sikap resign dari perusahaan, suka membolos, dan

166



2. Upah

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai
akibat dari pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan
kebutuhan yang dirasakan adil.

3. Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui
kenaikan jabatan. Ini berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama
bekerja.

4. Pengawas

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau
petunjuk dalam pelaksanaan kerja.

5. Rekan Kerja

Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan
pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat
menyenangkan atau tidak menyenangkan.
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BAB

1 3 SEMANGAT KERJA

A. Landasan Teori

1. Semangat Kerja

176

a. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerjaakan merangsang seseorang untuk
mampu berkarya dan berkreativitas dalam pekerjaannya.
Karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi
pasti mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan efektif
dan efisien.

Menurut Hasibuan (2013), Semangat kerja adalah
keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan
pekerjaanya dengan baik serta berdisiplin untuk
mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat kerjaini
akan merangsang seseorang untuk berkarya dan
berkreativitas dalam pekerjaanya. Indikasi turunnya
semangat kerja dapat dilihat dari rendahnya
produktivitas, tingkat absensi yang tinggi, tingkat
perputaran karyawan yang tinggi, tingkat kerusakan yang
naik, kegelisahan dimana-mana, tuntutan yang sering
terjadi, dan pemogokan.

Menurut Marpaung (2013) Semangat kerja adalah
kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerja
sama dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan
bersama.

Menurut Pohan (2017) Semangat kerja merupakan
salah satu faktor individu yang memperoleh kinerja dan



sehingga keseluruhan anggota kelompok dapat mencapai
tujuannya secara bersama.

Menurut Maasawet (2010) tujuan dari kerja sama
ialah dapat mengembangkan tinngkat pemikiran yang
tinggi, keterampilan, kounikasi yang penting,
meningkatkan minat, percaya diri, kesadaran bersosial
dan sikap toleransi terhadap perbedaan individu. Dalam
kerjasama, kita memiliki kesempatan mengungkapkan
gagasan, mendengarkan pendapat orang lain,
sertabersama-sama membangun pengertian, menjadi
sangat penting dalam belajar karena memiliki unsur yang
berguna menantang pikiran dan meningkatkan harga diri
seseorang.

c. Indikator Kerja Sama
Menurut Hatta (2017) menetapkan indikator-
indikator kerja sama tim sebagai alat ukurnya sebagai
berikut:
1) Tanggung jawab
2) Saling berkontribusi
3) Pengarahan kemampuan
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BAB
ETIKA DAN

PROFESIONALISME
14 |

A. Etika dalam Manajemen

Etika dalam Manajemen adalah studi tentang prinsip-
prinsip moral dan nilai-nilai yang terkait dengan pengambilan
keputusan dan tindakan dalam konteks manajemen organisasi.
Ini melibatkan penerapan standar etis dalam interaksi dengan
karyawan, pelanggan, pemegang saham, dan masyarakat luas.

Etika dalam manajemen melibatkan pemahaman dan
penerapan nilai-nilai etis seperti integritas, kejujuran, tanggung
jawab sosial, keadilan, dan penghargaan terhadap hak asasi
manusia. Nilai-nilai ini membentuk kerangka kerja etis bagi
manajer dalam pengambilan keputusan dan perilaku mereka
dalam organisasi.

Etika dalam manajemen menekankan pentingnya
mempertimbangkan dampak moral dari keputusan manajerial.
Hal ini melibatkan identifikasi dan analisis konsekuensi sosial,
ekonomi, dan lingkungan dari tindakan yang diambil.
Pengambilan keputusan etis juga melibatkan pemahaman dan
penggunaan  prinsip-prinsip  seperti  prinsip  keadilan,
utilitarianisme, hak asasi manusia, dan prinsip etika bisnis.

Etika dalam manajemen memainkan peran penting dalam
kepemimpinan yang efektif. Etika kepemimpinan melibatkan
penerapan nilai-nilai etis dalam interaksi dengan karyawan,
termasuk komunikasi yang jujur, adil, dan terbuka. Pemimpin
yang etis juga mengedepankan integritas, transparansi, dan
keadilan dalam mengelola tim dan membuat keputusan.
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karyawan. Mereka harus mendukung kebijakan dan
program yang mendorong keseimbangan tersebut.

Contoh: Manajemen SDM di perusahaan XYZ
memiliki  tanggung jawab yang kuat terhadap
pengembangan karyawan. Mereka menyediakan pelatihan
dan program pengembangan berkelanjutan untuk membantu
karyawan dalam mengembangkan keterampilan dan
mencapai tujuan karir mereka. Selain itu, mereka juga
memiliki kebijakan kerja fleksibel yang memungkinkan
karyawan untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi mereka.
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BAB
MSDM PADA
PERUSAHAAN
1 5 BERBASIS DIGITAL

A. Pendahuluan

Revolusi industri 4.0 yang terjadi saat ini dengan
perkembangan yang sangat pesat melahirkan sebuah era yang
ditandai dengan munculnya teknologi digital. Dengan teknologi
digital, semua fungsi dalam manajemen SDM menjadi saling
terhubung (connected) dan terintegrasi (integrated). Tak hanya
secara internal, keputusan penting manajemen SDM pun
terhubung dengan data besar dari lingkungan eksternal (big
data). Era digitalisasi mengubah segalanya. Baik itu pola pikir,
pekerjaan, interaksi dengan manusia, dan lain sebagainya.
Semua aspek mengalami dampak yang signifikan dari adanya
era digitalisasi. Salah satunya yang membuat kehidupan
semakin banyak melakukan transisi ialah karena adanya
teknologi digital. Perkembangan kehidupan yang semakin
canggih, membawa pengaruh juga bagi kehidupan masyarakat,
sehingga diperlukan manajemen sumber daya manusia yang
berkualitas agar manusia bisa lebih bijak dalam menggunakan
teknologi.

Era digitalisasi mengubah segalanya. Baik itu pola pikir,
pekerjaan, interaksi dengan manusia, dan lain sebagainya.
Semua aspek mengalami dampak yang signifikan dari adanya
era digitalisasi. Salah satunya yang membuat kehidupan
semakin banyak melakukan transisi ialah karena adanya
teknologi digital. Perkembangan kehidupan yang semakin
canggih, membawa pengaruh juga bagi kehidupan masyarakat,
sehingga diperlukan manajemen sumber daya manusia yang
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pelatihan. Dengan menggunakan teknologi yang tepat,
perusahaan dapat mempercepat proses SDM, meningkatkan
pengalaman karyawan, dan mengoptimalkan alokasi sumber
daya manusia.

Fungsi MSDM dapat menjadi faktor kunci kesuksesan
perusahaan dalam beradaptasi pada era digital MSDM berperan
menciptakan perubahan kebiasaan-kebiasaan digital dalam
perusahaan, menyiapkan SDM digital pada perusahaan, dan
pengembangan kapabilitas digital (Hartono B, 2021).
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