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KATA PENGANTAR 

 
Puji Syukur kehadirat Tuhan Yang Maha Esa atas rahmat 

dan karunia-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan buku 
yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia di Era 

Digital 4.0.  

Kami ucapkan juga rasa terima kasih kami kepada pihak-
pihak yang mendukung lancarnya buku ini mulai dari proses 
penulisan hingga proses cetak, yaitu orang tua kami, rekan-
rekan kami, penerbit, dan masih banyak lagi yang tidak bisa 
kami sebutkan satu per satu. 

Buku ini terdiri dari 14 bab yang ditulis dengan bahasa 
yang sederhana sehingga mudah dipahami oleh pembaca, yaitu : 

BAB 1   Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia 
BAB 2   Lingkungan Manajemen Sumber Daya Manusia 
BAB 3   Peluang dan Tantangan Sumber Daya Manusia Pada Era 

Revolusi Industri 4.0 
BAB 4   Perencanaan Sumber Daya Manusia 
BAB 5  Analisis Jabatan 
BAB 6  Rekrutmen, Seleksi, dan Orientasi Karyawan 
BAB 7  Pelatihan Dan Pengembangan Karyawan 
BAB 8  Penilaian Kinerja Karyawan 
BAB 9  Manajemen Karir 
BAB 10  Kompensasi 
BAB 11  Hubungan Industrial 
BAB 12  Pemutusan Hubungan Kerja 
BAB 13  Audit Sumber Daya Manusia 
BAB 14  Strategi Peningkatan Kompetensi SDM 

Demikian buku ini kami buat, dengan harapan agar 
pembaca dapat memahami informasi dan juga mendapatkan 
wawasan mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia di Era 
Digital 4.0. serta dapat bermanfaat bagi masyarakat dalam arti 
luas. Selamat membaca dan Terima kasih. 

Penulis 
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BAB  
1 

 

Capaian Pembelajaran: Mahasiswa mampu menjelaskan 
dan menganalisis implementasi manajemen sumber daya manusia 
yaitu: 

1. Menjelaskan pengertian manajemen sumber daya manusia 
2. Menjelaskan ruang lingkup manajemen sumber daya manusia 
3. Menjelaskan tujuan manajemen sumber daya manusia 
4. Menjelaskan fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia 
5. Menjelaskan pentingnya manajemen sumber daya manusia 
6. Menjelaskan peranan manajemen sumber daya manusia 
7. Menjelaskan tantangan manajemen sumber daya manusia  
8. Menjelaskan struktur organisasi manajemen sumber daya 

manusia 
9. Menjelaskan perkembangan konsep manajemen sumber daya 

manusia 
 

A. Pendahuluan 

Dalam era globalisasi saat ini, bisnis menghadapi 
persaingan yang semakin tinggi di berbagai sektor. Setiap Chief 

Executive Officer (CEO) berupaya keras untuk menunjukkan 
keunggulan kompetitif perusahaannya, baik dalam hal 
keuangan, pemasaran, produksi, teknologi, informasi, maupun 
sumber daya manusia (SDM), guna mencapai kinerja yang 
prima. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset kunci 
dalam sebuah organisasi, dengan karakteristik khusus yang 
meliputi kemampuan untuk menambah nilai, keunikannya, 

PENGANTAR 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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Pertanyaan diskusi: 

1. Apakah yang menjadi permasalahan pada cerita di atas dalam 
kaitannya dengan SDM? 

2. Fungsi Manajemen SDM manakah yang terkait dengan 
permasalahan di atas? 

3. Faktor lingkungan apa saja yang mempengaruhi manajemen 
SDM? 

4. Apa pembelajaran yang dapat Anda ambil dari cerita di atas? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa mampu menjelaskan 
dan menganalisis implementasi manajemen sumber daya manusia 
yaitu: 

1. Menjelaskan pengertian lingkungan manajemen sumber daya 
2. Menjelaskan faktor-faktor lingkungan eksternal dan internal 

yang mempengaruhi manajemen sumber daya manusia. 
3. Menjelaskan tututan dunia internasional yang mempengaruhi 

manajemen sumber daya manusia. 
 

A. Pengertian Lingkungan Manajemen Sumber Daya Manusia  

Para ahli manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
telah memberikan beragam definisi dan pengertian mengenai 
lingkungan manajemen sumber daya manusia. Dalam konteks 
ini, lingkungan manajemen sumber daya manusia dapat 
dijelaskan sebagai faktor-faktor yang berada di luar organisasi 
yang secara langsung mempengaruhi operasi MSDM, seperti 
yang diungkapkan oleh Verhulst and DeCenzo pada tahun 
2021. Faktor-faktor ini dapat terkait dengan lingkungan 
eksternal maupun internal perusahaan, seperti yang 
dinyatakan oleh Mondy dan Martocchio pada tahun 2019. 

Dengan demikian, kesimpulan yang dapat diambil dari 
konsep definisi dan pengertian yang disampaikan oleh para 
pakar adalah bahwa lingkungan manajemen SDM melibatkan 
sejumlah faktor yang mempengaruhi berbagai aspek kinerja 
dalam manajemen sumber daya manusia. Faktor-faktor ini 
dapat berasal dari dalam organisasi (lingkungan internal) 
maupun dari luar organisasi (lingkungan eksternal). 

LINGKUNGAN 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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Untuk mencapai keunggulan kompetitif melalui manajemen 
SDM, perusahaan perlu menerapkan kebijakan untuk 
mengintegrasikan SDM yang berbasis kompetensi dalam strategi 
bisnis perusahaan. SDM berbasis kompetensi merujuk pada tenaga 
kerja yang memiliki profil yang mendukung dalam berpikir, 
kemampuan mengumpulkan dan menggunakan informasi, 
inisiatif, kemampuan pengambilan keputusan, perencanaan, 
kemampuan komunikasi, kerja sama dengan individu maupun 
tim, dan kemampuan untuk mengevaluasi kinerja. 

Pertanyaan diskusi: 
1. Apakah yang menjadi permasalahan pada cerita di atas dalam 

kaitannya dengan manajemen SDM? 
2. Faktor lingkungan apa saja yang mempengaruhi manajemen 

SDM? 
3. Fungsi Manajemen SDM manakah yang terkait dengan 

permasalahan di atas? 
4. Apa pembelajaran yang dapat Anda ambil dari cerita di atas? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan perkembangan revolusi industri 1.0 hingga 4.0 

2. Menjelaskan manajemen sumber daya manusia pada era 
revolusi industri 4.0 

3. Menjelaskan peluang sumber daya manusia pada era revolusi 
industri 4.0 

4. Menjelaskan tantangan sumber daya manusia pada era revolusi 
industri 4.0 

 
A. Perkembangan Revolusi Industri 1.0 hingga 4.0 

Istilah revolusi industri pertama kali diperkenalkan oleh 
Friedrich Engels dan Louis Auguste Blanqui pada pertengahan 
abad ke-19. Revolusi industri adalah transformasi integral dan 
mendasar yang mengarah pada pola kehidupan yang lebih 
modern dan sejahtera di berbagai aspek seperti pertanian, 
manufaktur (pabrikasi), pertambangan, teknologi, transportasi, 
dan ekonomi. Transformasi ini dipicu oleh kemajuan dalam 
ilmu pengetahuan dan teknologi (Alamsyah, 2018). 
Perkembangan revolusi industri dapat dijelaskan berikut ini: 

1. Revolusi industri 1.0 dimulai sekitar tahun 1750-1850 di 
Inggris dan kemudian menyebar ke negara-negara Eropa 
lainnya (Prasetya dan Sutopo, 2018). Revolusi ini dimulai 
dengan penemuan mesin uap dalam industri yang 
menggantikan tenaga kerja manusia dan hewan dalam 
sektor tekstil dan produksi besi baja (Baiquni, 2009). 

  

PELUANG DAN 
TANTANGAN SUMBER 

DAYA MANUSIA PADA ERA 
REVOLUSI INDUSTRI 4.0 



84 
 

Untuk mencapai keunggulan kompetitif melalui manajemen 
SDM, perusahaan perlu menerapkan kebijakan untuk 
mengintegrasikan SDM yang berbasis kompetensi dalam strategi 
bisnis perusahaan. SDM berbasis kompetensi merujuk pada tenaga 
kerja yang memiliki profil yang mendukung dalam berpikir, 
kemampuan mengumpulkan dan menggunakan informasi, 
inisiatif, kemampuan pengambilan keputusan, perencanaan, 
kemampuan komunikasi, kerja sama dengan individu maupun 
tim, dan kemampuan untuk mengevaluasi kinerja. 

Pertanyaan diskusi: 

1. Apakah yang menjadi permasalahan pada cerita di atas dalam 
kaitannya dengan manajemen SDM? 

2. Faktor lingkungan apa saja yang mempengaruhi manajemen 
SDM? 

3. Fungsi Manajemen SDM manakah yang terkait dengan 
permasalahan di atas? 

4. Apa pembelajaran yang dapat Anda ambil dari cerita di atas? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian perencanaan sumber daya manusia 
(human resource planning). 

2. Menjelaskan tujuan perencanaan SDM. 
3. Menjelaskan faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan dalam 

perencanaan SDM  
4. Menjelaskan peramalan kebutuhan SDM 

5. Menjelaskan tantangan dan hambatan dalam perencanaan SDM 

6. Menjelaskan teknik peramalan kebutuhan SDM 

 

A. Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia  

Pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dalam 
konteks organisasi tidak bisa diabaikan. Dalam berbagai aspek 
manajemen SDM, perencanaan SDM menjadi elemen kunci 
yang dapat meningkatkan kinerja perusahaan tanpa 
mengesampingkan faktor-faktor lainnya. Penundaan dalam 
perencanaan sumber daya manusia dapat memiliki dampak 
negatif pada kinerja organisasi dan posisi bersaingnya. 
Perencanaan SDM sering disebut dengan berbagai istilah yang 
serupa, seperti perencanaan tenaga kerja, perencanaan personil, 
atau perencanaan ketenagakerjaan. 

Beberapa pengertian perencanaan SDM dari berbagai 
pakar yaitu: 

1. Mondy (2019) menjelaskan bahwa perencanaan sumber 
daya manusia adalah suatu proses yang terstruktur yang 
menilai ketersediaan sumber daya manusia dalam hal 

PERENCANAAN 
SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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sekarang harus mengatasi tantangan yang belum pernah terjadi 
sebelumnya. 

Pertanyaan: bagaimana suatu rencana penggantian dapat 
membantu Creative dari kehilangan karyawan berbakat seperti 
Kristian dan Willy. 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian analisis jabatan (job analysis). 
2. Menjelaskan tujuan analisis jabatan 
3. Menjelaskan kegunaan analisis jabatan 
4. Menjelaskan informasi jabatan 
5. Menjelaskan prinsip-prinsip analisis jabatan 
6. Menjelaskan proses analisis jabatan 
7. Menjelaskan bentuk-bentuk penyajian hasil analisis jabatan 

 
A. Pengertian Analisis Jabatan (Job Analysis) 

Para ahli manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
memberikan berbagai definisi tentang analisis jabatan. Verhulst 
and DeCenzo (2021) menggambarkan analisis jabatan sebagai 
penjelajahan sistematis tentang aktivitas dalam suatu jabatan. 
Analisis jabatan adalah prosedur teknis yang digunakan untuk 
mendefinisikan tugas, tanggung jawab, dan akuntabilitas suatu 
jabatan. Analisis jabatan memberikan informasi tentang 
pekerjaan yang sedang dilakukan saat ini dan pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan oleh individu 
untuk melaksanakan pekerjaan tersebut dengan baik. 
Sementara itu, Mondy and Martocchio (2019) mendefinisikan 
analisis jabatan sebagai proses sistematis dalam menentukan 
keterampilan, tugas, dan pengetahuan yang diperlukan untuk 
melakukan pekerjaan tertentu di suatu organisasi. 

Analisis jabatan menjadi penting karena dapat mengatasi 
beberapa permasalahan (Triyanto, Lukman, Kusworo, 2020; 
Tanumihardjo, Hakim, Noor, 2016; Lumataw, Massie, dan 

ANALISIS JABATAN 
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Pertanyaan: 

1. Buatlah strukutr organisasi perusahaan Polo Mart diatas? 
2. Perbaikilah deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan pada kasus 

diatas ? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian rekruitmen karyawan. 
2. Menjelaskan metode dan sumber rekruitmen karyawan. 
3. Menjelaskan proses rekruitmen karyawan. 
4. Menjelaskan pengertian seleksi karyawan. 
5. Menjelaskan proses seleksi karyawan. 
6. Menjelaskan pengertian orientasi karyawan. 
 
A. Pengertian Rekrutmen Karyawan 

Rekrutmen karyawan adalah langkah-langkah untuk 
mencari, memilih, dan menggaji karyawan baru guna 
memenuhi keperluan perusahaan atau organisasi. Sasaran 
utama dari rekrutmen karyawan adalah menemukan individu 
yang cocok dengan keterampilan, pengetahuan, dan 
pengalaman yang diperlukan untuk mengisi posisi yang ada 
dalam perusahaan (Dessler, 2023). Ketika mereka telah berhasil 
direkrut, karyawan akan menjadi anggota tim perusahaan dan 
diharapkan memberikan kontribusi positif dalam mencapai 
tujuan perusahaan (Wardhana, et al, 2021; Bauer, Erdogan, dan 
Caughlin, 2018; Martin dan Kelliher, 2017; Wardhana, 2014). 

Dibawah ini terdapat beberapa definisi rekrutmen 
karyawan menurut para ahli dan tahun publikasinya: 

1. Menurut Dessler (2023), rekrutmen karyawan adalah 
rangkaian tindakan yang menarik orang tertentu untuk 
melamar dan berpartisipasi dalam lowongan pekerjaan di 
organisasi. 

REKRUTMEN, SELEKSI, 
DAN ORIENTASI 

KARYAWAN 
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Hasil Wawancara: Setiap calon diwawancarai oleh Wildan 
dan ditanyai pertanyaan yang sama. Berikut adalah ringkasan 
tanggapan masing-masing calon: 

1. Kandidat 1: Menyoroti pengalaman pemasaran produk 
komputer dan keterlibatan dengan berbagai departemen. Gaji 
kurang penting, yang penting adalah kontribusi bagi 
perusahaan. 

2. Kandidat 2: Memiliki pengetahuan mendalam tentang 
perangkat lunak komputer dan aspirasi untuk berperan dalam 
berbagai aspek perangkat lunak. Menyebut gaji minimal yang 
diharapkan. 

3. Kandidat 3: Pengalaman luas dalam berbagai pekerjaan 
pemasaran. Memiliki kesempatan untuk belajar dan tanggung 
jawab yang lebih besar di perusahaan kecil perangkat lunak 
komputer. Gaji dapat dinegosiasikan. 

Pertanyaan:  

Susunlah peringkat dari kandidat terbaik hingga terburuk 
berdasarkan pilihan Anda dan berikan alasan yang mendukung 
berdasarkan informasi yang telah Anda gunakan? 

 
H. Daftar Pustaka 

Ali, Hasan. (2021).  The Impact of Employee Orientation on Job 
Performance: Evidence from a Case Study of a 
Manufacturing Firm. International Journal of Academic 
Research in Business and Social Sciences, 11(7), 185-200 

Arthur, Diane. (2015). Recruiting, Interviewing, Selecting & 

Orienting New Employees. Noord-Brabant: AMACOM. 

Bauer, T. N., Erdogan, B., & Caughlin, D. E. (2018). Recruiting 
Through the Lens of Theory. Annual Review of 
Organizational Psychology and Organizational Behavior, 5(1), 
75-96. 

Dessler, Gary. (2023). Human Resource Management. New York 
City: Pearson 

Dhawan, Swasti. (2017). Employee Orientation and Its Impact 
on Employee Performance. Journal of Management and 
Science, 7(3), 53-60. 



150 
 

Farr, James L., and Tippins, Nancy T.  (2017). Handbook of 

Employee Selection. Oxfordshire: Routledge. 

Gatewood, Robert., Feild, Hubert S., and Barrick, Murray. 
(2015). Recruitment and Selection.  Boston: Cengage 
Learning. 

Graves, L., Keashly, L., & McGinnis, J. (2017). Social 
Networking Websites, Personality Ratings, and The 
Organizational Context: More Than Meets the Eye? 
Journal of Business and Psychology, 32(6), 677-693 

Headworth, Andy. (2012). Social Media Recruitment: How to 
Successfully Integrate SocialMedia into Recruitment Strategy. 
London: Kogan Page 

Katou, Anastasia A., and Anderson, Neil. (2017). Contemporary 
Perspectives on Recruitment and Selection. Oxfordshire: 
Routledge 

Lievens, F., & Slaughter, J. E. (2016). A Review of Current 
Research on Online Recruitment and Selection. 
International Journal of Selection and Assessment, 24(3), 262-
271. 

Lussier, Robert N., and Hendon, John R. (2021). Human Resource 
Management: Functions, Applications, and Skill Development. 
Newbury Park: SAGE Publications 

Martin, J., & Kelliher, S. (2017). Recruitment and Selection: The 
Influence of Organizational Culture, HRM Practices and 
Attraction on Applicants. International Journal of Human 
Resource Management, 28(7), 986-1008 

Mohamed, Zainal Abidin. (2016). Orientation and Training 
Programs and Their Impact on Employee Retention. 
International Journal of Academic Research in Business and 

Social Sciences, 6(10), 37-47 

Noe, Raymond Andrew., Hollenbeck, John R, et al. (2022). 
Human Resource Management: Gaining a Competitive 
Advantage. New York: McGraw Hill 

Parks, Janet B. (2019). Employee Orientation and Onboarding 
Best Practices. Journal of Business and Psychology, 34(4), 
485-497 

Snell, Scott., and Morris, Shad. (2022). Managing Human 
Resources. Boston: Cengage Learning. 



151 
 

Wardhana, et al. (2014). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Bandung: Karyamanunggal Lithomas 

Wardhana, et al. (2021). MSDM (Trasnformasi SDM Dalam 
Organisasi). Bandung: Media Sains Indonesia 

  



152 
 

BAB  
7 

 

Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 
1. Menjelakan pengertian pelatihan karyawan. 
2. Menjelaskan tujuan pelatihan karyawan. 
3. Menjelaskan prinsip-prinsip pelatihan. 
4. Menjelaskan metode-metode pelatihan. 
5. Menjelaskan dimensi-dimensi pelatihan. 
6. Menjelaskan pengertian pengembangan karyawan 
7. Menjalaskan metode pengembangan karyawan 
8. Menjelaskan metrik pengembangan karyawan 
 
A. Pengertian Pelatihan Karyawan 

Para pengusaha berharap agar perusahaan beroperasi 
dengan efisien dan produktif. Untuk mencapai hal ini, 
diperlukan berbagai upaya dan strategi, salah satunya adalah 
memberikan pelatihan kepada karyawan. Menurunnya kinerja 
karyawan seringkali disebabkan oleh kurangnya pelatihan 
yang diberikan kepada karyawan untuk mendukung 
pelaksanaan tugas mereka dan memahami nilai-nilai inti 
perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan 
dan pengembangan memiliki dampak positif pada kepuasan 
kerja, dan dikonfirmasi bahwa pelatihan dan pengembangan 
karyawan adalah strategi yang efisien yang mendukung 
keberhasilan organisasi. Namun, kenyataannya masih ada 
banyak pengusaha yang menganggap bahwa pelatihan 
bukanlah strategi yang efisien, melainkan hanya sebagai 
pengeluaran dan beban yang tidak menghasilkan manfaat 
(Boller, and Fletcher, 2020; Bell, & Moore, 2018; Ferreira, 2016). 

PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 

KARYAWAN 
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juga perlu dipersiapkan untuk menghadapi perubahan yang akan 
mereka alami saat sistem tersebut beroperasi. Departemen 
Pelatihan bertujuan untuk mengurangi tekanan dan kebingungan 
yang mungkin muncul selama proses implementasi. Mereka juga 
ingin memastikan bahwa fokus utama setiap karyawan yang 
menggunakan sistem baru ini adalah pelayanan pelanggan. 

Mempersiapkan 700 karyawan dalam waktu yang singkat 
mungkin akan memerlukan bantuan dari perusahaan konsultan 
pelatihan dan pengembangan yang dapat merancang program 
pelatihan yang sesuai. Departemen Pelatihan juga perlu 
mempertimbangkan jenis pelatihan yang akan digunakan, seperti 
seminar, materi video, pelajaran langsung, atau panduan tertulis. 

Sebelum memutuskan apakah program pelatihan akan 
dikelola secara internal atau dengan bantuan perusahaan 
konsultan, Prima Air perlu menjelaskan dengan lebih rinci tujuan 
sebenarnya dari pelatihan yang akan mereka berikan. 

Pertanyaan: 
1. Bagaimana Anda merinci tujuan pelatihan dengan lebih 

spesifik? 
2. Menurut Anda, apakah lebih baik mencari perusahaan 

konsultasi eksternal untuk bekerja sama dalam menjalankan 
semua program tersebut atau lebih baik menangani pelatihan 
secara internal? 

3. Program pelatihan mana yang menurut Anda harus 
diimplementasikan oleh Prima Air? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 
1. Menjelakan pengertian penilaian kinerja karyawan. 
2. Menjelaskan karakteristik penilaian kinerja karyawan yang 

baik. 
3. Menjelaskan tujuan penilaian kinerja karyawan. 
4. Menjelaskan tahapan penilaian kinerja karyawan. 
5. Menjelaskan metode-metode penilaian kinerja karyawan. 
6. Menjelaskan tugas manajemen SDM dalam mengembangkan 

program penilaian kinerja karyawan 
7. Menjelaskan kesalahan umum dalam penilaian kinerja 

karyawan 
 
A. Pengertian Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja karyawan adalah proses yang 
terstruktur dan berkala di mana atasan melakukan penilaian 
terhadap kemampuan kerja karyawan saat ini serta 
pertimbangan terhadap potensi mereka untuk pertumbuhan 
dan perkembangan. Penilaian prestasi kerja dapat mengambil 
bentuk informal, yang tidak memiliki jadwal tertentu, atau 
formal, yang dijadwalkan secara rutin oleh organisasi untuk 
mengevaluasi kinerja karyawan. Dalam sistem penilaian 
kinerja, terdapat dua peran utama, yaitu individu yang 
kinerjanya dinilai oleh pihak lain, yang disebut penilai, dan 
penilai itu sendiri. Penilai bisa berasal dari berbagai tingkatan, 
termasuk atasan, bawahan, rekan kerja, penilaian diri, dan 
kelompok (Dangol, 2021; Pulungan dan Wardhana, 2020; 
DeNisi dan Murphy, 2017; Uysal, 2016; Wardhana, 2014). 

PENILAIAN 
KINERJA 

KARYAWAN 
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bagus. Atau, ia juga mempertimbangkan untuk mengambil risiko 
dan menghadapi John untuk memastikan bahwa John mengikuti 
perintahnya. Sugiyono menyadari bahwa konfrontasi dengan John 
dapat menimbulkan dampak negatif di antara masyarakat dan di 
dalam Bank yang ia pimpin. 

Pertanyaan: Lakukan penilaian kinerja untuk John 
Simanjuntak dengan menggunakan checklist. 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelakan pengertian manajemen karir. 
2. Menjelaskan landasan pengembangan karir. 
3. Menjelaskan hubungan manajemen karir dengan perencanaan 

SDM. 
 
A. Pengertian Manajemen Karir 

Dalam pengertian umumnya, karir merujuk kepada 
pekerjaan, posisi, atau jabatan yang seseorang dapat emban. 
Menurut Gibson (2021), karir diartikan sebagai serangkaian 
pengalaman dan aktivitas yang terkait dengan pekerjaan, yang 
membentuk sikap dan perilaku tertentu pada seseorang. 
Sementara menurut Molloy and Butler (2020), karir mencakup 
semua pekerjaan atau jabatan yang dijalani sepanjang 
kehidupan kerja seseorang. Karir adalah rangkaian pengalaman 
dan tugas yang dipegang selama hidup individu, yang 
memberikan kesinambungan dan ketenangan, serta 
mempengaruhi sikap dan perilaku. Jalur karir adalah pola 
pekerjaan yang berkesinambungan dan membentuk hidup 
seseorang. 

Pengembangan karir (career development) mencakup dua 
aspek utama, yaitu perencanaan karir (career planning) dan 
manajemen karir (career management). Memahami 
pengembangan karir di konteks sebuah organisasi melibatkan 
pemeriksaan dua proses: bagaimana individu-individu 
merencanakan dan mengejar tujuan-tujuan karir mereka (Frede 

MANAJEMEN KARIR 
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Pertanyaan:  
Bagaimana membangun perencanaan karir yang baik pada kasus 
di atas?  
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelakan pengertian kompensasi. 
2. Menjelaskan tujuan kompensasi. 
3. Menjelaskan faktor-faktor yang menentukan kompensasi. 
4. Menjelaskan prinsip-prinsip kompensasi. 
5. Menjelaskan bentuk-bentuk kompensasi. 
6. Menjelaskan proses penyusunan kompensasi. 
7. Menjelaskan penilaian jabatan dalam kaitannya dengan 

kompensasi. 
8. Menjelaskan sistem insentif dalam kompensasi. 
9. Menjelaskan kompensasi berbasis balence scorecard 
10. Menjelaskan kompensasi berbasis kinerja 
11. Menjelaskan kartu skor kompensasi (compensation scorecard) 
 
A. Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan pengeluaran biaya yang 
dikeluarkan oleh perusahaan dengan harapan bahwa 
perusahaan akan mendapatkan hasil kerja yang lebih baik dari 
karyawan dengan asumsi bahwa hasil kerja karyawan melebihi 
biaya kompensasinya (Baksa, 2023; Harnish, Verne and Ross, 
2022). Gerhart and Newman (2019) menjelaskan bahwa 
kompensasi adalah imbalan yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas pekerjaan yang mereka lakukan, baik dalam 
bentuk upah per jam atau gaji berkala, dan departemen 
personalia biasanya merancang dan mengelola program 
kompensasi. 

KOMPENSASI 
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Jika seorang Pengawas Produksi memiliki hasil penilaian sebagai 
berikut: 

Faktor & Sub Faktor Defhal inisi 

Skill  
Pendidikan Sarjana Ekonomi-Jur. Mj. 
Pengalaman 4 Tahun 
Inisiatif Bersama 

Usaha  
Fisik Kecil 
Mental Sedang 

Tanggung jawab  
Peralatan/proses Besar 
Bahan/Produk Besar 
Keamanan sejawat Besar 
Pekerjaan sejawat Besar 

Kondisi  
Kondisi kerja Sedang 
Resiko kerja Sedang 

Hitung besarnya upah setiap bulan untuk Pengawas Produksi, jika 
upah per point Rp 285,-(diasumsikan 1 Bulan = 24 hari)? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian hubungan industrial. 
2. Menjelaskan regulasi di Indonesia tentang hubungan industrial. 
3. Menjelaskan aspek-aspek yang harus diperhatikan dalam 

hubungan industrial. 
4. Menjelaskan pihak-pihak dalam hubungan industrial. 
5. Menjelaskan tahap-tahap dalam hubungan industrial. 
6. Menjelaskan serikat pekerja dalam hubungan industrial. 
7. Menjelaskan arbitrase dalam hubungan industrial. 
8. Menjelaskan peran pemerintah dalam hubungan industrial. 

 
A. Pengertian Hubungan Industrial 

Hubungan industrial mengacu pada interaksi antara 
tenaga kerja termasuk serikat pekerja dan pengusaha termasuk 
serikat pengusaha dalam konteks sebuah organisasi atau 
perusahaan. Interaksi ini melibatkan berbagai aspek terkait 
pekerjaan, seperti perundingan mengenai gaji dan manfaat, 
keamanan kerja, penyelesaian konflik (Lin dan Chen, 2021; 
Gamboa, Gracia-Lázaro, Floría, dan Moreno, 2020; Euwema, 
Medina, dkk., 2019; Pochet dan Gumbrell-McCormick, 2018), 
serta manajemen konflik. Dalam hubungan industrial ini, 
pemerintah juga memiliki peran, terutama dalam regulasi 
ketenagakerjaan dan pengawasannya (Lombriser, Oesch, dan 
Antal, 2021; Wagner, 2021). Harapannya adalah bahwa 
hubungan industrial yang sehat dan seimbang dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang stabil, harmonis, dan 
produktif bagi semua pihak yang terlibat (Gill-McLure, 2023; 
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Hubungan Industrial di kabupaten/kota yang padat industri, 
kenyataannya, jumlah hakim Adhoc PHI yang ada di Aceh saat ini 
terbatas, yaitu hanya empat orang, dua mewakili pengusaha dan 
dua mewakili serikat pekerja. 

Untuk itu, Firmansyah mengharapkan agar, sesuai dengan 
regulasi yang ada dan untuk meningkatkan akses para pekerja dan 
buruh ke peradilan, Peradilan Hubungan Industrial juga dibentuk 
di beberapa kabupaten/kota di Aceh, seperti Lhokseumawe. Hal 
ini dianggap penting untuk memperluas akses masyarakat, 
terutama buruh, ke peradilan dan memastikan penyelesaian kasus-
kasus hubungan industri yang timbul. 

Sumber: waspada.co.id 
Pertanyaan: 
1. Apa yang menjadi isu dalam narasi tersebut dalam konteks 

Sumber Daya Manusia (SDM)? 
2. Berdasarkan cerita tersebut, bagaimana kondisi Hubungan 

Industrial di Propinsi Aceh saat ini? 
3. Tolong menjelaskan konsep PPHI (Penyelesaian Perselisihan 

Hubungan Industrial) secara singkat. 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian pemutusan hubungan kerja. 
2. Menjelaskan alasan pemutusan hubungan kerja. 
3. Menjelaskan tujuan pemutusan hubungan kerja. 
4. Menjelaskan proses pemutusan hubungan kerja. 

 
A. Pengertian Pemutusan Hubungan Kerja 

Berdasarkan Undang-Undang No 13 Tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan, pemutusan hubungan kerja (PHK) adalah 
tindakan pengakhiran hubungan kerja karena suatu alasan 
tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban 
antara pengusaha dan pekerja. Undang-Undang. Pemutusan 
hubungan kerja diatur dalam Undang-Undang No. 13 Tahun 
2003, khususnya dalam pasal 155-172 (Fahrunnisa, Razak, & 
Said, 2018).  

Pemutusan hubungan kerja ini terjadi dalam kerangka 
sistem pengelolaan yang disebut exit system, yang mencakup 
perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi pemutusan hubungan 
kerja. Dalam konteks exit system, Pemutusan Hubungan Kerja 
(PHK) dapat dibagi menjadi beberapa jenis: 

1. Cuti (Temporary Leaves). Cuti adalah proses di mana seorang 
pegawai diberi izin untuk sementara waktu meninggalkan 
pekerjaannya. Alasan pengajuan cuti bervariasi, seperti 
alasan kesehatan, urusan keluarga, pendidikan, liburan, dan 
sebagainya. Pengusaha sebaiknya memberikan hak cuti 
kepada pegawai, karena kebijakan cuti ini memiliki manfaat 
seperti mencegah pegawai mengundurkan diri atau berhenti 
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karyawan pabrik di Waru, dan putusan Mahkamah Agung 
Republik Indonesia tersebut telah memiliki kekuatan hukum tetap. 

Sebagaimana disampaikan oleh Ombudsman Republik 
Indonesia, yang menerima pengaduan dari dua bekas karyawan 
pabrik di Waru, mereka telah menerima penjelasan tertulis dari 
kuasa hukum PT Nestle Indonesia, yaitu Kemalsjah & Associates, 
melalui surat no. 6735/0141.001/KS-yl tanggal 22 Januari 2009 
perihal PHK tersebut. Tidak ada korespondensi lanjutan 
setelahnya. 

Sumber : www.bisnis.liputan6.com (13 Februari 2013) 

Pertanyaan: 

Apakah permasalahan  pada kasus diatas dan bagaimana 
menurut anda cara penyelesaiannya? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan pengertian audit sumber daya manusia 
2. Menjelaskan tujuan audit sumber daya manusia 
3. Menjelaskan manfaat audit sumber daya manusia 
4. Menjelaskan tahapan persiapan audit sumber daya manusia 

 
A. Pengertian Audit Sumber Daya Manusia 

Audit SDM adalah proses pemeriksaan dan evaluasi 
yang dilakukan secara teratur, obyektif, dan terdokumentasi 
terhadap berbagai fungsi organisasi yang dipengaruhi oleh 
manajemen sumber daya manusia dengan tujuan untuk 
mencapai target organisasi (Kotamena, Sinaga, Hidayat, 
Sudibjo, 2022; Cannings & Hills, 2012; McConnell, 2011; 
Moindjie, 2022). 

 
B. Tujuan Audit Sumber Daya Manusia 

Tujuan dari pelaksanaan audit SDM adalah untuk 
mengawasi dan mengontrol kegiatan di dalam organisasi 
dengan melalui pemeriksaan dan penilaian berbagai aspek 
organisasi sehingga tujuan dan sasaran organisasi dapat 
tercapai. Pelaksanaan audit SDM dapat dilakukan melalui 
berbagai cara, antara lain (Moindjie, 2022; Kotamena, Sinaga, 
Hidayat, Sudibjo, 2022; Love, 2019; Al Samman, 2019; Moke, 
and Muturi, 2015; Olalla and Castillo, 2002): 

1. Auditor internal, yang merupakan tim yang telah 
ditetapkan secara resmi dalam perusahaan untuk 
melakukan audit pada seluruh fungsi organisasi. 
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Pertanyaan: 

1. Apabila dilakukan audit SDM, jelaskan apakah tindakan 
Sutarno dapat dibenarkan? 

2. Solusi apa yang dapat anda berikan jika anda berada pada 
posisi Sutarno? 
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Capaian Pembelajaran: Mahasiswa diharapkan mampu : 

1. Menjelaskan konsep kompetensi SDM 
2. Menjelaskan pemetaan kompetensi dan model kompetensi 

SDM 
3. Menjelaskan pentingnya kompetensi SDM 
4. Menjelaskan strategi peningkatan kompetensi SDM 

 
A. Konsep Kompetensi SDM 

Prahalad dan Hamel (1990) memperkenalkan istilah core 

competency GDODP� DUWLNHOQ\D� \DQJ� EHUMXGXO� ´The Core 

Competence of The Corporationµ� \DQJ� GLPXDW� GDODP� +DUYDUG�
Business Review edisi Mei-Juni 1990 sebagai pendekatan 
strategi baru bagi perusahaan (Burhany, 2009). 

Kompetensi inti (core competency) adalah keterampilan, 
atribut, dan perilaku yang dianggap penting bagi semua 
anggota staf, terlepas dari fungsi atau level mereka. Semua 
kompetensi inti adalah wajib. Kompetensi inti (core competencis) 
terdiri dari teamwork, delivering result, managing and sharing 

knowledge, accountability, communication. Sedangkan kompetensi 
managerial (managerial competencies) terdiri dari leadership, 

empowering others & building trust, strategic thinking & vision 
(International Organization of Migration, 2018).  

Hogg (1993) mendefinisikan kompetensi sebagai 
karakteristik seorang manajer yang mengarah pada 
demonstrasi keterampilan dan kemampuan, yang 
menghasilkan kinerja yang efektif dalam area pekerjaan.  

STRATEGI 
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menyesuaikan kompetensi mereka dengan sumber daya 
organisasi, dan kekuatan dan kelemahan internal, serta 
ancaman dan peluang eksternal (SWOT), dan 
mengembangkan kompetensi generasional. 
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