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BAB 

1 PENDAHULUAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

Ende, ST., MAB 

Universitas Bina Bangsa 

 

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah ilmu 

dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efisien membantu terwujudnya perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat (Hasibuan, 2017). Definisi lain 

mengatakan, MSDM adalah proses pengelolaan manusia, 

melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan 

dan kesehatan, hubungan industrial sampai pada pemutusan 

hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan 

peningkatan kesejahteraan stakeholder (Kasmir, 2019). 

Manusia merupakan asset tak berwujud perusahaan. 

Keberadaanya menjadi penggerak organisasi sehingga mutlak 

membutuhkan pengaturan yang baik. Permasalahan pengaturan 

sumber daya manusia memerlukan pendekatan prinsip-prinsip 

yang komprehensip. Berkaitan dengan relasinya dengan prinsip 

pengelolaan, MSDM adalah suatu pendekatan dalam mengelola 

masalah manusia berdasarkan prinsip sumber daya manusia 

sebagai asset,  peraturan yang menguntungkan kedua belah 

pihak, dan penciptaan budaya dan nilai organisasi 

(Sedarmayanti, 2017). 

Mengacu pada definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 

bahwa pada hakikatnya MSDM adalah upaya untuk 

memanusiakan manusia dan memberikan kesejahteraan secara 

PENDAHULUAN 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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BAB 

2 PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA 

Deddy Sulaimawan, SH.MM 

ITBA DCC 

 

A. Pengertian dan Proses Perencanaan Sumber Daya 

Manusia 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource 

Planning - HRP) adalah proses sistematis dan terus-menerus 

untuk memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah dan jenis 

orang yang tepat pada waktu yang tepat dan di tempat yang 

tepat. Tujuannya adalah untuk memenuhi kebutuhan organisasi 

untuk keberlanjutan dan pertumbuhan dalam jangka panjang, 

sambil memaksimalkan kinerja dan kepuasan individu. 

Berikut ini adalah proses dalam perencanaan sumber daya 

manusia: 

1. Analisis Kebutuhan SDM 

Proses ini mencakup penentuan jumlah dan jenis karyawan 

yang diperlukan oleh organisasi. Analisis ini biasanya 

dilakukan dengan mempertimbangkan faktor internal seperti 

tujuan dan strategi organisasi, dan faktor eksternal seperti 

teknologi, ekonomi, dan pasar tenaga kerja. 

2. Peramalan SDM  

Dalam proses ini, organisasi membuat perkiraan tentang 

jumlah dan jenis karyawan yang akan dibutuhkan di masa 

depan. Metode peramalan bisa berupa metode kuantitatif 

(misalnya analisis tren, analisis regresi) atau kualitatif 

(misalnya metode Delphi, juri eksekutif). 
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BAB 

3 PEREKRUTAN DAN SELEKSI 

Diah Sastaviana, S.Psi., M.Psi., Psikolog 

Universitas Atma Jaya Makassar 

 

Perekrutan dan seleksi merupakan proses manajemen 

sumber daya manusia dalam sebuah organisasi untuk 

mendapatkan sumber daya manusia sesuai kebutuhan jabatan 

tertentu (Dessler, 2017). Proses rekrutmen dan seleksi dilakukan 

sesuai dengan perencanaan sumber daya manusia yang telah 

ditentukan setiap organisasi. Setelah perencanaan sumber daya 

manusia ditetapkan, maka dilakukan perencanaan proses 

rekrutmen dan seleksi dengan menetapkan alternatif perekrutan 

maupun seleksi yang akan digunakan (Gaol, 2014). Maka dari itu, 

dalam manajemen sumber daya manusia perlu dipahami 

penjelasan mengenai proses perekrutan dan seleksi secara utuh agar 

proses pelaksanaannya dapat dilakukan dengan efektif dan efisien.  

 

A. Pengertian Perekrutan 

Perekrutan atau proses rekrutmen merupakan suatu 

proses untuk menarik orang-orang yang merupakan kandidat 

atau calon karyawan di waktu yang tepat, jumlah yang sesuai 

perencanaan, dan syarat yang sesuai untuk mengisi posisi atau 

jabatan yang kosong di suatu perusahaan atau organisasi 

(Mondy, 2008). Pada hakikatnya, rekrutmen juga merupakan 

suatu proses untuk menentukan dan menarik kandidat atau 

calon karyawan yang memiliki kemampuan untuk bekerja pada 

posisi tertentu di sebuah perusahaan (Gaol, 2014). Artinya, 

rekrutmen dilakukan ketika perusahaan membutuhkan sumber 
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BAB 

4 PENGEMBANGAN DAN PELATIHAN SUMBERDAYA MANUSIA 

 

Dr. Ir. Marsudi Lestariningsih, M.Si 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia (STIESIA)  Surabaya 

 

 

A. Pengertian dan Tujuan Pengembangan dan 

Pelatihan   

Pengertian Pengembangan dan Pelatihan  

Sumberdaya manusia merupakan aset yang sangat 

berharga bagi organisasi, mempuyai peran strategis untuk 

mengembangkan organisasi dalam melaksanakan kegiatan yang 

ada dalam organisasi, namun kadang ada kendala yang harus 

dihadapi karena kompetensi sumberdaya manusia yang ada 

tidak sesuai dengan kebutuhan organisasi. Peningkatan 

kompetensi dapat dilakukan dengan meningkatkan 

pengetahuan, ketrampilan, pemahaman sikap dan etika bagi 

karyawan, serta pembinaan karyawan sesuai dengan keinginan 

organisasi. Dalam rangka meningkatkan kompetensi dapat 

dilakukan dengan memberikan pelatihan dan pengembangan 

karyawan dalam organisasi yang sesuai dengan kebutuhan yang 

mendukung kesuksesan kerja agar mendapatkan hasil yang 

optimal dan selaras dengan tujuan organisasi. Organisasi 

mempunyai tanggung jawab untuk meningkatkan kemampuan 

dan kinerja karyawan dengan memberikan pelatihan dan 

pengembangan.  Pengembangan dan Pelatihan sangat penting 

bagi karyawan dan organisasi agar lebih efektif (Devi dan Shaik, 

2012). 

PENGEMBANGAN DAN 
PELATIHAN 
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BAB 

5 MANAJEMEN KINERJA 

Mira Rozanna S.E., M.M., CWM®, CFP® 

Universitas Lampung 

 

A. Pengertian dan Tujuan Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja adalah proses yang berkelanjutan   

merencanakan, memonitor, mengukur, mengembangkan dan 

kinerja individu dan tim serta menghargai prestasi kerja, untuk 

mencapai kinerja sejalan dengan visi , misi dan  sasaran strategik  

dari  organisasi. Manajemen Kinerja berbeda dengan  Penilaian 

Kinerja. Manajemen Kinerja merupakan : 

1. Sebuah proses terus menerus untuk peningkatan 

berkelanjutan. 

2. Keterkaitan yang erat antara tujuan individu dan tim dengan 

sasaran strategi organisasi 

3. Sebuah evaluasi ulang. Penilaian kinerja merupakan 

komponen penting dari manajemen kinerja, tetapi itu hanya 

bagian dari keseluruhan yang lebih besar karena manajemen 

kinerja jauh lebih dari sekedar pengukuran kinerja.  

Sistem Majemen Kinerja yang paling efektif dicirikan oleh 

implementasi yang konsisten  di seluruh level organisasi, 

terinintegrasi dengan system lain, keterlibatan manajemen 

senior dan karyawan, serta  terintegrasi  dengan  strategi 

organisasi. Manajemen kinerja yang efektif dapat membantu 

organisasi mencapai tujuannya, meningkatkan produktivitas, 

memperbaiki perilaku karyawan, dan membangun budaya yang 

lebih kuat dalam organisasi. 
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BAB 

6 KOMPENSASI DAN BENEFIT 

Deddy Sulaimawan, SH.MM 

ITBA DCC 

 

A. Pengertian Kompensasi dan Benefit 

Kompensasi dan benefit adalah dua elemen penting 

dalam paket remunerasi yang ditawarkan oleh perusahaan 

kepada karyawan mereka. 

Kompensasi adalah pembayaran yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas pekerjaan atau jasa yang mereka berikan. 

Ini biasanya berupa upah atau gaji, dan mungkin juga mencakup 

bonus, komisi, atau insentif lainnya. Kompensasi biasanya 

diberikan sebagai uang tunai dan dimaksudkan untuk menutupi 

biaya hidup dasar dan kebutuhan karyawan. 

Benefit, juga dikenal sebagai tunjangan, adalah bentuk 

kompensasi non-tunai yang diberikan kepada karyawan di atas 

dan di luar gaji atau upah mereka. Benefit ini dapat mencakup 

berbagai hal, seperti asuransi kesehatan, tunjangan pensiun, cuti 

dibayar, tunjangan pendidikan, atau program kesejahteraan 

karyawan lainnya. 

Baik kompensasi dan benefit penting dalam paket 

remunerasi karena mereka mempengaruhi kemampuan 

perusahaan untuk menarik dan mempertahankan talenta. 

Sebuah paket remunerasi yang kompetitif, yang mencakup 

kompensasi dan benefit yang baik, dapat membantu perusahaan 

menarik kandidat berkualitas dan meningkatkan retensi dan 

kepuasan karyawan. 

KOMPENSASI DAN 
BENEFIT 
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BAB 

7 MANAJEMEN HUBUNGAN KARYAWAN 

 

Deddy Sulaimawan, SH.MM 

ITBA DCC 

 

A. Pengertian dan Tujuan Manajemen Hubungan 

Karyawan 

Manajemen hubungan karyawan, juga dikenal sebagai 

employee relations management, adalah aspek penting dari 

manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada menjaga 

hubungan yang baik antara karyawan dan perusahaan. 

Tujuannya adalah untuk menciptakan dan memelihara 

lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa 

dihargai dan diperlakukan dengan adil. 

Manajemen hubungan karyawan melibatkan berbagai 

aktivitas, seperti: 

1. Menyelesaikan konflik dan pertikaian kerja. 

2. Mempromosikan komunikasi terbuka dan efektif antara 

manajemen dan karyawan. 

3. Menyediakan dukungan dan sumber daya untuk 

kesejahteraan dan perkembangan karyawan. 

4. Mempromosikan kebijakan yang adil dan tidak diskriminatif. 

5. Menghargai kontribusi dan prestasi karyawan. 

6. Mengembangkan dan menjaga budaya kerja yang positif dan 

inklusif. 

 

  

MANAJEMEN 
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BAB 

8 KESEHATAN DAN KESELAMATAN KERJA 

 

Asma Mario, SE., MM 

Universitas IBA 

 

A. Pengertian Kesehatan Dan Keselamatan Kerja 

Kesehatan dan keselamatan kerja adalah suatu 

pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan dan 

kesempurnaan baik jasmani maupun rohaniah tenaga kerja 

pada umumnya, dan manusia pada umumnya, hasil karya dan 

budaya untuk menuju masyarakan adil dan makmur, 

kesesehatan kerja juga mengupayakan untuk menjaga karyawa 

tetap sehat selama bekerja. Artinya jangan sampai kondisi 

lingkungan kerja akan membuat karyawan tidak sehat atau 

sakit (Mangkunegara, 2006:163). Menurut Malthis dan Jackson 

(dalam jurnal Rizkya dan Kusdi Raharjo; 2002), keselamatan 

kerja menunjuk pada perlindungan kesejahteraan fisik dengan 

dengan tujuan mencegah terjadinya kecelakaan atau cedera 

terkait dengan pekerjaan. Mathias dan Jakson (2012: 16), 

Kesehatan kerja adalah kondisi yang merujuk pada kondisi 

fisik, mental dan stabilitas emosi secara umum. Individu yang 

sehat adalah individu yang bebas dari penyakit, cidera serta 

masalah mental emosi yang bisa menggangu aktivitas. Adapun 

unsur kesehatan yang erat berkaitan dengan lingkungan kerja 

dan pekerjaan, yang secara langsung maupun tidak langsung 

dapat mempengaruhi efisiensi dan produktifitas. Menurut 

Wirawan (2015:543) mengemukakan bahwa kesehatan kerja 

adalah penerapan ilmu kesehatan atau kedokteran di bidang 

KESEHATAN DAN 
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9 PENGEMBANGAN KARIER DAN SUKSESI 

Dr. Siti Mahmudah, S.Sos., M.Si. 

Politeknik NSC Surabaya 

 

Pengembangan karier dan suksesi di masa mendatang akan 

sangat dipengaruhi oleh perkembangan teknologi dan perubahan 

dalam dunia kerja. Beberapa tren yang dapat mempengaruhi 

pengembangan karier dan suksesi di masa mendatang (Hensellek, 

2020; McDonald & Hite, 2016; Phillips & Phillips, 2015) diantaranya 

adalah: 

1. Keterampilan Digital: Dalam era digital, keterampilan teknologi 

informasi dan komunikasi akan semakin penting. Kemampuan 

dalam pengembangan perangkat lunak, analisis data, 

kecerdasan buatan (AI), dan teknologi lainnya akan menjadi 

kebutuhan yang tinggi di hampir semua industri. 

2. Pembelajaran Seumur Hidup: Dengan adanya perubahan yang 

cepat dalam dunia kerja, pembelajaran seumur hidup akan 

menjadi penting. Kemampuan untuk terus belajar, mengikuti 

perkembangan terbaru, dan menyesuaikan diri dengan 

perubahan teknologi akan menjadi kunci untuk tetap relevan di 

pasar kerja. 

3. Kolaborasi Antar Disiplin: Bekerja dalam tim multidisiplin dan 

memiliki pemahaman yang luas tentang berbagai bidang akan 

menjadi keuntungan. Kemampuan untuk berkolaborasi dengan 

orang-orang dari latar belakang yang berbeda dan 

menggabungkan pengetahuan dari berbagai disiplin dapat 

menghasilkan solusi yang inovatif dan komprehensif. 

PENGEMBANGAN 
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10 MANAJEMEN PERUBAHAN DAN INOVASI 

 

 

Dr. Michael Emanuel Bayudhirgantara, Msi 

Universitas Pertiwi 

 

A. Pengertian Manajemen perubahan  dan Iovasi 

Manajemen perubahan adalah aktivitas dan strategi yang 

digunakan untuk mendukung orang, tim, atau organisasi 

dengan menerapkan alat, sumber daya, dan pengetahuan untuk 

mewujudkan perubahan dari keadaan saat ini ke keadaan yang 

lebih baik secara cepat dan efektif untuk mengurangi dampak 

dari proses perubahan. 

Praktik mengelola semua efek perubahan dalam suatu 

organisasi dikenal sebagai "manajemen perubahan". Sebuah tim, 

seseorang, atau sistem yang lebih besar dapat berhasil 

mengimplementasikan perubahan dengan menggunakan alat, 

proses, dan pendekatan manajemen perubahan untuk secara 

efektif mengelola individu yang terlibat dalam proses tersebut. 

Untuk mengimplementasikan perubahan di dalam 

organisasi, manajemen perubahan pada dasarnya menggunakan 

pendekatan manajemen, terutama perencanaan, 

pengorganisasian, tindakan, dan pengendalian. Melalui sarana 

untuk mengendalikan efek perubahan pada setiap orang yang 

terlibat, manajemen perubahan digunakan untuk 

mengembangkan solusi bisnis yang diperlukan agar lebih sukses 

dan terorganisir. 
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11 BUDAYA PERUSAHAAN 

 

René Johannes 

Universitas Bakrie 

 

A. Pengertian dan Fungsi Budaya Perusahaan 

1. Pengertian Budaya Perusahaan 

Budaya perusahaan adalah seperangkat keyakinan, 

nilai, dan nor-ma bersama yang membentuk cara perusahaan 

melakukan kegiatan bisnis. Hal ini sering digambarkan 

sebagai "kepribadian" peru-sahaan, dan dapat berdampak 

signifikan pada moral karyawan, produktivitas, dan 

kepuasan pelanggan. Ada banyak jenis budaya perusahaan, 

dan masing-masing memiliki keunikan bagi setiap 

perusahaan. Terdapat beberapa jenis budaya perusahaan 

yang umum dijumpai: (Beardwell & Thompson, 2017). 

a.  Budaya Berdasarkan Hirarki (Hierarchy-Driven Culture):  

 Jenis budaya ini dicirikan oleh fokus yang kuat pada 

otoritas dan ketaatan. Karyawan diharapkan untuk 

mengikuti aturan dan instruksi dari atasan mereka, dan 

ada rantai komando yang jelas. 

b.  Budaya Kolaboratif (Collaborative Culture):  

 Jenis budaya ini ditandai dengan fokus pada kerja tim dan 

kerja sama. Karyawan didorong untuk berbagi ide dan 

bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 

c.  Budaya Berdasarkan Inovasi (Innovation-Driven 

Culture): 

 Jenis budaya ini ditandai dengan fokus pada kreativitas 

dan berbagai gagasan baru. Karyawan didorong untuk 

 BUDAYA PERUSAHAAN 
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12 MANAJEMEN KONFLIK 

 

Filiae Marry, S.IP, M.M 

STIE GENTIARAS 

 

A. Pengertian dan Sumber Konflik di Tempat Kerja 

1. Pengertian Konflik di Tempat Kerja 

Apa yang dimaksud dengan Konflik? Konflik adalah 

gesekan atau benturan antar dua kepentingan atau lebih, 

yang terjadi, manakala kepentingan-kepentingan tersebut 

menuju kearah yang berbeda, atau menuju kearah yang sama 

namun membawa muatan yang berbeda. Dalam sebuah 

organisasi, yang terdiri dari banyak individu di dalamnya, 

akan mudah sekali terjadi gesekan atau benturan. Setiap 

individu di dalam organisasi, tentu memiliki tujuan yang 

ingin di raih, nilai-nilai yang dibawa dan dikembangkan 

dalam diri, serta sasaran-sasaran yang menjadi dasar 

penggerak aktivitas individu tersebut.  

Dalam dinamika organisasi, hal yang pasti terjadi 

adalah perubahan. Perubahan yang terjadi dalam organisasi 

ini menuntut individu-individu yang terlibat di di dalamnya 

untuk melakukan penyesuaian. Penyesuaian yang dilakukan 

oleh individu-individu ini, menimbulkan pergerakan di 

dalam organisasi, dalam pergerakan itu kemudian bisa 

terjadi gesekan atau benturan antar kelompok atau antar 

individu dengan kepentingannya masing-masing. 

Organisasi, terutama organisasi profit, adalah tempat dimana 

individu-individu bekerja, demi aktualisasi diri dan juga 

demi memperoleh penghasilan atau keuntungan. Diatas 

MANAJEMEN KONFLIK 
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13 KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI 

 

 

Habib Priyono, SKM., M.Si., QIA 

RS PMI Bogor|STIKes Annasher Cirebon 

 

A. Pengertian Kepemimpinan dan Motivasi 

Kepemimpinan dan motivasi adalah dua konsep yang 

sangat penting dalam manajemen dan organisasi. Berikut adalah 

definisi dan penjelasan dari kedua konsep tersebut: 

1. Kepemimpinan: Kepemimpinan adalah proses 

mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Ini melibatkan penentuan arah atau visi 

organisasi dan penuntun orang-orang menuju visi tersebut. 

Kepemimpinan tidak hanya berkaitan dengan posisi atau 

jabatan, tetapi lebih pada kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi, memotivasi, dan mengaktifkan orang lain. 

Kepemimpinan efektif biasanya melibatkan sejumlah 

keterampilan, termasuk kemampuan komunikasi, 

penyelesaian konflik, perencanaan dan pengaturan tujuan, 

dan pengambilan keputusan. 

2. Motivasi: Motivasi adalah serangkaian alasan atau insentif 

yang mendorong seseorang untuk bertindak atau berperilaku 

dalam cara tertentu. Dalam konteks organisasi atau 

manajemen, motivasi seringkali berarti proses merangsang 

karyawan atau anggota tim untuk bekerja keras dan efisien 

untuk mencapai tujuan organisasi. Ini dapat melibatkan 

berbagai teknik, termasuk penghargaan dan pengakuan, 

peningkatan tanggung jawab, dan penciptaan lingkungan 

kerja yang positif dan mendukung. 
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14 DIVERSITAS DI TEMPAT KERJA 

 

Deddy Sulaimawan, SH.MM 

ITBA DCC 

 

A. Pengertian dan Pentingnya Diversitas di Tempat 

Kerja 

Diversitas di Tempat Kerja merujuk pada inklusi 

karyawan dari berbagai latar belakang yang berbeda di tempat 

kerja. Diversitas ini bisa melibatkan, tetapi tidak terbatas pada, 

perbedaan berdasarkan ras, etnis, jenis kelamin, usia, orientasi 

seksual, identitas gender, agama, kecacatan, dan latar belakang 

sosioekonomi. 

Berikut adalah beberapa alasan mengapa diversitas di 

tempat kerja penting: 

1. Peningkatan Kreativitas dan Inovasi 

Tim dengan keanekaragaman latar belakang dan 

pengalaman biasanya lebih kreatif dan inovatif. Mereka 

menghadirkan berbagai macam perspektif dan ide yang 

dapat membantu dalam mencari solusi kreatif dan unik 

untuk tantangan yang ada. Oleh karena itu, keragaman 

dalam sebuah tim bisa memberikan kontribusi penting 

terhadap peningkatan kreativitas dan inovasi. Ada beberapa 

alasan untuk ini: 

a. Berbagai Perspektif dan Ide  

Karyawan dari latar belakang yang berbeda akan 

membawa pandangan dan pendekatan yang berbeda 

untuk menyelesaikan masalah dan memahami situasi. Ini 

berarti bahwa tim yang beragam mampu memanfaatkan 
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15 ETIKA DAN TANGGUNG JAWAB SOSIAL DALAM MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

Deddy Sulaimawan, SH.MM 

ITBA DCC 

 

A. Pengertian Etika dan Tanggung Jawab Sosial dalam 

Manajemen SDM 

Etika dan tanggung jawab sosial adalah dua aspek 

penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM). 

Berikut penjelasan lebih lanjut tentang keduanya: 

1. Etika dalam Manajemen SDM:  

Etika dalam konteks manajemen SDM merujuk pada 

serangkaian standar moral atau nilai yang membimbing 

perilaku dan tindakan dalam mengelola sumber daya 

manusia dalam organisasi. Hal ini mencakup bagaimana 

organisasi merekrut, mempekerjakan, melatih, menghargai, 

dan memperlakukan karyawan. Etika dalam manajemen 

SDM bisa mencakup isu-isu seperti keadilan dalam gaji dan 

promosi, privasi karyawan, diskriminasi, dan pelecehan. 

Tujuan utama etika dalam manajemen SDM adalah untuk 

memastikan bahwa karyawan diperlakukan dengan adil dan 

dengan martabat. 

2. Tanggung Jawab Sosial dalam Manajemen SDM:  

Tanggung jawab sosial dalam konteks manajemen 

SDM merujuk pada komitmen organisasi untuk berperilaku 

secara etis dan memberikan kontribusi positif terhadap 

masyarakat atau lingkungan. Ini bisa mencakup praktek 

seperti menciptakan lingkungan kerja yang aman dan sehat, 

mempromosikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi, menyediakan peluang pelatihan dan pengembangan 

ETIKA DAN TANGGUNG 
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16 MASA DEPAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

Edi Pranyoto, S.E., M.M., CISMA., CRM 

Institut Informatika dan Bisnis Darmajaya 

 

A. Trend dan Prediksi Masa Depan Manajemen SDM 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu 

bidang yang terus berubah dan berkembang. Berikut ini 

beberapa tren terkini dan prediksi masa depan untuk 

Manajemen SDM: 

1. Teknologi Digital dan Otomatisasi 

Teknologi telah mempengaruhi hampir semua aspek 

manajemen SDM, mulai dari proses perekrutan, pelatihan, 

hingga manajemen kinerja. Alat digital dan otomatisasi akan 

terus menjadi tren yang meningkat, termasuk penggunaan 

Artificial Intelligence (AI) dan Machine Learning dalam 

proses perekrutan dan manajemen kinerja. 

2. Remote Work dan Manajemen Karyawan Jarak Jauh  

Dalam beberapa tahun terakhir, semakin banyak 

organisasi yang memilih untuk mempekerjakan karyawan 

secara remote. Ini bukan hanya karena pandemi COVID-19, 

tapi juga karena kemajuan teknologi. Manajemen SDM perlu 

merancang strategi baru untuk mengelola karyawan jarak 

jauh, termasuk membangun budaya kerja yang kuat dan 

komunikasi yang efektif. 

3. Fokus pada Kesejahteraan Karyawan  

Kesejahteraan karyawan menjadi semakin penting. 

Perusahaan akan semakin fokus pada kesehatan mental 

karyawan, keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, dan 

mendukung kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. 

MASA DEPAN 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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