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KATA PENGANTAR 

 

Selamat datang di dunia Manajemen Sumber Daya 

Organisasi, sebuah perjalanan mendalam ke inti dari keberhasilan 

suatu organisasi. Buku ini didedikasikan untuk membahas prinsip-

prinsip fundamental dan strategi-strategi inovatif yang mendukung 

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan efisien. 

Manajemen Sumber Daya Organisasi bukan hanya tentang 

pengelolaan karyawan; ini adalah landasan bagi pertumbuhan dan 

kesuksesan jangka panjang. Dalam buku ini, kami menggali 

konsep-konsep kunci seperti kepemimpinan, budaya organisasi, 

pengembangan karyawan, dan strategi manajemen yang 

berkelanjutan. Kami membahas bagaimana mengatasi tantangan-

tantangan masa kini dan menyesuaikan organisasi dengan 

perubahan-perubahan yang terus menerus terjadi di lingkungan 

bisnis global. 

Kami percaya bahwa pemahaman mendalam tentang 

Manajemen Sumber Daya Organisasi tidak hanya memengaruhi 

kesejahteraan karyawan, tetapi juga membentuk fondasi organisasi 

yang tangguh dan adaptif. Dengan membahas studi kasus, riset 

terkini, dan praktek terbaik, buku ini dirancang untuk menjadi 

panduan yang berharga bagi praktisi bisnis, pengelola, mahasiswa, 

dan semua individu yang tertarik untuk meningkatkan kualitas 

pengelolaan sumber daya manusia. 

Terima kasih kepada semua kontributor yang telah 

berpartisipasi dalam penyusunan buku ini, dan kami berharap 

bahwa materi yang disajikan akan memberikan wawasan berharga 

dan inspirasi untuk merancang dan mengelola organisasi yang 

sukses di masa depan. 

 

Yogyakarta, Desember 2023 

Penulis 

 

Yuswanto Hery Purnama 

Danang Sunyoto 
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A. Definisi dan Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya 

Organisasi 

1. Definisi Manajemen Sumber Daya Organisasi: 

Manajemen Sumber Daya Organisasi (MSDO) merujuk 

pada pengelolaan dan pengaturan berbagai sumber daya 

yang tersedia dalam suatu organisasi guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Sumber daya ini melibatkan manusia 

(tenaga kerja), keuangan, waktu, teknologi, pengetahuan, 

dan aset lainnya yang digunakan oleh organisasi. Manajemen 

sumber daya organisasi bertujuan untuk meningkatkan 

efisiensi, produktivitas, dan daya saing organisasi. 

2. Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Organisasi: 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM): 

1) Perekrutan dan seleksi karyawan. 

2) Pengembangan karyawan melalui pelatihan dan 

pendidikan. 

3) Evaluasi kinerja dan manajemen kinerja. 

4) Manajemen konflik dan hubungan industrial. 

b. Manajemen Keuangan: 

1) Perencanaan dan pengelolaan anggaran. 

2) Pengelolaan aset dan liabilitas keuangan. 

3) Analisis keuangan dan laporan keuangan. 

4) Pemantauan cash flow dan pengelolaan risiko 

keuangan. 

c. Manajemen Waktu: 

1) Penjadwalan pekerjaan dan proyek. 

2) Pengelolaan deadline dan waktu pelaksanaan. 

PENGANTAR 

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA ORGANISASI 
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A. Proses Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Proses perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah 

tahapan penting dalam manajemen SDM yang melibatkan 

identifikasi dan pemenuhan kebutuhan tenaga kerja organisasi. 

Proses ini membantu organisasi untuk memastikan bahwa 

mereka memiliki jumlah, keterampilan, dan jenis karyawan 

yang tepat untuk mencapai tujuan bisnisnya. Berikut adalah 

langkah-langkah umum dalam proses perencanaan sumber 

daya manusia: 

1. Analisis Kebutuhan SDM 

Identifikasi tujuan dan strategi organisasi. Analisis 

kebutuhan SDM harus sejalan dengan visi, misi, dan rencana 

strategis organisasi. Tentukan kebutuhan spesifik dalam hal 

jumlah, jenis, dan keterampilan karyawan. 

2. Analisis Lingkungan Eksternal 

Pertimbangkan faktor-faktor eksternal yang dapat 

memengaruhi kebutuhan SDM, seperti perubahan dalam 

industri, regulasi pemerintah, perkembangan teknologi, dan 

tren pasar tenaga kerja. 

3. Analisis Lingkungan Internal 

Evaluasi kekuatan dan kelemahan internal organisasi 

dalam hal SDM. Tinjau kinerja karyawan saat ini, 

keterampilan yang ada, dan potensi pengembangan. 

4. Perencanaan Suksesi 

Identifikasi posisi kunci dalam organisasi dan 

kembangkan rencana suksesi untuk memastikan bahwa ada 

PERENCANAAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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A. Sistem Pengukuran Kinerja Organisasi 

Sistem pengukuran kinerja organisasi adalah rangkaian 

metode dan alat yang digunakan untuk mengevaluasi sejauh 

mana suatu organisasi mencapai tujuan dan sasaran yang telah 

ditetapkan. Tujuan dari sistem pengukuran kinerja adalah 

memberikan pandangan yang jelas tentang kinerja organisasi, 

memberikan umpan balik yang berguna, dan mendukung 

pengambilan keputusan yang lebih baik. Berikut adalah 

beberapa elemen kunci yang terkait dengan sistem pengukuran 

kinerja organisasi: 

1. Penetapan Tujuan dan Sasaran 

Sistem pengukuran kinerja dimulai dengan penetapan 

tujuan dan sasaran organisasi. Tujuan ini harus spesifik, 

terukur, dapat dicapai, relevan, dan memiliki batas waktu 

(SMART). 

2. Pengidentifikasian Indikator Kinerja (KPI) 

Identifikasi indikator kinerja kunci (Key Performance 

Indicators - KPIs) yang akan digunakan untuk mengukur 

pencapaian tujuan. KPIs harus terkait langsung dengan 

tujuan strategis organisasi. 

3. Pengumpulan Data 

Tetapkan metode dan sumber data yang akan 

digunakan untuk mengukur KPIs. Ini dapat mencakup data 

keuangan, survei pelanggan, data produksi, dan lainnya. 

4. Analisis dan Pengukuran 

Lakukan analisis terhadap data yang dikumpulkan 

untuk mengukur sejauh mana organisasi mencapai tujuan 

PENGELOLAAN 

KINERJA 

ORGANISASI 
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A. Identifikasi dan Pengembangan Bakat  

Identifikasi dan pengembangan bakat adalah proses yang 

kritis dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan 

untuk mengenali individu dengan potensi dan keterampilan 

istimewa, serta mengembangkan potensi tersebut agar dapat 

memberikan kontribusi maksimal bagi organisasi. Berikut 

adalah penjelasan lebih lanjut tentang identifikasi dan 

pengembangan bakat dalam konteks manajemen sumber daya 

organisasi: 

1. Identifikasi Bakat 

a. Penetapan Kriteria Bakat 

Menetapkan kriteria yang jelas untuk 

mengidentifikasi bakat yang diperlukan dalam organisasi, 

baik dari segi keterampilan teknis maupun soft skills. 

b. Pemetaan Keterampilan dan Potensi 

Melakukan pemetaan keterampilan dan potensi 

karyawan saat ini untuk menentukan di mana mereka 

memiliki keunggulan dan potensi pengembangan. 

c. Penilaian Kinerja 

Menggunakan penilaian kinerja untuk 

mengidentifikasi individu yang telah menunjukkan 

kinerja unggul dan memiliki potensi untuk berkembang 

lebih jauh. 

d. Assessment Center 

Menggunakan assessment center atau alat evaluasi 

khusus untuk mengukur bakat, kepemimpinan, dan 

keterampilan lainnya pada tingkat yang lebih mendalam. 

PENGEMBANGAN 

KEPEMIMPINAN DAN 

KARYAWAN 
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A. Pengertian dan Jenis-jenis Konflik di Organisasi   

Konflik dalam konteks manajemen sumber daya manusia 

adalah ketidaksetujuan atau ketidakcocokan antara individu 

atau kelompok yang dapat mempengaruhi keseimbangan dan 

harmoni di dalam organisasi. Meskipun konflik sering dianggap 

sebagai sesuatu yang negatif, namun sebagian konflik dapat 

memberikan peluang untuk perubahan positif dan pembaruan 

dalam organisasi. Berikut adalah pengertian dan beberapa jenis 

konflik di dalam organisasi: 

1. Pengertian Konflik di Organisasi 

Konflik organisasi dapat didefinisikan sebagai 

perbedaan pendapat, nilai, atau kepentingan antara individu 

atau kelompok dalam organisasi yang mengarah pada 

konfrontasi dan pertentangan. Konflik dapat muncul dalam 

berbagai tingkatan, mulai dari konflik interpersonal hingga 

konflik antara departemen atau tingkat organisasi yang lebih 

tinggi. 

2. Jenis-jenis Konflik di Organisasi 

a. Konflik Antarpribadi 

Terjadi antara individu-individu di dalam 

organisasi. Ini bisa disebabkan oleh perbedaan nilai, 

kepribadian, atau persepsi yang berbeda. 

b. Konflik Antargrup 

Muncul ketika terdapat ketidaksetujuan atau 

perselisihan antara kelompok-kelompok di dalam 

organisasi. Ini dapat timbul akibat perbedaan tujuan, 

MANAJEMEN 

KONFLIK DAN 

NEGOSIASI 
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A. Pentingnya Budaya Organisasi   

Budaya organisasi merujuk pada seperangkat nilai-nilai, 

norma, keyakinan, sikap, dan perilaku yang membentuk cara 

orang berinteraksi dan bekerja dalam suatu organisasi. 

Pentingnya budaya organisasi dapat dilihat dari berbagai aspek 

yang memengaruhi keberhasilan dan kesejahteraan organisasi 

secara keseluruhan. Berikut adalah beberapa alasan mengapa 

budaya organisasi sangat penting: 

1. Identitas dan Identifikasi 

Budaya organisasi menciptakan identitas unik bagi 

organisasi. Ini membantu karyawan dan pemangku 

kepentingan lainnya merasa terhubung dengan nilai-nilai 

dan tujuan organisasi, menciptakan rasa identitas dan tujuan 

bersama. 

2. Orientasi dan Pemahaman Bersama 

Budaya membantu membentuk orientasi bersama di 

antara anggota organisasi. Ini menciptakan pemahaman 

bersama tentang bagaimana pekerjaan dilakukan, apa yang 

dianggap penting, dan bagaimana tujuan organisasi dicapai. 

3. Pengaruh Terhadap Perilaku 

Budaya organisasi memengaruhi perilaku karyawan. 

Ketika nilai-nilai dan norma organisasi diinternalisasi, 

karyawan cenderung mengadopsi perilaku yang konsisten 

dengan budaya tersebut. 

4. Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 

Budaya yang positif dan memotivasi dapat 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan. 

MANAJEMEN 

BUDAYA 

ORGANISASI 
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A. Definisi Keseimbangan Kerja dan Kehidupan   

Keseimbangan kerja dan kehidupan, sering disebut 

sebagai work-life balance dalam konteks organisasi, merujuk 

pada kondisi di mana individu dapat menjaga keseimbangan 

yang sehat antara tanggung jawab pekerjaan dan kebutuhan 

serta keinginan pribadi dalam kehidupan sehari-hari mereka. Ini 

adalah usaha untuk mengintegrasikan peran pekerjaan dan 

peran non-pekerjaan sehingga individu dapat mencapai 

kepuasan dan kesejahteraan di kedua area tersebut. 

Keseimbangan kerja dan kehidupan dapat mencakup sejumlah 

aspek, termasuk waktu, energi, dan perhatian yang diberikan 

individu kepada pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. 

Beberapa elemen penting terkait dengan definisi 

keseimbangan kerja dan kehidupan dalam organisasi 

melibatkan: 

1. Waktu yang Seimbang 

Menciptakan jadwal kerja yang memungkinkan 

individu memiliki waktu untuk bekerja dan juga untuk 

beristirahat, bersosialisasi, atau melakukan aktivitas pribadi 

yang mereka nikmati. 

2. Fleksibilitas Kerja 

Menyediakan opsi fleksibilitas kerja, seperti kerja dari 

rumah, jam kerja yang fleksibel, atau skema kerja yang dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan individu. 

  

KESEIMBANGAN 

KERJA DAN 

KEHIDUPAN 
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A. Transformasi Digital dan Pengaruhnya terhadap Sumber Daya 

Manusia   

Transformasi digital mengacu pada perubahan mendalam 

dalam penggunaan teknologi digital untuk meningkatkan 

kinerja, efisiensi, dan daya saing suatu organisasi. Pengaruh 

transformasi digital terhadap sumber daya manusia (SDM) 

sangat signifikan dan mencakup berbagai aspek. Berikut adalah 

beberapa pengaruh utama transformasi digital terhadap fungsi 

sumber daya manusia: 

1. Automatisasi Proses HR 

Penerapan teknologi otomatisasi, seperti sistem 

manajemen sumber daya manusia (HRMS) dan perangkat 

lunak HR, memungkinkan otomatisasi proses rutin seperti 

penggajian, manajemen absensi, dan administrasi sumber 

daya manusia lainnya. 

2. Penggunaan Analitika Data HR 

Analitika data HR memungkinkan organisasi untuk 

mengumpulkan, menganalisis, dan menginterpretasi data 

karyawan. Ini dapat membantu dalam pengambilan 

keputusan berbasis data terkait dengan manajemen 

karyawan, produktivitas, dan kebutuhan pelatihan. 

3. Kerja Fleksibel dan Keseimbangan Kerja 

Teknologi digital mendukung kerja fleksibel dengan 

memungkinkan karyawan untuk bekerja dari mana saja 

melalui perangkat seluler dan akses cloud. Ini mendukung 

keseimbangan kerja dan kehidupan. 

  

TEKNOLOGI DALAM 

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA ORGANISASI 
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A. Kerangka Hukum yang Mengatur Hubungan Kerja 

Hubungan kerja dalam organisasi diatur oleh sejumlah 

kerangka hukum yang berbeda-beda di berbagai negara. 

Kerangka hukum ini mencakup peraturan-peraturan yang 

mengatur hak dan kewajiban karyawan, hak dan kewajiban 

pengusaha, serta aspek-aspek lain yang terkait dengan 

kehidupan kerja. Berikut adalah beberapa elemen utama dari 

kerangka hukum yang umumnya mengatur hubungan kerja 

dalam organisasi: 

1. Undang-Undang Ketenagakerjaan 

a. Peraturan tentang Kontrak Kerja: Mengatur ketentuan 

kontrak kerja, baik itu kontrak waktu tertentu maupun 

kontrak waktu tidak tertentu. 

b. Standar Kerja dan Jam Kerja: Menetapkan standar jam 

kerja, waktu istirahat, dan cuti yang diberikan kepada 

karyawan. 

c. Upah dan Penggajian: Mengatur sistem upah, 

pembayaran gaji, dan perlindungan terhadap hak-hak 

keuangan karyawan. 

d. Perlindungan Pekerja: Menyediakan perlindungan bagi 

karyawan terhadap diskriminasi, pelecehan, atau 

tindakan tidak adil lainnya di tempat kerja. 

2. Hukum Hubungan Industrial 

a. Hak Serikat Pekerja dan Kegiatan Perundingan: 

Memberikan hak kepada serikat pekerja untuk 

melakukan aktivitas perundingan dan perlindungan 

terhadap hak-hak kolektif pekerja. 

HUKUM DAN 

ETIKA DALAM 

MANAJEMEN SDM 



��� 

 

BAB 

10 

 

A. Tren dan Perubahan dalam Manajemen Sumber Daya 

Organisasi 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) terus 

mengalami tren dan perubahan seiring dengan perkembangan 

masyarakat, teknologi, dan dinamika pasar. Beberapa tren yang 

muncul dapat mempengaruhi cara organisasi mengelola sumber 

daya manusia mereka. Berikut adalah beberapa tren dan 

perubahan utama dalam manajemen sumber daya manusia: 

1. Teknologi Digital dan Transformasi Digital 

a. Implementasi HRIS (Human Resources Information 

System): Penggunaan sistem informasi sumber daya 

manusia (HRIS) atau perangkat lunak manajemen SDM 

untuk mengotomatisasi tugas-tugas administratif dan 

meningkatkan efisiensi. 

b. Analisis Data SDM: Pemanfaatan analisis data untuk 

mengambil keputusan yang lebih informasional dan 

strategis dalam manajemen SDM. 

c. Rekruitmen dan Seleksi Berbasis AI: Penerapan 

kecerdasan buatan (AI) dalam proses rekruitmen dan 

seleksi untuk meningkatkan efisiensi, akurasi, dan 

keobjektifan. 

2. Fleksibilitas Kerja dan Remote Work 

a. Fleksibilitas Kerja: Peningkatan permintaan karyawan 

akan fleksibilitas dalam jadwal kerja, termasuk opsi 

bekerja dari jarak jauh atau memiliki pola kerja yang lebih 

fleksibel. 

EVALUASI DAN 

PENGEMBANGAN 

FUTURE-PROOF SDM 
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