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PRAKATA 

 

Puji syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, 
karena berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga buku kolaborasi 
ini dapat dipublikasikan dan dapat sampai di hadapan pembaca. 
Selamat datang dalam buku "MSDM Strategik: Konsep dan 
Implementasinya." Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
merupakan fondasi utama dalam keberhasilan suatu organisasi. 
Dalam era dinamika bisnis yang cepat dan perubahan lingkungan 
yang kompleks, pengelolaan sumber daya manusia tidak lagi dapat 
dipandang sebelah mata. Buku ini hadir sebagai panduan yang 
komprehensif dan aplikatif untuk memahami serta 
mengimplementasikan MSDM strategik guna mencapai tujuan 
organisasi secara efektif. Penting untuk dicatat bahwa MSDM 
bukan sekadar serangkaian kebijakan dan prosedur, tetapi juga 
suatu bentuk investasi jangka panjang yang berdampak pada 
produktivitas, kepuasan karyawan, dan keberlanjutan organisasi. 
Buku ini mencakup konsep-konsep dasar MSDM strategik, 
memberikan pemahaman mendalam tentang peran MSDM dalam 
pencapaian visi dan misi organisasi. Pembaca akan diajak 
mengeksplorasi teori-teori terkini, pendekatan inovatif, dan praktik 
terbaik yang dapat diterapkan dalam pengelolaan sumber daya 
manusia di era digital dan global. 

Sistematika buku MSDM Strategik: Konsep dan 
Implementasinya ini mengacu pada pendekatan konsep teoritis dan 
contoh penerapan. Buku ini terdiri atas 21 bab yang dibahas secara 
rinci, diantaranya: Bab 1 Konsep Dasar Manajemen SDM, Bab 2 
Strategi dan Analisis Manajemen SDM, Bab 3 Peran, Tantangan dan 
Tren Terkini MSDM, Bab 4 Proses Peramalan Sumber Daya 
Manusia, Bab 5 Perencanaan SDM dan Rekrutmen SDM, Bab 6 
Seleksi dan Penempatan Kerja, Bab 7 Pelatihan dan Pengembangan 
SDM, Bab 8 Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, Bab 9 Kepuasan 
Kerja dan Produktivitas Kerja, Bab 10 Sistem Informasi SDM, Bab 11 
Strategi Pengembangan SDM, Bab 12 Pengembangan Karir dan 
Penilaian Kinerja, Bab 13 Motivasi Kerja dan Etos Kerja, Bab 14 
Manajemen Talenta dan Manajemen Karir, Bab 15 MSDM 
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Internasional, Bab 16 Work-Life Balance dan Work engagement, Bab 
17 Strategi Perubahan dan Inovasi SDM, Bab 18 Sistem Kompensasi 
SDM, Bab 19 Peran SDM Dalam Sustainability, Bab 20 
Communication Skills dalam Organisasi, dan Bab 21 Digitalisasi 
SDM di Era Revolusi Industri 4.0. 

Pembahasan materi dalam buku ini telah disusun secara 
sistematis, dengan tujuan memudahkan dosen dalam 
menyampaikan materi secara berkesinambungan guna 
menciptakan proses belajar-mengajar yang efektif dan efisien. Akhir 
kata penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang 
telah membantu dalam proses penulisan buku ini hingga dapat 
selesai dengan baik. Penulis berharap buku ini dapat bermanfaat 
bagi kita semua dan dapat memberi kontribusi yang positif demi 
kemajuan nusa dan bangsa Indonesia yang tercinta. 
 

 

Pematangsiantar, 26 Januari 2024 

 

 

 

 Penulis  
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BAB 
1  KONSEP DASAR MANAJEMEN SDM  

 

Dr. Setiyawami, SH., M.Pd., CIQnR. 
Universitas Negeri Yogyakarta 

 

A. Pendahuluan 

Manajemen sumber daya manusia ini menjadi bidang 
kajian penting dalam perusahaan karena problem yang dihadapi 
perusahaan bukan hanya persoalan bahan mentah, modal, alat 
kerja, dan produksi saja, tetapi juga problem sumber daya 
manusia yang notabene adalah pihak yang menjalankan dan 
mengelola faktor-faktor produksi sekaligus merupakan tujuan 
dari kegiatan produksi itu sendiri. 

Diungkapkan oleh (Sinambela, 2018) bahwa setiap 
manajer yang bertanggung jawab terhadap sumber daya 
manusia harus memperhatikan hal-hal seperti pengangkatan 
staf, mempertahankan karyawan, pengembangan karyawan, 
menjaga ketaatan dan ketertiban karyawan, serta meningkatkan 
kemampuan perusahaan. Manajemen sumber daya manusia 
ialah pendekatan strategic serta berhubungan untuk mengelola 
aset paling berharga milik perusahaan yaitu orang- orang yang 
bekerja di dalam perusahaan baik secara individu maupun tim 
dalam rangka memberikan sumbangan untuk mencapai visi 
perusahaan. Penjelasan di atas menunjukkan bahwa Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) meliputi kemampuan dan 
potensi yang dimiliki pimpinan dan karyawan dalam sebuah 
perusahaan. Karyawan tidak boleh diperlakukan sebagai mesin 
dan perlu disadari bahwa karyawan adalah mempunyai potensi 

KONSEP DASAR 
MANAJEMEN 

SDM 
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A. Pendahuluan 

Segala aktivitas yang berkaitan dengan pengelolaan SDM 

secara menyeluruh agar sesuai dengan perubahan yang 

diharapkan oleh perusahaan disebut dengan strategi SDM. Ia 

merupakan bagian dari strategi bisnis suatu perusahaan yang 

melibatkan strategi dan tujuan akhir sebuah organisasi 

perusahaan. Strategi SDM harus konsisten dan terintegrasi 

melengkapi seperangkat program serta kebijakan pengelolaan 

karyawan. Faktor penentu keberhasilan atau kegagalan suatu 

perusahaan adalah SDM-nya. Selain itu kemampuan manajemen 

dalam menjalankan perusahaan dan kemampuan SDM yang 

mendukung atau membantu manajemen dalam menjalankan 

perusahaan tersebut. 

Sehingga dari sekian banyak sumber daya yang dimiliki 

oleh perusahaan maka SDM-lah yang menempati posisi paling 

strategis diantara sumber daya lainnya. Mengingat pentingnya 

peran SDM dalam kegiatan perusahaan maka perusahaan perlu 

mengelola SDM sebaik mungkin karena kunci kesuksesan suatu 

perusahaan bukan hanya terletak pada kecanggihan teknologi, 

ketersediaan dana dan lain sebagainya tetapi sektor manusia 

adalah hal yang sangat penting. Manajemen SDM yang baik 

akan sangat menguntungkan bagi perusahaan karena dapat 

menghemat biaya, memperbaiki kinerja dan mempercepat 
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Prof. Dr. Darwin Lie, S.E., M.M. 
Universitas Prima Indonesia 

 

A. Pendahuluan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang dalam 
Bahasa inggris adalah Human Resource Management adalah 
disiplin yang berfokus pada pengelolaan aset paling berharga 
dalam organisasi, yaitu sumber daya manusia. Manajemen SDM 
melibatkan berbagai aspek, mulai dari perekrutan, seleksi, dan 
pengembangan karyawan hingga manajemen kinerja, 
kompensasi, dan manfaat. Ini memainkan peran penting dalam 
membentuk budaya perusahaan, menciptakan lingkungan kerja 
yang produktif, dan membantu organisasi mencapai tujuan 
strategisnya (Lie et al., 2021). Selain itu, Manajemen SDM juga 
memerlukan pemahaman mendalam tentang hukum 
ketenagakerjaan dan peraturan terkait agar organisasi dapat 
beroperasi dengan legal dan etis. Dengan pengelolaan sumber 
daya manusia yang efektif, organisasi dapat memaksimalkan 
potensi karyawan dan mendukung pertumbuhan serta 
keberhasilan jangka panjang mereka. 

Dalam berbisnis pasti tujuan utamanya adalah 
mendapatkan laba yang optimal. Namun, terkadang perusahaan 
melalaikan unsur-unsur yang mendorong kenapa laba yang di 
hasilkan perusahaan mencapai hasil yang maksimal. Bisa di 
karenakan mesin yang menghasilkan produk tersebut yang 
menjadikan hasil yang maksimal, modal yang cukup besar 
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Universitas Nasional 

 

A. Pendahuluan 

Dalam Peramalan kebutuhan Sumber Daya Manusia, 
perusahaan perlu memperhatikan perkembangan para 
karyawannya, apakah saat ini karyawan-karyawan tersebut 
memiliki skill yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
Kemudian apakah skill tersebut akan tetap dibutuhkan 
perusahaan dimasa depan, jawaban atas pertanyaan-pertanyaan 
tersebut lah yang nantinya akan menuntun perusahaan dalam 
memprediksi atau meramalkan kebutuhan tenaga kerjanya di 
masa depan, sekaligus menjadi rujukan bagi perusahaan untuk 
mengambil langkah cerdas dan adaptif dalam mengantisipasi 
perubahan kondisi di masa yang akan datang.  

Setelah mendapatkan awareness akan pentingnya 
memprediksi kebutuhan Sumber Daya Manusia untuk masa 
depan, perusahaan tentu harus mengambil langkah serius dalam 
praktiknya. Sayangnya, metode ramalan yang ‘cocok’ di 
perusahaan A, belum tentu bisa cocok saat diterapkan pada 
perusahaan B. Hal inilah yang membuat peramalan kebutuhan 
Sumber Daya Manusia cenderung menemukan kesulitan di 
tengah-tengah praktiknya. Bagaimana tidak, tiap perusahaan 
mempunyai karakteristik dan kebutuhan yang berbeda sehingga 
peramalan kebutuhan tenaga kerja juga harus dibuat berbeda-
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A. Pengertian Perencanaan SDM dan Rekrutmen SDM 

Perencanaan sumber daya manusia bertujuan untuk 

memastikan bahwa sumber daya   yang dibutuhkannya, baik 

dalam arti kuantitas maupun kualitas (kompetensi yang 

dimiliki) telah tersedia pada saat diperlukan. Banyak 

perusahaan saat ini yang memiliki jumlah sumber daya manusia 

(karyawan) yang berlebih sehingga perusahaan tersebut menjadi 

tidak efisien karena memiliki beban biaya yang terlalu berat dan 

kurang lincah dalam merespons perubahan lingkungan. Ada 

pula perusahaan yang mengalami kondisi sebaliknya, yaitu 

kekurangan karyawan sehingga tidak mampu menyelesaikan 

seluruh pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan 

baik. 

Menurut Andrew E Sikula, perencanaan sumber daya 

manusia didefenisikan sebagai proses menentukan kebetuhan 

tenaga kerja dan berarti menemukan kebutuhan tersebut agar 

pelaksanaannya berintegrasi dengan rencana organisasi (Anwar 

Prabu, 2004: 4). 

Hal senada juga dikemukakan (Sondang P. Siagian, 2010: 

41), Bahwa yang menjadi fokus perhatian dalam perencanaan 

sumber daya manusia adalah langkah-langkah tertentu yang 

diambil oleh manajemen guna lebih menjamin, bahwa dalam 

perusahaan tersedia sumber daya manusia yang tepat untuk 
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Dr. Marisi Butarbutar, S.E., M.M 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Sultan Agung 

 

A. Pengantar 

Sumber Daya Manusia (SDM) berperan vital dalam 
aktivitas manajemen organisasi, sehingga SDM dianggap 
sebagai aset atau dikenal dengan human capital. Sumber daya 
manusia mempunyai keunikan tersendiri yang  mengharuskan 
pengelolaan yang berbeda dengan sumber daya lainnya. 
Manusia sebagai individu yang memiliki pikiran, perasaan, dan 
perilaku yang jika dengan tepat dikelola dapat memberikan 
kontribusi bagi perkembangan organisasi. 

Mengingat pentingnya peran sumber daya manusia, 
organisasi akan berupaya dalam menemukan sumber daya 
manusia yang berkualitas yang cukup mumpuni dan kapasitas 
yang optimal dalam pencapaian tujuan perusahaan. Perusahaan 
akan melakukan pencarian sumber daya manusia dengan 
berbagai cara seperti; membuka lowongan kerja melalui media 
cetak dan elektronik, baik secara offline maupun online, juga 
melalui lembaga pendidikan, dan upaya lainnya. Pemenuhan 
kebutuhan SDM dalam perusahaan dapat terjadi disebabkan 
beberapa faktor seperti pekerja atau karyawan yang berhenti 
dengan kemauan sendiri atau diberhentikan, mengundurkan 
diri, masa pensiun, dan meninggal dunia.  
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A. Pendahuluan 

Perkembangan dunia kerja menuntut sebuah 
organisasi/perusahaan memiliki sumber daya manusia (SDM) 
yang memiliki kualitas pengetahuan, keterampilan dan sikap 
yang dapat menopang kebutuhan dari sebuah organisasi 
tersebut untuk mencapai suatu tujuan. Pelatihan (training) dan 
pengembangan SDM perlu menjadi perhatian khusus dalam 
sebuah organisasi/perushaan untuk meningkatkan kompetensi 
bagi pegawai di lingkungan organisasi untuk menjadi pegawai 
yang handal dan kompeten. 

Dalam sebuah jurnal pelatihan dan pengembangan SDM, 
Kuruppu et al. (2021) mengatakan keberhasilan suatu organisasi 
sangat bergantung pada standar SDM yang ada. Kemudian, 
Sihombing & Verawati (2020), perubahan di era globalisasi 
menuntut keberadaan karyawan yang memiliki kemampuan 
bersaing dalam perkembangan bisnis. Selanjutnya Ansah & Rita 
(2019), karyawan merupakan aset utama dari setiap organisasi 
karena mereka memainkan peran utama terhadap keberhasilan 
perusahaan. Lalu, Wiliandari (2014), kualitas organisasi sangat 
tergantung pada mutu SDM yang dimiliki. 
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A. Pendahuluan 

Motivasi seorang karyawan untuk bekerja biasanya 
merupakan hal yang rumit, karena motivasi melibatkan faktor-
faktor individual dan faktor-faktor organisasional. Manusia 
akan selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhannya dan 
memerlukan motivasi atau dorongan dari orang lain untuk 
mencapai apa yang menjadi tujuan hidupnya. Seorang 
karyawan harus mempunyai pekerjaan yang lebih menantang, 
lebih banyak tuntutan kesempatan menjadi ahli dan 
mengembangkan kemampuan agar dia dapat termotivasi 

Motivasi berfungsi untuk merangsang kemampuan 
karyawan maka akan tercipta hasil kinerja maksimal. Motivasi 
berpengaruh sigifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi 
merupakan variabel penting, dimana motivasi perlu mendapat 
perhatian yang besar pula bagi organisasi dalam peningkatan 
kinerja karyawannya. 

Karyawan harus termotivasi dalam melaksanakan 
pekerjaannya sehingga dapat termotivasi untuk bekerja keras 
dan mencapai prestasi yang bermanfaat. Pemberian motivasi 
dengan tepat akan dapat menimbulkan semangat, gairah dan 
keikhlasan kerja dalam diri seseorang. Meningkatnya 
kegairahan dan kemauan untuk bekerja dengan sukarela 
tersebut akan menghasilkan pekerjaan yang lebih baik, sehingga 
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A. Pendahuluan 

Diberagam sector terutama hidup berkelompok, faktor 
individu berupa konflik pokok di tiap aktivitasnya. Disebabkan 
terdapatnya garis ketersinggungan serta komunikasi antar 
orang tersebut, disebuah kelompok serta teknologinya yang 
menyebabkan kehidupan dinamik untuk sebuah kelompok 
sebagai dinamika tersebut. 

Rasa puas kerja umumnya berupa hal yang sifatnya 
personal. Tiap orang mempunyai taraf puas yang beragam 
selaras pada nilai yang ada di pribadinya. Makin besar 
keselarasan individu pada sebuah pekerjaan yang 
dilaksanakanya sehingga makin besar juga rasa puas pada 
kerjanya itu. 

Defenisi kepuasan kerja melalui Mangkunegara (2007), 
ialah : “rasa menyongkong serta tidak pada pribadi pekerjanya 
yang berkaitan pada tugas serta keadaan pribadinya. Rasa yang 
berkaitan pada kerjaan mengaitkan unsur yang mencakup 
peluang meningkatnya karir, gaji yang diperoleh, kaitan antar 
pekerja serta pengalokasian kerjanya, susunan kelompok 
perusahaan serta kualitas pemantauan. Melainkan rasa yang 
berkaitan pada pribadinya mencakup keadaan kesehatanya, 
pendidikan, keahlian serta usia”. 
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A. Pendahuluan 

Membicarakan sistem bukanlah membahas hal yang baru. 
Istilah sistem sudah sering kita gunakan dalam kehidupan kita 
sehari-hari, bahkan kita tidak bisa terlepas dari yang namanya 
sistem. Adapun beberapa contoh yang sering kita dengar seperti 
sistem tata surya,sistem pernafasan, sistem  pencernaan, sistem 
reproduksi,sistem politik, sistem ekonomi, sistem informasi 
manajemen dan lain sebagainya, hal ini membawa arti bahwa 
hidup kita tidak terlepas dari sistem. Pengunaan istilah sistem 
ini juga diungkapkan oleh James A.O’Brien dan George M. 
Marakas (2014). “kita telah menggunakan istilah sistem lebih 
dari 100 kali dan akan mengunakannya lebih banyak lagi 
sebelum kita menyelesaikannya”.  

Suatu sistem dapat terdiri bagian-bagian sistem atau sub 
sistem, masing-masing sub sistem dapat terdiri dari subsistem-
subsistem yang lebih lagi atau terdiri dari komponen-komponen 
pendukung sistem itu sendiri. Sub sistem-sub sistem itu saling 
berhubungan membentuk satu kesatuan sehingga tujuan dan 
sasaran sistem tersebut dapat tercapai. Hal ini dibutuhkan dalam 
upayanya mempertahankan eksistensi dan mencapai tujuan 
khusus tersebut, maka setiap organisme yang hidup 
membutuhan informasi, contoh manusia hidup bukan hanya 
membutuhkan makan dan minum saja,akan tetapi juga 
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A. Pendahuluan 

Di era global, digitalisasi sebagai akibat perkembangan 
ilmu pengetahuan dan teknologi mendominasi dan 
memengaruhi gaya hidup masyarakat. Era sekarang ini, yang 
disebut dengan era society 5.0 menjadikan teknologi informasi 
menjadi basis dalam tatanan kehidupan manusia sehari-hari. 
Fleksibilitas, koneksitas, borderless (segala hal menjadi tanpa 
batas) dan penggunaan data yang mudah tersedia dan tidak 
terbatas (unlimited) adalah keuntungan dari penggunaan 
teknologi internet di masa sekarang (Purba et al., 2020). Hal ini 
menjadi pintu utama penyebab terjadinya disruption 
(perubahan dan perusakan) pada tatanan yang sudah 
berlangsung lazim di masyarakat.  

Cara berpikir manusia yang semakin hari meningkat 
membuat manusia secara terus menerus mengalami perubahan 
dalam pekerjaan sehingga dalam melengkapi kebutuhan dapat 
meningkat dan terpenuhi. Dalam era teknologi dan informasi, 
tuntutan mutu sumber daya manusia harus disesuaikan dengan 
kepentingan organisasi terutama dalam hal kualitas. Dalam 
mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan, kecanggihan 
teknologi harus diimbangi dengan tersedianya sumber daya 
manusia yang mampu dalam mengelola peralatan modern yang 
dimiliki organisasi. Jika tidak ada dukungan dari 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan karir merupakan serangkaian upaya yang 
dilakukan individu untuk meningkatkan keterampilan, 
pengetahuan, dan pengalaman mereka dengan tujuan mencapai 
pertumbuhan dan kemajuan dalam karir. Ini melibatkan proses 
perencanaan dan tindakan untuk mengoptimalkan potensi dan 
mencapai tujuan jangka panjang individu dalam dunia kerja. 

Menurut Ardana et al. (2012) pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai 
suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia 
untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau 
jenjang organisasi. Lebih lanjut, Samsudin (2010) 
mengemukakan bahwa pengembangan karier (career 
development) adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya 
peningkatan status seseorang di suatu organisasi pada jalur 
karier yang telah ditetapkan di organisasi tersebut”. 

Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi 
potensi karir pegawai serta menerapkan cara-cara yang tepat 
untuk mengembangkan potensi tersebut. Secara umum proses 
pengembangan karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja 
karyawan. Proses ini lazim disebut sebagai penilaian kinerja 
(performance appraisal). Dari hasil penilaian kinerja ini akan 
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A. Pendahuluan 

Pada abad ke-21 yang penuh tantangan ini, motivasi kerja 

dan etos kerja menjadi dua elemen kunci yang membentuk 

fondasi kesuksesan individu dan organisasi. Sumber daya 

manusia merupakan salah satu asset yang penting dalam suatu 

organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia merupakan 

satu satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, 

keinginan, kemampuan, pengetahuan, dorongan, daya dan 

karsa. Oleh karena itu, suatu organisasi diharapkan dapat 

mempersiapkan diri dalam mengelola organisasinya, terutama 

sumber daya manusia dalam menghadapi persaingan dari 

perusahaan sejenis maupun perusahaan lainnya secara global. 

Peningkatan kinerja karyawan perlu dilakukan untuk 

memaksimalkan peranan tenaga kerja didalam perusahan.  

Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa 
banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi antara 
lain termasuk kuantitas output, kualitas output, jangka waktu 
output, kehadiran ditempat kerja dan sikap koperatif (Mathis 
dan Jackson, 2006). Oragnisasi juga perlu memperhatikan 
berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 
dalam hal ini diperlukam adanya peran organisasi dalam 
meningkatkan etos kerja dan motivasi kerja.  
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A. Pendahuluan 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan asset penting 
organisasi dan menjadi kunci sukses dalam pencapaian tujuan-
tujuan yang ditetapkan organisasi. Pengelolaan organisasi 
berkembang sesuai dengan situasi yang terjadi. Begitu halnya 
dengan peran manusia, yang diawal keberadaan manusia 
diasumsikan bukan sebagai faktor utama dan keberadaannya 
dianggap sama dengan alat produksi lainnya. Sehingga dalam 
sebuah organisasi nyaris tidak dilakukan perencanaan SDM, 
kalaupun dilakukan tidak dilakukan secara khusus (Sudirman et 
al., 2021). 

Pandangan tersebut berubah pada pengelolaan organisasi 
modern, dimana SDM menjadi faktor utama yang menentukan 
keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, jika organisasi ingin 
tetap bertahan dan eksis secara berkelanjutan, maka perhatian 
terhadap kebutuhan SDM perlu diperhatikan mulai dari proses 
perencanaan yang komprehensif dan sistematis. Sehingga 
perencanaan SDM merupakan suatu kebutuhan pokok setiap 
organisasi atau perusahaan, mengharuskan ditangani oleh suatu 
unit khusus yang dipimpin oleh yang memiliki keahlian 
dibidangnnya. 

  

MANAJEMEN 
TALENTA DAN 
MANAJEMEN 

KARIR 



212 
 

DAFTAR PUSTAKA 

 

Bangun, W. (2102). Manajemen Sumber Daya Manusia. Erlangga. 

Dessler, G. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jilid 1 (10th ed.). 
PT Indeks. 

Edison. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Alfabeta. 

Halim, F., Grace, E., Lie, D., & Sudirman, A. (2021). Analysis of 
Innovation Strategies to Increase the Competitive 
Advantages of Ulos Products in Pematangsiantar City. Jurnal 
Manajemen Dan Bisnis, 10(2), 80–90. 

Hasibuan, M. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia (Cetakan 21). 
PT Bumi Aksara. 

Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2011). Human Resource Management 
(10th ed.). Salemba Empat. 

Mondy, R. W. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia (10th ed.). 
Erlangga. 

Mulyono, S., Sari, A. P., Sudirman, A., Silalahi, I. V., Maulida, E., 
Aprilia, H. D., Tenrisau, M. A., Susanto, E., Hendrayani, E., 
Taufik, M., Husniadi, & Hardjono, B. (2021). Pengantar 
Manajemen. Media Sains Indonesia. 

Nawawi, H. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis 
Yang Kompetitif. Gadjah Mada University Press. 

Rachmawati, I. K. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi I). 
ANDI. 

Safria, D. (2022). Pengaruh Work Life Balance, Kepemimpinan 
Transformasional, dan Budaya Organ-isasi Terhadap 
Employee Engagement dalam Membentuk Kinerja Pada 
Karyawan Generasi Y. Jurnal Ekonomi, Manajemen Dan 
Perbankan (Journal of Economics, Management and Banking), 
8(2), 53. https://doi.org/10.35384/jemp.v8i2.269 

Sedarmayanti. (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia - Reformasi 
Birokrasi dan Manajemen Pegawai Negeri Sipil (Ke Tujuh). 



213 

PT.Refika Aditama. 

Sudirman, A., Candra, V., Dharma, E., & Lie, D. (2021). 
Determinants of Teacher Performance : Exploring the Role of 
Satisfaction and Motivation as Mediation. Jurnal Pendidikan 
Dan Pengajaran, 54(1), 68–79. 

Sudirman, A., Rijal, S., Bora, M. A., Hanifah, N., Nurhayati, I., 
Matruty, D. J., & Hasyim, S. H. (2022). Studi Kelayakan Bisnis. 
Media Sains Indonesia. 

Widodo, E. S. (2015). Manajemen Pengembangan Sumber Daya 
Manusia. Pustaka Pelajar. 

 

 

 

  



214 
 

TENTANG PENULIS 

 

Dr. Islamuddin, S.E., M.M. Lahir di Padang 
Sidempuan, Pada Tanggal 04 Februai 1968. 
Lulus S1 di Program Studi Ilmu Ekonomi dan 
Studi Pembangunan Universitas Jambi Pada 
Tahun 1992. Dan Lulus S2 di Program Studi 
Magister Ilmu Manajemen Fakultas Ekonomi 
Universitas Muhammadiyah Jakarta Tahun 
2007. Dan Lulus S3 di Program Doktor Ilmu 

Manajemen Universitas Bengkulu Pada Tahun 2021. Saat ini bekerja 
sebagai dosen di Program Studi Magister Manajemen Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Bengkulu. 
Email : islamuddin@umb.ac.id  



215 

BAB 
15  

MSDM INTERNASIONAL  

 

Dr. Nagian Toni, S.Si., M.M., CIMBA., CACP., CIERM. 
Universitas Prima Indonesia  

 

A. Pendahuluan 

Globalisasi telah merubah tatanan kehidupan baik 
terhadap kehidupan sehari-hari maupun dalam mengelola 
bisnis. Saat ini setiap orang mampu melakukan kunjungan 
kemanapun sepanjang memiliki kemampuan financial misalnya 
pagi masih berada di Jakart, siang sudah berada di Dubai, dan 
malam sudah berada di Barcelona atau di negara-negara lainnya, 
begitu mudahnya saat ini melakukan aktivitas. Demikian pula 
halnya dengan operasional perusahaan saat ini di Indonesia 
sudah banyak perusahaan-perusahaan yang berasal dari luar 
negeri, ataupun perusahaan Indonesia yang melakukan 
ekspansi operasionalnya ke luar negeri. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan 
pengelolaan SDM yang dipergunakan dalam mengelola 
perusahaan di luar negaranya, karena telah diberikan perizinan 
yang sah oleh negara tempat perusahaan beroperasi, karena itu 
untuk menangani dan menyiapkan Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM) tersebut pengelola perusahaan induk harus 
memahami ciri dan permasalahan yang melekatnya ketika 
mengelola Sumber Daya Manusia di tempatkan di Luar Negeri, 
yaitu: 
1. Pengelolaan Sumber Daya Manusia pada kegiatan 

perusahaan di Internasional merupakan pengelolaan lintas 

MSDM 
INTERNASIONAL 
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A. Work-Life Balance 

1. Pengertian Work Life Balance 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi dan keluarga dikenal sebagai keseimbangan 

kehidupan kerja. Work balance atau keseimbangan kerja 

kehidupan adalah suatu kondisi di mana seseorang mampu 

mengatur dan membagi tanggung jawab pekerjaan, 

kehidupan pribadi, dan tanggung jawab lainnya sehingga 

tidak terjadi konflik antara kehidupan pribadi dengan karir 

pekerjaan. 

Work balance mempunyai konten yang baik dalam 

pekerjaan dan juga di luar pekerjaan. Work balance sebagai 

individu yang mampu berkomitmen dalam pekerjaan, 

keluarga serta bertanggung jawab baik dalam kegiatan non- 

pekerjaan. 

Fisher et al (2003) menyatakan bahwa work life balance 

adalah hal yang dilakukan seseorang dalam membagi waktu 

baik ditempat kerja dan aktivitas lain diluar kerja yang 

didalamnya terdapat individual behavior dimana hal ini 

dapat menjadi sumber konflik pribadi dan menjadi sumber 

energi bagi diri sendiri. 
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A. Pendahuluan 

Dalam dekade terakhir, pasar kerja mengalami perubahan 
sebagai akibat adanya digitalisasi, perubahan ekonomi, maupun 
kebijakan pemerintah. Perubahan ini tidak hanya terjadi pada 
negara-negara maju saja, tetapi juga melanda seluruh negara di 
dunia. Didukung dengan adanya pandemi Covid-19 yang 
mungkin sempat membuat situasi global seolah mati suri, akan 
tetapi dalam waktu singkat terjadi penyesuaian hampir di semua 
sektor kehidupan. Salah satunya pada sektor industri bisnis, di 
mana terjadi perubahan dari pekerjaan yang dilakukan secara 
manual menjadi digital.  

Kreativitas dan inovasi terus bermunculan dalam kurun 
waktu kurang lebih 3 tahun, seiring pulihnya kondisi dari 
pandemi menjadi endemi. Bahkan dalam waktu singkat seluruh 
penjuru dunia mulai terhubung antara satu dengan yang lain 
menggunakan teknologi informasi, yaitu internet. Covid-19 
bukanlah penyebab dari perubahan tersebut, tetapi menjadi 
pemicu terlaksananya digitalisasi secara menyeluruh dan tidak 
pandang bulu. Pekerjaan yang dilakukan secara digital tidak 
hanya terjadi di kota-kota, tapi juga di wilayah yang awalnya 
jauh dari fasilitas dan teknologi itu sendiri. Secara perlahan 
masyarakat menjadi terbiasa dengan teknologi, bahkan semakin 
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A. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima secara 

fisik maupun non fisik. Selain itu juga kompensasi juga berarti 
imbalan yang diberikan Perusahaan secara langsung atau tak 
langsung kepada karyawan atau pekerja atas jasa dan hasil dari 
pekerjaannya berbentuk uang dan barang. Konteks ini kaitannya 
dengan imbalan finansial yang diberikan kepada seseorang atas 
dasar hubungan pekerjaan. Selain itu juga kompensasi adalah 
setiap pendapatan berbentuk uang atau barang diberikan 
langsung dan tidak langsung kepada pegawai sebagai imbalan 
dan jasa yang diberikan Perusahaan (Hasibuan, 2003) 

 

B. Bentuk Kompensasi  
1. Kompensasi dalam bentuk barang merupakan pemberian 

imbalan berupa barang kepada pegawai  
2. Kompensasi berupa uang adalah pemberian sejumlah uang 

kepada pegawai sebagai bentuk imbalan 

3. Kompensasi langsung, seperti gaji, upah, dan upah insentif, 
merupakan hak dan tanggungjawab yang harus diterima 
oleh pegawai dari perusahaan. 
a. Gaji adalah pendapatan yang diterima secara periodic 

sebagai balas jasa dari perusahaan kepada pegawai 
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A. Pendahuluan 

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat 
penting dalam sebuah organisasi, mengingat peran sumberdaya 
manusia sebagai pendorong bagi sumber daya lain agar dapat 
berfungsi dan berjalan. Peranan sumber daya manusia sangat 
penting sehingga menjadi penentu bagi maju mundurnya suatu 
organisasi, melalui berbagai potensi seperti ide ide dan pikiran, 
keahlian, perasaan, keinginan, status dan latar belakang 
pendidikan, usia, jenis kelamin yang jika dibawa kedalam 
organisasi dapat dimanfaatkan dan diotimalkan potensinya 
untuk mencapai tujuan organisasi.  

 

B. Sumber Daya Manusia yang Berkelanjutan  
Sumber daya manusia berkelanjutan merupakan sebuah 

pendekatan alternatif dari strategi manajemen sumber daya 
manusia. Pendekatan ini merupakan sebuah kerangka kerja 
untuk mengatir orang orang untuk mencapai hasil keuangan, 
social, manusia, dan ekologi yang positif baik dalam jangka 
pendek maupun Panjang. Pendekatan ini juga merupakan hasil 
dari kebutuhan organisasi untuk focus dan menempatkan peran 
manajemen sumber daya manusia dalam keberlangsungan 
Perusahaan. 
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A. Pendahuluan 

Salah satu aspek penting dalam keterampilan yang 
dimiliki seseorang adalah penguasaan cara berkomunikasi yang 
baik dan benar. Permulaan digunakannya komunikasi pada 
lingkup organisasi bertujuan untuk memenuhi kebutuhan 
organisasi. Dengan adanya komunikasi maka setiap orang dapat 
mengutarakan opini dan  perasaan satu sama lain.  Dalam 
perkembangan terakhir, peran komunikasi dalam dunia 
informasi menjadi sangat penting untuk melengkapi kehidupan 
manusia (Hermawan, 2012). Dimanika gaya bicara setiap orang 
dalam menyampaikan pesan-pesan baik yang bersifat verbal 
dan non verbal tentunya perlu kemampuan untuk memahami 
satu sama lain. Terkadang interpolasi yang berlebihan akan 
makna dari komunikasi yang disampaikan mengakibatkan 
adanya perbedaan persepsi. Sudut pandang komunikasi 
merupakan citra dari peristiwa yang terjadi ketika adanya 
hubungan interaksi antar manusia sehingga mengisyaratkan 
terjadinya peristiwa yang dinamakan peristiwa sosial (Astuti et 
al., 2013). 

Ketrampilan dan kemampuan dalam berkomunikasi 
dengan orang lain merupakan salah satu fundamental atas 
segala yang akan kita lakukan (Nizatama et al., 2019) Seseorang 
ketika ingin menyampaikan pesan layaknya seperti seorang 
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A. Pendahuluan 

Persaingan di bidang perekonomian semakin keras 

dengan maraknya bisnis secara online maupun dengan semakin 

berkembangnya teknologi digital.. Kondisi ini tentunya harus 

menjadi perhatian bagi pelaku bisnis, karena apabila tidak 

mampu mengikutiu atau mengimbangi perkembangan yang 

ada, niscaya akan tertinggal bahkan tidak bisa dihindari 

kemungkinan  akan gulung tikar alias bangkrut. Beberapa faktor 

yang yang tergolong urgen untuk diperhatikan di antaranya 

pangsa pasar, modal, pengeluaran, rencana kerja, juga sumber 

daya manusia yang ikut andil dalam kegiatan ekonomi yang 

dilakukan. Sumber daya alam ini dapat berupa personil, tenaga 

kerja, pekerja, karyawan, ataupun potensi manusiawai sebagai 

penggeraknya.  

Kondisi Indonesia yang berlimpah dengan sumber daya 

alam, harus mampu diimbangi dengan peningkatan sumber 

daya manusianya, sehingga akan mempunyai sumber daya 

manusia yang terdidik, terampil, disiplin, tekun, mau bekerja 

keras, dengan harapan mempunyai kemmapuan untuk 

mengolah secara maksimal sumber daya alam yang ada. Apabila 

tidak, maka  kekayaan alam yang melimpah, tidak aka nada 

artinya. Di era globalisasi ini pengelolaan sumber daya manusia 

bukanlah hal yang mudah, karena berbagai suprastruktur dan 
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