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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. 

Dalam era perubahan yang begitu cepat, peran MSDM tidak lagi 

hanya terbatas pada administrasi personalia, melainkan menjadi 

kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan strategis organisasi. 

Transformasi SDM tidak hanya sebatas manajemen talenta, tetapi 

mencakup strategi integratif yang melibatkan seluruh struktur 

organisasi. Inovasi dalam MSDM bukanlah pilihan, melainkan 

kebutuhan untuk menghadapi tantangan global dan memanfaatkan 

peluang di tengah ketidakpastian. Buku ini dirancang untuk 

membekali pembaca dengan wawasan mendalam tentang konsep 

MSDM Strategik, memberikan panduan praktis untuk 

mengimplementasikan inovasi, dan merangkul transformasi SDM 

sebagai komponen integral dalam pencapaian visi dan misi 

organisasi. Buku ini hadir untuk menambah buku-buku terkait 

MSDM Strategik yang telah ada. Kami mengharapkan buku ini 

dapat menjadi referensi dan bahan bacaan untuk menambah 

pengetahun para pembaca khususnya yang berkaitan dengan 

MSDM Strategik 

Sistematika buku Pengantar MSDM Strategik: Inovasi dan 

Transformasi SDM ini mengacu pada pendekatan konsep teoritis 

dan contoh penerapan. Buku ini terdiri atas 17 bab yang dibahas 

secara rinci, diantaranya: Bab 1 Konsep Dasar Manajemen SDM, Bab 

2 Strategi dan Analisis Manajemen SDM, Bab 3 Proses Peramalan 

Sumber Daya Manusia, Bab 4 Perencanaan SDM dan Rekrutmen 

SDM, Bab 5 Seleksi dan Penempatan Kerja, Bab 6 Pelatihan dan 

Pengembangan SDM, Bab 7 Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, 

Bab 8 Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, Bab 9 Strategi 

Pengembangan Sumber Daya Manusia, Bab 10 Pengembangan 

Karir dan Penilaian Kinerja, Bab 11 Motivasi Kerja dan Etos Kerja, 

Bab 12 Manajemen Talenta dan Manajemen Karir, Bab 13 

Manajemen Kesehatan dan Keselamatan Kerja, Bab 14 Work Life 

Balance dan Work Engagement, Bab 15 Sistem Kompensasi SDM, 



iv 

 

Bab 16 Peran SDM Dalam Sustainability, dan Bab 17 MSDM 

Internasional. 

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, 19 Januari 2024 
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BAB  
1 

 

Dr. Mochamad Vrans Romi, S.E., M.M., M.IP., CHRA. 

Universitas Jenderal Achmad Yani 

 

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) adalah fungsi 

organisasi multi-aspek yang melibatkan perekrutan, seleksi, 

pengembangan, dan manajemen tenaga kerja suatu organisasi. 

Tujuan utama HRM adalah untuk memaksimalkan 

produktivitas dan efektivitas tenaga kerja sekaligus memastikan 

kesejahteraan dan kepuasan karyawan. Sumber Daya Manusia 

(SDM) atau Human Resources (HR) dalam konteks manajemen 

organisasi merujuk pada elemen karyawan atau pekerja yang 

berkontribusi pada keberhasilan suatu perusahaan atau 

organisasi.  

Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) telah menjadi 

istilah utama menjelaskan teori dan praktik yang berkaitan 

dengan cara pengelolaan manusia bekerja. istilah lain telah 

digunakan berkaitan dengan SDM yakni manajemen personalia, 

administrasi personalia, manusia manajemen, hubungan 

karyawan, manajemen sumber daya manusia, industri 

hubungan dan manajemen ketenagakerjaan. Masing-masing 

istilah ini mencerminkan beragam pendahulu MSDM dan 

mereka juga mengungkapkan aspek ideologi berbeda yang 

terkait dengan pendekatan ini. 

 

KONSEP DASAR 
MANAJEMEN SDM 
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BAB  
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Khaerul Rizal AR, S.E., M.M 

Universitas Jenderal Achmad Yani 

 

A. Pendahuluan 

Beberapa peneliti berpendapat bahwa strategi sumber 

daya manusia merupakan pola keputusan terkait sumber daya 

manusia yang dibuat tetapi tidak harus dilaksanakan, 

sedangkan strategi manajemen sumber daya manusia mengacu 

pada pola keputusan terkait Sumber Daya Manusia yang telah 

diterapkan di tempat kerja. Secara implisit Strategi Sumber Daya 

Manusia adalah peta jalan sedangkan Manajemen sumber Daya 

Manusia adalah jalan sebenarnya (Bamberger dan Meshoulam, 

dalam Tampubolon 2016). 

Tidak ada cara lain selain dengan melakukan 

mempersiapkan sumber daya manusia yang kompeten. Kalimat 

itulah yang pantas untuk diingat oleh organisasi dalam 

menyikapi tantangan zaman dengan perubahan yang begitu 

cepat diiringi oleh perkembangan teknologi dan perubahan 

sosial yang berdampak pada bagaimana setiap sumber daya 

bekerja. Kenapa harus berfokus pada mempersiapkan sumber 

daya manusia, karena sumber daya manusia yang menjadi kunci 

dan sebagai aset penting dalam menentukan dan mencapai 

tujuan organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia yang 

dimiliki oleh setiap organisasi harus dapat dikelola dengan baik 

sehingga dapat sesuai dengan kondisi keinginan lingkungan, 

zaman, dan perusahaan pada saat itu. 

STRATEGI DAN 
ANALISIS 

MANAJEMEN SDM 
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A. Posisi Peramalan dalam Proses Perencanaan Tenaga Kerja 

Peramalan sumber daya manusia merupakan bagian dari 

rangkaian kegiatan dalam payung besar perencanaan sumber 

daya manusia strategis. Keduanya adalah aktivitas yang tidak 

dapat dipisahkan satu sama lain. Perencanaan strategis ini 

sendiri sesungguhnya berfungsi sebagai penghubung antara 

rencana strategis perusahaan dengan berbagai kegiatan 

manajemen sumber daya manusia. Aktivitas perencanaan dan 

peramalan strategis melibatkan jauh lebih banyak aspek 

dibandingkan dengan sekadar melakukan proyeksi perputaran 

tenaga kerja di masa lalu guna memperkirakan kebutuhannya di 

masa yang akan datang (Phillips & Gully, 2009). Untuk 

mendapatkan hasil ramalan yang baik, maka seluruh prosesnya 

harus dapat dilakukan dengan menggunakan cara-cara yang 

valid dan reliabel (Lussier & Hendon, 2020). Lebih lanjut, 

reliabilitas disini berhubungan dengan seberapa konsisten alat 

ukur yang digunakan. Sementara validitas memastikan apakah 

kita sungguh-sungguh mengukur apa yang kita pikirkan. 

Walaupun demikian, kegiatan peramalan ini bukanlah ilmu 

pasti. Bahkan seringkali hasil peramalan ini tidak memberikan 

hasil sesuai yang diharapkan. Oleh karena itu, pada umumnya 

hasil peramalan akan lebih cenderung menggunakan rentang 

nilai serta berbagai pilihan estimasi mulai dari rendah, sedang 

hingga tinggi (Lussier & Hendon, 2020). 
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A. Pengertian Perencanaan SDM dan Rekrutmen SDM 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan bagian 

dari alur proses manajemen dalam menentukan pergerakan 

sumber daya manusia perusahaan, dari posisi saat ini menuju 

posisi yang diinginkan dimasa depan. Dengan demikian, 

keberhasilan perencanaan sumber daya manusia akan 

ditentukan oleh ketepatan pemilihan  strategi  dalam  

merancang  pemberdayaan  sumber  daya  manusia 

perusahaan dan memprediksi kebutuhan dimasa depan sesuai 

dengan dinamika pertumbuhan dan perkembangan bisnis 

perusahaan.   

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. 
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A. Pengertian Seleksi 

Jika sebelumnya telah dibahas mengenai rekrutmen, 

yakni bagaimana cara memikat banyak calon pelamar untuk 

tertarik ingin ikut bergabung dengan perusahaan, pada bab ini 

merupakan kelanjutan dari tahap tersebut. Yakni bagaimana 

perusahaan memilih calon karyawan terbaik untuk ditempatkan 

dalam posisi yang tersedia di perusahaan. 

Seleksi tenaga kerja adalah suatu proses menemukan 

tenaga kerja yang tepat dari sekian banya kandidat atau calon 

yang ada (Ansory, H. AlFadjar & Indrasari, Methiana, 2018). 

Seleksi merupakan salah satu cara yang dilakukan 

organisasi atau perusahaan untuk melihat kesesuaian atau 

tidaknya antara individu, pekerjaan, organisasi dan lingkungan. 

(Tsauri, Sofyan, 2013). Seleksi penempatan kerja adalah suatu 

proses pemilihan calon pekerja yang paling memenuhi 

persyaratan yang ditetapkan oleh manajemen untuk mengisi 

kekosongan lowongan pekerjaan.  

Tujuan utama dari seleksi penempatan kerja adalah 

menempatkan SDM yang tepat di tempat yang tepat dan 

memiliki karakter yang tepat pula. Sehingga pertimbangan-

pertimbangan kualifikasi kemampuan dan pengalaman mereka 

perlu dipilih secara seksama. Pada tahap ini perusahan 

menggunakan berbagai alat dan teknik evaluasi seperti 
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A. Pengertian Pelatihan dan Pengembangan SDM 

Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan menyatakan bahwa pelatihan adalah kegiatan 

untuk memberi, memperoleh, meningkatkan serta 

mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, 

sikap, dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian 

tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan atau 

pekerjaan. Pelatihan menurut Rozalena dan Dewi dalam 

Nugroho (2019) adalah aktivitas yang disusun secara terarah 

dalam rangka meningkatkan keterampilan, keahlian, 

pengalaman, menambah pengetahuan dan perubahan sikap 

individu. Pelatihan adalah suatu upaya untuk lebih 

mengaktifkan kerja anggota organisasi yang sebelumnya kurang 

aktif, mengurangi dampak negatif yang disebabkan minimnya 

pembelajaran, pengalaman yang terbatas, atau minimnya 

keyakinan diri dari anggota atau kelompok anggota tertentu 

(Sedarmayanti dalam Herwina, 2021). Sedangkan menurut 

Samsudin dalam Herwina (2021) melaporkan bahwa pelatihan 

membetulkan kemampuan dalam berbagai macam keahlian 

kerja dalam waktu yang relatif. Berdasar definisi di atas dapat 

disimpulkan bahwa pelatihan adalah suatu aktivitas yang 

dilakukan untuk meningkatkan keterampilan, kehalian, 

pengalaman, produktivitas, disiplin, sikap, etos kerja, dan 

membetulkan kemampuan dalam berbagai macam keahlian 
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A. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu 

diperhatikan, hal ini disebabkan karena lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan. 

Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai 

akan dapat menurunkan kinerja karyawan. Kondisi lingkungan 

kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan 

kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu 

yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak 

mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 

Robbins (2015:93) menyebutkan bahwa lingkungan 

adalah lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan diluar yang 

berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, lingkungan 

dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan 

lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di 

luar organisasi yang memilki potensi untuk mempengaruhi 

organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan teknologi. 

Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang 

secara langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran ² sasaran 

sebuah organisasi. 
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A. Pendahuluan 

Setiap perusahaan memerlukan data yang bersifat riil dari 

setiap tingkatan manajemennya. Data tersebut disusun dan 

dikelola dalam sebuah sistem informasi. Salah satu sistem 

informasi yang terpenting pada perusahaan adalah Sistem 

Informasi Sumber Daya Manusia/ Human Resourches 

Information System (SISDM/HRIS). Sistem Informasi Sumber 

Daya Manusia terdiri dari dua komponen utama yaitu 

manajemen sumber daya manusia dan sistem informasi. 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah penarikan, seleksi, 

retensi, pengembangan, dan pemanfaatan sumber daya tenaga 

kerja untuk mencapai tujuan individu dan organisasi. Sistem 

Informasi Sumber Daya Manusia merupakan integrasi antara 

Manajemen Sumber Daya Manusia dan Sistem Informasi. Sistem 

Informasi Sumber Daya Manusia membantu manajer Sumber 

Daya Manusia menjalankan fungsi Sumber Daya Manusia secara 

lebih efektif dan sistematis dengan menggunakan teknologi. 

Sistem informasi sumber daya manusia adalah sistem yang 

digunakan untuk memperoleh, menyimpan, memanipulasi, 

menganalisis, mengambil, dan mendistribusikan informasi 

terkait tentang sumber daya manusia suatu organisasi. Sistem 

informasi sumber daya manusia biasanya merupakan bagian 

dari Sistem Informasi Manajemen organisasi yang lebih besar 

yang mencakup fungsi akuntansi, produksi, dan pemasaran, dan 

SISTEM INFORMASI 
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A. Konsep Dasar Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Strategi merupakan suatu proses penentuan rencana 

pimpinan puncak berfokus pada tujuan jangka panjang 

organisasi, disertai penyusunan cara atau upaya bagaimana agar 

tujuan dapat dicapai. Strategi perusahaan merupakan rumusan 

perencanaan komprehensif tentang bagaimana perusahaan akan 

mencapai misi dan tujuannya. Strategi akan memaksimalkan 

keunggulan kompetitif dan meminimalkan keterbatasan 

bersaing. (Ismail solihin, Manajemen Strategik, 2012). 

Strategi Pengembangan sumber daya manusia adalah 

rencana jangka panjang atau rencana masa depan sebagai upaya 

untuk mempersiapkan karyawan agar dapat bergerak dan 

berperan dalam perusahaan sesuai dengan perkembangan dan 

perubahan suatu perusahaan. Kegiatan pengembangan 

karyawan dirancang untuk memperoleh karyawan-karyawan 

yang mampu berprestasi untuk perusahaan dalam 

perkembangannya di masa depan. Keberlanjutan dari 

perusahaan tersebut sangat bergantung pada kondisi terkait 

sumber daya manusianya atau dalam hal ini karyawan atau 

pekerjanya. Sebagai dasar dan faktor dasar paling penting, 

keberadaannya hingga pengelolaan sumber daya manusia 

menjadi hal yang perlu dipertimbangkan dengan sebaik 

mungkin (North Central College, 2019). 
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A. Pengertian Pengembangan Karir 

Saat ini di dunia kerja dituntut untuk membuat atau 

menciptakan tenaga kerja yang berkompeten dan kinerja tenaga 

kerja yang tinggi untuk kemajuan perusahaan atau perusahaan 

akan lebih berkembang demi mencapai tujuan perusahaan. Ada 

faktor penting yang mempengaruhi tercapaian tujuan 

perusahaan salah satunya yaitu sumber daya manusia, sumber 

daya manusia ini salah satu peran yang sangat penting demi 

keberasilan perusahaan serta menjalankan aktivitas perusahaan 

agar perusahaan berjalan dengan baik dan tertata. Sebuah 

perusahaan pastinya menginginkan memiliki tenaga kerja yang 

berpotensi, tenaga kerja yang berpotensi harus dapat 

memanfaatkan dengan sebaik-sebaiknya sehingga mampu 

memberikan output optimal bagi perusahaan. 

Sumber daya manusia yang di butuhkan oleh perusahaan 

adalah sumber daya manusia yang loyal serta mampu 

membantu perusahaan dalam keadaan apapun sehingga 

perusahaan akan memberikan penghargaan dengan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan tersebut. Kinerja 

karyawan sangat berkaitan erat dengan karir yang akan tumbuh 

selama karyawan tersebut bekerja pada suatu perusahaan. 

Menurut Gibson et.al pada Mulyadi (Mulyadi, 2022:15), 

menjelaskan bahwa karir adalah rangkain sikap dan perilaku 

yang berkaitan dengan pengalaman dan akitivitas kerja selama 
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A. Pengertian Motivasi 

Suatu perusahaan akan dapat mencapai tujuannya bila 

didukung sumber daya manusia yang berkualitas, salah satunya 

adalah karyawan yang memiliki motivasi kerja yang baik. 

Menurut Widardi (2001) bahwa seseorang yang sangat 

termotivasi dalam bekerja adalah orang yang melaksanakan 

upaya maksimal, guna mencapai tujuan produksi unit kerjanya 

dan organisasi di mana ia bekerja. Motivasi mempersoalkan 

bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar 

mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 

kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan 

perusahaan (Hasibuan, 1996). Bagi perusahaan memotivasi ini 

sangat sulit, pada dasarnya perusahaan bukan saja 

mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil. 

Tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan 

nerkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 

Kemampuan, kecakapan,dan keterampilan karyawan tidak ada 

artinya bagi perusahaan, jika mereka tidak mau bekerja keras 

dengan mempergunakan kemampuan,kecakapan dan 

keterampilan yang dimilikinya. 

Motivasi ini penting karena dengan motivasi ini 

diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan 

antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi 

(Hasibuan, 1996) Motivasi mengacu kepada jumlah kekuatan 
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A. Pengertian Manajemen Talenta 

Menurut Cheese dkk (2008), talenta adalah sejumlah 

pengalaman, pengetahuan, keahlian, dan tingkah laku yang 

dimiliki dan dibawa oleh seseorang ke tempatnya bekerja. 

Sedangkan menurut Michael dkk (2001), talenta adalah 

kemampuan seseorang yang meliputi kelebihan fundamental, 

keterampilan, pengetahuan, pengalaman, kecerdasan, 

pengambilan keputusan, sikap, karakter, dorongan, serta 

kemampuan untuk belajar dan berkembang. 

Manajemen talenta adalah rencana strategis meliputi 

analisis, pengembangan dan pemanfaatan talenta yang efektif 

dan berkelanjutan untuk memenuhi kebutuhan bisnis. Talenta 

yang dimiliki oleh seorang karyawan merupakan kesatuan dari 

berbagai jenis elemen, mulai dari kualifikasi pendidikan dan 

keterampilan yang dimiliki, pengalaman dan pelatihan 

tambahan yang telah dilakukan, sampai dengan potensi, 

kemampuan, kualitas dan kepribadian. 

Menurut Sweem (2009), manajemen talenta merupakan 

suatu istilah untuk mengelola talenta berdasarkan kinerja dan 

sebagai sesuatu yang dapat dibedakan yang muncul baik dari 

persepsi humanistik dan demografis. Sedangkan menurut Davis 

(2009), manajemen talenta adalah pendekatan korporat yang 

terencana dan terstruktur untuk merekrut, mempertahankan 

dan mengembangkan orang-orang bertalenta dalam organisasi. 
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A. Filosofi Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)  

Filosofi dasar Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 

adalah melindungi keselamatan dan kesehatan para pekerja 

dalam menjalankan pekerjaannya, melalui upaya-upaya 

pengendalian semua bentuk potensi bahaya yang ada di 

lingkungan tempat kerjanya. Bila semua potensi bahaya telah 

dikendalikan dan memenuhi batas standar aman, maka akan 

memberikan kontribusi terciptanya kondisi lingkungan kerja 

yang aman, sehat, dan proses produksi menjadi lancar, yang 

pada akhirnya akan dapat menekan risiko kerugian dan 

berdampak terhadap peningkatan produktivitas. 

Filosofi penerapan K3 tidak hanya dilakukan ditempat 

kerja, tapi secara tidak kita sadari sudah diterapkan dalam 

kehidupan sehari-hari dimanapun kita berada. Hal ini terbukti 

dalam pergaulan kita sehari-hari dimana kita selalu 

mengucapkan salam misalnya: selamat pagi, selamat siang, 

selamat malam, selamat makan, ataupun ucapan selamat 

ODLQQ\D��3HUWDQ\DDQ�PHQGDVDU�DGDODK�´.HQDSD�NDWDNDWD�VHODPDW�

\DQJ� VHODOX� WHUXFDS"µ�� -LND� NLWD� VHODPL� OHELK� GDODP� XFDSDQ�

selamat ini sebetulnya menandakan setiap orang selalu berharap 

untuk keselamatan dirinya sendiri dan juga orang lain yang 

ditemuinya termasuk lingkungan disekitarnya. Sedangkan jika 

kita berbicara mengenai bahaya, tidak bisa kita pungkiri 

dimanapun kita berada selalu dikelilingi oleh bahaya dan resiko. 
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A. Pengertian Work Life Balance 

Work Life Balance merupakan teori yang menjelaskan 

bagaimana individu mengelola lingkungan pekerjaan dan 

keluarganya serta batasan antara keduanya untuk mencapai 

keseimbangan (Clark, 2000). Konsep Work Life Balance pertama 

kali digunakan di Inggris pada tahun 1970an, namun sebelum 

tahun 1986, perusahaan mulai menerapkan kebijakan Work Life 

Balance.  Kemunculan Work Life Balance merupakan respon atas 

semakin besarnya ketidakpedulian pekerja terhadap kehidupan 

dan keluarganya. Dalam kondisi ini, karyawan fokus pada 

waktu yang mereka habiskan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Setiap orang membutuhkan Work Life Balance, terutama 

antara kehidupan pribadi dan profesional. Jika keseimbangan 

tidak tercapai maka dapat menurunkan produktivitas dan 

menyebabkan kejenuhan. (Cieri et al., 2002) mendefinisikan Work 

Life Balance sebagai keseimbangan antara pekerjaan atau 

tanggung jawab di tempat kerja dan di rumah. Masalah Work Life 

Balance terjadi ketika individu tidak mampu menjaga 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional 

sehingga menimbulkan gangguan medis dan psikologis. Salah 

satu gangguan psikologis adalah stres, seseorang rentan 

terhadap penyakit, termasuk penyakit jantung dan stroke. 
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A. Pengertian Sistem Kompensasi SDM 

Kompensasi adalah imbalan atas kontribusi kerja pegawai 

secara teratur dari organisasi atau perusahaan. Dari sudut 

pandang karyawan, pembayaran kompensasi adalah kebutuhan 

hidup yang merupakan salah satu alasan utama orang mencari 

pekerjaan. Bagi pemberi kerja, kompensasi merupakan salah 

satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang paling 

penting yakni sebagai metode utama yang digunakan untuk 

menarik karyawan dan memotivasi mereka untuk berkinerja 

yang lebih efektif. Kompensasi adalah proses menyediakan 

imbalan yang memadai untuk karyawan yang setara dengan 

kontribusi yang diberikan ke mereka untuk memenuhi tujuan 

organisasi. Kompensasi juga mencakup semua balas jasa yang 

diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 

mereka berikan pada organisasi yang mencakup semua bentuk 

imbalan yang timbul dari pekerjaan yang mereka lakukan yang 

dibayarkan oleh perusahaan dalam waktu tertentu (Dessler, 

2013:350)  

Setiap organisasi memberikan kompensasi kepada 

mereka yang memberikan waktu dan tenaganya untuk 

pengembangan organisasi. Faktanya, setiap organisasi juga 

menerapkan sistem penggajian yang fleksibel sesuai dengan 

kondisi organisasi, dan pembayaran gaji yang ditujukan pada 

SISTEM 
KOMPENSASI SDM 
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A. Tripple Bottom Line 

Selama lebih dari 35 tahun PBB telah menjadi pendukung 

utama perlunya mencegah meningkatnya degradasi lingkungan 

dan meningkatnya kesenjangan sosial. Komisi Dunia untuk 

Lingkungan Hidup dan Pembangunan merasa prihatin bahwa 

penggunaan dan penyediaan sumber daya harus memberikan 

keadilan antar generasi (Kramar, 2022). Definisi keberlanjutan 

diakui sebagai studi tentang bagaimana sistem alam berfungsi, 

tetap beragam, dan menghasilkan segala sesuatu yang 

diperlukan agar ekologi tetap seimbang. Adapun definisi lain 

mengenai keberlajutan ialah dengan pemenuhan kebutuhan di 

masa kini tanpa harus mengorbankan kemampuan generasi 

mendatang untuk memenuhi kebutuhan di masa kini 

(Hourneaux et al., 2018). Selain itu, keberlanjutan juga 

didefinisikan sebagai prinsip penting bagi manajemen sumber 

daya manusia dan berkontribusi pada pencapaian tujuan dan 

kinerja organisasi, yang mengurangi dampak buruk terhadap 

para pemangku kepentingan dan memaksimalkan hasil 

organisasi (Siswanto et al., 2022). Maka dapat disimpulkan 

keberlanjutan mencakup pada pemahaman tentang bagaimana 

sistem alam dapat terus beroperasi, terjaganya keseimbangan 

ekologi, kemampuan untuk memenuhi kebutuhan saat ini tanpa 

mengorbankan generasi mendatang untuk memenuhi 

kebutuhan, dan menjaga kesejahteraan bagi sumber daya 

PERAN SDM 
DALAM 

SUSTAINABILITY 
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A. Definisi MSDM Internasional (IHRM) 

Menurut Dowling Manajemen Sumber Daya Manusia 

Internasional adalah penggunaan sumber daya Internasional 

untuk mencapai tujuan organisasi tanpa memandang batasan 

geografis. Bidang MSDM internasional dikarakteristikkan oleh 3 

pendekatan, yaitu: 

1. MSDM internasional menekankan manajemen lintas budaya 

(cross-cultural management) yaitu melihat perilaku manusia 

dalam organisasi dari perspektif internasional. 

2. Dikembangkan dari hubungan industrial komparatif dan 

literaturliteratur MSDM dan berusaha untuk 

menggambarkan, membandingkan dan menganalisis system 

SDM di beberapa Negara. 

3. Berusaha untuk memberikan focus pada aspek MSDM di 

perusahaan-perusahaan multinasional (Barsah Akhmar, 

2016). 

Morgan (1986) menggambarkan MSDM Global/ 

Internasional dalam tiga dimensi, yaitu:  

1. Aktivitas-aktivitas SDM yang luas meliputi pengadaan 

tenaga kerja, alokasi dan pemanfaatan;  

2. Kategori negara atau bangsa yang terlibat dalam 

aktivitasaktivitas MSDM Internasional: 

a. Negara tuan rumah (host-country) dimana sebuah cabang 

dapat ditempatkan.  

MSDM 
INTERNASIONAL 
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