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Dalam buku "MSDM Strategik: Tata Kelola Sumber Daya Manusia

Strategis”, pembaca akan diajak dalam perjalanan mendalam melalui esensi
dan implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sebagai pilar
utama dalam mencapai keunggulan strategis organisasi. Buku ini tidak
sekadar mengulas aspek administratif, melainkan membahas secara
komprehensif peran MSDM sebagai kekuatan penentu arah dan kinerja suatu
entitas. Setiap babnya memberikan wawasan yang mendalam tentang
konsep-konsep terkini dalam MSDM, memperkenalkan metode tata kelola
yang inovatif, dan menyajikan studi kasus nyata untuk memberikan
pandangan praktis. Pembaca akan diajak untuk memahami bagaimana
MSDM dapat menjadi alat strategis yang mengarahkan organisasi melewati
tantangan bisnis yang kompleks.

Buku ini tidak hanya ditujukan bagi para profesional MSDM, tetapi
juga untuk pemimpin organisasi yang ingin memahami bagaimana mengelola
sumber daya manusia dapat menjadi kunci sukses organisasional. Dengan
membaca buku ini, pembaca akan memperoleh pemahaman yang mendalam
tentang pentingnya memandang MSDM sebagai strategi integral dalam
mencapai tujuan jangka panjang. MSDM Strategik: Tata Kelola Sumber Daya
Manusia Strategis bukan hanya sebuah panduan praktis, tetapi juga sebuah
sumber inspirasi bagi mereka yang ingin memahami dan mengoptimalkan
peran manusia dalam mencapai keberhasilan organisasi. Melalui buku ini,
pembaca diajak untuk meretas jalan menuju sukses organisasional yang
berkelanjutan dalam era dinamis ini.
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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. Buku ini
disusun dengan tujuan membimbing pembaca untuk memahami esensi
dan implementasi MSDM Strategik sebagai suatu pendekatan yang
menyeluruh dalam menciptakan nilai tambah organisasi melalui
pengelolaan potensi manusia secara optimal. Dalam prosesnya,
pembaca akan diajak menggali konsep-konsep penting, mendalami
prinsip-prinsip terkini, dan merangkai langkah-langkah strategis guna
meningkatkan kinerja dan daya saing organisasi. Kami percaya bahwa
pembaca, baik yang berada di garis depan manajemen sumber daya
manusia maupun mereka yang tengah menggali pemahaman lebih
dalam tentang topik ini, akan menemukan buku ini sebagai panduan
yang bermanfaat. Setiap babnya disusun dengan penuh dedikasi untuk
memberikan wawasan yang mendalam, studi kasus yang relevan, dan
pandangan praktis yang dapat diimplementasikan di berbagai konteks
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 MSDM Strategik: Tata Kelola Sumber Daya
Manusia Strategis ini mengacu pada pendekatan konsep teoritis dan
contoh penerapan. Buku ini terdiri atas 15 bab yang dibahas secara rinci,
diantaranya: Bab 1 Konsep Dasar Manajemen SDM, Bab 2 Peran,
Tantangan dan Tren Terkini MSDM, Bab 3 Proses Peramalan Sumber
Daya Manusia, Bab 4 Perencanaan SDM dan Rekrutment SDM, Bab 5
Seleksi dan Penempatan Kerja, Bab 6 Pelatihan dan Pengembangan
MSDM, Bab 7 Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, Bab 8 Kepuasan
Kerja dan Produktivitas Kerja, Bab 9 Sistem Informasi SDM, Bab 10
Strategi Pengembangan SDM, Bab 11 Pengembangan Karier dan
Penilaian Kinerja, Bab 12 Motivasi Kerja dan Etos Kerja, Bab 13
Manajemen Talenta dan Manajemen Karir, Bab 14 Manajemen
Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3), dan Bab 15 Sistem Kompensasi
SDM

iii



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, 20 Januari 2024
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BAB
KONSEP DASAR
MANAJEMEN SDM

Dr. Asep Kurniawan, S.E., M.T., M.IP., ASCA., CHRA
Universitas Jenderal Achmad Yani

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (human resources
management) adalah rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan
untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga
kerja yang efektif. Manajer memiliki peran besar dalam
mengarahkan orang-orang yang berada di organisasi untuk
mencapai tujuan yang diharapkan, termasuk memikirkan
bagaimana memiliki manajemen sumber daya manusia (MSDM)
yang mampu bekerja secara efektif dan efisien. Memang sudah
menjadi tujuan umum bagian MSDM untuk mampu memberikan
kepuasan kerja yang maksimal kepada pihak manajemen
perusahaan yang lebih jauh mampu membawa pengaruh pada nilai
perusahaan (company value) baik secara jangka pendek maupun
jangka panjang.

Agar pengertian MSDM ini lebih jelas, di bawah ini
dirumuskan dan dikutip definisi yang dikemukakan oleh para ahli,
menurut Marwansyah (2014) berpendapat bahwa manajemen
sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan
sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui
fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan
seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan
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PERAN, TANTANGAN
DAN TREN TERKINI
MSDM

Dian Lestari, S.M.B., M.M
Universitas Jenderal Achmad Yani

Sumber Daya Manusia Organisasi

Menghadapi perubahan lingkungan organisasi yang semakin
kompleks dan kompetitif, organisasi bisnis maupun non bisnis
dituntut dapat bersikap lebih responsif agar mampu bertahan dan
bersaing. Pada lingkungan yang dinamis, organisasi terus
dihadapkan pada ketidakpastian-ketidakpastian pada berbagai
aspek, baik dalam aspek ekonomi, sosial, politik, budaya, teknologi
dan sebagainya. Ketidakpastian yang ada tersebut dapat
mengganggu keberlangsungan organisasi.

Sumber daya manusia merupakan orang atau individu yang
bekerja di suatu organisasi. Sumber daya manusia merupakan asset
penting bagi organisasi, karena peran dan fungsinya tidak dapat
digantikan oleh sumber daya lainnya. Organisasi membutuhkan
sumber daya manusia yang sesuai kebutuhan, baik dari sisi kualitas
maupun kuantitas demi tercapainya keunggulan kompetitif
organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia, organisasi tidak
akan dapat berjalan sebagaimana semestinya meski sumber daya
lainnya terpenuhi. Sumber daya manusia merupakan penggerak
organisasi dalam mengelola sumber daya-sumber daya lainnya yang
dimiliki.

Perubahan lingkungan termasuk perkembangan teknologi
saat ini menjadikan sumber daya manusia sebagai faktor penting
yang menentukan kemampuan organisasi bertahan dalam
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A. Pengertian Peramalan

Peramalan adalah proses memprediksi kondisi di masa
mendatang yang akan mempengaruhi aktivitas, perilaku, dan
bagaimana tindakan operasional terlihat. Peramalan sering dianggap
sebagai salah satu komponen penting dalam proses perencanaan
organisasi. Ramalan memiliki peran penting dalam keseluruhan
proses manajemen, bukan hanya dalam bagian perencanaan.
Namun, peramalan hanya dapat dilakukan dengan kualitas dan
validitas informasi yang digunakan untuk membuat prediksi.

Peramalan (Forecasting) menurut para ahli :

1. Pengertian peramalan forecasting menurut Lalu Sumayang
(2003:24), peramalan adalah perhitungan yang objektif dan
dengan menggunakan data-data masa lalu, untuk
menentukan sesuatu dimasa yang akan dating

2. Menurut Sudjana (1989:254), peramalan adalah proses
perkiraan (pengukuran) besarnya atau jumlah sesuatu pada
waktu yang akan datang berdasarkan data pada masa
lampau yang dianalisis secara ilmiah khususnya
menggunakan metoda statistic

3. Peramalan menurut Nasution dan Prasteyawan (2008:29)
peramalan adalah proses untuk memperkirakan beberapa
kebutuhan dimasa datang yang meliputi kebutuhan dalan
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Intan Permata Dewi, S.Pd., M.SM
Universitas Jenderal Achmad Yani

Kontribusi SDM dalam Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan sumber daya manusia, dalam arti yang lebih
luas, adalah salah satu peran strategis mendasar dari fungsi Sumber

Daya Manusia (SDM) dimana hal ini dapat memberikan kontribusi

besar dalam mengembangkan kapabilitas sumber daya perusahaan

dan kapabilitas strategisnya. Secara sistematis meninjau ketersediaan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh
karena itu, SDM berfokus pada perolehan dan pengembangan

modal manusia yang dibutuhkan oleh organisasi. (Armstrong, 2006)

Untuk memberikan kontribusi ini, kepala SDM dan anggotanya

perlu memperhatikan beberapa fungsi, diantaranya :

1. Memastikan bahwa mereka mengetahui rencana strategis
bisnis, dan dapat memberikan saran tentang implikasi
sumber daya manusia dari rencana tersebut.

2. Menunjukkan kepada manajemen kelebihan dan kelemahan
sumber daya manusia organisasi, serta peluang dan ancaman
yang mereka hadirkan, sehingga hal ini dapat
dipertimbangkan dalam pengembangan rencana bisnis;

3. Mampu melakukan perencanaan skenario dengan arti bahwa
mereka dapat mengidentifikasi masalah masa depan
mengenai perolehan, retensi, dan penggunaan orang, dan
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A. Pengertian dan Dasar Seleksi
Seleksi adalah usaha pertama yang dilakukan
perusahaan untuk memperoleh karyawan yang dibutuhkan
dengan mempertimbangkan kualifikasi dan kompetensinya
yang nantinya akan menjabat serta mengerjakan pekerjaan
pada suatu perusahaan. Sedangkan menurut ahli Malayu
Hasibuan, seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan dan
penentuan pelamar yang akan diterima atau ditolak untuk
menjadi karyawan perusahaan. Seleksi ini didasarkan kepada
spesifikasi tertentu dari setiap perusahan bersangkutan.
Pelaksanaan seleksi berpedoman kepada dasar tertentu yang

telah digariskan oleh internal maupun eksternal perusahaan. Hal ini
dimaksudkan agar pelaksanaan seleksi dan hasilnya dapat
dipertanggungjawabkan baik secara hukum maupun ekonomis.
Dasar-dasar tersebut diantaranya adalah peraturan perburuhan
pemerintah, job specification atau jabatan, ekonomis rasional, dan etika
social.
1. Peraturan perburuhan pemerintah

Proses seleksi penerimaan karyawan baru pada suatu

perusaan harus berdasarkan dan berpedoman pada undang-

undang perburuhan pemerintah. Undang-undang tanggal 6

Januari 1951 No. I pasal 1 mengatur batasan-batasan usia
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A. Pengertian MSDM

Pelathan dan pengembangan SDM dalam sebuah
perusahaan adalah upaya untuk meningkatkan kualitas kerja
karyawan dengan tujuan untuk menghasilkan output produk dan
layanan yang berkualitas tinggi sesuai dengan target. Karyawan
merupakan salah satu aset perusahaan yang pentingkarena
kemampuan elemen ini untuk menciptakan perbedaan yang dapat
menciptakan kepuasan dan loyalitas konsumen. Kinerja karyawan
terutama karyawan lini depan sangat menentukan bagaimana proses
pertukaran atau penambahan nilai tersebut berlangsung.

Karyawan memiliki hak atas pelatihan dan pengembangan
sumberdaya manusia, termasuk semua warga negara memiliki hak
karena sudah termaktub yang merupakan bagian dari Pendidikan.
Dan, secara filosofi warga negara dijamin oleh negara untuk
memperoleh pendidikan seperti termaktub dalam Pasal 31 Undang-
Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 yang
menyatakan; (Ayat-1) Setiap warga negara berhak mendapat
pendidikan.

Menurut para ahli pengertian dari pelatthan dan
pengembangan MSDM adalah : Menurut Yoder (Anwar Prabu
Mangkunegara, 2009: 43) istilah pelatihan untuk karyawan
pelaksana (teknis) dan pengawas. Sedangkan istilah pengembangan
ditujukan untuk karyawan tingkat manajemen.
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Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja Berasal dari bahasa Latin ‘movere’ yang
memiliki suatu makna yaitu menggerakkan, motivasi dapat
memberi daya penggerak dalam diri seseorang/kelompok . Daya
tersebut dapat memunculkan suatu kegairahan bekerja sehingga
mereka mau mengerahkan segala usaha untuk suatu mencapai
target yang dituju.

Dalam motivasi kerja Terdapat dua jenis motivasi yaitu
intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik yaitu mengacu pada
suatu perasaan puas yang muncul dari dalam diri
seseorang/kelompok saat mengerjakan suatu tugas. Misalnya,
rasa tertarik, tertantang, ingin belajar hal baru, merasa
bertanggung jawab, dan ingin memaksimalkan potensi diri.
Sementara, motivasi ekstrinsik berhubungan erat dengan
sesuatu yang akan diterima seseorang setelah pekerjaan tersebut
selesai yaitu berupa imbalan. Sumber motivasi ini dari luar diri
individu. Contohnya adalah gaji, tunjangan, serta promosi.

Motivasi kerja adalah Suatu kekuatan dalam diri individu
yang dapat membangkitkan, mengarahkan ataupun juga
mempengaruhi seseorang untuk memiliki intensitas dan ketekunan
perilaku sukarela dalam melakukan suatu pekerjaan. Motivasi kerja
juga merupakan sekumpulan kekuatan atau energi baik dari dalam
maupun di luar pekerjaan, dimulai dari usaha yang berkaitan
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Pengertian Kepuasan Pekerja

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan
utama bagi setiap organisasi/perusahaan. Mereka menjadi
perencana, pelaksana, dan pengendali yang selalu berperan aktif
dan mewujudkan tujuan perusahaan. Mereka memiliki tujuan,
pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi
pikiran sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan
menentukan prestasi kerja, dedikasi dan kecintaan terhadap
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap tersebut dapat
berupa sikap positif maupun sikap negatif. Sikap-sikap positif
harus dibina,sedangkansikap-sikapnegatif hendaknya
dihilangkan sedini mungkin. Pentingnya peran karyawan dalam
suatu organisasi atau perusahaan, maka penting pula
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Kepuasan kerja harus diciptakan sebaik-
baiknya, supaya moral kerja, dedikasi, dan disiplin karyawan
meningkat. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.
Kepuasan ini dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan.
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A. Pengertian Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (SDM)

Perusahaan merupakan kombinasi dari berbagai sumber
ekonomi yang secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi
proses produksi serta distribusi barang dan jasa untuk mencapai
tujuan tertentu antara lain keuntungan, pemenuhan kebutuhan
masyarakat,maupun tanggung jawab sosial. Sistem perusahaan
dapat membantu bisnis untuk mengkoordinasi susunan pegawaian
mereka dengan aktifitas produksi sampai penjualan dan sumber
daya keuangan. Sumber daya manusia bertanggung jawab
menarik, mengembangkan, dan memelihara satuan kerja
perusahaan. Sistem sumber daya manusia membantu bisnis
dalam mengembangkan susunan kebutuhan pegawaian,
mengidentifikasi potensi-potensi karyawan baru, menyimpan
arsip karyawan, menjajaki karyawan baru, keterampilan dan prestasi
kerja karyawan dan membantu para manajer mengembangkan
rencana yang sesuai dengan kompensasi, pengembangan, dan karir
karyawan. Oleh Karena itu Sistem Informasi Sumber daya Manusia
adalah sebuah sistem atau program yang digunakan untuk
memelihara, mengelola, dan memproses data karyawan serta dapat
membantu perusahaan dalam menjalankan kebijakan atau prosedur
terkait SDM di suatu perusahaan.
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Pengertian MSDM

Manajemen sumber daya manusia di era globalisasi saat ini
sangat penting bagi organisasi karena merupakan bagian dari
keberhasilan para pemimpin dalam mengatur, mengelola, dan
melaksanakan, serta mengawasi para pegawai, pekerja maupun
pegawai dalam bekerja sesuai tujuan dan sasaran yang diinginkan
oleh suatu organisasi sehingga produktivitas dari kinerjanya dapat
lebih meningkat. Manajemen sumber daya manusia adalah proses
menangani berbagai masalah dalam lingkup semua pegawai,
manajer, dan/atau semua organisasi, lembaga, atau organisasi
pendukung dalam semua kegiatan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Departemen sumber daya manusia (SDM) adalah
bagian yang mengelola SDM dan memberikan pengetahuan tentang
organisasi, peralatan yang diperlukan, pelatihan, layanan
administrasi, konseling, nasihat hukum, pengawasan, dan
manajemen bakat. Semua itu diperlukan untuk mencapai tujuan
organisasi. Tidak hanya itu, bagian ini juga memiliki kewajiban dan
tanggung jawab untuk mengembangkan organisasi dengan
menerapkan seluruh nilai dan budaya organisasi. Pada saat yang
sama, pastikan bahwa organisasi memiliki tim yang sangat baik dan
stabil serta memahami pemberdayaan pegawai.
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Pengertian Karier dan Kinerja

Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya
organisasi yang merupakan perwujudan dari kemampuan terpadu
yang meliputi daya pikir dan daya fisik masing- masing individu,
dimana hal tersebut telah terbentuk oleh faktor keturunan dan
lingkungan, sedangkan hasil kerja yang diberikan setiap individu
berasal dari tuntutan untuk memenuhi kebutuhan agar terpuaskan
dan sesuai dengan harapan. Menurut (Darmawan, 2017) Tantangan
terbesar adalah mengolah keragaman karakter dan perilaku anggota
organisasi menuju kesatuan tujuan bersama di organisasi. Dan
dikemukakan oleh (Lestari, 2014; Retnowati etal. 2021) Tidak ada cara
terbaik untuk mengelola orang dan tidak ada manajer yang
merumuskan bagaimana orang dapat dikelola secara efektif karena
manusia adalah makhluk yang kompleks dengan kebutuhan yang
kompleks.

Menurut (Rivai, 2011) karier merupakan suatu pola dari
pekerjaan dan sangat berhubungan dengan pengalaman serta
aktivitas selama masa kerja individu. Dan menurut yang
dikemukakan oleh Wahyuni dkk. (2014) karier merupakan jabatan
atau status seseorang ketika bekerja selama hidupnya. Rivai(2011)
menyatakan hal- hal yang berkaitan dengan pengembangan karier
seorang karyawan atau karyawan yaitu prestasi kerja (job
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A. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan kegiatan yang mendorong
seseorang untuk melakukan kegiatan sehingga dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya. Tentunya dalam bekerja kita memiliki
motivasi, seperti ingin mencukupi kebutuhan hidup, ingin membeli
rumah, mobil, jalan-jalan ke luar negeri, melanjutkan pendidikan ke
jenjang yang lebih tinggi, dan lainnya. Motivasi kerja sangatlah
penting karena dengan motivasi kerja, kita dapat mengembangkan
diri menjadi lebih baik.

Menurut Sardiman (2016:73), pengertian motif adalah
dorongan yang ada pada diri manusia untuk mengerjakan sesuatu
sesuai dengan tujuan yang diharapkannya. Selanjutnya, menurut
Uno (2021), motivasi berasal dari kata motif yang berarti kekuatan
yang berasal dari dalam diri seseorang yang menyebabkan orang
tersebut dapat melakukan suatu tindakan. Sedangkan, menurut
Suryabrata dalam Nurrahmah dkk (2019:3), motivasi adalah suatu
kondisi dalam diri seseorang yang mendorong orang tersebut untuk
mengerjakan suatu kegiatan agar mencapai suatu tujuan.

Pengertian motivasi kerja menurut Pratiwi (2019:97) yaitu
sebuah kekuatan yang berasal dari dalam maupun luar diri
seseorang, untuk mengerjakan suatu kegiatan yang berhubungan
dengan pekerjaan sehingga mempengaruhi bentuk, arah, intensitas,

139



DAFTAR PUSTAKA

AM, Sardiman. (2016). Interaksi dan Motivasi Belajar Mengajar. Jakarta:
Rajagrafindo Persada

Ferdinatus, Taruh. (2020). Motivasi Kerja. Yogyakarta: CV Budi Utama.

Ginting, Desmon. (2016). Etos Kerja : Panduan Menjadi Karyawan
Cerdas. Jakarta: PT. Elex Media Komputindo.

Kurniasari, R. (2018). Pemberian Motivasi serta Dampaknya Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Telekomunikasi Jakarta.
Widya Cipta: Jurnal Sekretari Dan Manajemen, 2(1), 32-39.

Diakses dari
https:/ /ejournal.bsi.ac.id/ejurnal /index.php/widyacipta/ articl
e/view /2551

Lubis, SM. (2017). Hubungan Motivasi Kerja Dengan Etos Kerja
Karyawan Di Mawar Bakery & Cake Shop. Skripsi Universitas
Medan Area.

Mangkunegara, A.P. (2019). Manajemen Sumber Daya Manusia
Perusahaan. Bandung: Penerbit PT. Remaja Rosdakarya.

Novi. Pengertian Etos Kerja: Karakteristik, Manfaat, dan Tips
Meningkatkannya. Diakses dari
https:/ /www.gramedia.com/literasi/etos-kerja/  pada 11
November 2023

Nurrahmah, dkk. (2019). Analysis Of Learning Motivation Of Fifth
Grade Elementary School First Cluster Of Payung Sekaki
Pekanbaru City. Primary Teacher Education Faculty of Teacher
Training and Education Universitas Riau.

Pratiwi, Kintan. (2022). Pengaruh Self-Efficacy, Motivasi Dan Social
Support Terhadap Burnout Akademik Pada Mahasiswa Dalam
Perkuliahan Online Di Masa Pandemi Covid-19 (Studi Kasus
Mahasiswa STIE Indonesia Jakarta). Skripsi Thesis Sekolah Tinggi
IImu Ekonomi Indonesia Jakarta.

Priansa, Donni. (2017). Manajemen Pelayanan Prima. Bandung:
Alfabeta.

154



Riski, M. (2020). Etos Kerja Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada
Karyawan P3GL Bandung). Universitas Komputer.

Sitorus, Raja Maruli Tua. (2020). Pengaruh Komunikasi antarpribadi
Pimpinan Terhadap Motivasi Kerja. Surabaya: Scopindo Media
Pustaka.

Sutrisno, Edy. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:
Kencana Prenada Media Group

Uno, Hamzah B. (2021). Teori Motivasi dan Pengukurannya. Jakarta:
Bumi. Aksara.

155



TENTANG PENULIS

Salsabila Nadhifa Gunawan, Penulis lahir di
Bandung pada tanggal 28 Maret 2001. Riwayat
pendidikan penulis diawali dengan menempuh
pendidikan D3-Akuntansi di Politeknik Negeri
Bandung, lulus tahun 2022. Kemudian melanjutkan
kuliah ekstensi Program Studi S1-Akuntansi Fakultas
Ekonomi dan Bisinis Universitas Jenderal Achmad
Yani, lulus tahun 2023. Setelah itu, penulis
melanjutkan pendidikan S2 pada Program Studi Magister Manajemen di
Universitas Jenderal Achmad Yani hingga sekarang. Penulis

mendapatkan gelar non akademik Certified Associate Accounting
Technician (CAAT) pada tahun 2022 dan Certified Tax Technician (CTT)
pada tahun 2023. Saat kuliah, penulis sangat senang dan aktif dalam
mengikuti organisasi. Beberapa organisasi yang diikuti oleh penulis
adalah UKM Assalam Polban (sebagai bendahara), Majelis Tinggi
Himpunan Mahasiswa Akuntansi Polban (sebagai ketua komisi
pengawasan bidang 2), dan UKM Kewirausahaan Polban (sebagai divisi
Human Resource Development). Riwayat pekerjaan penulis dimulai
pada tahun 2021 saat melakukan Praktik Kerja Lapangan (PKL) di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bandung) sebagai staff bagian pencairan
pembayaran. Kemudian pada tahun 2022- 2023 penulis bekerja sebagai
staff administrasi dan keuangan di PT Gogodalem Sinergi Utama.
Sekarang penulis bekerja sebagai staff pajak di LAPI ITB.

Email Penulis: snadhifag@gmail.com

156



BAB
MANAJEMEN

TALENTA DAN
1 3 MANAJEMEN KARIR

Nurul Sani
Universitas Jenderal Achmad Yani

A. Pengertian Manajemen Talenta

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni dan
ilmu dalam mengelola hubungan dan peran tenaga kerja dengan
tujuan efektif dan efisien dalam mendukung pencapaian tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Fungsi-fungsi Manajemen
SDM mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian,  pengadaan,  pengembangan,  kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemutusan
hubungan kerja. Manajemen SDM menekankan pengaturan peran
individu dalam mencapai tujuan yang optimal (Hasibuan, 2013).

Manajemen talenta merupakan elemen kunci dalam
pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan. Proses ini
mencakup identifikasi, pengembangan, pemeliharaan, dan
penempatan karyawan sesuai dengan peran yang tepat. Lebih lanjut,
pendidikan dan pelatthan memegang peran penting dalam
meningkatkan kualitas dan daya saing tenaga kerja. Di tengah
persaingan global yang semakin ketat, perusahaan harus terus
meningkatkan kinerjanya dengan tenaga kerja yang memiliki
pengetahuan mendalam (Nisa et al., 2016). Dalam era bisnis yang
semakin rumit dan global ini, perusahaan perlu memiliki
kemampuan untuk mengelola talenta dengan baik, termasuk
mengidentifikasi, mengembangkan, mempertahankan, dan
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A. Pengertian Manajemen Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3)

Manajemen Kesehatan Dan Keselamatan Kerja (K3) adalah
kegiatan yang menjamin terciptanya kondisi kerja yang aman,
terhindar dari gangguan fisik dan mental melalui pembinaan dan
pelatihan, pengarahan dan kontrol terhadap pelaksanaan tugas dari
karyawan dan pemberian bantuan sesuai dengan aturan yang
berlaku, baik dari lembaga pemerintah maupun perusahaan dimana
mereka bekerja.

B. Tujuan Manajemen Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3)
Berdasarkan Undang-Undang No 1 Tahun 1970 tentang
Keselamatan Kerja :
1. Melindungi dan menjamin keselamatan setiap tenaga kerja
dan orang lain di tempat kerja.
2. Menjamin setiap sumber produksi dapat digunakan secara
aman dan efisien.

3. Meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas Nasional.

C. Kesehatan Kerja
Kesehatan kerja adalah terbebasnya para pekerja dari
penyakit fisik atau emosional. Kesehatan kerja meliputi pelayanan
kesehatan kerja, pencegahan penyakit akibat kerja, dan syarat
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Ardhya Arifah Zahro
Universitas Jenderal Achmad Yani

Kompensasi SDM

Sumber daya manusia, sebagai aset organisasi, memiliki
dampak besar pada kemampuan organisasi untuk mencapai
tujuannya. Kunci keberhasilan organisasi terletak pada kualitas
sumber daya manusia. Penting untuk menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman, di mana manajemen dapat mendukung dan
mengelola konflik antar pegawai, serta mempromosikan dukungan
positif di antara rekan kerja untuk mendorong semangat bersaing
dalam melakukan kebaikan dan perbaikan. Selain itu, dapat
menciptakan sistem kompensasi yang adil dan berbasis kinerja, serta
anggaran yang dapat memberikan motivasi kepada pegawai untuk
meningkatkan  produktivitas  organisasi(Sulastiningsih  and
Mintowati 2022).

Menurut Hasibuan (2015) Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada Perusahaan.

Menurut Sulastiningsih and Mintowati (2022)Sistem
kompensasi berperan sebagai mekanisme insentif untuk pegawai
dengan tujuan memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi.
Oleh karena itu, sebuah sistem kompensasi yang optimal adalah
yang berfokus pada kinerja. Sistem ini menetapkan tingkat
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