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KATA PENGANTAR 

 

Dalam lembaran baru pengelolaan sumber daya manusia, di 
mana dinamika perubahan terus mewarnai arena bisnis dan 
organisasi. Buku ini, berjudul "Manajemen Sumber Daya Manusia“ 
dirancang sebagai respon dari keinginan berbagai pihak untuk 
memberikan kontribusi terhadap tersedianya buku-buku literatur 
Manajemen Sumber Daya Manusia guna memberikan pemahaman 
mendalam dan holistik tentang peran strategis yang dimainkan oleh 
manajemen sumber daya manusia dalam mencapai tujuan 
organisasi. 

Diera globalisasi ini, sumber daya manusia menjadi salah 
satu aset paling berharga yang dapat menentukan keberhasilan atau 
kegagalan suatu perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi para 
pemimpin dan praktisi sumber daya manusia untuk memahami 
dinamika yang terkait dengan perekrutan, pengembangan, 
motivasi, dan retensi sumber daya manusia yang berkualitas. 

Buku ini mengupas konsep-konsep dasar manajemen sumber 
daya manusia dan tren terkini dalam disiplin ini. Dengan membaca 
buku ini, pembaca diharapkan dapat menggali wawasan baru, 
mengembangkan keterampilan manajerial, dan merancang strategi 
yang inovatif untuk menghadapi tantangan kompleks dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. 

Penulisan buku ini tidak terlepas dari kontribusi berbagai 
sumber daya dan pengalaman praktis para ahli di bidang 
manajemen sumber daya manusia. Kami berharap buku ini dapat 
menjadi panduan bermanfaat bagi mahasiswa, para profesional, 
dan para pemimpin organisasi yang berkeinginan untuk 
meningkatkan kinerja sumber daya manusia dan mencapai 
keunggulan bersaing. 
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BAB 

1 PENDAHULUAN (PENGERTIAN, PERAN, TUJUAN)  

 

 

Nur Rahmi, S.E., S.Pd.I., M.M. 
 

 

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Mengelola sebuah organisasi maupun perusahaan 
memerlukan manajemen Sumber Daya Manusia yang tepat, 
efektif dan efisien. Ini merupakan kunci utama kesuksesan dari 
perusahaan atau organisasi tersebut. SDM merupakan 
kemampuan potensial manusia berupa kemampuan berpikir, 
berkomunikasi maupun bertindak serta menggunakan 
moralnya dalam melaksanakan aktivitas yang sifatnya teknis 
ataupun manajerial. Kapasitas SDM sangat berpengaruh kepada 
perilaku serta sikap individu dalam meraih tujuan dalam 
hidupnya (Sedarmayanti 2017). SDM adalah unsur vital disetiap 
organisasi serta menjadi pondasi utama dalam keberhasilan 
serta keberlanjutan perusahaan. Tidak hanya semata mencakup 
aspek kuantitatif seperti seberapa banyak jumlah karyawan, 
tetapi juga mencakup dimensi kualitatif yang melibatkan 
potensi, bakat, keterampilan maupun kontribusi individu 
terhadap tujuan organisasi.  

Semakin sengitnya kompetisi global membuat peranan 
sumber daya manusia menjadi semakin strategis. Profesional 
SDM bukan hanya bertanggung jawab untuk merekrut, melatih 
dan mengelola karyawan, tetapi juga harus memiliki 
kemampuan dalam memahami perubahan dinamika perubahan 

PENDAHULUAN 
(PENGERTIAN, PERAN, 

TUJUAN) 
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BAB 

2 PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA (SDM) 

 

 

Dr. drh. Gede Nyoman Wiratanaya., M.Agb., M.Th. 
 

 

A. Pendahuluan 

Dalam mengelola aset terpenting suatu organisasi, yaitu 
manusia, perencanaan sumber daya manusia (SDM) adalah 
langkah strategis penting. Ketika persaingan ketat melanda 
sebuah organisasi, moral SDM-nya tidak sebanding dengan 
kemampuan organisasi lain. SDM membutuhkan perhatian 
yang serius dalam pengelolaan karena merupakan komponen 
utama yang mempengaruhi keberhasilan dan keberlanjutan 
suatu perusahaan.Untuk membantu mencapai tujuan 
organisasi, perencanaan sumber daya manusia mencakup proses 
identifikasi, pengembangan, dan optimalisasi potensi karyawan.  

Pada era bisnis yang cepat dan berubah, perusahaan harus 
mampu menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi baik 
di dalam maupun di luar perusahaan. Untuk memastikan bahwa 
perusahaan memiliki tenaga kerja yang sesuai dengan 
kebutuhan masa depan dan saat ini, sangat penting untuk 
melakukan perencanaan sumber daya manusia. Perencanaan 
SDM mencakup pemilihan, pemeliharaan, dan pengembangan 
keterampilan. Ini tidak hanya menjelaskan kebutuhan saat ini 
tetapi juga membuat rencana untuk memenuhi kebutuhan masa 
depan. 

PERENCANAAN 
SUMBER DAYA 

MANUSIA (SDM) 
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BAB 

3 REKRUTMEN DAN SELEKSI SDM 

 

 

Adi Nugroho, S.T., M.M., CPHRM. CETP. 
 

 

A. Pendahuluan 

Saat ini, manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi 
faktor krusial dalam menentukan keberhasilan suatu 
perusahaan.(Arfin, 2022) Manajemen sumber daya manusia 
sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, 
pengkoordinasian, pelakasanaan, dan pengawasan terhadap 
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja 
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Proses rekrutmen dan 
seleksi merupakan fondasi dari manajemen SDM yang efektif. 
Buku ini menghadirkan pemahaman mendalam tentang konsep, 
strategi, dan praktik terbaik dalam rekrutmen dan seleksi 
sumber daya manusia. Rekrutmen dan seleksi sumber daya 
manusia (SDM) adalah proses yang sangat penting dalam 
mencapai tujuan perusahaan. Seleksi SDM adalah proses yang 
dilakukan untuk menemukan kandidat yang sesuai dengan 
posisi yang diinginkan, baik dalam aspek kualifikasi akademik, 
keterampilan, dan karakter. Dalam buku ini, kita akan 
membahas tentang rekrutmen dan seleksi SDM dari segi praktik, 
teori, dan strategi. Salah satu aspek paling vital dalam mengelola 
sumber daya manusia, yakni rekrutmen dan seleksi. Dunia 
bisnis modern telah menempatkan keberhasilan sebuah 
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A. Pendahuluan 

Di era globalisasi ini, segala hal sudah mengalami 
kemajuan, khususnya di bidang informasi dan teknologi. 
Pemanfaatan dan pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 
secara optimal sangat penting bagi organisasi untuk selalu 
mengikuti perkembangan dan perubahan ini. Alasan yang 
mendasari hal ini adalah sumber daya manusia sangat penting 
dalam menjalankan aktivitas organisasi dan menjamin 
kelangsungan hidup organisasi. 

Akan ada masalah ketenagakerjaan bagi profesional 
sumber daya manusia yang tidak mampu beradaptasi dengan 
perubahan teknologi dalam aktivitas operasional. Oleh karena 
itu, penting untuk berinvestasi dalam pelatihan dan 
pengembangan SDM sehingga pekerja dapat lebih memahami 
tanggung jawab peran mereka saat ini dan di masa depan. 
Melakukan hal ini akan meningkatkan produktivitas, akurasi, 
dan kualitas hasil. Sumber daya manusia lebih mampu 
memahami dan memenuhi persyaratan kinerja yang dibutuhkan 
organisasi dengan dukungan program pelatihan dan 
pengembangan. 
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A. Pendahuluan 

Sebuah organisasi tidak bisa lepas dari peran sumber daya 
manusia (SDM) di dalamnya. Kualitas sumber daya manusia 
merupakan salah satu faktor yang diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja suatu organisasi. Oleh karena itu, sebuah 
perusahaan harus melakukan evaluasi terhadap kinerja 
karyawannya untuk memahami potensi yang dimiliki, 
pentingnya mengevaluasi kinerja karyawan, dan pentingnya 
menilai kemampuan dan kualitas mereka. Evaluasi adalah suatu 
proses untuk membuat penilaian tentang kualitas karyawan. 
Sumber daya manusia, salah satu pilar fundamental organisasi, 
memberikan kontribusi yang besar dalam mencapai tujuan 
organisasi. Proses ini melibatkan penilaian kinerja individu, 
sistem, atau organisasi untuk memastikan akuntabilitas, 
meningkatkan kualitas, dan membuat keputusan yang tepat 
(Handayani & Supriyono, 2018). Tanpa adanya unsur manusia, 
sebuah organisasi tidak dapat bekerja secara efektif untuk 
mencapai visi dan misinya. Manajemen sumber daya manusia 
adalah salah satu fungsi manajemen yang paling penting, karena 
mereka yang bertanggung jawab atas sumber daya organisasi 
yang paling berharga, yaitu unsur manusia, sangat berpengaruh 
terhadap produktivitas. Manajemen sumber daya manusia 
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Kompensasi dan tunjangan sumber daya manusia (SDM) 
adalah istilah yang mengacu pada imbalan finansial dan non 
finansial yang diberikan oleh pemberi kerja kepada karyawan 
sebagai imbalan atas pekerjaan mereka di tempat kerja. Imbalan ini 
memainkan peran penting dalam menarik, mempertahankan, dan 
memotivasi karyawan, dan biasanya dikelola oleh departemen 
SDM.  

Profesional SDM dan spesialis kompensasi serta benefit 
bertanggung jawab untuk merancang dan menerapkan program 
kompensasi dan benefit yang selaras dengan nilai dan tujuan inti 
organisasi. Struktur kompensasi dan benefit yang dirancang 
dengan baik memastikan keadilan dan kesetaraan dalam organisasi, 
dan harus mematuhi berbagai undang-undang dan peraturan 
ketenagakerjaan. 

Kompensasi dan benefit memainkan peran penting dalam 
membentuk budaya organisasi, dapat rekrutmen, mempertahankan 
karyawan berbakat, membantu memotivasi karyawan untuk 
melakukan yang terbaik, dan meningkatkan produktivitas dan 
komitmen terhadap pekerjaan.  
  

KOMPENSASI DAN 
BENEFIT SDM 



117 

 

DAFTAR PUSTAKA 

 

Dessler, G. (2020). Human Resource Management (16th ed.). New 
York : Pearson Education. 

Flippo, E. B. (1984). Manajemen Personalia (6th ed.). Jakarta: 
Erlangga. 

Gomez-Mejia, L. R., B, D., & Cardy, R. L. (2001). Managing Human 
Resouce. New Jersey: Prentice Hall International, Inc. 

Henderson, R. I. (2009). Compensation Management in a 
Knowledge-based word. New Jersey: Prentince Hall. 

Milkovich, G.., & Newman, J. M. (1999). Compensation (6th ed.). 
Singapore: Mc. Graw-Hill Company. 

Schuler, R., & Jackson, S. E. (1999). Manajemen Sumber Daya 
Manusia: Menghadapi Abad ke-21 (6 Jilid 1). Jakarta: 
Erlangga. 

Shi, A., He, J., & Chen, M. (2022). Mini-Review on the Relationship 
between Cash Compensation of Senior Executives and Bank 
Performance in China. BCP Business & Management, 19, 194–
202. 
https://doi.org/https://doi.org/10.54691/bcpbm.v19i.742 

Simamora, H. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 
Gramedia. 

  



118 

 

BAB 

7 MANAJEMEN KONFLIK DAN KESEJAHTERAAN SDM 

 

 

Pristanto Ria Irawan, S.E., S.Sos., M.M. 
 

 

A. Pendahuluan 

Hidup Manusia tidak lepas dari apa yang dinamakan 
konflik, pada dasarnya setiap kita sebagai individu sering 
mengalami konflik baik yang timbul karena dalam diri manusia 
maupun karena pengaruh dari luar yang disebabkan adanya 
perbedaan-perbedaan. Misalnya seseorang mengalami 
pertentangan dalam dirinya karena perbedaan sikap, nilai-nilai 
(values) yang dianut, kepercayaan (belief), pengalaman, 
pendidikan dan faktor lainnya yang terjadi yang mengharuskan 
individu menentukan pilihannya dalam kehidupan baik di 
lingkungan terkecil maupun lingkungan yang lebih luas 
(organisasi atau perusahaan). 

Mendengar kata konflik seringkali orang cenderung 
mengartikan bahwa konflik merupakan bentuk pertentangan, 
perselisihan, perbedaan, dan perpecahan yang pada akhirnya 
dapat menimbulkan kerugian, kerusakan atau bahkan 
kehancuran. Bahkan sebagian besar orang menganggap konflik 
seringkali dapat mengakibatkan terbuangnya waktu, 
terkurasnya energi, kerugian finansial serta berdampak negatife 
lainnya, yang memang harus dihindari. Secara alamiah memang 
dapat dibenarkan dampak konflik yang terjadi, akan tetapi bagi 
sebagian orang memandang bahwa konflik sebenarnya dapat 
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A. Pendahuluan 

Dikutip dari Ferrell et al., (2011) Studi tentang etika bisnis 
berkembang melalui lima tahap. Sebelum tahun 1960, isu-isu 
etika bisnis dibahas terutama dari sudut pandang agama. Pada 
tahun 1960-an terjadi banyak permasalahan sosial yang 
melibatkan bisnis dan gagasan tentang kesadaran sosial serta 
meningkatnya konsumerisme, yang mencapai puncaknya 
dengan Undang-Undang Hak Konsumen Kennedy. Etika bisnis 
mulai berkembang sebagai bidang studi independen pada tahun 
1970-an, ketika para akademisi dan praktisi mengeksplorasi isu-
isu etika dan mencoba memahami bagaimana individu dan 
organisasi membuat keputusan etis. Para ahli ini mulai 
mengajarkan dan menulis tentang gagasan tanggung jawab 
sosial perusahaan, yaitu kewajiban organisasi untuk 
memaksimalkan dampak positifnya terhadap pemangku 
kepentingan dan meminimalkan dampak negatifnya. 

Pada tahun 1980-an, pusat etika bisnis menyediakan 
publikasi, kursus, konferensi, dan seminar, dan banyak 
perusahaan membentuk komite etika dan komite kebijakan 
sosial. Inisiatif Industri Pertahanan mengenai Etika dan Perilaku 
Bisnis dikembangkan untuk memandu dukungan perusahaan 
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A. Pendahuluan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 
salah satu aspek vital dalam keseluruhan operasi sebuah 
organisasi, yang melibatkan pengelolaan, pengembangan, dan 
pemberdayaan tenaga kerja. Dalam era globalisasi saat ini, 
organisasi dihadapkan pada berbagai tantangan dan peluang 
yang disebabkan oleh perubahan dinamis dalam lingkungan 
bisnis global. Globalisasi telah mengubah lanskap bisnis dengan 
memperkenalkan persaingan yang lebih intensif, interaksi lintas 
batas yang lebih besar, dan dinamika pasar yang lebih kompleks. 

Dalam konteks ini, manajemen SDM tidak lagi terbatas 
pada aspek domestik, tetapi juga memperhitungkan faktor-
faktor global yang memengaruhi strategi, kebijakan, dan praktik 
organisasi. Pentingnya manajemen SDM dalam perspektif global 
semakin dipahami oleh organisasi yang ingin tetap bersaing dan 
berkembang dalam pasar global yang terus berubah. 

Pendahuluan ini bertujuan untuk memberikan 
pemahaman tentang kepentingan manajemen SDM dalam 
konteks global. Dengan pemahaman yang mendalam tentang 
manajemen SDM dalam perspektif global, diharapkan pembaca 
akan memperoleh wawasan yang lebih baik tentang bagaimana 
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A. Pendahuluan 

Manajemen sumberdaya manusia (MSDM) dan 
kewirausahaan di masa lalu jarang dibahas atau diteliti secara 
bersama-sama karena dipersepsikan bukan bidang yang saling 
terkait. Kecenderungan itu berubah sejak tahun 2000an, ketika 
kedua bidang tersebut semakin menarik minat para peneliti 
untuk dikaji sebagai satu kesatuan (Montoro-Sánchez & Ribeiro 
Soriano, 2011).  

Pembahasan kewirausahaan tidak dapat dilepaskan dari 
Teori Schumpeter. Teori ini menyatakan bahwa kewirausahaan 
merupakan proses yang meliputi reorganisasi industri, 
penerapan strategi pemasaran, alat-alat produksi yang berbeda 
sehingga akan dapat menciptakan pasar, produk-produk, 
bahan-bahan baku maupun output baru dalam rangka mencapai 
tujuan keuangan, sosial, dan perekonomian baru (Orakwue & 
Iguisi, 2020). Melalui kewirausahaan organisasi memanfaatkan 
semua sumberdayanya yang dimiliki secara efektif dan efisien. 
Manajemen sumberdaya manusia menjadi salah satu bagian 
organisasi yang akan memegang peran penting keberhasilan 
pencapaian tujuan yang ditetapkan.  

Berbagai jenis bisnis akan selalu berupaya dengan segala 
daya upaya untuk menciptakan dan menerapkan strategi-
strategi kewirausahaan supaya dapat memperbesar 
kemungkinan keberhasilan dan mendapatkan keunggulan 
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A. Pendahuluan 

Pengembangan sumber daya manusia dikenal dengan 
istilah manajemen sumber daya manusia (SDM), yang tugasnya 
meliputi perekrutan, pelatihan, pengembangan karir karyawan, 
dan melaksanakan inisiatif untuk pengembangan organisasi 
suatu bisnis atau organisasi (Muliyati, 2023)  

Tidak mungkin untuk melebih-lebihkan pentingnya 
sumber daya manusia bagi keberhasilan suatu organisasi. 
Merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, dan 
mengendalikan sumber daya manusia serta sumber daya 
lainnya agar dapat mencapai tujuan organisasi secara efektif dan 
efisien, inilah yang didefinisikan oleh Parker Follet sebagai 
manajemen. Sebuah tim dapat mencapai tujuannya dengan lebih 
sukses jika lebih banyak orang dan keterampilan yang dimiliki 
anggotanya. (Mamduh, tahun 2015) Seni manajemen melibatkan 
pemanfaatan orang lain untuk mencapai tujuan (seni 
menyelesaikan sesuatu melalui orang lain). 

Para ahli ini mendefinisikan manajemen sebagai proses 
dimana sekelompok orang merencanakan, mengorganisasikan, 
melaksanakan, mengkoordinasikan, mengendalikan, dan 
mencapai tujuan dengan cara yang efisien dan efektif. 
Merencanakan, mengorganisasikan, memimpin, dan mengawasi 
tugas-tugas untuk menggunakan sumber daya organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien dikenal 
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A. Pendahuluan 

Dalam era Industri 4.0, terjadi transformasi besar-besaran 
dalam dunia industri yang didorong oleh integrasi teknologi 
digital dengan proses industri konvensional (KK, A. S. R., & 
Maharani, H. N., 2023). Industri 4.0 menawarkan berbagai 
potensi untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan 
inovasi di berbagai sektor, termasuk manufaktur, layanan, dan 
lainnya (Deni, A., 2023). Namun, perubahan ini juga membawa 
tantangan baru, terutama dalam manajemen sumber daya 
manusia (SDM). Dengan adopsi teknologi baru seperti 
kecerdasan buatan, otomatisasi, dan Internet of Things (IoT), 
perusahaan harus merancang strategi manajemen SDM yang 
sesuai untuk memanfaatkan potensi teknologi ini sambil 
memperhatikan dampaknya terhadap karyawan dan budaya 
perusahaan. 

 

B. Konsep Dasar Industri 4.0 

1. Definisi Industri 4.0 

Industri 4.0 mengacu pada revolusi industri yang 
ditandai oleh integrasi teknologi digital canggih dengan 
proses produksi dan manufaktur (Marselina, R. D., et al., 
2024). Konsep ini berasal dari Jerman dan diperkenalkan 
pada tahun 2011 sebagai bagian dari strategi pemerintah 
Jerman untuk mendorong transformasi industri. Industri 4.0 
mewakili pergeseran menuju sistem yang sepenuhnya 
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A. Generasi  
Generasi adalah sekelompok individu dengan rentang 

tahun kelahiran yang sama sehingga mereka pun mengalami 
serangkaian pengalaman sosial politik ekonomi dan historis 
serupa yang kemudian mempengaruhi sedemikian rupa 
sehingga mereka pun memiliki karakteristik pembeda 
(Connolly, 2019). Konsep generasi pertama kali diutarakan Karl 
Mannheim dalam esai bertajuk “The Problem of Generations” 
yang terbit seabad lalu tepatnya di tahun 1923 dan sampai hari 
ini pemikirannya masih relevan (Pilcher, 1994).  

Secara umum pengelompokkan generasi adalah: Baby 
Boomer (mencakup individu yang lahir antara tahun 1946-1964), 
Generasi X (lahir antara tahun 1965-1979), Generasi Y/Millennial 
(lahir antara tahun 1980-1996) dan Generasi Z (lahir antara tahun 
1997-2015) – masing-masing memiliki persamaan dan 
perbedaannya tersendiri yang membedakan satu generasi 
dengan generasi lainnya (Burawat, 2023). Indonesia dengan 
keunikan konteks sosial politik tersendiri pun diketahui 
memiliki usulan pengelompokan generasi tersendiri, 
sebagaimana dapat dilihat pada pengelompokkan Generasi 
Langgas (Sebastian, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa konsep 
generasi terus berkembang di masyarakat secara dinamis dari 
waktu ke waktu dan dari budaya yang satu ke budaya yang lain.  
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14 MSDM DALAM PERSPEKTIF KESEIMBANGAN KERJA –  HIDUP 

 

Neneng Maria Kiptyah, M.Pd. 
 

 

A. Pendahuluan 

Kebijakan dan arah pengembangan sumber daya manusia 
(SDM) selalu melekat pada mekanisme kegiatan organisasi, baik 
itu pemerintahan maupun swasta. Ini berkaitan dengan tujuan 
organisasi dan visinya. SDM memiliki peran yang signifikan dan 
strategis dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, tidak 
berlebihan untuk mengatakan bahwa fungsi dan tugas utama 
dapat dilaksanakan atau tidak tergantung pada siapa yang 
memimpin dan mengatur organisasi (The man behind the gun). Di 
lapangan, ada kendala karena manajemen SDM belum 
digunakan secara menyeluruh untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dan organisasi. Kondisi birokrasi yang tidak objektif 
termasuk penyebaran SDM yang tidak sesuai dengan 
kebutuhan, etos kerja yang buruk, dan kesejahteraan yang 
rendah. 

Banyak sekali faktor yang memengaruhi penyelenggaraan 
kinerja organisasi salah satunya termasuk profesionalisme 
pegawai; namun, untuk mendapatkan pegawai yang profesional 
diperlukan kualitas SDM yang sesuai dengan tuntutan 
organisasi. Hal ini sangat penting karena pelayanan publik 
merupakan pelayanan yang berhubungan langsung dengan 
pemenuhan kebutuhan masyarakat luas dan berdampak besar 
pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 
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15 MSDM PERSPEKTIF KEBERLANJUTAN BISNIS 

 

 

Lindiawatie, M.Si. 
 

 

A. Pendahuluan 

Keberlanjutan dalam praktek bisnis tergantung dari faktor 
manusia sebagai sumber daya yang menjalankannya. Kegiatan 
bisnis tidak akan berjalan dengan semestinya apabila tidak 
didukung oleh keberadaan sumber daya manusia yang memiliki 
kapasitas kelimuan dan keterampilan yang dibutuhkan oleh 
organisasi bisnis. Oleh sebab itu perhatian terhadap sumber 
daya manusia dalam organisasi bisnis perlu menjadi fokus 
utama bagi pihak manajemen dan shareholder yang 
berkepentingan terhadap keberlanjutan bisnis. Untuk menjaga 
keberlanjutan bisnis di masa yang akan datang diperlukan 
manajemen sumber daya manusia yang tepat dalam mengatur 
para karyawan agar keberadaan mereka mampu berkontribusi 
optimal terhadap organisasi bisnis. 

 Menurut Robbins dan Coulter (2009), karyawan adalah 
asset yang paling penting. Mereka terbukti mampu memberikan 
dampak besar terhadap kinerja bisnis. Hasil dari beberapa studi 
membuktikan bahwa perbaikan dalam praktek manajemen 
sumber daya manusia dapat meningkatkan nilai pasar 
organisasi bisnis menjadi 30%. Praktek tersebut dikenal dengan 
istilah praktek kerja berkinerja tinggi.  

Karyawan berkinerja tinggi adalah seseorang yang secara 
konsisten melampaui ekspektasi, menunjukkan keterampilan 
luar biasa dan memberikan kontribusi signifikan terhadap 
keberhasilan timnya dan organisasi secara keseluruhan. Kunci 

MSDM PERSPEKTIF 
KEBERLANJUTAN 
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