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KATA PENGANTAR

Dengan senang hati kami mempersembahkan buku ini,
berjudul "Integrasi Teori dan Praktik MSDM dalam Industri". Buku
ini merupakan upaya kami untuk menyajikan pandangan yang
komprehensif tentang manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dengan menggabungkan aspek teoritis dengan aplikasi praktisnya
dalam konteks industri yang dinamis.

MSDM merupakan fondasi yang penting dalam keberhasilan
setiap organisasi, terutama dalam industri yang beroperasi dalam
lingkungan yang sangat kompetitif dan terus berubah. Dalam buku
ini, kami mengajak pembaca untuk menjelajahi konsep-konsep
teoritis utama dalam MSDM, mulai dari motivasi dan
kepemimpinan hingga rekrutmen, pengembangan karyawan,
hingga manajemen konflik dan keamanan kerja.

Salah satu hal utama yang kami tekankan adalah pentingnya
mengintegrasikan teori dengan praktik dalam MSDM. Kami tidak
hanya membahas teori-teori yang mendasari praktik MSDM, tetapi
juga menyoroti bagaimana konsep-konsep tersebut
diimplementasikan secara efektif di lingkungan industri nyata.
Dengan demikian, buku ini tidak hanya menjadi sumber
pengetahuan teoritis, tetapi juga informasi praktis bagi para praktisi
MSDM di industri.

Kami berharap bahwa buku ini dapat menjadi sumber
inspirasi dan pengetahuan yang berharga bagi pembaca, baik
mereka yang baru memulai karier dalam MSDM maupun yang
telah memiliki pengalaman yang luas dalam industri. Kami juga
ingin menyampaikan penghargaan kepada semua individu dan
organisasi yang telah memberikan kontribusi dan dukungan dalam
pembuatan buku ini.
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Akhirnya, kami berterima kasih kepada Anda, pembaca yang
setia, atas minat dan dedikasi Anda untuk terus belajar dan
berkembang dalam bidang manajemen sumber daya manusia.
Semoga buku ini memberikan wawasan yang berharga dan
membantu Anda dalam menjalani perjalanan profesional Anda.

Salam hormat Penulis
Danang Sunyoto
Yanuar Saksono
Susie Fitri Hendriarti

iv



DAFTAR ISI

KATA PENGANTAR ...utctetctceinescenissesenssssessnsssene iii
DAFTAR IS ....reiteeiereteneetsnenennsssenesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssans \4
DAFTAR TABEL.....uoiriteeiircrenissseeisssesennnssssesessssssessanses viii
BAB1 PENGANTAR MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA DALAM INDUSTRI..........coceerururrrrerenrncnenen 1
A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia .......... 1
B. Evolusi MSDM di Industri .........ccococevvvieniiiiiniicinnns 2
C. Peran MSDM dalam Meningkatkan Kinerja
INAUSEI ..o 4
D. Tantangan dan Peluang MSDM di Era Industri
Kontemporer ... 5
E. Tren dan Inovasi dalam MSDM Industri..................... 7
BAB 2 TEORI-TEORI DASAR DALAM MANAJEMEN
SUMBER DAYA MANUSIA ......eerrrrereernsnsnerensnsnene 11
A. Teori Motivasi dan Kepuasan Kerja..........ccccccceueeeeee. 11
B. Teori Perilaku Organisasi dalam Konteks
INAUSELT .o 13
C. Teori Pengembangan Karyawan dan Peningkatan
Kompetensi ..o, 15
D. Teori Perubahan Organisasi.........c.ccccocceeieueincincnnne 17
E. Teori Manajemen Konflik dan Negosiasi................... 19
BAB 3 PRAKTIK-PRAKTIK REKRUTMEN DAN SELEKSI
DALAM INDUSTRI .........urrerereereneneennetenenenensseneannnes 22
A. Strategi Rekrutmen yang Efektif ... 22
B. Proses Seleksi Karyawan yang Berhasil..................... 24
C. Implementasi Teknologi dalam Rekrutmen dan
SelekSi....oiuiiiiiiiiiiii 26
D. Pengukuran dan Evaluasi Efektivitas Rekrutmen
dan Seleksi ........cccoiviviiiiiiiiiiii 28
E. Tantangan dan Peluang dalam Rekrutmen dan
SLEKSI ..o 30
BAB 4 PENGEMBANGAN KARYAWAN DI LINGKUNGAN
INDUSTRI.....ccvtrereriirrcrenisesennsssesesnnsssessnssssessansnns 33
A. Program Pelatihan dan Pengembangan
Karyawan........ccccooiiiiiiniii 33



BAB 5

BAB 6

BAB 7

vi

B. Evaluasi Kinerja dan Penyusunan Rencana
Pengembangan............cccocccceiiiiininniniincinceeees
C. Pembinaan Karier dan Manajemen Talent.................
D. Penggunaan Teknologi dalam Pengembangan
Karyawan ..o
E. Pengembangan Karyawan sebagai Bagian dari
Budaya Organisasi...........ccceceeerveerrereniereeeneeneeneennes
MANAJEMEN KOMPENSASI DAN
PENGHARGAAN DI LINGKUNGAN INDUSTRI ....
A. Desain Sistem Kompensasi yang Adil dan
Kompetitif.......ooeoerveeineeiniineinicniceneeeceeeeeeeeees
B. Insentif dan Penghargaan Karyawan..........................
C. Keseimbangan Antar Kompensasi Finansial dan
Non finansial ...,
D. Pengelolaan Kompensasi dalam Konteks
Persaingan Pasar Kerja.........ccccccviiiniiinininiinnnnnn
E. Evaluasi dan Penyesuaian Sistem Kompensasi .........
HUBUNGAN INDUSTRI DAN PENYELESAIAN
KONFLIK DI LINGKUNGAN INDUSTRI ........ccccceuee.
A. Peran Serikat Pekerja dalam Konteks Industri...........
B. Negosiasi Ketenagakerjaan dan Penyelesaian

C. Perundingan Bersama dan Arbitrase.............ccccocc....
D. Implementasi Kebijakan Hubungan Industrial

yang Efektif ...
E. Manajemen Konflik dan Mediasi ..........cccccccecvrncuennee
KESEHATAN DAN KESELAMATAN KERJA DI
LINGKUNGAN INDUSTRI ......coerreiirirennnnirennnsaesenes
A. Pentingnya Kesehatan dan Keselamatan Kerja di

Lingkungan INndustri .......c.ccccceioiiiincininicinces
B. Identifikasi dan Evaluasi Risiko Kesehatan dan

Keselamatan ...........c.ccccceoiviviiniiiii,
C. Implementasi Program Kesehatan dan

Keselamatan Kerja .........ccccccciiiiiiiiiiiiiii
D. Budaya Keselamatan dalam Lingkungan Industri....
E. Pengelolaan Kecelakaan Kerja dan Krisis

Kesehatan ...........cccooeiiiiiiiii



BAB 8

BAB 9

ASPEK HUKUM DALAM MSDM INDUSTRI. ...........
A. Regulasi Ketenagakerjaan ...........ccccceveeereevnenucinuennne
B. Tanggung Jawab Hukum dalam Pemutusan

Hubungan Ketja..........cccoviiiiiiiiiiiiiiccee,
C. Perlindungan Pekerja dan Hak-hak Karyawan.........
D. Kepatuhan terhadap Regulasi Hukum ......................
E. Etika Bisnis dalam MSDM............ccccceoeviviiininiiicnnnn,
TEKNOLOGI DAN INOVASI DALAM MSDM
INDUSTRI.....ccotrrireeiirrenininsisennissesennssssessnssssessannns
A. Digitalisasi Proses-Proses MSDM............ccccoccivueunens
B. Penggunaan Big Data dalam Pengambilan

Keputusan HR .........ccocoiiiiiiiiiiiiiic,
C. Tantangan dan Peluang Teknologi dalam MSDM.....
D. Pengembangan Alat dan Aplikasi HR Berbasis

74

TeKNOIOGI ...t 76
E. Implementasi Teknologi sebagai Bagian dari
Budaya Organisasi .........c..ccooeeiviiiiininniiiiie, 78
BAB 10 MASA DEPAN MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA DALAM INDUSTRI.........ccvuvuierrnrurrerennnns 81
A. Tren Perubahan Tenaga Kerja............ccccoooviviiiinnnn 81
B. Pengaruh Teknologi Terhadap MSDM ....................... 83
C. Peningkatan Fokus pada Kesejahteraan
Karyawan........ccocoviiiiininii 84
D. Pengembangan Keterampilan dan Pembelajaran
Seumur Hidup......occoveeiniiiiiiiiccnccceee 86
E. Transformasi Budaya Organisasi.........c.cccccevevrueuennee 88
F. Adopsi Prinsip-Prinsip Berkelanjutan........................ 90
G. Tantangan dan Peluang bagi MSDM ..........c..cccocune. 91
DAFTAR PUSTAKA ....ouirriririreiinncscnisssceiisesesssssssessssssssens 94
TENTANG PENULIS ......cuoovteerrnntirerensesserennssssesesnssssesessssssssesens 103
TENTANG EDITOR........coertereeeerrreeinnetsnesesssssensssssesssessssssesssens 105

vii



DAFTAR TABEL

Tabel 1. 1 Proses Manajemen Sumber Daya Manusia ......................

Vviii



BAB PENGANTAR
MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA DALAM
INDUSTRI

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah
sebuah pendekatan yang sistematis dalam mengelola sumber
daya manusia di suatu organisasi untuk mencapai tujuan-tujuan
yang telah ditetapkan. Berikut adalah pengertian MSDM
menurut para pakar dan referensinya:
1. Gary Dessler
Menurut Gary Dessler, seorang pakar manajemen
sumber daya manusia, MSDM adalah suatu proses
perencanaan dan pengelolaan tenaga kerja yang dimiliki
organisasi untuk mengoptimalkan kinerja dan pencapaian
tujuan organisasi.
2. Dale Yoder
Dale Yoder mendefinisikan MSDM sebagai suatu
fungsi integral dalam suatu organisasi yang bertujuan untuk
mendapatkan, = mengembangkan, = memelihara, dan
memotivasi tenaga kerja yang efektif dalam mencapai tujuan
organisasi.
3. Stephen P. Robbins
Stephen P. Robbins menyatakan bahwa MSDM adalah
suatu bidang studi yang berfokus pada praktik-praktik
manajemen yang berkaitan dengan pengelolaan manusia
dalam suatu organisasi, termasuk perencanaan sumber daya
manusia, rekrutmen, seleksi, pelatihan, kompensasi, dan
evaluasi kinerja.



BAB TEORI-TEORI DASAR
DALAM MANAJEMEN
SUMBER DAYA
MANUSIA

A. Teori Motivasi dan Kepuasan Kerja
Teori motivasi dan kepuasan kerja adalah dua konsep
yang saling terkait dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) karena motivasi yang tinggi cenderung berkontribusi
pada tingkat kepuasan kerja yang lebih baik. Berikut adalah
penjelasan singkat tentang teori motivasi dan kepuasan kerja:
1. Teori Motivasi
a. Teori Hirarki Kebutuhan Abraham Maslow
Menurut Maslow, kebutuhan manusia dapat
diurutkan dalam lima tingkatan hierarki, yaitu kebutuhan
fisiologis, keamanan, sosial, harga diri, dan aktualisasi
diri. Manusia akan berusaha memenuhi kebutuhan di
tingkat yang lebih tinggi setelah kebutuhan di tingkat
yang lebih rendah terpenuhi.

b. Teori X dan Y Douglas McGregor

McGregor mengemukakan dua pendekatan
terhadap motivasi karyawan. Teori X mengasumsikan
bahwa karyawan cenderung malas dan butuh
pengawasan yang ketat, sedangkan Teori Y
mengasumsikan bahwa karyawan intrinsiknya ingin
bekerja keras dan memiliki motivasi untuk mencapai
tujuan organisasi.
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BAB PRAKTIK-PRAKTIK

A.

22

REKRUTMEN DAN
SELEKSI DALAM
INDUSTRI

Strategi Rekrutmen yang Efektif
Strategi rekrutmen yang efektif dalam industri adalah
kunci untuk menarik, merekrut, dan mempertahankan bakat
yang berkualitas sesuai dengan kebutuhan organisasi. Berikut
adalah beberapa strategi rekrutmen yang efektif dalam konteks
industri:
1. Pemahaman Mendalam tentang Kebutuhan Bisnis
a. Memiliki pemahaman yang mendalam tentang
kebutuhan bisnis dan kebutuhan tenaga kerja dalam
jangka pendek dan jangka panjang.
b. Menganalisis tren pasar kerja dan kebutuhan industri
untuk memprediksi jenis keterampilan dan bakat yang
akan diminati di masa depan.

2. Posisi Penempatan Iklan yang Tepat

a. Menempatkan iklan pekerjaan di platform yang relevan
dengan target audiens dan industri, seperti situs web
pekerjaan khusus industri, forum industri, dan jejaring
profesional.

b. Menggunakan media sosial dan alat digital lainnya untuk
memperluas jangkauan iklan pekerjaan dan menarik
kandidat potensial.



BAB PENGEMBANGAN
KARYAWAN DI
LINGKUNGAN

INDUSTRI

A. Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan
Program pelatihan dan pengembangan karyawan di
lingkungan industri adalah kunci untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan produktivitas tenaga kerja,
serta memastikan bahwa organisasi tetap bersaing di pasar yang
terus berubah. Berikut adalah beberapa elemen yang perlu
dipertimbangkan dalam merancang program pelatihan dan
pengembangan karyawan yang efektif di lingkungan industri:
1. Analisis Kebutuhan Karyawan
a. Melakukan analisis kebutuhan karyawan untuk
mengidentifikasi keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan untuk sukses dalam peran mereka saat ini dan
di masa depan.
b. Melibatkan karyawan dalam proses identifikasi
kebutuhan pelatihan untuk memastikan relevansi dan
keberhasilan program.

2. Pengembangan Rencana Pelatihan
a. Berdasarkan analisis kebutuhan, merencanakan program
pelatihan yang mencakup berbagai topik, mulai dari
keterampilan teknis hingga keterampilan kepemimpinan
dan manajerial.
b. Memperhatikan keberagaman kebutuhan karyawan,
seperti tingkat pengalaman, departemen, dan posisi.
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BAB MANAJEMEN
KOMPENSASI DAN
PENGHARGAAN DI

LINGKUNGAN

A. Desain Sistem Kompensasi yang Adil dan Kompetitif
Desain sistem kompensasi yang adil dan kompetitif di
lingkungan industri merupakan kunci untuk memotivasi,
mempertahankan, dan memperoleh bakat yang berkualitas
dalam organisasi. Sistem kompensasi yang baik tidak hanya
memperhitungkan faktor internal organisasi, tetapi juga
mempertimbangkan standar industri dan persaingan pasar
kerja. Berikut adalah beberapa elemen yang perlu
dipertimbangkan dalam desain sistem kompensasi yang adil
dan kompetitif, beserta referensinya:
1. Analisis Gaji dan Manfaat
a. Melakukan analisis pasar untuk memahami tren
kompensasi di industri dan wilayah geografis tertentu.
b. Membandingkan gaji dan manfaat organisasi dengan
pesaing industri untuk memastikan bahwa penawaran
kompensasi tetap bersaing dan menarik.

2. Keterbukaan dan Transparansi
a. Menjaga keterbukaan dan transparansi dalam proses
pengambilan keputusan kompensasi, termasuk kriteria
yang digunakan untuk menetapkan gaji dan manfaat.
b. Memastikan bahwa karyawan memahami hubungan
antara kinerja mereka dan kompensasi yang mereka
terima.
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BAB HUBUNGAN INDUSTRI
DAN PENYELESAIAN
KONFLIK DI
LINGKUNGAN INDUSTRI

A. Peran Serikat Pekerja dalam Konteks Industri
Peran serikat pekerja dalam konteks industri sangat
penting dalam memperjuangkan hak dan kepentingan pekerja.
Berikut adalah beberapa peran utama serikat pekerja dalam
konteks industri:
1. Negosiasi Kolektif
Serikat pekerja bertindak sebagai perwakilan bagi para
pekerja dalam negosiasi dengan pengusaha atau perusahaan
terkait kondisi kerja, upah, tunjangan, jam kerja, dan berbagai
masalah lainnya yang mempengaruhi kehidupan para
pekerja.

2. Pelindungan Hak Pekerja
Serikat pekerja berperan dalam memastikan bahwa
hak-hak pekerja dihormati dan dilindungi sesuai dengan
undang-undang dan peraturan yang berlaku. Mereka dapat
mengadvokasi perubahan kebijakan dan peraturan yang
lebih menguntungkan bagi para pekerja.

3. Penyelesaian Sengketa
Serikat pekerja dapat bertindak sebagai mediator atau
perantara dalam penyelesaian sengketa antara pekerja dan
manajemen. Mereka membantu mencari solusi yang adil dan
menghindari konflik yang merugikan kedua belah pihak.
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BAB KESEHATAN DAN
KESELAMATAN KERJA
DI LINGKUNGAN
INDUSTRI

A. Pentingnya Kesehatan dan Keselamatan Kerja di Lingkungan
Industri
Kesehatan dan keselamatan kerja (K3) adalah hal yang
sangat penting dalam lingkungan industri karena mereka
menjamin kesejahteraan dan perlindungan para pekerja. Berikut
adalah beberapa alasan mengapa K3 begitu penting:
1. Perlindungan Terhadap Para Pekerja
K3 bertujuan untuk melindungi kesehatan dan
keselamatan para pekerja dari berbagai risiko dan bahaya
yang mungkin terjadi di tempat kerja. Ini termasuk
pencegahan terhadap cedera, penyakit akibat kerja, dan
kecelakaan yang dapat membahayakan nyawa dan kesehatan
pekerja.

2. Meningkatkan Produktivitas
Lingkungan kerja yang aman dan sehat dapat
meningkatkan produktivitas para pekerja. Ketika pekerja
merasa aman dan terlindungi di tempat kerja, mereka
cenderung bekerja dengan lebih efisien dan fokus pada tugas
mereka tanpa khawatir akan risiko cedera atau penyakit.

3. Mengurangi Biaya dan Kerugian
Implementasi K3 yang baik dapat mengurangi biaya
yang terkait dengan kecelakaan kerja, cedera, dan penyakit
yang dialami pekerja. Hal ini dapat mengurangi biaya
perawatan medis, klaim asuransi, ganti rugi, serta biaya yang
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BAB ASPEK HUKUM
DALAM MSDM
INDUSTRI

A. Regulasi Ketenagakerjaan
Regulasi ketenagakerjaan di lingkungan industri
mengacu pada serangkaian peraturan dan kebijakan yang dibuat
oleh pemerintah atau lembaga pengatur untuk melindungi hak
dan kepentingan pekerja, serta mengatur hubungan antara
pekerja dan pengusaha di tempat kerja. Berikut adalah beberapa
contoh regulasi ketenagakerjaan yang umum di lingkungan
industri:
1. Standar Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Regulasi ini mengatur persyaratan keselamatan dan
kesehatan kerja yang harus dipatuhi oleh perusahaan untuk
melindungi pekerja dari bahaya dan risiko di tempat kerja.
Ini termasuk standar untuk penggunaan peralatan pelindung
diri, manajemen bahan kimia berbahaya, prosedur
keselamatan, dan inspeksi rutin.

2. Standar Jam Kerja dan Upah
Regulasi ini menetapkan batasan untuk jam kerja,
istirahat, libur, serta tingkat upah minimum yang harus
dibayar kepada pekerja. Tujuannya adalah untuk melindungi
kesejahteraan pekerja dan mencegah eksploitasi tenaga kerja.

3. Perlindungan Terhadap Diskriminasi dan Pelecehan
Regulasi ini melarang diskriminasi berdasarkan jenis
kelamin, ras, agama, atau faktor lainnya, serta melindungi
pekerja dari pelecehan atau intimidasi di tempat kerja. Ini
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BAB TEKNOLOGI DAN
INOVASI DALAM
MSDM INDUSTRI

A. Digitalisasi Proses-Proses MSDM
Digitalisasi proses-proses MSDM (Manajemen Sumber
Daya Manusia) di sektor industri merupakan langkah penting
untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan akurasi dalam
pengelolaan tenaga kerja. Berbagai teknologi digital, seperti
perangkat lunak manajemen SDM, aplikasi mobile, dan analisis
data, dapat digunakan untuk mengotomatisasi dan
menyederhanakan berbagai aspek MSDM, mulai dari
perekrutan hingga pengembangan karyawan. Berikut adalah
beberapa contoh digitalisasi proses MSDM di sektor industri
beserta referensinya:
1. Sistem Manajemen SDM Terintegrasi
Mengadopsi perangkat lunak manajemen SDM yang
terintegrasi dapat membantu perusahaan mengelola berbagai
aspek MSDM secara efisien, seperti pengelolaan data
karyawan, administrasi gaji, manajemen kinerja, dan
pelatihan. Sistem ini juga memungkinkan akses yang mudah
bagi karyawan untuk mengakses informasi pribadi mereka,
memperbarui data, dan mengajukan cuti secara mandiri.

2. Aplikasi Perekrutan Online
Menggunakan aplikasi perekrutan online
memungkinkan perusahaan untuk mengotomatisasi proses
perekrutan, mulai dari pemasangan lowongan kerja, seleksi
kandidat, hingga pelacakan proses rekrutmen. Aplikasi ini
juga dapat memanfaatkan algoritma cerdas untuk
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BAB MASA DEPAN
MANAJEMEN SUMBER

DAYA MANUSIA DALAM
INDUSTRI

A. Tren Perubahan Tenaga Kerja
Perubahan tenaga kerja dalam sektor industri telah
menjadi topik yang semakin penting seiring dengan
perkembangan  teknologi, globalisasi, dan perubahan
demografis. Berbagai tren telah memengaruhi cara industri
merekrut, mengelola, dan memanfaatkan sumber daya manusia.
Berikut adalah beberapa tren utama dalam perubahan tenaga
kerja di sektor industri:
1. Peningkatan Penggunaan Teknologi
Adopsi teknologi seperti otomatisasi, kecerdasan
buatan, dan robotik telah mengubah tata kelola tenaga kerja
di sektor industri. Beberapa pekerjaan rutin dan repetitif
telah digantikan oleh mesin dan sistem otomatis, sementara
pekerjaan yang membutuhkan keterampilan teknis dan
kreativitas semakin diminati.

2. Perubahan Keterampilan yang Dibutuhkan
Perubahan teknologi juga mempengaruhi
keterampilan yang dibutuhkan oleh pekerja industri.
Permintaan akan keterampilan teknis, seperti pemrograman
komputer, analisis data, dan pengelolaan sistem otomatis,
semakin meningkat, sementara keterampilan manual yang
sederhana cenderung berkurang.
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