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Dalam perjalanan ini, kami telah bersama-sama menjelajahi berbagai aspek yang terkait
sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah buku ajar yang terdiri dari 16 bab. Ka

dengan pendahuluan yang memberikan gambaran umum tentang pentingnya
perkembangan, serta peran dan tanggung jawabnya. Setiap bab menghadirkan waw
topik-topik penting dalam SDM, mencakup perencanaan SDM, proses perekrutan d
integrasi karyawan, pengembangan dan pelatihan, manajemen kinerja, kesejahte

konflik, manajemen perubahan, hubungan industrial dan hukum tenaga kerja,
teknologi, diversitas, evaluasi kinerja, serta tantangan dan perkembangan terkini ¢ f
Setiap bab menyajikan berbagai konsep, praktik terbaik, dan pandangan yang diperlukan
peran penting SDM dalam mengelola sumber daya terpenting dalam organisasi, yaitu mam
menjelaskan bagaimana SDM bukan hanya tentang manajemen karyawan, tetapi juga-te
budaya kerja, inovasi, dan keberlanjutan organisasi.

Dalam perjalanan ini, kami juga memberikan tugas dan soal latihan untuk membantu pembags
pemahaman mereka tentang materi yang telah disampaikan, serta daftar bacaan yang dapat menjadi sumber
pengetahuan lebih lanjut. Semua ini adalah bagian dari upaya kami untuk memberikan pemahaman
mendalam tentang manajemen sumber daya manusia, sebuah bidang yang terus berubah dan berkembang
seiring dengan perkembangan organisasi dan masyarakat. Kami berharap bahwa buku ajar ini dapat menjadi
panduan yang bermanfaat bagi para pemimpin, manajer, dan profesional SOM dalam menjalankan peran
mereka dengan lebih baik, serta bagi semua yang ingin memahami kompleksitas dan pentingnya SDM dalam
dunia kerja yang dinamis.

Terima kasih telah mengikuti perjalanan ini bersama kami, dan kami harap pengetahuan yang Anda peroleh
dari buku ajar ini akan membantu Anda dalam menghadapi berbagai tantangan dan kesempatan yang ada
dalam manajemen sumber daya manusia. Selamat sukses dalam perjalanan Anda dalam dunia SDM yang
menarik ini!
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PRAKATA

Bismillahirrahmanirrahim,
Assalamu' alaikum warahmatullahi wabarakatuh,

Puji syukur kita panjatkan kehadirat Allah SWT, Tuhan yang
Maha Pengasih dan Maha Penyayang, yang telah melimpahkan
rahmat, hidayah, dan karunia-Nya kepada kita semua sehingga kita
dapat berkumpul melalui buku ini. Buku ini kami hadirkan sebagai
bahan bacaan yang kami harapkan akan membantu Anda dalam
memahami dengan lebih baik peran dan tantangan dalam
manajemen sumber daya manusia, terutama dalam konteks dunia
teknologi informasi.

Dalam era di mana teknologi informasi menjadi tulang
punggung berbagai organisasi, pemahaman tentang bagaimana
mengelola sumber daya manusia yang efektif dan efisien menjadi
semakin penting. Buku ini dirancang khusus untuk mencakup
aspek-aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia yang
relevan dengan dunia IT. Kami berharap isi buku ini akan
memberikan wawasan yang berharga bagi Anda, baik sebagai
mahasiswa yang sedang mengejar gelar Anda maupun sebagai
individu yang ingin memahami lebih dalam peran SDM dalam
dunia teknologi informasi.

Buku ini juga dilengkapi dengan tugas dan soal latihan yang
dirancang untuk menguji pemahaman Anda tentang materi yang
telah dipelajari. Kami mengundang Anda untuk aktif berpartisipasi
dan menjadikan buku ini sebagai sumber pengetahuan yang
bermanfaat.

Kami juga ingin menyampaikan terima kasih kepada semua
pihak telah memberikan dukungan selama proses penyusunan
buku ini. Semoga buku ini dapat memberikan manfaat yang besar.
Kami mendoakan agar Anda meraih kesuksesan dalam bidang
teknologi informasi dan manajemen sumber daya manusia.
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Akhir kata, semoga Allah SWT senantiasa memberkahi
langkah-langkah Anda dalam mencapai impian dan cita-cita Anda.
Terima kasih atas dedikasi Anda dalam mengejar ilmu
pengetahuan.

Wassalamu' alaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Banda Aceh, Mei 2024

Penulis
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BAB PENGANTAR

SUMBER DAYA
MANUSIA

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Pada bagian ini, kita akan membahas pentingnya
memahami Sumber Daya Manusia (SDM) dalam konteks
manajemen organisasi. Bab ini akan memberikan gambaran
tentang bagaimana SDM menjadi aset strategis bagi
perusahaan dan bagaimana pemahaman yang baik tentang
SDM dapat membantu organisasi mencapai keunggulan
kompetitif. Kami juga akan memberikan ringkasan singkat
tentang apa yang akan dibahas dalam setiap sub-bab
berikutnya dalam bab ini.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang SDM sangat relevan
dalam konteks bisnis modern. Dalam ekonomi global yang
kompetitif, organisasi harus mengelola sumber daya manusia
mereka dengan efisien dan efektif untuk tetap berdaya saing.
Memahami bagaimana SDM dapat berkontribusi pada
pertumbuhan, keberlanjutan, dan inovasi dalam organisasi
adalah kunci untuk sukses jangka panjang. Oleh karena itu,
bab ini sangat relevan bagi mereka yang tertarik dalam
manajemen organisasi dan pengembangan SDM.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia. Ini termasuk kemampuan untuk merencanakan,
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BAB

PERENCANAAN
SUMBER DAYA
MANUSIA

A. Pendahuluan

16

1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep perencanaan sumber
daya manusia (SDM) dan memberikan wawasan tentang
pentingnya perencanaan SDM dalam konteks manajemen
organisasi. Kami akan menguraikan proses perencanaan
SDM, strategi yang terlibat, serta peran kunci yang
dimainkan oleh perencanaan SDM dalam mencapai tujuan

organisasi.

. Relevansi

Pemahaman yang kuat tentang perencanaan SDM
sangat penting dalam bisnis modern. Organisasi yang efektif
dalam merencanakan, mengelola, dan mengembangkan
tenaga kerja mereka memiliki keunggulan kompetitif yang
signifikan. Bab ini relevan untuk para profesional SDM,
manajer, dan pemimpin yang bertanggung jawab atas
pengelolaan SDM di organisasi mereka.

. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk merencanakan
kebutuhan SDM, mengidentifikasi strategi perencanaan yang
efektif, dan mengelola perubahan organisasi melalui
perencanaan suksesi.
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BAB

PROSES
PEREKRUTAN DAN
SELEKSI

A. Pendahuluan

34

1. Deskripsi Singkat

Bab ini mengintroduksi proses perekrutan dan seleksi
karyawan dalam konteks manajemen sumber daya manusia.
Kami akan membahas pentingnya proses ini dalam menarik
dan memilih karyawan yang tepat untuk organisasi. Bab ini
juga akan merinci tahapan-tahapan utama dalam proses
perekrutan dan seleksi

. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang proses perekrutan dan
seleksi sangat penting dalam manajemen sumber daya
manusia. Proses ini memastikan bahwa organisasi memiliki
tenaga kerja berkualitas yang sesuai dengan kebutuhan dan
budaya organisasi. Bab ini relevan untuk para profesional
SDM, manajer, dan pemimpin yang terlibat dalam rekrutmen
dan seleksi karyawan.

. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk merencanakan,
melaksanakan, dan mengevaluasi proses perekrutan dan
seleksi. Pembaca akan memahami pentingnya pemilihan
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
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BAB ONBOARDING

DAN INTEGRASI
KARYAWAN

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep onboarding dan
integrasi karyawan dalam konteks manajemen sumber daya
manusia. Kami akan menjelaskan mengapa onboarding
adalah langkah penting dalam pengelolaan SDM dan
bagaimana prosesnya dapat dikelola secara efektif untuk
mengintegrasikan karyawan baru ke dalam organisasi.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang onboarding dan
integrasi karyawan penting dalam memastikan bahwa
karyawan baru beradaptasi dengan cepat dan efisien dalam
lingkungan kerja mereka. Bab ini relevan untuk para
profesional SDM, manajer, dan pemimpin yang bertanggung
jawab atas pengelolaan proses onboarding dalam organisasi
mereka.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk merencanakan,
melaksanakan, dan mengevaluasi proses onboarding yang
efektif. Pembaca akan memahami pentingnya integrasi
karyawan dalam budaya organisasi.
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BAB PENGEMBANGAN

DAN PELATIHAN
KARYAWAN

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep pengembangan dan
pelatihan karyawan dalam konteks manajemen sumber daya
manusia. Kami akan menjelaskan mengapa pengembangan
dan pelatihan adalah aspek penting dalam pengelolaan SDM
dan bagaimana prosesnya dapat dikelola secara efektif untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang pengembangan dan
pelatihan karyawan sangat penting dalam memastikan
bahwa karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan
untuk mencapai tujuan organisasi. Bab ini relevan untuk para
profesional SDM, manajer, dan pemimpin yang bertanggung
jawab atas pengelolaan program pengembangan dan
pelatihan dalam organisasi mereka.

3. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan, merencanakan program pelatihan, dan
mengukur efektivitasnya. Pembaca akan memahami
pentingnya pengembangan karyawan dalam konteks
perkembangan organisasi.
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BAB
MANAJEMEN

KINERJA

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep manajemen kinerja
dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Kami akan
menjelaskan mengapa manajemen kinerja adalah aspek
penting dalam pengelolaan SDM dan bagaimana prosesnya
dapat dikelola secara efektif untuk meningkatkan kinerja
karyawan dan mencapai tujuan organisasi.

2. Relevansi
Pemahaman yang baik tentang manajemen kinerja
sangat penting dalam memastikan bahwa karyawan
berkinerja tinggi dan sesuai dengan tujuan organisasi. Bab ini
relevan untuk para profesional SDM, manajer, dan pemimpin
yang bertanggung jawab atas pengelolaan manajemen
kinerja dalam organisasi mereka.

3. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk melakukan penilaian
kinerja, memberikan umpan balik yang efektif, dan
merancang program reward yang sesuai. Pembaca akan
memahami pentingnya manajemen kinerja dalam mencapai
keunggulan organisasi.
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BAB
KESEJAHTERAAN

KARYAWAN

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep kesejahteraan
karyawan dalam konteks manajemen sumber daya manusia.
Kami akan menjelaskan mengapa kesejahteraan karyawan
adalah aspek penting dalam pengelolaan SDM dan
bagaimana organisasi dapat menciptakan program-program
yang mendukung kesejahteraan fisik dan mental karyawan.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang kesejahteraan
karyawan sangat penting dalam memastikan bahwa
karyawan tetap produktif, sehat, dan bahagia di lingkungan
kerja mereka. Bab ini relevan untuk para profesional SDM,
manajer, dan pemimpin yang bertanggung jawab atas
pengelolaan  program-program  kesejahteraan  dalam
organisasi mereka.

3. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi
kebutuhan  kesejahteraan  karyawan, merencanakan
program-program kesejahteraan, dan mengelola konflik
yang mungkin muncul. Pembaca akan memahami
pentingnya kesejahteraan dalam mencapai keunggulan
organisasi.
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BAB
MANAJEMEN KONFLIK

DAN PENYELESAIAN
MASALAH

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini memperkenalkan konsep manajemen konflik
dan penyelesaian masalah dalam konteks manajemen
sumber daya manusia. Kami akan memberikan gambaran
singkat tentang bagaimana konflik dapat muncul dalam
organisasi dan mengapa manajemen konflik menjadi penting
dalam mencapai keberhasilan organisasi. Bab ini juga akan
menguraikan isi dari setiap sub-bab yang akan dibahas.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang manajemen konflik dan
penyelesaian masalah sangat penting dalam memastikan
bahwa konflik di organisasi diatasi dengan efektif, sehingga
tidak mengganggu kinerja dan produktivitas. Bab ini relevan
untuk para profesional SDM, manajer, dan pemimpin yang
bertanggung jawab atas mengelola konflik dan masalah
dalam organisasi mereka.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai beberapa
standar kompetensi kunci dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi
sumber konflik, merancang strategi manajemen konflik yang
efektif, dan mengelola penyelesaian masalah secara
produktif. Pembaca akan memahami pentingnya manajemen
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BAB

MANAJEMEN
PERUBAHAN

A. Pendahuluan

118

1. Deskripsi Singkat

Bab ini merupakan panduan komprehensif tentang
manajemen perubahan dalam konteks organisasi. Kami akan
membahas bagaimana perubahan organisasi dapat
memengaruhi karyawan dan bagaimana pemimpin dan
manajer dapat merencanakan, melaksanakan, dan mengelola
perubahan dengan sukses. Bab ini juga akan memberikan
gambaran isi dari setiap sub-bab yang akan dibahas.

. Relevansi

Manajemen perubahan adalah aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia di era bisnis yang dinamis.
Bab ini relevan untuk para pemimpin, manajer, dan
profesional SDM yang ingin memahami strategi dan teknik
untuk mengelola perubahan organisasi dengan efektif.

. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk menganalisis dampak
perubahan organisasi, merencanakan dan melaksanakan
perubahan, serta mengkomunikasikan perubahan kepada
karyawan dengan baik. Pembaca akan memahami
pentingnya manajemen perubahan dalam mencapai
keberhasilan organisasi.
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BAB HUBUNGAN
INDUSTRIAL DAN

HUKUM TENAGA
KERJA

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini adalah panduan lengkap tentang hubungan
industrial, hukum tenaga kerja, dan regulasi dalam konteks
manajemen sumber daya manusia. Kami akan membahas
peran penting hubungan industrial dalam menjaga
hubungan yang sehat antara pengusaha dan pekerja, serta
bagaimana hukum tenaga kerja dan regulasi memengaruhi
praktik SDM. Bab ini juga akan memberikan gambaran isi
dari setiap sub-bab yang akan dibahas.

2. Relevansi

Pemahaman yang baik tentang hubungan industrial
dan hukum tenaga kerja sangat penting bagi para profesional
SDM, manajer, dan pemimpin dalam menjalankan praktik
SDM yang sesuai dengan peraturan dan menjaga hubungan
yang harmonis dengan pekerja dan serikat pekerja. Bab ini
relevan dalam memastikan kepatuhan hukum dan
manajemen hubungan yang efektif di tempat kerja.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk memahami peran
hubungan industrial, mematuhi hukum tenaga Kkerja,
mengelola sengketa tenaga kerja, dan berkolaborasi dengan
serikat pekerja. Pembaca akan memahami pentingnya
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BAB
KEPEMIMPINAN

DALAM SUMBER
1 1 DAYA MANUSIA

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini adalah panduan yang mendalam tentang
kepemimpinan dalam konteks manajemen sumber daya
manusia (SDM). Kami akan menjelajahi teori-teori
kepemimpinan, bagaimana kepemimpinan berkembang
dalam tim SDM, peran kepemimpinan transformasional, dan
keterkaitan antara kepemimpinan dan budaya organisasi.
Bab ini juga akan memberikan gambaran isi dari setiap sub-
bab yang akan dibahas.

2. Relevansi

Pemahaman yang kuat tentang kepemimpinan
merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya
manusia, karena pemimpin dalam tim SDM memiliki peran
kunci dalam mencapai tujuan organisasi dan memotivasi
karyawan. Bab ini relevan bagi para pemimpin, manajer, dan
profesional SDM yang ingin mengembangkan keterampilan
kepemimpinan yang efektif dalam konteks SDM.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk memahami teori-teori
kepemimpinan, mengembangkan keterampilan
kepemimpinan dalam tim SDM, menerapkan kepemimpinan
transformasional, dan memahami dampak kepemimpinan
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BAB
ETIKA DALAM
SUMBER DAYA
1 Z MANUSIA

A. Pendahuluan

1. Deskripsi Singkat
Bab ini adalah eksplorasi mendalam tentang peran
etika dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Kami
akan membahas prinsip-prinsip etika yang relevan dalam
SDM, menyajikan studi kasus yang mewakili dilema etika
yang mungkin dihadapi dalam praktik SDM, dan membahas
tanggung jawab sosial perusahaan dalam konteks etika. Bab
ini juga akan memberikan gambaran isi dari setiap sub-bab

yang akan dibahas.

2. Relevansi

Etika adalah aspek kunci dalam manajemen sumber
daya manusia, karena profesional SDM seringkali
dihadapkan pada keputusan dan situasi yang melibatkan
prinsip-prinsip moral dan nilai-nilai organisasi. Bab ini
relevan bagi para pemimpin, manajer, dan profesional SDM
yang ingin memahami bagaimana membuat keputusan etis
dan mempromosikan budaya etika di tempat kerja.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi dan
mengatasi dilema etika, mempromosikan budaya etika, dan
mengintegrasikan prinsip-prinsip etika dalam pengambilan
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BAB

TEKNOLOGI DALAM

1 3 MANAJEMEN SDM

A. Pendahuluan

176

1. Deskripsi Singkat

Bab ini akan menggali secara mendalam peran
teknologi dalam manajemen sumber daya manusia (SDM).
Kami akan membahas penggunaan teknologi dalam berbagai
aspek SDM, mengidentifikasi keuntungan dan tantangan
yang terkait, meramalkan masa depan teknologi dalam SDM,
dan mengeksplorasi bagaimana analisis data dan HR
analytics telah mengubah praktik SDM. Bab ini juga akan
memberikan gambaran isi dari setiap sub-bab yang akan
dibahas.

. Relevansi

Teknologi telah memengaruhi cara organisasi
mengelola sumber daya manusia mereka secara
fundamental. Bab ini relevan bagi para profesional SDM,
manajer, dan pemimpin yang ingin memahami dampak
teknologi pada praktik SDM dan memanfaatkannya untuk
meningkatkan efisiensi dan produktivitas di tempat kerja.

. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengintegrasikan
teknologi dalam SDM, memahami keuntungan dan
tantangan teknologi, dan menerapkan analisis data dan HR
analytics dalam pengambilan keputusan SDM. Pembaca akan
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BAB
DIVERSITAS DAN

1 4 INKLUSI

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini akan membahas isu diversitas dan inklusi
dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM).
Kami akan menjelaskan pentingnya diversitas dan inklusi di
tempat kerja, bagaimana menciptakan lingkungan yang
inklusif, praktik manajemen diversitas dalam organisasi,
hubungan antara diversitas dan inovasi, serta memberikan

gambaran isi dari setiap sub-bab yang akan dibahas.

2. Relevansi

Diversitas dan inklusi adalah aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia, karena mereka
mempengaruhi budaya organisasi, produktivitas, dan
keberlanjutan perusahaan. Bab ini relevan bagi para
pemimpin, manajer, dan profesional SDM yang ingin
memahami bagaimana mempromosikan keberagaman dan
inklusi di tempat kerja.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk memahami
pentingnya diversitas dan inklusi, menciptakan lingkungan
kerja yang inklusif, mengelola diversitas dengan efektif, dan
memahami dampak positif diversitas pada inovasi. Pembaca

191



DAFTAR PUSTAKA

Dilasari, D., Pertiwi, J., Khaula, N. A., Mufidah, N., & Anshori, M. L
(2023). Diversitas dan Inklusi dalam Lingkungan Digital:
Memastikan Inklusi dalam Konteks Pekerjaan Jarak Jauh,
serta ~ Mengatasi Bias  Teknologi. Global  Leadership
Organizational Research in Management, 1(4), 261-274.

Diniarsa, M. R., & Batu, R. L. (2023). Evaluasi Penerapan Kebijakan
Diversitas Dan Inklusi Dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia Terhadap Kinerja Organisasi. Jurnal Ilmiah
Manajemen, Ekonomi, & Akuntansi (MEA), 7(2), 1439-1456.

Nelson, A., Fitrian, A., Mawatdah, A. A., Ferina, C. T., & Erika, E.
(2023). Analisis Diversity Mempengaruhi HR Dalam
Mempertahankan Budaya Suatu Perusahaan. Jurnal Mirai
Management, 8(2), 179-185.

202



BAB
EVALUASI

1 5 KINERJA SDM

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini akan membahas bagaimana mengukur dan
mengevaluasi kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam
konteks organisasi. Kami akan membahas pengukuran
keberhasilan SDM, pendekatan Balanced Scorecard dalam
konteks SDM, analisis Return on Investment (ROI) dalam
investasi SDM, serta penggunaan benchmarking dan
perbandingan industri dalam mengevaluasi kinerja SDM.
Bab ini juga akan memberikan gambaran isi dari setiap sub-
bab yang akan dibahas.

2. Relevansi
Evaluasi kinerja SDM adalah komponen penting
dalam manajemen SDM yang efektif. Bab ini relevan bagi
para pemimpin, manajer, dan profesional SDM yang ingin
memahami bagaimana mengukur dan meningkatkan
kontribusi SDM terhadap tujuan organisasi.

3. Standar Kompetensi

Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengembangkan
metrik kinerja SDM yang relevan, memahami pendekatan
Balanced Scorecard, melakukan analisis ROI, dan
menggunakan benchmarking untuk membandingkan kinerja
SDM dengan industri sejenis. Pembaca akan memahami
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BAB TANTANGAN &
PERKEMBANGAN

TERKINI DALAM
SDM

A. Pendahuluan
1. Deskripsi Singkat

Bab ini akan membahas tantangan dan perkembangan
terkini dalam manajemen sumber daya manusia (SDM).
Kami akan mengidentifikasi tantangan global dalam SDM,
mengeksplorasi perkembangan terbaru dalam praktik SDM,
membahas bagaimana organisasi dapat bersiap menghadapi
masa depan SDM, serta memahami peran automasi dan
kecerdasan buatan (Al) dalam transformasi SDM. Bab ini juga
akan memberikan gambaran isi dari setiap sub-bab yang
akan dibahas.

2. Relevansi
Dalam era perubahan yang cepat, pemimpin dan
profesional SDM perlu memahami tantangan dan tren terkini
dalam praktik SDM. Bab ini relevan bagi mereka yang ingin
memahami bagaimana menghadapi dinamika SDM yang
berkembang dengan efektif.

3. Standar Kompetensi
Bab ini akan membantu pembaca mencapai berbagai
standar kompetensi dalam manajemen sumber daya
manusia, termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi dan
mengatasi tantangan SDM global, mengikuti perkembangan
terbaru dalam praktik SDM, dan memahami dampak
automasi dan Al pada SDM. Pembaca akan memahami
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Kata
Analisis Kebutuhan

SDM

Analisis Pekerjaan

Audit SDM

Balanced Scorecard

Benefits

Budaya Organisasi

Compensation

GLOSARIUM

Deskripsi
Proses untuk menentukan jumlah dan
jenis karyawan yang dibutuhkan
untuk mencapai tujuan organisasi.
Proses mengidentifikasi dan
mendokumentasikan tugas, tanggung
jawab, dan persyaratan dari suatu
pekerjaan.
Proses penilaian terhadap kebijakan,
praktik, dan prosedur SDM untuk
memastikan kepatuhan dan
efektivitas.
Alat manajemen yang digunakan
untuk mengukur dan memantau
kinerja organisasi secara
komprehensif.
Program atau kebijakan yang
memberikan keuntungan tambahan
kepada karyawan di luar gaji pokok
mereka.
Nilai, kepercayaan, dan norma yang
diterima dan dipegang bersama oleh
anggota organisasi.
Sistem pemberian imbalan finansial
kepada karyawan atas kontribusi

mereka terhadap organisasi.
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Kata
Continuous

Improvement

Definisi

Desain Organisasi

Diversitas

Etika dalam
Pengambilan
Keputusan SDM
Evaluasi Efektivitas

Pelatihan

Evaluasi Efektivitas

Pelatihan

Evaluasi Kinerja
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Deskripsi
Upaya berkelanjutan untuk
meningkatkan proses, produk, atau
layanan dalam organisasi.
Penjelasan mengenai konsep dan
lingkup SDM, termasuk peran dan
fungsinya dalam organisasi.
Proses pengaturan struktur dan
fungsi organisasi untuk mencapai
tujuan strategis.
Keberagaman dalam organisasi,
termasuk aspek ras, gender, usia, dan
lainnya.
Pertimbangan etis dalam membuat
keputusan yang mempengaruhi
karyawan dan organisasi.
Mengukur sejauh mana pelatihan
yang diberikan berhasil
meningkatkan kinerja karyawan.
Proses mengukur dampak pelatihan
terhadap kinerja karyawan dan
organisasi.
Proses mengukur dan menilai kinerja

karyawan berdasarkan standar yang

telah ditetapkan.



Kata
Feedback dan

Pembinaan

Hukum Tenaga

Kerja

Hubungan Industrial

Identifikasi Calon

Karyawan Potensial

Identifikasi

Kebutuhan Pelatihan

Inklusi

Inovasi

Deskripsi
Memberikan umpan balik konstruktif
dan dukungan kepada karyawan
untuk membantu mereka
meningkatkan kinerja.

Peraturan dan undang-undang yang
mengatur hak dan kewajiban pekerja
dan pemberi kerja.

Interaksi antara manajemen dan
serikat pekerja dalam konteks
hubungan kerja.

Menemukan dan menarik individu
yang memenuhi kriteria yang
dibutuhkan organisasi.

Menentukan jenis pelatihan yang

diperlukan  untuk meningkatkan
keterampilan dan  kompetensi
karyawan.

Upaya untuk memastikan bahwa
semua individu merasa dihargai dan
diterima dalam organisasi.

Proses menciptakan dan menerapkan
ide baru untuk meningkatkan produk,
dalam

layanan,  atau  proses

organisasi.
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Kata

Integrasi Karyawan

Job Description

Job Specification

Kebijakan SDM

Kepemimpinan

Transformasional

Kepemimpinan dan
Kebudayaan
Organisasi

Kepuasan Karyawan

Kesehatan dan

Keselamatan Kerja

236

Deskripsi
Usaha untuk memastikan karyawan
baru menjadi bagian dari tim dan
merasa nyaman di lingkungan kerja
mereka.
Dokumen yang menjelaskan tugas,
tanggung jawab, dan kualifikasi yang
diperlukan untuk suatu posisi
pekerjaan.
Persyaratan dan kualifikasi yang
harus dimiliki oleh kandidat untuk
posisi pekerjaan tertentu.
Aturan dan pedoman yang mengatur
praktik dan prosedur SDM dalam
organisasi.
Gaya kepemimpinan yang
menginspirasi ~dan  memotivasi
karyawan untuk mencapai potensi
maksimal mereka.
Pengaruh kepemimpinan terhadap

budaya organisasi dan sebaliknya.

Tingkat kepuasan karyawan terhadap
pekerjaan, lingkungan kerja, dan
organisasi secara keseluruhan.

Program dan kebijakan untuk
memastikan lingkungan kerja yang

aman dan sehat bagi karyawan.



Kata
Keseimbangan

Kerja-Hidup

Keterlibatan

Karyawan

Kolaborasi

Konflik dan Inovasi

Manajemen

Diversitas

Manajemen Kinerja

Manajemen Kinerja

Berkelanjutan

Manajemen Konflik

Deskripsi
Upaya untuk memastikan karyawan
memiliki waktu yang cukup untuk
bekerja dan kehidupan pribadi
mereka.
Tingkat keterlibatan dan komitmen
karyawan terhadap pekerjaan dan
tujuan organisasi.
Proses bekerja sama dengan orang
lain atau tim untuk mencapai tujuan
bersama.
Hubungan antara konflik dan inovasi,
termasuk bagaimana konflik dapat
mendorong ide-ide baru.
Strategi untuk mengelola dan
memanfaatkan keberagaman dalam
organisasi.
Proses untuk memastikan karyawan
bekerja secara efektif dan efisien
untuk mencapai tujuan organisasi.
Proses berkelanjutan untuk mengelola
dan meningkatkan kinerja karyawan
secara konsisten.
Teknik dan strategi untuk menangani
dan menyelesaikan konflik di tempat

kerja.
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Kata

Manajemen Kirisis

Manajemen

Pengetahuan

Manajemen

Perubahan

Manajemen Risiko

Manajemen Stres
dan Kesehatan
Mental

Motivasi

Mutasi

Offboarding
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Deskripsi
Proses untuk menangani dan
menyelesaikan situasi darurat yang
mengancam operasi organisasi.
Proses mengumpulkan, menyimpan,
dan mendistribusikan pengetahuan
dalam organisasi untuk
meningkatkan kinerja.
Proses sistematis untuk mengelola
perubahan dalam organisasi agar
berjalan lancar dan mencapai hasil
yang diinginkan.
Proses mengidentifikasi,
menganalisis, dan mengendalikan
risiko yang dapat mempengaruhi
organisasi.
Strategi untuk membantu karyawan
mengelola stres dan  menjaga
kesehatan mental mereka.
Proses memberikan dorongan dan
insentif kepada karyawan untuk
mencapai kinerja yang lebih baik.
Perpindahan karyawan dari satu
posisi atau lokasi ke posisi atau lokasi
lain dalam organisasi.
Proses mengelola transisi karyawan

yang keluar dari organisasi, termasuk



Kata

Onboarding

Organisasi

Pembelajaran

Pengembangan

Karier

Pengembangan SDM

Penggunaan
Teknologi dalam
SDM

Penilaian Kinerja

Karyawan

Peran SDM

Deskripsi
administrasi dan pemutusan
hubungan kerja.
Proses membantu karyawan baru
menyesuaikan diri dengan budaya,
kebijakan, dan prosedur organisasi.
Organisasi  yang  terus-menerus
beradaptasi dan berkembang melalui
pembelajaran dan inovasi.
Proses membantu karyawan
merencanakan dan mengelola
perkembangan karier mereka dalam
organisasi.
Proses meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan  kompetensi
karyawan wuntuk mencapai tujuan
organisasi.
Penerapan teknologi untuk

mendukung fungsi dan proses SDM.

Proses untuk mengevaluasi dan
mengukur Kkinerja individu dalam
organisasi.

Tugas yang diemban oleh divisi atau
individu dalam SDM, termasuk
perekrutan, pelatihan,
pengembangan, dan manajemen

kinerja.

239



Kata
Perencanaan

Program Pelatihan

Perencanaan

Strategis SDM

Perencanaan

Succession

Perekrutan Eksternal

Perekrutan Internal

Prinsip Etika dalam
SDM

Program
Kesejahteraan
Karyawan

Program

Penghargaan
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Deskripsi
Merancang program pelatihan yang
efektif dan relevan dengan kebutuhan
karyawan dan organisasi.
Merancang dan
mengimplementasikan strategi untuk
mengelola tenaga kerja sesuai dengan
visi dan misi organisasi.
memastikan

Proses untuk

keberlanjutan  organisasi dengan
menyiapkan karyawan untuk posisi
kunci di masa depan.

Proses mencari dan menarik kandidat
dari luar organisasi.

Proses mempromosikan atau
memindahkan karyawan dari dalam
organisasi untuk mengisi posisi yang
kosong.

Norma dan standar moral yang
mengarahkan praktik SDM.

Inisiatif yang bertujuan meningkatkan
kesehatan dan kesejahteraan fisik
serta mental karyawan.

Inisiatif yang dirancang untuk
memberikan penghargaan kepada

karyawan atas pencapaian mereka.



Kata

Promosi

Prosedur

Operasional Standar

(SOP)

Proses Manajemen

Perubahan
Rekrutmen
Return on
Investment (ROI)
Reward dan

Penghargaan

Reward dan

Recognition

Seleksi Karyawan

Seleksi yang
Melibatkan Tim

Deskripsi
Proses peningkatan posisi atau
jabatan karyawan sebagai bentuk
pengakuan atas kinerja mereka.
Dokumen yang menjelaskan langkah-
langkah yang harus diikuti untuk
menyelesaikan tugas atau proses
tertentu.
Langkah-langkah yang diambil untuk
mengimplementasikan ~ perubahan
dalam organisasi.
Proses mencari, menarik, dan memilih
kandidat yang tepat untuk mengisi
posisi yang kosong dalam organisasi.
Analisis untuk menilai efisiensi
investasi dalam SDM.
Sistem  untuk  mengakui dan
menghargai  kontribusi karyawan
terhadap organisasi.
Sistem penghargaan yang diberikan
kepada karyawan sebagai bentuk
pengakuan atas kontribusi mereka.
Proses memilih kandidat yang paling
cocok untuk posisi yang kosong
berdasarkan kriteria tertentu.
Menggunakan tim untuk melakukan
wawancara dan memilih kandidat

terbaik untuk posisi yang tersedia.
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Kata
Sumber Daya
Manusia (SDM)

Succession Planning

Talent Acquisition

Tata Kelola

Perusahaan

Tanggung Jawab
SDM

Tanggung Jawab

Sosial Perusahaan

Teknologi dalam

SDM

242

Deskripsi
Individu  yang  bekerja  dan
berkontribusi dalam sebuah
organisasi atau perusahaan.
Perencanaan untuk menggantikan
posisi kunci dalam organisasi agar
tidak terjadi kekosongan yang dapat
mengganggu operasi.
Proses menarik, merekrut, dan
menempatkan individu berbakat
dalam organisasi.
Sistem dan proses yang digunakan
untuk mengarahkan dan
mengendalikan  organisasi  agar
berjalan sesuai dengan hukum dan
etika.
Kewajiban yang harus dipenuhi oleh
departemen SDM untuk mendukung
dan memajukan organisasi.
Inisiatif ~ yang  dilakukan  oleh
perusahaan  untuk  memberikan
kontribusi positif kepada masyarakat
dan lingkungan.
Penggunaan alat dan platform digital

untuk mendukung fungsi dan

kegiatan manajemen SDM.



Kata Deskripsi
Teori : Berbagai pendekatan dan konsep
Kepemimpinan yang digunakan untuk memahami
dan mempraktekkan kepemimpinan.
Workforce Planning : Proses merencanakan kebutuhan
tenaga kerja untuk memastikan
organisasi memiliki jumlah dan jenis

karyawan yang tepat.
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LAMPIRAN



ANALISIS INSTRUKSIONAL

Memll[kl kemampuan dalam upaya pengembangan dirf berdasarkan kompetensi profesiona, sosial, dan kepribadian di bidang Manajemen Sumber Daya
L1 n karakter yang baik sopan, jujur, rajin, tanggung jawab, disiplin. CPLZ. Mampu menujukan penguasaan iimu-ilmu dasar
yang Cukup serte cakep dan il dalam akannya, sehingga dapat beradaptasi dengan cepat di bidang Sumber Daya Manusia CPL3. Mampu
mengumpulkan, mengolah, isis, dan data secara sistematis dan objektif dalam bidang teknologi Manajemen Sumber Daya Manusia..CPL4

i

EVALUASI UJIAM AKHIR SEMESTER

T

CPMK-4 Mampu membuat rancangan dan
evaluasi efektivitas pelatihan karyawan

?

Sub-CPMK-8 Mampu membandingkan teori
perubahan organisasi dan kerangka kerja
konsep perubahan.

= «

Sub-CPMK-8 Mampu mengatribusikan
sistem reward dan penghargaan yang dapat

Sub-CPMK-7 Mampu memecahkan sumber
konflik yang mungkin muncul di tempat kerja.
Mempelajari berbagai strategi manajemen
konflik untuk menghindari.

memotivasi karyawan dan memilih teknik

memberikan umpan balik konstrukiil
EVALUASI UJIAN TENGEH SEMESTER

*

CPMK-2 Mampu memahami konsep
perencanaan SDM dalam konteks manajemen
organisasi.

CPMK-3 Mampu menerapkan teknik perekrutan
dan seleksi karyawan potensial.

I

Sub-CPMK-2 Mampu mejelaskan pentingnya

perencanaan SDM dalam konteks manajemen

organisasi dan merumuskan faktor-fakior yang
memengaruhi kebutuhan

Sub-CPMK-5 Mampu menggunakan konsep
manajemen kinerja dan
perannya dalam mencapai tujuan organisasi.

1

Sub-CPMIK-1 Mampu menjelaskan =eJarah Sub-CPMK-3 Mempu melaksanakan langkah
perker SDM dalam or angkah dalam proses perekrutan dan seleksi
peran dan tanggung jawab fungsi SDM da[am dan Mempelajari teknik identifikkasi calon

organisasi karyawan potensial,

Sub-CPMK-4 Mampu melaksanakan program

pelatihan yang sesuai metode pelatihan yang

efeklif, termasuk pelatihan in-house, pelatihan
eksternal, dan pelatihan online

I

MK Manajemen Sumber Daya Manusia bertujuan untuk
memperkenalkan mahasiswa pada konsep-kensep dan praktik
manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam konteks organisasi
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6. Kreteria Penilaian adalah patokan yang digunakan sebagai ukuran atau tolok ukur ketercapaian pembelajaran
dalam penilaian berdasarkan indikator-indikator yang telah ditetapkan. Kreteria penilaian merupakan pedoman
bagi penilai agar penilaian konsisten dan tidak bias. Kreteria dapat berupa kuantitatif ataupun kualitatif.

7. Bentuk penilaian: tes dan non-tes.

8. Bentuk pembelajaran: Kuliah, Responsi, Tutorial, Seminar atau yang setara, Praktikum, Praktik Studio, Praktik
Lapangan, Penelitian, Pengabdian Kepada Masyarakat dan/atau bentuk pembelajaran lain yang setara.

9. Metode Pembelajaran: Small Group Discussion, Role-Play & Simulation, Discovery Learning, Self-Directed Learning,
Cooperative Learning, Collaborative Learning, Contextual Learning, Project Based Learning, dan metode lainnya yg
setara.

10. Materi Pembelajaran adalah rincian atau uraian dari bahan kajian yg dapat disajikan dalam bentuk beberapa pokok
dan sub-pokok bahasan.

11. Bobot penilaian adalah prosentasi penilaian terhadap setiap pencapaian sub-CPMK yang besarnya proposional
dengan tingkat kesulitan pencapaian sub-CPMK tsb., dan totalnya 100%.

12. TM=tatap muka, PT=penugasan terstuktur, BM=Dbelajar mandiri
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