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PRAKATA 

  

Puji syukur kami ucapkan kehadirat ALLAH SWT, berkat 

rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan 

penyusunan buku yang berjudul Perencanaan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia. 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah sebuah 

proses strategis yang sangat penting dalam manajemen suatu 

organisasi. Tujuan utamanya adalah memastikan bahwa sumber 

daya manusia yang dimiliki sesuai dengan kebutuhan organisasi 

dan mampu mendukung pencapaian tujuan. Proses ini melibatkan 

identifikasi kebutuhan SDM berdasarkan tujuan dan strategi 

organisasi, dengan mempertimbangkan faktor-faktor seperti tata 

kelola organisasi, perkembangan teknologi, tren industri, serta 

evaluasi gap antara keterampilan yang dimiliki saat ini dengan 

yang dibutuhkan di masa depan. 

Pembahasan dalam buku ini meliputi Konsep dan Ruang 

Lingkup MSDM, Pentingnya MSDM dalam organisasi, Proses 

Peramalan SDM, Memastikan Pasokan SDM, Perencanaan dan 

Perekrutan SDM, Proses dan Prosedur Seleksi SDM, Pelatihan dan 

Pengembangan SDM, Strategi Pengembangan Karir, Menentukan 

Pengurangan Staffing dalam Konteks Strategis, Motivasi Kerja dan 

Etos Kerja, Konsep Manajemen Talenta, Work Life Balance dan Work 

Engagament, Peran dan Tren Terkini MSDM dan Manajemen 

Strategik, Audit SDM, Peran SDM dan Sustainability, serta MSDM 

Internasional 

Pembahasan materi dalam buku ini telah disusun secara 

sistematis dengan tujuan memudahkan pembaca. Buku ini 

dihadirkan sebagai bahan referensi bagi praktisi, akademisi, 

terkhusus mahasiswa yang sedang mengikuti mata kuliah yang 

berhubungan dengan manajemen Sumber Daya Manusia 

khususnya jurusan manajemen ataupun siapa saja yang ingin 

mendalami lebih jauh. Terbitnya buku ini diharapkan mampu 

memberikan pemahaman kepada para pembaca mengenai konsep 

dalam perencanaan dan pengembangan SDM. 
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Penulis merasa bahwa Buku Perencanaan dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia ini jauh dari sempurna, oleh 

karena itu segala masukan baik berupa saran maupun kritik yang 

membangun sangat diharapkan. Semoga buku ini dapat 

memberikan sumbangsih bagi kepustakaan di Indonesia dan 

bermanfaat bagi kita semua. 

 

 

 

Purbalingga, Mei 2024 
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BAB 

1 
 

Oleh: Wenny Desty Febrian, S.E., M.M. 

Universitas Dian Nusantara 

 

A. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat 

penting dalam sebuah organisasi karena melibatkan 

pengelolaan aset terpenting, yaitu manusia. Secara etimologis, 

manajemen sumber daya manusia merupakan gabungan dari 

dua konsep yang mempunyai arti berbeda, yaitu manajemen 

dan sumber daya manusia. Manajemen merupakan suatu proses 

POAC (Planing, Organizing, Actuating, and Controling), yaitu 

proses pemanfaatan sumber daya organisasi untuk mencapai 

tujuan individu atau institusi. Sedangkan, Sumber Daya 

Manusia (SDM) adalah kekuatan (power) yang berasal dari 

manusia atau potensi yang melekat pada diri manusia, termasuk 

potensi yang bersifat dan non fisik. Mengelola sumber daya 

manusia memang bukan pekerjaan yang mudah, baik di tingkat 

organisasi kecil sampai perusahaan besar pun seringkali 

menghadapi kendala dalam mengatur (Rohman, 2022). 

Secara konseptual, sumber daya manusia adalah upaya 

dalam proses produksi untuk menghasilkan barang/jasa yang 

dapat dilakukan oleh manusia, sedangkan yang dimaksud 

dengan sumber daya manusia adalah mencari orang-orang yang 

dapat memberikan jasa/usaha atau pekerjaan yang bernilai 

ekonomi. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

melibatkan berbagai prinsip dan praktik yang dirancang untuk 

KONSEP DAN 

RUANG LINGKUP 

MSDM 
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BAB 

2 
 

Oleh: Wenny Desty Febrian, S.E., M.M. 

Universitas Dian Nusantara 

 

A. Pengertian Organisasi 

Organisasi adalah struktur sosial yang didirikan oleh 

sekelompok individu untuk mencapai tujuan bersama. Ini bisa 

berupa kelompok formal seperti perusahaan, pemerintah, atau 

organisasi nirlaba, maupun kelompok informal seperti klub atau 

komunitas. Organisasi memiliki struktur hierarkis yang 

mengatur tugas, tanggung jawab, dan hubungan antara 

anggotanya. Tujuannya bisa bervariasi mulai dari mencari 

keuntungan, memberikan layanan publik, atau memajukan 

tujuan tertentu seperti kemanusiaan atau lingkungan. 

Sekelompok dua orang atau lebih yang berkumpul dalam 

wadah yang sama untuk mengejar suatu tujuan.  Penggunaan 

sumber daya seperti sarana, bahan, lingkungan, dana, peralatan, 

dan infrastruktur secara efisien dan efektif untuk  mencapai 

tujuan organisasi (Ambarwati, 2021).  

Suatu organisasi bukanlah suatu hal yang bulat, dan  

organisasi di dalamnya terdiri dari unsur-unsur lingkungan, 

informasi, perubahan, tujuan, ukuran, desain, pekerjaan, dan 

lain-lain. Organisasi perlu memeriksa komponen-komponennya 

dan hubungan di antara mereka, Komponen-komponen ini 

memungkinkan organisasi dilihat dari aspek makro dan mikro. 

Perspektif yang berbeda-beda tersebut pada akhirnya 

menimbulkan perspektif dalam memandang organisasi, yaitu 

PENTINGNYA 

MSDM DALAM 

ORGANISASI 
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A. Pendahuluan 

Peramalan kebutuhan sumber daya manusia atau 

SHUDPDODQ� DGDODK� SURVHV� ´PHUDPDONDQµ� SHUPLQWDDQ� GDQ�

penawaran tenaga kerja atau sumber daya manusia yang 

dibutuhkan pada masa yang akan datang. Dalam merencanakan 

dan memperkirakan kebutuhan sumber daya manusia, 

perusahaan harus mempunyai gambaran yang jelas. Idenya 

harus menggambarkan apa yang dibutuhkan perusahaan saat 

ini dan di masa depan. Proses peramalan sumber daya manusia 

dapat menjadi langkah penting dalam perencanaan strategis 

organisasi, serta sebagai sebuah upaya untuk memperkirakan 

jumlah, keterampilan dan lokasi karyawan yang akan 

dibutuhkan diwaktu yang akan datang untuk mencapai tujuan-

tujuannya (Suprihanto and Putri, 2021).  

Dengan melakukan proses peramalan sumber daya 

manusia secara sistematis, organisasi dapat mengantisipasi 

kebutuhan SDM di masa depan dan mengambil langkah-

langkah yang tepat untuk mengelola tenaga kerja mereka secara 

efektif. Langkah-langkah umum dalam proses peramalan 

sumber daya manusia dapat berupa: 

1. Pengumpulan Data: Mengumpulkan data historis terkait 

sumber daya manusia seperti jumlah karyawan, tingkat 

turnover, pertumbuhan organisasi, proyeksi bisnis, dan 

PROSES PERAMALAN 

SUMBER DAYA 

MANUSIA 
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A. Pendahuluan 

Kebutuhan akan sumber daya manusia yang semakin hari 

semakin meningkat, juga memicu perkembangan dan populasi 

jasa layanan sumber daya manusia. Namun, masih banyak 

orang yang belum sepenuhnya memahami jasa yang satu ini, 

karena proses penyediaan sumber daya manusia yang 

diperlukan haruslah tepat dalam jumlah yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi akan kualifikasi dan keahlian yang 

dibutuhkan organisasi. Memastikan pasokan sumber daya 

manusia (SDM) yang memadai adalah kunci untuk keberhasilan 

jangka panjang organisasi, membantu mereka mencapai tujuan 

strategis, memenuhi kebutuhan pelanggan, dan 

mempertahankan daya saing di pasar. Memastikan pasokan 

SDM yang memadai adalah langkah penting dalam memastikan 

kelancaran operasi organisasi.  

Berikut adalah beberapa strategi untuk memastikan 

pasokan SDM yang memadai: 

1. Perencanaan Tenaga Kerja: Perencanaan tenaga kerja adalah 

kegiatan penentuan jumlah dan jenis tenaga kerja yang 

dibutuhkan oleh suatu organisasi untuk suatu periode yang 

akan datang (Sartin, 2008). Perencanaan tenaga kerja strategis 

memungkinkan SDM untuk merencanakan kemampuan 

yang mereka butuhkan di masa depan (Priharto, 2023). Untuk 

MEMASTIKAN 

PASOKAN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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A. Pentingnya Perencanaan SDM 

Perencanaan membantu organisasi memetakan arah 

untuk mencapai tujuannya. Prosesnya dimulai dengan meninjau 

operasi organisasi saat ini dan mengidentifikasi apa yang perlu 

ditingkatkan secara operasional di tahun mendatang (Hill, 2019). 

Demikian juga bagi perencanaan sumder daya manusia bahwa 

perencanaan sumber daya manusia merupakan tugas sumber 

daya manusia yang penting yang menentukan kualitas tenaga 

kerja dan kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi 

sepanjang tahun. Jika dilakukan dengan baik, hal ini dapat 

menghasilkan tenaga kerja yang produktif, efisien, dan selaras 

dengan tujuan bisnis perusahaan. Menurut Adnin (2023) bahwa 

perencanaan sumber daya manusia juga melibatkan 

perencanaan talenta, yaitu proses menganalisis talenta dalam 

suatu perusahaan, menghitung kebutuhan talenta masa depan, 

menentukan jenis keterampilan dan kompetensi, merencanakan 

pelatihan dan pengembangan, serta menentukan strategi yang 

tepat untuk memperoleh talenta terbaik. 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah sebuah 

proses strategis yang sangat penting dalam manajemen suatu 

organisasi. Tujuan utamanya adalah memastikan bahwa sumber 

daya manusia yang dimiliki sesuai dengan kebutuhan organisasi 

dan mampu mendukung pencapaian tujuan. Proses ini 

PERENCANAAN DAN 

PEREKRUTAN SDM 
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A. Seleksi SDM 

Ketika rekrutmen telah dilaksanakan dengan baik, maka 

perlu melakukan seleksi terhadap sumber daya manusia yang 

telah direkrut tersebut. Seleksi sumber daya manusia mengacu 

pada proses pemilihan dan evaluasi sumber daya manusia 

(SDM) untuk memastikan dipilihnya yang paling sesuai dengan 

kebutuhan organisasi atau perusahaan, sebab seleksi 

adalah kegiatan dalam menajemen SDM yang dilakukan setelah 

proses rekrutmen selesai dilaksanakan (Rivai, 2013). Sedangkan 

menurut Riadi (2021) bahwa seleksi pegawai merupakan proses 

penyeleksian dan identifikasi pelamar yang terdiri dari beberapa 

langkah khusus terhadap jabatan yang tersedia, dengan tujuan 

untuk mengurangi jumlah calon terpilih agar memenuhi kriteria 

yang telah ditetapkan oleh instansi atau perusahaan.  Proses ini 

melibatkan berbagai metode penilaian seperti wawancara, tes 

pengetahuan dan keterampilan, penilaian perilaku, dan 

referensi untuk menentukan kualifikasi karyawan, kesesuaian 

budaya, dan potensi kontribusinya terhadap organisasi. 

Diharapkan melalui proses seleksi ini perusahaan mampu untuk 

menemukan kandidat terbaik yang akan dipilih sesuai dengan 

karyawan mengisi posisi yang dibutuhkan. Proses seleksi 

merupakan langkah awal bagi suatu perusahaan untuk dapat 

memperoleh tenaga kerja yang berpestasi dan berkualitas, 
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A. Pendahuluan 

Program pelatihan dan pengembangan seringkali 

melibatkan kegiatan pendidikan untuk meningkatkan 

pengetahuan pekerja dan menanamkan motivasi yang lebih 

besar untuk meningkatkan kinerja kerja. Pelatihan 

mengembangkan efikasi diri dan hasil kinerja superior pada 

pekerjaan dengan mengganti praktek tradisional menjadi 

praktek kerja terkait secara efisien dan efektif (Sulaefi, 2017). 

Inisiatif-inisiatif ini membantu karyawan mempelajari dan 

memperoleh keterampilan baru, serta memperoleh keahlian 

yang mereka perlukan untuk kemajuan karier.  

Program pelatihan dapat dibuat secara mandiri atau 

melalui sistem manajemen pembelajaran, yang menyasar 

pengembangan jangka panjang karyawan. Praktik pelatihan 

yang umum mencakup orientasi, ceramah di kelas, studi kasus, 

permainan peran, simulasi, dan pelatihan berbasis komputer, 

termasuk e-learning, dan terkadang disebut pengembangan 

sumber daya manusia (HRD). Sebagian besar upaya pelatihan 

dan pengembangan karyawan didorong oleh fungsi HRD 

organisasi. 

 Upaya-upaya ini secara garis besar terbagi dalam dua 

kategori program yaitu melihat seberapa penting pelaksaan 

program pelatihan dan pegembangan di suatu perusahaan, 

PELATIHAN DAN 

PENGEMBANGAN 

SDM 



102 

 

DAFTAR PUSTAKA 

 

$SULOLDQD�� 6�� '�� DQG� 1DZDQJVDUL�� (�� 5�� ������� ¶3HODWLKDQ� GDQ�

pengembangan sumber daya manusia (sdm) berbasis 

NRPSHWHQVL·�� Forum Ekonomi, 23(4), pp. 804²812. doi: 

10.30872/jfor.v23i4.10155. 

%DULTL��0��'�� ������� ¶3HODWLKDQ�'DQ�3HQJHPEDQJDQ�6XPEHU�'D\D�

ManusiD·��Jurnal Studi Manajemen dan Bisnis, 5(2), pp. 64²69. 

doi: https://doi.org/10.21107/jsmb.v5i2.6654. 

Capital, H. (2023) Pentingnya Program Pelatihan dan Pengembangan 

Karyawan, Pasar Trainer. Available at: 

https://pasartrainer.com/blog/pentingnya-program-

pelatihan-dan-pengembangan-karyawan (Accessed: 9 March 

2024). 

Dyer, C. (2018) The Power of Company Culture: How any business can 

build a culture that improves productivity, performance and profits. 

Kogan Page. 

Gustiana, R., Hidayat, T. and Fauzi, A. (2022) ¶3HODWLKDQ� 'DQ�

Pengembangan Sumber Daya Manusia (Suatu Kajian 

/LWHUDWXU�5HYLHZ�,OPX�0DQDMHPHQ�6XPEHU�'D\D�0DQXVLD�·��

Jurnal Ekonomi Manajemen Sistem Informasi, 3(6), pp. 657²666. 

Available at: 

https://dinastirev.org/JEMSI/article/view/1107. 

IProbe, R. (2023) 4 Tujuan Training and Development bagi Karyawan & 

Perusahaan, BroadwayHR. Available at: 

https://broadwayshr.com/blog/training-and-

development/ (Accessed: 7 March 2024). 

0LUHOD�� 7�� DQG� 6DQWRVD�� 6�� ������� ¶3HODWLKDQ� GDQ� 3HQJHPEDQJDQ�

Sumber Daya Manusia DaODP�/HPEDJD�3HQGLGLNDQ�,VODP·��J-

MPI (Jurnal Manajemen Pendidikan Islam), 1(1), pp. 44²54. doi: 

https://doi.org/10.18860/jmpi.v7i1.13981. 

Novi (2021) Pengembangan SDM: Pengertian, Tujuan, Metode Dan 

Fungsinya, Gramedia Blog. Available at: 



103 

 

https://www.gramedia.com/literasi/pengembangan-sdm/ 

(Accessed: 8 March 2024). 

5LQGDQLQJVLK�� ,�� DQG� .KDOLOXUUDKPDQ�� 0�� )�� ������� ¶3HQWLQJQ\D�

Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (Sdm) 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Yayasan Minhajussunnah 

6XUDED\D·�� Society: Jurnal Jurusan Tadris Ilmu Pengetahuan 

Sosial, 13(2), pp. 33²39. doi: 10.20414/society.v13i2.6669. 

6DOHHP��4���6KDKLG��0��DQG�1DVHHP��$���������¶´'HJUHH�RI�,QIOXHQFH�

RI� 7UDLQLQJ� DQG� 'HYHORSPHQW� RQ� (PSOR\HHV� %HKDYLRUµ·��

International Journal of Computing and Business Research ISSN, 

2(3), pp. 2229²6166. Available at: 

http://www.researchmanuscripts.comhttp//www.research

manuscripts.com. 

6XODHIL� ������� ¶3(1*$58+� 3(/$7,+$1� '$1�

PENGEMBANGAN TERHADAP DISIPLIN KERJA DAN 

.,1(5-$�.$5<$:$1·�� Jurnal Manajemen & Kewirausahan, 

5(1), pp. 8²21. doi: 10.26905/jmdk.v5i1.1212. 

:LOLDQGDUL�� <�� ������� ¶5DQFDQJDQ� 3HODWLKDQ� 'DQ� 3HQJHPEDQJDQ�

6GP� <DQJ� (IHNWLI·� Society, Jurnal Jurusan Pendidikan IPS 

Ekonomi Keempat, 5(2), pp. 93²110. doi: 

10.20414/society.v5i2.1460. 

Younas, W. et al. ������� ¶,PSDFW�RI�7UDLQLQJ�DQG�'HYHORSPHQW�RQ�

(PSOR\HH� 3HUIRUPDQFH·�� IOSR Journal of Business and 

Management (IOSR-JBM), 20(7), pp. 20²23. 

Yunizha, V. (2022) Kenali Tujuan Pelatihan dan Pengembangan 

Karyawan di Perusahaan, Ruang kerja. Available at: 

https://www.ruangkerja.id/blog/pelatihan-dan-

pengembangan-karyawan (Accessed: 9 March 2024). 

  



104 

 

TENTANG PENULIS 

 

Nurlelasari Ginting, S.E., M.M. 

Universitas Tama Jagakarsa 

Lahir di Medan, 7 Juni 1967. Penulis lulus 

Sarjana Ekonomi (S.E.) dari Fakultas 

Ekonomi Universitas Darma Agung Medan 

pada Tahun 1990, Melanjutkan Pendidikan 

Program Magister Manajemen (M.M.) di 

Universitas Tama Jagakarsa Jakarta selesai 

pada tahun 2009. Menjadi Dosen Tetap di 

Universitas Tama Jagakarsa Sejak Tahun 1994 

sampai sekarang. Penulis juga melakukan 

penelitian dan menulis jurnal dari hasil 

penelitian dalam bentuk luaran Publikasi Nasional yang 

Teakreditasi. Sebagai salah satu penulis dalam buku ini, saya juga 

berharap semoga buku ini dapat bermanfaat bagi para Mahasiswa 

dan rekan Akademisi di bidang Manajemen. 

  



105 

 

BAB 

8 
 

Oleh: Nurlelasari Ginting, S.E., M.M. 

Universitas Tama Jagakarsa 

 

A. Pengembangan Karir 

Proses pengembangan karier melibatkan identifikasi 

minat, nilai, kekuatan, dan kelemahan seseorang, serta 

menetapkan tujuan jangka pendek dan jangka panjang. Hal ini 

membutuhkan pembelajaran berkelanjutan, pelatihan, 

pendidikan dan pengalaman kerja yang relevan. Pengembangan 

karir juga mencakup penggunaan jaringan profesional, mencari 

peluang karir dan mengadaptasi strategi berdasarkan 

perubahan dalam perkembangan industri atau tujuan pribadi. 

Pengembangan karir tidak hanya tentang naik level atau 

mendapatkan gaji yang lebih tinggi, tetapi juga tentang 

pencapaian pribadi, peningkatan pekerjaan, kualitas hidup dan 

pemanfaatan seluruh potensi seseorang.  

Pengembangan karir adalah proses dimana individu 

berusaha untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, 

pengalaman, dan prestasi yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan karir. Ini mencakup serangkaian langkah yang diambil 

seseorang untuk mengelola dan memajukan kariernya 

sepanjang hidupnya, namun tidak sepenuhnya dapat dipastikan 

apakah karir karyawan tersebut sesuai dengan karir tersebut. 

Meskipun demikian, harus tetap ada tindakan penyeimbangan 

antara kepentingan organisasi dan individu karyawan teapi juga 

seberapa besar persaingan yang ada untuk pemilihan karyawan 

STRATEGI 

PENGEMBANGAN 

KARIR 
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A. Pendahuluan 

Pengurangan staffing, atau pengurangan jumlah 

karyawan dalam konteks strategis, merupakan keputusan yang 

kompleks dan harus dipertimbangkan dengan hati-hat. Hal ini 

karena ketika permintaan akan produk atau layanan menurun 

atau pergeseran kebutuhan pelanggan terjadi. Perusahaan 

mungkin perlu menyesuaikan ukuran tim untuk tetap efisien 

dan berkelanjutan. Organisasi juga perlu mengurangi biaya 

operasional untuk tetap kompetitif. Pengurangan staffing dapat 

menjadi salah satu cara untuk mencapai tujuan ini. Hasil yang 

didapat bahwa ketika terjadi kelebihan karyawan di satu area 

sementara kekurangan di area lain. Dengan melakukan 

pengurangan staffing yang terarah, perusahaan dapat 

mengoptimalkan kinerja tim dan alokasi sumber daya  serta 

pada saat perusahaan mengalami restrukturisasi atau 

reorganisasi bisnis, pengurangan staffing mungkin diperlukan 

untuk mencocokkan struktur baru yang lebih efisien.  

Konsep ini dilakukan dalam upaya untuk beradaptasi 

dengan perkembangan teknologi dan tren pasar, perusahaan 

mungkin perlu mengurangi staffing di area tradisional dan 

mengalokasikan sumber daya ke inisiatif inovasi dan 

transformasi digital. Namun, penting untuk diingat bahwa 

pengurangan staffing harus dilakukan dengan penuh perhatian 

MENENTUKAN 

PENGURANGAN 

STAFFING DALAM 

KONTEKS STRATEGIS 
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A. Pendahuluan 

Pentingnya motivasi dalam kehidupan manusia tidak bisa 

diabaikan. Tanpa motivasi, seseorang mungkin kesulitan untuk 

memulai atau menyelesaikan tugas-tugas, meraih tujuan, atau 

bahkan hanya menjalani kehidupan sehari-hari dengan 

semangat dan kegembiraan. Motivasi sering kali menjadi kunci 

untuk mengatasi rintangan, menghadapi tantangan, dan 

memperoleh keberhasilan. Oleh karena itu, memahami apa yang 

memotivasi kita secara pribadi dan bagaimana kita bisa 

mempertahankan motivasi tersebut sangat penting untuk 

meraih potensi penuh dalam hidup kita. Motivasi.  

Terdapat beberapa konsep yang bisa membantu kita 

memahaminya lebih baik.  

1. Pertama, motivasi bisa datang dari dalam (intrinsik), seperti 

rasa ingin tahu, kepuasan pribadi, atau keinginan untuk 

berkembang.  

2. Kedua, motivasi juga bisa datang dari luar (ekstrinsik), 

seperti pujian, hadiah, atau tekanan sosial. 

Motivasi ini penting bagi karyawan dalam bekerja untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan perusahaan, karena motivasi 

adalah hal yang menyebabkan orang berperilaku atau 

bertingkah laku (Moekijat, 2002). Motivasi (motivation) dapat 

dijadikan sebagi proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 

MOTIVASI KERJA 

DAN ETOS KERJA 
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A. Pendahuluan 

Praktik manajemen talenta telah menjadi kebutuhan 

strategis bagi organisasi. Model praktik ini bertujuan untuk 

mengoptimalkan peran sumber daya manusia (SDM) yang 

dimiliki organisasi. Manajemen talenta penting karena bakat 

merupakan salah satu aset terpenting bagi keberhasilan suatu 

organisasi, manajemen talenta tidak hanya tentang menemukan 

individu berbakat, tetapi juga tentang membangun budaya 

organisasi yang menghargai dan memanfaatkan bakat tersebut 

secara efektif. Menurut Priyatna (2022) bahwa salah satu cara 

untuk mengembangkan kompetensi dan karier pegawai adalah 

melalui manajemen talenta. Ini merupakan faktor kunci dalam 

keberhasilan jangka panjang sebuah organisasi. Manajemen 

talenta adalah pendekatan strategis yang bertujuan untuk 

mengelola bakat dan potensi individu dalam sebuah organisasi. 

Ini mencakup berbagai kegiatan yang dirancang untuk 

mengidentifikasi, mengembangkan, memotivasi, dan 

mempertahankan individu-individu berbakat agar dapat 

berkontribusi secara optimal terhadap tujuan organisasi. 

Tujuan dari manajemen talenta digunakan untuk 

mengembangkan konsep keunggulan kompetitif dengan 

memanfaatkan potensi dari kelompok karyawan untuk 

mencapai kinerja yang optimal. Pengelolaan talenta, selain 
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A. Pendahuluan 

Keseimbangan kehidupan kerja dan keterlibatan 

kerjaadalah dua konsep yang terkait namun berbeda. 

Keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada berapa banyak 

waktu dan energi yang dihabiskan seseorang untuk pekerjaan 

dan bidang kehidupan lainnya, seperti keluarga, kesehatan, dan 

hobi. Sementara itu, keterikatan kerja (atau komitmen) mengacu 

pada keterikatan, motivasi, dan komitmen emosional seseorang 

terhadap pekerjaannya. Keseimbangan kehidupan kerja yang 

baik dapat membantu meningkatkan keterlibatan terkait 

pekerjaan, karena ketika seseorang merasa seimbang antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung lebih 

bahagia, lebih produktif dan berkomitmen terhadap pekerjaan 

mereka.  

Di sisi lain, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dapat menyebabkan kelelahan, stres, dan 

kurangnya komitmen terhadap pekerjaan. Penting bagi individu 

dan organisasi untuk memahami dan mendorong keseimbangan 

kehidupan kerja dan komitmen yang sehat terhadap pekerjaan. 

Hal ini dapat dilakukan melalui kebijakan yang mendukung jam 

kerja fleksibel, peningkatan kesehatan dan kesejahteraan, serta 

budaya kerja yang mempertimbangkan kebutuhan individu 
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A. Pendahuluan 

Pemerintah Indonesia saat ini sedang giat membina 

sumber daya manusia yang berkualitas sebagai modal utama 

untuk mencapai tujuan pembangunan nasional dan bersaing di 

berbagai bidang global. Selain itu, kualitas sumber daya 

manusia, taraf hidup masyarakat, dan perekonomian juga akan 

meningkat. Manajemen sumber daya manusia (SDM) 

melibatkan pengembangan kebijakan dan prosedur personalia 

yang konsisten dengan tujuan organisasi. Manajemen sumber 

daya manusia melibatkan pengembangan kebijakan dan 

prosedur personalia yang mendukung tujuan dan rencana 

strategis organisasi. Menciptakan lingkungan yang 

mewujudkan nilai-nilai inti dan menyediakan sumber daya yang 

dibutuhkan karyawan untuk bekerja seefisien mungkin sangat 

penting untuk mencapai tujuan ini. Manajemen sumber daya 

manusia adalah bidang yang terus berkembang, dan mengikuti 

tren terkini sangat penting agar tetap kompetitif. 

Keunggulan kompetitif dapat diciptakan melalui 

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dengan 

memperhatikan faktor internal dan eksternal organisasi/ 

lembaga pendidikan yang akan dihadapinya, serta sumber daya 

manusia yang kompetitif perlu didukung dengan beberapa 

unsur yaitu strategi dalam manajemen sumber daya manusia, 
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A. Pendahuluan 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni 

yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar aktif 

dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. Untuk mencapai tujuan dari sumber 

daya manusia itu maka perlu melakukan audit terhadap sumber 

daya manusia (Hasibuan, 2011). Audit Sumber Daya Manusia 

(SDM) adalah proses evaluasi yang dilakukan terhadap sistem, 

prosedur, dan praktik manajemen sumber daya manusia suatu 

organisasi, serta dilakukan untuk mengevaluasi efektivitas dan 

efisiensi pengelolaan sumber daya manusia, serta untuk 

mengidentifikasi area-area di mana perbaikan atau perubahan 

diperlukan, audit SDM/Personalia mengevaluasi kegiatan-

kegiatan personalia yang dilakukan dalam suatuorganisasi. 

Audit tersebut mungkin mencakup satu departemen atau 

perusahaan keseluruhan (Kiswara, 2023).  

Audit SDM dapat mencakup berbagai aspek, termasuk 

rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan, kompensasi 

dan benefit, manajemen kinerja, hubungan kerja, kepatuhan 

terhadap peraturan ketenagakerjaan, dan lain-lain, audit 

menelaah seberapa baik manajer mematuhi kebijakan SDM. Jika 

manajer mengabaikan kebijakan sumber daya manusia atau 

melanggar peraturan hubungan karyawan, audit akan 

AUDIT SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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A. Pendahuluan 

Sustainability atau keberlanjutan merupakan salah satu isu 

utama yang ada di benak setiap orang, karena manusia melihat 

ke masa depan dan berusaha menghindari konsekuensi dari apa 

yang akan terjadi di dunia jika perubahan yang signifikan tidak 

dilakukan (Dhlamini, 2024). Departemen SDM yang terorganisir 

sangat penting untuk keberhasilan suatu organisasi. Peran 

departemen SDM tidak hanya terfokus pada hasil keuangan 

organisasi, karena departemen ini juga berperan penting dalam 

memecahkan masalah etika, meningkatkan efisiensi secara 

keseluruhan dan mengarahkan perusahaan menuju kesuksesan. 

Tanggung jawab perusahaan merupakan aspek penting yang 

harus dipertimbangkan oleh setiap bisnis (Reidy, 2023). Dalam 

beberapa tahun terakhir, kebutuhan untuk mengatasi 

permasalahan lingkungan, sosial dan pengelolaan telah menjadi 

fokus penting bagi sebagian besar perusahaan. Ketika 

perusahaan berusaha untuk memasukkan praktik berkelanjutan 

ke dalam rencana kerja mereka, departemen SDM sangat 

penting untuk memastikan kepatuhan terhadap inisiatif 

keberlanjutan. 

SDM sustainability merujuk pada keberlanjutan sumber 

daya manusia (SDM), yang merupakan konsep yang penting 

dalam praktik manajemen sumber daya manusia (SDM). Ini 

PERAN SUMBER DAYA 

MANUSIA DALAM 

SUSTAINABILITY 
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A. Pendahuluan 

Saat ini banyak perusahaan beroperasi di seluruh dunia. 

Dalam hal yang berkaitan dengan produksi, distribusi, 

penjualan dan proses bisnis, tujuannya adalah untuk menjamin 

daya saingnya di era bisnis global modern masa depan. 

Perkembangan global secara langsung dan tidak langsung 

mempengaruhi organisasi dan orang-orang di dalamnya. Tidak 

jarang perusahaan membutuhkan sumber daya internasional 

demi kualitas dan kekayaan budayanya. Perusahaan yang 

semakin beragam memerlukan pengelolaan SDM yang semakin 

kompleks untuk memenuhi kebutuhan perusahaan di berbagai 

negara.  

Perkembangan sumber daya manusia (SDM) secara global 

sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk 

perkembangan teknologi, ekonomi, dan demografi, 

perkembangan global secara langsung dan tidak langsung 

memiliki pengaruh terhadap organisasi dan manusia di 

dalamnya, dengan munculnya model kerja fleksibel seperti kerja 

jarak jauh (remote work) dan kontrak jangka pendek semakin 

populer (Barsah, 2023). Hal ini memerlukan adaptasi dari SDM 

untuk dapat bekerja secara efektif dalam lingkungan yang 

berubah-ubah dan memiliki keterampilan manajemen waktu 

yang baik. Menurut Dowling, Festing and Engle (2013) bahwa 

MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 

INTERNASIONAL 
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