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KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas
segala rahmat dan karunia-Nya sehingga buku ajar Manajemen Sumber
Daya Manusia ini dapat diselesaikan dengan baik.

Buku ini disusun sebagai salah satu sumber pembelajaran bagi
mahasiswa jenjang Sarjana (S1), khususnya dalam memahami konsep,
fungsi, dan penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam berbagai
konteks organisasi. Penyusunan buku ini dilatarbelakangi oleh kebutuhan
akan bahan ajar yang sistematis, mudah dipahami, serta relevan dengan
perkembangan praktik pengelolaan sumber daya manusia di era modern.

Materi dalam buku ini disajikan secara bertahap dan terstruktur,
dimulai dari konsep dasar Manajemen Sumber Daya Manusia, lingkungan
organisasi, analisis jabatan, perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi,
pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi,
keberagaman dan inklusi, hingga Manajemen Sumber Daya Manusia
strategis. Setiap bab dilengkapi dengan tujuan pembelajaran, uraian materi,
rangkuman, studi kasus, dan latihan soal untuk membantu mahasiswa
memahami serta mengaplikasikan konsep yang dipelajari.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bidang yang dinamis
dan terus berkembang seiring perubahan lingkungan bisnis, teknologi, serta
karakteristik tenaga kerja. Oleh karena itu, buku ini tidak hanya menyajikan
konsep-konsep dasar, tetapi juga mendorong mahasiswa untuk berpikir
kritis, analitis, dan kontekstual dalam menelaah praktik MSDM di berbagai
organisasi.

Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan. Oleh
karena itu, kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan demi
perbaikan dan penyempurnaan pada masa yang akan datang.

Akhirnya, penulis berharap buku ajar ini dapat memberikan kontribusi
positif dalam proses pembelajaran serta menjadi referensi yang bermanfaat
bagi mahasiswa dalam memahami teori dan praktik Manajemen Sumber
Daya Manusia.
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BAB 1

KONSEP DASAR
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep dasar Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
Mengidentifikasi perkembangan MSDM

Menjelaskan fungsi-fungsi MSDM

Memahami peran strategis MSDM dalam organisasi

v W

Mengidentifikasi tantangan MSDM di era modern

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat,
organisasi dituntut untuk mampu beradaptasi secara cepat dan
berkelanjutan. Persaingan yang semakin ketat, baik pada tingkat lokal
maupun global, mendorong organisasi untuk meningkatkan daya saing
melalui pengelolaan sumber daya yang efektif.

Sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam keberhasilan
organisasi. Berbeda dengan sumber daya lainnya, manusia memiliki
kemampuan untuk berpikir, berinovasi, serta beradaptasi terhadap
perubahan. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia menjadi
aspek yang sangat penting dalam organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan dalam mengelola
potensi tersebut melalui berbagai fungsi seperti perencanaan, rekrutmen,
pelatihan, dan evaluasi kinerja. Dalam perkembangannya, MSDM tidak lagi



BAB 2

LINGKUNGAN DAN KONTEKS MSDM

Tujan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan lingkungan internal dan eksternal dalam MSDM
Mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi praktik MSDM
Memahami pengaruh teknologi dan globalisasi terhadap MSDM
Menjelaskan karakteristik generasi dalam dunia kerja

vk wN

Mengaitkan MSDM dengan konteks organisasi di Indonesia

Manajemen Sumber Daya Manusia tidak dapat dipisahkan dari
lingkungan organisasi tempat praktik tersebut dijalankan. Setiap kebijakan
dan praktik MSDM dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari
dalam organisasi maupun dari luar organisasi. Lingkungan internal
mencakup struktur organisasi, budaya kerja, serta kebijakan yang berlaku,
sedangkan lingkungan eksternal meliputi kondisi ekonomi, perkembangan
teknologi, regulasi pemerintah, serta nilai-nilai sosial budaya masyarakat.

Dalam konteks organisasi modern, lingkungan bisnis mengalami
perubahan yang sangat cepat dan dinamis. Perkembangan teknologi digital,
globalisasi pasar tenaga kerja, serta perubahan karakteristik tenaga kerja
menuntut organisasi untuk lebih adaptif dalam mengelola sumber daya
manusia. Oleh karena itu, MSDM tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana
kebijakan internal, tetapi juga sebagai fungsi yang responsif terhadap
perubahan lingkungan eksternal (Noe et al., 2020).



BAB 3

ANALISIS JABATAN
DAN PERENCANAAN SDM

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep analisis jabatan

Mengidentifikasi komponen job description dan job specification
Memahami proses perencanaan SDM

Menjelaskan metode peramalan kebutuhan tenaga kerja

v W

Mengaitkan analisis jabatan dengan kebutuhan organisasi

Memahami pekerjaan secara mendalam merupakan langkah awal yang
sangat penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Setiap jabatan
dalam organisasi memiliki tugas, tanggung jawab, serta kompetensi yang
berbeda. Tanpa pemahaman yang jelas mengenai hal tersebut, organisasi
akan mengalami kesulitan dalam menjalankan berbagai fungsi MSDM,
seperti rekrutmen, penilaian kinerja, pelatihan, dan pengembangan
karyawan.

Dalam praktik MSDM, analisis jabatan (job analysis) dan perencanaan
sumber daya manusia (human resource planning) menjadi fondasi utama
dalam memastikan kesesuaian antara kebutuhan organisasi dan
ketersediaan tenaga kerja. Analisis jabatan membantu organisasi
memahami apa yang dikerjakan dalam suatu posisi dan kompetensi apa
yang dibutuhkan, sedangkan perencanaan SDM memastikan bahwa



BAB 4

REKRUTMEN DAN SELEKSI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep rekrutmen dan seleksi
Mengidentifikasi sumber-sumber rekrutmen
Memahami proses seleksi karyawan

Menjelaskan metode seleksi yang umum digunakan

vk wN

Menganalisis praktik rekrutmen dan seleksi dalam organisasi

Setelah organisasi mengetahui kebutuhan tenaga kerja melalui proses
perencanaan Sumber Daya Manusia, langkah selanjutnya adalah
memastikan bahwa kebutuhan tersebut dapat dipenuhi dengan cara
mendapatkan karyawan yang tepat. Proses ini dilakukan melalui dua
tahapan utama, yaitu rekrutmen dan seleksi.

Rekrutmen merupakan proses menarik calon pelamar yang memiliki
kualifikasi sesuai dengan kebutuhan organisasi, sedangkan seleksi adalah
proses memilih kandidat terbaik dari sejumlah pelamar yang ada. Kedua
proses ini saling berkaitan dan menjadi pintu awal dalam menentukan
kualitas sumber daya manusia yang akan bergabung dalam organisasi.

Rekrutmen dan seleksi memiliki peran yang sangat penting dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia karena kualitas karyawan yang diterima
akan sangat memengarubhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Karyawan
yang tepat tidak hanya mampu menjalankan tugas dengan baik, tetapi juga
dapat berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi dalam jangka
panjang.



PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep pelatihan dan pengembangan
Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan

Memahami metode pelatihan dalam organisasi
Mengevaluasi efektivitas program pelatihan

vk wN

Mengaitkan pelatihan dengan pengembangan karier

Setelah organisasi mendapatkan karyawan yang tepat melalui proses
rekrutmen dan seleksi, langkah berikutnya adalah memastikan bahwa
karyawan tersebut memiliki kemampuan yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Karyawan yang diterima belum tentu langsung siap bekerja
secara optimal, sehingga diperlukan upaya untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja mereka. Hal ini dilakukan
melalui kegiatan pelatihan dan pengembangan.

Pelatihan dan pengembangan merupakan bagian penting dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia karena berfokus pada peningkatan
kualitas sumber daya manusia secara berkelanjutan. Pelatihan umumnya
ditujukan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan saat ini, sedangkan pengembangan lebih berorientasi pada
peningkatan potensi karyawan untuk menghadapi tanggung jawab di masa
depan (Dessler, 2017; Noe et al., 2020).



BAB 6

MANAJEMEN KINERJA DAN KOMPENSASI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep manajemen kinerja

Memahami proses penilaian kinerja

Menjelaskan konsep Key Performance Indicators (KPI)
Memahami sistem kompensasi dan jenis-jenisnya

vk wN

Mengaitkan kinerja dengan kompensasi dalam organisasi

Setelah organisasi memiliki karyawan yang kompeten melalui proses
rekrutmen dan pelatihan, langkah berikutnya adalah memastikan bahwa
karyawan mampu bekerja secara optimal sesuai dengan tujuan organisasi.
Upaya ini dilakukan melalui penerapan manajemen kinerja yang efektif.

Manajemen kinerja merupakan proses sistematis yang digunakan
organisasi untuk merencanakan, memantau, menilai, dan meningkatkan
kinerja karyawan. Melalui manajemen kinerja, organisasi dapat memastikan
bahwa setiap individu bekerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan
serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi (Amstrong &
Taylor, 2014; Dessler, 2017). Selain berfungsi sebagai alat pengendalian,
manajemen kinerja juga berperan dalam memberikan umpan balik kepada
karyawan. Umpan balik ini penting untuk membantu karyawan memahami
kelebihan dan kekurangan dalam kinerjanya, sehingga dapat melakukan
perbaikan secara berkelanjutan.



BAB 7

PERILAKU ORGANISASI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep perilaku organisasi
Memahami teori motivasi kerja

Menjelaskan kepuasan kerja dan faktor-faktornya
Memahami konsep employee engagement

vk wN

Menjelaskan peran budaya organisasi

Manajemen Sumber Daya Manusia tidak hanya berkaitan dengan
sistem, kebijakan, dan prosedur, tetapi juga dengan perilaku manusia dalam
organisasi. Setiap individu yang bekerja dalam organisasi memiliki
karakteristik yang berbeda, seperti motivasi, sikap, nilai, dan cara kerja.
Perbedaan ini memengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi, bekerja,
dan berkontribusi terhadap organisasi.

Perilaku organisasi merupakan bidang kajian yang mempelajari
bagaimana individu dan kelompok berperilaku di dalam organisasi. Melalui
pemahaman perilaku organisasi, manajer dapat memahami faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi, kepuasan kerja,
kepemimpinan, dan komunikasi (Robbins & Judge, 2013). Selain itu,
perilaku organisasi juga membantu dalam menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif. Organisasi yang mampu mengelola perilaku karyawan
dengan baik cenderung memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi,
hubungan kerja yang harmonis, serta tingkat konflik yang lebih rendah.



BAB 8

KOMPETENSI DAN
PENGEMBANGAN KOMPETENSI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa mampu:

1. Menjelaskan konsep kompetensi

Mengidentifikasi komponen kompetensi
Memahami pentingnya pengembangan kompetensi
Menjelaskan metode pengembangan kompetensi
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Mengaitkan kompetensi dengan kinerja dan organisasi

Dalam organisasi modern, keberhasilan tidak hanya ditentukan oleh
ketersediaan sumber daya, tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia
yang dimiliki. Karyawan yang kompeten menjadi faktor kunci dalam
meningkatkan kinerja, produktivitas, dan daya saing organisasi. Oleh karena
itu, organisasi perlu memastikan bahwa setiap individu memiliki
kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan.

Perkembangan teknologi, perubahan lingkungan kerja, serta tuntutan
globalisasi menyebabkan kebutuhan kompetensi terus berubah. Karyawan
tidak lagi cukup hanya memiliki pengetahuan dasar, tetapi juga dituntut
untuk memiliki keterampilan yang relevan serta sikap kerja yang positif. Hal
ini menjadikan pengembangan kompetensi sebagai kebutuhan yang
berkelanjutan.



BAB 9

MSDM STRATEGIS DAN
IMPLEMENTASINYA DALAM ORGANISASI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
Menjelaskan konsep Manajemen Sumber Daya Manusia strategis.
Memahami peran MSDM sebagai mitra strategis dalam organisasi.
Menjelaskan konsep talent management dalam pengelolaan SDM.
Menganalisis penerapan MSDM dalam berbagai jenis organisasi.
Mengidentifikasi permasalahan MSDM dalam organisasi.
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Merumuskan solusi yang tepat dan kontekstual terhadap permasalahan
MSDM.

Perkembangan lingkungan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis
menuntut organisasi untuk mengelola sumber daya manusia secara lebih
strategis. Perubahan yang cepat akibat globalisasi, kemajuan teknologi,
serta meningkatnya persaingan membuat organisasi tidak dapat lagi
mengandalkan pendekatan tradisional dalam pengelolaan SDM. MSDM
tidak lagi hanya berperan sebagai fungsi administratif, tetapi telah
berkembang menjadi mitra strategis dalam mencapai tujuan organisasi.

Pendekatan MSDM strategis menekankan pentingnya keselarasan
antara kebijakan dan praktik SDM dengan visi, misi, serta strategi organisasi.
Pengelolaan SDM yang efektif tidak hanya berfokus pada aspek operasional,
tetapi juga pada bagaimana SDM dapat memberikan kontribusi terhadap
keunggulan kompetitif organisasi (Amstrong & Taylor, 2014; Dessler, 2017).



KEBERAGAMAN DAN INKUSI

Tujuan Pembelajaran

Setelah mempelajari bab ini, mahasiswa diharapkan mampu:
Menjelaskan konsep keberagaman dan inklusi dalam organisasi.
Mengidentifikasi berbagai jenis keberagaman di tempat kerja.
Memahami manfaat keberagaman dan inklusi bagi kinerja organisasi.
Menganalisis tantangan dalam pengelolaan keberagaman.
Menjelaskan strategi membangun organisasi yang inklusif.
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Mengaitkan peran MSDM dalam mendukung keberagaman dan inklusi.

Organisasi modern dihadapkan pada lingkungan kerja yang semakin
beragam. Perbedaan latar belakang karyawan, seperti usia, gender, budaya,
pendidikan, serta pengalaman kerja, menjadi karakteristik yang tidak dapat
dihindari. Keberagaman ini merupakan potensi yang dapat memberikan
nilai tambah bagi organisasi apabila dikelola dengan baik. Sebaliknya, tanpa
pengelolaan yang tepat, keberagaman juga dapat menimbulkan konflik dan
kesalahpahaman.

Dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia, keberagaman tidak
hanya berarti adanya perbedaan, tetapi juga bagaimana organisasi mampu
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. Inklusi menekankan pada
penerimaan, penghargaan, serta keterlibatan aktif setiap individu dalam
organisasi.

Keberagaman dan inklusi yang dikelola secara efektif dapat
meningkatkan inovasi, kepercayan, keterlibatan karyawan, serta kinerja
organisasi secara keseluruhan (Alshaabani et al., 2022; Batmomolin et al.,
2022; Batmomolin, 2025; Ganji et al., 2021). Oleh karena itu, pengelolaan
keberagaman menjadi isu strategis dalam MSDM modern.



PENUTUP

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bidang yang terus
berkembang seiring dengan perubahan lingkungan organisasi yang semakin
dinamis. Dalam praktiknya, pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya
membutuhkan pemahaman teoritis, tetapi juga kemampuan untuk
menerapkan konsep secara kontekstual sesuai dengan kebutuhan
organisasi.

Buku ajar ini disusun untuk membantu mahasiswa memahami konsep-
konsep dasar hingga penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia secara
sistematis. Setiap bab dirancang tidak hanya untuk memberikan
pengetahuan, tetapi juga untuk melatih kemampuan analitis, berpikir kritis,
serta pemecahan masalah melalui refleksi, latihan, dan studi kasus.

Melalui buku ajar ini, diharapkan mahasiswa tidak hanya mampu
memahami teori, tetapi juga memiliki kepekaan dalam mengenali berbagai
permasalahan yang terjadi dalam organisasi serta mampu merumuskan
solusi yang tepat. Dengan demikian, pembelajaran MSDM tidak berhenti
pada aspek kognitif, tetapi juga berkembang menjadi keterampilan praktis
dan sikap profesional yang bermanfaat di dunia kerja.

Di tengah perkembangan teknologi, perubahan karakteristik tenaga
kerja, serta meningkatnya tuntutan terhadap keberagaman dan
keberlanjutan, bidang MSDM akan terus memegang peranan penting dalam
keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, mahasiswa diharapkan terus
mengembangkan wawasan, kemampuan adaptasi, dan semangat belajar
sepanjang hayat.
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Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan fungsi
strategis dalam organisasi yang berperan mengelola manusia
sebagai aset ubama untuk mencapai buyjuan secara efekdif,
efisien, dan berkelanjutan. Dalam era perubahan yang cepat,
organisasi dibuntut idak hanya memahami konsep MSDM secara
Georitis, Getapi juga mampu menerapkannya secara Gepat sesuai
dengan kebutuhan dan dinamika lingkungan kegja.

Buku ini disusun sebagai buku ajar yang membahas konsep-
konsep utama MSDM secara sistemabis, mulai dari pengertian
dan perkembangan MSDM, lingkungan organisasi, analisis jabatan
dan perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, keberagaman
daninklusi, hingga MSDM strategis.

Setiap bab dilengkapi dengan Gujuan pembelajaran,
rangkuman, studi kasus, dan latihan soal yang dirancang untuk
membantu mahasiswa memahami maberi secara lebih mendalam
serba mengembangkan kemampuan analibis dan berpikir kribis.
Penyajian materi dilakukan secara ringkas, runtut, dan mudah
dipahami sehingga mendukung proses pembelgjaran di
perguruan tinggi.

Buku ini diharapkan menjadi referensi yang bermanfaat bagi
mahasiswa dalam memahami prinsip, konsep, dan prakbik
Manajemen Sumber Daya Manusia serta penerapannya dalam
berbagaijenis organisasi.
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