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KATA PENGANTAR 
 

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas rahmat dan 
karunia-Nya, buku Masterplan MSDM Strategik dan Human Capital Global 
Masa Depan dan Quantum Teknologi ini dapat diselesaikan dengan baik. 
Buku ini lahir dari kesadaran bahwa perubahan global yang begitu cepat, 
ditandai oleh disrupsi teknologi dan dinamika persaingan internasional, 
menuntut adanya pendekatan baru dalam mengelola sumber daya manusia. 
Dalam konteks ini, manusia tidak lagi dipandang sekadar sebagai faktor 
produksi, melainkan sebagai aset strategis yang menjadi penentu utama 
keunggulan kompetitif organisasi dan bangsa. 

Perkembangan teknologi, khususnya artificial intelligence, big data, 
hingga quantum technology, telah membawa perubahan fundamental 
dalam cara organisasi beroperasi dan mengambil keputusan. Kondisi ini 
menuntut transformasi menyeluruh dalam manajemen sumber daya 
manusia, dari pendekatan konvensional menuju pendekatan strategik yang 
adaptif, berbasis data, dan berorientasi masa depan. Buku ini berupaya 
memberikan gambaran komprehensif mengenai bagaimana integrasi antara 
human capital dan teknologi dapat dirancang dalam sebuah kerangka 
masterplan yang sistematis, terukur, dan berkelanjutan. 

Lebih jauh, buku ini tidak hanya membahas konsep dan teori, tetapi 
juga menawarkan perspektif praktis mengenai strategi pengembangan 
talenta global, kepemimpinan transformasional, serta pentingnya reskilling 
dan upskilling dalam menghadapi perubahan. Dalam era yang ditandai oleh 
ketidakpastian dan kompleksitas (VUCA), organisasi dituntut untuk mampu 
membangun SDM yang adaptif, inovatif, dan memiliki daya saing global. 
Oleh karena itu, penyusunan masterplan MSDM strategik menjadi 
kebutuhan mendesak yang tidak dapat diabaikan. 

Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan. Oleh 
karena itu, kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan demi 
penyempurnaan di masa mendatang. Besar harapan penulis, buku ini dapat 
memberikan kontribusi nyata bagi pengembangan ilmu pengetahuan, 
khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia, serta menjadi 
referensi yang bermanfaat bagi akademisi, praktisi, dan para pemangku 
kepentingan dalam merumuskan strategi pengembangan human capital 
yang unggul. 
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Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan nilai tambah, 
memperluas wawasan, serta menginspirasi dalam membangun masa depan 
organisasi dan bangsa yang lebih adaptif, inovatif, dan berdaya saing global. 

 
 
 

Tangerang, Juli 2026 
Penulis 
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BAB I 
 
 

LANDASAN KONSEPTUAL MSDM  
STRATEGIK DAN HUMAN CAPITAL GLOBAL 

 
Perkembangan lingkungan global yang semakin dinamis menuntut 

organisasi untuk tidak lagi mengandalkan sumber daya fisik semata, tetapi 
menempatkan manusia sebagai faktor utama dalam menciptakan 
keunggulan kompetitif. Dalam konteks ini, Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM) strategik menjadi pendekatan yang relevan karena 
menempatkan manusia bukan hanya sebagai pelaksana, melainkan sebagai 
aset strategis yang menentukan arah dan keberhasilan organisasi. 
Pergeseran paradigma ini menandai pentingnya integrasi antara kebijakan 
SDM dengan strategi organisasi secara menyeluruh. 

MSDM strategik berangkat dari pemahaman bahwa setiap individu 
dalam organisasi memiliki potensi yang dapat dikembangkan untuk 
mendukung pencapaian tujuan jangka panjang. Oleh karena itu, 
pengelolaan SDM tidak lagi bersifat administratif, tetapi lebih menekankan 
pada perencanaan, pengembangan, dan pemberdayaan yang berkelanjutan. 
Pendekatan ini menuntut adanya keselarasan antara kebutuhan organisasi 
dengan kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia. 

Dalam era globalisasi, konsep human capital menjadi semakin penting 
karena menempatkan manusia sebagai modal utama dalam pembangunan 
ekonomi dan organisasi. Human capital tidak hanya mencakup aspek 
pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga mencerminkan nilai, sikap, 
kreativitas, dan kemampuan beradaptasi terhadap perubahan. Dengan 
demikian, investasi pada pengembangan manusia menjadi investasi jangka 
panjang yang memiliki dampak signifikan terhadap produktivitas dan daya 
saing. 

Transformasi menuju ekonomi berbasis pengetahuan (knowledge-
based economy) semakin memperkuat posisi human capital sebagai 
pendorong utama pertumbuhan. Negara dan organisasi yang mampu 



 

 

BAB II 
 
 

TRANSFORMASI HUMAN CAPITAL  
BERBASIS QUANTUM TEKNOLOGI 

 
Perkembangan lingkungan strategis global yang semakin dinamis 

menuntut adanya pergeseran paradigma dalam pengelolaan sumber daya 
manusia (SDM), dari pendekatan konvensional menuju pendekatan yang 
lebih adaptif, inovatif, dan berbasis teknologi. Jika pada Bab I telah dibahas 
landasan konseptual MSDM strategik dan human capital global sebagai 
fondasi dalam membangun keunggulan kompetitif organisasi, maka pada 
bab ini fokus pembahasan bergerak lebih jauh ke arah transformasi konkret 
yang dipicu oleh perkembangan quantum teknologi. Transformasi ini bukan 
sekadar perubahan alat atau sistem, melainkan perubahan mendasar dalam 
cara organisasi memandang, mengelola, dan mengembangkan manusia 
sebagai aset strategis. 

Keterkaitan antara konsep MSDM strategik dengan transformasi human 
capital berbasis teknologi menjadi semakin relevan dalam konteks 
globalisasi dan revolusi industri yang terus berkembang. Landasan 
konseptual yang telah dibangun sebelumnya menegaskan bahwa SDM 
merupakan sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, namun 
tanpa transformasi yang tepat, potensi tersebut tidak akan optimal. Oleh 
karena itu, bab ini hadir sebagai kelanjutan logis yang menjembatani antara 
teori dan implementasi, khususnya dalam menghadapi era quantum 
technology yang ditandai dengan percepatan komputasi, analisis data yang 
kompleks, serta integrasi sistem cerdas. 

Transformasi human capital dalam konteks ini mencerminkan 
perubahan mendasar dari pendekatan berbasis tenaga kerja (labor-based) 
menuju pendekatan berbasis pengetahuan (knowledge-based) dan 
kecerdasan (intelligence-driven). Teknologi seperti artificial intelligence, 
machine learning, dan bahkan komputasi kuantum mulai memainkan peran 
penting dalam pengambilan keputusan strategis di bidang SDM. Hal ini 



 

 

BAB III 
 
 

MASTERPLAN STRATEGIK PENGEMBANGAN 
HUMAN CAPITAL GLOBAL MASA DEPAN 

 
BAB III ini merupakan kelanjutan logis dari pembahasan pada BAB II 

yang menitikberatkan pada transformasi human capital berbasis quantum 
technology. Jika pada bab sebelumnya telah dijelaskan bagaimana teknologi 
kuantum mendorong perubahan paradigma dalam pengelolaan sumber 
daya manusia dari pendekatan konvensional menuju sistem berbasis data, 
prediktif, dan adaptif maka pada bab ini fokus pembahasan diarahkan pada 
bagaimana merancang masterplan strategik yang mampu 
mengimplementasikan transformasi tersebut secara sistematis, terarah, 
dan berkelanjutan dalam konteks global. 

Transformasi yang telah diuraikan sebelumnya menunjukkan bahwa 
organisasi tidak lagi dapat mengandalkan pendekatan business as usual 
dalam mengelola SDM. Perubahan lingkungan strategis yang ditandai 
dengan disrupsi teknologi, kompleksitas global, serta meningkatnya 
persaingan antarnegara menuntut adanya perencanaan yang lebih 
komprehensif. Oleh karena itu, masterplan strategik menjadi instrumen 
penting untuk menjembatani antara konsep transformasi dan implementasi 
nyata di lapangan. 

Dalam konteks ini, human capital tidak lagi diposisikan sebagai faktor 
pendukung, melainkan sebagai aset strategis utama yang menentukan 
keberhasilan organisasi dan bahkan kekuatan Nasional. Era quantum 
technology menuntut SDM yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi 
juga memiliki kemampuan berpikir kritis, adaptif, dan kolaboratif dalam 
menghadapi kompleksitas yang tinggi. Hal ini menegaskan bahwa 
pengembangan SDM harus dirancang secara terintegrasi dengan 
perkembangan teknologi dan dinamika global. 
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Pernah menjalani penugasan di Thailand, Bangkok 2017 dalam rangka tugas 
Tridharma Perguruan Tinggi Universitas Pertahanan Republik Indonesia dan 
Australia 2018 dalam rangka Kuliah Kerja Luar Negeri.  

Aktif mengikuti kegiatan berikut Penataran Sertifikasi Barang Dan Jasa 
Pemerintah (2009), Sistem Pertahanan Negara Bagi Eselon IV dan III (2009), 
Jakhanneg Penanganan Separatisme (2009) Peningkatan TNI Misi 
Perdamaian (2009), Penguatan Trimatra Terpadu (2011), Arf Direx (2011), 
Sishan Neg Eselon IV (2011) Pusat Bang Sdm Indonesia (2012), Penerapan 
Hukum Humanter Internasional (2012), Seminar Indhan Desiminasi Ranhan 
(2012), Manajemen Renprogar Eselon III Dan IV (2012) , Seminar LPI( Ikatan 
Pustakawan Indonesia) (2017-2018), Seminar KPDI (Konferensi 
Perpustakaan Digital Indonesia) (2017-2018), dan Manajemen 
Perpustakaan ( Kepala Perpustakaan) (2018) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

206 | Masterplan MSDM Strategi dan Human Capital Global  

 
Dr. Ir. Edison Siregar, M.M. menyelesaikan 
pendidikan S1 Manajemen Informatika di Sekolah 
Tinggi Manajemen Informatika dan Komputer 
Gunadarma tahun 1988. Kemudian melanjutkan 
studi S2 di Program Pascasarjana Universitas 
Pancasila dan lulus pada tahun 1999 dengan 
konsentrasi Manajemen SDM (M.M.). Pendidikan 
terakhir penulis S3 Program Doktor Ilmu Manajemen 
di Program Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta 

tahun 2020 dengan konsentrasi Manajemen SDM. Memiliki pengalaman 
bekerja di beberapa perusahaan, antara lain: PT. Tripatra Engineering, PT. 
Astra Export Company, Prasetio Utomo Consult / Arthur Andersen & Co.,SC., 
PT. Sadhana Ekapraya Amitra, dan Universitas Kristen Indonesia sebagai 
Kepala Biro SDM (2009-2014 dan 2020-2022). Saat ini aktif sebagai dosen 
tetap di Universitas Kristen Indonesia (UKI).  Selain sebagai dosen, beliau 
juga merupakan peneliti senior dengan minat penelitian yang mencakup 
manajemen sumber daya manusia, manajemen pendidikan dan pelatihan, 
budaya organisasi dan perilaku organisasi serta kepemimpinan. Penulis 
telah menghasilkan beberapa karya dalam bentuk buku dan artikel yang 
dipublikasikan dalam jurnal tingkat nasional terakreditasi dan jurnal 
internasional bereputasi. 

 
 

 




