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UU No 28 Tahun 2014 tentang Hak Cipta

Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4

Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a merupakan hak eksklusif yang
terdiri atas hak moral dan hak ekonomi.

Pembatasan Pelindungan Pasal 26

Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan Pasal 25 tidak berlaku
terhadap:

1

il

iv.

penggunaan kutipan singkat ciptaan dan/atau produk hak terkait untuk pelaporan
peristiwa aktual yang ditujukan hanya untuk keperluan penyediaan informasi aktual;
penggAndaan ciptaan dan/atau produk hak terkait hanya untuk kepentingan
penelitian ilmu pengetahuan;

penggAndaan ciptaan dan/atau produk hak terkait hanya untuk keperluan pengajaran,
kecuali pertunjukan dan fonogram yang telah dilakukan pengumuman sebagai bahan
ajar; dan

penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan pengembangan ilmu pengetahuan
yang memungkinkan suatu ciptaan dan/atau produk hak terkait dapat digunakan
tanpa izin pelaku pertunjukan, produser fonogram, atau lembaga penyiaran.

Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1.

Setiap orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak ekonomi
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara
Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana
denda paling banyak Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).

Setiap orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin pencipta atau pemegang Hak
Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi pencipta sebagaimana dimaksud dalam
Pasal 9 ayat (1) huruf ¢, huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara
Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau pidana
denda paling banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta rupiah).
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PRAKATA

Puji dan syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang
Maha Esa atas rahmat dan karunia-Nya sehingga buku
Manajemen Sumber Daya Manusia ini dapat disusun dan
diselesaikan. Buku ini disusun sebagai upaya untuk
memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai
pengelolaan sumber daya manusia sebagai unsur penting
dalam keberhasilan suatu organisasi.

Manajemen sumber daya manusia memiliki peran strategis
dalam  menghadapi  perubahan lingkungan Kkerja,
perkembangan teknologi, serta tuntutan peningkatan
kinerja dan profesionalisme. Oleh karena itu, pengelolaan
sumber daya manusia perlu dilakukan secara terencana,
sistematis, dan berkelanjutan. Buku ini membahas konsep
dasar, fungsi, serta praktik manajemen sumber daya
manusia yang disajikan secara runtut dan mudah dipahami.

Materi dalam buku ini diharapkan dapat menjadi referensi
bagi mahasiswa, pendidik, dan praktisi dalam memahami
serta menerapkan prinsip-prinsip manajemen sumber daya
manusia di berbagai konteks organisasi. Penulis menyadari
bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan, sehingga
kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan untuk
penyempurnaan di masa mendatang. Semoga buku ini
memberikan  manfaat bagi  pengembangan ilmu
pengetahuan dan praktik manajemen sumber daya manusia.

Medan, Desember 2025

Penulis
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BAB 1
HAKIKAT DAN PERAN

STRATEGIS MSUM

A. Pengertian dan Ruang Lingkup MSDM

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
merupakan salah satu bidang inti dalam ilmu manajemen
yang berfokus pada pengelolaan manusia sebagai aset
strategis organisasi. Keberadaan MSDM tidak hanya
dipahami sebagai fungsi administratif yang berkaitan
dengan pengelolaan tenaga Kkerja, tetapi telah
berkembang menjadi fungsi strategis yang menentukan
daya saing, keberlanjutan, dan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dalam konteks organisasi modern yang
ditandai oleh perubahan cepat, persaingan global, dan
transformasi digital, MSDM menjadi elemen kunci yang
menjembatani tujuan organisasi dengan potensi individu
yang dimilikinya.

Secara konseptual, MSDM berangkat dari kesadaran
bahwa manusia bukan sekadar faktor produksi seperti
modal atau teknologi, melainkan subjek aktif yang

memiliki kemampuan berpikir, berperasaan, belajar, dan
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BAB I1
MSOMOAN STRATEGI

ORGANISAS)

A. MSDM dan Strategi Organisasi

Manajemen strategik merupakan proses sistematis
yang digunakan organisasi untuk merumuskan,
mengimplementasikan, dan mengevaluasi keputusan
lintas fungsi guna mencapai tujuan jangka panjang.
Dalam kerangka ini, Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) tidak dapat diposisikan sebagai fungsi
pendukung semata, melainkan sebagai elemen integral
yang menentukan keberhasilan strategi organisasi.
Perspektif manajemen strategik menempatkan MSDM
sebagai faktor kunci dalam penciptaan nilai dan
keunggulan bersaing yang berkelanjutan.

Integrasi MSDM ke dalam manajemen strategik
mencerminkan kesadaran bahwa strategi organisasi
tidak dapat direalisasikan tanpa dukungan manusia yang
kompeten, berkomitmen, dan selaras dengan arah
organisasi. Strategi yang dirumuskan secara rasional

sekalipun berpotensi gagal apabila tidak diiringi oleh
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BAB III
PERENCANAAN OAN

ANALISIS JABATAN

A. Konsep Perencanaan SDM

Perencanaan sumber daya manusia merupakan
proses intelektual dan strategis yang berfungsi
memastikan keselarasan antara tujuan organisasi dan
kapasitas manusia yang dimilikinya. Dalam ilmu
manajemen, perencanaan SDM tidak dipahami semata
sebagai aktivitas teknis untuk menentukan jumlah tenaga
kerja, melainkan sebagai proses analitis yang
berorientasi pada penciptaan nilai jangka panjang
melalui pengelolaan manusia secara sistematis.
Keputusan yang diambil dalam perencanaan SDM akan
menentukan arah kebijakan MSDM lainnya, sehingga
kualitas perencanaan menjadi prasyarat bagi efektivitas
pengelolaan organisasi secara keseluruhan.

Secara konseptual, perencanaan SDM merujuk pada
proses sistematis untuk mengidentifikasi kebutuhan
tenaga Kkerja di masa depan dan merumuskan strategi

pemenuhannya secara tepat. Definisi ini menekankan
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BAB IV
REKRUTMEN VAN

SELEKSI SOM

A. Konsep Rekrutmen

Rekrutmen sumber daya manusia merupakan proses
strategis dalam manajemen SDM yang bertujuan menarik
sejumlah pelamar yang memiliki kualifikasi sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Rekrutmen tidak hanya
berfungsi sebagai aktivitas administratif untuk mengisi
lowongan kerja, tetapi merupakan mekanisme awal yang
menentukan kualitas sumber daya manusia yang akan
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Oleh karena itu, rekrutmen harus dipahami sebagai
proses yang memiliki implikasi jangka panjang terhadap
kinerja, budaya, dan daya saing organisasi.

Secara konseptual, rekrutmen didefinisikan sebagai
serangkaian aktivitas organisasi untuk mengidentifikasi
dan menarik calon tenaga Kkerja yang memiliki
kompetensi dan potensi sesuai dengan spesifikasi jabatan
yang telah ditetapkan. Dessler menyatakan bahwa

rekrutmen bertujuan menghasilkan kumpulan pelamar
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BABV
PENEMPATAN,

ORIENTASY, VAN
PENGEMBANGAN SUM

A. Orientasi dan Induksi Karyawan

Orientasi dan induksi karyawan merupakan tahap
awal yang menentukan dalam siklus manajemen sumber
daya manusia setelah proses rekrutmen dan seleksi. Pada
fase ini, organisasi tidak hanya memperkenalkan
karyawan baru pada pekerjaan dan lingkungan Kkerja,
tetapi juga membentuk fondasi psikologis, sosial, dan
profesional yang memengaruhi perilaku serta kinerja
karyawan dalam jangka panjang. Oleh Kkarena itu,
orientasi dan induksi tidak dapat dipahami sebagai
aktivitas administratif semata, melainkan sebagai proses
strategis yang berkontribusi langsung terhadap
efektivitas organisasi.

Secara konseptual, orientasi karyawan mengacu pada
proses pengenalan awal yang bertujuan membantu

karyawan baru memahami organisasi, nilai-nilai,
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BAB VI
PELATIHAN VAN

PENGEMBANGAN
KARYAWAN

A. Konsep dan Tujuan Pelatihan

Pelatihan =~ karyawan  merupakan  instrumen
operasional utama dalam wupaya pengembangan
kompetensi sumber daya manusia. Jika pengembangan
kompetensi dipahami sebagai kerangka strategis jangka
panjang, maka pelatihan berfungsi sebagai mekanisme
konkret untuk menjembatani kesenjangan antara
kompetensi yang dimiliki karyawan dan kompetensi yang
dibutuhkan organisasi. Dengan demikian, pelatihan tidak
berdiri sendiri sebagai aktivitas teknis, melainkan
menjadi bagian integral dari sistem manajemen sumber
daya manusia yang berorientasi pada peningkatan
kinerja dan keberlanjutan organisasi.

Secara konseptual, pelatihan dapat didefinisikan
sebagai proses sistematis yang dirancang untuk

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSTIA



BAB VII
PENILAIAN VAN

MANAJEMEN
KINERIA

A. Konsep Kinerja dan Produktivitas

Kinerja dan produktivitas merupakan dua konsep
kunci dalam manajemen sumber daya manusia yang
sering digunakan untuk menilai kontribusi karyawan
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks
MSDM strategik, kinerja tidak hanya dipahami sebagai
hasil kerja individual, tetapi juga sebagai refleksi dari
efektivitas sistem organisasi dalam mengelola manusia
sebagai aset strategis. Oleh karena itu, pemahaman yang
komprehensif mengenai kinerja dan produktivitas
menjadi dasar penting bagi pengembangan sistem
penilaian kinerja yang adil dan berorientasi pada

peningkatan berkelanjutan.

Secara konseptual, kinerja merujuk pada tingkat
pencapaian hasil kerja seseorang atau kelompok dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
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BAB VIII
KOMPENSASI VAN

KESEJAHTERAAN
KARYAWAN

A. Konsep Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu instrumen utama
dalam manajemen sumber daya manusia yang berfungsi
mengaitkan kontribusi karyawan dengan imbalan yang
diterima. Dalam kerangka MSDM strategis, kompensasi
tidak hanya dipahami sebagai balas jasa finansial, tetapi
sebagai mekanisme pengelolaan perilaku dan kinerja
yang berimplikasi langsung pada motivasi, kepuasan
kerja, dan keberlanjutan organisasi. Konsep kompensasi
menjadi semakin penting ketika organisasi dihadapkan
pada persaingan talenta dan tuntutan Kkeadilan yang
semakin tinggi.

Secara teoretis, kompensasi dapat didefinisikan
sebagai seluruh bentuk imbalan yang diterima karyawan
sebagai konsekuensi dari hubungan Kkerja dengan

organisasi. Imbalan tersebut mencakup aspek finansial
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BAB IX
MOTIVASY), KEPUASAN,

DAN DVISIPLIN KERIA

A. Konsep Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan salah satu konsep
fundamental dalam manajemen sumber daya manusia
karena berkaitan langsung dengan perilaku, intensitas
usaha, arah tindakan, dan ketekunan individu dalam
melaksanakan pekerjaan. Dalam konteks organisasi,
motivasi kerja berfungsi sebagai kekuatan internal dan
eksternal yang mendorong  karyawan = untuk
menggunakan kemampuan, waktu, dan energinya guna
mencapai tujuan individu sekaligus tujuan organisasi.
Tanpa motivasi yang memadai, kompetensi dan sistem
kerja yang baik tidak akan menghasilkan kinerja optimal.

Secara konseptual, motivasi kerja dipahami sebagai
proses psikologis yang menjelaskan mengapa seseorang
bersedia bekerja, seberapa besar usaha yang dikeluarkan,
dan sejauh mana individu bertahan dalam menghadapi
tantangan Kkerja. Robbins dan Judge mendefinisikan

motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas,
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BAB X
HUBUNGAN

INOUSTRIAL VAN
HUKUM
KETENAGAKERIJAAN

A. Konsep Hubungan Industrial

Hubungan industrial merupakan salah satu aspek
penting dalam manajemen sumber daya manusia yang
mengatur pola interaksi antara pekerja, pengusaha, dan
pemerintah dalam konteks hubungan Kkerja. Dalam
organisasi modern, hubungan industrial tidak hanya
dipahami sebagai mekanisme pengaturan konflik antara
tenaga kerja dan manajemen, tetapi juga sebagai sistem
yang bertujuan menciptakan kerja sama yang harmonis,
dinamis, dan berkeadilan. Hubungan industrial yang
sehat menjadi prasyarat bagi terciptanya stabilitas
organisasi dan keberlanjutan kinerja perusahaan.

Secara konseptual, hubungan industrial merujuk

pada keseluruhan sistem hubungan yang terbentuk
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BAB XI
BUDVAYA ORGANISASY

DAN ETIKA KERIA

A. Konsep Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan salah satu elemen
fundamental dalam manajemen sumber daya manusia
yang membentuk pola pikir, sikap, dan perilaku anggota
organisasi. Dalam konteks MSDM, budaya organisasi
berfungsi sebagai kerangka nilai yang mengarahkan
bagaimana individu bekerja, berinteraksi, dan mengambil
keputusan. Keberadaan budaya organisasi yang kuat dan
selaras dengan tujuan organisasi berperan penting dalam
menciptakan konsistensi perilaku dan efektivitas kinerja
kolektif.

Secara konseptual, budaya organisasi dipahami
sebagai sistem nilai, kepercayaan, asumsi dasar, dan
norma yang dianut bersama oleh anggota organisasi.
Nilai dan asumsi ini berkembang melalui proses interaksi
sosial yang berkelanjutan dan menjadi pedoman tidak
tertulis dalam menjalankan aktivitas kerja. Budaya

organisasi tidak hanya tercermin dalam simbol, slogan,
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BAB XII
MANAJEMEN KARIER

DAN TALENTA

A. Konsep Manajemen Karier

Manajemen karier merupakan salah satu aspek
strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang
berfokus pada pengelolaan perjalanan kerja individu
sejak memasuki organisasi hingga mencapai tahap
kematangan atau puncak karier. Dalam konteks
organisasi modern, manajemen Kkarier tidak lagi
dipahami semata-mata sebagai urusan pribadi karyawan,
melainkan sebagai tanggung jawab bersama antara
individu dan organisasi. Perspektif ini menempatkan
karier sebagai instrumen strategis untuk
mengoptimalkan potensi sumber daya manusia sekaligus
menjamin keberlanjutan organisasi.

Secara konseptual, manajemen karier dapat
dipahami sebagai suatu proses sistematis yang meliputi
perencanaan, pengembangan, dan pengendalian karier
individu agar selaras dengan kebutuhan organisasi.

Proses ini mencakup identifikasi minat, nilai, kompetensi,
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BAB XIII
MSOM DIGITAL DAN

GLORAL

A. E-HRM

Electronic Human Resource Management atau E-
HRM merupakan manifestasi dari transformasi digital
dalam pengelolaan sumber daya manusia. Perkembangan
E-HRM tidak dapat dilepaskan dari perubahan
lingkungan organisasi yang ditandai oleh kemajuan
teknologi informasi, meningkatnya kompleksitas bisnis,
serta tuntutan efisiensi dan akuntabilitas yang lebih
tinggi. Dalam konteks ini, E-HRM bukan sekadar
penggunaan teknologi untuk mendukung fungsi
administratif MSDM, melainkan suatu pendekatan
strategis yang mengintegrasikan teknologi digital ke
dalam seluruh proses pengelolaan sumber daya manusia.

Secara konseptual, E-HRM dapat dipahami sebagai
penerapan sistem berbasis teknologi informasi untuk
merancang, mengimplementasikan, dan mengelola
kebijakan serta praktik MSDM. Pendekatan ini mencakup

digitalisasi berbagai fungsi MSDM, mulai dari rekrutmen,
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Buku "Manajemen Sumber Daya Manusia’
membahas tentang konsep dasar manajemen
sumber daya manusia, serta strategi untuk
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja
karyawan. Dengan pendekatan yang praktis dan
mudah dipahami, buku ini cocok untuk
mahasiswa, manajer, dan praktisi sumber daya
manusia. Isinya mencakup perencanaan sumber
daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pelatihan
dan pengembangan, kompensasi dan benefit,
serta evaluasi kinerja. Buku ini bertujuan untuk
memberikan pemahaman yang komprehensif
tentang manajemen sumber daya manusia, serta
membantu pembaca mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan
untuk mengelola sumber daya manusia dengan
efektif dan efisien. Dengan demikian, organisasi
dapat meningkatkan kinerja dan mencapai
tujuannya melalui pengelolaan sumber daya
manusia yang optimal.
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