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PRAKATA 
 

Kepada Para Pembaca terkhusu mahasiswa Universitas Ciputra yang saya 
cintai dan banggakan. Salam sejahtera bagi kita semua. Sumber daya manusia, 
tanpa ragu, merupakan aset yang paling berharga bagi setiap organisasi. Dalam era 
dinamis dan kompetitif saat ini, manajemen sumber daya manusia menjadi 
landasan yang tak tergantikan dalam memastikan kesuksesan dan keberlanjutan 
perusahaan. 

Dengan penuh kebanggaan, kami mempersembahkan buku ini, "Manajemen 
Sumber Daya Manusia ", sebagai panduan komprehensif bagi mereka yang tertarik 
untuk memahami, mengembangkan, dan menerapkan konsep-konsep kunci dalam 
manajemen sumber daya manusia. Buku ini dirancang untuk mahasiswa, 
profesional, dan praktisi yang ingin mendalami bidang manajemen sumber daya 
manusia dengan pendekatan yang holistik dan praktis. 

Dalam buku ini, kami menguraikan berbagai teori dan konsep esensial yang 
melandasi praktek manajemen sumber daya manusia yang sukses, mulai dari 
perencanaan sumber daya manusia, perekrutan dan seleksi, pengembangan 
karyawan, hingga manajemen kinerja dan kompensasi. Kami juga menyoroti isu-isu 
kontemporer yang berkaitan dengan keragaman, etika, teknologi informasi, dan 
dampak globalisasi dalam konteks manajemen sumber daya manusia. 

Kami ingin mengucapkan terima kasih kepada para kontributor yang telah 
memberikan wawasan berharga dan pengetahuan mendalam mereka untuk 
menciptakan buku ini. Semoga buku ini dapat memberikan pemahaman yang 
mendalam, memicu diskusi yang berharga, dan menginspirasi pembaca untuk 
merancang dan menerapkan praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif 
dan berkelanjutan. 

Akhirnya, kami berharap buku ini dapat menjadi teman setia kita dalam 
mengeksplorasi dan memahami dunia yang kompleks dan menarik dari 
manajemen sumber daya manusia. Selamat membaca. 

Hormat kami, 

 

 

Rismawati Br Sitepu, dkk 
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Sub CPMK : Gambaran umum, Fungsi dan back ground MSDM era digital : 

Indikator : 

• Mahasiswa dapat mengetahui gambaran umum evolusi MSDM-Personalia-

HCM-People Management 

• Mahasiswa dapat memahami model SDM dan fungsi SDM secara umum 

• Mahasiswa dapat memahami Persediaan SDM dan Perencanaan SDM  

• Mahasiswa dapat memahami dan mengaplikasikan perspektif MSDM pada 

bisnisnya masing-masing 

 

Sub CPMK : Recruitment, selection and talent management : 

Indikator : 

• Mahasiswa dapat mengerti aspek-aspek pekerjaan 

• Mahasiswa mampu menganalisis design pekerjaan dalam bisnisnya 

• Mahasiswa mampu memahami sumber-sumber rekrutmen karyawan 

• Mahasiswa mampu memahami proses rekrutmen dan merancang alternatif 

proses rekrutmen 

 

Sub CPMK : Training dan Development 

Indikator : 

• Mahasiswa mampu memahami dan merancang proses pelatihan dan 

pengembangan karyawan. 
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• Mahasiswa mampu memahami strategi penilaian kinerja karyawan 

• Mahasiswa mampu memahami konsep karir secara umum 

 

Sub CPMK : Compensation and employee motivation 

Indikator : 

• Mahasiswa mampu memahami konsep kompensasi secara umum 

• Mahasiswa mampu membuat sistem kompensasi pada project bisnisnya 

• Mahasiswa mampu memahami konsep motivasi individual dalam organisasi 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 

 

1.1 Gambaran Umum, Fungsi dan Back Ground MSDM Era Digital  

Sumber Daya Manusia (HRM) adalah merupakan pengelolaan serta 

pemberdayaan manusia untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Seseorang 

pimpinan dalam industri/ organisasi dalam menuntaskan tanggungjawabnya pasti 

memerlukan orang lain untuk mendukungnya. Oleh sebab itu pimpinan dalam 

berbagai tingkatan harus membagikan atensi pada SDM. Berartinya kebutuhan 

industri/ organisasi menempatkan karyawan selaku aset yang sangat berharga 

dalam keberlangsungan industri/ organisasi.  SDM dikala ini lebih diketahui dengan 

sebutan Human Capital Management (HCM). Organisasi HCM era ini mengalami 

banyak tantangan, mulai dari angkatan kerja yang terus berganti, peraturan 

pemerintah, revolusi teknologi, dinamika perekonomian global, serta yang lain. Isu 

sumber daya manusia bersifat kritis, sehingga perihal ini jadi atensi utama dari 

manajemen tingkat atas. 

Human Capital Management (HCM) dalam buku ini hendak membagikan 

cerminan pengelolaan human capital lewat fungsi- fungsi SDM yang diterapkan 

dalam industri/ organisasi untuk membagikan apresiasi human capital terutama 

dalam organisasi/ industri. Berikutnya dibahas juga bagaimana memahami lebih 

lanjut tentang fungsi- fungsi yang membentuk HRM serta mengenali siapa yang 

bertanggung jawab dalam mengelola sumber daya manusia (SDM)/ human capital 

dalam industri/ organisasi dan mendiskusikan human capital, dengan mitra bisnis 

strategis serta kedudukan dinamis di area HRM. Dengan menyadari betapa 

pentingnya budaya industri sampai pencapaian karir human capital dalam 

industri/ organisasi. 

Dalam era bisnis modern yang terus berkembang pesat, satu aset yang 

menjadi kunci utama dalam kesuksesan organisasi adalah manusia. Manusia bukan 

hanya sekadar pekerja yang menjalankan tugas-tugas rutin, tetapi merupakan 

sumber daya berharga yang membentuk inti dari keseluruhan sistem bisnis. Oleh 

karena itu, manajemen sumber daya manusia (HCM) menjadi krusial untuk 
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merancang, mengelola, dan memaksimalkan potensi sumber daya manusia dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Manusia bukan lagi hanya dilihat sebagai biaya operasional, melainkan 

sebagai investasi yang memerlukan perhatian strategis. Human Capital 

Management (Manajemen Sumber daya Manusia) mencakup serangkaian praktik 

dan kebijakan yang dirancang untuk mengelola, mengembangkan, dan 

memberdayakan sumber daya manusia dalam organisasi. Dengan memahami 

bahwa karyawan bukan hanya sekedar pelaksana tugas, tetapi juga katalisator 

perubahan dan inovasi, HCM memberikan dasar yang kokoh untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang dinamis dan produktif. 

 

1.2 Gambaran umum evolusi MSDM-Personalia-HCM-People 

Management 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah pendekatan strategis untuk 

pengelolaan individu sebagai aset yang paling berharga dalam sebuah organisasi. 

Pentingnya manajemen SDM tidak bisa diabaikan, karena hal itu berkaitan erat 

dengan kesuksesan jangka panjang dan keberlanjutan suatu perusahaan. Berikut 

adalah beberapa model SDM dan pentingnya SDM: 

1. Model SDM: Model Keseimbangan Kompensasi: Model ini menekankan 

pentingnya keseimbangan antara penghargaan finansial dan non-finansial 

dalam memotivasi karyawan. Ini melibatkan pengembangan program 

kompensasi yang adil dan berkelanjutan, seperti gaji yang kompetitif, 

tunjangan, dan insentif kinerja. Model Pengembangan Karyawan: Fokus pada 

pengembangan karyawan sebagai aset strategis dalam organisasi. Model ini 

menekankan investasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi mereka agar 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Model Keseimbangan Kerja-Hidup: 

Mengakui pentingnya menciptakan keseimbangan antara kehidupan kerja 

dan kehidupan pribadi karyawan. Ini melibatkan implementasi kebijakan 

yang mendukung fleksibilitas kerja, seperti kerja dari rumah, jadwal fleksibel, 

dan cuti yang berbayar. 

2. Model Keterlibatan Karyawan: Mendorong keterlibatan karyawan yang tinggi 

dalam organisasi dengan menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan 

karyawan untuk berkontribusi secara maksimal dan merasa dihargai. Ini 
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melibatkan komunikasi terbuka, kepemimpinan yang mendukung, dan 

pengakuan atas prestasi. 

Pentingnya SDM 

1. Sumber Daya Utama: Karyawan adalah aset terpenting dalam organisasi. 

Manajemen SDM membantu organisasi dalam merekrut, mengembangkan, 

dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas dan berkinerja 

tinggi. 

2. Kesesuaian dengan Tujuan Organisasi: Manajemen SDM memastikan bahwa 

organisasi memiliki karyawan yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan 

kompetensi yang sesuai dengan tujuan dan strategi organisasi. 

3. Peningkatan Produktivitas: Investasi dalam pengembangan karyawan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan 

produktivitas secara keseluruhan dalam organisasi. 

4. Inovasi dan Adaptasi: Karyawan yang terlibat dan berkomitmen cenderung 

lebih inovatif dan mampu beradaptasi dengan perubahan. Manajemen SDM 

yang efektif dapat membantu organisasi untuk tetap kompetitif dan relevan di 

pasar yang berubah dengan cepat. 

5. Kepuasan Karyawan: Karyawan yang merasa dihargai dan didukung 

cenderung lebih puas dan loyal terhadap organisasi mereka. Hal ini dapat 

mengurangi turnover dan meningkatkan retensi karyawan. 

6. Dengan memahami dan menerapkan model-model SDM yang relevan, 

organisasi dapat mengoptimalkan potensi karyawan mereka dan mencapai 

keunggulan kompetitif jangka panjang. 

Dalam era bisnis yang terus berkembang dan berubah dengan cepat, peran 

Human Capital Management (HCM) tidak lagi dapat diabaikan. HCM bukan hanya 

menjadi elemen penting, melainkan fondasi utama yang membentuk kesuksesan 

dan keberlanjutan organisasi di tengah dinamika lingkungan bisnis yang semakin 

kompleks. Sebagai suatu konsep yang merangkul strategi, kebijakan, dan praktik 

terkait sumber daya manusia, HCM memainkan peran kunci dalam membentuk 

wajah perusahaan modern. 

Dalam mengelola sumber daya manusia, HCM menggeser paradigma 

tradisional yang melihat karyawan sebagai beban biaya. Sebaliknya, HCM 

memandang karyawan sebagai modal utama yang dapat memberikan nilai tambah 

yang signifikan. Dengan fokus pada perekrutan, pengembangan, dan retensi bakat-

bakat unggul, organisasi dapat membangun fondasi yang kokoh untuk 
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pertumbuhan dan keberlanjutan jangka panjang. HCM memahami bahwa 

produktivitas dan kinerja yang optimal tidak hanya tergantung pada teknologi dan 

proses, tetapi juga pada peran manusia di dalamnya. Oleh karena itu, pengelolaan 

kinerja, pengembangan keterampilan, dan pemberdayaan karyawan menjadi 

sorotan utama dalam HCM. Organisasi yang berhasil mengoptimalkan kontribusi 

karyawan mereka cenderung lebih tangguh di pasar yang kompetitif. 

Di era globalisasi, organisasi harus bersaing tidak hanya di tingkat lokal, 

tetapi juga di pasar global. HCM memberikan pandangan strategis dalam merekrut 

dan mengelola bakat dari berbagai latar belakang, memungkinkan organisasi untuk 

bersaing secara efektif di panggung global. Keberagaman karyawan juga diakui 

sebagai sumber inovasi dan solusi kreatif bagi tantangan bisnis yang kompleks.  

HCM bukan hanya tentang mengelola karyawan sebagai individu, tetapi juga 

tentang membentuk budaya kerja yang positif. Budaya kerja yang didasarkan pada 

nilai-nilai organisasi, etika kerja yang tinggi, dan komunikasi yang terbuka 

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa terlibat, dihargai, dan 

termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. 

Era bisnis modern ditandai oleh perubahan yang cepat dan tidak terduga. 

HCM menjadi alat strategis untuk membantu organisasi mengelola perubahan 

dengan efektif. Dengan membangun fleksibilitas dan adaptabilitas dalam kebijakan 

dan praktiknya, HCM membantu organisasi tidak hanya bertahan, tetapi juga 

berkembang dalam menghadapi ketidakpastian. Pentingnya HCM dalam era bisnis 

modern melampaui sekadar administrasi sumber daya manusia; ini menjadi 

fondasi dinamis yang memungkinkan organisasi untuk berinovasi, bersaing, dan 

berkembang di tengah tantangan yang terus berubah. Dalam buku ini, kita akan 

mengeksplorasi lebih jauh konsep-konsep HCM yang mendasar dan strategi 

implementasinya untuk mencapai keunggulan kompetitif di dunia bisnis yang 

dinamis. Dapat dilihat dari beberapa aspek kunci:  

1. Peningkatan Produktivitas dan Kinerja 

HCM membantu mengidentifikasi dan mengembangkan potensi 

karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kinerja 

secara keseluruhan. Fokus pada pengembangan keterampilan dan 

peningkatan kinerja individu dapat memberikan dampak positif pada hasil 

bisnis. 
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2. Daya Saing Organisasi 

Organisasi yang mampu mengelola dan memanfaatkan sumber daya 

manusianya secara optimal memiliki keunggulan daya saing. Strategi HCM 

yang baik dapat membantu organisasi menarik, mempertahankan, dan 

mengembangkan bakat-bakat terbaik di industri mereka. 

3. Inovasi dan Adaptabilitas 

HCM menciptakan lingkungan yang merangsang inovasi dan 

adaptabilitas dengan mempromosikan budaya kerja yang mendukung ide-ide 

baru dan pengembangan kreativitas. Karyawan yang merasa dihargai dan 

didukung memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk berkontribusi pada 

inovasi organisasi. 

4. Kepuasan Karyawan dan Retensi 

Manajemen yang efektif terhadap sumber daya manusia dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan dan merangsang retensi, mengurangi 

biaya dan waktu yang terkait dengan rotasi karyawan. 

5. Pencapaian Tujuan Organisasi 

HCM membantu mengalirkan tujuan dan strategi organisasi dengan 

pengembangan karyawan, memastikan bahwa setiap individu berkontribusi 

secara maksimal untuk mencapai visi dan misi perusahaan. 

Dengan menyadari pentingnya HCM dalam mencapai keunggulan kompetitif, 

organisasi di era bisnis modern perlu memprioritaskan investasi dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Buku ini bertujuan untuk merinci konsep-

konsep kunci dan praktik terbaik dalam HCM, memberikan panduan bagi organisasi 

untuk membangun dan memelihara sumber daya manusia yang unggul, adaptif, dan 

berorientasi pada hasil. 

 

1.3 Latar Belakang Perkembangan Konsep HCM 

Konsep Human Capital Management (HCM) memiliki akar dalam evolusi 

pemikiran tentang peran dan nilai sumber daya manusia di dalam organisasi. 

Perkembangannya terjadi seiring dengan transformasi kompleksitas tugas-tugas 

manusia dalam dunia kerja dan pemahaman bahwa sumber daya manusia bukan 
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hanya biaya operasional, tetapi juga investasi yang dapat memberikan hasil yang 

signifikan. Ini dimulai dari awalnya, perhatian terhadap manajemen sumber daya 

manusia lebih berfokus pada pendekatan klasik, di mana pekerja dianggap sebagai 

faktor produksi semata. Pemikiran ini menciptakan pandangan bahwa tugas utama 

manajemen adalah mengelola dan mengawasi pekerjaan. Administrasi Sumber 

Daya Manusia (SDM) berkembang sebagai fungsi bisnis yang memusatkan 

perhatian pada administrasi kepegawaian, penggajian, dan kepatuhan hukum. 

Adanya pergeseran mendasar terjadi ketika organisasi mulai menyadari bahwa 

sumber daya manusia bukan hanya biaya, tetapi juga memiliki dampak langsung 

pada keberhasilan organisasi. Ini menandai transisi dari SDM ke Human Resource 

Management (HRM), yang mulai memasukkan elemen-elemen strategis dalam 

pengelolaan tenaga kerja. Pengakuan bahwa pengelolaan karyawan dapat 

berkontribusi pada pencapaian tujuan bisnis membuka pintu bagi perkembangan 

lebih lanjut, dan konsep HCM mulai muncul sebagai pandangan yang lebih holistik. 

Ekonom Milton Friedman dan Gary Becker menyumbangkan pemikiran 

tentang manusia sebagai modal atau investasi yang dapat memberikan 

pengembalian. Pemikiran ini membuka jalan bagi konsep Modal Manusia, yang 

menekankan bahwa investasi dalam pengembangan karyawan dapat menghasilkan 

keuntungan jangka panjang. Modal Manusia mengakui nilai pendidikan, pelatihan, 

dan pengalaman sebagai aset organisasi yang dapat meningkatkan produktivitas 

dan inovasi. Dengan Teori Keterlibatan Karyawan, pada akhir abad ke-20, fokus 

semakin beralih ke keterlibatan karyawan. Konsep ini menggarisbawahi pentingnya 

menciptakan lingkungan kerja di mana karyawan merasa terlibat, termotivasi, dan 

memiliki keterlibatan emosional terhadap pekerjaan mereka. Keterlibatan 

karyawan menjadi unsur kritis dalam upaya meningkatkan produktivitas dan 

meraih keunggulan kompetitif. 

Revolusi teknologi dan globalisasi memberikan dampak signifikan pada cara 

organisasi beroperasi. HCM menjadi semakin penting dalam mengelola tenaga kerja 

yang semakin beragam dan tersebar di seluruh dunia. Sistem Informasi Manajemen 

Sumber Daya Manusia (HRIS) dan teknologi lainnya mulai diperkenalkan untuk 

membantu organisasi mengelola informasi dan proses karyawan secara lebih 

efisien. Perkembangan terkini menempatkan penekanan khusus pada 

pengembangan karyawan. HCM tidak hanya memandang karyawan sebagai aset 

saat ini tetapi juga sebagai investasi di masa depan. Sehingga Strategi 

pengembangan bakat, pelatihan berkelanjutan, dan pembimbingan menjadi kunci 

untuk meningkatkan keterampilan dan memastikan keberlanjutan organisasi. 
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Latar belakang perkembangan konsep HCM mencerminkan evolusi 

pemikiran tentang peran strategis sumber daya manusia dalam kesuksesan 

organisasi. Konsep ini terus berkembang sejalan dengan perubahan dinamika 

bisnis dan tantangan global yang dihadapi oleh organisasi di abad ke-21. Dengan 

menggabungkan pandangan strategis, keterlibatan karyawan, dan teknologi, HCM 

menjadi alat penting untuk mencapai keunggulan kompetitif di era bisnis modern. 

 

1.4 Human Capital Management (HCM) dalam Era Bisnis Modern 

Human Capital Management (HCM) dalam era bisnis modern ini bertujuan 

memberikan pemahaman mendalam tentang konsep dan implementasi Manajemen 

Sumber Daya Manusia (HCM) dalam era bisnis modern. Adapun tujuan khususnya 

meliputi: 

1. Menguraikan Konsep HCM: 

Menyajikan definisi dan konsep-konsep utama dalam HCM. Menjelaskan 

evolusi pemikiran tentang peran sumber daya manusia dalam organisasi. 

2. Memberikan Wawasan Strategis: Membahas strategi-strategi pengembangan 

HCM yang relevan dengan tujuan bisnis.  

3. Menyoroti keterkaitan antara strategi bisnis dan strategi HCM. 

4. Memaparkan Praktik Terkini: Menyajikan praktik-praktik terkini dalam HCM 

yang digunakan oleh organisasi sukses. Memberikan contoh kasus dan studi 

kasus untuk mengilustrasikan implementasi praktik HCM. 

5. Mendorong Pengembangan Keterampilan: Memberikan panduan untuk 

pengembangan keterampilan dan peningkatan kinerja karyawan. 

6. Menyajikan metode dan teknik pelatihan yang efektif. 

7. Menekankan Pentingnya Keseimbangan Kerja-Kehidupan: Menyoroti 

kebijakan dan praktik yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan 

pribadi. Menggambarkan dampak positif keseimbangan tersebut terhadap 

produktivitas. 

8. Mengaitkan HCM dengan Budaya Organisasi: Menjelaskan peran HCM dalam 

membentuk budaya kerja yang positif. Memberikan panduan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan kolaborasi. 

9. Menyajikan Teknologi dalam Konteks HCM: Membahas peran teknologi, 

khususnya Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia (HRIS), dalam 

HCM. Menyoroti tantangan dan peluang teknologi dalam pengelolaan modal 

manusia. 
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10. Membahas Perubahan Masa Depan dalam HCM: Merinci tren terkini dalam 

HCM. Memberikan pandangan tentang bagaimana organisasi dapat 

mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan di dunia kerja. 

 

Ruang Lingkup Buku: 

Ruang lingkup buku ini mencakup berbagai aspek terkait Manajemen Modal 

Manusia, termasuk tetapi tidak terbatas pada:Pengantar Manajemen Modal 

Manusia,Definisi dan konsep dasar HCM,Sejarah dan perkembangan konsep 

HCM,Strategi Pengembangan Modal Manusia,Hubungan antara strategi bisnis dan 

strategi HCM,Model-model strategi HCM yang efektif,Perekrutan, Seleksi, dan 

Pengembangan Karyawan,Praktik-praktik perekrutan yang inovatif,Metode seleksi 

karyawan yang efektif,Program pengembangan karyawan yang sukses,Kinerja dan 

Evaluasi Karyawan,Sistem evaluasi kinerja yang berorientasi pada hasil,Strategi 

pengelolaan kinerja untuk meningkatkan produktivitas,Keseimbangan Kerja dan 

Kehidupan Pribadi,Kebijakan dan praktik yang mendukung keseimbangan kerja-

kehidupan. 

Dampak positif pada produktivitas dan kepuasan karyawan,Komunikasi 

Organisasi dan Budaya Kerja,Peran komunikasi dalam membentuk budaya 

organisasi,Praktik-praktik komunikasi yang efektif,Manajemen Konflik dan 

Resolusi,Strategi manajemen konflik yang efektif,Penerapan mediasi dan 

penyelesaian konflik,Pengelolaan Kinerja dan Kompensasi,Desain sistem 

kompensasi yang adil dan kompetitif,Hubungan antara kinerja dan 

kompensasi,Teknologi dalam Manajemen Modal Manusia,Peran teknologi, 

khususnya HRIS, dalam HCM. 

Tantangan dan peluang teknologi dalam manajemen sumber daya manusia, 

Masa Depan Manajemen Modal Manusia,Tren terkini dalam HCM,Rekomendasi 

untuk menghadapi masa depan yang dinamis,Melalui pembahasan tentang konsep 

dan praktik HCM, buku ini diharapkan dapat memberikan panduan komprehensif 

bagi para pembaca, termasuk pemimpin organisasi, praktisi sumber daya manusia, 

dan mahasiswa yang ingin mendalami pemahaman mereka tentang manajemen 

sumber daya manusia dalam konteks bisnis modern. 
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1.5 Persediaan SDM dan Perencanaan SDM 

Perencanaan SDM adalah proses strategis untuk merencanakan kebutuhan 

SDM di masa depan agar organisasi dapat mencapai tujuan bisnisnya. Ini 

melibatkan pengidentifikasian kebutuhan SDM, proyeksi permintaan tenaga kerja, 

dan pengembangan strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Proses Perencanaan SDM 

1. Analisis Kebutuhan SDM: Langkah pertama dalam perencanaan SDM adalah 

melakukan analisis mendalam terhadap kebutuhan SDM di organisasi. Ini 

mencakup peninjauan tujuan bisnis, proyeksi pertumbuhan, dan identifikasi 

kebutuhan keterampilan masa depan. 

2. Proyeksi Permintaan Tenaga Kerja: Setelah kebutuhan SDM diidentifikasi, 

langkah berikutnya adalah melakukan proyeksi permintaan tenaga kerja di 

masa depan berdasarkan faktor-faktor seperti pertumbuhan bisnis, 

perubahan demografis, dan perkembangan industri. 

3. Analisis Gap Keterampilan: Organisasi perlu melakukan analisis gap 

keterampilan untuk menentukan apakah ada kesenjangan antara 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan saat ini dan keterampilan yang 

diperlukan di masa depan. Ini membantu organisasi untuk mengidentifikasi 

area di mana mereka perlu mengembangkan karyawan atau merekrut 

karyawan baru. 

4. Pengembangan Strategi SDM: Berdasarkan analisis kebutuhan SDM dan 

proyeksi permintaan tenaga kerja, organisasi perlu mengembangkan strategi 

SDM yang efektif. Ini bisa melibatkan pengembangan program pelatihan dan 

pengembangan, inisiatif perekrutan, atau restrukturisasi organisasi. 

 

Hubungan antara Persediaan SDM dan Perencanaan SDM 

Persediaan SDM dan Perencanaan SDM saling terkait dan mendukung. 

Persediaan SDM memberikan data dan informasi yang diperlukan untuk 

perencanaan SDM, sementara perencanaan SDM membantu mengarahkan 

kebijakan dan strategi untuk mengelola persediaan SDM secara efektif. 

Dengan memahami dan menerapkan kedua konsep ini, organisasi dapat 

memastikan bahwa mereka memiliki persediaan SDM yang memadai dan beragam 

untuk mencapai tujuan bisnis mereka, serta memiliki rencana jangka panjang yang dapat 

diandalkan untuk memenuhi kebutuhan SDM di masa depan. 
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1.6 Persfektif MSDM pada Bisnis Mahasiswa 

Perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada bisnis 

mahasiswa melibatkan penerapan prinsip-prinsip manajemen SDM dalam konteks 

lingkungan belajar dan pengembangan mahasiswa. Berikut ini beberapa aspek 

perspektif MSDM pada bisnis mahasiswa: 

1. Pengembangan Potensi Mahasiswa 

MSDM pada bisnis mahasiswa menekankan pentingnya pengembangan 

potensi mahasiswa melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman praktis. 

Hal ini dapat meliputi program pengembangan keterampilan, workshop, 

seminar, dan proyek-proyek belajar yang melibatkan mahasiswa dalam 

pengambilan keputusan, manajemen proyek, dan pemecahan masalah. 

2. Pemberdayaan Mahasiswa 

Perspektif MSDM pada bisnis mahasiswa juga mengedepankan 

pemberdayaan mahasiswa dalam pengambilan keputusan dan manajemen 

organisasi mahasiswa. Hal ini mencakup memberikan tanggung jawab dan 

otonomi kepada mahasiswa dalam mengelola kegiatan organisasi, 

mengembangkan inisiatif baru, dan memimpin proyek-proyek kolaboratif. 

3. Pendekatan Kepemimpinan Kolaboratif 

Dalam MSDM pada bisnis mahasiswa, penting untuk menerapkan 

pendekatan kepemimpinan kolaboratif yang memungkinkan partisipasi aktif 

dari semua anggota organisasi mahasiswa. Ini menciptakan lingkungan di 

mana setiap mahasiswa merasa didengar, dihargai, dan termotivasi untuk 

berkontribusi secara positif. 

4. Keseimbangan Antara Kehidupan Akademik dan Non-Akademik 

MSDM pada bisnis mahasiswa juga menekankan pentingnya 

menciptakan keseimbangan yang sehat antara kehidupan akademik dan non-

akademik. Hal ini melibatkan dukungan terhadap kegiatan ekstrakurikuler, 

kegiatan sosial, dan kegiatan pengembangan diri lainnya yang membantu 

mahasiswa untuk berkembang secara holistik. 
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5. Penghargaan dan Pengakuan 

Perspektif MSDM pada bisnis mahasiswa juga mencakup penghargaan 

dan pengakuan terhadap kontribusi mahasiswa dalam mencapai tujuan 

organisasi dan memajukan kepentingan bersama. Ini dapat berupa 

penghargaan, sertifikat penghargaan, atau bentuk pengakuan lainnya yang 

memotivasi dan memperkuat keterlibatan mahasiswa. 

6. Budaya Kerja yang Positif dan Kolaboratif 

Penting untuk menciptakan budaya kerja yang positif dan kolaboratif di 

dalam organisasi mahasiswa. Hal ini melibatkan pembangunan nilai-nilai 

seperti saling menghormati, kerjasama, komunikasi terbuka, dan kesadaran 

terhadap keragaman untuk menciptakan lingkungan yang inklusif dan 

mendukung bagi semua anggota organisasi. 

Dengan menerapkan perspektif MSDM pada bisnis mahasiswa, organisasi 

mahasiswa dapat menjadi lingkungan yang memperkaya pengalaman belajar 

mahasiswa, memajukan kepemimpinan, dan mengembangkan keterampilan serta 

nilai-nilai yang diperlukan untuk sukses di dunia kerja dan kehidupan. 

 

1.7 Ringkasan 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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1.8 Soal-soal Latihan 
Pahami semua yang telah Anda pelajari dan jawablah pertanyaan – 

pertanyaan dibawah ini. Silahkan Anda tambahkan satu saja jurnal pendukung dari 

jawaban saudara.  

• Apa itu Human Resource Management? 

• Mengapa perlu mempelajari Human Resource Management?  

• Bagaimana Perkembangan Human Resource Management?  

• Human Resource management di era digital? 
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BAB II  
PENGANTAR MANAJEMEN SUMBER DAYA 
MANUSIA 

 

 

2.1 Definisi Manajemen Sumber daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah disiplin ilmu dan praktik 

yang terkait dengan perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, dan 

pengawasan aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan pengelolaan sumber 

daya manusia dalam suatu organisasi (Haryono, 2018). MSDM tidak hanya terfokus 

pada aspek administratif, tetapi juga pada strategi-strategi yang dapat 

meningkatkan kinerja dan kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari 

manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam bidang/ fungsi produksi, 

pemasaran, keuangan, ataupun kepegawaian. Pengelolaan manusia sebagai asset 

yang paling penting bagi perusahaan dimulai dari penentuan jabatan, penentuan 

tugas, wewenang, dan tanggung jawab masing-masing, maka berbagai pengalaman 

dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa 

yang disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah “manajemen mempunyai 

arti sebagai pengetahuan tentang bagaimana seharusnya memanage (mengelola) 

sumber daya manusia.  

Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi 

manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin 

produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan 

(sumber daya manusia) yang mengelola faktor produksi lainnya tersebut. Namun, 

perlu diingat bahwa sumber daya manusia yaitu manusia sendiri sebagai faktor 

produksi, seperti halnya faktor produksi yang lainnya, merupakan masukan (input) 

yang diolah oleh perusahaan dan menghasilkan keluaran (output). Karyawan baru 

yang belum memiliki keterampilan dan keahlian dilatih, sehingga menjadi 

karyawan yang terampil dan ahli. Apabila dia dilatih lebih lanjut serta diberikan 

pengalaman dan motivasi, dia akan menjadi karyawan yang matang. Pengolahan 
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sumber daya manusia inilah yang disebut Manajemen SDM(“SUMBER DAYA 

MANUSIA DAN PRODUKTIVITAS KERJA,” 2016) 

Definisi MSDM mencakup sejumlah elemen kunci: 

1. Pengelolaan Seluruh Siklus Kehidupan Karyawan: MSDM tidak hanya 

mencakup rekrutmen dan pemilihan, tetapi juga semua tahap siklus 

kehidupan karyawan, mulai dari perekrutan, pengembangan, evaluasi kinerja, 

hingga pemisahan dari organisasi. 

2. Fokus pada Pengembangan Karyawan: Salah satu poin utama dalam definisi 

ini adalah penekanan pada pengembangan karyawan. Ini mencakup pelatihan, 

pembinaan, dan penciptaan lingkungan kerja yang merangsang pertumbuhan 

dan peningkatan keterampilan. 

3. Integrasi dengan Strategi Bisnis: MSDM tidak berdiri sendiri, tetapi 

terintegrasi dengan strategi bisnis organisasi. Tujuannya adalah untuk 

memastikan bahwa pengelolaan sumber daya manusia mendukung 

pencapaian tujuan bisnis secara keseluruhan. 

4. Menyelaraskan Tujuan Organisasi dan Individu: Definisi MSDM mencakup 

pencapaian keseimbangan antara tujuan organisasi dengan tujuan dan 

kebutuhan individu karyawan. Ini menciptakan win-win situation di mana 

kedua pihak dapat mencapai keberhasilan bersama. 

5. Manajemen Konflik dan Keseimbangan: MSDM mencakup manajemen konflik 

dan penciptaan keseimbangan antara kebutuhan organisasi dengan 

kebutuhan dan harapan karyawan. Hal ini untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat dan produktif. 

6. Penerapan Kebijakan dan Prosedur: MSDM melibatkan penerapan kebijakan 

dan prosedur yang berkaitan dengan kepegawaian. Ini termasuk regulasi 

ketenagakerjaan, keadilan, dan keamanan di tempat kerja. 

7. Menggunakan Teknologi dan Sistem Informasi: Dalam konteks era modern, 

MSDM juga mencakup penggunaan teknologi, khususnya Sistem Informasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (HRIS), untuk mempermudah pengelolaan 

data karyawan, pelaporan, dan analisis. 

8. Meningkatkan Kepuasan dan Keterlibatan Karyawan: Salah satu tujuan utama 

MSDM adalah meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan. Hal ini 

dicapai melalui pengelolaan kinerja yang efektif, pengembangan karier, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. 
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Dengan merinci definisi MSDM, diharapkan mahasiswa dapat memahami 

ruang lingkup yang luas dari disiplin ini. MSDM bukan hanya sekadar fungsi 

administratif, tetapi merupakan strategi utama yang dapat membentuk budaya dan 

kinerja organisasi secara menyeluruh. Selanjutnya, bab ini akan mendalami aspek-

aspek penting lainnya dari MSDM, merinci bagaimana konsep ini dapat diterapkan 

secara efektif dalam konteks bisnis modern.                                                                                                                                                                                   

 

2.2 Sejarah dan Perkembangan Konsep HCM 

Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Capital Management atau HCM) 

merupakan suatu pendekatan strategis terhadap pengelolaan sumber daya 

manusia dalam suatu organisasi. Sejarah dan perkembangan konsep HCM dapat 

dilihat melalui beberapa tahap dan perubahan dalam paradigma manajemen 

sumber daya manusia. Berawal dari Manajemen Sumber Daya Manusia Tradisional 

(1900-an awal - pertengahan) pengelolaan sumber daya manusia lebih bersifat 

administratif dan tugas utamanya adalah mengurus kepentingan karyawan terkait 

gaji, absensi, dan administrasi personalia. Lalu dilanjutkan dengan Pendekatan 

Ilmiah (1910-an - 1930-an) oleh Frederick Taylor dan Henry Ford membawa 

perubahan dalam cara organisasi memandang pekerjaan. Pekerjaan diurai menjadi 

tugas-tugas terkecil untuk meningkatkan efisiensi, tetapi aspek-aspek manusiawi 

masih kurang diperhatikan. Kemudian dikuti dengan Pendekatan Sosial (1930-an - 

1950-an) dimana pada periode ini, muncul pendekatan yang lebih memperhatikan 

aspek manusiawi dalam manajemen sumber daya manusia. Elton Mayo dan 

eksperimen Hawthorne menjadi katalisator untuk memahami peran faktor sosial 

dan psikologis dalam produktivitas. 

Masa Perang Dunia II dan Pasca Perang (1940-an - 1960-an) menciptakan 

kebutuhan akan manajemen sumber daya manusia yang lebih terorganisir. Setelah 

perang, pemikiran ini berkembang menjadi lebih terstruktur dengan pendekatan 

formal terhadap manajemen sumber daya manusia. Demikian juga Revolusi 

Teknologi dan Globalisasi (1980-an - 2000-an)  membawa perubahan pada 

manajemen sumber daya manusia. Sistem informasi manajemen (SIM) dan 

perangkat lunak manajemen sumber daya manusia (HRMS) mulai digunakan secara 

luas untuk mengelola data karyawan dan menyediakan informasi yang lebih akurat.  

Fokus pada Pengembangan dan Kepemimpinan (2000-an hingga sekarang) 

maka Konsep HCM modern menempatkan penekanan pada pengembangan 

karyawan sebagai aset utama perusahaan. Pendidikan dan pelatihan, 
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pengembangan kepemimpinan, serta peningkatan keterlibatan karyawan menjadi 

fokus utama dalam manajemen sumber daya manusia. Pengukuran Kinerja dan 

Analitika (2010-an - sekarang) dengan kemajuan teknologi, sehingga organisasi 

semakin menggunakan analitika data untuk mengukur kinerja karyawan dan 

mengambil keputusan yang berbasis pada data. Pengukuran key performance 

indicators (KPI) dan analisis data menjadi bagian integral dari konsep HCM modern. 

Sampai saat ini key performance indicators (KPI) merupakan konsep HCM yang 

sangat terbaharukan. Dan terus berkembang seiring waktu, dan setiap organisasi 

mungkin memiliki pendekatan yang berbeda sesuai dengan kebutuhan dan nilai-

nilai perusahaan. 

KPI ( Key Performance Indicator) ataupun dikenal juga sebagai  Penanda 

Kinerja Utama merupakan nilai terukur yang menampilkan seberapa efisien 

organisasi menggapai tujuan bisnis utama. Penanda ini secara spesial menolong 

memastikan pencapaian strategis, keuangan, serta operasional industri. 

Menggunakan Key Performance Indicator selaku perlengkapan alat bantu ukur 

kinerja anggota sangat berguna supaya bisa mengenali seberapa jauh usaha yang 

telah dijalani untuk kemajuan bisnis. KPI jadi pengukuran kualitatif untuk performa 

yang diukur secara khusus dengan batasan waktu tertentu. KPI pula menolong regu 

untuk membuat sasaran, membayangkan milestones, sampai berikan ruang untuk 

insight yang bisa menolong regu membuat keputusan secara lebih baik. Key 

Performance Indicator bisa diaplikasikan dalam berbagai bidang, mulai dari regu 

finance, HR, marketing ataupun sales. Key Performance Indicators (KPIs) adalah 

metrik atau indikator kunci yang digunakan oleh organisasi untuk mengukur 

kinerja mereka dalam mencapai tujuan bisnis dan strategi. KPIs membantu dalam 

menilai sejauh mana suatu bisnis berhasil mencapai targetnya dan memberikan 

wawasan yang diperlukan untuk pengambilan keputusan yang efektif. Dalam 

konteks bisnis saat ini, KPIs memiliki peran penting untuk mengukur dan 

memantau berbagai aspek kinerja perusahaan. Berikut adalah beberapa contoh KPI 

yang umum digunakan: 

1. Pendapatan 

Penjualan Bersih (Net Sales) adalah Total pendapatan penjualan setelah 

dikurangi pengembalian dan potongan. Sedangkan Pertumbuhan Pendapatan 

merupakan Persentase pertumbuhan pendapatan dibandingkan dengan 

periode sebelumnya. 
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2. Keuangan 

Margin Laba Kotor (Gross Profit Margin) yaitu Persentase laba kotor dari 

total pendapatan. Return on Investment (ROI) adalah Rasio antara laba bersih 

dan investasi yang dilakukan. 

3. Pelanggan 

Nilai seumur hidup pelanggan (Customer Lifetime Value), merupakan 

Estimasi total nilai yang dihasilkan dari seorang pelanggan selama hubungan 

bisnis mereka. Tingkat Kepuasan Pelanggan: Menilai sejauh mana pelanggan 

puas dengan produk atau layanan. 

4. Operasional 

Efisiensi Produksi yaitu mengukur sejauh mana proses produksi 

berjalan efisien. Persentase Waktu Operasional (Operational Uptime) yaitu 

Waktu di mana sistem atau fasilitas beroperasi tanpa gangguan. 

5. Sumber Daya Manusia 

Tingkat Pemutusan Hubungan Kerja (Employee Turnover Rate): 

Persentase karyawan yang meninggalkan perusahaan dalam periode tertentu. 

Produktivitas Karyawan: Mengukur kontribusi produktif karyawan terhadap 

hasil bisnis. 

6. Pemasaran 

Pertumbuhan Basis Pelanggan: Persentase pertumbuhan jumlah 

pelanggan baru. Konversi Kampanye Persentase pelanggan yang bereaksi 

positif terhadap kampanye pemasaran. 

7. Teknologi dan Inovasi 

Kecepatan Pengembangan Produk/Inovasi: Waktu yang diperlukan 

untuk mengembangkan dan meluncurkan produk baru atau inovasi. 

8. Kualitas Produk/Layanan 

Tingkat Kepuasan Pelanggan: Menilai sejauh mana pelanggan puas 

dengan kualitas produk atau layanan. Tingkat Cacat (Defect Rate): Persentase 

produk atau layanan yang tidak memenuhi standar kualitas. 

KPIs yang dipilih harus sesuai dengan tujuan strategis perusahaan dan 

mencerminkan aspek-aspek yang paling penting untuk keberhasilan bisnis. Penting 

untuk secara teratur meninjau dan memperbarui KPIs sesuai dengan perubahan 

dalam lingkungan bisnis dan strategi Perusahaan. 
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2.3 Peran HCM dalam Pencapaian Tujuan Organisasi 

 HCM (Human Capital Management) atau Manajemen sumber daya Manusia 

memiliki peran yang sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Berikut 

adalah beberapa cara di mana HCM dapat berkontribusi secara signifikan: 

1. Rekrutmen dan Seleksi yang Efektif 

HCM membantu organisasi menentukan kebutuhan tenaga kerja dan 

mencari individu yang paling sesuai untuk posisi tersebut. Proses rekrutmen 

dan seleksi yang baik akan memastikan bahwa organisasi memiliki orang yang 

tepat pada tempat yang tepat, sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

dan pencapaian tujuan. 

2. Pengembangan Karyawan 

Melalui program pengembangan karyawan, HCM membantu 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan. Karyawan yang 

terampil dan terus berkembang mampu memberikan kontribusi yang lebih 

besar terhadap tujuan organisasi. Ini termasuk pelatihan, pengembangan 

kepemimpinan, dan program pengembangan karir. 

3. Manajemen Kinerja 

HCM membantu dalam merancang dan menerapkan sistem manajemen 

kinerja yang efektif. Evaluasi kinerja karyawan secara teratur membantu 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan, memberikan umpan balik 

konstruktif, dan merencanakan pengembangan lebih lanjut. Ini memastikan 

bahwa semua anggota tim berkontribusi sebaik mungkin. 

4. Motivasi dan Retensi Karyawan 

HCM membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

memotivasi karyawan. Program insentif, kebijakan keseimbangan kerja, dan 

peningkatan kondisi kerja dapat membantu organisasi mempertahankan 

bakat terbaik mereka. Retensi karyawan yang baik mengurangi biaya 

rekrutmen dan memastikan ketersediaan sumber daya manusia yang kritis. 

5. Manajemen Perubahan 

HCM membantu dalam mengelola perubahan di organisasi, baik itu 

perubahan strategis, struktural, atau teknologi. Melibatkan karyawan dalam 

proses perubahan, memberikan pelatihan yang diperlukan, dan memastikan 
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dukungan untuk perubahan dapat meminimalkan resistensi dan 

mempercepat adaptasi. 

6. Kebijakan Kesejahteraan dan Keseimbangan Kerja 

HCM berkontribusi dalam merancang kebijakan kesejahteraan 

karyawan dan mengelola keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi. Karyawan yang merasa didukung dan dihargai cenderung 

lebih produktif dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Melalui peran-peran ini, HCM tidak hanya memastikan bahwa 

organisasi memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan sukses 

jangka panjang.  

 

Dalam konteks bisnis keluarga atau family business, Human Capital 

Management (HCM) tetap memainkan peran yang sangat penting dalam pencapaian 

tujuan organisasi. Berikut adalah beberapa peran kunci HCM dalam family business 

yaitu Suksesi Keluarga, yang didalamnya HCM membantu dalam merencanakan dan 

melaksanakan suksesi keluarga. Ini melibatkan identifikasi dan persiapan generasi 

penerus, pengembangan keterampilan kepemimpinan, dan perencanaan transisi 

kepemimpinan agar tidak mengganggu kelangsungan bisnis. Pengelolaan 

Hubungan Pribadi dan Profesional dalam bisnis keluarga, hubungan pribadi sering 

terjalin dengan hubungan profesional. HCM membantu dalam menetapkan batasan 

dan norma-norma yang jelas untuk memastikan bahwa keputusan bisnis 

didasarkan pada profesionalisme dan kepentingan bisnis, bukan masalah pribadi. 

Melanjutkan Pengembangan Keterampilan Keluarga, HCM membantu dalam 

mengidentifikasi dan mengembangkan keterampilan dan bakat individu keluarga 

untuk memastikan bahwa setiap anggota keluarga yang terlibat dalam bisnis 

memiliki kontribusi yang maksimal sesuai dengan keahlian dan minat mereka. 

Harus juga menjaga Keseimbangan Antara Kepentingan Pribadi dan Organisasi, 

HCM membantu dalam menciptakan kebijakan dan praktik yang menjamin 

keseimbangan antara kepentingan pribadi dan kepentingan organisasi. Ini 

mencakup kebijakan gaji, kebijakan keamanan pekerjaan, dan prosedur untuk 

menangani masalah yang melibatkan keluarga.  

Demikian pula jika ada Pengelolaan Konflik maka Konflik dalam bisnis 

keluarga bisa lebih rumit karena melibatkan hubungan pribadi. HCM membantu 

dalam mengelola konflik dengan cara yang konstruktif, termasuk pengembangan 
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sistem penyelesaian sengketa, pelatihan resolusi konflik, dan pendekatan lainnya 

untuk meminimalkan dampak negatif pada bisnis. 

Pengembangan Budaya Organisasi Keluarga sangat diperlukan, sehingga HCM 

membantu dalam membentuk dan memelihara budaya organisasi keluarga yang 

sehat. Ini termasuk nilai-nilai, tradisi, dan etika kerja yang menjadi bagian dari 

warisan keluarga dan menjadi landasan bagi pengambilan keputusan dan perilaku 

di tempat kerja. Didalam bisnis keluarga perlu juga mengadakan Pelatihan dan 

Pengembangan Karyawan, yaitu meskipun bisnis keluarga, anggota keluarga yang 

terlibat dalam bisnis perlu diberikan pelatihan dan pengembangan seperti 

karyawan biasa. HCM membantu dalam merancang program pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. 

Dalam Pengelolaan Kompensasi dan Keuangan didalam bisnis keluarga HCM 

membantu dalam merancang sistem kompensasi yang adil dan transparan, 

memastikan bahwa anggota keluarga yang terlibat dalam bisnis diberi insentif yang 

sesuai dengan kontribusi mereka terhadap kesuksesan organisasi. 

Dengan mengintegrasikan HCM secara efektif, family business dapat mencapai 

keberlanjutan jangka panjang, mengatasi tantangan unik, dan memastikan bahwa 

keberlanjutan keluarga dan bisnis tetap seimbang. 

 

2.4 Ringkasan 
Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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2.5 Soal-Soal Latihan 

• Tentukan satu bisnis/perusahaan dalam kelompok kalian yang akan 

dilakukan analisis (bayangkan bisnis tersebut telah berkembang)! 

• Jelaskan profil bisnis tersebut! 

• Lakukan Analisis kebutuhan sumber Daya Manusia pada perusahaan 

Anda dengan metode  WORK Breakdown Structure (seperti pada materi 

slide 23&24)! 
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BAB III  
STRATEGI PENGEMBANGAN SUMBER DAYA 
MANUSIA 
 

 

 

3.1 Pentingnya Merencanakan dan Mengimplementasikan 

Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Merencanakan dan mengimplementasikan strategi pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) adalah kritis untuk kesuksesan jangka panjang suatu 

organisasi. Hal ini sangatlah penting untuk Optimalkan Kinerja Karyawan, 

Meningkatkan Produktivitas dan Efisiensi, Peningkatan Kualitas Kepemimpinan, 

Penyesuaian Diri terhadap Perubahan, Meningkatkan Kepuasan Karyawan, 

Pemenuhan Kebutuhan Perusahaan di Masa Depan, Mengembangkan Budaya 

Organisasi yang Positif, Keunggulan Bersaing, Kepatuhan dan Etika Bisnis, dan 

Mengurangi Kesenjangan Keterampilan.  

Dalam mengoptimalkan kinerja karyawan, misalnya memerlukan Strategi 

pengembangan SDM untuk membantu meningkatkan keterampilan, pengetahuan, 

dan kemampuan karyawan. Dengan memberikan pelatihan dan pengembangan, 

organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang terkini 

yang diperlukan untuk menjalankan tugas mereka secara efektif. Karyawan yang 

terampil dan terlatih cenderung memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap 

tujuan organisasi.  Dalam hal Meningkatkan Produktivitas dan Efisiensi, juga 

Pengembangan SDM membantu meningkatkan produktivitas dan efisiensi di 

tempat kerja. Karyawan yang memiliki keterampilan dan pengetahuan yang relevan 

dapat menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan lebih efisien. Ini dapat 

membantu organisasi untuk mencapai hasil lebih optimal dengan sumber daya yang 

dimilikinya. Demikian pula halnya dalam Peningkatan Kualitas Kepemimpinan, 

Strategi pengembangan SDM mencakup pengembangan kepemimpinan, yang 

sangat penting untuk kesuksesan organisasi. Melalui pelatihan dan pengembangan 

kepemimpinan, organisasi dapat menciptakan para pemimpin yang efektif dan 

dapat membimbing karyawan menuju pencapaian tujuan bersama. Kepemimpinan 

yang baik juga berkontribusi pada budaya kerja yang positif. Dengan Penyesuaian 
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Diri terhadap Perubahan, maka dalam dunia bisnis yang terus berubah, organisasi 

perlu beradaptasi dengan perubahan dalam industri, teknologi, dan pasar.  

Strategi pengembangan SDM memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi kebutuhan baru dan memberikan pelatihan yang sesuai. Ini 

membantu organisasi tetap relevan dan dapat bersaing di lingkungan yang terus 

berkembang. Tidak kalah pentingnya dalam upaya Meningkatkan Kepuasan 

Karyawan, yaitu karyawan yang mendapatkan peluang pengembangan dan merasa 

didukung dalam pertumbuhan karir mereka cenderung lebih puas dengan 

pekerjaan mereka. Strategi pengembangan SDM yang baik dapat meningkatkan 

retensi karyawan dan mengurangi turnover, karena karyawan merasa dihargai dan 

memiliki prospek pengembangan di dalam organisasi. 

Pemenuhan Kebutuhan Perusahaan di Masa Depan, sangat membutuhkan 

Strategi pengembangan SDM membantu organisasi mempersiapkan tenaga kerja 

untuk kebutuhan masa depan. Dengan merencanakan kebutuhan keterampilan dan 

memastikan bahwa karyawan memiliki kemampuan yang diperlukan, organisasi 

dapat mengatasi tantangan dan peluang yang mungkin muncul di masa mendatang, 

serta mengembangkan Budaya Organisasi yang Positif, yang fokus pada 

pengembangan SDM yang dapat membentuk budaya organisasi yang positif, dengan 

menghargai pembelajaran dan pertumbuhan. Ini menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa termotivasi untuk berinovasi, berkolaborasi, dan berkontribusi 

secara maksimal. Dalam dunia bisnis Keunggulan Bersaing, harus dipertahankan 

yaitu dengan memiliki tim yang terampil dan terlatih dengan baik, organisasi dapat 

mencapai keunggulan bersaing. Keterampilan yang diperoleh melalui 

pengembangan SDM dapat menjadi aset yang membedakan organisasi dari 

pesaingnya di pasar. 

Adanya Kepatuhan dan Etika Bisnis, dapat melaui strategi pengembangan 

SDM dapat mencakup pelatihan mengenai etika bisnis dan kepatuhan terhadap 

peraturan dan kebijakan. Ini membantu organisasi membangun reputasi yang baik 

dan mengurangi risiko hukum serta keuangan yang dapat muncul akibat 

ketidakpatuhan. Dapat juga mengurangi Kesenjangan Keterampilan, karena dengan 

memahami kebutuhan keterampilan saat ini dan masa depan, organisasi dapat 

mengurangi risiko kesenjangan keterampilan di dalam tim. Ini memastikan bahwa 

organisasi memiliki sumber daya manusia yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

dan perubahan lingkungan bisnis. 
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Pentingnya strategi pengembangan SDM mencerminkan investasi jangka 

panjang dalam keberlanjutan dan sukses organisasi. Organisasi yang berfokus pada 

pengembangan SDM mampu meningkatkan daya saing, meningkatkan kualitas 

layanan, dan mencapai tujuan bisnis dengan lebih baik. Jika mengabaikan strategi 

pengembangan SDM dapat menyebabkan organisasi ketinggalan dan kesulitan 

mencapai tujuan jangka panjangnya. Oleh karena itu, pemahaman dan penerapan 

strategi ini menjadi krusial untuk menjaga kesehatan dan keberlanjutan suatu 

organisasi. 

 

3.2 Proses Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

 Proses pelatihan dan pengembangan karyawan adalah aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (SDM), yang bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Ini melibatkan serangkaian 

langkah dan kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kemampuan karyawan agar mereka dapat mengatasi tuntutan 

pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien. Berikut adalah penjelasan lengkap 

tentang proses pelatihan dan pengembangan karyawan dalam konteks mata kuliah 

sumber daya manusia: 

1. Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Proses dimulai dengan analisis kebutuhan pelatihan, di mana 

perusahaan mengevaluasi keterampilan dan kompetensi karyawan saat ini, 

serta identifikasi area di mana mereka perlu pengembangan tambahan. Ini 

dapat dilakukan melalui penilaian kinerja, umpan balik dari atasan, atau 

survei kebutuhan pelatihan. 

2. Perencanaan Pelatihan 

Setelah kebutuhan pelatihan dikonfirmasi, langkah selanjutnya adalah 

merencanakan program pelatihan yang sesuai. Ini mencakup menentukan 

tujuan pelatihan, menyusun kurikulum, memilih metode dan materi pelatihan 

yang tepat, serta menetapkan jadwal dan lokasi pelatihan. 

  



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 34 

3. Pengembangan Materi Pelatihan 

Materi pelatihan harus dirancang dengan cermat untuk mencakup 

konten yang relevan dan sesuai dengan tujuan pelatihan. Ini dapat mencakup 

presentasi, diskusi kelompok, studi kasus, simulasi, permainan peran, atau 

pelatihan praktis langsung. 

4. Implementasi Pelatihan 

Setelah materi pelatihan disiapkan, program pelatihan dapat 

dilaksanakan. Ini melibatkan memberikan materi pelatihan kepada peserta, 

baik melalui sesi pelatihan tatap muka, pelatihan online, atau kombinasi dari 

keduanya. 

5. Evaluasi Pelatihan 

Penting untuk mengevaluasi efektivitas program pelatihan setelah itu 

selesai. Ini dapat dilakukan melalui tes pengetahuan, penilaian keterampilan, 

umpan balik dari peserta, atau penilaian kinerja sebelum dan sesudah 

pelatihan. 

6. Pengembangan Karir dan Penghargaan 

Setelah karyawan telah menyelesaikan pelatihan, perusahaan dapat 

mempertimbangkan langkah selanjutnya dalam pengembangan karir mereka, 

seperti promosi atau penugasan proyek yang lebih menantang. Selain itu, 

pengakuan dan penghargaan dapat diberikan kepada karyawan yang berhasil 

menyelesaikan program pelatihan dengan baik. 

7. Pemantauan dan Evaluasi Lanjutan 

Proses pelatihan dan pengembangan karyawan harus menjadi bagian 

dari siklus yang berkelanjutan. Perusahaan perlu terus memantau dan 

mengevaluasi efektivitas pelatihan, serta menyesuaikan program pelatihan 

sesuai dengan kebutuhan dan perubahan di dalam dan di luar organisasi. 

Hubungan antara strategi bisnis (Business Strategy) dan strategi Human 

Capital Management (HCM) sangat erat dan saling memengaruhi. HCM merupakan 

pendekatan terintegrasi untuk manajemen sumber daya manusia yang bertujuan 

untuk mendukung pencapaian tujuan dan visi bisnis. Berikut adalah penjelasan 

mendalam dan rinci mengenai hubungan keduanya: 
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1. Alignment dengan Tujuan Bisnis: 

• Business Strategy: Merupakan rencana jangka panjang untuk mencapai 

visi dan misi organisasi, yang melibatkan pemilihan sasaran pasar, model 

bisnis, dan aliran nilai. 

• HCM: Menyesuaikan kebijakan dan praktik manajemen SDM dengan 

tujuan bisnis. Membentuk kebijakan rekruitmen, pengembangan, dan 

retensi karyawan yang mendukung pencapaian sasaran bisnis. 

2. Identifikasi Kebutuhan Keterampilan: 

• Business Strategy: Menentukan jenis produk atau layanan yang akan 

ditawarkan, mengidentifikasi pasar target, dan merencanakan posisi 

bersaing di industri. 

• HCM: Menganalisis kebutuhan keterampilan yang diperlukan untuk 

mendukung strategi bisnis. Mengembangkan program pelatihan dan 

pengembangan untuk mengisi kekosongan keterampilan yang ada. 

3. Pengembangan Karyawan untuk Kepemimpinan: 

• Business Strategy: Mencakup rencana untuk pertumbuhan bisnis, 

ekspansi, atau diversifikasi, yang mungkin memerlukan pengembangan 

kepemimpinan di berbagai tingkat. 

• HCM: Fokus pada pengembangan kepemimpinan melalui pelatihan dan 

pengembangan, identifikasi bakat internal, dan rencana suksesi untuk 

memastikan ketersediaan pemimpin yang kompeten. 

4. Kesesuaian dengan Lingkungan Bisnis: 

• Business Strategy: Menyesuaikan diri dengan kondisi pasar, persaingan, 

dan perubahan eksternal lainnya untuk mempertahankan atau 

meningkatkan keunggulan bersaing. 

• HCM: Menciptakan keberagaman keterampilan dan fleksibilitas 

organisasi dengan merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan 

karyawan yang dapat menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan 

bisnis. 

5. Budaya Organisasi: 

• Business Strategy: Menentukan nilai-nilai inti dan budaya organisasi yang 

mendukung strategi bisnis. 

• HCM: Mengintegrasikan nilai-nilai dan budaya organisasi ke dalam 

praktik SDM, memastikan bahwa karyawan memahami dan berkontribusi 

pada budaya yang mendukung tujuan bisnis. 
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6. Pengelolaan Kinerja: 

• Business Strategy: Menetapkan sasaran dan indikator kinerja untuk 

mengukur keberhasilan implementasi strategi bisnis. 

• HCM: Mengembangkan sistem manajemen kinerja yang mendukung 

pencapaian sasaran bisnis, memberikan umpan balik, dan mendorong 

kinerja yang tinggi. 

7. Pengelolaan Risiko Sumber Daya Manusia: 

• Business Strategy: Menganalisis risiko-risiko bisnis dan merencanakan 

cara untuk mengurangi atau mengatasi risiko tersebut. 

• HCM: Menilai risiko-risiko yang terkait dengan tenaga kerja, seperti 

turnover tinggi, kurangnya keterampilan, atau masalah kompensasi, dan 

mengimplementasikan strategi mitigasi yang sesuai. 

8. Talent Acquisition dan Retensi: 

• Business Strategy: Menentukan kebutuhan akan bakat dan kompetensi 

tertentu untuk mendukung pertumbuhan atau transformasi bisnis. 

• HCM: Mengembangkan strategi perekrutan yang sesuai dan 

mengimplementasikan program retensi untuk menjaga bakat-bakat kunci 

dan mencegah turnover yang berdampak negatif pada rencana bisnis. 

9. Pengembangan Struktur Organisasi: 

• Business Strategy: Merencanakan dan mengevaluasi struktur organisasi 

untuk memastikan efisiensi dan efektivitas dalam mencapai tujuan bisnis. 

• HCM: Mendukung restrukturisasi organisasi dengan merancang program 

pelatihan untuk karyawan yang terkena dampak dan memastikan 

penempatan yang optimal. 

10. Evaluasi dan Pemantauan: 

• Business Strategy: Melakukan evaluasi berkala terhadap implementasi 

strategi dan membuat penyesuaian jika diperlukan. 

• HCM: Menerapkan metrik dan evaluasi berkala terhadap program 

pengembangan SDM untuk memastikan bahwa mereka mendukung 

tujuan bisnis dan dapat diubah jika diperlukan. 

 

Melalui integrasi strategi bisnis dan HCM, organisasi dapat menciptakan 

sinergi antara kebijakan SDM dan pencapaian tujuan bisnis, memastikan bahwa 

aspek manusia dari organisasi merupakan kekuatan yang mendukung dan 

meningkatkan kinerja keseluruhan. Ini dapat dilihat dengan jelas pada table 3.1 

dibawah ini : 
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Tabel 3. 1. Hubungan antara strategi bisnis dan strategi HCM 

 

 

Hubungan menurut  

 

Business Strategy HCM 

1. Alignment dengan 

Tujuan Bisnis: 

 

Merupakan rencana 

jangka panjang untuk 

mencapai visi dan misi 

organisasi, yang 

melibatkan pemilihan 

sasaran pasar, model 

bisnis, dan aliran nilai. 

 

Menyesuaikan kebijakan 

dan praktik manajemen 

SDM dengan tujuan bisnis. 

Membentuk kebijakan 

rekruitmen, 

pengembangan, dan 

retensi karyawan yang 

mendukung pencapaian 

sasaran bisnis. 

 

2.Identifikasi 

Kebutuhan 

Keterampilan 

Menentukan jenis 

produk atau layanan 

yang akan ditawarkan, 

mengidentifikasi pasar 

target, dan 

merencanakan posisi 

bersaing di industri. 

 

Menganalisis kebutuhan 

keterampilan yang 

diperlukan untuk 

mendukung strategi 

bisnis. Mengembangkan 

program pelatihan dan 

pengembangan untuk 

mengisi kekosongan 

keterampilan yang ada. 

 

3. Pengembangan 

Karyawan untuk 

Kepemimpinan 

Mencakup rencana untuk 

pertumbuhan bisnis, 

ekspansi, atau 

diversifikasi, yang 

mungkin memerlukan 

pengembangan 

kepemimpinan di 

berbagai tingkat. 

 

Fokus pada 

pengembangan 

kepemimpinan melalui 

pelatihan dan 

pengembangan, 

identifikasi bakat internal, 

dan rencana suksesi untuk 

memastikan ketersediaan 

pemimpin yang kompeten. 
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Hubungan menurut  

 

Business Strategy HCM 

4.Kesesuaian dengan 

Lingkungan Bisnis 

Menyesuaikan diri 

dengan kondisi pasar, 

persaingan, dan 

perubahan eksternal 

lainnya untuk 

mempertahankan atau 

meningkatkan 

keunggulan bersaing. 

 

Menciptakan 

keberagaman 

keterampilan dan 

fleksibilitas organisasi 

dengan merekrut, 

mengembangkan, dan 

mempertahankan 

karyawan yang dapat 

menyesuaikan diri dengan 

perubahan lingkungan 

bisnis 

5.Budaya Organisasi: 

 

 

Menentukan nilai-nilai 

inti dan budaya 

organisasi yang 

mendukung strategi 

bisnis. 

 

Mengintegrasikan nilai-

nilai dan budaya 

organisasi ke dalam 

praktik SDM, memastikan 

bahwa karyawan 

memahami dan 

berkontribusi pada 

budaya yang mendukung 

tujuan bisnis 

6. Pengelolaan Kinerja: 

 

Menetapkan sasaran dan 

indikator kinerja untuk 

mengukur keberhasilan 

implementasi strategi 

bisnis. 

 

Mengembangkan sistem 

manajemen kinerja yang 

mendukung pencapaian 

sasaran bisnis, 

memberikan umpan balik, 

dan mendorong kinerja 

yang tinggi. 

 

7. Pengelolaan Risiko 

Sumber Daya Manusia: 

 

 

 

Menganalisis risiko-

risiko bisnis dan 

merencanakan cara 

untuk mengurangi atau 

Menilai risiko-risiko yang 

terkait dengan tenaga 

kerja, seperti turnover 

tinggi, kurangnya 

keterampilan, atau 
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Hubungan menurut  

 

Business Strategy HCM 

mengatasi risiko 

tersebut. 

 

masalah kompensasi, dan 

mengimplementasikan 

strategi mitigasi yang 

sesuai. 

 

8. Talent Acquisition 

dan Retensi: 

 

Menentukan kebutuhan 

akan bakat dan 

kompetensi tertentu 

untuk mendukung 

pertumbuhan atau 

transformasi bisnis. 

 

Mengembangkan strategi 

perekrutan yang sesuai 

dan 

mengimplementasikan 

program retensi untuk 

menjaga bakat-bakat kunci 

dan mencegah turnover 

yang berdampak negatif 

pada rencana bisnis. 

 

9. Pengembangan 

Struktur Organisasi: 

 

Merencanakan dan 

mengevaluasi struktur 

organisasi untuk 

memastikan efisiensi 

dan efektivitas dalam 

mencapai tujuan bisnis. 

 

Mendukung 

restrukturisasi organisasi 

dengan merancang 

program pelatihan untuk 

karyawan yang terkena 

dampak dan memastikan 

penempatan yang optimal. 

 

10. Evaluasi dan 

Pemantauan: 

 

Melakukan evaluasi 

berkala terhadap 

implementasi strategi 

dan membuat 

penyesuaian jika 

diperlukan. 

 

Menerapkan metrik dan 

evaluasi berkala terhadap 

program pengembangan 

SDM untuk memastikan 

bahwa mereka 

mendukung tujuan bisnis 

dan dapat diubah jika 

diperlukan. 

Melalui integrasi strategi 

bisnis dan HCM, organisasi 
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Hubungan menurut  

 

Business Strategy HCM 

dapat menciptakan sinergi 

antara kebijakan SDM dan 

pencapaian tujuan bisnis, 

memastikan bahwa aspek 

manusia dari organisasi 

merupakan kekuatan yang 

mendukung dan 

meningkatkan kinerja 

keseluruhan. 

 

 

 

3.3 Pemilihan dan Penerapan Model Strategi HCM 
 

 Pemilihan dan penerapan model strategi Human Capital Management (HCM) 

memerlukan pendekatan yang cermat dan terencana. Berikut adalah langkah-

langkah yang dapat diambil dalam proses tersebut: 

1. Analisis Kebutuhan Organisasi 

• Identifikasi tujuan dan strategi bisnis organisasi. 

• Evaluasi kondisi pasar, persaingan, dan tren industri. 

• Analisis kebutuhan keterampilan dan bakat yang dibutuhkan untuk 

mendukung strategi bisnis. 

2. Pemahaman Model Strategi HCM 

• Tinjau dan pahami berbagai model strategi HCM yang tersedia. Model-

model ini dapat mencakup: 

• Strategi Pengembangan Keterampilan: Fokus pada pelatihan dan 

pengembangan karyawan. 

• Strategi Kepemimpinan: Menekankan pengembangan kepemimpinan 

dan suksesi. 

• Strategi Kesejahteraan Karyawan: Menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja. 
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3. Konsultasi dengan Pemangku Kepentingan: 

• Libatkan pemangku kepentingan utama, termasuk manajemen 

eksekutif, pemimpin departemen, dan karyawan, untuk mendapatkan 

masukan dan pemahaman lebih lanjut tentang kebutuhan dan harapan 

mereka. 

4. Pemilihan Model Sesuai dengan Kebutuhan: 

• Berdasarkan analisis kebutuhan dan masukan pemangku kepentingan, 

pilih model strategi HCM yang paling sesuai dengan tujuan dan situasi 

organisasi. 

5. Perancangan dan Pengembangan Strategi HCM: 

• Rancang strategi HCM yang terintegrasi dengan strategi bisnis. Ini 

dapat melibatkan: 

• Pengembangan Program Pelatihan: Sesuaikan dengan kebutuhan 

keterampilan. 

• Pemetaan Rencana Kepemimpinan: Identifikasi dan kembangkan 

pemimpin kunci. 

• Penerapan Kebijakan Kesejahteraan: Menciptakan program 

kesejahteraan karyawan. 

6. Pengukuran Kinerja dan Metrik: 

• Tetapkan metrik untuk mengukur keberhasilan implementasi strategi 

HCM. Metrik ini dapat mencakup tingkat retensi, peningkatan 

produktivitas, dan kepuasan karyawan. 

7. Penerapan Program Pelatihan: 

• Terapkan program pelatihan sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Pastikan bahwa pelatihan mendukung pengembangan keterampilan 

yang diperlukan untuk mencapai tujuan bisnis. 

8. Pelaksanaan Strategi Kepemimpinan: 

• Implementasikan strategi kepemimpinan, termasuk identifikasi dan 

pengembangan pemimpin yang memiliki keterampilan sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

9. Implementasi Kebijakan Kesejahteraan: 

• Terapkan kebijakan kesejahteraan yang mendukung keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Ini dapat 

mencakup fleksibilitas waktu kerja, program kesehatan, dan insentif 

kesejahteraan lainnya. 
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10. Evaluasi dan Penyesuaian: 

Lakukan evaluasi berkala terhadap implementasi strategi HCM. Identifikasi 

area yang berhasil dan yang perlu perbaikan. 

Sesuaikan strategi HCM sesuai dengan perubahan dalam lingkungan bisnis, 

kebutuhan organisasi, atau perubahan pasar. 

11. Komitmen Terus-Menerus: 

Penerapan strategi HCM memerlukan komitmen jangka panjang. Pastikan 

bahwa manajemen dan karyawan terus mendukung dan berpartisipasi dalam 

strategi HCM. 

12. Pengukuran Dampak Bisnis: 

Evaluasi dampak strategi HCM pada pencapaian tujuan bisnis. Tinjau metrik 

dan data untuk mengidentifikasi peningkatan kinerja, efisiensi operasional, 

dan keberlanjutan organisasi. 

 

Pemilihan dan penerapan model strategi HCM membutuhkan pendekatan 

holistik yang mempertimbangkan kebutuhan unik dan konteks organisasi. Dengan 

melibatkan pemangku kepentingan, merancang strategi yang terintegrasi, dan terus 

mengukur dan menyesuaikan, organisasi dapat mengoptimalkan potensi manusia 

mereka untuk mencapai kesuksesan bisnis jangka panjang. 
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Gambar 3. 1. Penerapan model strategi HCM 

 

3.4 Ringkasan 
 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – point 

ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu bagi 

mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 

 

Analisis 
Kebutuhan 
Organisasi

. Pemilihan 
Model 
Sesuai 
dengan 

Kebutuhan

Pemahaman 
Model 

Strategi HCM

Implementasi 
Kebijakan 

Kesejahteraan

Pelaksanaan 
Strategi 

Kepemimpinan

Evaluasi dan 
Penyesuaian

Konsultasi 
dengan 

Pemangku 
Kepentingan

Perancangan 
dan 

Pengembangan 
Strategi HCM

Pengukuran 
Kinerja dan 

Metrik

Konsultasi 
dengan 

Pemangku 
Kepentingan

Komitmen 
Terus-

Menerus

Pengukura
n Dampak 

Bisnis



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 44 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 45 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 46 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 47 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 48 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 49 

 
 

 
 

 
 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 50 

 
 

 
 

 
 

 



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 51 

3.5 Soal-Soal Latihan 

• Berikan deskripsi kebutuhan akan tenaga kerja tersebut! 

• Tentukan jumlah kebutuhan tenaga kerja pada bisnis tersebut! 
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BAB IV 
COMPENSATION AND EMPLOYEE MOTIVATION 
 

 

 

4.1 Konsep Kompensasi Secara Umum 

Kompensasi dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM) merujuk pada 

semua bentuk imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai penggantian atas 

kontribusi dan kinerja mereka dalam organisasi. Ini mencakup gaji, tunjangan, insentif, dan 

manfaat lainnya yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang 

mereka lakukan. Berikut adalah beberapa konsep utama dalam kompensasi secara umum: 

1. Gaji dan Upah: Gaji atau upah adalah bentuk kompensasi utama yang diberikan 

kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang mereka lakukan. Ini bisa 

berupa gaji bulanan, per jam, atau berdasarkan hasil kerja tertentu. 

2. Tunjangan: Tunjangan adalah tambahan uang atau manfaat non-gaji yang diberikan 

kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. Ini bisa termasuk 

tunjangan kesehatan, tunjangan transportasi, tunjangan pendidikan, dan lain-lain. 

3. Insentif: Insentif adalah imbalan tambahan yang diberikan kepada karyawan sebagai 

penghargaan atas pencapaian atau kinerja khusus. Ini bisa berupa bonus kinerja, 

bonus penjualan, atau program insentif lainnya yang dirancang untuk mendorong 

karyawan untuk mencapai tujuan tertentu. 

4. Manfaat Kesejahteraan: Manfaat kesejahteraan adalah bentuk kompensasi non-gaji 

yang diberikan kepada karyawan untuk memperbaiki kesejahteraan mereka dan 

kualitas hidup. Ini bisa mencakup asuransi kesehatan, asuransi jiwa, rencana 

pensiun, cuti sakit, dan manfaat lainnya. 

5. Keseimbangan Kompensasi Internal dan Eksternal: Konsep ini mengacu pada 

kebutuhan untuk menjaga keseimbangan antara kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan dengan kompensasi yang diberikan kepada karyawan di organisasi lain 

dalam industri atau pasar kerja yang sama. Ini penting untuk memastikan bahwa 

kompensasi yang ditawarkan oleh organisasi kompetitif dan dapat menarik dan 

mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

6. Pengakuan dan Penghargaan: Kompensasi juga dapat berupa pengakuan dan 

penghargaan atas kontribusi dan kinerja karyawan. Ini bisa berupa penghargaan 

tahunan, sertifikat penghargaan, atau promosi ke posisi yang lebih tinggi. 

7. Keadilan dan Transparansi: Prinsip ini menekankan pentingnya memastikan bahwa 

sistem kompensasi adil dan transparan. Artinya, karyawan harus merasa bahwa 
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mereka diperlakukan secara adil dan bahwa kriteria untuk menentukan kompensasi 

mereka dipahami dan dapat diakses oleh semua pihak yang terlibat. 

Kompensasi adalah salah satu alat yang paling penting dalam manajemen 

SDM untuk menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

Dengan merancang dan menerapkan program kompensasi yang efektif, organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif, memenuhi kebutuhan 

karyawan, dan mencapai tujuan bisnis mereka. 

Proses perekrutan dan seleksi yang efektif adalah kunci untuk memastikan 

bahwa organisasi mendapatkan karyawan terbaik yang sesuai dengan kebutuhan 

dan budaya perusahaan. Karyawan terbaik yang sesuai dengan kebutuhan dan 

budaya perusahaan adalah mereka yang tidak hanya memiliki keterampilan dan 

pengalaman yang sesuai dengan posisi yang ditawarkan, tetapi juga memiliki nilai-

nilai, sikap, dan kepribadian yang sejalan dengan budaya dan nilai-nilai perusahaan. 

Berikut merupakan beberapa karakteristik yang dapat menandai karyawan terbaik 

yang sesuai dengan kebutuhan dan budaya perusahaan:  

1. Keterampilan dan Pengalaman yang Relevan. Yaitu Karyawan memiliki 

keterampilan teknis dan pengalaman yang diperlukan untuk berhasil dalam 

posisi yang ditawarkan, mereka telah menghadapi tantangan serupa di masa 

lalu dan memiliki rekam jejak yang solid dalam mencapai hasil yang 

diinginkan. 

2. Kesesuaian Budaya yaitu mereka memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan 

budaya perusahaan, seperti integritas, kolaborasi, inovasi, atau keberagaman. 

Mereka dapat beradaptasi dengan nilai-nilai dan norma-norma yang dianut 

oleh organisasi tanpa mengorbankan integritas atau prinsip pribadi mereka. 

Memiliki Motivasi dan Komitmen baik itu Karyawan memiliki motivasi 

intrinsik yang kuat untuk berkontribusi pada kesuksesan perusahaan. Dengan 

menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap tugas dan tanggung jawab 

mereka, serta terhadap pertumbuhan dan perkembangan pribadi dan 

organisasional. 

3. Memiliki  kemampuan Beradaptasi dan Belajar  dengan cepat beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan kerja dan mengatasi tantangan yang muncul. 

Karyawan memiliki sikap yang terbuka terhadap pembelajaran dan kemauan 

untuk terus meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka.  

4. Kemampuan Berkomunikasi dan Kolaborasi karyawan mampu 

berkomunikasi secara efektif dengan berbagai anggota tim dan pemangku 
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kepentingan internal dan eksternal. Mereka mempromosikan kerja tim yang 

sehat dan kolaboratif, serta mampu membangun hubungan yang kuat dengan 

sesama karyawan.Kepemimpinan dan Inisiatif yang mampu mereka kuasai 

dan dapat mengambil inisiatif dan bertindak secara proaktif dalam mencari 

solusi dan mencapai tujuan. Mereka memiliki kemampuan kepemimpinan 

yang baik, baik dalam hal memimpin tim atau menginspirasi sesama untuk 

mencapai hasil yang lebih baik. Memahami dan menemukan karyawan yang 

memiliki kombinasi karakteristik di atas dapat membantu organisasi 

membangun tim yang kuat dan produktif, yang tidak hanya berhasil dalam 

mencapai tujuan bisnis tetapi juga memperkuat budaya dan nilai-nilai 

perusahaan. Dengan mengikuti langkah-langkah tertentu seperti dibawah ini, 

organisasi dapat meningkatkan kemungkinan merekrut karyawan yang tepat 

dan sesuai dengan kebutuhan mereka. Proses perekrutan dan seleksi yang 

efektif, dapat dijabarkan disini. 

Berikut adalah beberapa langkah yang dapat meningkatkan efektivitas proses 

tersebut: 

1. Perencanaan Kebutuhan. 

Identifikasi kebutuhan spesifik posisi yang akan diisi, termasuk 

keterampilan, pengalaman, dan karakteristik lainnya. Tinjau ulang struktur 

organisasi untuk memastikan pemahaman yang jelas tentang di mana posisi 

tersebut berada dan bagaimaimana peran tersebut berkontribusi pada tujuan 

perusahaan. 

2. Pengiklanan Lowongan 

Gunakan saluran yang relevan dan efektif untuk menjangkau calon 

karyawan yang berkualitas.  Sertakan informasi yang jelas tentang posisi yang 

tersedia, kualifikasi yang dibutuhkan, dan informasi tentang perusahaan 

untuk menarik pelamar yang cocok. 

3. Seleksi Awal. 

Evaluasi CV, surat lamaran, dan aplikasi lainnya untuk mengidentifikasi 

kandidat potensial. Dengan mengunakan tes keterampilan atau evaluasi awal 

lainnya yang relevan untuk menyaring kandidat yang paling sesuai. 
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4. Wawancara 

Rencanakan wawancara yang terstruktur untuk mendapatkan 

pemahaman yang lebih dalam tentang kandidat. Melaui pertimbangan untuk 

melibatkan beberapa orang dalam panel wawancara untuk mendapatkan 

perspektif yang beragam. Melaui pertanyaan perilaku untuk mengevaluasi 

bagaimana kandidat telah menangani situasi tertentu di masa lalu. 

5. Penilaian Tambahan 

Melakukan penilaian tambahan seperti tes keterampilan teknis, tes 

kepribadian, atau latihan simulasi untuk mengevaluasi kandidat secara lebih 

menyeluruh. Pastikan bahwa penilaian tersebut relevan dengan tugas dan 

tanggung jawab yang terkait dengan posisi yang sedang direkrut. 

6. Verifikasi Referensi. 

Konfirmasi pengalaman dan kualifikasi kandidat melalui referensi dari 

orang-orang yang mereka sebutkan. Melontarkan pertanyaan terbuka untuk 

mendapatkan wawasan yang lebih dalam tentang kinerja dan karakter 

kandidat dari perspektif rekan kerja atau atasan sebelumnya. 

7. Keputusan dan Penawaran. 

Mengevaluasi semua informasi yang dikumpulkan selama proses seleksi 

untuk membuat keputusan yang informasi dan rasional. Buat penawaran 

kepada kandidat terpilih dengan jelas mengenai gaji, manfaat, dan detail 

lainnya, serta berikan waktu yang memadai untuk pertimbangan. 

8. Pemantauan Pasca-Perekrutan 

Memberikan dukungan dan orientasi kepada karyawan baru selama 

periode penyesuaian awal. Dengan memantau kinerja dan kecocokan 

karyawan baru dengan budaya dan tim perusahaan untuk memastikan 

kesuksesan jangka panjang. 

 

4.2 Sistem Kompensasi pada Project Bisnis 

Sistem kompensasi dalam sebuah proyek bisnis harus dirancang untuk mendorong 

karyawan untuk mencapai tujuan proyek dengan efisien dan efektif, sambil memastikan 

bahwa mereka merasa dihargai dan didukung. Berikut adalah contoh sistem kompensasi 

untuk proyek bisnis: 
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1. Gaji dan Upah: Tetapkan gaji atau upah yang sesuai dengan peran dan tanggung jawab 

masing-masing anggota tim proyek. Pastikan bahwa gaji atau upah mencerminkan 

nilai pasar dan kontribusi individu terhadap proyek. 

2. Bonus Kinerja: Tawarkan bonus kinerja sebagai insentif tambahan untuk mencapai 

target kinerja tertentu dalam proyek. Bonus ini dapat diberikan berdasarkan 

pencapaian target waktu, kualitas, atau anggaran proyek. 

3. Bagian dari Keuntungan Proyek: Jika memungkinkan, berikan kepada karyawan 

bagian dari keuntungan proyek sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi mereka 

yang signifikan. Ini bisa berupa persentase dari keuntungan kotor atau bonus 

tambahan berdasarkan hasil proyek. 

4. Manfaat Tambahan: Selain gaji dan bonus, pertimbangkan untuk memberikan 

manfaat tambahan kepada anggota tim proyek, seperti asuransi kesehatan, rencana 

pensiun, atau insentif lainnya untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. 

5. Penghargaan dan Pengakuan: Berikan penghargaan dan pengakuan kepada anggota 

tim proyek yang mencapai pencapaian luar biasa atau memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap proyek. Ini bisa berupa penghargaan tahunan, sertifikat 

penghargaan, atau promosi ke posisi yang lebih tinggi. 

6. Fleksibilitas dan Keseimbangan Kerja: Pertimbangkan untuk menawarkan 

fleksibilitas kerja, seperti jadwal kerja yang dapat disesuaikan atau kerja jarak jauh, 

sebagai bagian dari sistem kompensasi. Ini dapat membantu meningkatkan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan, yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan mereka. 

7. Evaluasi dan Umpan Balik: Secara teratur, evaluasi kinerja karyawan dalam proyek 

dan berikan umpan balik yang konstruktif. Ini dapat membantu karyawan untuk 

mengetahui area di mana mereka dapat meningkatkan kinerja mereka dan 

memberikan mereka kesempatan untuk berkembang. 

Sistem kompensasi yang efektif dan adil adalah kunci untuk memotivasi dan 

mempertahankan karyawan yang berkualitas dalam proyek bisnis. Dengan menyediakan 

imbalan yang sesuai dan insentif untuk pencapaian kinerja yang baik, Anda dapat 

membantu memastikan kesuksesan proyek Anda. 

 

4.3 Konsep Motivasi Individual dalam Organisasi 

Konsep motivasi individual dalam organisasi merujuk pada upaya untuk 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku individu dalam mencapai 

tujuan organisasi. Ini melibatkan identifikasi kebutuhan, harapan, dan dorongan 

intrinsik dan ekstrinsik yang mendorong individu untuk bekerja dengan maksimal 
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di lingkungan kerja. Berikut adalah beberapa konsep utama dalam motivasi 

individual dalam organisasi: 

1. Teori Kebutuhan Maslow: Teori kebutuhan Maslow mengusulkan bahwa 

individu memiliki hierarki kebutuhan yang terdiri dari lima tingkatan, mulai 

dari kebutuhan fisik dasar hingga kebutuhan aktualisasi diri. Menurut teori 

ini, individu akan terdorong untuk mencapai tingkat kebutuhan yang lebih 

tinggi setelah kebutuhan yang lebih rendah terpenuhi. 

2. Teori X dan Teori Y McGregor: Teori X dan Teori Y merupakan dua pendekatan 

terhadap manajemen sumber daya manusia yang dikemukakan oleh Douglas 

McGregor. Teori X mengasumsikan bahwa individu cenderung malas dan tidak 

suka bekerja, sehingga memerlukan pengawasan dan kontrol yang ketat. Di 

sisi lain, Teori Y mengasumsikan bahwa individu memiliki dorongan alami 

untuk bekerja dan dapat mandiri, sehingga lebih membutuhkan otonomi dan 

dukungan dalam mencapai tujuan. 

3. Teori Motivasi-Higiene Herzberg: Teori Motivasi-Higiene Herzberg 

mengidentifikasi dua faktor utama yang mempengaruhi motivasi individu di 

tempat kerja, yaitu faktor motivasi (seperti prestasi, pengakuan, dan tanggung 

jawab) dan faktor higiene (seperti kondisi kerja, gaji, dan kebijakan 

perusahaan). Herzberg berargumen bahwa faktor motivasi dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi intrinsik, sementara faktor 

higiene dapat mengurangi ketidakpuasan, tetapi tidak secara langsung 

meningkatkan motivasi. 

4. Teori Harapan Vroom: Teori Harapan Vroom menyatakan bahwa individu 

memilih tindakan tertentu berdasarkan pada harapan mereka tentang hasil 

dari tindakan tersebut. Teori ini menekankan pentingnya persepsi individu 

tentang hubungan antara upaya, kinerja, dan hasil dalam mempengaruhi 

motivasi. 

5. Teori Kepuasan-Pembangkitan Adams: Teori Kepuasan-Pembangkitan 

Adams, juga dikenal sebagai Teori Keadilan, menyatakan bahwa individu 

membandingkan hasil yang mereka terima dengan upaya yang mereka 

berikan dengan hasil yang diterima oleh orang lain dalam organisasi. Jika 

individu merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil, mereka akan merasa 

puas dan termotivasi untuk bekerja lebih keras. 

6. Teori Expectancy: Teori Expectancy menyatakan bahwa motivasi individu 

untuk melakukan tindakan tertentu tergantung pada keyakinan mereka 

tentang kemampuan mereka untuk berhasil dalam tindakan tersebut, serta 
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keyakinan mereka tentang hubungan antara kinerja dan hasil yang 

diharapkan. 

Penerapan konsep-konsep ini dalam manajemen sumber daya manusia dapat 

membantu organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi, 

memuaskan, dan mendukung produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Dengan 

memahami apa yang mendorong individu dalam organisasi, pemimpin dapat 

merancang strategi motivasi yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan dan 

keinginan karyawan. 

 

4.4 Ringkasan  
 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar, kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point– 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning, sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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4.5 Soal-Soal Latihan 
 

1. Lakukan Job Analysis pada bisnis Anda 

2. Buatlah Job Description dan Job Specification pada setiap posisi dalam 

bisnis tersebut 

3. Presentasikan secara singkat di dalam kelas  
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BAB V 
PENGEMBANGAN KARYAWAN 
 

 

 

5.1 Program Pengembangan Karyawan 

Fokus pada beberapa strategi yang dapat digunakan untuk 

mengimplementasikan program pengembangan karyawan dengan efektif 

diantaranya melalui : 

Penyesuaian dengan Kebutuhan Individu: Setiap karyawan memiliki 

kebutuhan dan tujuan pengembangan yang berbeda-beda. Oleh karena itu, penting 

untuk menyesuaikan program pengembangan dengan kebutuhan dan minat 

individu. Ini dapat dilakukan melalui proses evaluasi yang komprehensif dan 

diskusi antara manajer dan karyawan untuk menetapkan tujuan pengembangan 

yang relevan.  

1. Partisipasi Aktif Pemimpin dan Manajer: Pemimpin dan manajer memiliki 

peran yang sangat penting dalam mendukung dan mendorong partisipasi 

karyawan dalam program pengembangan. Mereka harus menjadi contoh yang 

baik dengan aktif mengikuti program pengembangan sendiri dan memberikan 

dukungan serta umpan balik yang konstruktif kepada karyawan yang terlibat 

dalam program. Keterlibatan Karyawan: Keterlibatan karyawan dalam 

perencanaan dan pelaksanaan program pengembangan adalah kunci 

keberhasilannya. Melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan 

dapat meningkatkan rasa memiliki dan motivasi mereka untuk berkembang. 

2. Evaluasi dan Pemantauan Berkelanjutan: Penting untuk terus melakukan 

evaluasi terhadap efektivitas program pengembangan dan melakukan 

pemantauan secara berkala terhadap kemajuan karyawan. Hal ini 

memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi area yang memerlukan 

perbaikan dan menyesuaikan program pengembangan sesuai dengan 

kebutuhan yang berkembang. 

2. Kemitraan dengan Pihak Eksternal: Mengembangkan kemitraan dengan 

lembaga pelatihan eksternal, institusi pendidikan, atau profesional industri 

dapat membantu perusahaan untuk menyediakan akses ke sumber daya dan 
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pengetahuan yang lebih luas dalam mendukung program pengembangan 

karyawan. 

3. Budaya Pembelajaran yang Inklusif: Menciptakan budaya perusahaan yang 

mendorong pembelajaran kontinu dan eksperimen adalah kunci untuk 

keberhasilan program pengembangan. Karyawan harus merasa nyaman 

untuk mencoba hal-hal baru, mengambil risiko, dan belajar dari kesalahan 

mereka. 

4. Pengakuan dan Penghargaan: Mengakui dan memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang mencapai kemajuan atau prestasi dalam program 

pengembangan dapat meningkatkan motivasi dan memperkuat komitmen 

mereka terhadap pengembangan pribadi dan profesional. 

Dengan mengadopsi strategi-strategi ini, perusahaan dapat membangun 

program pengembangan karyawan yang efektif dan berkelanjutan, yang tidak hanya 

menguntungkan individu karyawan tetapi juga memberikan kontribusi positif 

terhadap kesuksesan jangka panjang organisasi. 

 

5.2 Pelatihan dan Pengembangan Keterampilan 

 Pelatihan dan pengembangan keterampilan adalah proses sistematis yang 

dirancang untuk meningkatkan keterampilan teknis, soft skills, pengetahuan, dan 

kemampuan individu dalam konteks pekerjaan mereka. Tujuan utamanya adalah 

untuk meningkatkan kinerja individu, meningkatkan produktivitas, dan 

mendukung pertumbuhan karir mereka. Berikut adalah beberapa elemen yang 

dapat ditemui dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan, serta contoh-

contoh konkretnya: 

1. Pelatihan Teknis: 

• Pelatihan Penggunaan Perangkat Lunak: Misalnya, pelatihan untuk 

menggunakan perangkat lunak seperti Microsoft Excel, Adobe 

Photoshop, atau software desain CAD. 

• Pelatihan Teknikal Industri: Contohnya, pelatihan dalam proses 

manufaktur, pemrograman komputer, atau teknik pengelasan. 

2. Pelatihan Soft Skills: 

• Pelatihan Komunikasi: Ini bisa meliputi pelatihan dalam presentasi 

efektif, komunikasi verbal dan non-verbal, serta keterampilan 

mendengarkan yang baik. 
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• Pelatihan Kepemimpinan: Contohnya, pelatihan untuk mengembangkan 

keterampilan manajerial, delegasi, motivasi tim, dan pengambilan 

keputusan. 

• Pelatihan Kerja Tim: Misalnya, pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan bekerja dalam tim, negosiasi, dan penyelesaian konflik. 

3. Pelatihan Penyelesaian Masalah: 

• Pelatihan Analisis Data: Contohnya, pelatihan dalam mengumpulkan, 

menganalisis, dan menafsirkan data untuk pengambilan keputusan yang 

informasional. 

• Pelatihan Kreativitas dan Inovasi: Ini dapat mencakup teknik 

brainstorming, metode pemecahan masalah, dan pengembangan solusi 

baru. 

4. Pelatihan Manajemen Waktu dan Keterampilan Organisasi: 

• Pelatihan Manajemen Waktu: Contohnya, pelatihan dalam perencanaan 

waktu, prioritasi tugas, dan mengelola agenda. 

• Pelatihan Keterampilan Organisasi: Misalnya, pelatihan dalam 

pengelolaan file elektronik, penyusunan catatan rapat, atau manajemen 

email yang efektif. 

5. Pelatihan Berbasis Proyek: 

• Pelatihan Simulasi: Ini melibatkan proyek-proyek yang mensimulasikan 

situasi dunia nyata, memberikan peserta kesempatan untuk berlatih 

keterampilan dalam lingkungan yang aman dan terkendali. 

• Pelatihan Berbasis Kasus: Misalnya, meminta peserta untuk 

menganalisis dan menyelesaikan studi kasus yang mencerminkan 

masalah-masalah yang mereka hadapi dalam pekerjaan sehari-hari. 

6. Pelatihan Online dan Mandiri: 

• Pelatihan E-Learning: Contohnya, modul pelatihan online yang dapat 

diakses kapan saja dan di mana saja, yang mencakup materi pelajaran, 

kuis, dan penugasan. 

• Buku, Artikel, dan Sumber Daya Lainnya: Memfasilitasi akses karyawan 

terhadap bahan bacaan, artikel, dan sumber daya lainnya yang relevan 

dengan pengembangan keterampilan mereka. 

  



MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA | 

 

 
 70 

7. Pelatihan Cross-Functional: 

• Pelatihan Rotasi Pekerjaan: Memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk mencoba peran atau tanggung jawab yang berbeda untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih luas tentang operasi perusahaan. 

• Pelatihan Interdepartemental: Contohnya, menyelenggarakan sesi 

pelatihan bersama antara departemen yang berbeda untuk 

meningkatkan pemahaman dan kerja sama lintas departemen. 

Pelatihan dan pengembangan keterampilan yang efektif memerlukan 

perencanaan yang matang, penyesuaian dengan kebutuhan individu dan organisasi, 

serta dukungan yang kuat dari manajemen dan pemimpin. Dengan 

menginvestasikan waktu dan sumber daya yang tepat dalam pelatihan dan 

pengembangan, perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan, meningkatkan 

kepuasan, dan memperkuat keunggulan kompetitif mereka. 

 

5.3 Mentoring dan Pembimbingan 

Mentoring dan pembimbingan adalah proses di mana seorang individu yang 

lebih berpengalaman dan berpengetahuan (mentor atau pembimbing) 

memberikan bimbingan, dorongan, dan nasihat kepada individu yang kurang 

berpengalaman (mentee atau yang dibimbing) dalam rangka membantu mereka 

mencapai tujuan pribadi dan profesional mereka. Berikut adalah penjelasan lebih 

detail mengenai mentoring dan pembimbingan: 

1. Definisi Mentoring 

Mentoring adalah hubungan berkelanjutan antara seorang mentor dan 

seorang mentee, di mana mentor memberikan panduan, dukungan, dan 

nasihat kepada mentee dalam pengembangan pribadi dan profesionalnya.  

• Ciri-ciri: Mentoring biasanya bersifat informal dan tidak terstruktur, 

meskipun bisa juga ada program mentoring formal di dalam organisasi. 

Hubungan mentoring biasanya berlangsung dalam jangka waktu yang 

lebih panjang.  

• Tujuan: Tujuan mentoring adalah membantu mentee untuk 

mengembangkan keterampilan, memperluas jaringan profesional, dan 

mencapai tujuan karir mereka.  
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• Contoh: Seorang manajer senior yang memberikan nasihat dan 

bimbingan kepada seorang karyawan junior dalam hal pengembangan 

keterampilan kepemimpinan, strategi karir, dan penyelesaian masalah di 

tempat kerja. 

 

2. Pembimbingan 

• Definisi: Pembimbingan adalah proses yang lebih terfokus dan spesifik di 

mana seorang individu memberikan bimbingan, instruksi, dan umpan balik 

kepada individu lain dalam hal pencapaian tujuan tertentu atau pemecahan 

masalah spesifik.  

• Ciri-ciri: Pembimbingan seringkali bersifat formal dan terstruktur, dengan 

jadwal dan tujuan yang jelas. Biasanya lebih berfokus pada pengembangan 

keterampilan teknis atau pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Tujuan: 

Tujuan dari pembimbingan adalah membantu individu untuk mengatasi 

hambatan tertentu, memperbaiki keterampilan tertentu, atau mencapai 

tujuan tertentu dalam waktu yang ditentukan.  

• Contoh: Seorang guru atau pelatih yang memberikan pembimbingan kepada 

seorang siswa atau atlet dalam meningkatkan keterampilan akademik atau 

olahraga mereka. 

Perbedaan utama antara mentoring dan pembimbingan adalah dalam 

cakupan dan fokusnya. Mentoring cenderung lebih luas dan menyeluruh, dengan 

fokus pada pengembangan pribadi dan profesional secara umum, sementara 

pembimbingan lebih terfokus pada pencapaian tujuan atau pengembangan 

keterampilan tertentu dalam waktu yang lebih singkat. 

Baik mentoring maupun pembimbingan memiliki peran yang penting dalam 

pengembangan individu di tempat kerja maupun dalam konteks pendidikan. 

Keduanya memberikan nilai tambah yang signifikan dalam membantu individu 

mencapai potensi penuh mereka dan mengatasi hambatan-hambatan yang mereka 

hadapi dalam perjalanan mereka. 

 

5.4 Ringkasan 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 
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point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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5.5 Soal-soal Latihan 
 

1. Buatlah poster infografis tentang proses-proses Human Resource 

Management berikut di dalam bisnis Anda : 

• Perencanaan SDM 

• Desain Pekerjaan 

• Rekrutment 

• Seleksi 

2. Jelaskan poster infografis yang Anda buat dalam bentuk paper ! 

3. Presentasikan Poster infografis tersebut di dalam kelas! 
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BAB VI 
CAREER PLAN 
 

 

 

6.1 Metode Evaluasi Kinerja 

Sebuah rencana karir di perusahaan merupakan suatu gambaran atau strategi 

yang dibuat oleh individu untuk merencanakan dan mengembangkan karir mereka 

di dalam perusahaan tersebut. Rencana karir ini mencakup berbagai langkah dan 

tujuan yang dirancang untuk membantu seseorang mencapai kesuksesan dan 

pemenuhan di tempat kerja. Berikut adalah beberapa langkah umum yang tercakup 

dalam rencana karir di perusahaan: 

1. Evaluasi diri: Langkah pertama dalam merencanakan karir adalah melakukan 

evaluasi diri. Ini melibatkan refleksi mendalam tentang kekuatan, kelemahan, 

minat, nilai-nilai, dan tujuan pribadi seseorang. Dengan memahami diri 

sendiri dengan baik, seseorang dapat membuat rencana yang sesuai dengan 

keinginan dan kemampuan mereka. 

2. Menetapkan tujuan karir: Setelah mengevaluasi diri, langkah selanjutnya 

adalah menetapkan tujuan karir jangka pendek, menengah, dan jangka 

panjang. Tujuan ini haruslah spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan 

berbatasan waktu (SMART). 

3. Identifikasi peluang: Setelah menetapkan tujuan, langkah berikutnya adalah 

mengidentifikasi peluang karir di dalam perusahaan. Ini dapat melibatkan 

penelusuran berbagai posisi atau proyek yang sesuai dengan minat dan 

keterampilan seseorang, serta berpotensi untuk pertumbuhan dan 

pengembangan. 

4. Pengembangan keterampilan: Untuk mencapai tujuan karir, seseorang perlu 

mengembangkan keterampilan dan kompetensi yang diperlukan. Ini bisa 

meliputi pendidikan tambahan, pelatihan di tempat kerja, atau pengalaman 

kerja yang relevan. 

5. Jaringan dan hubungan: Membangun jaringan dan hubungan di dalam 

perusahaan juga merupakan bagian penting dari rencana karir. Berinteraksi 

dengan rekan kerja, atasan, dan mentor dapat membantu seseorang 

mendapatkan dukungan, masukan, dan kesempatan yang diperlukan untuk 

maju dalam karir mereka. 
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6. Evaluasi dan penyesuaian: Rencana karir perlu dievaluasi secara berkala 

untuk memastikan bahwa masih relevan dengan tujuan dan kebutuhan saat 

ini. Seseorang mungkin perlu menyesuaikan tujuan, strategi, atau langkah-

langkah mereka berdasarkan perubahan dalam perusahaan atau kehidupan 

pribadi. 

 

Rencana karir yang efektif tidak hanya membantu seseorang mencapai 

kesuksesan di tempat kerja, tetapi juga memberikan arah dan fokus dalam 

pengembangan profesional mereka. Dengan memiliki visi yang jelas tentang tujuan 

karir mereka, individu dapat meningkatkan peluang mereka untuk mencapai 

kepuasan dan keberhasilan dalam pekerjaan mereka. 

 

6.2 Proses Merencanakan Karir  

Pada perusahaan secara lebih rinci pada proses karir, meliputi beberapa hal. 

Diantaranya perlu diadakan Evaluasi diri: Ini adalah langkah awal yang penting. 

Evaluasi diri melibatkan refleksi mendalam tentang kekuatan, kelemahan, minat, 

nilai-nilai, dan tujuan pribadi seseorang. Ini bisa meliputi melakukan tes 

psikometri, menerima umpan balik dari rekan kerja atau atasan, atau hanya 

menghabiskan waktu untuk introspeksi diri. Kemudian diadakan Penetapan Tujuan 

Karir: Setelah memiliki pemahaman yang kuat tentang diri sendiri, langkah 

berikutnya adalah menetapkan tujuan karir yang spesifik dan terukur. Ini dapat 

meliputi mencapai tingkat tertentu dalam organisasi, memperluas keterampilan 

tertentu, atau memimpin proyek penting.  

Tidak kalah penting untuk dapat melakukan Identifikasi Peluang: Setelah 

menetapkan tujuan, langkah selanjutnya adalah mengidentifikasi peluang karir di 

dalam perusahaan. Ini bisa melibatkan penelusuran berbagai posisi yang tersedia, 

memahami persyaratan dan tanggung jawabnya, serta melihat kemungkinan 

pertumbuhan dan pengembangan yang dapat ditawarkan oleh posisi tersebut. 

Pengembangan Keterampilan: Setelah mengetahui peluang yang ada, langkah 

berikutnya adalah mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan karir tersebut. Ini bisa meliputi pengembangan keterampilan teknis, 

kepemimpinan, komunikasi, atau manajemen waktu melalui pelatihan, kursus, atau 

pengalaman kerja. 
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Melaui Bertindak dan Menerapkan Rencana adalah setelah merencanakan 

langkah-langkah yang diperlukan, seseorang perlu bertindak sesuai dengan 

rencana karir mereka. Ini mungkin melibatkan mengajukan diri untuk proyek-

proyek atau tanggung jawab tambahan, mencari mentor yang dapat membimbing 

mereka, atau bahkan mencari posisi baru jika diperlukan. Rencana karir perlu 

dievaluasi secara berkala untuk memastikan bahwa masih relevan dengan tujuan 

dan kebutuhan saat ini. Seseorang perlu terbuka terhadap perubahan dan fleksibel 

dalam menyesuaikan rencana mereka berdasarkan pengalaman baru, peluang baru, 

atau perubahan dalam tujuan atau prioritas pribadi. 

Selama proses ini, penting untuk tetap fleksibel dan responsif terhadap 

perubahan, serta terbuka terhadap umpan balik dari rekan kerja, atasan, atau 

mentor. Rencana karir yang efektif adalah sebuah dokumen yang hidup dan 

berkembang seiring waktu, mengakomodasi perubahan dalam kebutuhan dan 

aspirasi individu. 

 

6.3 Umpan Balik Konstruktif dan Pengembangan Karier 

Umpan balik konstruktif memainkan peran yang sangat penting dalam 

pengembangan karier seseorang di tempat kerja. Ini membantu individu untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih baik tentang kekuatan dan area 

pengembangan mereka, serta memberikan arahan yang jelas tentang langkah-

langkah yang perlu diambil untuk mencapai tujuan karir mereka. Berikut adalah 

beberapa cara di mana umpan balik konstruktif dapat berkontribusi pada 

pengembangan karier: 

1. Mengidentifikasi Kekuatan dan Kelemahan: Umpan balik konstruktif 

memungkinkan individu untuk mendapatkan wawasan tentang kekuatan dan 

kelemahan mereka dari sudut pandang orang lain. Ini membantu mereka 

memahami area di mana mereka unggul dan di mana mereka perlu 

meningkatkan kinerja mereka. 

2. Pengembangan Keterampilan: Umpan balik yang diberikan oleh atasan, rekan 

kerja, atau mentor dapat membantu individu mengidentifikasi keterampilan 

yang perlu mereka kembangkan untuk mencapai tujuan karir mereka. Ini bisa 

meliputi keterampilan teknis, kepemimpinan, komunikasi, atau manajemen 

waktu. 
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3. Penetapan Tujuan yang Terukur: Umpan balik konstruktif memungkinkan 

individu untuk menetapkan tujuan karir yang lebih realistis dan terukur. 

Dengan pemahaman yang lebih baik tentang kekuatan dan kelemahan 

mereka, mereka dapat merencanakan langkah-langkah yang lebih konkret 

untuk mencapai tujuan tersebut. 

4. Pengembangan Hubungan dan Jaringan: Menerima umpan balik dari rekan 

kerja atau atasan juga dapat membantu memperkuat hubungan dan jaringan 

di tempat kerja. Ini dapat membuka pintu untuk peluang pengembangan 

karier tambahan, seperti proyek-proyek khusus atau mentorship. 

5. Mengatasi Hambatan dan Tantangan: Umpan balik konstruktif dapat 

membantu individu mengidentifikasi hambatan atau tantangan yang mungkin 

menghalangi kemajuan mereka dalam karir. Dengan pemahaman yang lebih 

baik tentang masalah ini, mereka dapat mengambil langkah-langkah untuk 

mengatasinya dan terus maju. 

6. Peningkatan Kinerja: Secara keseluruhan, umpan balik konstruktif membantu 

individu meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja, yang pada gilirannya 

dapat membuka pintu untuk peluang pengembangan karier yang lebih besar. 

 

Dengan menerima umpan balik tidak selalu mudah, tetapi sangat penting 

untuk pertumbuhan dan pengembangan pribadi dan profesional seseorang. 

Membuka diri untuk menerima umpan balik, baik positif maupun konstruktif, 

adalah kunci untuk mencapai sukses dalam karir. 

 

6.4 Ringkasan 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar, kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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6.5 Latihan Soal-soal 
• Buatlah career path pada satu posisi dalam bisnis Anda! 

• Buatlah Analisa berapa lama seorang karyawan dapat melalui career path 

tersebut ! 

• Berikan pelatihan dan pengembangan apa saja yang dibutuhkan untuk 

mencapai puncak pada career path tersebut ! 
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BAB VII 
PERFORMANCE APPRAISIAL 
 

 

 

7.1 Aspek Performance Kinerja 
 

Pada Bab ini, mahasiswa akan mempelajari tentang performance appraisal 

(penilaian kinerja) di dalam perusahaan dengan rincian sebagai berikut ; konsep 

dasar penilaian kinerja, mengapa perlu melakukan penilaian kinerja, siapa yang 

melakukan penilaian kinerja, dan alat-alat yang dapat digunakan untuk melakukan 

penilaian kinerja. Penilaian kinerja, atau performance appraisal, adalah proses 

sistematis di mana kinerja seorang karyawan dievaluasi oleh atasan langsung atau 

pihak yang berwenang lainnya dalam sebuah organisasi. Tujuan dari penilaian 

kinerja adalah untuk mengevaluasi pencapaian karyawan terhadap tujuan 

pekerjaan mereka, memberikan umpan balik tentang kinerja mereka, dan 

merencanakan pengembangan karier selanjutnya. Penilaian kinerja, atau 

performance appraisal, mencakup sejumlah langkah dan komponen yang dirancang 

untuk mengevaluasi kinerja seorang karyawan. Berikut adalah beberapa aspek yang 

umumnya termasuk dalam proses penilaian kinerja: 

1. Penetapan Tujuan: Langkah awal dalam penilaian kinerja adalah menetapkan 

tujuan kinerja yang jelas dan terukur untuk setiap karyawan. Tujuan ini 

haruslah spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatasan waktu 

(SMART). 

2. Pengumpulan Data: Data tentang kinerja karyawan dikumpulkan selama 

periode penilaian. Ini bisa mencakup pencapaian terhadap tujuan, kualitas 

kerja, keterampilan, kontribusi terhadap tim atau proyek, dan feedback dari 

rekan kerja atau klien. 

3. Evaluasi Kinerja: Data yang dikumpulkan digunakan untuk mengevaluasi 

kinerja karyawan. Evaluasi ini biasanya dilakukan oleh atasan langsung atau 

pihak yang berwenang lainnya. Evaluasi ini dapat mencakup analisis 

pencapaian tujuan, kualitas kerja, keterampilan, dan perilaku di tempat kerja. 

4. Umpan Balik: Setelah evaluasi kinerja, umpan balik diberikan kepada 

karyawan tentang kinerja mereka. Umpan balik ini haruslah jujur, konstruktif, 
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dan dapat dipertanggungjawabkan. Tujuannya adalah untuk membantu 

karyawan memahami kekuatan dan area pengembangan mereka. 

5. Perencanaan Pengembangan: Berdasarkan evaluasi kinerja dan umpan balik, 

perencanaan pengembangan dilakukan untuk membantu karyawan 

meningkatkan kinerja mereka. Ini bisa mencakup pelatihan tambahan, 

pengembangan keterampilan, atau penugasan proyek khusus. 

6. Pengambilan Keputusan: Berdasarkan hasil penilaian kinerja, keputusan 

diambil mengenai penghargaan atau insentif berbasis kinerja, promosi, atau 

perbaikan kinerja yang diperlukan. Ini bisa mencakup kenaikan gaji, bonus, 

promosi, atau rencana kinerja yang diperbaiki. 

7. Pemantauan dan Tindak Lanjut: Setelah proses penilaian selesai, perlu 

dilakukan pemantauan terus-menerus terhadap kinerja karyawan dan tindak 

lanjut terhadap rencana pengembangan yang telah disepakati. Hal ini 

membantu memastikan bahwa perbaikan yang diinginkan tercapai dan 

kinerja karyawan terus ditingkatkan. 

 

Proses penilaian kinerja yang efektif memainkan peran penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia dan pengembangan organisasi. Ini membantu 

meningkatkan kinerja karyawan, mendorong pertumbuhan karir, dan 

meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja secara keseluruhan.Berikut adalah 

beberapa komponen dan langkah-langkah umum dalam proses penilaian kinerja: 

1. Penetapan Tujuan: Sebelum proses penilaian dimulai, biasanya karyawan dan 

atasan langsungnya bekerja sama untuk menetapkan tujuan kerja yang jelas 

dan terukur. Tujuan ini haruslah spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan 

berbatasan waktu (SMART). 

2. Pengumpulan Data: Selama periode penilaian, atasan langsung 

mengumpulkan data tentang kinerja karyawan tersebut. Data ini dapat 

berupa pencapaian terhadap tujuan, kualitas kerja, keterampilan, perilaku di 

tempat kerja, dan kontribusi terhadap tim atau proyek. 

3. Evaluasi Kinerja: Atasan langsung atau pihak yang bertanggung jawab lainnya 

menggunakan data yang dikumpulkan untuk mengevaluasi kinerja karyawan. 

Evaluasi ini biasanya melibatkan perbandingan antara kinerja aktual 

karyawan dengan standar yang ditetapkan atau harapan yang diharapkan. 

4. Umpan Balik: Setelah mengevaluasi kinerja, atasan langsung memberikan 

umpan balik kepada karyawan tentang pencapaian mereka, kekuatan, area 
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pengembangan, dan rekomendasi untuk perbaikan. Umpan balik haruslah 

jujur, konstruktif, dan dapat dipertanggungjawabkan. 

5. Perencanaan Pengembangan: Berdasarkan evaluasi kinerja dan umpan balik, 

atasan langsung dan karyawan bekerja sama untuk merencanakan langkah-

langkah pengembangan yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja dan 

mencapai tujuan karir yang ditetapkan. 

6. Pengambilan Keputusan: Pada tahap ini, keputusan diambil mengenai 

penghargaan atau insentif berbasis kinerja, promosi, atau perbaikan kinerja 

yang diperlukan. Ini bisa mencakup penentuan kenaikan gaji, bonus, peluang 

pengembangan lanjutan, atau rencana kinerja yang diperbaiki. 

7. Pemantauan dan Tindak Lanjut: Proses penilaian kinerja adalah proses yang 

berkelanjutan. Setelah evaluasi dilakukan, perlu dilakukan pemantauan terus-

menerus terhadap kinerja karyawan dan tindak lanjut terhadap rencana 

pengembangan yang telah disepakati. 

Penilaian kinerja yang efektif memainkan peran penting dalam manajemen 

sumber daya manusia dan pengembangan organisasi. Ini membantu meningkatkan 

kinerja karyawan, mendorong pertumbuhan karir, dan meningkatkan produktivitas 

dan kepuasan kerja secara keseluruhan. 

 

7.2 Tools for Appraising Performance 

Ada beragam alat atau metode yang digunakan dalam penilaian kinerja atau 

performance appraisal. Pemilihan alat yang tepat tergantung pada kebutuhan dan 

tujuan organisasi, serta preferensi atasan dan karyawan. Berikut adalah beberapa 

contoh umum dari alat atau metode yang digunakan dalam penilaian kinerja: 

1. Penilaian oleh Atasan Langsung: Ini adalah metode yang paling umum 

digunakan, di mana atasan langsung mengevaluasi kinerja karyawan 

berdasarkan pengamatan langsung, pencapaian tujuan, dan interaksi sehari-

hari dengan karyawan tersebut. 

2. Penilaian 360 Derajat: Metode ini melibatkan umpan balik dari berbagai 

sumber, termasuk atasan langsung, rekan kerja, bawahan, dan bahkan klien 

atau pelanggan. Ini memberikan gambaran yang lebih holistik tentang kinerja 

karyawan. 

3. Skala Peringkat: Dalam metode ini, karyawan dinilai menggunakan skala 

peringkat numerik atau deskriptif terhadap serangkaian kriteria kinerja yang 
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ditetapkan sebelumnya. Contohnya adalah skala dari 1 hingga 5, di mana 1 

mewakili kinerja yang buruk dan 5 mewakili kinerja yang sangat baik. 

4. Metode Penilaian Berbasis Kompetensi: Fokus utama dari metode ini adalah 

pada penilaian terhadap keterampilan, sikap, dan perilaku karyawan yang 

terkait dengan kompetensi tertentu yang diinginkan oleh organisasi. Contoh 

kompetensi bisa meliputi kemampuan berkomunikasi, kepemimpinan, atau 

kerjasama tim. 

5. Metode Penilaian Hasil Kerja: Dalam pendekatan ini, karyawan dinilai 

berdasarkan hasil konkret dari pekerjaan mereka, seperti jumlah penjualan, 

tingkat kepuasan pelanggan, atau waktu yang dihabiskan untuk 

menyelesaikan proyek. 

6. Penilaian Berbasis Tugas: Dalam metode ini, karyawan dievaluasi 

berdasarkan tugas atau proyek spesifik yang mereka selesaikan. Penilaian 

dilakukan terhadap pencapaian tujuan dan kualitas pekerjaan yang telah 

dilakukan. 

7. Skala Likert: Metode ini melibatkan karyawan menilai diri mereka sendiri 

atau menerima umpan balik dari atasan dan rekan kerja dengan 

menggunakan skala Likert untuk mengukur sejauh mana mereka setuju atau 

tidak setuju dengan pernyataan tertentu tentang kinerja mereka. 

8. Metode Penilaian Berbasis Kinerja Tugas: Metode ini memecah pekerjaan 

menjadi tugas-tugas spesifik dan mengevaluasi karyawan berdasarkan 

kualitas dan efisiensi dalam menyelesaikan setiap tugas. 

Pemilihan alat atau metode penilaian kinerja yang sesuai sangat penting 

untuk memastikan keadilan, objektivitas, dan efektivitas dalam proses penilaian. 

Hal ini juga penting untuk mempertimbangkan konteks organisasi, budaya 

perusahaan, dan kebutuhan individu karyawan saat memilih metode yang tepat. 
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7.3  Ringkasan 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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7.4 Soal-soal Latihan 

1. Buatlah poster infografis tentang proses-proses Human Resource 

Management berikut  di dalam bisnis Anda : 

• Training and Development  

• Career Plan 

• Performance Appraisal 

2. Jelaskan poster infografis yang Anda buat dalam bentuk paper ! 

3. Presentasikan Poster infografis tersebut di dalam kelas! 
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BAB VIII 
COMPENSATION 
 

 

 

8.1 Kompensasi dan Tujuannya 

  Kompensasi merujuk pada semua bentuk imbalan yang diberikan kepada 

karyawan sebagai imbalan atas layanan atau pekerjaan yang mereka berikan 

kepada perusahaan. Ini termasuk gaji, tunjangan, bonus, manfaat, dan insentif 

lainnya yang diberikan kepada karyawan. Tujuan utama dari kompensasi adalah 

untuk memberikan imbalan yang adil dan kompetitif kepada karyawan sebagai 

pengakuan atas kontribusi dan kinerja mereka, serta untuk memotivasi mereka 

untuk terus memberikan hasil yang baik. Berikut adalah beberapa aspek penting 

tentang kompensasi: 

1. Imbalan Finansial: Ini adalah komponen yang paling umum dari kompensasi, 

yang meliputi gaji pokok, bonus, insentif, dan tunjangan lainnya yang 

diberikan kepada karyawan dalam bentuk uang tunai atau cek. 

2. Manfaat: Kompensasi juga dapat berupa manfaat non-finansial seperti 

asuransi kesehatan, asuransi jiwa, program pensiun, cuti tahunan, dan 

kesejahteraan karyawan lainnya. Manfaat ini bertujuan untuk meningkatkan 

kesejahteraan dan keamanan finansial karyawan. 

3. Keseimbangan Internal dan Eksternal: Tujuan kompensasi adalah untuk 

menciptakan keseimbangan antara bayaran yang adil bagi karyawan dengan 

struktur gaji yang kompetitif di pasar tenaga kerja. Ini melibatkan 

penyesuaian gaji internal (misalnya, antara departemen atau level jabatan) 

dan eksternal (dibandingkan dengan praktik gaji industri dan daerah 

geografis yang sama). 

4. Motivasi dan Retensi Karyawan: Kompensasi yang kompetitif dan berbasis 

kinerja dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja keras dan 

memberikan hasil yang baik. Selain itu, kompensasi yang adil dan menarik 

juga dapat membantu perusahaan dalam mempertahankan karyawan terbaik 

dan paling berbakat. 
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5. Penghargaan dan Pengakuan: Kompensasi dapat digunakan sebagai bentuk 

penghargaan dan pengakuan atas kontribusi dan kinerja yang luar biasa dari 

karyawan. Bonus dan insentif kinerja merupakan cara untuk memberikan 

penghargaan kepada karyawan atas pencapaian tujuan dan kinerja yang luar 

biasa. 

6. Kesejahteraan Karyawan: Selain memberikan imbalan atas pekerjaan yang 

dilakukan, kompensasi juga bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan 

karyawan secara keseluruhan. Ini mencakup memberikan manfaat yang 

memadai, perlindungan kesehatan, dan dukungan keuangan yang diperlukan. 

Dengan memperhatikan semua aspek tersebut, perusahaan dapat merancang 

program kompensasi yang sesuai untuk memenuhi kebutuhan dan tujuan mereka, 

serta untuk menjaga kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 

 

8.2 Aspek dan Rangka Kompensasi 

Aspek kompensasi meliputi berbagai elemen yang membentuk totalitas 

imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan atas layanan atau 

pekerjaan yang mereka lakukan. Berikut adalah beberapa aspek utama dari 

kompensasi: 

1. Gaji Pokok: Ini adalah bagian tetap dari kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang mereka lakukan. Gaji pokok 

sering kali didasarkan pada faktor seperti pengalaman kerja, kualifikasi, dan 

tanggung jawab pekerjaan. 

2. Bonus: Bonus adalah imbalan tambahan yang diberikan kepada karyawan 

sebagai penghargaan atas kinerja yang luar biasa atau pencapaian target 

tertentu. Bonus bisa berupa bonus tahunan, bonus kinerja, atau bonus proyek. 

3. Tunjangan: Tunjangan merupakan imbalan tambahan yang diberikan kepada 

karyawan dalam bentuk uang atau manfaat non-finansial. Contoh tunjangan 

meliputi tunjangan transportasi, tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan, 

atau tunjangan perumahan. 

4. Manfaat Kesejahteraan: Ini mencakup manfaat non-finansial yang diberikan 

kepada karyawan untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Manfaat 

kesejahteraan bisa berupa asuransi kesehatan, asuransi jiwa, program 

pensiun, cuti tahunan, atau program kesejahteraan karyawan lainnya. 
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5. Insentif Kinerja: Insentif kinerja adalah imbalan tambahan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai penghargaan atas pencapaian tujuan atau kinerja 

yang luar biasa. Insentif kinerja bisa berupa hadiah uang tunai, hadiah barang, 

atau kesempatan untuk berpartisipasi dalam program insentif lainnya. 

6. Keseimbangan Kompensasi Internal dan Eksternal: Ini mencakup aspek 

penyesuaian gaji internal dan eksternal. Penyesuaian gaji internal melibatkan 

pembandingan gaji karyawan di dalam organisasi, sedangkan penyesuaian 

gaji eksternal melibatkan pembandingan gaji dengan praktik gaji industri dan 

daerah geografis yang sama. 

7. Keseimbangan Kompensasi Moneter dan Non-Moneter: Kompensasi dapat 

berupa imbalan finansial (seperti gaji, bonus, dan tunjangan) atau manfaat 

non-finansial (seperti manfaat kesejahteraan dan insentif kinerja). 

Keseimbangan antara kedua jenis imbalan ini penting untuk memenuhi 

kebutuhan dan keinginan karyawan. 

8. Keseimbangan Kompensasi Jangka Pendek dan Jangka Panjang: Kompensasi 

dapat mencakup imbalan jangka pendek (seperti gaji bulanan dan bonus 

tahunan) dan imbalan jangka panjang (seperti program pensiun dan opsi 

saham). Keseimbangan antara keduanya penting untuk memotivasi karyawan 

dalam jangka waktu yang berbeda. 

Dengan memperhatikan semua aspek ini, perusahaan dapat merancang 

program kompensasi yang komprehensif dan sesuai untuk memenuhi kebutuhan 

dan tujuan mereka, serta untuk menjaga kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 

 

8.3 Syarat dan Proses Kompensasi 

 Prosedur kompensasi merujuk pada serangkaian langkah atau tahapan yang 

harus diikuti oleh perusahaan dalam menentukan, mengelola, dan menyampaikan 

imbalan kepada karyawan sebagai bagian dari paket kompensasi mereka. Berikut 

adalah prosedur umum yang terlibat dalam manajemen kompensasi: 

1. Penetapan Kebijakan Kompensasi: Langkah awal dalam prosedur kompensasi 

adalah menetapkan kebijakan dan praktik yang akan digunakan perusahaan 

dalam menentukan imbalan untuk karyawan. Ini termasuk menetapkan 

struktur gaji, kriteria untuk pemberian bonus dan insentif, serta jenis manfaat 

yang akan ditawarkan kepada karyawan. 
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2. Analisis Pekerjaan: Perusahaan melakukan analisis pekerjaan untuk 

memahami secara rinci tanggung jawab, tugas, dan kualifikasi yang 

diperlukan untuk setiap posisi. Analisis ini membantu dalam menetapkan gaji 

yang adil dan kompetitif untuk setiap posisi dalam organisasi. 

3. Penetapan Struktur Gaji: Berdasarkan analisis pekerjaan, perusahaan 

menetapkan struktur gaji yang mencakup rentang gaji untuk setiap posisi atau 

tingkatan dalam organisasi. Struktur gaji ini mungkin berdasarkan faktor-

faktor seperti pengalaman, pendidikan, dan tingkat tanggung jawab. 

4. Penetapan Kriteria Kinerja dan Pencapaian: Perusahaan menetapkan kriteria 

kinerja dan pencapaian yang akan digunakan untuk mengevaluasi kinerja 

karyawan dan menentukan pemberian bonus dan insentif kinerja tambahan. 

5. Penyampaian Imbalan: Setelah karyawan memenuhi syarat untuk menerima 

imbalan, perusahaan menyampaikan imbalan tersebut kepada karyawan 

sesuai dengan jadwal yang ditetapkan. Ini bisa berupa gaji bulanan, 

pembayaran bonus tahunan, atau manfaat kesejahteraan seperti asuransi 

kesehatan atau program pensiun. 

6. Evaluasi dan Revisi: Perusahaan secara teratur mengevaluasi efektivitas 

kebijakan dan praktik kompensasi mereka untuk memastikan bahwa mereka 

tetap relevan dan kompetitif di pasar tenaga kerja. Jika diperlukan, 

perusahaan dapat merevisi kebijakan kompensasi mereka untuk 

mengakomodasi perubahan dalam kebutuhan organisasi atau perubahan 

dalam lingkungan eksternal. 

7. Komunikasi Kompensasi: Penting untuk berkomunikasi dengan jelas kepada 

karyawan mengenai kompensasi mereka, termasuk gaji, bonus, dan manfaat 

lainnya yang mereka terima. Komunikasi yang efektif membantu memastikan 

bahwa karyawan memahami nilai total dari paket kompensasi mereka dan 

merasa dihargai oleh perusahaan. 

8. Kepatuhan Hukum: Selama seluruh proses, perusahaan harus memastikan 

bahwa kebijakan dan praktik kompensasi mereka mematuhi semua peraturan 

hukum yang berlaku, termasuk undang-undang ketenagakerjaan dan 

peraturan pemerintah terkait kompensasi dan manfaat karyawan. 

Dengan mengikuti prosedur kompensasi yang baik, perusahaan dapat 

memastikan bahwa mereka menawarkan imbalan yang adil dan kompetitif kepada 

karyawan mereka, sambil mematuhi semua peraturan dan kebijakan yang berlaku. 
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8.4 Ringkasan 
 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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8.5 Soal-soal latihan 

1. Gambarkan Struktur organisasi perusahaan Anda! 

2. Buatlah sistem kompensasi bagi karyawan pada bisnis Anda! 

3. Jelaskan alasan mengapa Anda menentukan sistem kompensasi 

tersebut! 
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BAB IX 
EMPLOYEE ANGGAMENT 
 

 

 

9.1  Pentingnya Employee Anggament 

Employee engagement merujuk pada tingkat keterlibatan, motivasi, dan 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaan, perusahaan, dan tujuan organisasi 

secara keseluruhan. Karyawan yang terlibat cenderung lebih bersemangat, 

berdedikasi, dan produktif dalam pekerjaan mereka, serta memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi. Berikut adalah beberapa aspek penting tentang 

employee engagement: 

1. Komunikasi yang Terbuka: Komunikasi yang terbuka dan transparan antara 

manajemen dan karyawan merupakan kunci untuk meningkatkan 

engagement. Karyawan perlu merasa didengar, dipahami, dan dihargai oleh 

pimpinan perusahaan. 

2. Pemberian Umpan Balik yang Konstruktif: Memberikan umpan balik yang 

jujur dan konstruktif kepada karyawan tentang kinerja mereka dapat 

membantu mempertahankan tingkat engagement yang tinggi. Ini juga 

membantu karyawan untuk terus berkembang dan meningkatkan kinerja 

mereka. 

3. Pemberian Kesempatan Pengembangan: Memberikan kesempatan untuk 

pengembangan karier dan pertumbuhan profesional adalah faktor penting 

dalam meningkatkan engagement karyawan. Ini dapat mencakup pelatihan, 

mentoring, atau program pengembangan karier. 

4. Memberikan Pengakuan dan Penghargaan: Mengakui dan menghargai 

kontribusi dan pencapaian karyawan secara teratur dapat meningkatkan 

engagement mereka. Penghargaan bisa berupa pujian, apresiasi, atau 

penghargaan formal seperti bonus atau promosi. 
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5. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Positif: Lingkungan kerja yang positif, 

inklusif, dan mendukung dapat membantu meningkatkan engagement 

karyawan. Ini mencakup mempromosikan kerja sama tim, membangun 

budaya perusahaan yang sehat, dan menghormati kebutuhan dan 

kepentingan individu. 

6. Memberikan Tanggung Jawab dan Otonomi: Memberikan karyawan tanggung 

jawab yang sesuai dengan kemampuan dan minat mereka, serta memberikan 

otonomi dalam menjalankan tugas mereka, dapat meningkatkan rasa 

memiliki dan engagement. 

7. Keseimbangan Antara Kehidupan Kerja dan Kehidupan Pribadi: 

Memperhatikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

karyawan dapat membantu meningkatkan engagement dan kesejahteraan 

mereka. Ini dapat mencakup fleksibilitas jam kerja, cuti yang adil, atau 

dukungan untuk kebutuhan pribadi. 

8. Melibatkan Karyawan dalam Pengambilan Keputusan: Melibatkan karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan dan 

lingkungan kerja mereka dapat meningkatkan rasa kepemilikan dan 

engagement mereka terhadap perusahaan. 

Employee engagement adalah faktor kunci dalam kesuksesan organisasi, 

karena karyawan yang terlibat cenderung lebih berkontribusi secara positif 

terhadap tujuan perusahaan dan lebih cenderung untuk tetap setia dan berada 

dalam perusahaan dalam jangka panjang. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan 

untuk terus berinvestasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

dan mempromosikan engagement karyawan. 

Employee engagement memiliki peran yang sangat penting dalam 

kesuksesan dan kesejahteraan organisasi. Berikut adalah beberapa alasan mengapa 

employee engagement sangat penting: 

1. Produktivitas yang Lebih Tinggi: Karyawan yang terlibat cenderung lebih 

produktif dalam pekerjaan mereka. Mereka memiliki motivasi intrinsik yang 

tinggi untuk memberikan yang terbaik dalam tugas-tugas mereka, yang 

berkontribusi pada kinerja dan hasil yang lebih baik bagi perusahaan. 

2. Kepuasan Kerja yang Tinggi: Karyawan yang terlibat cenderung merasa lebih 

puas dengan pekerjaan mereka. Mereka merasa dihargai, didukung, dan 

diakui atas kontribusi mereka, yang menciptakan lingkungan kerja yang 

positif dan memuaskan. 
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3. Peningkatan Retensi Karyawan: Karyawan yang terlibat cenderung lebih 

cenderung untuk tetap setia dan berada dalam perusahaan dalam jangka 

panjang. Mereka merasa terikat dengan misi, nilai, dan tujuan organisasi, dan 

kurang cenderung untuk mencari kesempatan kerja di tempat lain. 

4. Peningkatan Kualitas Layanan Pelanggan: Karyawan yang terlibat memiliki 

dampak positif pada layanan pelanggan. Mereka lebih mungkin untuk 

memberikan pelayanan yang ramah, responsif, dan berkualitas kepada 

pelanggan, yang dapat meningkatkan kepuasan pelanggan dan memperkuat 

hubungan dengan pelanggan. 

5. Inovasi dan Kreativitas yang Lebih Tinggi: Karyawan yang terlibat merasa 

lebih nyaman untuk berbagi ide, memberikan umpan balik, dan mencoba hal-

hal baru. Mereka lebih mungkin untuk berkontribusi pada proses inovasi dan 

kreativitas dalam organisasi, yang dapat membantu organisasi untuk tetap 

relevan dan kompetitif di pasar. 

6. Pengurangan Absensi dan Turnover: Karyawan yang terlibat cenderung 

memiliki tingkat absensi yang lebih rendah dan tingkat turnover yang lebih 

rendah. Mereka merasa terlibat dan terikat dengan pekerjaan mereka, yang 

mengurangi kemungkinan mereka untuk absen atau meninggalkan 

perusahaan. 

7. Peningkatan Kinerja Organisasi: Secara keseluruhan, employee engagement 

memiliki dampak positif pada kinerja dan kesuksesan organisasi. Karyawan 

yang terlibat membantu meningkatkan produktivitas, kepuasan pelanggan, 

inovasi, dan kualitas layanan, yang semuanya berkontribusi pada pencapaian 

tujuan dan kesuksesan jangka panjang organisasi. 

Dengan memperhatikan pentingnya employee engagement, perusahaan dapat 

berinvestasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 

memberdayakan, dan memotivasi karyawan mereka. Ini dapat dilakukan melalui 

komunikasi yang terbuka, pengakuan dan penghargaan, pengembangan karier, dan 

memastikan bahwa kebutuhan dan kepentingan karyawan diakomodasi dengan 

baik. 
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9.2 Tujuan dan Manfaat Anggament 

Tujuan dan manfaat dari employee engagement sangat penting untuk 

dipahami oleh perusahaan karena memiliki dampak langsung pada kesuksesan 

organisasi. Berikut ini adalah penjelasan yang sesingkat mungkin tentang tujuan 

dan manfaat employee engagement: 

Tujuan Employee Engagement 

1. Meningkatkan Produktivitas: Memotivasi karyawan untuk memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan mereka, meningkatkan efisiensi dan hasil kerja. 

2. Meningkatkan Kepuasan Kerja: Menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan mendukung, sehingga karyawan merasa dihargai dan puas dengan 

pekerjaan mereka. 

3. Meningkatkan Retensi Karyawan: Membuat karyawan merasa terikat dengan 

organisasi, mengurangi turnover, dan meningkatkan stabilitas tenaga kerja. 

4. Mendorong Inovasi dan Kreativitas: Memberdayakan karyawan untuk berbagi 

ide dan mencoba hal-hal baru, meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

berinovasi. 

5. Meningkatkan Layanan Pelanggan: Mendorong pemberian pelayanan yang 

berkualitas tinggi kepada pelanggan, memperkuat hubungan dengan 

pelanggan, dan meningkatkan kepuasan pelanggan. 

Manfaat Employee Engagement 

1. Produktivitas yang Lebih Tinggi: Karyawan yang terlibat cenderung lebih 

produktif dalam pekerjaan mereka, memberikan kontribusi yang lebih besar 

pada kesuksesan organisasi. 

2. Kepuasan Kerja yang Tinggi: Karyawan yang merasa terlibat cenderung lebih 

puas dengan pekerjaan mereka, menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan memuaskan. 

3. Peningkatan Retensi Karyawan: Karyawan yang terlibat lebih cenderung 

untuk tetap setia dan berada dalam perusahaan dalam jangka panjang, 

mengurangi biaya dan gangguan yang terkait dengan turnover. 

4. Inovasi dan Kreativitas yang Lebih Tinggi: Karyawan yang merasa terlibat 

lebih cenderung untuk berkontribusi pada proses inovasi dan kreativitas 

dalam organisasi, membantu organisasi untuk tetap relevan dan kompetitif. 
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5. Peningkatan Layanan Pelanggan: Karyawan yang terlibat memiliki dampak 

positif pada layanan pelanggan, memberikan pelayanan yang lebih baik dan 

meningkatkan kepuasan pelanggan. 

6. Reduksi Absensi dan Turnover: Karyawan yang terlibat memiliki tingkat 

absensi yang lebih rendah dan tingkat turnover yang lebih rendah, 

mengurangi biaya dan gangguan yang terkait dengan absensi dan pergantian 

karyawan. 

Pemahaman yang kuat tentang tujuan dan manfaat dari employee engagement 

membantu perusahaan untuk fokus pada strategi dan tindakan yang 

mempromosikan keterlibatan karyawan, sehingga menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif, memuaskan, dan berkinerja tinggi. 

 

9.3 Ringkasan 
 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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9.4 Soal-soal Latihan 

1. Gambarkan struktur Organisasipada bisnis kalian! 

2. Buatlah aliran komunikasi organisasi pada bisnis (organisasi) kalian, 

dan jenis komunikasi apa saja yang dilakukan di dalam organisasi 

tersebut! 
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BAB X 
COMUNICATION 
 

 

 

10.1 Interpersonal Komunikasi Model 

Model komunikasi interpersonal adalah kerangka kerja yang digunakan untuk 

memahami dan menganalisis proses komunikasi antara individu. Berikut adalah 

penjelasan singkat tentang model komunikasi interpersonal yang umum: 

1. Sumber (Sender): Sumber adalah individu atau entitas yang mengirim pesan. 

Mereka memulai proses komunikasi dengan menghasilkan pesan yang ingin 

disampaikan kepada penerima. 

2. Pesan (Message): Pesan adalah informasi atau ide yang disampaikan oleh 

sumber kepada penerima. Pesan bisa berupa verbal (kata-kata) atau non-

verbal (bahasa tubuh, ekspresi wajah, dll.). 

3. Kode (Code): Kode adalah sistem simbol atau bahasa yang digunakan untuk 

menyampaikan pesan. Ini bisa berupa bahasa lisan, tulisan, atau simbol-

simbol non-verbal. 

4. Saluran (Channel): Saluran adalah medium atau cara yang digunakan untuk 

menyampaikan pesan dari sumber ke penerima. Ini bisa meliputi komunikasi 

langsung (tatap muka) atau tidak langsung (telepon, email, dll.). 

5. Penerima (Receiver): Penerima adalah individu atau entitas yang menerima 

pesan yang disampaikan oleh sumber. Mereka menerjemahkan dan 

memproses pesan yang diterima, mencoba untuk memahami makna dan 

tujuan dari komunikasi tersebut. 

6. Umpan Balik (Feedback): Umpan balik adalah respon atau tanggapan yang 

diberikan oleh penerima kepada sumber setelah menerima pesan. Ini 

membantu sumber untuk memahami apakah pesan mereka telah dipahami 

dengan benar dan apakah tujuan komunikasi telah tercapai. 

7. Konteks (Context): Konteks merujuk pada situasi atau lingkungan di mana 

komunikasi terjadi. Ini mencakup faktor-faktor seperti budaya, latar belakang, 

nilai, dan norma yang mempengaruhi cara komunikasi dipahami dan 

diinterpretasikan. 
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8. Gangguan (Noise): Gangguan adalah faktor-faktor yang mengganggu atau 

menghalangi proses komunikasi, baik secara fisik (misalnya suara bising) 

maupun psikologis (misalnya perbedaan budaya atau persepsi). 

Model komunikasi interpersonal ini membantu kita memahami bagaimana 

pesan dikirim, diterima, dan dipahami antara individu dalam interaksi sehari-hari. 

Dengan memahami komponen-komponen ini, kita dapat meningkatkan 

keterampilan komunikasi kita dan memperbaiki efektivitas komunikasi 

interpersonal. 

 

10.1 Hambatan Interpersonal Komunikasi Model 
 

Hambatan dalam komunikasi interpersonal dapat mengganggu aliran pesan 

dan mempengaruhi pemahaman antara pihak yang terlibat dalam interaksi. Berikut 

adalah beberapa hambatan umum dalam komunikasi interpersonal: 

1. Ketidaktahuan tentang Kode atau Bahasa yang Digunakan: Ketika seseorang 

tidak memahami kode atau bahasa yang digunakan dalam komunikasi, pesan 

dapat salah diinterpretasikan atau tidak dipahami dengan benar. 

2. Perbedaan Persepsi: Setiap individu memiliki pandangan dan pengalaman 

yang unik, sehingga persepsi tentang pesan yang disampaikan bisa berbeda 

antara pengirim dan penerima. Perbedaan persepsi ini bisa mengakibatkan 

kesalahpahaman atau interpretasi yang salah. 

3. Gangguan Fisik: Gangguan fisik seperti kebisingan, gangguan visual, atau 

masalah teknis dalam saluran komunikasi dapat menghalangi atau 

mengaburkan pesan yang disampaikan. 

4. Gangguan Psikologis: Gangguan psikologis seperti stres, kecemasan, atau 

ketegangan emosional dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk 

memahami atau menyampaikan pesan dengan jelas. 
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6. Kurangnya Keterampilan Komunikasi: Kurangnya keterampilan komunikasi 

seperti kesulitan dalam menyampaikan ide dengan jelas, kurangnya 

kemampuan mendengarkan, atau kurangnya keterampilan dalam mengelola 

konflik dapat menghambat komunikasi interpersonal yang efektif. 

7. Prasangka atau Stereotip: Prasangka atau stereotip tentang individu atau 

kelompok tertentu dapat mengaburkan persepsi dan mempengaruhi cara 

seseorang memahami atau menafsirkan pesan yang disampaikan. 

8. Kurangnya Empati: Kurangnya empati atau kepekaan terhadap perasaan dan 

pengalaman orang lain dapat menghambat kemampuan seseorang untuk 

berhubungan secara emosional atau memahami perspektif orang lain. 

9. Kurangnya Waktu atau Perhatian: Kurangnya waktu atau perhatian yang 

diberikan kepada komunikasi dapat mengurangi kemampuan seseorang 

untuk memahami atau menyampaikan pesan dengan baik. 

10. Kompleksitas Pesan: Pesan yang terlalu kompleks atau rumit dapat membuat 

sulit bagi penerima untuk memahami dengan benar, terutama jika tidak ada 

penjelasan tambahan atau dukungan. 

11. Gangguan Lingkungan atau Kontekstual: Faktor-faktor lingkungan atau 

kontekstual seperti keadaan sosial, budaya, atau politik juga dapat menjadi 

hambatan dalam komunikasi interpersonal. 

Memahami hambatan-hambatan ini penting untuk mengatasi tantangan 

dalam komunikasi interpersonal dan mempromosikan pemahaman yang lebih baik 

antara individu-individu yang terlibat. Dengan mengidentifikasi dan mengatasi 

hambatan-hambatan ini, kita dapat meningkatkan efektivitas komunikasi 

interpersonal dan memperkuat hubungan antar pribadi. 

 

10.3 Komunikasi Organisasi  

Komunikasi organisasi merujuk pada proses pertukaran informasi, ide, dan 

pesan antara individu atau kelompok di dalam suatu organisasi. Ini termasuk 

berbagai bentuk komunikasi, baik formal maupun informal, yang terjadi di semua 

tingkatan organisasi, mulai dari pimpinan hingga karyawan tingkat operasional. 

Berikut adalah beberapa aspek penting tentang komunikasi organisasi: 

1. Aliran Informasi: Komunikasi organisasi memfasilitasi aliran informasi dari 

atas ke bawah (komunikasi vertikal), dari bawah ke atas (komunikasi 

vertikal), dan secara horizontal antara departemen atau tim dalam organisasi. 
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Ini memastikan bahwa semua pihak terlibat memiliki akses ke informasi yang 

relevan untuk menyelesaikan tugas dan membuat keputusan. 

2. Koordinasi dan Kolaborasi: Komunikasi organisasi memungkinkan koordinasi 

dan kolaborasi antara individu atau unit kerja yang berbeda dalam organisasi. 

Ini memungkinkan untuk mencapai tujuan bersama, menghindari tumpang 

tindih atau duplikasi, dan meningkatkan efisiensi operasional. 

3. Pemberian Arahan dan Penjelasan: Pimpinan menggunakan komunikasi 

organisasi untuk memberikan arahan, menetapkan tujuan, dan menjelaskan 

kebijakan atau prosedur kepada karyawan. Ini membantu mengarahkan 

upaya organisasi menuju pencapaian visi dan misi yang ditetapkan. 

4. Pengambilan Keputusan: Komunikasi organisasi memainkan peran penting 

dalam proses pengambilan keputusan dengan menyediakan informasi yang 

diperlukan, memfasilitasi diskusi dan debat, serta memperjelas opsi dan 

konsekuensi yang terkait dengan keputusan yang akan diambil. 

5. Pengelolaan Konflik: Komunikasi organisasi membantu dalam mengelola 

konflik yang mungkin timbul antara individu atau kelompok dalam organisasi. 

Ini melibatkan pembicaraan terbuka, pendekatan mediasi, dan upaya 

kolaboratif untuk menemukan solusi yang memuaskan semua pihak. 

6. Budaya Organisasi: Komunikasi organisasi membentuk dan mempertahankan 

budaya organisasi dengan menyampaikan nilai, keyakinan, norma, dan sikap 

yang diharapkan dalam lingkungan kerja. Ini membantu memperkuat 

identitas dan kesatuan organisasi. 

7. Keterlibatan Karyawan: Komunikasi organisasi yang efektif membantu 

meningkatkan keterlibatan karyawan dengan memberikan kesempatan untuk 

berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, memberikan umpan 

balik, dan merasa didengar dan dihargai oleh manajemen. 

8. Pengelolaan Perubahan: Komunikasi organisasi memainkan peran penting 

dalam mengelola perubahan dengan menyediakan informasi tentang alasan, 

tujuan, dan dampak perubahan yang diusulkan, serta membantu karyawan 

untuk menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut. 

Komunikasi organisasi yang efektif adalah kunci untuk kesuksesan dan 

kesejahteraan organisasi. Ini memfasilitasi kerja sama, pemahaman yang lebih baik, 

dan pencapaian tujuan bersama, sambil memperkuat budaya dan identitas 

organisasi. 
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10.4 Fungsi Komunikasi Organisasi  

Fungsi komunikasi organisasi merujuk pada berbagai peran dan tujuan yang 

dimainkan oleh komunikasi dalam konteks lingkungan kerja. Berikut adalah 

beberapa fungsi utama komunikasi organisasi: 

1. Memberikan Informasi: Salah satu fungsi utama komunikasi organisasi adalah 

menyediakan informasi yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas dan 

mengambil keputusan. Ini mencakup pengiriman informasi tentang kebijakan 

perusahaan, tujuan strategis, prosedur operasional, dan berita atau 

perkembangan terkini. 

2. Pemberian Arahan dan Instruksi: Komunikasi organisasi digunakan untuk 

memberikan arahan, instruksi, atau tugas kepada karyawan. Pimpinan atau 

manajer menggunakan komunikasi ini untuk mengarahkan upaya karyawan 

menuju pencapaian tujuan organisasi. 

3. Mendorong Kolaborasi dan Koordinasi: Komunikasi organisasi memfasilitasi 

kolaborasi dan koordinasi antara individu atau unit kerja yang berbeda dalam 

organisasi. Ini membantu mengintegrasikan upaya individu atau tim untuk 

mencapai tujuan bersama. 

4. Memfasilitasi Pengambilan Keputusan: Komunikasi organisasi menyediakan 

informasi yang diperlukan untuk proses pengambilan keputusan. Ini 

mencakup berbagi data, analisis, dan pendapat yang relevan untuk membantu 

manajemen atau tim dalam membuat keputusan yang tepat. 

5. Membangun Hubungan antar Individu: Komunikasi organisasi membantu 

membangun dan memperkuat hubungan interpersonal antara individu dalam 

organisasi. Ini melibatkan pembangunan saling percaya, saling pengertian, 

dan keterlibatan yang positif antara karyawan. 

6. Manajemen Konflik: Komunikasi organisasi digunakan untuk mengelola 

konflik yang mungkin timbul di tempat kerja. Ini melibatkan komunikasi 

terbuka, mendengarkan aktif, dan mencari solusi yang memuaskan untuk 

menyelesaikan perbedaan dan meningkatkan hubungan. 

7. Pembentukan Budaya Organisasi: Komunikasi organisasi membentuk dan 

mempertahankan budaya organisasi dengan menyampaikan nilai-nilai, 

norma, dan keyakinan yang dihargai oleh organisasi. Ini membantu 

membentuk identitas dan kesatuan organisasi. 

8. Mengelola Perubahan: Komunikasi organisasi memainkan peran penting 

dalam mengelola perubahan dengan menyediakan informasi tentang alasan, 
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tujuan, dan dampak perubahan yang diusulkan. Ini membantu karyawan 

untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dan mendukung proses 

transformasi organisasi. 

Melalui fungsi-fungsi ini, komunikasi organisasi berperan dalam 

memfasilitasi kerja sama, efektivitas operasional, dan pencapaian tujuan organisasi, 

sambil memperkuat budaya dan identitas organisasi. 

 

10.5 Ringkasan 
 

Untuk memudahkan mahasiswa didalam belajar , kami menyajikan berupa 

gambar sebagai ringkasan. Adapun maksud tujuannya adalah agar mahasiswa 

mudah menangkap karena hanya berisi point-point yang dipelajari. Dan point – 

point ini sudah kami buat pada dashboard E-learning , sehingga sangat membantu 

bagi mahasiswa didalam proses belajar mengajar. 
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