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KATA PENGANTAR

Buku yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM): Teori dan Praktik ini disusun sebagai salah satu bahan
ajar dan rujukan pelaksanaan pendidikan pada mata kuliah
MSDM dengan kebutuhan bagi mahasiswa dan sesuai dengan
kurikulum mata kuliah yang mengacu pada kerangka kualifikasi
nasional Indonesia (KKNI) yang berlaku pada Perguruan Tinggi
Negeri dan Swasta di seluruh Indonesia.

Perencanaan SDM adalah proses mengantisipasi dan
membuat ketentuan (persyaratan) untuk mengatur arus gerakan
tenaga kerja ke dalam, di dalam, dan ke luar organisasi, dan sering
dikatakan bahwa perencanaan SDM merupakan perencanaan
yang bertujuan untuk mempertahankan dan meningkatkan
kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan, melalui strategi
pengembangan kontribusi pekerjanya di masa depan. Dari ke dua
definisi yang disebut di atas, sementara dapat disimpulkan bahwa
perencanaan SDM merupakan serangkaian kegiatan yang
berkaitan dengan upaya merencanakan dalam mengantisipasi
masa depan.

Perencanaan SDM sebagai suatu kegiatan merupakan
proses bagaimana memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini dan
masa datang bagi sebuah organisasi. Dalam memenuhi kebutuhan
tenaga kerja saat ini, maka proses perencanaan SDM berarti usaha
untuk mengisi/menutup kekurangan tenaga kerja baik secara
kuantitas maupun kualitas. Sedangkan dalam memenuhi
kebutuhan tenaga kerja di masa datang, perencanaan SDM lebil}
menekankan adanya usaha peramalan (forecasting) mengenal
ketersediaan tenaga kerja yang didasarkan pada kebutuhan sesual
dengan rencana bisnis di masa datang.

Dengan kata lain, tujuan perencanaan SDM adalah untuk
mempergunakan SDM seefektif mungkin agar memiliki sejumlfll}
pekerja yang memenuhi persyaratan/kualifikasi dalam mengisl
posisi yang kosong kapan pun dan apa pun posisi ters?but:
Dengan tersedianya informasi tentang kebutuhan dan kualifikas
yang diinginkan, maka dalam pelaksanaan rekrutmen, seleksi,
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penempatan, pemeliharaan, pengembangan, dan pemberia
kesejahteraan karyawan akan lebih mudah dan terkendali. Jy 2
dikatakan bahwa perencanaan SDM adalah perencanaan yasg
disusun pada tingkat operasional yang diajukan untuk memenuhi
permintaan SDM dengan kualifikasi yang dibutuhkan.
Perencanaan SDM pada dasarnya dibutuhkan ketika
perencanaan bisnis sebagai implementasi visi dan misi
perusahaan telah ditetapkan. Visi perusahaan sebagai pemandu
arah sebuah bisnis ke mana akan menuju dan dengan strategi apa
bisnis tersebut akan dijalankan. Berawal dari strategi bisnis
tersebut kemudian strategi perencanaan SDM apa yang akan
dipilih. Strategi SDM  yang dipilih dan ditetapkan sangat
menentukan kebutuhan SDM seperti apa yang akan diinginkan,

baik secara kuantitas maupun kualitas.
Sementara perencanaan SDM dalam isi buku ini dikatakan

bahwa perencanaan SDM sebagai upaya memproyeksikan berapa
banyak karyawan dan macam apa yang dibutuhkan organisasi
dimasa yang akan datang. Sebenarnya masih banyak lagi definisi
tentang perencanaan SDM yang bisa diangkat, namun dari

beberapa definisi yang disecbut di atas secara umum dapat
disimpulkan bahwa perencanaan SDM merupakan proses
kualitatif

menentukan kebutuhan SDM, secara kuantitatif dan
untuk mencapai tujuan strategi organisasi melalui fungsi-fungs!
MSDM dalam jangka pendek maupun jangka panjang secara
efektif dan efisien.

Akhirnya penulis mengucapkan rasa syukur yang tiada
terhingga kepada Allah SWT, yang telah emberikan nikma!
kesehatan dan kesempatan dalam menyelesaikan puku int
Penulis berharap kritik dan saran bagi para pembaca untuk
kesempurnaan buku ini, karena bagaimanapun juga buku 1™
masih belum sempurna baik dari segi teknik penyajiannyﬂ
maupun dari isi materinya. Mudah-mudahan puku ini dapat
bermanfaat bagi kita semua. Amin...

Banjarmasin, 2 Maret 2021
Penulis,

Dr. H. Abdul Khair, S.KM., M-S
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BAB 1
RUANG LINGKUP MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA (MSDM)

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mondy dan Mondy (2014), menyatakan bahwa Human
Resource Managemen (HRM) is the utilization of individual to
achieve  organizational — objectives. Atau bisa dikatakan
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah pemanfaatan
individu untuk mencapai tujuan organisasi. Pada dasarnya, semua
manajer berusaha mendapatkan sesuatu melalui upaya orang lain.
Konsekuensinya setiap manajer pada setiap jenjang harus

memperhatikan MSDM. Setiap individu pekerja akan

berhubungan dengan masalah-masalah SDM dalam banyak
lingkungan (environmental

tantangan  seperti  tantangan e
challenges),  tantangan organisasional (organizational
challenges), dan tantangan individual ( individual challenges).

MSDM dari

Dessler (2013) lebih menekankan pengertian :
serangkaian kegiatan yang dilakukan dalam menangani manusia
atau aspek personal dalam pekerjaan manajemen. Selengk_apnya
Dessler mengatakan: Human Resource Management 1S fhe
process of acquiring, fraining, appraising, and compensating
employees, and of attending their labor relations, health and
safety, and concepts and techniques you need to pe.rform the
people or personnel aspect of your management jobs. Atau
dengan kata lain, MSDM adalah proses mendapatkan, melatih,
menilai, dan memberi kompensasi kepada karyawan §e1'ta
menghadirkan diri dalam hubungan-hubungan kctenagak.crjaan,
kesehatan dan keselamatan, dan konsep-konsep serta teknik yang
diperlukan untuk menggerakkan orang atau aspck-'lspek pcrs9ncl
dari  pekerja-pekerja  manajemen. Pekerjaan- pekerjaan
manajemen itu termasuk hal-hal berikut.
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Melakukan analisis jabatan. .

b. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekryt
kandidat. . _

Melakukan seleksi kandidat.

=

&, _ |

d. Melakukan orientasi (pengenalan kerja) dan pelatihan
kepada karyawan baru. - -

e. Mengelola upah dan gaji (kompensas karyawan).

f. Menyediakan insentif dan keuntungan

g. Menilai kinerja

h. Berkomunikasi (  wawancara, penyuluhan, dan

pendisiplinan) _

i. Pelatihan dan pengembangan manajer.
j.  Membangun komitmen karyawan.

Noe dkk. (2011) mengedepankan pengertian MSDM atas
beberapa kebijakan, praktik, dan sistem yang mampu
memengaruhi perilaku, sikap dan kinerja karyawan, seperti yang
disebutkan berikut: “Human Resource Management (HRM) are
important dimension of the policies, practices, and sistem that
influence employee’ behavior attitudes, and performance.” Noe
lebih menekankan kepada pencapaian kinerja perusahaan dalam

konteks strategi dengan beberapa kegiatan, yaitu sebagai berikut:
a. Analisis dan desain pekerjaan.

b. Perencanaan SDM.

¢. Rekrutmen.

d. Seleksi.

e. Pelatihan dan pengembangan.
f.  Kompensasi.

g.

Manajemen kinerja.
- Hubungan karyawan.

Foot and Hook (2011 leb; i ngertian
MSDM atas bebory ) lebih memperhatikan peng

pa Karakteristik utama dari pendekat®”

I;:Il?d[i)M pada saat mengelola manusia. Hal ini didasarkan pada
bahwnylil Saat menelusuri sejaraly MSDM. Adalah suatu kenyataal
kemuzia?lnsszMSDM pertama kali muncul pada era 1980-20 an
embang pada 199(.qp, "

Pada aw : ’ i
Upaya membe(?;]‘:)’a, banyak penulis yang memfokuskan %M-
1 antara Manajemen Personalia dan

namy . :
dan ;efl;i?;?dlan uPaya ini gagal karena ketidakjelasan ba i
+ Akhimya MSDM menjadi istilah yang ™
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popular untuk merujuk pada aktivitas manajer terkait dengan
pengelolaan manusia. Karakteristik utama dari pendekatan
MSDM dapat diidentifikasikan sebagai berikut.

a. Pentingnya menerapkan pendekatan strategis.

b. Manajer lini memainkan peran penting,

¢. Komunikasi memainkan peran vital saat mengintegrasikan

kebijakan organisasional.
d. Penekanan pada keunggulan persaingan (competitive

advantage) melalui upaya manusia.
e. Lebih menekankan pada pendekatan unitaris daripada

pluralis dalam membina hubungan antara manajer dan
karyawan.

f. Semua manusia yang bekerja dalam organisasi adalah
penting apakah itu yang bekerja penuh waktu atau kontrak,

konsultan, atau pekerja sukarela.
Menilik dari beberapa definisi tentang MSDM di atas maka

sebenarnya pengertian MSDM itu adalah: upaya sadar untuk

mengelola manusia dalam mencapai tujuan organisasi melalui

serangkaian tindakan manajerial (perencanaan, pengorganisasian,

pelaksanaan, dan pengendalian) dalam kerangka strategis dengan

beberapa kegiatan yang saling berurutan di mulai dari hal-hal

berikut ini.

Desain pekerjaan dan perencanaan SDM

Rekrutmen

Seleksi

Pelatihan dan pengembangan

Penilaian prestasi kerja

Pengelolaan karier

Penggajian, tunjangan, dan intensif

Ftika dan serikat kerja

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor

yang sangat penting dalam suatu perusahaan di samping faktor

lain seperti modal. Oleh karena itu SDM harus di kelola dengan

baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi,

salah satu fungsi dalam perusahaan yang di kenal dengan

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Manajemen sumber

daya manusia juga sering di sebut manajemen personalia

Sldeﬁnisikan secara berbeda. Beberapa di antaranya adalah
Human resource management (HRM) may be defined as

S o o o
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Publikasi riset berskala nasional di antaranya The Use of
Earthworms and Household Organic Waste Composting Lenght
of Time yang dimuat pada Jurnal Kesehatan Masyarakat U]
Jakarta tahun 2015 dan Young and Old Sugar Apple (Annona
squamosa Linn) Leaf Extracts As an Aedes aegypti Larva
Insecticide yang dimuat di jurnal MLTJ tahun 2019, Sedangkan
publikasi berskala internasional sebagai tim penulis artikel Parent
Educators for Teenage Smoking Behavior yang dimuat di
International Journal Adolescent Medicine Health tahun 201 9.

Sebelumnya, penulis telah menulis buku berjudul Hukum
Kesehatan Lingkungan (Kajian Teoritis dan Perkembangan
Pemikiran) dengan penerbit Pustaka Baru Press tahun 2016 dan
menulis buku berjudul Etika Profesi Sanitarian & Dimensi
Hukum  Kesehatan Lingkungan dengan penerbit Thema
Publishing tahun 2017,
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Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang san at|
enting dal%\(m suatu'perusahaan, di samping faktor lain scp«:rn8 mocfal. l
leh karena itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan

efektivitas dan efisiensi organisasi; salah satu fungsi dalam perusahaan '/

ng dikenal dengan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), ¢
n‘nnajcmen sumber daya manusia atau juga sering disebut manajemen
rsonalia didefinisikan secara berbeda. Beberapa' di antaranya adalah |
Human resource management' (HRM) may' be defined as programs, |
policies, and practices for managing an organization s work force. >
“ ‘
Dr. H. Abdul Khair, S.K.M., M.SL._dilahirkan di Banjarmasin |
pada tanggal 25 Januari 1970. Penulis merupakan lulusan |
APK-TS Banjarmasin tahun 1992, kemudian melanjutkan |
pendidikan dan lulus di FKM Undip Semarang tahun 2000, |

Selanjutnya menempuh pendidikan Strata 2 di ITS Surabaya. *

Pendidikan terakhir penulis adalah Strata 3 di FKM Unair

Surabaya dengan peminatan Epidemiologi  Kesehatan

Lingkungan yang diselesaikan pada tahun 2018 aat ini penulis

merupakan dosen dengan jabatan Lektor Kepala di Program

Studi Sanitasi Lingkungan Poltekkes Kemenkes Banjarmasin.

Penulis pernah menjabat sebagai Ketua Jurusan di Jurusan Keschatan Lingkungan
Pol ckkes Kemenkes Banjannasin_ pada tahun 2010 sampai 2014, kemudian menjadi

!

jabatan sebag_ai Kepala Pusat Penjaminan Mutu Poltekkes Kemenkes Banjarmasin.
Dalam bidang keorganisasian,

nulis’ pernah menjabat scbagai Sckretaris |

Pengurus Dacrah Tkatan Ahli Kcsehstcan Ma;’yzmkat (lAi(Ml) Provginsi Kalimantan
X _ U13), sebagai Ketua II Pengurus Dacrah Himpunan Ahli
daneschqlan Lingkungan Provinsi Kalimantan Selatan pada tahun 2012 sampai 2017,
hi scjak tahun ?018 hingga saat ini menjabat scbagai Ketua I Pengurus Dacrah
‘mpunan  Ahli  Keschatan Lingkungan ~ Provinsi  Kalimantan _ Selatan.
cnulis juga aktif dalam melakukan beberapa riset yang dipublikasikan baik
nasional maupun internasional. Publikasi riset berskala nasional di antaranya
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5 a;glﬁ‘;n ‘;’NE;; g'.“;):gi; la;l(d Household Organic Waste Composting Lenght of Time

esehatan Masyarakat Ul Jakarta tahun 2015 dan Young

Z:‘; 3’;1 .Sugqc Apple (Annona s uamo_s-athm) Leaf Extracts As an Aedes aegphi
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tahun 820 Ie9 avior yang dimuat di International Journal Adolescent Medicine Health

Sebel ! . .
( Knjia; Télo"r‘::l);ldg:n'\,llirsk 't:clabh menulis buku berjudul Hukum Kesehatan ngklmxa'f
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