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Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa karena atas rahmat dan 

karunia-Nya, makalah yang berjudul “Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia dan 

Fungsi-Fungsi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia” ini dapat diselesaikan dengan 

baik. Makalah ini disusun sebagai salah satu tugas untuk memenuhi kebutuhan akademik dan 

untuk memperdalam pemahaman mengenai konsep manajemen sumber daya manusia yang 

sangat penting dalam dunia organisasi dan bisnis. 

Penulis menyadari bahwa dalam penyusunan makalah ini masih banyak kekurangan dan 

keterbatasan. Oleh karena itu, penulis mengharapkan kritik dan saran yang membangun demi 

perbaikan di masa mendatang. Penulis juga mengucapkan terima kasih kepada semua pihak 

yang telah memberikan dukungan dan bantuan selama proses penyusunan makalah ini. 

Semoga makalah ini dapat memberikan manfaat dan wawasan bagi pembaca, khususnya 

dalam memahami pengertian serta fungsi-fungsi dalam manajemen sumber daya manusia. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. LATAR BELAKANG 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi yang pesat, organisasi 

dituntut untuk memiliki daya saing tinggi agar mampu bertahan dan berkembang di tengah 

persaingan yang semakin ketat. Salah satu elemen kunci dalam meningkatkan daya saing 

tersebut adalah pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang efektif dan efisien. Sumber 

daya manusia bukan sekadar tenaga kerja, tetapi juga merupakan aset strategis yang 

menentukan keberhasilan organisasi. Berbeda dengan sumber daya lainnya seperti modal atau 

teknologi, SDM memiliki unsur kepribadian, motivasi, emosi, dan potensi pengembangan 

yang kompleks dan dinamis (Rivai, 2015). 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan penting dalam merancang sistem 

kerja, merekrut, mengembangkan, mempertahankan, dan mengevaluasi kinerja tenaga kerja 

dalam suatu organisasi. Tanpa manajemen SDM yang baik, organisasi akan menghadapi 

berbagai permasalahan seperti rendahnya produktivitas, tingginya tingkat turnover karyawan, 

konflik internal, hingga ketidaksesuaian antara strategi organisasi dengan kemampuan 

karyawan. Oleh karena itu, organisasi modern tidak hanya fokus pada hasil akhir, tetapi juga 

pada proses pengelolaan SDM yang mendukung pencapaian tujuan secara menyeluruh 

(Dessler, 2020). 

Dalam praktiknya, MSDM memiliki berbagai fungsi penting, mulai dari perencanaan 

tenaga kerja, pengembangan karyawan melalui pelatihan, pemberian kompensasi yang adil, 

hingga pengelolaan hubungan kerja yang harmonis. Fungsi-fungsi ini tidak hanya bersifat 

administratif, tetapi juga strategis karena berkaitan langsung dengan pencapaian kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Mathis & Jackson, 2011). 

Selain itu, perkembangan teknologi dan perubahan pola kerja seperti meningkatnya tren 

kerja jarak jauh (remote working), gig economy, dan digitalisasi proses bisnis menambah 

kompleksitas dalam pengelolaan SDM. Organisasi dituntut untuk adaptif dan inovatif dalam 

mengelola karyawannya, serta memperhatikan kesejahteraan dan pengembangan karier 

mereka. Dalam konteks inilah, peran manajemen sumber daya manusia menjadi semakin vital 

sebagai penghubung antara tujuan organisasi dan kebutuhan individu dalam organisasi 

(Mondy & Martocchio, 2016). 

Oleh karena itu, penting untuk memahami secara mendalam pengertian manajemen 

sumber daya manusia serta fungsi-fungsi utama yang terkandung di dalamnya. Dengan 
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pemahaman tersebut, diharapkan organisasi dapat mengimplementasikan manajemen SDM 

secara optimal guna mencapai efektivitas organisasi yang berkelanjutan. 

 

B. RUMUSAN MASALAH 

1. Apa PengertianManajemenSumber Daya Manusia ? 

2. Apa Fungsi-FungsidalamManajemenSumber Daya Manusia ? 

 

C. TUJUAN 

1. UntukmengetahuiApa PengertianManajemenSumber Daya Manusia 

2. Untukmengetahui Apa Fungsi-FungsidalamManajemenSumber Daya Manusia 
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BAB II 

PEMBAHASAN 

 

A. PENGERTIAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

ManajemenSumber Daya Manusia (MSDM) adalah salah satukomponen vital 

dalammanajemenorganisasi yang berperandalammerancangsistemperekrutan, pengembangan, 

dan pemeliharaankaryawan guna mendukungpencapaiantujuanorganisasi. MSDM 

tidakhanyaberfokus pada pengelolaanadministratiftenagakerja, tetapi juga mencakup strategi 

jangkapanjanguntukmengembangkanpotensimanusiadalamorganisasisecara optimal. 

Menurut Gary Dessler (2020), manajemensumberdayamanusiaadalah proses 

memperoleh, melatih, menilai, dan memberikankompensasikepadakaryawan, 

sertamenanganihubungankerja, kesehatan dan keselamatan, sertakeadilan. Dalam definisiini, 

MSDM mencakupseluruhaspekhubunganantaraorganisasi dengan karyawannya, 

termasukpeningkatanproduktivitas dan kesejahteraantenagakerja. 

Sementaraitu, Hasibuan (2017) mendefinisikan MSDM sebagaiilmu dan 

senimengaturhubungansertaperanantenagakerja agar efektif dan 

efisiendalammembantumewujudkantujuanorganisasi, karyawan, dan masyarakat. Ini 

menekankanbahwapengelolaanmanusiabukanhanyatentangaturanteknis, melainkan juga 

senidalamberinteraksi dan membangunhubungankerja yang harmonis. 

Rivai (2015) juga menegaskanbahwa MSDM adalahsuatu proses 

untukmengelolamanusiasebagaiasetutamadalamsuatuorganisasi, yang 

harusdiberdayakansebaik-baiknya guna meningkatkankontribusi dan loyalitasmereka. 

Pengelolaaninimencakupsegalaaktivitasmulaidariperencanaankebutuhan SDM, perekrutan, 

seleksi, pelatihan, penilaiankinerja, pengembangankarier, hinggapemutusanhubungankerja. 

MSDM memilikikarakteristikkhusus yang membedakannyadaribentukmanajemenlainnya: 

1. Manusiasebagaisubjek dan objekutama 

Dalam MSDM, 

manusiatidakhanyadiperlakukansebagaialatproduksisepertimesinatauteknologi, tetapi 

juga sebagaiindividu yang memilikipemikiran, emosi, keinginan, dan 

potensiuntukberkembang. Oleh karenaitu, pengelolaandalam MSDM 

harusmemperhatikannilai-nilaikemanusiaan, etika, sertaaspekpsikologis dan 

sosialkaryawan. Manusiadalamkonteks MSDM berperanganda: sebagaisubjek yang 

melaksanakankebijakanorganisasi dan sebagaiobjekdarikebijakantersebut. Ini 
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menjadikanpendekatan MSDM jauh 

lebihkompleksdibandingkanmanajemenasetfisikataukeuangan (Rivai, 2015). 

2. Fleksibilitas pendekatan 

Karena berurusan dengan manusia yang bersifatdinamis, manajemen SDM 

memerlukanpendekatan yang fleksibel dan adaptif. Tidak adasatupendekatantunggal 

yang cocokuntuksemuaindividu, tim, atauorganisasi. MSDM 

harusmampumenyesuaikankebijakan dan strategi berdasarkankondisi internal 

organisasi dan faktoreksternalsepertibudaya, trentenagakerja, teknologi, dan 

regulasipemerintah. Pendekatan yang rigid (kaku) 

berpotensimenimbulkankonflikataupenurunanmotivasikerja (Dessler, 2020). 

3. Hubungan dua arah 

MSDM tidakdapatberjalansecara top-down (dariatasankebawahan) semata, 

tetapimembutuhkankomunikasi dan hubungan dua arahantaramanajemen dan 

karyawan. Karyawanbukanhanyasebagaipelaksanaperintah, tetapi juga mitrastrategis 

yang memilikiaspirasi, gagasan, dan kebutuhan yang harusdiperhatikan. Dengan 

terjalinnyahubungankerja yang salingmenghormati dan terbuka, 

akanterciptaiklimkerja yang kondusif dan produktif. 

Hubunganinipentinguntukmembangunkepercayaan, loyalitas, dan 

partisipasiaktifdariseluruhanggotaorganisasi (Hasibuan, 2017). 

Tujuan utamadari MSDM bukanhanyauntuk memperoleh tenagakerja, 

tetapiuntukmemastikanmerekadapatbekerjasecaraproduktif, loyal, dan 

memilikikesempatanuntukberkembang. Dengan demikian, MSDM 

memainkanperanstrategisdalammenjagakesinambungan dan pertumbuhanorganisasi. 

FungsiStrategisManajemen SDM 

Dalam era persaingan global, manajemen SDM menjadisemakinstrategis. Perusahaan 

yang berhasilmengelola SDM-nyasecaraefektifcenderungmemilikikeunggulankompetitif 

yang lebihtinggi. Hal inikarenatenagakerja yang kompeten, termotivasi, dan terorganisir 

dengan baikmampumemberikankontribusilebihbesarterhadappencapaianvisi dan 

misiorganisasi (Mondy & Martocchio, 2016). 

Selain itu, MSDM juga harusmampumenghadapitantangan zaman sepertidigitalisasi, 

perubahanpolakerja, dan pergeserannilai-nilaigenerasikaryawanbaru. Oleh sebabitu, konsep 

MSDM terusberkembangdari yang semulahanyaberorientasi pada 

administrasimenjadilebihproaktif dan berorientasi pada nilaitambahjangkapanjang. 
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B. FUNGSI-FUNGSI DALAM MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

ManajemenSumber Daya Manusia (MSDM) 

memilikiperanstrategisdalammenjaminkelangsungan dan keberhasilanorganisasi. Agar fungsi 

MSDM dapatdijalankansecaraefektif, dibutuhkansistem dan proses yang terstruktur. Fungsi-

fungsiutamadalam MSDM secaraumummencakup: perencanaan, pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusanhubungankerja. Masing-masing 

fungsiinisalingterkait dan berkontribusi pada pencapaiantujuanorganisasisecarakeseluruhan. 

1. PerencanaanSumber Daya Manusia (Human Resource Planning) 

PerencanaanSumber Daya Manusia (SDM) adalah proses 

strategisdalammengidentifikasikebutuhantenagakerjasuatuorganisasi, baikdarisegijumlah, 

keterampilan, maupunwaktupenempatan. 

Perencanaaninibertujuanuntukmemastikanbahwaorganisasimemilikitenagakerja yang tepat, di 

tempat yang tepat, dan pada waktu yang tepatuntukmenjalankan strategi dan tujuanorganisasi 

(Mondy & Martocchio, 2016). 

Dalam praktiknya, proses perencanaan SDM meliputibeberapatahapanpenting: 

 AnalisisJabatan (Job Analysis): Mengidentifikasitugas, tanggungjawab, keterampilan, 

dan kompetensi yang dibutuhkandalamsuatuposisi. 

 PerkiraanKebutuhan Tenaga Kerja (Forecasting): Memperkirakanjumlah dan 

jenistenagakerja yang dibutuhkanberdasarkanproyeksiaktivitasorganisasi di masa 

depan. 

 Audit Tenaga Kerja Saat Ini (Human Resource Inventory): Menilaijumlah dan 

kualitastenagakerja yang adasaatini. 

 PerencanaanSuksesi (Succession Planning): 

Menyiapkanindividuuntukmengisiposisikunciketikaterjadikekosongan. 

Perencanaan SDM yang matangmencegahrisikokelebihantenagakerja (overstaffing) yang 

dapatmembebanikeuanganorganisasi, maupunkekurangantenagakerja (understaffing) yang 

dapatmenghambatpencapaian target. Oleh karena itu, fungsi ini sangat vital dalam efisiensi 

operasional jangka panjang (Dessler, 2020). 

2. Pengadaan (Recruitment and Selection) 

Pengadaantenagakerjaadalah proses untukmenarik dan memilihindividuterbaik yang 

memenuhikualifikasitertentuuntukmengisiposisidalamorganisasi. Fungsi ini terbagi menjadi 

dua bagian utama, yaitu: 
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a. Rekrutmen (Recruitment) 

Rekrutmen adalah kegiatan mencari dan menarik calon karyawan potensial agar tertarik 

untuk melamar pekerjaan. Proses ini dilakukan melalui berbagai sumber seperti iklan 

lowongan kerja, media sosial, situs karier, job fair, kerja sama dengan lembaga pendidikan, 

hingga referensi dari karyawan internal. 

Tujuan dari rekrutmen adalah menarik pelamar sebanyak dan sebaik mungkin, sehingga 

organisasi memiliki berbagai pilihan untuk melakukan seleksi. 

Beberapametoderekrutmen yang umumdigunakanantara lain: 

 Rekrutmen internal: Melalui promosi atau mutasi dari karyawan yang sudah ada. 

 Rekrutmen eksternal: Melalui pencarian pelamar dari luar organisasi. 

 Rekrutmen digital: Menggunakan platform digital seperti LinkedIn, Jobstreet, atau 

situs web perusahaan. 

b. Seleksi (Selection) 

Seleksimerupakan proses penyaringandaripelamar yang masuk, untukmemilihkandidat 

yang paling sesuai dengan kriteria dan kebutuhanjabatan. Tahapanseleksibiasanyameliputi: 

 Pemeriksaandokumenlamaran (screening), 

 Teskemampuan (psikotes, teknikal, dll.), 

 Wawancara (interview), 

 Uji kesehatan dan latarbelakang, 

 Penawarankerja dan kontrak. 

Seleksi yang efektifakanmembantuorganisasimendapatkan SDM yang kompeten, 

berintegritas, dan sesuaibudayaorganisasi, sehinggamampuberkontribusisecara optimal 

(Hasibuan, 2017). 

Pengadaantenagakerja yang baikakanmempengaruhikualitaskeseluruhanorganisasi. 

Karyawan yang tidaksesuaidapatmenyebabkanturunnyaproduktivitas, tingginyatingkat 

turnover, dan kerugianbiayapelatihanatauadaptasi. 

3. Pengembangan (Development and Training) 

Fungsipengembangandalam MSDM berfokus pada peningkatankemampuan dan 

kompetensikaryawanmelaluipelatihan dan pendidikanberkelanjutan. Tujuan 

utamanyaadalahmenciptakan SDM yang mampumenyesuaikandiri dengan 

perubahanorganisasi, teknologi, dan lingkungankerja (Dessler, 2020). 

a. Pelatihan (Training) 

Pelatihanadalah proses sistematisuntukmeningkatkanketerampilanteknis, pengetahuan, 

dan sikap yang dibutuhkanuntukmenjalankanpekerjaansaatini. 
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Contohnyatermasukpelatihanteknis, pelatihanlayananpelanggan, 

hinggapelatihankeselamatankerja. 

 

b. Pengembangan (Development) 

Berbedadaripelatihan, pengembanganmemilikiorientasijangkapanjang. 

Pengembanganbertujuanuntukmempersiapkankaryawanmenghadapitanggungjawab yang 

lebihbesar di masa depan, sepertikepemimpinanataumanajerial. 

Program pengembanganbiasanyamencakup: 

 Workshop dan seminar, 

 Program coaching dan mentoring, 

 Pendidikan formal (misalnya, beasiswakaryawan), 

 Rotasijabatan (job rotation). 

Pengembangan yang baikmeningkatkanmotivasikerja, loyalitas, dan produktivitas, 

sekaligusmenciptakankesinambungansumberdayamanusiadalamjangkapanjang (Mondy & 

Martocchio, 2016). 

4. Kompensasi (Compensation) 

Kompensasiadalahsegalabentukpenghargaan yang 

diberikanperusahaankepadakaryawanataskontribusinya, baikberupagajifinansialmaupun non-

finansial. Fungsi ini sangat penting karena kompensasi menjadi salah satu motivator utama 

bagi tenaga kerja. 

a. KompensasiLangsung 

 Gajipokok 

 Upah lembur 

 Bonus dan insentifkinerja 

b. Kompensasi Tidak Langsung 

 Tunjangankesehatan 

 Cuti tahunan 

 Fasilitaskerja (kendaraandinas, asuransi, dsb.) 

 Program pensiun 

Kompensasi harus diberikan secara adil dan kompetitif agar organisasi mampu 

mempertahankan dan menarik talenta terbaik. 

Penetapankompensasiharusmemperhatikanprinsip: 

 Internal equity (keadilan internal), 

 External competitiveness (dayasaing pasar), 
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 Performance-based pay (berdasarkankinerja). 

Hasibuan (2017) menyatakanbahwasistemkompensasi yang baikakanmemperkuatkomitmen 

dan kepuasankerja, sertamengurangi turnover. 

 

5. Pengintegrasian (Integration) 

Fungsipengintegrasianbertujuanuntukmenyatukankepentinganorganisasi dan individu. 

Dalam konteksini, manajemenharusmampumenciptakanhubungankerja yang 

harmonisantaraperusahaan dan karyawan, sehinggaterciptakerjasama yang 

salingmenguntungkan. 

Beberapa strategi pengintegrasian antara lain: 

 Komunikasi efektif: Melalui dialog terbuka antara pimpinan dan karyawan untuk 

membahas visi, misi, dan target organisasi. 

 Keterlibatankaryawan (employee engagement): 

Memberikanruangpartisipasidalampengambilankeputusanatau forum diskusi. 

 Kepemimpinanpartisipatif: Pimpinantidakotoriter, 

tetapimelibatkanbawahandalampenyusunankebijakankerja. 

 Hubungan industrial yang sehat: Melibatkanserikatpekerja, musyawarahbipartit, dan 

penerapanperaturanketenagakerjaan. 

Tujuan utamapengintegrasianadalahmenciptakaniklimkerja yang kondusif, 

memperkecilkonflik, sertameningkatkanloyalitas dan moral karyawan (Simamora, 2004). 

6. Pemeliharaan (Maintenance) 

Pemeliharaanadalahfungsi yang berkaitan dengan upayamempertahankankondisikerja 

yang mendukung dan memuaskanbagikaryawan, agar merekatetapproduktif, sehatsecarafisik 

dan mental, serta loyal terhadaporganisasi. Fungsiini juga 

menyangkutbagaimanaorganisasimenjagahubungan industrial yang harmonis (Hasibuan, 

2017). 

a. Kesejahteraan dan KeamananKaryawan 

Perusahaan perlumenyediakanfasilitaskesejahteraanseperti: 

 Layanankesehatan dan keselamatankerja (K3), 

 Asuransi dan jaminansosialtenagakerja, 

 Kantin dan tempat ibadah yang layak, 

 Ruang kerja yang bersih dan ergonomis. 

MenurutSimamora (2004), lingkungankerja yang sehatakanmeningkatkanmotivasikerja, 

mengurangistres, dan menurunkantingkatabsensi. 
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b. Hubungan Industrial yang Harmonis 

Manajemenperlumenjagahubunganbaikantarapekerja dan manajemenmelalui: 

 Perundinganbipartit, 

 Penyelesaianperselisihantenagakerjasecaradamai, 

 Pemenuhanhak-hakkaryawanberdasarkanundang-undangketenagakerjaan. 

Fungsipemeliharaanini juga mencakupperlakuanadil, perlindunganhukum, dan 

pengakuanataskontribusikaryawanmelalui program penghargaanataupromosi internal. 

7. PemutusanHubunganKerja (Termination) 

PemutusanHubunganKerja (PHK) merupakan proses 

pengakhiranhubungankerjaantarakaryawan dan perusahaankarenaalasantertentu, 

baikataskehendakkaryawan, perusahaan, maupunkarenakeadaaneksternal. 

Fungsiiniharusdijalankan dengan cermat dan sesuaihukum agar 

tidakmenimbulkankonflikataudampaksosial yang negatif. 

a. Jenis-jenisPemutusanHubunganKerja 

1. PHK karena pelanggaran disiplin (misalnya pelanggaran berat seperti pencurian, 

pembangkangan). 

2. PHK karena efisiensi perusahaan, misalnya restrukturisasi atau pengurangan tenaga 

kerja. 

3. PHK sukarela, yaitu pengunduran diri dari karyawan. 

4. PHK karenausiapensiunatauketidakmampuankerja. 

b. Prinsip-prinsipdalam Proses PHK 

 Kepatuhanterhadaphukum dan peraturanketenagakerjaansepertiUndang-Undang No. 

13 Tahun 2003 tentangKetenagakerjaan. 

 Kompensasi yang adil, seperti uang pesangon, penghargaan masa kerja, dan 

penggantian hak sesuai aturan. 

 Komunikasi yang manusiawi dan transparankepadakaryawan yang terdampak. 

PHK yang tidakdikelola dengan baikdapatberdampak pada citraperusahaan, 

menimbulkangugatanhukum, dan menurunkansemangatkerjakaryawanlainnya (Mondy & 

Martocchio, 2016). 

Ketujuhfungsidalam MSDM harusdilaksanakansecaraterintegrasi agar 

organisasidapatmengelolasumberdayamanusiasecara optimal. 

Setiapfungsimemilikikontribusipentingdalammembangunorganisasi yang produktif, adaptif, 

dan berkelanjutan. Pengelolaan yang tepatakanmenciptakanlingkungankerja yang kondusif 

dan memperkuatdayasaingorganisasi di tengahperubahan global yang dinamis. 
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BAB III 

PENUTUP 

 

A. KESIMPULAN 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu aspek penting 

dalam organisasi modern karena menyangkut pengelolaan individu sebagai aset utama yang 

menentukan keberhasilan suatu organisasi. MSDM tidakhanyamenekankan pada 

efektivitaskerja, tetapi juga pada upayamenciptakankondisikerja yang harmonis, manusiawi, 

dan berkelanjutan. MSDM memilikikarakteristikkhusussepertipendekatan yang fleksibel, 

hubungan dua arahantaramanajer dan karyawan, 

sertaperlakuanterhadapmanusiasebagaisubjek dan objekutamadalam proses manajerial. 

Fungsi-fungsidalam MSDM meliputi proses yang 

salingterintegrasimulaidariperencanaantenagakerja, pengadaanataurekrutmen, 

pengembanganmelaluipelatihan dan pendidikan, kompensasiataupemberianimbalan yang 

adil, pengintegrasiandalamorganisasi, pemeliharaanterhadapkesejahteraankaryawan, hingga 

proses pemutusanhubungankerjasecaraetis dan sesuairegulasi. 

Keseluruhanfungsiinibertujuanuntukmencapaikeseimbanganantarakepentinganorganisasi dan 

kepuasankaryawan. 

Dengan pengelolaansumberdayamanusia yang profesional, 

organisasimampumeningkatkanproduktivitas, mempertahankantalentaterbaik, dan 

menciptakanlingkungankerja yang kompetitifsertaadaptifterhadapperubahan. Oleh karenaitu, 

pentingbagisetiaporganisasiuntukmenerapkanprinsip dan praktik MSDM secarasistematis dan 

berkelanjutan demi mendukungpencapaiantujuanstrategisjangkapanjang. 
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	BAB II
	PEMBAHASAN
	ManajemenSumber Daya Manusia (MSDM) memilikiperanstrategisdalammenjaminkelangsungan dan keberhasilanorganisasi. Agar fungsi MSDM dapatdijalankansecaraefektif, dibutuhkansistem dan proses yang terstruktur. Fungsi-fungsiutamadalam MSDM secaraumummencaku...
	1. PerencanaanSumber Daya Manusia (Human Resource Planning)
	PerencanaanSumber Daya Manusia (SDM) adalah proses strategisdalammengidentifikasikebutuhantenagakerjasuatuorganisasi, baikdarisegijumlah, keterampilan, maupunwaktupenempatan. Perencanaaninibertujuanuntukmemastikanbahwaorganisasimemilikitenagakerja yan...
	Dalam praktiknya, proses perencanaan SDM meliputibeberapatahapanpenting:
	 AnalisisJabatan (Job Analysis): Mengidentifikasitugas, tanggungjawab, keterampilan, dan kompetensi yang dibutuhkandalamsuatuposisi.
	 PerkiraanKebutuhan Tenaga Kerja (Forecasting): Memperkirakanjumlah dan jenistenagakerja yang dibutuhkanberdasarkanproyeksiaktivitasorganisasi di masa depan.
	 Audit Tenaga Kerja Saat Ini (Human Resource Inventory): Menilaijumlah dan kualitastenagakerja yang adasaatini.
	 PerencanaanSuksesi (Succession Planning): Menyiapkanindividuuntukmengisiposisikunciketikaterjadikekosongan.
	Perencanaan SDM yang matangmencegahrisikokelebihantenagakerja (overstaffing) yang dapatmembebanikeuanganorganisasi, maupunkekurangantenagakerja (understaffing) yang dapatmenghambatpencapaian target. Oleh karena itu, fungsi ini sangat vital dalam efisi...
	2. Pengadaan (Recruitment and Selection)
	Pengadaantenagakerjaadalah proses untukmenarik dan memilihindividuterbaik yang memenuhikualifikasitertentuuntukmengisiposisidalamorganisasi. Fungsi ini terbagi menjadi dua bagian utama, yaitu:
	a. Rekrutmen (Recruitment)
	Rekrutmen adalah kegiatan mencari dan menarik calon karyawan potensial agar tertarik untuk melamar pekerjaan. Proses ini dilakukan melalui berbagai sumber seperti iklan lowongan kerja, media sosial, situs karier, job fair, kerja sama dengan lembaga pe...
	Tujuan dari rekrutmen adalah menarik pelamar sebanyak dan sebaik mungkin, sehingga organisasi memiliki berbagai pilihan untuk melakukan seleksi.
	Beberapametoderekrutmen yang umumdigunakanantara lain:
	 Rekrutmen internal: Melalui promosi atau mutasi dari karyawan yang sudah ada.
	 Rekrutmen eksternal: Melalui pencarian pelamar dari luar organisasi.
	 Rekrutmen digital: Menggunakan platform digital seperti LinkedIn, Jobstreet, atau situs web perusahaan.
	b. Seleksi (Selection)
	Seleksimerupakan proses penyaringandaripelamar yang masuk, untukmemilihkandidat yang paling sesuai dengan kriteria dan kebutuhanjabatan. Tahapanseleksibiasanyameliputi:
	 Pemeriksaandokumenlamaran (screening),
	 Teskemampuan (psikotes, teknikal, dll.),
	 Wawancara (interview),
	 Uji kesehatan dan latarbelakang,
	 Penawarankerja dan kontrak.
	Seleksi yang efektifakanmembantuorganisasimendapatkan SDM yang kompeten, berintegritas, dan sesuaibudayaorganisasi, sehinggamampuberkontribusisecara optimal (Hasibuan, 2017).
	Pengadaantenagakerja yang baikakanmempengaruhikualitaskeseluruhanorganisasi. Karyawan yang tidaksesuaidapatmenyebabkanturunnyaproduktivitas, tingginyatingkat turnover, dan kerugianbiayapelatihanatauadaptasi.
	3. Pengembangan (Development and Training)
	Fungsipengembangandalam MSDM berfokus pada peningkatankemampuan dan kompetensikaryawanmelaluipelatihan dan pendidikanberkelanjutan. Tujuan utamanyaadalahmenciptakan SDM yang mampumenyesuaikandiri dengan perubahanorganisasi, teknologi, dan lingkunganke...
	a. Pelatihan (Training)
	Pelatihanadalah proses sistematisuntukmeningkatkanketerampilanteknis, pengetahuan, dan sikap yang dibutuhkanuntukmenjalankanpekerjaansaatini. Contohnyatermasukpelatihanteknis, pelatihanlayananpelanggan, hinggapelatihankeselamatankerja.
	b. Pengembangan (Development)
	Berbedadaripelatihan, pengembanganmemilikiorientasijangkapanjang. Pengembanganbertujuanuntukmempersiapkankaryawanmenghadapitanggungjawab yang lebihbesar di masa depan, sepertikepemimpinanataumanajerial.
	Program pengembanganbiasanyamencakup:
	 Workshop dan seminar,
	 Program coaching dan mentoring,
	 Pendidikan formal (misalnya, beasiswakaryawan),
	 Rotasijabatan (job rotation).
	Pengembangan yang baikmeningkatkanmotivasikerja, loyalitas, dan produktivitas, sekaligusmenciptakankesinambungansumberdayamanusiadalamjangkapanjang (Mondy & Martocchio, 2016).
	4. Kompensasi (Compensation)
	Kompensasiadalahsegalabentukpenghargaan yang diberikanperusahaankepadakaryawanataskontribusinya, baikberupagajifinansialmaupun non-finansial. Fungsi ini sangat penting karena kompensasi menjadi salah satu motivator utama bagi tenaga kerja.
	a. KompensasiLangsung
	 Gajipokok
	 Upah lembur
	 Bonus dan insentifkinerja
	b. Kompensasi Tidak Langsung
	 Tunjangankesehatan
	 Cuti tahunan
	 Fasilitaskerja (kendaraandinas, asuransi, dsb.)
	 Program pensiun
	Kompensasi harus diberikan secara adil dan kompetitif agar organisasi mampu mempertahankan dan menarik talenta terbaik. Penetapankompensasiharusmemperhatikanprinsip:
	 Internal equity (keadilan internal),
	 External competitiveness (dayasaing pasar),
	 Performance-based pay (berdasarkankinerja).
	Hasibuan (2017) menyatakanbahwasistemkompensasi yang baikakanmemperkuatkomitmen dan kepuasankerja, sertamengurangi turnover.
	5. Pengintegrasian (Integration)
	Fungsipengintegrasianbertujuanuntukmenyatukankepentinganorganisasi dan individu. Dalam konteksini, manajemenharusmampumenciptakanhubungankerja yang harmonisantaraperusahaan dan karyawan, sehinggaterciptakerjasama yang salingmenguntungkan.
	Beberapa strategi pengintegrasian antara lain:
	 Komunikasi efektif: Melalui dialog terbuka antara pimpinan dan karyawan untuk membahas visi, misi, dan target organisasi.
	 Keterlibatankaryawan (employee engagement): Memberikanruangpartisipasidalampengambilankeputusanatau forum diskusi.
	 Kepemimpinanpartisipatif: Pimpinantidakotoriter, tetapimelibatkanbawahandalampenyusunankebijakankerja.
	 Hubungan industrial yang sehat: Melibatkanserikatpekerja, musyawarahbipartit, dan penerapanperaturanketenagakerjaan.
	Tujuan utamapengintegrasianadalahmenciptakaniklimkerja yang kondusif, memperkecilkonflik, sertameningkatkanloyalitas dan moral karyawan (Simamora, 2004).
	6. Pemeliharaan (Maintenance)
	Pemeliharaanadalahfungsi yang berkaitan dengan upayamempertahankankondisikerja yang mendukung dan memuaskanbagikaryawan, agar merekatetapproduktif, sehatsecarafisik dan mental, serta loyal terhadaporganisasi. Fungsiini juga menyangkutbagaimanaorganisa...
	a. Kesejahteraan dan KeamananKaryawan
	Perusahaan perlumenyediakanfasilitaskesejahteraanseperti:
	 Layanankesehatan dan keselamatankerja (K3),
	 Asuransi dan jaminansosialtenagakerja,
	 Kantin dan tempat ibadah yang layak,
	 Ruang kerja yang bersih dan ergonomis.
	MenurutSimamora (2004), lingkungankerja yang sehatakanmeningkatkanmotivasikerja, mengurangistres, dan menurunkantingkatabsensi.
	b. Hubungan Industrial yang Harmonis
	Manajemenperlumenjagahubunganbaikantarapekerja dan manajemenmelalui:
	 Perundinganbipartit,
	 Penyelesaianperselisihantenagakerjasecaradamai,
	 Pemenuhanhak-hakkaryawanberdasarkanundang-undangketenagakerjaan.
	Fungsipemeliharaanini juga mencakupperlakuanadil, perlindunganhukum, dan pengakuanataskontribusikaryawanmelalui program penghargaanataupromosi internal.
	7. PemutusanHubunganKerja (Termination)
	PemutusanHubunganKerja (PHK) merupakan proses pengakhiranhubungankerjaantarakaryawan dan perusahaankarenaalasantertentu, baikataskehendakkaryawan, perusahaan, maupunkarenakeadaaneksternal. Fungsiiniharusdijalankan dengan cermat dan sesuaihukum agar ti...
	a. Jenis-jenisPemutusanHubunganKerja
	1. PHK karena pelanggaran disiplin (misalnya pelanggaran berat seperti pencurian, pembangkangan).
	2. PHK karena efisiensi perusahaan, misalnya restrukturisasi atau pengurangan tenaga kerja.
	3. PHK sukarela, yaitu pengunduran diri dari karyawan.
	4. PHK karenausiapensiunatauketidakmampuankerja.
	b. Prinsip-prinsipdalam Proses PHK
	 Kepatuhanterhadaphukum dan peraturanketenagakerjaansepertiUndang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentangKetenagakerjaan.
	 Kompensasi yang adil, seperti uang pesangon, penghargaan masa kerja, dan penggantian hak sesuai aturan.
	 Komunikasi yang manusiawi dan transparankepadakaryawan yang terdampak.
	PHK yang tidakdikelola dengan baikdapatberdampak pada citraperusahaan, menimbulkangugatanhukum, dan menurunkansemangatkerjakaryawanlainnya (Mondy & Martocchio, 2016).
	Ketujuhfungsidalam MSDM harusdilaksanakansecaraterintegrasi agar organisasidapatmengelolasumberdayamanusiasecara optimal. Setiapfungsimemilikikontribusipentingdalammembangunorganisasi yang produktif, adaptif, dan berkelanjutan. Pengelolaan yang tepata...

