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Kata Pengantar

Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis
menuntut organisasi untuk terus beradaptasi dan berinovasi
dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Transformasi
digital, globalisasi, serta disrupsi teknologi telah mengubah cara
perusahaan merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan
karyawan. Buku ini, berjudul Revolusi Manajemen Sumber Daya
Manusia, hadir sebagai referensi komprehensif yang mengulas
perubahan besar dalam dunia manajemen SDM serta strategi
terbaik dalam menghadapinya.

Bab pertama membahas era baru dalam manajemen
SDM, di mana perusahaan menghadapi tantangan baru dan tren
terkini yang harus diadopsi untuk tetap kompetitif. Kemudian,
buku ini mengeksplorasi transformasi digital dalam SDM, yang
tidak hanya meningkatkan efisiensi tetapi juga menciptakan cara
kerja yang lebih fleksibel dan responsif terhadap perubahan.

Dalam ranah bisnis internasional, peran strategis SDM
menjadi semakin krusial. Oleh karena itu, bab selanjutnya
mengulas konsep SDM strategis dalam bisnis global, termasuk
pelatihan dan pengelolaan kinerja di lingkungan multikultural.
Sejalan dengan itu, pentingnya membangun budaya kerja yang
inklusif dan multikultur juga menjadi salah satu fokus utama
buku ini.

Pemimpin di era modern dituntut untuk memiliki
wawasan global. Oleh karena itu, pengembangan kepemimpinan
global dan perubahan peran HR di era digitalisasi menjadi topik
penting yang dibahas dalam buku ini. Bab-bab berikutnya



mengupas strategi SDM dalam menghadapi disrupsi teknologi,
pengelolaan keberagaman budaya di tempat kerja, serta
optimalisasi kinerja melalui teknologi HR.

Buku ini juga memberikan wawasan mengenai
manajemen Kinerja dan penilaian dalam konteks global, serta
pentingnya adaptasi dan inovasi dalam praktik SDM. Aspek
komunikasi lintas budaya dan negosiasi aktif juga tidak luput
dari perhatian, mengingat semakin luasnya interaksi global
dalam dunia kerja.

Di era digital, engagement karyawan menjadi salah satu
faktor kunci dalam meningkatkan produktivitas. Oleh karena itu,
strategi membangun engagement karyawan di era digital
menjadi pembahasan yang mendalam dalam buku ini. Tak kalah
penting, aspek manajemen risiko dan keselamatan kerja global,
serta tanggung jawab sosial dan lingkungan, juga diangkat
sebagai bagian integral dari pengelolaan SDM yang
berkelanjutan.

Akhir kata, kami mengucapkan terima kasih kepada
semua pihak yang telah berkontribusi dalam penyusunan buku
ini. Semoga buku ini bermanfaat dan dapat menjadi inspirasi
bagi para pembaca dalam menghadapi perubahan dan tantangan
di dunia kerja yang semakin kompleks.

Medan, Desember 2024

Penulis
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BAB 1 ERA BARU DALAM MANAJEMEN SDM

Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) memegang
peranan yang sangat penting dalam pengembangan potensi
karyawan, sebagaimana diungkapkan oleh Kusuma (2021).
Dalam konteks ini, SDM tidak hanya bertanggung jawab atas
aspek administratif terkait karyawan, melainkan juga berperan
aktif dalam merancang dan melaksanakan program pelatihan
serta pengembangan keterampilan. Melalui inisiatif-inisiatif ini,
karyawan diberikan kesempatan untuk meningkatkan
kemampuan dan pengetahuan yang sangat penting untuk
menjalankan tugas mereka dengan lebih efektif.

Salah satu aspek krusial dari manajemen SDM adalah
kemampuan untuk merencanakan dan mengelola perubahan
dengan efektif. Dalam menghadapi perkembangan teknologi,
misalnya, organisasi perlu memastikan bahwa keterampilan
karyawan selalu sesuai dengan tuntutan yang ada. Ini
memerlukan program pelatihan yang berkelanjutan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan agar
mereka dapat mengikuti perkembangan terbaru. Selain itu,
dengan adanya regulasi baru yang sering kali mempengaruhi
praktik bisnis, manajemen SDM harus siap untuk
mengimplementasikan kebijakan baru yang tidak hanya
mematuhi regulasi, tetapi juga menjamin bahwa karyawan
merasa nyaman dengan perubahan yang terjadi.



BAB 2 TRANSFORMASI DIGITAL DALAM
SUMBER DAYA MANUSIA

Pendahuluan

Transformasi digital telah menjadi fenomena global
untuk mengubah cara kerja organisasi di berbagai sektor.
Berbagai teknologi seperti kecerdasaan buatan big data, cloud
computing, dan Internet of Things (IoT) kini semakin
diandalkan dalam proses bisnis, termasuk dalam pengelolaan
Sumber Daya Manusia (SDM). Di era digital ini, organisasi
dihadapkan pada kebutuhan untuk tidak hanya meningkatkan
efisiensi tetapi juga memastikan kemampuan beradaptasi
dengan perkembangan teknologi yang cepat juga tepat.

Dalam konteks SDM, transformasi digital bukan sekadar
penggunaan alata tau aplikasi berbasis teknologi, hal ini
merupakan perubahan mendasar yang mencakup seluruh aspek
manajemen karyawan, mulai dari proses rekrutmen, pelatihan,
pengembangan karier, hingga penilaian kinerja dan manajemen
kompensasi. Transformasi digital membuka peluang bagi
organisasi untuk memanfaatkan data dan analitik digital
membuka peluang bagi organisasi untuk memanfaatkan data
dan analitik dalam pengambilan Keputusan SDM yang lebih
tepat, efisien, dan berbasis fakta, oleh sebab itu
mengindikasikan bahwa lembaga pendidikan sangat diminta
untuk mempromosikan kompetensi digital untuk memecahkan
berbagai masalah organisasi di kemudian hari (Goltl et al.,
2024).
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BAB 3 PERAN SUMBER DAYA MANUSIA
STRATEGIS DALAM BISNIS INTERNASIONAL

Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM), terutama dalam konteks
bisnis internasional, sangat penting untuk kemajuan sebuah
organisasi. Di era globalisasi yang semakin berkembang, daya
saing bisnis tidak hanya diukur dari produk dan teknologi,
tetapi juga dari kualitas dan kemampuan karyawan mereka.
Sebagai negara terbesar di Asia Tenggara, Indonesia memiliki
potensi besar untuk mengembangkan sumber daya manusia
yang berbakat dan siap bersaing di pasar global. Namun,
tantangan besar yang dihadapi Indonesia adalah menghasilkan
tenaga Kkerja yang terampil di bidangnya dan mampu
beradaptasi dengan perubahan ekonomi global.

Menurut (Armstrong, 2014), Kemampuan untuk
mengelola talenta secara strategis adalah kunci untuk
kesuksesan perusahaan internasional Mengingat persaingan
yang semakin ketat di pasar tenaga kerja global dan dalam
menghadapi pesaing dari negara lain, pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif menjadi semakin penting bagi Indonesia.
Perusahaan di Indonesia harus memiliki strategi pengelolaan
sumber daya manusia yang mampu menarik, mengembangkan,
dan mempertahankan bakat terbaik sambil memastikan bahwa
sumber daya manusia tersebut memiliki keterampilan yang
sesuai dengan tuntutan global.

Sebaliknya, meskipun Indonesia memiliki sumber daya

28



BAB 4 MEMBANGUN BUDAYA KERJA INKLUSIF
DAN MULTIKULTUR

Pendahuluan

Di era globalisasi dan kemajuan teknologi, keberagaman
menjadi salah satu elemen penting dalam dunia Kkerja.
Keberagaman tidak hanya mencakup perbedaan ras, budaya,
agama, dan gender, tetapi juga latar belakang pendidikan,
pengalaman hidup, dan cara pandang. Dalam konteks ini,
membangun budaya kerja inklusif dan multikultural menjadi
semakin relevan. Budaya kerja inklusif memungkinkan setiap
individu untuk merasa diterima, dihargai, dan memiliki
kontribusi tanpa memandang latar belakang mereka. Hal ini
dapat menciptakan lingkungan kerja harmonis dan produktif.

Budaya kerja multikultural dapat memperkaya
organisasi melalui beragam perspektif, memberikan peluang
inovasi lebih besar. Keberagaman dalam tim kerja mampu
menghadirkan solusi lebih kreatif, karena setiap anggota
memiliki cara pandang unik terhadap suatu masalah. Namun,
untuk mencapai hal tersebut, diperlukan upaya serius dari
organisasi dalam membangun kebijakan dan praktik yang
mendukung keberagaman dan inklusi. Hal ini mencakup
pelatihan, komunikasi efektif, kebijakan perekrutan adil.

Penerapan budaya kerja inklusif dan multikultural juga
memberikan dampak positif terhadap citra organisasi di mata
publik. Organisasi yang menghargai keberagaman akan lebih
mudah menarik talenta terbaik dari berbagai latar belakang,
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BAB 5 PENGEMBANGAN KEPEMIMPINAN
GLOBAL

Pendahuluan

Globalisasi telah dianggap sebagai salah satu tren
ekonomi, budaya, dan sosial yang sangat penting pada abad
terakhir, namun ketimpangan dan ketidakadilan juga melekat
di dalamnya. Sejarah telah menunjukkan kepada kita sisi
terbaik dan terburuk dari jiwa manusia dalam hal penerimaan
perbedaan lintas ras, etnis, agama, gender, dan garis
interseksional. Salah satu tantangan utamanya adalah
mendamaikan bahwa seluruh umat manusia berbagi nasib yang
sama di planet yang kita tinggali bersama. Dengan demikian,
bentuk-bentuk baru kerja sama global dan pemahaman kritis
tentang berbagai cara di mana komunitas global saling terkait
dan terjerat diperlukan. Pergeseran yang terus berlangsung dari
individu ke kolektif, mungkin merupakan prestasi yang cukup
besar dalam konteks yang secara historis dan kontemporer
telah  dibentuk oleh  kekuasaan, kolonialisme, dan
Eurosentrisme, dan bahkan Ilebih bermasalah untuk
melakukannya dalam konteks sosial-politik nasional dan global
yang terpolarisasi saat ini. Selain itu, globalisasi adalah
fenomena yang dibangun secara sosial, kompleks, dan berlapis-
lapis yang dimaksudkan untuk "memperburuk ketegangan
antara dinamika lokal dan global” (Allen-Handy et al., 2021).

Kata global memiliki berbagai definisi dan sering kali
dapat dipertukarkan dengan kata-kata seperti internasional,
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BAB 6 PERUBAHAN PERAN HR DI ERA
DIGITALISASI

Pendahuluan

Di era digitalisasi dan globalisasi ini, perkembangan
teknologi yang begitu pesat berdampak pada sebagian besar
perilaku kehidupan, termasuk pada dunia kerja. Teknologi yang
ada telah memberikan kemudahan dalam berbagai tugas,
meningkatkan efisiensi, dan juga membuka peluang yang baru
bagi perusahaan untuk berkembang lebih cepat. Teknologi
informasi & komunikasi kini menjadi elemen krusial untuk
mengubah cara perusahaan atau organisasi beroperasi.
Organisasi yang mampu menyesuaikan diri dengan
perkembangan teknologi serta menggunakannya secara optimal
akan mempunyai keunggulan kompetitif pada pasar global.

Sebagai akibatnya, Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) mengalami berbagai perubahan apalagi didukung
dengan munculnya era digital saat ini. Transformasi ini
memberikan dampak besar terhadap bagaimana suatu
perusahaan dalam merekrut, melatih, dan memberikan
motivasi kepada karyawan. Perusahaan di era digital tidak
hanya perlu memahami teknologi, tetapi juga harus memahami
bagaimana teknologi dapat dimanfaatkan dalam mengelola
sumber daya manusia. Dalam pengelolaan MSDM, perusahaan
perlu menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi, serta
memahami dampak yang ditimbulkan terhadap sumber daya
manusia yang ada. Untuk mengembangkan atau memperbarui
teknologi, perusahaan harus memiliki tenaga kerja dengan
keterampilan serta pengetahuan teknis yang memadai. Oleh
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BAB 7 STRATEGI SDM DALAM MENGHADAPI
DISRUPSI TEKNOLOGI

Pendahuluan

Perkembangan teknologi yang pesat dalam beberapa
dekade terakhir telah mengubah banyak aspek kehidupan
manusia, termasuk dunia kerja. Berbagai inovasi, seperti
kecerdasan buatan (AI), otomatisasi, big data, dan Internet of
Things (IoT), telah membuka peluang baru sekaligus
menimbulkan tantangan tersendiri.

Di satu sisi, teknologi mempermudah pekerjaan dengan
otomatisasi proses-proses yang sebelumnya membutuhkan
banyak waktu dan tenaga. Ini memungkinkan perusahaan
meningkatkan produktivitas dan efisiensi, mempercepat
produksi, dan mengurangi biaya. Contoh yang menonjol adalah
penggunaan robot di industri manufaktur atau algoritma Al
yang mampu menganalisis data dalam jumlah besar untuk
membantu pengambilan keputusan strategis.

Namun, di sisi lain, perkembangan ini juga memuncul-
kan ancaman bagi pekerjaan konvensional yang tidak mampu
beradaptasi. Beberapa pekerjaan yang bersifat repetitif dan
administratif berpotensi tergantikan oleh mesin, yang bisa
mengakibatkan kehilangan pekerjaan bagi sebagian pekerja. Ini
menuntut para pekerja untuk beradaptasi dengan mempelajari
keterampilan baru yang lebih relevan dengan kebutuhan
industri saat ini.

Lebih jauh lagi, teknologi mengubah cara kita bekerja
secara keseluruhan. Tren kerja jarak jauh dan fleksibel
meningkat berkat kemajuan teknologi komunikasi dan
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BAB 8 MENGELOLA KERAGAMAN BUDAYA
DI TEMPAT KERJA

Pendahuluan

Dalam era globalisasi, pembauran budaya kerja telah
melibatkan individu dengan latar belakang berbeda dalam satu
organisasi yang perlu dikelola baik agar keberagaman budaya di
tempat kerja menjadi fokus penting dalam manajemen sumber
daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Pengelolaan
yang efektif terhadap keberagaman tidak hanya menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, tetapi juga meningkatkan
kinerja organisasi secara keseluruhan karena elemen
keanekaragaman itu bisa terlihat dari segi usia, ras, etnik, jenis
kelamin, kemampuan fisik, pendidikan, lokasi geografis,
keyakinan agama, dan kelas pendapatan. Namun keragaman
sebenarnya bukanlah perbedaan, ianya adalah peluang untuk
mengisi satu sama lain dengan tujuan memaksimalkan bakat
dan kontribusi bagi semua individu didalam organisasi dalam
mendapatkan keunggulan yang kompetitif.

Memahami Konsep Keberagaman Budaya

Definisi Keberagaman Budaya

Menurut Manurung (2023), budaya adalah bentuk
kepercayaan dan nilai-nilai yang diambil dari kehidupan
manusia untuk mengarahkan perilaku manusia. Keberagaman
budaya Indonesia terlihat dari 1.340 banyak suku bangsa, 37
provinsi, 700 bahasa daerah dan 5 agama yang diakui, namun
Indonesia tetap menanamkan prinsip “Bhinneka Tunggal Tka”
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BAB 9 OPTIMALISASI KINERJA MELALUI
TEKNOLOGI HR

Pendahuluan

Tidak kita sangka, kita memasuki era dimana digital
semakin terus berkembang. Teknologi menjadi salah satu faktor
kunci dalam peningkatan efisiensi dan produktivitas di berbagai
sektor di suatu perusahaan, terutama dalam manajemen
sumber daya manusia (HR). Peran HR tidak sebatas pada
pengelolaan  administratif = semata, tetapi melibatkan
pengembangan strategi yang berfokus pada peningkatan kinerja
karyawan secara menyeluruh. Adanya teknologi memungkinkan
proses-proses HR menjadi lebih efisien, akurat, dan terukur,
yang kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi.

Optimalisasi kinerja melalui teknologi di HR mencakup
berbagai inovasi dan solusi digital yang dapat mendukung
pengelolaan karyawan mulai dari rekrutmen, pengembangan
keterampilan, penilaian  kinerja, hingga pengelolaan
pengalaman karyawan. Dengan pemanfaatan teknologi,
perusahaan dapat mengotomatisasi tugas-tugas administratif,
memperoleh wawasan berbasis data, dan menciptakan
pengalaman kerja lebih fleksibel dan terpersonalisasi.

Penggunaan teknologi dalam HR di sisi lain juga
memberikan  tantangan tersendiri, seperti kebutuhan
keterampilan digital yang lebih tinggi, serta perlunya menjaga
keseimbangan antara penggunaan teknologi dan interaksi
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BAB 10 MANAJEMEN KINERJA DAN PENILAIAN
DALAM KONTEKS GLOBAL

Pendahuluan

Kinerja SDM dalam suatu perusahaan memerlukan
adanya suatu tindakan pengawasan (Controlling). Ini yang
dinamakan sebagai apa yang disebut Manajemen Kinerja.
Pengelolaan kinerja sejatinya ialah proses intropeksi diri atau
individu berkaitan seberapa baik atau tidaknya ia bekerja atau
telah bekerja. Manajemen kinerja dalam halnya, mementingkan
proses penilaian terhadap kinerja yang ada, yang
terimplementasikan di lapangan atau dunia kerja.

Kinerja dapat dinilai melalui tabel-tabel isian berupa
ceklis-ceklis pertanyaan yang mempertanyakan hal-hal apa
yang berkaitan dengan kinerja individu tentang apa yang telah
dilakukan. Biasanya, proses penilaian ini berada di akhir
kegiatan di dalam alur proses kegiatan dari awal hingga akhir.
Penilaian ini akan berdampak pada laporan pertanggung-
jawaban tentang kegiatan yang dilakukan.

Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja dalam konteks tradisionil hanya
menonjolkan kecenderungan pada hal-hal bernilai atau
bertampak hasil. Namun, hal ini menunjukkan adanya
peningkatan produktivitas kinerja yang rendah. Manajemen
kinerja diperlukan untuk melihat perubahan organisasi yang
berorientasi hasil (result management) menjadi organisasi
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BAB 11 ADAPTASI DAN INOVASI DALAM
PRAKTIK SUMBER DAYA MANUSIA

Pendahuluan

Dalam era globalisasi dan kemajuan teknologi yang
pesat, adaptasi dan inovasi dalam praktik manajemen sumber
daya manusia (SDM) menjadi sangat penting bagi organisasi
untuk tetap relevan dan kompetitif. Organisasi dihadapkan
pada tantangan yang semakin kompleks, seperti perubahan
kebutuhan pasar, perkembangan teknologi, dan dinamika sosial
yang terus berubah. Oleh karena itu, pendekatan inovatif dalam
pengelolaan SDM tidak hanya membantu organisasi untuk
bertahan dalam VUCA, tetapi juga untuk berkembang dengan
memaksimalkan potensi karyawan melalui berbagai strategi
yang adaptif.

Adaptasi dan inovasi dalam SDM dapat meliputi
berbagai aspek, seperti seleksi dan rekrutmen, pengembangan
dan pelatihan karyawan, hingga manajemen kinerja dan budaya
organisasi. Perubahan dalam teknologi seperti kecerdasan
buatan, analisis data besar, dan otomatisasi telah mengubah
cara kerja organisasi dan menuntut adanya keterampilan baru
pada tenaga Kkerja. Selain itu, perubahan demografi,
meningkatnya kesadaran akan keragaman dan inklusivitas,
serta tuntutan akan keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi juga menjadi faktor yang perlu dipertimbangkan dalam
merancang praktik SDM yang efektif. Adaptasi dan inovasi
dalam praktik manajemen SDM ini semuanya bertujuan untuk
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BAB 12 KOMUNIKASI LINTAS BUDAYA DAN
NEGOSIASI AKTIF

Pendahuluan

Dalam perkembangan komunikasi lintas budaya modern
yang semakin berkembang diseluruh negara baik di Asia, dan
berbagai negara di dunia. Dalam pandangan teori komunikasi
lintas budaya ada peran essential dalam memahami
keberlanjutan mengapa komunikasi itu digunakan secara terus
menerus (Kim, 2017). Sehingga dalam komunikasi lintas
budaya dan negosiasi akftif yang selalu digunakan dalam dunia
internsional secara global. Teori ini mempunyai implikasi yang
signifikan untuk memahami dan memfasilitasi adaptasi lintas
budaya dalam berbagai konteks, termasuk imigrasi, pendidikan
internasional, dan bisnis global (Nurlaila, 2020; (Abdul. Z,
2024).

Komunikasi lintas budaya yaitu pertukaran informasi
berbagai kelompok pada kondisi, dan isu yang berbeda. Dalam
negosiasi aktif adanya komunikasi untuk mencapai kesepakatan
dan saling menguntungkan diantara kelompok. Sehingga
dibutuhkan norma dan nilai budaya lawan bicara dan
menyesuaikan gaya komunikasi sesuai konteks budaya.
Komonukasi lintas budaya internasional sebagai aspek era
globalisasi yang semakin terbuka bagi siapapun dalam
membuka komunikasi melibatkan seluruh  komunitas
internasional.

Pada aspek negosiasi aktif lintas budaya membutuhkan
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BAB 13 MEMBANGUN ENGAGEMENT
KARYAWAN DI ERA DIGITAL

Pendahuluan

Transformasi digital yang terjadi secara global telah
mempengaruhi hampir semua aspek dalam dunia Kkerja.
Organisasi kini tidak hanya dihadapkan pada tantangan untuk
beradaptasi dengan kemajuan teknologi, tetapi juga pada
bagaimana mereka dapat mempertahankan keterlibatan
(engagement) karyawan di tengah perubahan lanskap kerja
yang semakin fleksibel dan berbasis teknologi. Pekerjaan jarak
jauh, fleksibilitas waktu, serta penggunaan berbagai platform
kolaborasi digital telah menjadi hal yang biasa di dunia kerja
modern.

Di era digital, ada beberapa tantangan utama yang harus
dihadapi organisasi dalam membangun engagement karyawan.
Salah satunya adalah risiko keterasingan atau isolasi sosial,
terutama bagi karyawan yang bekerja secara remote atau jarak
jauh. Karyawan yang bekerja dalam pengaturan remote sering
kali merasa terpisah dari tim dan organisasi, yang dapat
menyebabkan penurunan dalam tingkat engagement mereka.
Kurangnya interaksi tatap muka dapat mengurangi rasa
kebersamaan dan ikatan emosional dengan rekan kerja, yang
penting untuk meningkatkan keterlibatan.

Namun, meskipun teknologi memfasilitasi fleksibilitas
tersebut, tantangan baru muncul, terutama dalam menjaga
hubungan emosional yang erat antara karyawan dan organisasi.
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BAB 14 MANAJEMEN RISIKO DAN
KESELAMATAN KERJA GLOBAL

Pendahuluan

Di era globalisasi yang semakin pesat, manajemen risiko
dan keselamatan kerja menjadi aspek krusial dalam dunia
industri dan bisnis. Perusahaan tidak hanya dihadapkan pada
tantangan untuk memenuhi tuntutan pasar yang terus berubah,
tetapi juga harus memastikan bahwa lingkungan kerja mereka
aman dan sehat bagi semua karyawan. Dengan meningkatnya
kompleksitas operasional dan interaksi lintas negara, risiko
yang dihadapi oleh organisasi semakin beragam, mulai dari
kecelakaan kerja hingga ancaman kesehatan akibat faktor
lingkungan. Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam
tentang manajemen risiko dan keselamatan kerja menjadi
sangat penting untuk melindungi aset manusia dan material
serta menjaga keberlanjutan bisnis.

Manajemen risiko merupakan proses sistematis yang
digunakan untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan
mengendalikan risiko yang dapat mempengaruhi pencapaian
tujuan organisasi. Dalam konteks keselamatan Kkerja,
manajemen risiko bertujuan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang aman dan mencegah terjadinya insiden yang dapat
merugikan karyawan. Selain itu, regulasi dan standar
internasional memainkan peran penting dalam membentuk
kerangka kerja bagi perusahaan untuk menerapkan praktik
terbaik dalam manajemen risiko. Misalnya, ISO 45001 adalah
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BAB 15 MENDORONG TANGGUNG JAWAB
SOSIAL DAN LINGKUNGAN

Pendahuluan

Pada tahun sekitar 1900-an banyak perusahaan
menyalahgunakan kekuasaan mereka dalam hal diskiriminasi
harga, menahan buruh dan perilaku yang menyalahi moral
kemanusian. Hal ini memicu protes masyarakat dan akhirnya
pemerintah turun tangan untuk melakukan perubahan
peraturan perusahaan untuk menyelesaikan masalah tersebut.

Kemudian muncul gelombang resesi dunia secara besar-
besaran yang mengakibatkan penganguran dan banyak
perusahaan bangkrut. Perusahaan dihadapkan dengan
kekurangan modal untuk input produksinya yang mengakibat-
kan buruh terpaksa berhenti bekerja. Tahun 1970-an mulai
muncul istilah Corporate Sosial Responsibility (CSR) atau TJSL
dan semakin populer semenjak John Elkington membahasnya
di buku berjudul Cannibals with Forks: The Triple Bottom Line
in 21st Century Business pada tahun 1998. Elkington
menjelaskan bahwa ada tiga komponen penting sustainble
development yaitu economic growth, enviromental protection,
dan social equity.

Di tengah era tantangan global seperti perubahan iklim
dan ketimpangan sosial yang terjadi di berbagai lapisan
masyarakat, kegiatan perusahaan yang berkelanjutan ini akan
bermanfaat bagi keberlangsungan bisnis perusahaan itu sendiri,
dan berdampak positif pada masyarakat luas dan lingkungan
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BAB 16 MASA DEPAN MANAJEMEN SDM: TREN
DAN PREDIKSI

Pendahuluan

Perubahan lanskap bisnis global telah mendorong
organisasi untuk lebih adaptif dalam mengelola sumber daya
manusia (SDM). Perkembangan teknologi, globalisasi, dan
dinamika sosial-ekonomi menuntut inovasi dalam praktik
manajemen SDM agar tetap relevan dan kompetitif di pasar
global (Dessler, 2020). Selain itu, transformasi digital
memengaruhi bagaimana organisasi merekrut, melatih, dan
mempertahankan karyawan (World Economic Forum, 2023).

Manajemen SDM menjadi pusat strategi organisasi
dalam merespons perubahan ini. Ulrich dan Brockbank (2021)
menekankan bahwa peran SDM tidak lagi hanya administratif,
tetapi juga strategis, berfokus pada menciptakan nilai melalui
pengelolaan karyawan. Dalam konteks ini, adaptasi terhadap
tren teknologi seperti kecerdasan buatan (AI) dan analitik data
menjadi kunci untuk membangun keunggulan kompetitif
(McKinsey & Company, 2023).

Transformasi digital yang sedang berlangsung juga
memiliki dampak signifikan pada cara organisasi merekrut,
melatih, dan mempertahankan karyawan. World Economic
Forum (2023) mencatat bahwa teknologi seperti kecerdasan
buatan (AI) dan pembelajaran mesin telah mengubah proses
rekrutmen. Dengan  menggunakan  algoritma  untuk
menganalisis resume dan profil kandidat, perusahaan dapat
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praktik MSDM di era globalisasi. Serta berpartisipasi dalam

berbagai seminar dan workshop terkait MSDM.
170, ,.,-.-
"‘1 4 dan Organisasi, yang menempuh Pendidikan
A - Sarjana di Universitas Diponegoro dan meraih
4 ﬁ 1 [ gelar Magister Profesi Psikologi dari Universitas
£

Khairina Widya Primandari H, M.Psi,
Psikolog, seorang psikolog di Bidang Industri

Gadjah Mada. Saat ini, penulis mengabdikan

diri sebagai dosen di Fakultas Psikologi
Universitas Negeri Jakarta. Penulis aktif mengajar, meneliti dan
melakukan pengabdian Masyarakat dalam berbagai topik yang
berkaitan dengan perilaku organisasi, psikologi K3, analisis
jabatan dan coaching dan konseling kerja. Untuk mewujudkan
karier sebagai dosen profesional, penulis secara aktif terlibat
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{ sebagai kepala Madrasah Aliyah Swasta Ponpes
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Di era digital yang terus berkembang, manajemen
sumber daya manusia (SDM) mengalami perubahan
besar yang menuntut organisasi untuk lebih adaptif
dan inovatif. Buku Revolusi Manajemen Sumber
Daya Manusia menghadirkan wawasan mendalam
tentang tren, strategi, serta tantangan dalam
pengelolaan SDM di era modern. Buku ini
membahas berbagai aspek penting dalam dunia
SDM, mulai dari transformasi digital, peran strategis
dalam bisnis global, hingga optimalisasi kinerja
dengan teknologi HR. Tidak hanya itu, pembaca
juga akan mendapatkan pemahaman mengenai
pentingnya membangun budaya kerja inklusif,
strategi menghadapi disrupsi teknologi, serta
pengembangan kepemimpinan global yang efektif.
Selain itu, buku ini mengupas tuntas tentang
komunikasi  lintas  budaya, negosiasi  aktif,
manajemen risiko, dan tanggung jawab sosial dalam
dunia kerja. Sebagai penutup, buku ini menyajikan
prediksi masa depan manajemen SDM serta
tantangan yang akan dihadapi di tengah perubahan
yang terus berlangsung.
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