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KATA PENGANTAR

Puji dan syukur atas kehadirat Allah SWT, yang telah
memberikan rahmat dan hidayah-Nya, hingga buku ini hadir di
hadapan para pembaca. Buku dengan judul “MANAJEMEN
ORGANISASI DAN SDM: Implementasi Pengelolaan SDM dan
Sumber Daya Teknologi.” Buku ini di tujukan khusus untuk
mahasiswa, akademisi dan praktisi yang ingin mendalami konsep
dan praktik terkini dalam manajemen organisasi dan sumber daya
manusia (SDM) dengan fokus pada implementasi teknologi.

Manajemen organisasi dan sumber daya manusia (SDM)
merupakan unsur kunci dalam keberhasilan setiap organisasi, baik
itu bisnis, Lembaga pemerintah, maupun organsasi nirlaba.
Kebijakan yang tepat dalam pengelolaan SDM dan pemanfaatan
sumber daya teknologi yang efektif menjadi faktor determinan
yang memengaruhi produktivitas dan dayasaing suatu entitas
dalam lingkungan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis.

Buku ini membahas berbagai aspek penting yang berkaitan
dengan manajemen organisasi dan SDM. Bagaimana strategi
pengelolaan SDM yang efektif, dari mulai proses rekrutmen dan
seleksi yang cermat, pengembangan karyawan, serta strategi
retensi yang kuat di hadirkan dalam buku ini. Selain itu, ada yang
lebih menarik hadirnya teknologi bukan saja mempermudah
aktivitas manusia tetapi secara langsung mendukung manajemen
SDM, termasuk sistem manajemen SDM dan beragam alat
teknologi lainnya yang dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas manajemen SDM.

Akhir kata, terima kasih kepada berbagai pihak yang telah
berkontribusi dalam penulisan buku ini. Terima kasih tak
terhingga kepada para penulis dan penerbit Get Press Indonesia
yang telah mendukung dalam pencapaian ini, semoga menjadi
amal ibadah.

Padang, 29 Agustus 2023

Penulis
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BAB 1

PENGANTAR MANAJEMEN
ORGANISASI

Oleh H. Anwar Musadad, S.E., M.M

1.1. Pendahuluan

Manajemen dan organisasi merupakan dua sisi yang
memerlukan pembahasan secara bersamaan. Keduanya
diibaratkan seperti ikan dan air. Ikan akan menjadi kurus,
kering, atau mati apabila tidak hidup dalam air yang sehat.
Demikian halnya, organisasi dapat mengalami permasalahan
sama dengan ikan tanpa “hidup” dalam manajemen modern
yang mampu menjawab segala kebutuhan. Dalam konteks yang
demikian, organisasi kini sedang berpacu menemukan
manajemen yang tepat untuk membangun dirinya menjadi terus
lebih sehat dari sebeumnya. Para ahli dan praktisi meyakini,
tingkat kesehatan organisasi berbanding lurus dengan
produktifitas organisasi. Maka apabila organisasi ingin lebih
produktif, tentu harus di bangun kondisi sehat terlebih dahulu
(Agus, 2016)

Latar belakang Manajemen Organisasi mengacu pada
sejarah, perkembangan, dan faktor-faktor yang mendorong
perkembangan konsep dan praktik manajemen organisasi.
Diantaranya yang melatar belakangi manajemen organisasi :
Perkembangan Awal Manajemen Organisasi memiliki akar yang
kuat dalam sejarah manusia. Sejak zaman kuno, manusia telah
mengorganisir diri dalam kelompok dan struktur sosial untuk
mencapai tujuan bersama, Revolusi Industri yaitu

1



perkembangan signifikan dalam Manajemen Organisasi terjadi
selama Revolusi Industri pada abad ke-18 dan ke-19,Teori
Organisasi yaitu Pada abad ke-20, perkembangan teori
organisasi menjadi fokus utama dalam manajemen
organisasi,perubahan lingkungan bisnis: lingkungan bisnis yang
terus berubah dan kompleks juga menjadi faktor penting dalam
perkembangan manajemen organisasi., penelitian dan praktik:
penelitian dan praktik manajemen organisasi terus berkembang
seiring waktu. (Nugroho, 2018)

1.2. Manajemen Dan Organisasi
1.2.1 Manajemen

Konsep dasar manajemen mencakup sejumlah prinsip
dan elemen penting yang menjadi dasar dalam praktik
manajemen. (Dr. Muslichah Erma Widiana, Dra.Ec, 2020)
(Indartono, 2013) (Rifa’i, 2019)Berikut ini adalah penjelasan
lebih rinci tentang konsep dasar manajemen:

1. Perencanaan: Perencanaan melibatkan penetapan tujuan
organisasi dan merancang langkah-langkah yang diperlukan
untuk mencapai tujuan tersebut. Hal ini melibatkan
identifikasi sasaran, pengembangan strategi, pengaturan
prioritas, dan penentuan tindakan yang diperlukan.
Perencanaan membantu dalam mengarahkan wupaya
organisasi secara terarah dan efektif.

2. Pengorganisasian: Pengorganisasian melibatkan pengaturan
dan pengelompokan sumber daya organisasi, termasuk
manusia, keuangan, dan materi, untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Proses ini melibatkan pembagian tugas,
penentuan struktur hierarki, dan pendefinisian wewenang
dan tanggung jawab. Pengorganisasian memastikan adanya
kerangka kerja yang jelas untuk beroperasi secara efisien.

3. Pengarahan: Pengarahan melibatkan memberikan arahan
dan motivasi kepada individu dan tim dalam organisasi
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Proses ini
melibatkan =~ komunikasi  yang  efektif, pembinaan
keterampilan, dukungan, dan pengawasan Kkinerja.



Pengarahan memastikan bahwa anggota organisasi memiliki
pemahaman yang jelas tentang tujuan dan tanggung jawab
mereka.

Pengendalian: Pengendalian melibatkan pengawasan dan
evaluasi terhadap kinerja organisasi, membandingkannya
dengan tujuan yang telah ditetapkan, dan mengambil
tindakan korektif jika diperlukan. Hal ini memastikan bahwa
proses dan kegiatan organisasi berjalan sesuai dengan
rencana dan standar yang telah ditetapkan. Pengendalian
membantu dalam memantau kemajuan, mengidentifikasi
masalah, dan memastikan kinerja yang efektif.

Koordinasi:  Koordinasi  melibatkan  upaya  untuk
menyelaraskan kegiatan dan sumber daya yang berbeda
dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang sama. Proses
ini melibatkan komunikasi yang efektif, kolaborasi tim, dan
manajemen konflik untuk memastikan keterkaitan dan kerja
sama yang baik antar bagian atau departemen. Koordinasi
memastikan kelancaran operasional dan efisiensi organisasi.
Komunikasi: Komunikasi merupakan proses pertukaran
informasi, gagasan, dan instruksi antara manajemen dan
anggota organisasi, serta antara anggota tim. Komunikasi
yang baik memastikan pemahaman yang jelas, pengambilan
keputusan yang tepat, dan kolaborasi yang efektif di dalam
organisasi. Komunikasi yang efektif juga membantu
membangun hubungan yang baik antara manajemen dan
karyawan.

Pengembangan Karyawan: Pengembangan karyawan
melibatkan upaya untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan motivasi karyawan melalui pelatihan,
pembinaan, dan pengembangan Kkarir. Pengembangan
karyawan memastikan bahwa organisasi memiliki sumber
daya manusia yang kompeten dan siap menghadapi
tantangan yang ada. Hal ini juga dapat meningkatkan retensi
karyawan dan kepuasan kerja.

Inovasi: Inovasi melibatkan penciptaan dan penerapan ide-
ide baru untuk meningkatkan produk, layanan, atau proses
organisasi. Inovasi memainkan peran penting dalam
menjaga daya saing dan adaptasi organisasi terhadap
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perubahan lingkungan. Manajemen harus mendorong
budaya inovasi, mendukung eksperimen, dan
mempertimbangkan ide-ide baru untuk terus berinovasi.

9. Kepemimpinan: Kepemimpinan merupakan kemampuan
untuk mengarahkan, mempengaruhi, dan memotivasi
individu atau tim dalam mencapai tujuan organisasi.
Kepemimpinan melibatkan kemampuan mengambil
keputusan yang tepat, membangun hubungan yang kuat,
dan menginspirasi orang lain untuk berkinerja baik.
Kepemimpinan yang efektif dapat membawa perubahan
positif dalam organisasi.

Konsep dasar manajemen ini saling terkait dan saling
mempengaruhi. Pengelolaan yang baik terhadap konsep-
konsep ini dapat membantu organisasi mencapai tujuan
mereka dengan lebih efektif dan efisien

Perencanaan
&

Pengorganisasian
Pembuatan Keputusan Menentukan cara terbaik untuk
Menentukan tujuan organisasi mengelompokkan aktivitas,
dan 2 ot dan
memutuskan cara sumber daya yang dimiliki

untuk mencapainya

[ Pengendalian
Monitoring Pengarahan
dan Memotivasi

¥ anggota organisasi
memperbaiki aktivitas g
yang sedang berjalan untuk bekerja maksimal

untuk mencapai tujuan bagi organisasi

Gambar 1.1 Fungsi - Fungsi Manajemen

1.2.2 Organisasi

Pengertian organisasi ini mencerminkan pentingnya
struktur, tujuan bersama, kerjasama, dan pengelolaan sumber
daya dalam mencapai keberhasilan organisasi. (Maftuchah,
2020) (Agus, 2016) Organisasi dapat memiliki berbagai bentuk
dan ukuran, namun prinsip-prinsip dasar dalam pengaturan dan



pengelolaannya tetap relevan , beberapa pengertian organisasi
yang relevan meliputi:

1.

Suatu entitas yang terstruktur: Organisasi memiliki struktur
formal yang mengatur hubungan dan interaksi antara
anggota organisasi. Struktur tersebut dapat mencakup
hierarki, departemen, fungsi, dan alur kerja yang terdefinisi
dengan jelas.

Tujuan bersama: Organisasi memiliki tujuan atau hasil yang
ingin dicapai. Tujuan tersebut dapat berupa pencapaian
keuntungan, penyediaan layanan publik, pengembangan
penelitian, atau tujuan lainnya yang sesuai dengan sifat dan
jenis organisasi tersebut.

Kerjasama dan koordinasi: Organisasi melibatkan kerjasama
dan koordinasi antara anggota atau unit kerja yang berbeda
dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini
melibatkan pembagian tugas, kolaborasi, dan komunikasi
yang efektif di antara anggota organisasi.

Struktur hierarkis: Organisasi umumnya memiliki struktur
hierarkis yang mengatur hubungan antara atasan dan
bawahan. Hal ini memungkinkan delegasi tanggung jawab,
pengambilan keputusan, dan aliran informasi yang teratur
di dalam organisasi.

Koordinasi sumber daya: Organisasi mengelola dan
mengkoordinasikan sumber daya yang dimiliki, seperti
manusia, keuangan, teknologi, dan waktu, untuk mencapai
tujuan organisasi dengan efektif dan efisien.

Budaya dan nilai bersama: Organisasi memiliki budaya dan
nilai-nilai yang dibagikan oleh anggota-anggotanya. Budaya
organisasi mencakup norma-norma, keyakinan, sikap, dan
praktik yang membentuk identitas dan perilaku organisasi.

1.2.3 Manajemen Organisasi

Manajemen Organisasi adalah bidang studi dan praktik

yang Dberkaitan dengan perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian sumber daya manusia, keuangan,
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fisik, dan informasi dalam suatu organisasi guna mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. (Agus, 2016) (Ardana ,Komang,
2012)Manajemen organisasi melibatkan pengelolaan berbagai
aspek organisasi, termasuk struktur, proses, dan orang-orang
yang terlibat dalam operasional organisasi. Manajemen
Organisasi mencakup:

. Perencanaan: Melibatkan penetapan tujuan organisasi,
pengembangan strategi, serta identifikasi dan pengaturan
tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut.

. Pengorganisasian:  Melibatkan =~ pembentukan  struktur
organisasi yang efektif, pengalokasian tugas dan tanggung
jawab kepada individu atau kelompok, serta pembentukan
hubungan dan saluran komunikasi yang efisien di dalam
organisasi.

. Pengarahan: Melibatkan pengarahan dan pengendalian
aktivitas anggota organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Ini termasuk kepemimpinan, motivasi, pembinaan
keterampilan, dan komunikasi yang efektif.

. Pengendalian: Melibatkan pemantauan kinerja organisasi,
perbandingan dengan standar yang ditetapkan, identifikasi
perbedaan, dan pengambilan tindakan perbaikan jika
diperlukan. Pengendalian bertujuan untuk memastikan bahwa
organisasi berjalan sesuai dengan rencana dan tujuan yang
telah ditetapkan.

Manajemen Organisasi memiliki peran penting dalam mencapai
keberhasilan organisasi. Dengan mengelola sumber daya
organisasi secara efektif dan efisien, manajemen organisasi
membantu dalam mencapai tujuan organisasi, meningkatkan
kinerja, dan menjaga keberlanjutan organisasi.

1.3 Pentingnya Manajemen Organisasi

Manajemen Organisasi memiliki peran yang sangat
penting dalam keberhasilan dan kelangsungan hidup



organisasi.(Rifa’i, 2019) (Nugroho, 2018)Berikut adalah
beberapa alasan mengapa Manajemen Organisasi penting:

1.

Mencapai Tujuan Organisasi: Manajemen Organisasi
membantu organisasi dalam merumuskan tujuan yang jelas
dan mengarahkan upaya menuju pencapaian tujuan tersebut.
Dengan perencanaan yang baik, pengorganisasian yang
efektif, dan pengarahan yang tepat, manajemen organisasi
membantu organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

. Optimalisasi Sumber Daya: Manajemen Organisasi membantu

dalam mengelola dan mengoptimalkan sumber daya
organisasi, termasuk sumber daya manusia, keuangan, fisik,
dan informasi. Dengan mengalokasikan sumber daya secara
efisien dan efektif, manajemen organisasi memastikan bahwa
sumber daya digunakan secara maksimal untuk mencapai
tujuan organisasi.

. Pengambilan Keputusan yang Baik: Manajemen Organisasi

melibatkan proses pengambilan keputusan yang rasional dan
terinformasi. Melalui analisis yang baik, manajemen
organisasi dapat mengidentifikasi masalah, mengumpulkan
dan menganalisis informasi, serta memilih solusi terbaik
untuk memecahkan masalah yang dihadapi organisasi.

. Koordinasi dan Kolaborasi: = Manajemen  Organisasi

memfasilitasi koordinasi dan kolaborasi antara anggota
organisasi. Melalui pengorganisasian yang baik, manajemen
organisasi memastikan bahwa tugas dan tanggung jawab
didistribusikan dengan jelas, komunikasi terjaga, dan
kerjasama antar tim dan departemen ditingkatkan. Hal ini
membantu  meningkatkan  efisiensi dan efektivitas
operasional organisasi.

. Pengembangan Karyawan: Manajemen Organisasi berperan

penting dalam  pengembangan karyawan. Dengan
memberikan pelatihan, pembinaan, dan Kkesempatan
pengembangan karir, manajemen organisasi membantu
karyawan dalam meningkatkan keterampilan, pengetahuan,
dan motivasi mereka. Ini tidak hanya meningkatkan kinerja
individu, tetapi juga mendorong kepuasan kerja dan retensi
karyawan.



6.

Adaptasi terhadap Perubahan: Organisasi harus dapat
beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal dan
internal. Manajemen Organisasi membantu organisasi dalam
mengidentifikasi perubahan yang diperlukan, merencanakan
dan melaksanakan strategi perubahan, serta mengelola
resistensi dan konsekuensi dari perubahan tersebut.

. Pemeliharaan Budaya dan Nilai Organisasi: Manajemen

Organisasi membantu dalam memelihara budaya dan nilai-
nilai yang dimiliki oleh organisasi. Melalui kepemimpinan
yang baik, komunikasi yang efektif, dan praktik manajemen
yang konsisten, manajemen organisasi memastikan bahwa
budaya organisasi dan nilai-nilai dijaga dan diterapkan dalam
kegiatan sehari-hari organisasi.

Secara keseluruhan, Manajemen Organisasi penting

untuk mencapai kesuksesan organisasi

1.4 Peran Manajemen Dalam Organisasi

Manajemen memiliki peran yang sangat penting dalam

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.(Hellriegel, D., & Slocum, 2014) Berikut adalah
beberapa peran utama manajemen dalam organisasi:

1.

Perencanaan: Manajemen bertanggung jawab dalam
merumuskan visi, misi, dan tujuan organisasi. Mereka juga
mengembangkan strategi dan rencana tindakan yang
diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut. Perencanaan
yang baik memastikan bahwa organisasi memiliki arah yang
jelas dan memungkinkan penggunaan sumber daya secara
efektif.

. Pengorganisasian: Manajemen bertugas dalam

mengorganisasi struktur organisasi dan menentukan tugas,
tanggung jawab, dan wewenang setiap individu atau
kelompok dalam organisasi. Pengorganisasian yang efektif
membantu memastikan bahwa sumber daya dan keahlian
yang tepat tersedia di tempat yang tepat dalam organisasi.

. Pengarahan: Manajemen memberikan pengarahan kepada

anggota organisasi agar dapat melaksanakan tugas dan



tanggung jawab mereka sesuai dengan tujuan organisasi.
Mereka ~membimbing, memberikan dukungan, dan
memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja yang optimal.
Pengarahan yang efektif juga melibatkan pembinaan
keterampilan, pemberian umpan balik, dan pengembangan
karir.

4. Pengendalian: Manajemen bertugas dalam memantau kinerja
organisasi dan memastikan bahwa tujuan yang telah
ditetapkan dicapai. Mereka mengukur kinerja,
membandingkannya dengan standar yang ditetapkan, dan
mengambil tindakan korektif jika diperlukan. Pengendalian
yang baik memastikan bahwa organisasi berjalan sesuai
rencana dan mengidentifikasi peluang perbaikan.

5. Pengambilan Keputusan: Manajemen harus mengambil
keputusan yang penting untuk organisasi. Mereka
mengumpulkan informasi, menganalisis alternatif, dan
memilih  tindakan terbaik berdasarkan kepentingan
organisasi. Keputusan yang tepat dan rasional membantu
dalam mencapai tujuan organisasi dan mengatasi tantangan
yang dihadapi.

6. Komunikasi: Manajemen memainkan peran penting dalam
memfasilitasi komunikasi yang efektif di antara anggota
organisasi. Mereka mengomunikasikan tujuan, arahan, dan
informasi penting kepada karyawan. Komunikasi yang baik
mempromosikan pemahaman yang jelas, kolaborasi, dan
koordinasi yang efisien di dalam organisasi.

7. Perwakilan Eksternal: Manajemen juga berperan sebagai
perwakilan organisasi di lingkungan eksternal. Mereka
menjalin  hubungan dengan mitra bisnis, pelanggan,
pemerintah, dan masyarakat. Perwakilan yang baik
membangun citra positif organisasi dan memastikan adanya
dukungan eksternal yang diperlukan.

Secara keseluruhan, peran manajemen dalam organisasi
mencakup  perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian, pengambilan keputusan, komunikasi, dan
perwakilan eksternal. Manajemen yang efektif membantu
mencapai tujuan organisasi, meningkatkan kinerja, dan
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memastikan kelangsungan organisasi dalam lingkungan yang
dinamis.

1.5 Manfaat Manajemen Organisasi

Manajemen organisasi memiliki sejumlah manfaat
penting bagi suatu organisasi.(Syafarruddin, 2015)(Rifa’i,
2019) (Maftuchah, 2020)Beberapa manfaat utamanya
meliputi:

1. Pencapaian Tujuan: Manajemen organisasi membantu
organisasi dalam merumuskan tujuan yang jelas dan
mengarahkan upaya untuk mencapai tujuan tersebut. Melalui
perencanaan strategis, pengorganisasian yang efektif, dan
pengarahan yang tepat, manajemen organisasi memastikan
bahwa semua Kkegiatan dan sumber daya organisasi
difokuskan pada pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.

2. Penggunaan Sumber Daya yang Efisien: Manajemen
organisasi membantu dalam mengelola sumber daya
organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, dan materi.
Dengan pengelolaan yang baik, manajemen organisasi
memastikan penggunaan sumber daya yang efisien dan

optimal, sehingga  mengurangi pemborosan dan
meningkatkan produktivitas.
3. Pengembangan Karyawan: Manajemen organisasi

memberikan perhatian pada pengembangan karyawan.
Melalui pelatihan, pembinaan, dan pengembangan Karir,
manajemen organisasi membantu meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan motivasi karyawan. Hal ini
tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan
meningkatkan kepuasan karyawan.

4. Koordinasi dan Kolaborasi: = Manajemen  organisasi
memfasilitasi koordinasi dan kolaborasi antara anggota
organisasi. Dengan pengorganisasian yang baik, delegasi
tugas yang tepat, dan saluran komunikasi yang efektif,
manajemen organisasi memungkinkan Kkerja tim yang efisien
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dan kolaborasi antardepartemen. Hal ini membantu
menghindari duplikasi kerja, meningkatkan efisiensi, dan
menghasilkan hasil yang lebih baik.

. Pengambilan Keputusan yang Terinformasi: Manajemen
organisasi melibatkan proses pengambilan keputusan yang
rasional dan terinformasi. Melalui pengumpulan dan analisis
data, manajemen organisasi dapat membuat keputusan yang
lebih baik dan akurat. Keputusan yang tepat membantu
mengurangi risiko dan memaksimalkan peluang untuk
mencapai tujuan organisasi.

. Inovasi dan Perubahan: Manajemen organisasi mendorong
inovasi dan perubahan yang diperlukan untuk tetap relevan
dan bersaing di lingkungan bisnis yang berubah. Dengan
membangun budaya inovasi, mendorong kreativitas, dan
mengelola perubahan dengan baik, manajemen organisasi
memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan
perubahan pasar, teknologi, dan kebutuhan pelanggan.

. Keberlanjutan Organisasi: Manajemen organisasi membantu
menjaga keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang.
Dengan merencanakan strategi jangka panjang, melibatkan
pemangku kepentingan, dan mengelola risiko, manajemen
organisasi membantu organisasi untuk bertahan dan tumbuh
secara berkelanjutan. Secara keseluruhan, manajemen
organisasi memberikan manfaat penting dalam mencapai
tujuan  organisasi, mengoptimalkan sumber daya,
mengembangkan karyawan, memfasilitasi kolaborasi,
mengambil keputusan yang terinformasi, mendorong inovasi,
dan menjaga keberlanjutan organisasi.

1.6 Manajemen SDM dalam Organisasi

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) memberi

pengaruh penting sekaligus strategis bagi aktivitas organisasi.
Tidak berlebihan kemudian jika dikatakan tumbuh kembangnya
organisasi ditentukan oleh bagaimana organisasi mengelola dan
mengembangkan SDM dengan baik. Tidaklah berlebihan pula
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jika dikatakan kesuksesan organisasi ditentukan oleh efektivias
kinerja semua staf/karyawan organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam
organisasi merujuk pada proses perencanaan, pengembangan,
pengelolaan, dan pemanfaatan tenaga kerja dalam mencapai
tujuan organisasi. (Agus, 2016)(Rokhman, 2011)(Siagian, 2015)
Berikut adalah beberapa aspek penting dalam manajemen SDM
dalam organisasi:

1. Perencanaan SDM: Perencanaan SDM melibatkan identifikasi
kebutuhan tenaga Kkerja, analisis pekerjaan, perencanaan
kebutuhan karyawan, dan rekrutmen yang efektif. Tujuannya
adalah untuk memastikan organisasi memiliki jumlabh,
keterampilan, dan kompetensi yang tepat untuk mencapai
tujuan bisnisnya.

2. Rekrutmen dan Seleksi: Proses rekrutmen dan seleksi
bertujuan untuk menarik dan memilih karyawan yang
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Hal ini
melibatkan pengumuman lowongan pekerjaan, penyeleksian
kandidat, wawancara, tes, dan penilaian kualifikasi.
Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa organisasi
mendapatkan individu yang memiliki kemampuan dan
potensi yang sesuai.

3. Pengembangan  Karyawan: Pengembangan karyawan
melibatkan upaya untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan kompetensi karyawan melalui pelatihan,
pembinaan, program pengembangan karir, dan pengalaman
kerja yang berharga. Tujuannya adalah untuk meningkatkan
kinerja karyawan, memotivasi mereka, dan mempersiapkan
mereka untuk tanggung jawab yang lebih tinggi di masa
depan.

4. Evaluasi Kinerja: Evaluasi kinerja dilakukan untuk menilai
kinerja karyawan berdasarkan tujuan dan standar yang telah
ditetapkan. Hal ini melibatkan pemberian umpan balik,
pengukuran kinerja, identifikasi kekuatan dan kelemahan,
serta pengembangan rencana peningkatan. Tujuannya adalah
untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dan
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memberikan penghargaan atau insentif kepada karyawan
yang berkinerja baik.

5. Kompensasi dan Manfaat: Manajemen SDM juga melibatkan
perencanaan dan administrasi sistem kompensasi dan
manfaat karyawan, termasuk gaji, tunjangan, bonus, dan
insentif lainnya. Tujuannya adalah untuk memastikan
karyawan diberi imbalan yang adil dan kompetitif sesuai
dengan kontribusi dan kinerja mereka.

6. Hubungan Industrial: Manajemen SDM juga melibatkan
manajemen hubungan industrial antara manajemen dan
serikat pekerja atau perwakilan karyawan. Hal ini termasuk
negosiasi kontrak kerja, penyelesaian sengketa, dan
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Tujuannya
adalah untuk memelihara hubungan yang baik antara
manajemen dan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi
secara efisien.

7. Keamanan dan Kesehatan Kerja: Manajemen SDM juga
bertanggung jawab untuk memastikan keamanan dan
kesehatan kerja karyawan. Ini melibatkan implementasi
kebijakan keselamatan dan kesehatan ker erja, identifikasi
risiko, pelatihan keamanan, dan pemantauan kondisi kerja.
Tujuannya adalah untuk melindungi kesejahteraan karyawan
dan menciptakan lingkungan kerja yang aman.

Manajemen SDM merupakan fungsi penting dalam
organisasi untuk mengelola aset manusia yang berharga. Dengan
mengelola SDM dengan baik, organisasi dapat mencapai
keunggulan kompetitif, meningkatkan produktivitas, dan
mencapai tujuan strategisnya
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BAB 2
PERUBAHAN ORGANISASI DAN SDM

Oleh Wenny Dessty Febrian, S.E., M.M

2.1. Pendahuluan

Organisasi tidak hanya menjadi tempat di mana siswa
dapat belajar bagaimana bersosialisasi dengan orang lain, tetapi
juga dapat menjadi tempat di mana siswa dapat menggunakan
bakat mereka dan berkembang secara kreatif(Gandung, 2019).
Wawasan, pengetahuan, dan pengalaman yang tidak dapat
dipelajari di ruang kelas dapat ditemukan di organisasi.(A. Hadi
Arifin et al, 2019). Di tempat Kkerja, diperlukan ketahanan
mental yang kuat dan kemampuan untuk memahami berbagai
situasi sosial. Terlepas dari kecerdasan mereka, banyak siswa
berjuang untuk berkomunikasi dengan orang lain. Untuk itu
pergaulan dapat menjadi sarana bagi mahasiswa untuk
mempersiapkan diri berkolaborasi dan bergaul dalam suatu
perkumpulan yang nantinya dapat dilaksanakan ketika berada
di dunia kerja. Wadah sekelompok orang yang bekerja sama
secara rasional dan sistematis serta dibimbing atau dikendalikan
untuk mencapai tujuan tertentu dengan memanfaatkan sumber
daya yang ada di dalamnya itulah yang dimaksud dengan
organisasi.

Sebaliknya, dalam dunia bisnis, organisasi adalah
sekelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan
komersial dan memiliki budaya kerja dan struktur terstruktur
yang berbeda. Berikut ini adalah beberapa tujuan khas
organisasi yang digunakan sebagai tujuan pengembangan
organisasi:
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Tempat yang membantu menghasilkan keuntungan
bersama dengan kerjasama yang terbagi dengan baik Tempat
yang membantu mengelola lingkungan bersama Mencapai
tujuan secara efektif dan efisien sesuai dengan tujuan awal
organisasi(A Hadi Arifin et al, 2019). Peran organisasi bisa
sebagai salah satu tempat di mana siswa dapat berkumpul,
membicarakan ide, dan bekerja sama untuk mencapai tujuan.
Ada banyak contoh di mana siswa tidak berpartisipasi dalam
suatu organisasi karena mereka tidak memahami tujuannya. Di
kampus, biasanya terdapat berbagai macam organisasi yang
memiliki misi untuk membantu setiap mahasiswa
mengembangkan ilmu dan kemampuannya, baik akademik
maupun non akademik.

Ada beberapa keuntungan jika bergabung dalam
organisasi kemahasiswaan yang disarikan oleh para ahli, di
antaranya:

1. Dapatkan kualitas kepemimpinan. Kualitas
kepemimpinan diperlukan apakah Anda seorang pelajar
atau profesional. Suka atau tidak suka, kita diharapkan
menjadi pemimpin dalam kegiatan organisasi. Kami
mulai dengan memimpin diri kami sendiri, kemudian
secara bertahap beralih ke sekelompok orang dan ruang
lingkup yang lebih besar. Kemampuan mengatur waktu
dianalogikan dengan kepemimpinan diri; mahasiswa
yang mengikuti organisasi harus bisa membagi waktunya
antara belajar dan kelompok(Malik et al., 2020).

2. Jika setiap orang tidak dapat membagi waktu secara
efektif, akan sulit untuk mengelolanya, sehingga
manajemen waktu yang efektif diperlukan untuk
memastikan bahwa setiap tindakan yang direncanakan
dilakukan secara maksimal. Mahasiswa yang nantinya
bergabung dengan organisasi akan memiliki sedikit lebih
banyak pengalaman mengatur waktu dan menentukan
prioritas ketika menghadapi banyak tuntutan dan
tugas(Sundari, 2018). Pada saat terjadi suatu kegiatan
atau peristiwa dalam suatu perkumpulan, diperlukan
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kewibawaan dengan tujuan agar kegiatan tersebut dapat
berjalan dengan baik. Mampu berlatih menjadi seorang
pemimpin akan sangat membantu di tempat Kkerja,
dimana kerja profesional sangat dibutuhkan.

3. Organisasi dapat menumbuhkan keterampilan sosial,
memperluas pergaulan, menumbuhkan pola pikir positif
bagi siswa, dan meningkatkan komunikasi antar anggota.
Jika dibandingkan dengan siswa yang tidak berpartisipasi
dalam organisasi, siswa yang menjadi anggota biasanya
memiliki sikap sosial yang lebih tinggi, keterampilan
manajemen waktu yang lebih baik, riwayat hidup yang
lebih kuat, dan perasaan yang lebih jelas tentang siapa
diri mereka(Fahmawati, Cheerli and Imarshan, 2021).

Organisasi juga merupakan alat implementasi teori yang
dapat dijadikan bekal di tempat kerja di masa depan.
Memperoleh nilai akademik dan gelar sarjana adalah tujuan
penting dan utama. Ciri-ciri Organisasi Ada aspek-aspek
organisasi yang membedakannya dari bentuk-bentuk interaksi
sosial lainnya.

2.2. Pengertian Paradigma dan perubahan Organisasi

Teori paradigma ini menggambarkan organisasi sebagai
mesin yang dikendalikan dan dikendalikan oleh rencana-
rencana manajemen. Pada abad ke-20, upaya paling awal untuk
menangani kompleksitas organisasi dapat ditemukan dalam
teori manajemen ilmiah dan klasik.

Hal-hal yang umum untuk teori-teori sekolah ilmiah dan klasik:

1. Otoritas manajemen bertanggung jawab atas organisasi.
Rencana manajemen dapat dilakukan dengan bantuan
karyawan. Komunikasi dalam organisasi berfungsi
sebagai alat untuk pengawasan manajerial dan
koordinasi proses.

2. Teori klasik dan ilmiah berpendapat bahwa orang
bertindak sesuai dengan model ekonomi dan rasional.
Uang mendorong kebanyakan orang untuk bekerja.
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Perilaku organisasi dipandang sebagai tidak relevan atau
merugikan efektivitas organisasi karena motivasi sosial
dan politik. Efek negatif dari masalah golongan, bersaing
perseorangan, kebencian, perebutan kekuasaan, dan
egoisme (Nurhasanabh, Jufrizen and Tupti, 2022).

3. Setiap ahli teori mengusulkan bahwa organisasi harus
dibuat agar terlihat seperti mesin.

Penelitian ilmiah dan desain proses (aspek teknis pekerjaan
produksi) Masalah efisiensi kerja dan saran untuk struktur dan
prosedur organisasi ditangani oleh prinsip-prinsip yang dia
usulkan(Irena and Purnama Sari, 2020). Empat ide :

1. Hanya begini cara untuk melakukan pekerjaan dengan
benar: Mempelajari waktu dan gerak dapat mengurangi
jumlah jalan yang dilakukan secara efektif. Kondisi kerja
fisik yang akan meningkatkan produktivitas dapat
ditemukan melalui eksperimen.

2. Pemilihan personel harus ilmiah. Orang lain harus dipilih
dan ditugaskan berdasarkan kemampuan atau potensi
mereka untuk pengembangan keterampilan.

3. Pekerja harus diberi penghargaan atas pekerjaan mereka
dengan insentif yang sesuai. Faktor kebutuhan tidak
berpengaruh  terhadap  pekerjaan, maka upah
berdasarkan jumlah jam kerja menjadi tidak tepat.

4. Pekerjaan harus dibagi sehingga manajer dapat
merencanakannya dan karyawan dapat mengikutinya,
setiap aspek diawasi oleh "mandor fungsional" yang
berbeda.

Bahwa kendala utama bagi efektivitas organisasi adalah
ketidakmampuan manajemen untuk mencapai kepuasan
karyawan. Dia mengklaim bahwa di bawah manajemen ilmiah,
semua orang akan mendapat manfaat. Pada dasar-dasar praktik
manajemen dan struktur organisasi.
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Dia mengusulkan 14 prinsip dasar berikut untuk model dan
bagan organisasi:

a.

b.

Pembagian kerja. Hanya satu pekerjaan yang dipegang
oleh setiap anggota.

Wewenang dan kewajiban. Kekuasaan untuk membuat
tuntutan dan hak untuk mengeluarkan perintah
keduanya merupakan aspek otoritas. Kewibawaan
pribadi ditentukan oleh kemampuan dan pengalaman
seseorang, sedangkan kewibawaan pejabat perusahaan
ditentukan oleh jabatannya.

Disiplin, bergantung pada pimpinan yang besar, bersih,
dan pedoman yang adil, serta persetujuan yang
diterapkan secara cerdas.

Ada satu perintah. Untuk setiap tindakan, karyawan
menerima perintah dari satu supervisor.

Konsistensi dalam arah "Satu kepala dan satu rencana”
diperlukan untuk sekelompok kegiatan yang bekerja
menuju tujuan yang sama.

Memprioritaskan kebutuhan sendiri di atas kebutuhan
orang lain.

Kompensasi Gaji yang adil untuk karyawan baik bagi
perusahaan maupun karyawan.

Konsentrasi. Apakah arahan independen digabungkan
(dibatasi pada tingkat administrasi yang lebih
signifikan), atau terdesentralisasi (berfokus pada
bawahan) bergantung pada keadaan otoritatif.

Rantai skalar Struktur otoritas diatur seperti hierarki,
dengan garis komando yang jelas berjalan dari satu
tingkat ke tingkat berikutnya. Namun, sistem tersebut
harus rela dilepas dari rantai komando bila diperlukan.
Konsistensi Setiap karyawan harus mengambil
tempatnya, karena ada ruang untuk setiap orang.
Ekuitas. Karyawan diperlakukan dengan adil dan
dengan kebaikan.

Stabilitas posisi dengan asumsi bahwa seorang
karyawan yang mampu melakukan tugas masih
memiliki waktu untuk belajar dan berhasil.
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Kepemimpinan Aset organisasi yang berharga adalah
kapasitas untuk menyusun dan melaksanakan rencana.
Esprit de corps (kesetiaan dan saling menghargai)
Tujuan dari manajemen  hendaknya  untuk
menumbuhkan rasa persatuan, kerukunan, dan
kekompakan.

Kecepatan, ketepatan, kepastian, dan kontinuitas diperlukan
dalam organisasi yang kompleks. Jika organisasi dirancang
semirip mungkin dengan mesin, semua hal ini dapat dicapai. Ada
enam aspek utama:

1.
2.
3.

u

Hirarki otoritas yang jelas

Pekerjaan dibagi menurut spesialisasi.

Seperangkat aturan yang menguraikan hak, tanggung
jawab, dan kewajiban personel.

Cara terbaik untuk tampil di tempat kerja.

Dalam hubungan organisasi manusia-ke-manusia,
impersonalitas (bukan individu).

Pemilihan dan peningkatan personel berdasarkan
kemampuan teknis

Birokrasi adalah suatu organisasi dengan ciri-ciri sebagai

berikut:

1. Mengikuti aturan diperlukan untuk kesinambungan.

2. Bidang kemampuan, dimana pegawai bekerjasama
dengan pimpinan yang telah ditentukan untuk mencapai
tujuan tertentu.

3. Prinsip-prinsip hierarki.

4. Norma dan prinsip teknis aturan.

5. Pemisahan tugas pada tingkat administratif antara
pekerja dan pemilik produsen

6. Pemisahan perangkat organisasi dari kepemilikan
pribadi.

7. Tidak ada kontrol eksternal atas sumber daya.

8. Suatu struktur di mana tidak seorang administrator
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9. Setiap tindakan, aturan, dan prinsip administratif
diumumkan secara tertulis.

Proses komunikasi yang berlangsung dalam organisasi
dipandang hanya sebagai alat koordinasi dan kontrol dari sisi
manajerial, menurut teori organisasi tradisional dan klasik.
Teori-teori ini berpendapat bahwa organisasi didorong oleh
otoritas manajemen, dan karyawan hanyalah instrumen untuk
melaksanakan rencana manajemen. Akibatnya, semua ini
berimplikasi pada proses komunikasi yang berlangsung di dalam
organisasi. Level tertinggi organisasi adalah fokus aktivitas
komunikasi selama tahap perencanaan dan pengambilan
keputusan. Dalam konteks pengambilan keputusan, hanya
beberapa konsep yang bisa diadaptasi.

Pengiriman pesan berupa tugas atau perintah kerja yang
didelegasikan dihubungkan dengan arus komunikasi dari atas ke
bawah (downward). Sementara itu, dalam hal pelaporan hasil
atau masalah di tempat kerja, karyawan berkomunikasi dengan
atasan dari bawah ke atas (upward).

2.3. Paradigma Organisasi Transisional

Teori dalam paradigma transisi menekankan isu-isu yang
lebih luas seperti penggunaan kekuasaan, aspek psikologis,
variabel perilaku individu anggota organisasi, dan pentingnya
komunikasi dalam proses organisasi, sedangkan teori dalam
paradigma ilmiah klasik menekankan struktur organisasi dan
desain kerja.

1. Teori Administrasi Ada dua gagasan mendasar yaitu:

a. Konsep tanggapan timbal balik. Setiap interaksi
manusia melibatkan pengaruh simultan dan
gabungan.

b. Tujuan dari integrasi adalah untuk menciptakan
keadaan yang harmonis ketika dua atau lebih hal
bergabung membentuk entitas baru.

Fokus utama adalah bagaimana membangun dan
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menjaga demokrasi dengan menyatukan kepentingan rakyat
dan bersaing satu sama lain. Representasi karyawan diperlukan
agar integrasi dapat berlangsung. Partisipasi mengacu pada
representasi ini. Akibatnya, manajer dan karyawan semuanya
adalah anggota komite bersama yang akan mengumpulkan
pengetahuan dan pengalaman unik dari masing-masing pihak.
Bahwa hanya kapitalis yang menyalahgunakan kekuasaan. Dia
menyatakan bahwa manajemen dapat menentang segala upaya
yang dilakukan oleh serikat pekerja—pekerja, aktivis politik,
dll. untuk mendapatkan kontrol. Dia mengklaim bahwa
propagandis, reformis, dan lainnya bertujuan untuk menekan
orang lain untuk mendapatkan apa yang mereka yakini baik.
Gagasan utama Follet akan menjadi landasan konsep bagi para
pemikir yang mengembangkan pendekatan pengembangan
sumber daya manusia seiring perkembangannya.
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BAB 3

PENGELOLAAN SDM DAN SUMBER
DAYA TEKNOLOGI

Oleh Dr. Yoseph D.A. Santie, M.Si.

3.1. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah proses
menghubungkan orang dan organisasi untuk mencapai tujuan
mereka. Ini adalah bagian dari proses manajemen yang
berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia dalam
suatu organisasi. Dia mencoba untuk mendapatkan hasil
maksimal dari semua orang dengan mendapatkan kerja sama
penuh dari semua orang. Singkatnya, ini dapat didefinisikan
sebagai seni menarik, mengembangkan, dan mempertahankan
tenaga kerja berbakat untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien (Dr Rakesh D, 2022).

Menurut Invancevich dan Glueck, "Manajemen sumber
daya manusia adalah penggunaan orang yang paling efektif
untuk mencapai tujuan organisasi dan individu. Manajemen
sumber daya manusia (atau orang) dalam hal menyelesaikan
tugas oleh orang merupakan bagian penting dari tanggung
jawab seorang manajer, tetapi di banyak organisasi lebih mudah
untuk mendirikan departemen khusus.Melaksanakan secara
efisien: Klise, "Karyawan adalah aset perusahaan kami yang
paling berharga," adalah sesuatu yang tidak akan disetujui oleh
siapa pun di manajemen. Tetapi kenyataan dari banyak
organisasi adalah bahwa orang selalu ada (Jannah, 2019).
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Lebih lanjut dijelaskan bahwa manajemen teknologi adalah
aspek dari strategi bisnis secara keseluruhan yang berkaitan
dengan pemanfaatan, pengembangan, dan pemeliharaan jumlah
total pengetahuan dan kemampuan perusahaan. Penulis juga
mengusulkan metodologi untuk membingkai manajemen
teknologi yang menyarankan audit teknologi khusus yang
dimiliki perusahaan, kekuatannya dalam teknologi dasar produk
yang diproduksi atau dipasarkan oleh organisasi atau keduanya,
dan eksternal teknologi yang ada atau ada kemungkinan yang
masuk akal untuk menjadi sukses. Dia juga merekomendasikan
audit pengetahuan pelanggan khususnya dalam produk industri
dan teknologi tinggi dan tahap teknologi dalam siklus hidup
teknologi. Penulis adalah pendukung gagasan bahwa teknologi
yang tidak lagi digunakan dalam organisasi harus dihapuskan
dengan menemukan pasar yang sesuai untuk teknologi lama
seperti itu (Latip, 2020).

3.2. Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Manajemen SDM adalah proses menghubungkan orang dan
organisasi untuk mencapai tujuan mereka (Husain and Sushil,
1997). Fitur HRM meliputi (Suwu, Sukarsa and Bayupati, 2016):

1. Itu ada di mana-mana karena ada di setiap organisasi.

2. Fokus pada hasil, bukan aturan.

3. Bantu karyawan Anda mencapai potensi penuh mereka.

4. Mendorong karyawan untuk melakukan yang terbaik
bagi organisasi.

5. Ini semua tentang orang-orang yang bekerja, baik secara
individu maupun sebagai kelompok.

6. Cobalah membuat orang melakukan pekerjaan yang
ditugaskan untuk hasil yang baik.

7. Membantu organisasi mencapai tujuan masa depannya
dengan menyediakan karyawan yang kompeten dan
termotivasi.
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8. Berusaha membangun dan memelihara hubungan baik
antara orang-orang yang bekerja di berbagai tingkatan
dalam organisasi.

9. Ini adalah kegiatan interdisipliner yang mengacu pada
wawasan dan kontribusi dari psikologi, ekonomi dan
lain-lain.

3.2.1. Ruang lingkup HRM
Ruang lingkup HRM menurut Afandi (2016), di antaranya:

1. Aspek Personalia: Ini berkaitan dengan perencanaan
tenaga kerja, perekrutan, seleksi, penempatan, transfer,
promosi, pelatihan dan pengembangan, PHK dan
tabungan, kompensasi, insentif, produktivitas dan banyak
lagi.

2. Aspek Manfaat: Ini menyangkut kondisi dan fasilitas
kerja seperti kantin, creches, ruang istirahat dan kantin,
perumahan, transportasi, perawatan medis, pendidikan,
kesehatan dan keselamatan, dan fasilitas rekreasi.

3. Aspek Hubungan Ketenagakerjaan: Ini termasuk
hubungan manajemen serikat pekerja, perundingan
bersama, perundingan bersama, prosedur pengaduan dan
disipliner, dan penyelesaian perselisihan.

Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah:

a. Membantu organisasi mencapai tujuannya.

b. Menjamin pemanfaatan yang efektif dan pengembangan
sumber daya manusia yang maksimal.

c. Kami menjamin rasa hormat untuk orang-orang.

d. Mengenali dan memenuhi kebutuhan individu.

e. Pastikan bahwa tujuan individu selaras dengan tujuan
organisasi.

f. Memotivasi dan menjaga moral karyawan.

g. Menyediakan organisasi dengan karyawan yang terlatih
dan termotivasi.
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Memaksimalkan  kepuasan kerja karyawan dan
pemenuhan diri.

Meningkatkan dan menjaga kualitas kehidupan kerja.
Menanggapi kebutuhan masyarakat secara etis dan sosial.
Mengembangkan kepribadian keseluruhan setiap
karyawan dalam berbagai dimensi.

Meningkatkan kinerja pekerjaan karyawan saat ini.

. Berdayakan karyawan Anda dengan presisi dan kejelasan

dalam menjalankan bisnis.

. Menanamkan rasa semangat tim, kerjasama tim dan

kerjasama antar tim

Tujuan dapat didefinisikan di bawah empat hal, sebagai berikut
(Maulana, Sadikin and Izzuddin, 2018):
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1. Tujuan Sosial: Tujuan sosial secara sosial dan etis

bertanggung jawab atas kebutuhan dan tantangan
masyarakat. Dengan demikian, Anda harus
meminimalkan dampak negatif dari persyaratan ini pada
organisasi Anda. Kegagalan organisasi  untuk
menggunakan sumber daya secara etis untuk
kepentingan masyarakat dapat menyebabkan
keterbatasan. Misalnya, sebuah perusahaan dapat
membatasi keputusan perekrutannya pada undang-
undang yang membatasi pekerjaan atau yang menangani
diskriminasi, keselamatan, atau bidang kepentingan
publik lainnya.

. Tujuan Organisasi: Tujuan organisasi mengakui peran

manajemen sumber daya manusia dalam mencapai
efektivitas organisasi. Manajemen sumber daya manusia
bukanlah tujuan itu sendiri. Itu hanya cara untuk
membantu organisasi mencapai tujuan utamanya.
Sederhananya, SDM melayani seluruh organisasi.

. Tujuan Fungsional: Sasaran fungsional berupaya menjaga

kontribusi departemen pada tingkat yang Kkonsisten
dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia
harus disesuaikan dengan kebutuhan organisasi. Tingkat



layanan departemen harus disesuaikan berdasarkan
organisasi yang bertanggung jawab.

4. Tujuan Pribadi: Tujuan pribadi membantu karyawan
mencapai tujuan pribadi mereka, setidaknya sejauh
mereka meningkatkan kontribusi individu untuk
organisasi. Untuk mempertahankan, mempertahankan,
dan memotivasi tujuan pribadi karyawan, tujuan itu
harus dicapai. Kegagalan untuk melakukannya dapat
menyebabkan kinerja dan kepuasan karyawan yang
buruk, yang menyebabkan perputaran karyawan.

3.2.2. Evolusi dan Perkembangan Manajemen SDM

Sebelum tahun 1900, meningkatkan kehidupan kerja
individu menjadi perhatian utama para reformis. Beberapa
karyawan berusaha untuk memulai serikat pekerja atau mogok
untuk kondisi yang lebih baik. Namun, manajemen SDM sebagai
fungsi khusus dalam organisasi mulai muncul secara formal
sesaat sebelum tahun 1900 (Palupi, 2017). Keputusan dibuat
oleh pengawas individu. Juga, studi manajemen ilmiah yang
dilakukan oleh Frederick W. Taylor dan lain-lain, mulai tahun
1885, membantu manajemen mengidentifikasi cara untuk
membuat pekerjaan lebih efisien dan tidak melelahkan, sehingga
meningkatkan produktivitas pekerja.

Sebagai organisasi tumbuh lebih besar, banyak fungsi
manajerial seperti pembelian dan personalia mulai dilakukan
oleh spesialis. Pertumbuhan organisasi juga mengarah pada
pembentukan departemen personalia pertama sekitar tahun
1910. Pekerjaan oleh individu seperti Frank dan Lillian Gilbreth
menangani desain tugas dan efisiensi. Studi Hawthorne, yang
dilakukan oleh Elton Mayo pada pertengahan 1920-an,
mengungkap dampak kelompok kerja terhadap pekerja individu.
Pada akhirnya, studi ini mengarah pada pengembangan dan
penggunaan konseling dan pengujian karyawan di industri.

Pada tahun 1930-an, di AS, pengesahan beberapa
undang-undang perburuhan utama, seperti Undang-Undang
Hubungan Perburuhan Nasional tahun 1935, menyebabkan

29



pertumbuhan serikat pekerja. Pentingnya perundingan bersama
dan hubungan serikat/manajemen setelah serikat pekerja naik
ke tampuk kekuasaan Selama tahun 1940-an dan 1950-an,
tanggung jawab sumber daya manusia diperluas di banyak
organisasi, terutama di bidang manufaktur, utilitas, dan
transportasi. Tugas-tugas seperti menyimpan catatan gaji dan
pensiun, mengatur kunjungan pemegang saham, mengelola
hubungan sekolah, dan mengatur acara perusahaan seringkali
merupakan peran SDM utama. Peran SDM dalam organisasi
telah berkembang sebagai fungsi karyawan dalam mendukung
departemen eksekutif (pengarahan), dan masalah lini/staf
semakin memengaruhi SDM dalam beberapa dekade berikutnya.

Persyaratan dan kendala hukum yang meningkat yang
timbul dari undang-undang sosial tahun 1960-an dan 1970-an
memaksa perubahan dramatis di departemen SDM di sebagian
besar organisasi. Departemen SDM harus menjadi jauh lebih
profesional dan lebih memperhatikan konsekuensi hukum dari
kebijakan dan praktik. Juga, organisasi mengambil pandangan
baru pada keterlibatan karyawan dan kualitas kerja sebagai
akibat dari kekhawatiran tentang dampak otomatisasi dan
desain pekerjaan pada produktivitas pekerja. Pada 1980-an,
ketika perusahaan dirampingkan, pabrik ditutup, atau
direorganisasi, peran strategis manajemen sumber daya
manusia menjadi penting. Penempatan karyawan dan pelatihan
ulang yang tersisa menjadi perhatian utama departemen SDM.
Menahan biaya manfaat perawatan kesehatan juga semakin
penting.

Selama tahun 1990-an, restrukturisasi organisasi
berlanjut. Sebuah studi eksekutif SDM yang terlibat dalam
rekayasa ulang manajemen SDM di perusahaan mereka
menemukan bahwa fungsi SDM tradisional mulai menggeser
penekanannya. Seperti yang ditunjukkan Gambar 2.1, manajer
SDM di masa depan harus lebih strategis dan proaktif.
Mengubah demografi dan meningkatnya kekurangan pekerja
dengan kemampuan yang dibutuhkan semakin penting. Terkait
dengan pergeseran demografis, manajemen SDM harus
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mengatasi masalah dan implikasi keragaman tenaga kerja. Baik
outsourcing kegiatan SDM dan komputerisasi aspek administrasi
kegiatan SDM, bahkan di perusahaan kecil, telah mendapat
perhatian juga.

Akhirnya, berkembangnya isu-isu yang melibatkan hak-
hak karyawan, seperti pengujian obat-obatan dan larangan
merokok, memengaruhi bagaimana aktivitas SDM dikelola.
Dalam mengelola aset manusia kemampuan manajer diuji
sepenuhnya, karena alasan berikut (Suprihanto and Putri,
2021):

a. Sumber daya manusia bersifat heterogen. Mereka terdiri
dari banyak individu yang berbeda, yang masing-masing
memiliki kepribadian yang unik, kombinasi dari respons
emosional yang berbeda terhadap rangsangan yang
berbeda dan nilai, sikap, motif, dan cara berpikir yang
berbeda.

b. Manusia berperilaku dengan cara yang sangat berbeda
dan rumit. Reaksi mereka terhadap janji, pujian atau
kritik, misalnya, bisa sangat berbeda. Sangat sulit untuk
memprediksi perilaku mereka terutama dalam organisasi
tempat mereka bekerja dalam kelompok. Perilaku
mereka tidak konsisten atau mudah diprediksi.

c. Karyawan modern memiliki pendidikan yang lebih baik,
memiliki keterampilan yang lebih tinggi, memiliki
teknologi yang lebih canggih yang tersedia untuk mereka
gunakan, dan menikmati standar hidup yang lebih tinggi
daripada generasi sebelumnya.

d. Seorang manusia sendiri menentukan apa yang dia
kontribusikan. Jika dia termotivasi, dia akan bekerja
untuk organisasi secara lebih efisien dan efektif.

Jadi, harus disadari oleh manajer bahwa individu, bukan
organisasi, menciptakan keunggulan. Menyadari pentingnya
unsur manusia dalam proses produksi, PF Drucker mengatakan
bahwa “manusia, dari semua sumber daya yang tersedia bagi
manusia, dapat tumbuh dan berkembang”.
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3.3. Pengelolaan Sumber Daya Teknologi

Di negara-negara Barat, investasi dalam teknologi dan
inovasi  teknologi  selalu tinggi. Perusahaan Jepang
membelanjakan 30% lebih banyak untuk inovasi teknologi dan
R&D daripada rekan Amerika mereka. Akibatnya, pada tahun
1990-an, sarjana dan praktisi manajemen menjadi lebih tertarik
pada peran teknologi di berbagai bidang seperti strategi bisnis,
persaingan global, aliansi strategis, fasilitas, leverage sumber
daya dan bidang lainnya. Pavitt mengusulkan empat
karakteristik kegiatan inovasi teknologi dalam suatu organisasi.
Kegiatan tersebut melibatkan kerja sama dan interaksi yang
terus menerus dan intensif antara kelompok-kelompok tertentu
pada tingkat fungsional dan profesional. Mereka masih
merupakan operasi yang sangat tidak pasti. Mereka kumulatif.
Pada akhirnya, mereka sangat berbeda. Menurutnya, tugas
manajemen strategis adalah menemukan dan mempertahankan
ceruk produk yang stabil yang selalu menguntungkan
pengalaman pengguna (Lakitan and Gofar, 2013).

Dalam R&D berbasis teknologi, peluang utama adalah
diversifikasi horizontal ke pasar produk baru. Menurutnya
perusahaan tidak memiliki pilihan bebas tentang apakah akan
menjadi front yang luas atau terspesialisasi, berorientasi pada
produk atau proses. Demikian pula mereka tidak memiliki
kebebasan sepenuhnya untuk menjadi pemimpin atau pengikut.
Di banyak daerah, tidak jelas sebelum acara siapa semua yang
berada dalam lomba inovasi, di mana garis start dan finish, dan
tentang apa lomba itu. Terlepas dari semua keterbatasan ini,
manajemen teknologi strategis harus menentukan arah masa
depan yang diinginkan organisasi. Penulis tidak mengusulkan isi
manajemen teknologi tetapi menyebutkan kritik terhadap
pandangan yang diungkapkan dalam manajemen teknologi. Para
penulis menyimpulkan bahwa kebijaksanaan konvensional
sekolah bisnis dan konsultasi manajemen tentang manajemen
teknologi tidak tepat dan bahkan menyesatkan. Menurutnya,
manajemen teknologi yang sukses membutuhkan kemampuan
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untuk mengatur dan mengintegrasikan tim fungsional dan ahli
untuk mengimplementasikan inovasi, terus-menerus
mempertanyakan kelayakan pemanfaatan teknologi yang ada,
miliki dan mau melihat akumulasi teknologi di perusahaan.
Frohman telah menjelaskan bahwa apa yang mungkin terjadi
ketika suatu organisasi tidak mempertimbangkan penyertaan
teknologi dalam rencana bisnisnya. Penulis juga menyarankan
bahwa perencanaan strategis tidak dapat mengantisipasi semua
perkembangan teknis atau dampaknya terhadap pasar dan
produk. Tetapi ketika perencanaan strategis
mempertimbangkan peramalan dan evaluasi teknologi yang
sistematis berdasarkan kebutuhan dan peluang pasar, teknologi
dapat menjadi senjata kompetitif yang efektif.

Kerangka kerja untuk mengintegrasikan isu-isu teknologi
ke dalam strategi bisnis telah diusulkan, terdiri dari empat fase,
yaitu:

1. Mengidentifikasi kemampuan  teknologi  spesifik
organisasi,

2. Mengidentifikasi teknologi yang berkontribusi atau akan
berkontribusi pada kesuksesan bisnis,

3. Mengkoordinasikan tujuan bisnis dan implikasi teknologi,
dan 4 menguraikan sistem penyebaran.”

Strategi bisnis seringkali berfokus pada faktor keuangan
dan pemasaran serta mengabaikan teknologi sebagai sumber
daya utama dalam proses perencanaan Kunci untuk
menjembatani kesenjangan terletak pada reposisi teknologi
sebagai strategi sumber daya energi dalam proses perencanaan
bisnis. Prinsip-prinsip yang muncul yang dapat membantu
integrasi teknologi dan perencanaan strategis termasuk
memprediksi arah dan waktu teknologi, memperlakukan
teknologi sebagai aset modal, dan memastikan keselarasan
antara investasi teknologi dan strategi strategi bisnis untuk
manajemen teknologi yang sukses (Ashshidiqy and Ali, 2019).
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Manajer di era teknologi ini ingin mengawinkan
pengetahuan ilmiah dan teknis dengan kekuatan perusahaan
yang ada yang mungkin terletak pada teknik, pemasaran,
sumber daya manusia, manufaktur, atau kombinasi dari fungsi-
fungsi ini. Mereka juga ingin membuat pilihan yang lebih baik
dalam memilih teknologi baru untuk pengembangan dan
khususnya ingin meminimalkan waktu yang diperlukan antara
pengembangan di laboratorium dan komersialisasi. Untuk
menghadapi  tantangan ini, manajer praktik telah
mendemonstrasikan penggunaan beberapa prinsip menarik
seperti memahami inti teknologi dan menghubungkannya
dengan tujuan strategis, mengambil pandangan menyeluruh
tentang kekuatan teknis energi dan sifat waktu. strategi.
Banerjee dan Krishnamoorthy menggambarkan operasi usaha
patungan yang sempurna bergantung pada keputusan kebijakan
internal, melakukan riset pasar yang berarti, pemilihan mitra
yang tepat, pemeliharaan tim dan staf pendukung yang tepat,
dan studi kelayakan yang efektif.

Mereka telah menyarankan implikasi dari kemitraan
usaha patungan yang muncul di negara-negara berkembang
dalam merumuskan manajemen teknologi. Kedua mitra
berkumpul mengumpulkan dana dan sumber daya teknologi
mereka untuk saling menguntungkan satu sama lain. Sebagai
alternatif kemitraan usaha patungan, investasi asing langsung
telah dibahas untuk keuntungannya dan berbagai faktor risiko
yang terkait dengannya untuk dipertimbangkan dalam
perumusan manajemen teknologi.

Erickson telah menyarankan bahwa motif keuntungan
jangka pendek seharusnya tidak dapat menggagalkan rencana
R&D jangka panjang suatu perusahaan. Manajemen strategis
teknologi memerlukan fokus pada pengembangan teknologi
yang mendukung produk dan pasar perusahaan. Keseimbangan
harus dicapai dalam pengembangan teknologi baru dan
peningkatan bertahap dalam lini produk yang ada dan
mengadaptasi produk lama untuk pasar baru yang menurunkan
risiko bisnis dan meningkatkan profitabilitas. Penulis juga telah
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menguraikan tujuan manajemen teknologi strategis sebagai
kontributor nilai perusahaan dengan meningkatkan arus kas dan
dengan demikian memastikan pertumbuhan yang berkelanjutan
(Sudarsono, 2020). Itu juga harus memiliki tujuan dan harus
selalu terhubung dengan strategi bisnis perusahaan secara
keseluruhan. Keuntungan dan kerugian dari usaha patungan
telah dijelaskan dengan referensi khusus pada organisasi yang
berbasis di negara berkembang. Masalah-masalah yang telah
disorot menarik perhatian pada pemahaman dan pemahaman
organisasi yang akan masuk untuk kemitraan usaha patungan.
Organisasi semacam itu tampaknya bekerja menuju keuntungan
jangka pendek dan tidak berfokus pada membangun keunggulan
kompetitif yang sukses dengan menggunakan teknologi yang
diperoleh.

Perusahaan juga harus belajar bagaimana memanfaatkan
aliansi strategis sebagai cara untuk mempelajari teknologi baru
dan membangun basis teknologi yang baik. Keunggulan pasar
terbukti bersifat sementara sementara keunggulan teknologi
ternyata bersifat tahan lama dan permanen. Dalam proses
mengambil keuntungan, mereka perlu melindungi diri mereka
sendiri dari penurunan keterampilan teknologi dan bekerja
menuju asimilasi sumber teknologi, keterampilan, dan
kompetensi inti baru. Dalam penelitian yang menarik dan
ekstensif yang dilakukan di International Motor Vehicle Program
(IMVP) yang berbasis di MIT, opsi strategis untuk pabrikan
mobil di pasar global dipertimbangkan (Calystania et al.,, 2022).

Studi empiris telah mempertimbangkan model 'pasca-
Jepang' untuk studi dan telah memperhitungkan faktor-faktor
seperti perkembangan industri, integrasi vertikal dan horizontal
yang lebih kuat, kehadiran multi-pasar, sumber global dan
operasi global, teknologi dan teknik manufaktur baru, ukuran
industri, tingkat pertumbuhan, konsentrasi sumber daya,
kepemilikan dan operasi internasional, teknologi, tekanan
perubahan, kebijakan pasokan, skala ekonomi, dan implikasi
untuk industri komponen.
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Jones telah membahas pentingnya memiliki manajemen
teknologi dalam jangka panjang untuk negara maju seperti
Australia. Penulis telah menyarankan kerangka kerja yang luas
untuk mempersiapkan manajemen teknologi nasional. Faktor-
faktor yang dapat dipertimbangkan saat menyusun manajemen
teknologi nasional jangka panjang adalah kemampuan
pengembangan, budaya manufaktur, kebutuhan untuk
meningkatkan R&D, perencanaan pendidikan, serta modal
ventura dan pasar keuangan (Purwanto, 2014).
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BAB 4

BUDAYA DAN PERILAKU

ORGANISASI
Oleh H. Meizi Fahrizal, S.E., M.Si

4.1. Pendahuluan

Setiap individu memiliki ide atau gagasan dalam
menjalankan aktivitas kehidupannya. Namun demikian ide atau
gagasan terkadang tidak dapat diwujudkan oleh setiap individu
tanpa ada individu lain. Bahkan ada kemungkinan ide atau
gagasan yang ada dari setiap individu akan sama dengan
individu lainnya. Hambatan dalam mencapai atau mewujudkan
gagasan dan perlunya individu lain untuk mewujudkan tujuan
yang sama terhadap individu yang lain, memunculkan keinginan
diantara mereka untuk membentuk sebuah organisasi. Melalui
wadah organisasi segala ide, gagasan, keinginan akan dapat
terwujud apabila diorganisir dengan baik. Melalui organisasi
setiap orang dapat berkumpul untuk menyatukan visi mencapai
tujuan dan keinginan bersama. (Edison, Emron, 2016)
menyatakan suatu organisasi dibentuk karena penangan suatu
pekerjaan tidak bisa dilakukan oleh satu orang saja. Untuk itu
semua orang (individu) dalam organisasi harus mampu
bekerjasama dengan mengandalkan keahlian masing-masing
untuk menyelesaikan pekerjaan yang ada dalam setiap
organisasi yang menaunginya.

Organisasi secara umum didefinisikan sebagai wadah
berkumpulnya sekelompok orang yang bekerjasama untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan, sebuah organisasi sering dihadapkan
pada kepentingan masing-masing individu yang ada dalamnya.
Kepentingan yang berbeda ini tidak jarang akan berdampak
pada konflik kepentingan yang berujung pada kegagalan
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organisasi mencapai tujuan yang ditetapkan. Untuk itu perlu
adanya koordinasi yang baik diantara elemen individu yang ada
dalam organisasi tersebut dan menyadari bahwa mereka berada
dalam sebuah wadah dengan tujuan yang sama. Tujuan
organisasi dan individu dapat digambarkan sebagai berikut:

Organisasi

—>
<::Iﬁ <::Iﬁ I Tujuan organisasi

Gambar 4.1 Kepentingan Individu dalam sebuah organisasi

Gambar 4.1 mengilustrasikan bagaimana dalam
mencapai tujuan sebuah organisasi selalu berhadapan dengan
kepentingan individu yang berbeda-beda. Jika panah besar
menggambarkan sebuah organisasi yang mengarah pada
perwujudan tujuan organisasi, maka tidak demikian dengan
keingingan masing-masing individu yang digambarkan dengan
panah kecil yang memiliki tujuan dan keinginan yang berbeda-
beda, yang digambarkan dengan arah panah yang berbeda-beda.
Untuk itu organisasi harus dapat memberikan kepastian ke
mana tujuan yang akan dicapai. Hal ini akan dapat terwujud jika
di dalamnya semua individu sadar bahwa mereka berada dalam
sebuah organisasi dengan tujuan yang sama.

Tujuan organisasi harus dipahami oleh siapa saja yang
terlibat dan berinteraksi didalamnya. Tujuan-tujuan yang
berbeda harus disatukan agar tujuan pokok organisasi dapat
tercapai. Apa sesungguhnya tujuan sebuah organisasi? Tujuan
sebuah organisasi sangat banyak dan beragam. Namun demikian
dapat dipersingkat bahwa tujuan organisasi antara lain adalah;
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1. Mewujudkan tujuan dari setiap individu dalam organisasi;
Setiap individu dalam organisasi harus menyadari bahwa
mereka harus menjalankan peran dan fungsi serta keahlian
yang dimiliki masing-masing dengan satu tujuan yang sama.

2. Adanya manfaat yang dapat dinikmati oleh setiap individu
dalam organisasi;
Jika tujuan organisasi dapat diwujudkan sesuai dengan
rencana yang sudah ditetapkan, tentu akan memberikan
setiap individu akan mendapatkan manfaat yang sesuai
dengan peran dan fungsi mereka dalam organisasi tersebut.

3. Sarana untuk menyalurkan ide dan gagasan yang mungkin

tidak dapat diwujudkan tanpa adanya organisasi yang
menaunginya.
Hanya melalui organisasi semua ide dan gagasan yang
dimiliki oleh setiap individu dapat tersalurkan dengan baik.
Semua orang mengetahui bahwa kerjasama dalam
organisasi akan dapat membawa ide dan gagasan sesuai
dengan keinginannya.

4.2. Budaya Organisasi

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tumbuh
kembangnya sebuah organisasi. Sebut saja peran seorang
pemimpin dalam membawa organisasi kearah pencapaian
tujuan sesuai dengan visi dan misi yang telah ditetapkan. Namun
pada kenyataannya peran pemimpin belum menjamin sebuah
organisasi dapat berkembang dengan baik. Berbagai kendala
akan selalu muncul dalam aktivitas organisasi. Tumbuh
kembang sebuah organisasi juga dipengaruhi oleh bagaimana
perwujudan budaya yang dianut oleh oleh organisasi tersebut.
(Fahmi, 2015) menyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan salah satu motivasi bagi karyawan dalam
menjalankan aktivitas kerjanya agar berkualitas. Budaya
organisasi dapat menimbulkan rasa bangga pagi semua elemen
yang ada dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi yang baik
dan dijalankan, dianut oleh semua orang dalam sebuah
organisasi akan mewujudkan ciri khas yang berbeda dan
membedakannya dengan organisasi lain. Untuk itu budaya harus
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dikelola dan memerlukan komitmen bersama bagi semua
elemennya untuk melaksanakan aktivitas kerja sesuai dengan
budaya yang sudah ada sejak lama di organisasi. Sejatinya
budaya organisasi itu sudah terbentuk oleh pendiri saat sebuah
organisasi berdiri. Budaya ini akan menjadi panutan, acuan
bagaimana semua elemen yang ada pada organisasi
menjalankan aktivitas kerjanya sepanjang waktu. (Sunyoto,
2016) menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan
landasan dari perjalanan sebuah organisasi. Artinya nilai-nilai
budaya yang sudah terbentuk sejak awal berdirinya organisasi
akan menjadi dasar bagaimana semua orang yang berada dalam
organisasi harus mematuhi dan menjalankan apa yang sudah
menjadi budaya pada organisasi tersebut.

Banyak organisasi/perusahaan yang sejak berdiri
hingga puluhan atau ratusan tahun masih bertahan hingga saat
ini. Mengapa hal ini bisa terjadi? Tidak lain karena budaya yang
sudah terbangun dan terkelola dengan baik terus dapat
dipertahankan oleh semua karyawannya. Sebut saja Perusahaan
BNI. Perusahaan yang bergerak dalam dunia perbankan ini lahir
sejak tahun 1946 dan masih bertahan hingga kini. Kondisi ini
tidak terlepas bagaimana budaya yang dianut oleh semua
karyawan bank pemerintah tersebut. Beberapa contoh budaya
yang ada pada perusahaan BNI ini antara lain; (1) profesional,
(2) integritas, (3) orientasi pelanggan, (4) perbaikan tiada henti.
Atas dasar 4 (empat) budaya inilah perusahaan BNI
menjalankan organisasinya.

Profesional menggambarkan bahwa setiap insan BNI
memiliki profesionalisme (keahlian dan keterampilan) dalam
menjalankan aktivitas kerjanya. Profesional harus
diimplementasikan dalam memberikan layanan kepada pihak
internal maupun eksternal organisasi. Integritas
menggambarkan budaya tidak mudah diintervensi ke arah hal-
hal yang menyimpang dari tujuan organisasi/perusahaan, baik
untuk kepentingan pribadi, apalagi kepentingan pihak lain.
Orientasi pelanggan menggambarkan komitmen semua
karyawan  untuk lebih  mengutamakan  kepentingan
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pelanggannya. Mereka menyadari bahwa tanpa pelanggan,
organisasi/perusahaan akan merugi. Untuk nilai budaya yang
terakhir adalah perbaikan tiada henti. Hal ini menggambarkan
bahwa karyawan harus senantiasa untuk mengevaluasi
kinerjanya. Hasil evaluasi nantinya akan menjadi dasar untuk
memperbaiki kekurangan, sehingga menjadi lebih baik ke
depannya.

Berdasarkan wuraian di atas, budaya organisasi
memiliki manfaat bagi setiap organisasi. Beberapa manfaat dari
budaya organisasi menurut (Edison, Emron, 2016)adalah
sebagai (1) Budaya menjadi ciri khas tersendiri bagi setiap
organisasi dan menjadi identitas yang melekat bagi para
pelanggannya karena kesan yang ditimbulkan dari budaya
organisasi tersebut. (2) Menimbulkan rasa bangga bagi setiap
elemen yang ada di dalam organisasi itu. (3) Budaya akan
membimbing setiap anggota ke arah pemcapaian tujuan
organisasi (4) Akan terbangun rasa kompak dari semua unsur
yang berada dalam organisasi.

4.3. Proses Penyesuaian Budaya Organisasi

Aktivitas  operasional organisasi tidak saja
memerlukan sistem kerja yang baku, misalnya adanya SOP,
karyawan yang berkualitas, otomasi mesin kantor yang baik, dan
lain sebagainya. Untuk saat ini hal salah satu yang tidak kalah
penting dan diperlukan oleh organisasi adalah bagaimana
“budaya organisasi“ dapat diwujudkan dan diimplementasikan
dalam sebuah organisasi. Banyak fakta yang membuktikan
bagaimana sukses sebuah organisasi dalam mencapai tujuan
dikarenakan budaya-budaya positif yang sudah terbangun
dengan baik sejak organisasi tersebut didirikan. udaya
organisasi muncul dan ditetapkan umumnya oleh para pendiri
organisasi. Mereka menetapkan budaya sejak didirikan dan
berusaha untuk mempertahankan budaya organisasi yang kuat
agar menjadi panutan semua individu yang ada dalam organisasi
tersebut. Budaya organisasi ini akan mengiringi setiap tahapan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Tidak jarang ditemukan
budaya organisasi tidak dapat terwujud dengan baik
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dikarenakan belum bahkan tidak adanya penyesuain budaya
dari organisasi tersebut. Budaya organisasi yang sudah ada
ternyata tidak dapat diikuti oleh sebagian orang sebagai elemen
dalam organisasi.

Pada bagian sebelumnya sudah dijelaskan bahwa
organisasi terbentuk dari sekelompok orang untuk mencapai
tujuan bersama. Namun yang patut dipertanyakan apakah
orang-orang atau individu tersebut memiliki budaya yang sama
diantara mereka, atau bahkan budaya yang mereka miliki
apakah juga sama dengan keinginan budaya organisasi?
Jawabannya tentu tidak. Setiap orang memiliki budaya yang
terbangun dari karakter masing-masing individu. Mereka yang
tidak disiplin tentu membawa budaya tidak disiplin. Mereka
yang cenderung senang berbuat curang tentu akan membawa
budaya tidak jujur. Demikian pula sebaliknya. Budaya yang
mereka bawa ini umumnya dikenal dengan budaya individu.

Kondisi nilai budaya individu yang berbeda-beda dan
budaya organisasi yang sudah terbentuk sejak organisasi
berdiri, menuntut adanya proses nilai budaya individu untuk
disesuaikan dengan budaya organisasi. Budaya organisasi harus
dapat membawa, mengubah dan menyesuaikan budaya individu
yang akan masuk ke dalam organisasi tersebut. Sejalan dengan
hal ini (Sunyoto, 2016) menyatakan bahwa perlu adanya
penyeimbangan antara nilai budaya masing-masing individu
dengan budaya perusahaan atau organisasi. Tujuannya adalah
agar semua orang dalam organisasi dapat mengikuti “ritme*“
organisasi sehingga dapat mencapai tujuan bersama.
Penyesuaian nilai ini menjadi sangat penting, agar semua orang
merasa bahwa apa yang akan dicapai organisasi juga merupakan
apa yang menjadi tujuan mereka. Pendapat lain dikemukakan
oleh (Widodo, Suparno, 2018) yang menyatakan bahwa
tantangan SDM di abad 21 salah satunya adalah “bagaimana
caranya menselaraskan kemampuan SDM dengan kebutuhan
strategi perusahaan?“ Pendapat ini penulis maknai bahwa
organisasi juga harus menyesuaikan kemampuan SDM dalam
membangun budaya yang sama dan sudah ada dalam organisasi.
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Artinya nilai budaya organisasi hanya akan diterima atau tidak
oleh individu jika proses penyesuaian dilaksanakan dengan
metode yang benar dan tepat. Untuk lebih jelasnya penulis
gambarkan sebagai berikut:

PENYESUAIAN

o
() + PROSES
o O
O

BUDAYA INDIVIDU

METODE

1

Gambar 4. 2 Proses Penyesuaian Budaya Organisasi

Berdasarkan gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa
budaya organisasi hanya dapat terbentuk jika ada metode atau
strategi yang tepat untuk menselaraskan budaya masing-masing
individu yang ada dalam organisasi. Dengan adanya budaya yang
sama, maka organisasi akan dapat berjalan dengan komitmen
dan “irama“ yang sama. Penyesuaian budaya individu ke dalam
budaya organisasi akan mewujudkan kekompakan dan
merupakan kekuatan bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.

4.4. Strategi Penyesuaian Budaya Organisasi

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor
penting bagi sebuah organisasi. Meskipun saat ini sudah ada
berbagai teknologi yang dapat menggantikan keberadaan SDM,
namun organisasi masih memerlukan keberadaannya. Disadari
bahwa SDM dalam organisasi dapat memberikan kontribusi
pemikiran, motivasi, kerjasama, yang tidak dapat tergantikan
dengan teknologi. Artinya organisasi masih memerlukan orang-
orang yang berkualitas. Organisasi yang berkualitas tidak akan
terwujud tanpa SDM yang berkualitas. (Yuniarsih,
2016)menegaskan bahwa SDM memberikan kontribusi utama
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bagi sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya. Artinya
peran SDM masih belum tergantikan untuk mewujudkan cita-
cita organisasi. Sumber daya manusia juga merupakan faktor
“unik“ bagi organisasi. Hal ini disebabkan karena manusia
memiliki sikap, pemikiran, pengetahuan yang berbeda satu
dengan lainnya. Apa jadinya jika perbedaan ini tidak sejalan
dalam sebuah organisasi. Tentunya, apa yang sudah ditetapkan
dalam organisasi akan sulit dicapai jika terdapat sekian banyak
perbedaan dari hal tersebut. Untuk itu budaya individu harus
diarahkan kepada budaya organisasi yang sudah terbentuk di
dalamnya.

Penyesuaian budaya individu dan budaya organisasi
memerlukan strategi, agar dapat efektif dan membawa
kesamaan pemikiran, sikap sehingga diharapkan dapat
meningkatkan kesamaan kinerjanya. Banyak organisasi
menghadapi kesulitan dalam hal ini. (Sumardjo, 2018)
menyatakan bahwa organisasi masih mengalami masalah yang
sulit yaitu pengintegrasian. Integrasi dimaksud dalam hal ini
adalah bagaimana menyatukan budaya individu dengan budaya
organisasi. Dalam hal ini individu diminta untuk bisa
mengintegrasikan dan mengubah budaya yang menjadi
“kebiasaan” dirinya untuk menyatu dalam budaya organisasi.

Timbul pertanyaan, siapa yang harus bertanggung
jawab dalam penyesuaian budaya organisasi ini? Secara struktur
organisasilah yang harus bertanggungjawab untuk melakukan
hal ini. Individu yang ada dalam organisasi, sebelumnya adalah
mereka yang berada di luar organisasi. Melalui proses
rekrutmen, organisasi harus mensosialisasikan bagaimana
budaya yang dijalankan organisasi. Sebab setiap organisasi
memiliki karakteristik, hingga nilai budaya yang berbeda.
Individu  harus dibentuk oleh organisasi agar memiliki
kesamaan budaya dan pada gilirannya mereka menjadi bagian
inti dari sebuah organisasi.

(Rachmawati, 2008)menyatakan Karakteristik
organisasi tercermin dari sistem nilai, norma dan budaya
perusahaan, filosofi organisasi, visi dan misi organisasi, serta
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tujuan dan strategi organisasi. Berdasarkan pendapat ini dapat
dimaknai bahwa setiap organisasi memiliki ciri yang tercermin
dari budaya yang menjadi karakteristiknya. Misalkan saja
organisasi militer memiliki karakteristik disiplin tinggi jika
dibandingkan dengan karakteristik organisasi sipil. Ada
perusahaan yang membuat slogan “Lebih baik tidak datang
daripada terlambat”. Slogan ini seolah bertolak belakang dengan
slogan lama “Lebih baik terlambat daripada tidak datang sama
sekali“. Slogan mana yang akan diimplementasikan dalam
membentuk budaya organisasi, tentu akan menghasilkan
pembentukan nilai budaya yang berbeda.

Terdapat beberapa tahapan yang dapat menjadi
strategi untuk melakukan penyesuaian budaya organisasi
sebagaimana pendapat (Sunyoto, 2016) yakni; (1)
prakedatangan, (2) perjumpaan, dan (3) metamorfosis. Ketiga
tahapan ini penulis jabarkan sebagai berikut:

1) Prakedatangan

Kita sering mendengar organisasi melaksanakan kegiatan
training bagi karyawan yang baru direkrut. Apa tujuan
kegiatan training tersebut dilaksanakan? Hal ini tiada lain
adalah untuk memperkenalkan kepada karyawan baru
sebagai invidu tentang bagaimana budaya organisasi
yang akan mereka masuki. Tahapan ini dikenal dengan
istilah tahap ,Prakedatangan®. Pada tahap ini, karyawan
yang baru direkrut akan diperkenalkan tentang semua
aspek yang ada dalam organisasi, mulai dari visi, misi,
tujuan, aturan dan tata tertib dan lain-lain, yang
semuanya berdasarkan pada nilai budaya organisasi.

2) Perjumpaan
Tahap perjumpaan, merupakan tahap dimana individu
sebagai karyawan baru mulai bekerja dan bergabung
dalam operasional organisasi. Pada tahap ini individu
akan dihadapkan pada kenyataan apakah budaya
organisasi sesuai dengan nilai yang dimiliki karyawan
tersebut. Dalam tahap ini biasanya karyawan perlu waktu
untuk menyesuaikan antara nilai individu yang dimiliki
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dengan nilai-nilai yang ada dalam organisasi. Individu
dengan nilai budaya yang cenederung tidak disiplin, tentu
akan merasa sulit dan “mau tidak mau“ harus mengikuti
aturan yang sudah ditetapkan.

3) Metamorfosis

Sesuai dengan kata “metamorfosis“, maka tahap ini
merupakan tahap terakhir bagi karyawan. Dalam rentang
waktu yang cukup lama biasanya karyawan sudah dapat
membentuk pola kerja, nilai budaya sesuai dengan
keinginan organisasi. Pada tahap ini, setiap individu
sudah menjadi satu tim kerja yang solid dan berusaha
untuk membangun kerjasama untuk memajukan
organisasinya. Tahap metamorfosis telah membangun
kinerja yang baik dan akan menguntungkan bagi setiap
organisasi. Hal ini dikarenakan pola kerja individu sudah
sesuai dengan keinginan organisasi.

4.5. Perilaku Organisasi

Manusia sebagai mahluk sosial memiliki perilaku yang
berbeda satu dengan yang lain. Perbedaan ini akan berdampak
pada ketidaksamaan sikap maupun pandangan mereka di dalam
menjalankan aktivitas kehidupannya. Organisasi merupakan
wadah dimana manusia menjalankan sebagian aktivitas
hidupnya. Lingkungan hidup organisasi biasanya memiliki
perbedaan dengan lingkungan kehidupan keseharian manusia.
Perilaku yang terbentuk dari lingkungan hidupnya telah
membawa setiap individu dengan perilaku yang berbeda dengan
perilaku organisasi. Perilaku dalam organisasi umumnya sudah
terstruktur dan memiliki standar tertentu yang harus diikuti
oleh semua elemen yang ada di dalamnya. Tingkah laku
individu dan kelompok dalam organisasi memunculkan istilah
“perilaku organisasi“. (Thoha, 2014) menyatakan bahwa
perilaku organisasi adalah suatu studi terkait dengan tingkah
laku manusia dalam sebuah organisasi atau suatu komunitas
tertentu. Perilaku manusia ini yang ada dalam sebuah organisasi
akan memberikan kontribusi terhadap tercapainya tujuan
organisasi.
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Lebih lanjut (Umam, 2012) perilaku organisasi
mempelajari tiga determinan perilaku dalam organisasi, yakni
individu, kelompok dan struktur. Pendapat ini penulis maknai
bahwa perilaku organisasi diawali dengan adanya perilaku
individu yang cenderung memiliki perbedaan satu dengan
lainnya. Perilaku individu berangkat dari tingkah laku yang
sudah terbentuk dalam lingkungan individu sebelumnya baik
lingkungan pribadi ataupun lingkungan komunitas sebelumnya.
Perilaku individu ini akan menjadi perilaku kelompok, karena
mereka berada dalam wadah yang sama untuk mewujudkan
keinginan yang sama. Irama perilaku ini akan menjadi sama dan
kompak manakala mereka sudah berada dalam suatu kelompok
dengan pola pikir dan sikap yang sama. Perilaku kelompok ini
nantinya akan berjalan sesuai dengan perilaku organisasi yang
sudah terbentuk dalam struktur dan hirarki yang sudah
ditetapkan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa cikal bakal
terbentuknya perilaku organisasi adalah sebagai akibat adanya
perilaku individu yang masuk dalam organisasi tersebut.

Pembentukan perilaku organisasi memang bukan hal
yang mudah dan memerlukan waktu yang cukup lama untuk
merubah dan mewujudkan perilaku individu menjadi perilaku
kelompok dan pada akhirnya menjadi perilaku organisasi.
Pertanyaannya, mengapa pembentukan ini memerlukan waktu
yang cukup lama? Untuk menjawab hal ini, tentu diawali oleh
fakta bahwa perilaku individu tidak akan sama. Perilaku setiap
orang akan sangat tergantung pada kemampuan yang mereka
miliki. Aktivitas yang dijalankan setiap individu sangat
tergantung dari kemampuannya. Tidak heran jika pekerjaan
yang sama memerlukan waktu yang berbeda dalam
penyelesaian pekerjaan bagi setiap individu. Bahkan kualitas
kerja yang dihasilkan juga belum tentu sama. Untuk itulah
organisasi memerlukan kesamaan dalam perilaku organisasi
agar semua dapat bekerja dalam struktur perilaku yang sudah
ditetapkan oleh setiap organisasi. Pada kenyataannya praktik
struktur organisasi yang sudah terbentuk dalam tatanan pola
kerja organisasi akan “memaksa“ setiap individu dalam
kelompok untuk berperilaku sebagaimana harapan perilaku
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organisasi. Seseorang yang terbiasa untuk bekerja keras dan
tepat waktu akan sangat mudah menyatu dalam kelompok kerja
dengan perilaku yang sama, yakni juga pekerja keras dan
menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang ditetapkan.
Selanjutnya mereka akan menjadi terbiasa bekerja dalam
struktur organisasi dengan perilaku kerja yang sejalan dengan
apa yang mereka lakukan. Hubungan ketiga determinan tersebut
dapat digambarkan sebagai berikut

STRUKTUR, HIRARKI DAN

POLA KER*A ORGANISASI
PERILAKU KELOMPOK TUJUAN
ORGANIS
ASI
/ INDIVIDU INDIVIDU
INDIVIDU

Gambar 4. 3 Hubungan penentu perilaku organisasi

Berdasarkan gambar 5.3 di atas, dapat diilustrasikan
bahwa setiap individu dalam organisasi memiliki tingkah laku
yang berbeda satu dengan yang lain. Kesamaan tujuan dalam
organisasi telah membawa perilaku individu ini ke arah
pembentukan  perilaku  kelompok. Perilaku  kelompok
selanjutnya akan masuk ke dalam struktur, hirarki dan pola
kerja yang baku dan berlaku di setiap organisasi. Perilaku yang
sudah masuk dalam struktur ini selanjutnya menjadi perilaku
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organisasi yang pada gilirannya akan menentukan pencapaian
tujuan organisasi.

4.6. Relevansi Budaya dan Perilaku Organisasi
Menyimak pembahasan sebelumnya, khususnya
mengenai budaya organisasi dapat ditarik kesimpulan bahwa
budaya organisasi merupakan ciri khas dan jati diri yang
membedakan antar setiap organisasi. Budaya organisasi yang
sudah terbentuk akan membuat pihak eksternal (stakeholder)
akan selalu mengingat dan menjadi pengenal bagi mereka yang
berhubungan langsung ataupun tak langsung dengan organisasi
tersebut. Budaya organisasi dapat menjadi simbol perekat
diantara semua individu yang berada di dalamnya dan dapat
mewujudkan kebanggaan bagi mereka. Pertanyaan yang muncul
adalah apakah terdapat relevansi antara budaya organisasi
dengan perilaku organisasi? Banyak penelitian yang membahas
keterkaitan antara budaya organisasi dengan perilaku
organisasi. Kita sepakat bahwa kedua hal ini memberikan
kontribusi tercapainya tujuan organisasi. Budaya organisasi juga
terwujud dari adanya nilai budaya individu dalam setiap
organisasi. Nilai budaya individu sudah melalui tahap panjang
menyesuaian yang mengubah budaya masing-masing sesuai
dengan budaya organisasi. Budaya organisasi selanjutnya akan
menjadi panutan bagi setiap individu yang ada di dalamnya.

Nilai budaya individu yang tidak memberikan
kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja organisasi, harus
segera disesuaikan dengan budaya yang ada dalam organisasi.
Budaya malas individu harus diubah kepada budaya untuk
bekerja keras. Budaya tidak disiplin dari individu harus diubah
menjadi budaya disiplin tinggi yang sudah ada dan menjadi ciri
khas organisasi.

Di sisi lain, aktivitas organisasi berjalan, bergerak
dengan perilaku kelompok kerja karyawan yang sebelumnya
juga memiliki tingkah laku pribadi yang berbeda-beda.
Kesamaan visi dan budaya yang sudah terbentuk mengharuskan
mereka untuk berprilaku sebagaimana struktur yang sudah
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dibentuk dalam aturan yang baku dan berlaku. Dengan demikian
perilaku organisasi sedikit banyaknya sangat dipengaruhi oleh
adanya ciri yang terbangun dalam organisasi dan menjadi
budaya organisasi yang akan mengiringi setiap gerak langkah
perilaku organisasi. Untuk itu budaya organisasi harus tetap
terjaga dan terpelihara agar dapat dipedomani oleh semua
elemen dalam organisasi. Relevansi antara budaya organisasi
dan perilaku organisasi dapat penulis gambarkan sebagai
berikut:

PERILAKU

Tujuan Organisasi
ORGANISASI

Budaya Organisasi

Gambar 4.4 Relevansi Budaya dan Perilaku Organisasi

Berdasarkan gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa
perilaku organisasi berada dalam bingkai budaya organisasi.
Artinya segala bentuk perilaku organisasi sangat dipengaruhi
oleh budaya yang sudah terbangun dalam organisasi tersebut.
Perilaku organisasi yang terbentuk dan dijalankan, tidak
terlepas bagaimana budaya yang sudah terbangun dalam
organisasi tersebut. Idealnya perilaku organisasi harus dilandasi
budaya organisasi, dan budaya organisasi harus menjadi ciri
khas bagi pihak-pihak yang berada di luar organisasi tersebut.
Perilaku organisasi yang dijalankan dengan membawa ciri khas
budaya organisasi diharapkan akan mewujudkan tujuan dan
harapan sebuah organisasi.
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BAB 5

KOMUNIKASI DAN LINGKUNGAN
ORGANISASI

Oleh Yuliani, S.E., M.M.

5.1. Pendahuluan

Dalam kehidupan berorganisasi, terdapat berbagai sub
unsur yang saling berkaitan, terutama hubungan antara sumber
daya manusia yang terhubung satu sama lain. Organisasi yang
ada, baik yang sifatnya profit oriented maupun nirlaba, selalu
didukung dengan keberadaan sumber daya yang akan
mendukung tercapainya tujuan organisasi tersebut. Sumber
daya yang dimaksud antara lain, sumber daya alam, sumber
daya financial, sumber daya teknologi dan pengetahuan, serta
sumber daya manusia. Dari semua sumber dayaamanusia yang
ada, keberadaan sumber daya manusia dinilai sebagai sumber
daya yang paling utama. Hali ini disebabkan karena sumber
daya manusia disebut sebagai penggerak dari sumber daya yang
lainnya agar bisa saling mendukung dan memberdayagunakan
sumber daya yang ada.

Manajemen menyadari bahwa sumber daya manusia
merupakan aset yang tidak tergantikan dan berperan penting
untuk mencapai keberhasilan organisasi. Sumber daya manusia
didefinisikan Hasibuan (2000) sebagai semua orang yang
terlibat dalam organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.
Rivai (2004) juga mengartikan SDM sebagai kesiapan, kemauan
dan kemampuan seseorang untuk memberikan kontribusi dalam
rangka mencapai tujuan organisasi. Selain itu, sumber daya
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manusia merupakan salah satu unsur input yang bersama
dengan unsur lain seperti modal, material, mesin serta
metode/teknologi, yang dapat diubah menjadi output berupa
barang atau jasa di proses manajemen untuk mencapai tujuan
bisnis. Boone & Kurtz (2002) mendefinisikan bisnis yang
dijalankan perusahaan sebagai semua kegiatan yang
menghasilkan keuntungan dari aktivitas perusahaan dalam
menghasilkan barang dan jasa yang diperlukan dalam sistem
ekonomi. Bisnis juga dinilai sebagai seluruh kegiatan
perseorangan atau perusahaan yang biasa di sebut pelaku usaha
untuk memahami segala kegiatan dalam memproduksi dan/atau
menjual barang dan/atau jasa untuk memenuhi keinginan dan
kebutuhan konsumen yang mencari keuntungan.

5.2. Komunikasi

Keberadaan komunikasi sendiri dianggap penting sebagai
jembatan utama penghubung antar semua unsur yang
dijalankan sumber daya manusia yang bergerak dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya.
Karena di dalam organisasi terdapat sejumlah orang yang saling
berinteraksi dan saling bergantung antar satu sama lain. Kondisi
ini memicu kebutuhan koordinasi yang efektif dimana
komunikasi yang baik menjadi sebuah suatu syarat mutlak.
Interaksi yang terjadi tidak hanya antara pimpinan dengan
karyawan, namun juga antar pimpinan maupun antar karyawan
itu sendiri. Selain itu, komunikasi yang interkatif juga harus
dilakukan antara pihak perusahaan dengan pihak-pihak di luar
perusahaan.

Komunikasi yang efektif merupakan kunci utama dalam
setiap pekerjaan yang dilakukan dalam lingkup organisasi oleh
semua orang yang terlibat di dalamnya. Meskipun komunikasi
tidak hanya sebatas komunikasi secara lisan, namun juga dapat
dilakukan cara lain seperti dengan isyarat, maupun penggunaan
media sosial serta bertukar informasi secara tertulis melalui
surat, memo dan lain sebagainya. Sehingga segala bentuk
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komunikasi yang terjadi dalam lingkungan bisnis disebut
sebagai komunikasi bisnis.

5.2.1. Pengertian Komunikasi Organisasi

Kompleksitas proses komunikasi internal organisasi
biasanya disebabkan oleh bisnis organisasi. Dari sudut pandang
organisasi dan bisnis, komunikasi merupakan salah satu konsep
yang sering dibahas, meskipun sebenarnya pengertiannya
secara keseluruhan sangat terbatas. Kontribusi komunikasi yang
efektif merupakan prasyarat untuk pencapaian tujuan organisasi
dan salah satu Kkesulitan dominan manajemen modern.
Komunikasi adalah cara menerima atau mengirimkan pesan dari
satu orang ke orang lain, baik verbal, tertulis atau non-verbal,
langsung atau tidak langsung. Komunikasi organisasi internal
juga dipahami sebagai proses pengiriman dan penerimaan
berbagai pesan organisasi pada kelompok organisasi formal dan
informal.

5.2.2. Faktor yang Memperngaruhi Komunikasi Organisasi

Lancar tidaknya komunikasi organisasi, akan dipengaruhi
banyak faktor. Dalam Mangkunegara (2007) terdapat ada 2
(dua) faktor yang dapat ditinjau keberadaannya pada
komunikasi, yaitu

Faktor pengirim atau perantara, yaitu:

1. Keterampilan Pengirim, seseorang yang bertindak
sebagai pengirim informasi, gagasan, pesan dan pesan,
seseorang harus menguasai cara penyampaian gagasan
baik secara tertulis maupun lisan.

2. Konfigurasi pemancar, konfigurasi pemancar memiliki
pengaruh besar pada penerima. Sikap arogan pengirim
terhadap penerima dapat menyebabkan penerima
menolak pesan atau informasi yang telah diberikan.
Demikian pula dengan sikap tidak percaya pengirim
dapat membuat penerima tidak mempercayai informasii
atau pesan yangddisampaikan. Oleh karenanya, pengirim
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harus dapat meyakinkan penerima pesan yang
dikirimnya.

Pengetahuan pengirim, yang memiliki ppengetahuan dan
kendali penuh atas materi yang disajikan, mampu
menginformasikan dengan jelas kepada penerima.
Sehingga mempermudah penerima dalam mengerti akan
pesan yang dikirim pengirim.

Saluran media, saluran yangggdigunakan oleh pengirim
media atau saluran komunikasi sangat berguna untuk
menyampaikan gagasan, informasi atau pesan kepada
penerima. Penggunaan salurannkomunikasi yang tepat
serta menarik perhatian penerima harus dilakukan oleh
pengirim.

Faktor penerima atau media, yaitu:
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Keterampilan penerima untuk bisa mendengarkan dan
membaca pesan menjadi penting dan harus diperhatikan.
Tersampainya pesan oleh pengirim dapat terpahami
secara baik saat penerima memiliki keterampilan
menyimak dan membaca.

Sikap penerima terhadap pengirim memiliki pengaruh
yang besar terhadap efektivitas komunikasi. Misalnya,
penerima meremehkan dan bias terhadap pengirim sejak
awal. Dalam hal ini, komunikasi mungkin tidak efektif dan
pesan menjadi tidak berarti bagi penerima. Oleh karena
itu, penerima harus memiliki sikap positif terhadap
pengirim, meskipun pengirim memiliki pendidikan yang
lebih rendah darinya.

Pengetahuan penerima juga memiliki dampak penting
pada komunikasi. Lebih mudah bagi penerima dengan
pengetahuan yang luas untuk menginterpretasikan
gagasan atau pesan yang mereka terima dari pengirim.
Bila informasi penerima ada yang hilang, berarti pesan
yang diterima mungkin tidak jelas atau penerima tidak
akan memahaminya.

Saluran Komunikasi, media saluran komunikasi media
yang digunakan sangat efektif dalam menyerap gagasan,



ideeatau pesan. Mediassaluran komunikasi berupa alat
sensor penerima sangat menentukan diterima atau
tidaknya pesan. Ketika perasaan penerima terganggu,
pesan yang disampaikan oleh pengirim dapat menjadi
tidak jelas bagi penerima.,

5.2.3. Hubungan Komunikasi dan Organisasi

Organisasi hadir dan bertahan berkat komunikasi yang
efektif. Komunikasi yang efektif tersebut dapat tercapai apabila
pengirim dan penerima pesan memiliki arti dan interpretasi
yang sama. Karenanya, komunikasi yang akan dibangun bersifat
terbuka dan menggunakan bahasa yang mudah dipahami oleh
seluruh anggota organisasi. Organisasi muncul karena orang
memahami tujuan bersama dan mengetahui bagaimana
mencapai tujuan tersebut melalui kerja sama. Dengan kata lain,
sebuah organisasi dapat muncul dan berfungsi saat seluruh
anggota organisasi memiliki efektifitas dalam berkomunikasi.
Komunikasi yang efektiff menembus semua fungsi organisasi
untuk mencapai tujuan bersama . Barnard (1938:) menjelaskan
komunikasi dalam pembentukan suatu organisasi, memiliki
peranan yakni (1) Ada yang bisa berkomunikasi ssatu sama lain,
(2) bersedia Dberpartisipasi dalam kegiatan, dan (3)
kebersamaan dalam mencapai tujuan yang sama. Dimana dalam
mencapai tujuan organisasi terdapat elemen-elemen dasar
sebagai syarat dalam tahap awal yang tinggal dalam organisasi
yaitu (a) komunikasi, (b) komitmen, dan (c) tujuan bersama.

Semua fungsi organisasi terjadi sebagai hasil komunikasi.
Komunikasi yang dihasilkan mengarah pada saling pengertian
terhadap tujuan yang ingin dicapai bersama, pembagian kerja
dan kerjasama untuk mencapai tujuan tersebut. Kerja sama ini
dapat berjalan dengan baik jika kedua belah pihak dapat saling
percaya. Anggota organisasi percaya bahwa sistem yang
dibangun akan mendukung mereka dalam pertumbuhan dan
perkembangan mereka. Oleh karena itu, organisasi memiliki
kejujuran, keahlian dan kepercayaan yang diperlukan. Setiap
anggota organisasi bersedia membantu satu sama lain, berbagi
informasi dan tidak curiga maupun takut. Informasi disediakan
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dan mudah diakses, menciptakan rasa aman dan kepercayaan di
antara anggota organisasi.

5.3. Lingkungan Organisasi

5.3.1. Pengertian Lingkungan Organisasi

Menurut George H. Litwin dan Robert A. Stringer, ]r.
(1968), iklim organisasi adalah efek persepsi subyektif dari
sistem formal, gaya informal manajer, dan faktor lingkungan lain
yang mempengaruhi sikap, keyakinan, nilai, dan motivasi orang-
orang yang bekerja di perusahaan tertentu. Dengan kata lain,
lingkungan organisasi adalah persepsi para anggota organisasi
terhadap lingkungan kerjanya. Setiap organisasi berinteraksi
dengan lingkungan tempatnya beroperasi. Karena lingkungan
terus berubah, organisasi yang dapat beradaptasi dengan
perubahan lingkungan juga akan bertahan. Sebaliknya, jika tidak
memperhatikan perkembangan atau perubahan lingkungan,
maka organisasi akan hancur. Lingkungan organisasi itu sendiri
merupakan  kekuatan yang secara langsung atau
tidakklangsungmmempengaruhi efektivitas organisasi.

5.3.2. Teori Hubungan Antara Lingkungan dan Organisasi

1. Teori Kontigensi, dimana Burn dan Stalker menyimpulkan
bahwa efektivitas dari setiap jenis atau tipe struktur
organisasi adalah “tergantung” (contingent) dari tipe
lingkungan yang dihadapinya. Teorii inilah yang akhirnya
Menghasilkan strukturrorganisasimmekanik dan organic
yang secara singkat digambarkan sebagai berikut

Tabel 5. 1 Perbedaan Organisasi Mekanik dan Organisasi Organik

Organisasi Mekanistik Organisasi Organik

1. Pekerjaan terbagi-bagi menjadi | 1. Setiap bagian seolah-olah
tugastugas khusus (specialized), | memiliki tugas tertentu yang

dan terpisah satu sama lain dilakukan para pekerja secara
bersama-sama tanpa dipisahkan
2. Tugas terdefinisi secara rinci 2. Tugas reguler

berubah/beradaptasi sesuai
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Organisasi Mekanistik

Organisasi Organik

dengan komunikasi antar
karyawan

3. Hirarki otoritas dan kontrol
sangat tegas, banyak peraturan

3. Hirarki otoritas dan kontrol
tidak tegas, hanya ada sedikit
peraturan

4. Pengetahuan tentang tugas

4. Pengetahuan tentang tugas

hanya dimiliki oleh manajer, dan | tidak hanya ada dalam
ada kontrol terpusat tingkat tinggi | manajemen, pelatihan dapat
dalam pengelolaan pelaksanaan | dilakukan di semua tingkatan
tugas. organisasi.

5. Komunikasi umumnya vertikal

5. Komunikasi Vertikal dan juga
Horisontal /Lateral

2. Teori Ketergantungan Sumber Daya yang dikemukakan
oleh Jeffrey Pfeffer & Gerald Salancik, dimana hubungan
antara organisasi dengan lingkungan bersifat dependen
dalam arti organisasi bergantung pada lingkungan untuk

memperoleh sumber

daya

(modal, bahan baku,

pekerjaan, teknologi dan peralatan, dll). Oleh karena itu,
teori ini disebut teori ketergantungan sumber daya

(resource dependent).
3. Teori Ekologi Populasi,

dimana menurut teori

ini,

organisasi yang tergabung dalam komunitas sumber daya

yang sama berada dalam persaingan yang

saling

bergantung. Teori ini juga berguna dalam menganalisis
kelompok industri tertentu dimana masuk dan keluar
organisasi relatif mudah. Jika proses seleksi dalam suatu
populasi organisasi terjadi dalam tiga tahap, yaitu:
variasi, seleksi dan retensi atau kelangsungan hidup.

4, Teori Institusional,

dimana teori

ini menyatakan

Pengaruh lingkungan terhadap organisasi antara lain: (a)
pengaruh lingkungan yang lebih menitikberatkan kepada
aspek teknis dan ekonomis (efisiensi dan efektivitas); dan
(b) pengaruh lingkungan yang menitik-beratkan kepada

aspek sosio-kultural.
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5.3.3. Dimensi lingkungan organisasi

Kosasih (1989) menyampaikan bahwa terdapat 6 (enam)

dimensi atau aspek dalam lingkungan organisasi, antara lain:
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Kejelasan  organisasi, merupakan wukuran yang
menyatakan tingkat pengetahuan anggota organisasi
dalam mengetahui dan memahami tugas serta
tanggungjawabnya. Jika anggota organisasi memiliki
pemahaman  tersebut, mengetahui pula akan
hubungannya dengan anggota lain serta diberikan
kesempatan dalam berinisiatif maka dia akan mampu
mengembangkan kemampuan personelnya dengan baik.
Kejelasan organisasi juga memberikan rasa aman serta
menghindarkan keragu-raguanan di tempat kerja.
Komitmen, adalah kesediaan anggota organisasi untuk
terlibat secara langsung dalam organisasi tanpa
mempertimbangkan pengorbanan maupun penghargaan
yang mungkin didapat.

Tanggung jawab, merupakan sebuah perasaan yang
anggota organisasi memperoleh tanggung jawab sesuai
tugas yang dilakukannya. Tangung jawab muncul dan
berkembang saat anggota tersebut menciptakan peluang
bekerja dengan bebas atau tidak terlalu terikat dengan
prosedur yang detail.

Semangat tim, yaitu perasaan bersemangat yang
ditimbulkan karena menjadi anggota kelompok
organisasi, baik karena adanya kebutuhan diterima di
kelompok itu ataupun rasa bangga akan kelompoknya,
sehingga terjadi kerjasama yang baik diantara anggota
kelompok.

Standar, adalah ukuran tersendiri secara standar yang
diterapkan berupa metode, waktu maupun hasil kerja
dalam sebuah organissi.

Apresiasi(Penghargaan), yaitu adanya perasaan akan
perhatian dan penghargaan dari atasan kepada bawahan
atas pncapaian prestasi kerja yang baik.



5.3.4. Lingkungan Organisasi

Dalam lingkungan organisasi, terdapat beberapa
lingkungan yang harus dipahami oleh anggota organisasi antara
lain:

1. Lingkungan Internal, lingkungan yang berasal dari internal
organisasi mencakup seluruh pihak organisasi yang
berkepentingan langsung dengan internal (dari dalam)
organisasi. Menurut Krisnandi dkk (2019) contoh atau
unsur dari lingkungan internal organisasi tersebut seperti,
karyawan, pemegang saham dan dewan direksi.

2. Lingkungan Eksternal, lingkungan ini merupakan unsur-
unsur yang berada di luar organisasi yang sebagian besar
tidak dapat dikendalikan dan mempengaruhi pengambilan
keputusan yang dilakukan oleh manajer. Ada beberapa
lingkungan eksternal perusahaan yaitu:

a. Lingkungan eksternal pada dasarnya memiliki unsur
yang berpengaruh langsung (lingkungan eksternal
mikro) seperti pesaing, pemasok, pelanggan,
pemerintah, lembaga keuangan, serta pasar tenaga
kerja.

b. Lingkungan eksternal memiliki unsur yang
berpengaruh tidak langsung (lingkungan eksternal
makro) seperti teknologi, ekonomi, hukum dan
politik, serta sosial-budaya.

c. Lingkungan Organisasi Dimensi Internasional,
dimana lingkungan ini memperhatikan berbagai
kekuatan global terhadap pencapaian tujuan
perusahaan seperti :

1) Strategi, persaingan dan Struktur Perusahaan
yang digunakan sebagai cara mendorong
inovasi dan pengembangan competitive
advantage dalam persaingan domestic
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2) Permintaan pelanggan yang harus ditanggapi

3)

4)

5)

melalui produk inovatif yang berkualitas tinggi

Faktor kondisi yang meliputi komponen yang
terkait kegiatan produksi misalnya tenaga
kerja, ketersediaan bahan baku, infrastruktur
secara ekonomi dan sebagainya

Adanya industri penolong dan pendukung
seperti adanya persaingan negara dan pemasok
dalam skala internasional untuk bertahan atau
bahkan meningkatkan daya saing perusahaan di
seluruh dunia, serta produksi yang terkait
dengan kontribusinya .

Lingkungan alam, yang saat ini menjadi konsen
organisasi akibat seringnya kegiatan dalam
penyelamatan lingkungan dari kerusakan dari
aktivitas yang menimbulkan kerusahan
lingkungan. Dampak lingkungan yang buruk
tentunya mempengaruhi organisasi sehingga
perlu dipersiapkan kerangka kerja dalam
menunjukan kepedulian terhadap lingkungan
alam. Khusus untuk lebih peka terhadap
lingkungan alam, setidaknya organisasi
memperhatikan : (1) Sikap legal atau mematuhi
peraturan atau perundangan suatu negara
terkait masalah lingkungan, (2) Sikap pasar atas
kebutuhan serta keinginan konsumen atas
produksi barang, (3) Sikap pihak
berkepentingan atau respon akan keinginan
serta keinginan dari pihak yang berkepentingan
akan kegiatan operasional dan aktivitas
operasional yang berjalan, serta (4) Sikap
kepedulian terhadap kelestarian alam, karena
organisasi yang memahami jika kegiatan
eksploitasi sumberrdaya alammtidak boleh
menimbulkan kerusakan alam bagi sekitarnya



5.4. Keterkaitan Komunikasi dan Lingkungan
Organisasi

Komunikasi yang dijalankan tentunya akan menentukan
suasana di lingkungan organisasi. Komunikasi yang menciptakan
interaksi diantara anggota organisasi akan menentukan kinerja
yang akan dicapai dan menentukan keberlangsungan organisasi
khususnya individu yang ada disana (Hartini dkk, 2021,) yaitu
antara lain:

1. Individu tetap berada dalam organisasi, saat individu
memiliki  perilaku interaksi yang baik dengan
lingkungannya (organisasi), maka dia pasti akan
bertahan dalam lingkungan organisasi tersebut. Individu
memiliki keinginan yang meningkat untuk
mempertahankan keanggotaan mereka dalam organisasi.

2. Individu ingin bekerja, dalam lingkungan organisasi
terjadi interaksi yang positif. Jadi ketika orang berada di
lingkungan Kkerja, mereka pasti mengedepankan
pemikiran dan prestasinya dalam meraih tujuan
organisasi. Hal ini tentunya merupakan bagian dari
pencapaian misi organisasi atau perusahaan. Kinerja
optimal dari seluruh elemen organisasi sangatlah
penting, terutama individu karyawan yang harus
menunjukkan perilaku kerja yang positif untuk mencapai
prestasi yang dapat memberikan kontribusi bagi
keberhasilan organisasi atau bisnis.

Lingkungan organisasi dan komunikasi merupakan
perpaduan dari dua konsep yang saling terkait yang tidak dapat
dipisahkan baik secara konseptual maupun fungsional.
Lingkungan organisasi yang kondusif dengan dukungan
kelancaran komunikasi memastikan kelancaran proses
operasional. Dengan bantuan komunikasi, organisasi mengatur
kehidupannya, berinteraksi dengan berbagai elemen sosial dan
pemerintah sebagai sistem sosial yang lebih besar atau
organisasi lainnya.

65



Komunikasi menyatukan semua aktivitas anggota organisasi
untuk bekerja sama mencapai tujuan dan memungkinkan
organisasi beradaptasi dengan lingkungan. Integrasi operasi
internal dan kustomisasi eksternal menjadi semakin penting
dalam lingkungan yang selalu berubah, bahkan krusial karena
ketidakpastian yang disebabkan oleh persaingan yang ketat dan
globalisasi tanpa henti. Komunikasi dapat digunakan sebagai
alat untuk Kkerjasama, saling mendukung dan untuk
mempromosikan inovasi dan adaptasi terhadap tuntutan
lingkungan. Tentunya dengan memperhatikan lingkungan apa
yang terbentuk pada bisnis yang sedang dijalankan.
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BAB 6

PERENCANAAN ORGANISASI DAN
SDM

Oleh Neti Rosiana Fadilah, M.Pd.

6.1. Pendahuluan

Organisasi yang berjalan memerlukan sebuah perencaan
yang matang agar tujuan yang ditargetkan dapat dicapai sesuai
harapan. Dan salah satu hal pertama yang bisa dilakukan adalah
pengembangan sumber daya manusia. Dalam pengembangan
sumber daya manusia, suatu organisasi selalu menerapkan
perencanaan sumber daya manusia, yaitu keseluruhan
kemampuan berpikir dan kemampuan fisik seseorang, yang
perilaku dan karakteristiknya ditentukan oleh keturunan dan
lingkungan, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh
keinginan. untuk memenuhi kepuasan mereka.

Dalam perencanaan0SDM, sangat penting adanya integrasi
menyeluruh antara perencanaan bisnis dan perencanaan SDM
agar tingkat efektifitas dan efisiensi dalam mencapai tujuan
organisasi dapat dicapai dengan baik. Namun, jika perencanaan
bisnis tidak digabungkan dan perencanaan sumber daya
manusia yang baik mengikuti, itu hanya menghasilkan biaya
tinggi dan penggunaan sumber daya lain yang sangat
besar. Masih banyak organisasi yang kurang memberikan
perhatian dalam hal ini, dimana dalam implementasinya
pimpinan organisasi biasnya lebih merencakan kegiatan dengan
melibatkan bidang lain seperti operasional, pemasaran serta
keuangan. Padahal SDM menjadi kunci sukses tercapainya
tujuan.
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6.2. Pengertian Perencanaan Organisasi

Menjalankan organisasi tentunya harus direncanakan
dengan sedemikian rupa. Perncanaan organisasi sebagai proses
dalam berfikir dan merumuskan secara logis mengenai
pengambilan keputusan berbagai kegiatan atau tindakan yang
dalam berorganisasi. Pertimbangan yang matang menjadi hal
yang mutlak untuk dilaksanakan, salah satunya dengan
meperhatikan beberapa hal, yakni:

1. Spesifikasi (Specific) dalam merencanakan dengan
mencakup hal-hal seperti apa (what) yang ingin dicapai?,
siapa (who) yang dilibatkan?, Kapan (when) organisasi
ingin mencapai tujuan?, mengapa (why) tujuan itu yang
akan dicapai organisasi? Mana saja (which) yang akan
menjadi hambatan ataupun kebutuhan yang diperlukan
organisasi.

2. Terukur (Measurable), yang berarti rencana yang
ditetapkan memiliki ukuran pasti akan target atas
kegiatan yang akan dijalankan.

3. Dapat dicapai (Achievable), dimana ketercapaian ini bisa
mempertimbangakan beberapa hal seperti sumber daya,
sumber,dana, sumber,daya,manusia, ketersediaan waktu,
dan lain sebagainya.

4. Relevan dengan visi, misi maupun tujuan organisasi,
sehingga secara keseluruhan,terdapat konsistensi
organisasi dalam pencapaian tujuan yang ditetapkan
sebelumnya.

5. Berbatas waktu (Time-bound), yang akan dipakai agar
organisasi mampu focus dalam menjalankan apa yang
telah direncanakan, seperti dengan membuat kerangka
waktu (timeline) yang pas serta disesuaikan dengan
kebutuhan organsasi

6.3. Pengertian SDM (Sumber Daya Manusia)

Sumber daya manusia atau kepegawaian dijabarkan
sebagai Setiap orang yang bekerja secara produktif untuk
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memimpin suatu organisasi atau bisnis dan memberikan nilai
tambah bagi organisasi atau bisnis tersebut. Karena perannya
yang sangat penting, SDM membutuhkan pelatihan dan
bimbingan untuk maju. Selain itu, SDM juga diklasifikasikan
menjadi dua jenis yaitu SDM Makro dan SDM Mikro. SDM
makro adalah penduduk usia kerja seluruh wilayah. Sementara
itu, SDM mikro adalah orang-orang yang bekerja di suatu
lembaga atau perusahaan.

Dari paparan di atass dapat disimpulkan bahwa SDM
adalah orang yang bekerja di sebuah organisasi/perusahaan
atau juga disebut sebagai orang perorangan yang memiliki
keterampilan tertentu. Keterampilan yang berbeda ini sering
disebut sebagai human capital atau modal manusia. Oleh sebab
itu, SDM merupakan salah satu faktor terpenting dalam
mencapai tujuan perusahaan, bersama dengan modal serta
teknologi. .

6.4. Pengertian Perencanaan SDM

Perencanaan sumber daya manusia adalah
proseszperencanaan yang sistematis guna memaksimalkan
sumberxdaya manusiazsebagai bagian terpenting perusahaan.
Tujuan perencanaanMkepegawaian adalah untuk memastikan
kesesuaian antara personil dan pekerjaan, baik dari segi
kuantitas maupun kualitas yang dibutuhkan. Proses ini
didasarkan pada penawaran dan permintaan dalam kerangka
SDMMperusahaan.

Menurut Mathis & Jackson (2001), perencanaan tenaga
kerja adalah proses mengidentifikasi dan menganalisis sumber
daya manusia yang dapat mencapai tujuan organisasi atau bisnis.
Sementara itu, Alwi (2001) menyampaikan bahwa perencanaan
kepegawaian merupakan perencanaan yang disusun pada
tingkatan fungsional, yang dimaksudkan guna memenuhi
kebutuhan personil dengan kualifikasi yang diperlukan. Mondy
& Noe (1995) Perencanaan sumber daya manusia adalah proses
sistematis yang menganalisis keadaan sumber daya manusia
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dengan tujuan untuk mencapai kuantitas dan kualitas personel
dengan kompetensi yang memadai untuk kebutuhan perusahaan
atau organisasi. .

Perencanaan sumber daya manusia sangat diperlukan
dalam perencanaan bisnis karena implementasi dari
visiddanmmisi perusahaan telah ditetapkan. Perencanaan
pengelolaan sumber daya manusia yang baik tidak hanya
mencakup metode pengadaan yang efisien, efektif, produktif dan
bermutu tinggi bila diperlukan, tetapi juga urusan pengelolaan,
pemeliharaan dan pengembangan sumber daya manusia yang
terus memberikan kontribusi terbaiknya bagi pencapaian tujuan
organisasi. .

6.5. Tujuan Adanya Perencanaan Organisasi dan SDM

1. Adanya perencanaan organisasi, khususnya dalam
pengembangan sumber daya manusia (SDM), memiliki
tujuan:

2. Meningkatkan penggunaan sumber daya manusia.

3. Secara efektif mengintegrasikan kegiatan personel dalam
tujuan organisasi di masa depan.

4. Ekonomi akuisisi karyawan baru.

5. Mengembangkan berbagai informasi manajemen sumber
daya manusia sebagai dasar untuk mendukungg proses
sumber daya manusia dan unit organisasi lainnya.

6. Memfasilitasi keberhasilan keluar dari pasar tenaga kerja.

7. Mengkoordinasikan berbagai program manajemen
sumber daya manusia seperti rencana rekrutmen dan
seleksi. .

6.6. Proses Perencanaan SDM

Langkah-Langkah Perencanaan Sumber Daya Manusia
Langkah-langkah sederhana yang dapat dilakukan manajemen
dalam pengelolaan sumber daya manusia, antara lain
perencanaan sumber daya manusia yang sistematis untuk
menjamin kelangsungan hidup dan perkembangan organisasi
melalui serangkaian program ketenagakerjaan yang terarah
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untuk memastikan perlindungan pekerja dan hubungan kerja
yang harmonis untuk peningkatan kesejahteraan karyawan.

sedang.

Urutan pelaksanaan perencanaan sumber daya manusia
yang diintegrasikan ke dalam rencana bisnis strategis baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang (Nawawi, 1997),
adalah sebagai berikut:

1. Proses

perencanaan strategi dari bisnis yang

dilaksanakan oleh beberapa organisasi/perusahaan
antara lain:

a.

b.

Menyusun rencana strategi bisnis untuk jangka
panjang (5-10 tahun) atau lebih ke depannya.
Pembuatan rencana aksi komersial, yang akan
diubah menjadi rencana strategis dalam jangka
menengah (3-5 tahun).

Membuat action plan yang berwawasan tahunan
berupa anggaran, yang menggambarkan kegiatan
usaha (tahunan) dalam satu tahun dengan
menetapkan realisasi anggaran yang kongkrit.

2. Dalam kegiatan perencanaan SDM

a.

Pada tahap awal perencanaan tenaga Kkerja,
diperlukan kegiatan untuk mengidentifikasi
masalah maupun ,isu-isu berdasarkan beberapa
komponen yang dapat digunakan dalam rencana
bisnis yang strategi dalam jangkaapanjang.
Beberapa komponen yang bisa dijadikan isu
perencanaan SDM antara lain (a) filsafat
perusahaan, (b) laporan hasil penelitian tentang
isu-isu terkait lingkungan bisnis, (c) tujuan-tujuan,
serta sasaran strategis yang akan ditargetkan, dan
(d) hasil dari analisis SWOT organissi/Perusahaan
Selanjutnya hasil analisis tersebut dipergunakan
sebagai input perencanaan operasional untuk
jangka menengah ke dalam tahap kegiatan
perkiraan kebutuhan SDM dalam proses
perencanaan SDM.
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c. Hasil estimasi akan kebutuhan SSDM tersebut
akan menjadi masukan secara integral di
penyusunan anggara tahunan kususnya di pos
perencanaann SDM.

Secara umum, Nawawi (1997) menjelaskan tiga fungsi
perencanaan organisasi yang berkaitan dengan perencanaan
sumber daya manusia yakni. :

RENCANA STRATEGI RENCANA OPERASIONAL ANGGARAN
PERSPEKTIF JANGKA PERSPEKTIF JANGKA PERSPEKTIF
Fllsafapt’;:Jrui:ﬁaan Hancal:";anEJ?nc;a'; TARLRAN
- - -Anggaran untuk Unit
PROSES 'Lif\zzﬁﬁ;?}“" 'j‘;'::i;”m"e' yang Kerja & Individul
PERENCANAAN } Ikiim Bisnis - Strategi O mencapai sasaran
BISNIS 4 - Sirategi Organisasi - Rencana Memasuki Bisnis - Program
= = _ Kekuatan dari Baru Penjadwalan
Keterbatasan - Penghasilan & & Penugasan
- Tujuan & Sasaran Pembebasan - Monitor & Kontrol
Strategi hasil yg dicapai
AMNALISIS ISSU PERKIRAAN RENCANA TINDAKAN
KEPERLUAN - Wewenang Staff
- Kebutuhan Bisnis - Penjenjangan Staff - Penarikan
PROSES - Faktor Intem - Pertukaran Staff promos) & Pemindanan
PERENCANAAN - Faktor Ekstem (Kualitatif) P
i SDM - Analisis Penyediaan */ - Desain Organisasi & Peng'embangan
e (Suplay) Intem Jabatan - Kompensasi & Manfaat

6.7.

- Implikasi Manajemen

- Sumber & Proyek yang
dimiliki
- Jaringan Keperiuan

(Keuntungan)
- Hubungan Pekerja

Tabel 6. 1 Fungsi Perencanaan Bisnis Dan Perencanaan SDM

Proses Perencanaan SDM

Proses perencanaan kepegawaian disebut sebagai proses
pemilihan dalam menentukan kebutuhan jenis karyawan. Dalam
proses perencanaan kepegawaian, setidaknya ada terdapat
empat aspek yang harus dipertimbangangkan seperti:

1. Perkiraan kebutuhan jumlah karyawan (forecasting of

employees).
2. Pengidentifikasian ketersediaan tenaga
organisasi tersebut (human resource audit).

3. Analisis keseimbangan penawaran dan permintaan

(demand and suplayy analysis)

kerja di
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4. Program aksi (action program).

Secara umum, Alwi (2001) menggambarkan proses
perencanaan SDM dalam skema berikut:

Proyeksi kebutuhan Metode forecasting: Inf G iumiah k
karyawan dalam jangka »  Kuaniitatif ”mmas”ﬁa h:ryawa”
wakiu tertentu *  Kualitatif yang dibutuhkan

Sumber:
Daftar jumlah karyawan pada

Identifikasi jumlah karyawan * Informasi jumlah kelebihan
A level manajerial dan f
yang ada dala;n prgamsam “:‘/r\ nonmanajerial I:: dan kekurangan SOM
saatini + Sistem Informasi Manajemen

SDM

Tentang jumlah karyawan:
Analisis keseimbangan * Pensiun Jumlah karyawan yang

permintaan dan penawaran ¢ M_(-:ngu_ndurkan i harus direkrut, diseleksi

+ Diganti

s Tersedia
Implementasi program:
* Penarikan

Program aksi “ ) Metode pendek_atan atau system I \ e Seleksi
yang digunakan + Penempatan

» Pelatihan
+ Pengembangan

Tabel 6. 2 Proses perencanaan SDM

Sumber : Alwi (2001)

6.8. Faktor-Faktor dalam Perencanaan SDM

Agar perencanaann organisasi terutama dalam masalah
SDM  menjadi lebih baik maka organisasi perlu
mempertimbangkan beberapa hal seperti :

1. Laju pertumbuhan organisasi (growth),
Bagi perusahaan, skala perusahaan dapat dikaitkan dengan
besar kecilnya akan keberadaan sumber dana/keuangan
dan sumber daya lainnya. Karena hal tersebut menjadi
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acuan apakah perencanaan SDM dapat mendukung
peningkatan SDM dalam organisasi atau malah sebaliknya.
Termasuk pertimbangan apakah diperlukan ekspansi dan
penambahan atau pengurangan jumlah karyawan yang ada.
Kondisi ini juga akan mempengaruhi pencapaian terhadap
keunggulan kompetetif yang dimiliki perusahaan misalnya
adanya tantangan melalui prespektif SDM dalam rangka
membuat  strategi-strategi dalam memperoleh dan
mempertahankan keunggulan kompetitif (sustainable
competitive advantage) SDM.

Perubahan (Change) Lingkungan

Dunia bisnis merupakan dunia yang memiliki dinamika yang
unik dan cepat berubah (dinamis). Perubahan lingkungan
yang terjadi di organisasi bisa berasal dari lingkungan
internal maupun eksternal organisasi. Sehingga HRD harus
memiliki fleksibilitas dalam pemenuhan kebutuhan
organisasi dalam masalah SDM. Perubahan di lingkungan
organisasi ini harus diantisipasi dengan cepat baik yang
bersifat jangka pendek, maupun jangka panjang. Perubahan
lingkungan bisnis tidak hanya diantisipasi dari sisi SDm, tapi
juga keperencanaan lainnya seperti perencanaan produksi,
pemasaran, keuangan serta perencanaan lainnya di lingkup
organisasi.

Perkembangan teknologi dan komunikasi,

Dimana HR harus menyadari perkembangan teknologi akan
menjadi bagian penting dalam kegiatan operasional
organisasi atau perusahaan. Perencanaan terhadap
pengembangan SDM dalam pempelajari fitur atau perangkat
teknologi maupun komunikasi yang dilakukan akan menjadi
bagian penting dalam kegiatan operasional.

Komitmen manajemen,

Terkait keterlibatan departemen SDM dalam perencanaan
organisasi dan personalia untuk mengoptimalkan
pelaksanaan rencana organisasi. Sehingga rencana strategis
yang dirumuskan tersebut dapat diterjemahkan menjadi
tindakan yang dapat ditinjau dan diuji di masa mendatang.
Tidak dapat dipungkiri bahwa manajemen terkadang
memperhatikan hal-hal yang bersifat rutin dan memiliki



perspektif jangka pendek. Oleh karena itu, departemen SDM
harus melihat perencanaan tenaga kerja sebagai tantangan
untuk menciptakan departemen SDM visioner yang melihat
gambaran besar masa depan dan bersinar dibandingkan
dengan tugas SDM lainnya. .

Penyusunan strategi-strategi pengembangan SDM yang
bersesuaian dengan budaya organisasi serta strategi yang
dijalankan organisasi secara menyeluruh. Pengembangan ini
juga harus memperhatikan karakteristik organisasi yang
bercirikan keunikan yang akan membuat organisasi berbeda
dengan organisasi pesaing.
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BAB 7
REKRUTMEN DAN SELEKSI SDM

Oleh Marezza Putri Anggreani, S.A.B., M.A.B.

7.1. Pendahuluan

Dalam memperoleh sumber daya manusia yang unggul,
maka dalam proses pemilihan pegawai, perusahaan harus
selektif. Tidak mudah menentukan personal yang tepat untuk
menduduki atau menjabat pada pekerjaan tertentu. Penyamaan
persepsi antara pegawai dengan tujuan perusahaan juga
menjadi pekerjaan tersendiri bagi bidang Human Resource
Departement (HRD) untuk memaksimalkan Kkinerja
karyawannya agar mencapai tujuan yang telah dirumuskan
sebelumnya. Permasalahan yang bisa terjadi para proses
rekrutmen beserta seleksi akan berimbas pada kinerja SDM itu
sendiri dalam menyelesaikan tugasnya, sehingga hal ini
menyebabkan rendahnya kualitas SDM yang dimiliki dan
akhirnya akan membuat organisasi atar perusahaan kesulitan
dalam memenangkan kompetisi dalam bisnis yang dijalankan.
Oleh karena itu, departemen sumber daya manusia harus
memahami dan menerapkan proses rekrutmen dan seleksi
dengan baik untuk menarik karyawan atau pekerja yang
memenubhi kriteria organisasi atau perusahaan.

7.2. Rekrutmen

Tugas HRD meliputi perekrutan dan akuisisi karyawan
potensial. Dimana berbagai proses diterapkan dalam
operasionalnya untuk mencapai kualitas SDM yang diinginkan.
Rekrutmen adalah proses perusahaan dalam menarik calon yang
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berasal internal maupun eksternal organisasi atau perusahaan
yang dapat mewakili tujuan perusahaan. Bisnis membutuhkan
sumber daya manusia untuk memenuhi sumber daya manusia
organisasi. Melalui rekrutmen ini, perusahaan berharap dapat
memperoleh sumber daya berkualitas yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Proses rekrutmen dapat dikatakan
berhasil jika banyak kandidat yang melamar ke perusahaan
tersebut. Ini memberi perusahaan peluang bagus untuk
merekrut karyawan yang berkualitas. Secara umum, saat
mencari kandidat potensial, perusahaan melalui beberapa
tahapan, yang disebut proses seleksi.

Simamora (2006), memaparkan bahwa rekrutmen
merupakan seluruh rangkaian dari kegiatan dan proses untuk
memikat calon pencari kerja melalui pemberian motivasi, tip
serta trik untuk menutupi kekurangan calon pencari kerja, yang
sering diidentifikasi melalui perencanaan tenaga Kkerja
perusahaan. saat kandidat mencari informasi dan berakhir saat
kandidat mengajukan lamarannya ke perusahaan. Terdapat 2
(dua) sumber tenaga kerja yang bisa dipakai perusahaan untuk
mengisinya melalui kegiatan rekrutmen. Ini tentang fungsi
dengan lowongan dalam organisasi, yaitu karyawan dari luar
perusahaan (perusahaan.merekrutOkaryawan.baru) dan
karyawan yang berasal dari perusahaan (perusahaanamerekrut
calon karyawan baru dari perusahaan, misalnya usulan atau
rekomendasi dari manajemen).

7.3. Landasan Rekrutmen

Bagi perusahaan, penting untuk dapat memperoleh
karyawan dengan kualifikasi dan kompetensi yang tinggi,
sehingga diperlukan dasar atau landasan dalam rekrutmen.
Handoko (2001) menyatakan adanya 5 landasan dalam
rekrutmen yaitu:

1. Job analysis (analisis jabatan)

Job description ( Uraian Jabatan)

Job Spesification (Persyaratan Jabatan)
Job Evaluation (Penilaian jabatan)

Job Classification (Penggolongan Jabatan)

SRR
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7.4.

Tujuan Rekrutmen

Pada dasarnya, perusahaan perekrutan memiliki tujuan

utama untuk menarik orang yang tepat untuk suatu pekerjaan.
Sehingga bekerja maksimal dan tahan lama. Kegagalan dalam
memilih orang yang tepat dapat berdampak besar pada efisiensi
dan produktivitas, dan melukai moral karyawan tersebut dan
orang-orang di sekitar mereka. Secara detail tujuan tertentu
yang ingin di capai perusahaan dalam proses rekrutmen
menurut Simamora (2004) yaitu:

7.5.

1. Dalam upaya menarik minat sekumpulan besar pelamar

kerja sehingga organisasi akan memiliki peluang yang
lebih baik untuk melakukan memilih calon karyawan
yang potensial yang diyakini mampu memenuhi
persyaratan keterampilan maupun kualifikasi organisasi.

. Tujuan setelah perekrutan (post-hiring goals) adalah

menghasilkan karyawan-karyawan yang merupakan
pelaksana-pelaksana yangabaik dan akan tetap bersama
dengan perusahaan sampaiAjangka waktu yang wajar.
Kegiatanaperekrutan sebaiknya mempunyai efek luberan
(spillover effects) yakni citra keseluruhan organisasi
akan meningkat, dan bahkan kandidat yang belum
berhasil harus mempunyaiakesan-kesan positif terhadap
perusahaan

Sumber Rekrutmen
Terdapat 2 sumber rekrutmen yang dapat diperoleh oleh

perusahaan  untuk dapat mempertimbangkan  calon
karyawannya, antara lain:

a. Perekrutan Secara Internal, pada jenis rekrutmen ini,

tenaga kerja yang akan direkrut dipusatkan pada
karyawan yang sudah ada, misalnya melalui promosi
yaitu. penghargaan yang diberikan kepada karyawan
berprestasi perusahaan atau karyawan berprestasi hasil
proses mutasi internal, dan karyawan lain yang
sebelumnya bekerja di perusahaan. misalnya, kenalan
kerja lama, mantan karyawan atau mantan pelamar;
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b. Perekrutan Secara Eksternal, rekrutmen eksternal ini

7.6.

adalah karyawan dari luar perusahaan yang diterima
untuk posisi terbuka di dalam perusahaan. Menurut
Dessler (2008), rekrutmen eksternal dapat dilakukan
melalui iklan, penempatan kerja, yaitu. kantor publik,
kantor nirlaba, kantor swasta, juga melalui rekrutmen
universitas dan melalui internet. .

Metode Rekrutmen

Berbagai metode dapat digunakan dalam proses

rekrutmen, antara lain:

7.7.

1. Metode terbuka mencapainya dengan merekrut tenaga

kerja melalui iklan di berbagai media maupun di media
sosial, kerjasama dengan lembaga pendidikan, badan
penempatan kerja, pihak ketiga seperti outsourcing, dan
sumber luar perusahaan. Hal ini dilakukan agar lamaran
yang diterima banyak, sehingga berpeluang lebih besar
untuk mendapatkan karyawan yang baik dan sesuai
dengan keinginan perusahaan.

Metode tertutup, cara perekrutan yang tertutup adalah
rekrutmen di kalangan terbatas, hanya untuk karyawan
dan orang-orang tertentu saja, agar lamaran tidak terlalu
banyak, karena lowongan tidak dipublikasikan secara
massal. Pengenalan metode tertutup ini dianggap karena
perusahaan tidak terlalu banyak menerima lamaran yang
tidak sesuai dan dengan banyaknya lamaran sulit
mendapatkan karyawan yang baik.

Strategi Rekrutmen
Strategi rekrutmen sendiri dibagi menjadi beberapa

tahapan, antara lain:
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1. Perencanaan rekrutmen, kegiatan ini diawali dengan

menetapkan definisi yang jelas tentang kebutuhan
pegawai perusahaan atau instansi, misalnya dalam hal
jumlah, tingkat pendidikan, keterampilan/keahlian, dan
jangka waktu dalam memenuhi kebutuhan tersebut.



Kemudian proyeksikan daftar tersebut untuk mencapai
tujuan akhir terbaik berdasarkan perkiraan pekerjaan
atau persyaratan pekerjaan.

Lokasi Perekrutan, perusahaan dapat mengidentifikasi
area di mana terdapat banyak kandidat potensial. Untuk
memperbolehkan kandidat memilih file yang diyakini
cocok jika ditempatkan pada posisi yang lebih tinggi.
Pemilahan tersebut berasal dari portofolio kandidat,
tingkatan pendidikan, pengalaman kerja dan lain-lain.
Pencarian pelamar atau calon karyawan, pada umumnya
metode rekrutmen tradisional dapat digunakan untuk
mencari kandidat melalui media periklanan seperti surat
kabar, televisi dan mencari pekerjaan di bidang tertentu.
Atau menggunakan media sosial perusahaan seperti
website, Twitter, Instagram, dan lain sebagainya. Proses
ini berpuncak pada serangkaian proses administrasi,
dimana pencarian  kandidat = diawali dengan
mengumpulkan surat lamaran, kemudian menyaring
kandidat potensial, menyelesaikan wawancara dan
melalui proses pelatihan. Perusahaan dengan banyak
kandidat dalam kategori berbeda biasanya dapat
menggunakan layanan pihak ketiga untuk menemukan
kandidat yang cocok dari ribuan atau bahkan lebih.

. Memikat kandidat/pelamar, dalam keadaan tertentu,
perusahaan atau agensi terkadang kesulitan untuk
menarik orang yang mereka butuhkan, terutama para
profesional. Untuk memperkuat upaya promosi mereka
sendiri, perusahaan atau lembaga harus mengidentifikasi
daya tarik atau insentif efektif yang dapat mereka
tawarkan. Bisnis atau agensi juga dapat menggunakan
layanan pihak ketiga dalam rangka menemukan calon
pencari kerja. Biasanya berbentuk yayasan yang telah
mempunyai database kandidat karyawan yang sesuai
dengan keinginan perusahaan.
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7.8. Prosess Rekrutmen

Menurut Handoko (2001), proses rekrutmen dijelaskan
secara singkat sebagai berikut :

Perencanaan Persyaratan
SDM Analisis Jabatan
informasi

jabatan
Lowongan Metode-
Pekerjaan metode
yang Rekrutmen
tersedia
Permintaan Pelamar-
Khusus dari Pendapat pelamar yang
Manager Manager memuaskan

Gambar 7.1 Proses Rekrutmen
Sumber : Handoko (2001)

7.9. Permasalahan Dalam Rekrutmen

Handoko (2001) memaparkan bahwa dalam kegiatan
rekrutmen, perusahaan dapat menemukan berbagai masalah
seperti:

a. Prinsip-prinsip organisasi

b. Hambatan dalam aspek keuntungan, hubungan
masyarakat dan aspek keuangan.

c. Perencanaan personel

d. Selama rekrutmen, deskripsi tugas dan keterampilan
yang akan dilakukan harus ditentukan sebelumnya.

e. kondisi pasar tenaga kerja
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f. Keterbatasan terkait akan tersedianya kandidat yang
berkualitas, yang berimbas pada kebutuhan akan biaya
rekrutmen yang tinggi.

g. Kondisi lingkungan eksternal

h. Hambatan akan hadir saat ada perubahan di

pasarrtenaga Kkerja, tingkat pengangguran, hukum

pertumbuhan, kualitas angkatan kerja serta situasi
ekonomi.

Persyaratan pekerjaan

Menetapkan persyaratan tinggi/kualitas membuat sulit

untuk mencari kandidat yang terampil.

k. Praktik Penegakan Pembatalan

l. Dalam perekrutan, kebiasaan buruk terus-menerus
diciptakan yang tidak diubah.

Ndn e

7.10. Seleksi

Menurut Rivai (2008), seleksi merupakan bagian dari
kegiatan manajemen sumber daya manusia yang dijalankan
setelah proses rekrutmen. Simamora (2006) menyampaikan
bahwa seleksi dalam proses rekrutmen ialah suatu proses yang
dilakukan oleh divisi sumber daya manusia suatu perusahaan
untuk memilih kandidat yang paling memenuhi kriteria
sekumpulan kandidat untuk posisi yang terbuka pada
perusahaan tersebut. Proses seleksi dilakukan oleh perusahaan
setelah proses rekrutmen selesai. Artinya, ada beberapa calon
yang memenuhi kualifikasi perusahaan, yang kemudian diseleksi
dan diangkat menjadi pegawaipperusahaan.

Proses seleksi ini merupakan tahap akhir dari rekrutmen,
dimana diputuskan diterima atau tidaknya seorang calon untuk
suatu jabatan atau jabatan tertentu berdasarkan kualitas atau
kualifikasi calon tersebut. Proses seleksi ini tidak cuma dipakai
untuk menyeleksi pegawai/karyawan baru, tetapi dapat
diterapkan sebagai upaya untuk mengembangkan ataupun
menerima karyawan untuk kesempatan kerja.
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7.11. Tujuan Seleksi

Selain pemilihan kandidat, pemilihan juga bertujuan
untuk tujuan lain, yaitu :

1. Merekrut karyawan yang memiliki kemampuan dan
kualifikasi untuk peran yang akan ditugaskan ke posisi
atau posisi di perusahaan.

2. Membuat prediksi atau ramalan yang akurat tentang
kandidat, terutama jika kandidat tersebut memiliki
keahlian dan potensi yang unik untuk meningkatkan
kualitas perusahaan.

3. Dilihat dari segi keberhasilan perusahaan, yang
terpenting adalah mempertahankan atau
mengembangkan sistem seleksi sedemikian rupa
sehingga dapat menghasilkan karyawan yang produktif
dan mencari cara untuk memperbaiki organisasi kerja.

4. Merekrut karyawan dengan integritas dan loyalitas
tinggi, mengurangi turnover karyawan.

7.12. Kriteria Seleksi

Kriteria seleksi menurut Simamora (2006) secara umum
dapat diringkas menjadi beberapa kategori, yaitu: (1)
keterampilan, (2) pengalaman, (3) usia, (4) jenis kelamin, (5)
pendidikan, (6) kondisi fisik, ( 7) ) Bakat, (8) Karakter, (9)
Penampilan dan (10) Karakter (fisik orang).

7.13. Metode Seleksi

Ada dua pilihan dalam proses seleksi perekrutan
karyawan baru, yaitu:

1. Bukan ilmiah, dimana metode ini merupakan keputusan
yang pelaksanaannya tidak berdasarkan kriteria baku atau
persyaratan sebenarnya dari pekerjaan atau jabatan. Metode
ini hanya didasarkan pada penilaian dan pengalaman.
Pemilihan ini tidak didasarkan pada job description dari
posisi yang akan diisi. Elemen yang dipilih antara lain,
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misalnya surat lamaran, ijazah, penampilan pelamar atau
referensi kerja.

2. Ilmiah, dimana metode ini berdasarkan uraian tugas dan
kebutuhan nyata yang harus dipenuhi, berpedoman pada
kriteria dan standar tertentu. Salah satu unsur dari metode
ini adalah cara kerja yang sistematis berdasarkan analisis
pekerjaan, yang disesuaikan dengan kebutuhan dan prestasi
kerja karyawan..

7.14. Prosedur Seleksi

Perusahaan yang melakukan proses seleksi dapat
melakukan kegiatan seleksi melalui langkah-langkah sebagai
berikut (Siagian, 2002):

1. Penerimaan Surat Lamaran, melalui surat permohonan
yang dikirimkan untuk penerimaan pegawai, dapat
dibuktikan pemenuhan persyaratan penerimaan yang
dinyatakan, apakah sudah lengkap. Calon karyawan yang
lulus review surat diundang untuk mengikuti wawancara
awal.

2. Penyelenggaran Ujian, pada dasarnya ada 3 (tiga) jenis
tes yang diberikan oleh pelamar, yaitu: (a) tes psikologi
yang  mengukur berbagai faktor kepribadian dan
mencocokkan kepribadian kandidat dengan pekerjaan
yang cocok untuknya, (b) tes yang menguji calon
karyawan dari segi pengetahuan, dan (c) tes kinerja calon
pegawai melalui tes yang diberikan kepada pegawai
dalam bentuk implementasi cara mereka bekerja secara
langsung.

3. Wawancara merupakan alat seleksi merupakan
pembicaraan formal antara perekrut dengan pelamar,
dimana hal ini dilakukan guna memperoleh:

a. Pemahaman vyang kuat tentang Kkesesuaian
kandidat untuk pekerjaan di organisasi.

b. Menerima jawaban yang cukup pasti atas
pernyataan apakah kandidat dapat melakukan
pekerjaan yang andal untuknya. Memperoleh
bahan referensi antara  kandidat yang
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diwawancarai untuk pekerjaan yang sama dengan
kandidat lainnya.

c. Pewawancara lebih mengenal kandidat.

d. Kandidat yang diwawancarai memiliki
kesempatan untuk mengenal organisasi tempat
mereka bekerja melalui informasi yang diterima
dariipewawancara.

4. Surat-surat Referensi, tujuan surat referensi adalah
sebagai pelengkap informasi mengenai pelamar, seperti
kemampuan intelektual, sikap, nilai, perilaku dan
keadaan lain, yang diminta untuk memberikan surat
referensi, termasuk atasan langsung, mantan guru atau
profesor, teman keluarga, dan pihak lain. pemohon yang
dianggapi kompeten untuk memberikann informasi yang
dibutuhkan.

5. Evaluasi Medis, tujuan dari penilaian medis didasarkan
pada kebutuhan untuk memastikan kesehatan fisik
pelamar. Proses ini menggunakan dua cara umum: (a)
pelamar diminta melampirkan surat keterangan sehat
dan (b) self assessment, yang mengharuskan pelamar
menempuh pemeriksaan kesehatan secara menyeluruh di
tempat penelitian dan oleh dokter. ditentukan oleh
organisasi. Berbagai tujuan yang ingin dicapai dengan
evaluasi medis tersebut yaitu:

a. Pastikan pelamar tidak memiliki penyakit kronis,
apalagi penyakit menular.

b. Mendapatkan informasi tentang apakah pelamar
secara fisik mampu menghadapi tantangan serta
tekanan akan tugasspekerjaannya.

c. Mendapatkan penggambaran mengenai tingkat
premi asuransi yang dibayarkan, terutama dari
sisi organisasi, yang umum terjadi di banyak
organisasi yang mempekerjakan karyawan.
Wawancara dengan manajer, yang merupakan
atasan langsungnya. Keterlibatan manajer lini
kandidat dalam proses seleksi dinilai penting.

6. Pengenalan Pekerjaan, kegiatan ini ditangani oleh bagian
operasional perusahan, untuk memberitahukan segala
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kebijakan dan tugas maupun tanggung jawab masing-
masing. Fungsi kegiatan tersebut antara lain: (a)
memberikan kesan awal yang baik pada karyawan, (b)
meningkatkan hubungan yang baik diantara para
karyawan, serta (c) Memberikan motivasi kerja kepada
karyawan baru melalui pengalaman awal.

7. Keputusan Seleksi, bagian terakir dari seleksi adalah
membuat keputusan. Dimana dalam membuat keputusan
harus memperhatikan 2 (dua) hal penting yang perlu
mendapat perhatian, yaitu (a) jika pelamar tidak diterima
maka bertahukan informasi tersebut kepadayang
bersangkutan. Serta (b) Semua dokumen lamaran
kandidat yang diterima untuk posisi tersebut harus
disimpan dengan baik dan teratur, karena semua
informasi yang terkandung dalam dokumen tersebut
nantinya dapat digunakan dalam manajemen pelatihan
dan karir karyawan.

7.15. Permasalahan dalam Kegiatan Seleksi

Dalam sebuah kegiatan, tentu tidak lepas dari adanya
berbagai permasalahan (fahmi, 2016), seperti:

1. Adanya data pelamar yang tidak disampaikan dengan
benar (dipalsukan) untuk meloloskan yang bersangkutan
pada tes administrasi

2. Kadang ada terjadi rekrutmen akibat kepentingan
manajemen untuk menggantikan karyawan yang lebih
pantas.

3. Kontrol seleksi yang lemah sehingga memungkinkan
adanya pelamar yang merupakan pelaku kejahatan atau
pelaku kriminal yang dapat lolos sebab data pribadinya
dapat diubah.

4. Ketidakstabilan emosi tim rekrutmen dan seleksi bisa
menyebabkan adanya kesalahan dalam mengambil
keputusan.
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BAB 8

PELATIHAN PENGEMBANGAN DAN
PEMBINAAN

Oleh Dr. Sutianingsih, S.E, M.M.

8.1. Pendahuluan

Sebelum melakukan suatu tugas maupun pekerjaan yang
baru para pegawai sebaiknya mendalami serta mempelajari
tentang cara mengerjakan tugas maupun pekerjaan tersebut.
Sebagian dari banyaknya orang tidak ada yang dapat
mengerjakan tugas maupun pekerjaan secara baik apabila tidak
mempelajarinya terlebih dahulu. Meskipun pekerjaan itu terlihat
mudah untuk dilaksanakan, contohnya pekerjaan menulis surat,
pasti orang yang belum berpengalaman merasa kesulitan dalam
mengerjakannya. Apabila dalam suatu instansi terdapat pegawai
yang baru untuk posisi jabatan tertentu maupun pegawai lama
diembankan amanat untuk tanggung jawab jabatan yang baru,
agar pegawai tersebut dapat sukses dalam melaksanakan tugas-
tugasnya, maka para pegawai tersebut diberikan pelatihan
terlebih dahulu.

Seorang pegawai yang telah diberi tugas untuk menjabat
pada jabatan tertentu sudah pasti memiliki pendidikan yang
telah sesuai dengan kriteria untuk ditempatkan pada jabatan
tertentu. Namun, dengan pendidikan yang telah sesuai tersebut
belum tentu cukup agar pegawai tersebut mampu dalam
melaksanakan tugasnya dengan baik, maka dari itu, pelatihan
atau pendidikan khusus diperlukan guna menunjang
pekerjaannya di masa mendatang agar lebih optimal. Manajer
lini bertanggung jawab untuk memberikan pelatihan maupun
pendidikan khusus kepada pegawainya. Sebelum timbulnya
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scientific management, hampir sebagian dari pemimpin instansi
merasakan bahwa pengadaan pelatihan atau pendidikan khusus
bagi pegawai instansi merupakan hal yang penting untuk
dilaksanakan. Namun, sebagian dari pemimpin instansi tersebut
belum merasa bahwa pengadaan pelatihan bukanlah tanggung
jawabnya. Padahal setiap manajer seharusnya ikut andil dan
berpenan dalam proses pelatihan atau pendidikan para pegawai
di instansi tempat mereka bekerja.

Kontribusi dari manajer instansi tidaklah berakhir pada
suatu titik, namun merupakan peranan yang kontinyu atau akan
terus berlanjut. Seorang manajer dapat mempergunakan
bantuan dari satu atau lebih ahli untuk mengadakan pelatihan
atau pendidikan khusus bagi pegawai, namun pihak manajer
yang tetap bertanggung jawab akan kelangsungan dari pelatihan
atau pendidikan bagi pegawainya. Para manajer yang tetap
memegang penuh untuk pengambilan keputusan dan para ahli
hanya berwenang untuk memberikan pelayanan dan bantuan
untuk kegiatan pelatihan atau pendidikan.

8.2. Pelatihan

8.2.1. Pengertian, Tujuan, dan Manfaat Pelatihan

Kegiatan pelatihan sering dilakukan untuk mencari solusi
dari persoalan kinerja organisasi. Kegiatan pelatihan merupakan
upaya meningkatkan performa kerja pegawai sesuai dengan
tugas dan tanggungjawabnya. Pelatihan seringkali disebut
sebagai kegiatan yang mudah terlihat dan biasa dari seluruh
kegiatan yang dilakukan oleh pegawai (Gomes 2003). Kegiatan
pelatihan ini sangat bermanfaat bagi pegawai dengan kecakapan
dan pengetahuan yang masih dibawah standar. Kegiatan
pelatihan merupakan sarana untuk mengoptimalkan kinerja
pegawai yang hasil kerja masih belum sesuai standar yang
ditentukan, meminimalisir dampak negatif akibat minimnya
jenjang pendidikan pengalaman, atau minimnya rasa percaya
diri dari anggota maupun kelompok anggota tertentu.
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Tujuan utama kegiatan pelatihan kepada pegawai adalah
agar para pegawai mampu melaksanakan pekerjaannya secara
efektif dan efisien. Pelatihan dan pendidikan sebenarnya
memiliki makna yang berbeda meskipun terdapat banyak
kesamaan. Pelatihan dan pendidikan berkesinambungan dengan
pemberian bantuan kepada para pegawai agar para pegawai
tersebut mampu mengembangkan kecerdasan, pengetahuan,
dan kemampuannya. Pendidikan sifatnya teoritis daripada
praktis, latihan lebih bersifat penerapan segera daripada
pengetahuan dan keahlian, jadi latihan lebih bersifat praktis.

Manfaat pelatihan antara lain (Manullang and Manullang
2004):

=

Meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan pegawai
Kerja sama antar pegawai lebih baik

Menimalkan resiko kecelakaan kerja

Metode dan sistem kerja menjadi lebih baik
Komunikasi antar pegawai lebih baik

Mengurangi biaya lembur dan mengurangi pemborosan
Mengurangi stres kerja

Meminimalkan tingkat turn over pegawai
Meningkatkan kepuasan kerja pegawai

OO AW

8.2.2. Kebutuhan Pelatihan

Kegiatan pelatihan dapat dilakukan mulai dari orientasi
pegawai baru. Tingkatnya, para pegawai yang baru harus
diorientasikan untuk empat hal yang berbeda: (a) Data deskripsi
tentang kedudukan secara umum (b) tunjangan tunjangan
organisasi, kebijaksanaan-kebijaksanaan dan pelayanan
pelayanan (c) Tujuan, struktur, dan lingkungan kerja organisasi
(d) tugas-tugas dan suatu kedudukan, kondisi-kondisi, dan
standar-standar kinerja (Gomes, 2003a).

Tiga macam kebutuhan dan pelatihan yaitu (Gomes, 2003a):

a. Perbedaan performa yang dapat diamati. Dasar kebutuhan
kegiatan pelatihan pada hasil pengamatan berbagai
permasalahan pekerjaan. Kegiatan yang dilakukan dengan
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melakukan wawancara, kuesioner dan observasi. Penilaian
kinerja dilakukan dengan memberikan kebebasan kepada
pegawai untuk menilai kinerjanya sendiri.

Kebutuhan pelatihan secara umum. Dasar kebutuhan
pelatihan ini adalah secara umum pegawai diberikan
pelatihan  sesuai  dengan  pekerjaaannya  tanpa
memperhatikan hasil kerja sebelumnya.

Kebutuhan SDM Masa Depan. Dasar pelatihan ini untuk
keperluan memenuhi tuntutan SDM dimasa yang akan
datang. Sehingga pada pelatihan ini tidak disesuaikan
dengan kinerja pegawai tersebut.

Penentuan kebutuhan pelatihan dapat dilakukan dengan
metode, di antaranya:

1.

2.

Analisis keterampilan dan pekerjaan.,, Analisis ini
mendeskripsikan tugas atau pekerjaan para pegawai
pada masing - masing jabatan. Sehingga dapat disusun
kebutuhan dan spesifikasi kegiatan pelatihan, dan
menetapkan keterampilan apa saja yang harus dimiliki
pegawai pada posisi jabatan tertentu. Dengan demikian
para pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik
sesuai dengan jabatannya masing - masing.

Analisis presentasi kerja, hasil pekerjaan pegawai dapat
dianalisis dengan membandingkan dengan standar
pekerjaan yang sudah ditentukan sebelumnya dengan
hasil pekerjaannya. Jika pegawai tersebut hasilnya belum
sesuai maka harus dilakukan analisis penyebabnya.
Penyebabnya bisa berasal dari pihak pegawai atau
mungkin standar pekerjaan yang ditetapkan organisasi
terlalu tinggi.

Kegiatan pelatihan harus direncanakan sedemikian rupa agar
pelaksanaan dan hasilnya sesuai harapan. Perencanaan tersebut

meliputi:
1. Kualifikasi pegawai sebagai peserta pelatihan
2. Tujuan diadakan kegiatan pelatihan
3. Materi, waktu, dan tempat pelatihan
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4. Instruktur, teknik dan metode penilaian latihan

8.2.3. Mendesain Program Pelatihan

Sasaran pelatihan terdiri dari dua yaitu (a) Knowledge-
centered objectives, pada jenis ini kegiatan pelatihan berkaitan
dengan upaya perubahan sikap dan meningkatkan pengetahuan,
dan (b) performance-centered objectives, pada jenis ini kegiatan
pelatihan meliputi persyaratan spesifik yang berkaitan dengan
teknik atau metode, penilaian perhitungan, perbaikan hasil kerja
dan lain sebagainya (Gomes 2003).

Dasar untuk kaidah pelatihan. Meskipun terdapat banyak
kaidah yang ada, apapun gambaran dari kaidah yang dipilih,
kaidah tersebut wajib melengkapi prinsip-prinsip sebagai
berikut:

a. Motivasi pegawai yang merupakan anggota pelatihan
guna mempelajari keahlian yang baru

b. Menunjukkan keahlian-keahlian yang diharapkan untuk
dipelajari

c. Wajib teratur dengan isi
Kegiatan pelatihan harus efektif dan efisien

e. Memungkinkan agar peserta pelatihan dapat
berpartisipasi secara aktif

f. Memberikan kesempatan kepada peserta pelatihan
untuk praktek dan perluasan keterampilan

g. Memberikan umpan balik mengenai performansi selama
pelatihan

h. Mendorong adanya transfer pengetahuan yang baik dari
pelatihan ke pekerjaan

8.2.4. Evaluasi Efektivitas Program Pelatihan

Tujuan kegiatan pelatihan salah satunya untuk menguji
apakah pelatihan yang dilakukan mampu secara efektif untuk
mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Kegiatan pelatihan
dapat dinilai dari beberapa hal yaitu: cost effectivity, reaction,
learning, organizational result, behavior.
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Model-model Penilaian Efektivitas Pelatihan (Gomes 2003)

1.

Uncontrolled model. Penilaian ini yang paling umum
dilakukan yakni dengan mengevaluasi pengetahuan atau
keterampilan peserta pelatihan sebelum dilakukan
pelatihan dan sesudahnya. Ini dilakukan dengan
membandingkan hasil posttest dan pretestnya.

Controlled Model, merupakan model evaluasi kegiatan
pelatihan dengan menerapkan sistem pembeda, yakni
dengan membandingkan hasil dari individu atau
kelompok peserta pelatihan dengan hasil dari individu
atau kelompok yang tidak mengikuti kegiatan pelatihan.

8.2.5. Pengembangan Manajemen

Ada berbagai metode yang digunakan untuk

mengembangkan para manajer yaitu (Manullang and Manullang

2004):
1.
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Konferensi, dengan metode ini diberi kesempatan kepada
peserta mengumpulkan ide-ide an fakta- fakta serta
mengetes asumsi- asumsi dan kemudian menarik
kesimpulan. Tujuannya memperbaikai cara pelaksanaan
pekerjaan dan pengembangan manajemen adalah tepat
untuk tujuan- tujuan seperti pengembangan untuk
memecahkan suatu masalah dan pengambilan keputusan
Metode pemberian kuliah, dengan metode kuliah
pengikut latihan hampir tidak mempunnyai cukup waktu
untuk berfikir mengapa susuatu itu dan apa sebabnya
demikian.

Rotasi jabatan, rotasi jabatan sudah sangat umum
digunakan untuk melatih pegawai level manajer.
Kegiatan pelatihan melalui rotasi jabatan dimaksudkan
agar manajer mempunyai pengalaman di berbagai
bidang. Pelatihan dengan cara rotasi jabatan ini dapat
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan konsep
secara mendalam oleh manajer perusahaan.

Kasus, kegiatan pelatihan dengan metode kasus ini agar
para pegawai mendapat gambaran beberapa kasus yang



terjadi dilapangan namun dianalisis secara tertulis dan
para pegawai memberikan pendapat dan solusi dari
kasus tersebut.

5. Metode simulasi, dengan metode simulasi dimaksudkan
metode training dalam mana para peserta training
memanikan peran dalam suatu organisasi tiruan. Tiga
jenis metode simulasi: Management Game, Inbasket atau
in Tray Execercise dan Role Playing.

6. Proses insiden, pada latihan dengan proses insiden,
kepada pengikut latihan disajikan sebuah insiden dalam
bentuk sebuah laporan pernyataan tertulis yang pendek.

8.3. Penempatan

8.3.1. Pengertian Penempatan

Penempatan merupakan langkah yang diambil segera
setelah terlaksananya rekruitmen. Kegiatan penempatan ini
harus dilakukan secara baik agar tujuan organisasi dapat
tercapai. Penempatan merupakan rangkaian kegiatan yang
dilakukan untuk memutuskan diterimanya atau ditetapkannya
seseorang pegawai pada jabatan tertentu pada organisasi
tersebut. Efektifitas fungsi penempatan ditentukan oleh
beberapa hal, antara lain (Mangkunegara, 2011):

1. Informasi analisis jabatan
2. Rencana- rencana sumber daya manusia
3. Keberhasilan fungsi rekruitmen

8.3.2. Pengaruh Nilai terhadap Seleksi dan Penempatan

Kegiatan penempatan dipengaruhi oleh nilai- nilai.
Konflik nilai muncul di antara para pejabat terpilih dengan para
pegawai pelayanan yang berpengalaman. Pejabat terpilih
menilai apakah program yang ditetapkan organisasi efektif
dalam pencapaian tujuannya dan responsif pada kebutuhan
publik. Namun bagi pegawai pelayanan sipil yang terpilih
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dituntut harus memiliki keahlian teknis yang memadai yang
berasal dari pengalaman dan lama kerja.

8.3.3. Test Validasi

Test validasi adalah penentuan cakupan apakah suatu alat
seleksi bersesuaian dengan syarat pekerjaan. Terdapat tiga
strategi validasi, yakni (Mangkunegara, 2011):

1. Emperical Validation
2. Construct Validation
3. Contet Validation

Setiap metode validasi dianggap cocok untuk keadaan-
keadaan yang berbeda. Emperical validaton menuntut bahwa
organisasi mempekerjakan banyak pekerja dalam satu jenis
pekerjaan untuk jangka waktu yang pendek, dan beberapa
penulis mengusulkan bahwa suatu kelompok dari beberapa
ratus pekerja diperlukan. Construct validation dan content
validation mengharuskan analisis jabatan yang seksama untuk
menentukan, masing- masing ciri- ciri psikologis dan kecakapan-
kecakapan yang dibutuhkan bagi jabatan tersebut.

8.3.4. Metode- metode Penempatan

Langkah dan tanggungjawab dan proses penempatan, yaitu
(Mangkunegara 2014):

a. Menentukan jumlah kebutuhan pegawai

b. Menyusun anggaran untuk mengisi jabatan yang
dibutuhkan

c. Mendesain kriteria seleksi yang valid

d. Melakukan pengadaan pegawai

e. Menyeleksi para pelamar dan melakukan test,
wawancara dan seleksi pelamar yang sesuai.

Berikut metode- metode tertentu yang dipakai untuk
mengukur kualifikasi- kualifikasi dari para pelamar atau pekerja.

1. Tinjauan Data Biografis
2. Test Ketangkasan
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Pusat- pusat Penelitian
Masa Percoabaan

3. Test Kemampuan

4. Test Performansi

5. Referensi

6. Evaluasi Performansi
7. Wawancara

8.

9.

8.3.5. Kendala dalam Memilih Metode Penempatan

Sulit untuk memilih diantara kesembilan metode seleksi
dan promosi tersebut diatas. Kendala- kendala itu berkisar pada
(Mangkunegara 2013):

1. Tingkat validitas yang berbeda atau keterkaitan kerja
yang berbeda

2. Metode- metode itu mempunyai tingkat reliabilitas atau
kekonsistenan angka bagi seorang pelamar ketimbang
waktu

3. Metode- metode itu mulai dari yang tidak mahal hingga
ke yang paling mahal

Dibalik ketiga kriteria validitas, reliabilitas dan biaya
merupakan nilai-nilai yang menentukan apakah alternatif
metode bisa mendukung atau menghambat.

8.4. Pembinaan Pengawai

8.4.1. Pengertian Pembinaan Pegawai

Pembinaan pegawai adalah kegiatan yang dilakukan
organisasi yang terstruktur dan terjadual dengan tujuan untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Pembinaan merupakan kegiatan
yang berupaya untuk mempertahankan pegawai. Sehingga
pembinaan dapat diartikan sebagai usaha untuk mendesain
sumber daya manusia agar lebih sesuai dengan kebutuhan
organisasi dan menjadi lebih baik. Setiap pegawai yang
tergabung dalam oragnisasi pasti memiliki keinginan untuk
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mewujudkan tujuan organisasi. Upaya yang dilakukan untuk
mewujudkan tujuan organisasi tersebut dapat dilakukan dengan
mengikuti kegiatan pelatihan dan pengembangan. Namun
apabila tujuan tersebut belum dapat diwujudkan maka pegawai
tersebut dapat mendesain ulang pola kerjanya. Begitu pula bagi
manajemen, wajib melakukan pembinaan terhadap sumber daya
manusia. Pembinaan merupakan upaya untuk mencapai tujuan
yang dilakukan dengan teratur, terencana, sadar, dan terstruktur
guna meningkatkan sikap dan keterampilan melalui tindakan,
pengarahan, pelatihan, pengembangan (Thoha 2007).

8.4.2. Manfaat Pembinaan Pegawai

Sebagai bagian pembinaan pegawai melalui proses latihan
dan pengembangan, departemen sumber daya manusia
semestinya melakukan analisis kebutuhan, menentukan
program dan tujuan, isi serta prinsip pelatihan dan
pengembangan. Penilaian kebutuhan menganalisis masalah dan
tantangan lingkungan organisasi. Selanjutnya, manajemen dapat
mengatasinya melalui pembinaan pegawai melalui kegiatan
pelatihan dan pengembangan. Sehingga dengan pembinaan ini
dapat menjamin bahwa tugas dan kegiatan yang dilaksanakan
sesuai dengan perencanaan dan tujuan organisasi dapat
diwujudkan dengan baik.
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BAB 9

SISTIM PENGAWASAN EVALUASI
DAN MOTIVASI SUMBER DAYA
MANUSIA DALAM ORGANISASI

Oleh Dr. ABDUROHIM, S.E., M.M

9.1. Pendahuluan

Pengawasan evaluasi dan motivasi sumber daya manusia
(Currie et al., 2022) merupakan bagian dari manajemen sumber
daya manusia untuk tujuan mengoptimalkan kinerja masing-
masing individu pegawai supaya memenuhi aktivitas yang
dilakukan dalam menunjang target perusahaan yang telah
ditetapkan, sebab sumber daya manusia membutuhkan evaluasi
untuk menilai mengenai kekurangan dan kelebihan yang selama
ini dilakukan dalam menjalankan aktivitasnya, sebab melalui
evaluasi yang dilakukan oleh perusahaan bisa dipergunakan
untuk mendidik dan melatih para pegawai untuk melaksanakan
aktivitasnya secara optimal, serta memberikan motivasi pada
diri sendiri guna mencapai cita-cita yang didambakan selama ini
untuk meraih Kkarir terbaiknya pada perusahaan yang
dipergunakan sebagai media dalam meraih kesejahteraan
maupun kelayakan kehidupannya (Harto & Abdurohim, 2021).

Untuk bisa melakukan evaluasi dan memberikan motivasi
kepada para pegawainya, maka pada setiap perusahaan wajib
memiliki pengaturan yang berkaitan dengan pembagian tugas
dan kewenangan (Mazhar & Rehman, 2022) perusahaan
melaksanakan kegiatan operasionalnya, dengan melakukan
pembagian tingkatan atau pengaturan atas penempatan
sesorang yang karena kompetensinya menduduki jabatan untuk
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mampu mengelola perusahaan sehingga pencapaian mencapai
realisasi sesuai dengan target. Dengan adanya struktur
organisasi, diharapkan kegiatan para pemimpin maupun
anggota organisasi. Pengaturan dalam kegiatan perusahaan
harus terlebih dahulu dibicarakan baik dalam jangka waktu
sedikit (Hanafi et al., 2018).

Adanya kelengkapan struktur organisasi, bagi perusahaan,
diharapkan mampu:

1. Berkomunikasi antara satu pegawai dengan yang lainnya,
ataupun anatara pegawai dengan pimpinan terjalin
dengan baik karena masing-masing telah mengetahui
hirachi yang dimiliki, sehingga terjadi saling menghargai
dan tidak dimungkinkan untuk saling menghilangkan
ketidksopanan (Farida Nurfalah & Rifka Noviani Santika,
2023).

2. Menjaga keteraturan dan penyampaian pelaporan secara
vertikal maupun horisontal dilakukan seacra jelas
mengingat masing-masing mengetahui apa yang harus
dibuat, dan menyampaikan pelaporan kepada
pimpinannya tentang kegiatan yang dilakukannya (Adilah
& Rani, 2020).

3. Meningkatkan perkembangan dan tumbuh secara normal
tanpa bergejolak. Hal ini terjadi karena adanya
keteraturan dalam melaksanakan kegiatan sesuai dengan
posisi yang ditempati sesuai dengan struktur
organisasinya (Hanafi et al, 2018). Masing-masing
mengetahui peran yang wajib diambil serta harus
menyampaikan kegiatan atau rencana yang akan
dilaksanakan pada tahun mendatang.

4. Melaksanakan aktivitas secara optimal, karena landasan
berlakunya struktur organisasi dilakukan secara formal
untuk mengatur kegiatan yang dilakukan oleh para
pegawai dan pimpinan (Abdurohim, 2023).

5. Memberi kesempatan untuk selalu dilakukan
penyesuaian atas penempatan sumber daya manusia
yang dibutuhkan. Bila ada unit yang memiliki kelebihan
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sumber daya manusia maka bisa dilakukan penyesuaian
dengan memindahkannya ke unit lainnya (Abdurohim,
2022c).

6. Mendeteksi atas ketidaknormalan kegiatan yang dicapai
oleh pegawai yang melaksanakan kegiatan tidak optimal,
yang disebabkan tugas yang dilakukan dilaporkan kepada
dua atasan yang berbeda, sehingga terjadi kerancuan
dalam mengukur dan menilai hasil yang dihasilkan
(Rahmasari, 2021).

Kejelasan =~ dalam  melaksanakan  aktivitas  dan
tanggungkawabnya dapat terlihat pada struktur organisasi yang
telah dibuat oleh perusahaan dengan demikian baik bagi
perusahaan maupun sumber daya manusia mampu melakukan
evaluasi terhadap target maupun memberikan sinyal atas
kekurangan dan kelebihan untuk bisa dilakukan perubahan
melalui motivasi dalam menjalankan tugas dan wewenang yang
di embannya. Sangat berperan sekali bagi perusahaan untuk
melakukan penilaian atas capaian yang telah dialkukan dengan
membandingkan antara target yang telah dibuat dengan
realisasi yang dihasilkan (Surtikanti & Suryana, 2020).

9.2. Pengawasan evaluasi dan motivasi SDM

Perubahan yang terjadi begitu cepat mulai dari aktivitas
semula dilakukan secara trdisional berubah kepada layanan
digital, sehingga untuk mengimbangi perubahan tersebut
banyak perusahaan bisnis yang melakukan langkah-langkah
penyempurnaan dengan melakukan perubahan maupun
penyempurnaan dalam melakukan pengawasan terhadap
evaluasi dan motivasi pada sumber daya mansia yang
dimilikinya. Melakukan pengawasan yang dilakukan oleh para
manajer perushaan, dilakukan berdasarkan penetapan struktur
organisasi yang dimilikinya, karena setiap perusahaan memiliki
struktur organisasi berbeda satu sama lainnya, kecuali bagi
perusahaan yang telah melebur menjadi satu ataupun yang
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memiliki anak perusahaan, akan sama bentuk struktur
organisasi yang dikenakannya (Abdurohim, 2022b).

Beberapa hal yang perlu dicermati terhadap pengawasan
sumber daya manusia dalam melaksanakan evaluasi maupun
motivasi (Abdurohim & Purwoko, 2022), terlebih dahulu
memahami atas struktur organisasi yang diterapkan oleh
perusahaan, meliputi:

Laboratory System Director and Administration

Laboratory 1 Laboratory 2 Laboratory 3

Gambar 9. 1 Organisasi Matrik

Sumber: Organizational Structuring and Work Units (Collins,
2018)

Pengawasan terhadap evaluasi dan motivasi dengan
melibatkan penggunaan struktur organisasi bertujuan supaya
perusahaan dalam melakukan perbaikan serta mengoptimalkan
peran sumber daya manusia yang bekerja didalamnya lebih
tepat serta materi yang dibutuhkannya sehingga memudahkan
solusi yang diterapkan dalam membangun perbaikan kinerja
perusahaan. Pengawasan evaluasi dan motivasi sumber daya
manusia selalu disesuaikan berdasarkan pada perkembangan
lingkungan bisnis untuk tujuan tepat sasaran (Purwanto, 2013),
karena itu struktur organisasi harus memahami terlebih dahulu
bentuk dan sifat dari struktur organisasi tersebut, meliputi:
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a. Struktur organisasi dalam bentuk sederhana, digunakan oleh
perusahaan kecil dimana pemilik perusahaan sebagai
pimpinanya, sedangkan pegawai lain bertugas merangkap
berbagai fungsi untuk melakukan implementasi kegiatan
dengan pengaturan tugas, tanggung jawab dan komunikasi
ditetapkan secara informal (Turmudi & Sun Fatayani, 2021).

b. Struktur organisasi fungsional merupakan pengaturan
sumber daya manusia, tugas serta teknologi yang digunakan
untuk mengelola bisnis dibagi dalam kelompok-kelompok
fungsional yang terpisah seperti pemasaran, operasi, keungan
dengan pengaturan prosedur secara formal, untuk maksud
mengkoordinasikan dan mengintegrasikan unit-unit tersebut
secara fungsional guna mencapai hasil yang lebih baik (Hanafi
etal., 2018).

c. Struktur Divisi merupakan struktur yang dipergunakan oleh
perusahaan maupun pemerintahan didasarkan pada
pengelompokan unit atau devisi yang diberikan kewenangan
otonom oleh Kantor Pusat/Pemerintahan. Sedangkan unit
lain yang berhubungan langsung dengan operasional seperti
unit Pemasaran, Bisnis yang memiliki spesialisasi fungsional
guna mengelola produk, jasa yang menjadi tanggung jawab
implementasi maupun pencapaiannya. Pada beberapa
perusahaan yang semakin berkembang maka unit fungsional
tersebut sudah tidak mampu menangani beberapa kegiatan
yang membutuhkan penanganan yang fokus dan dibutuhkan
kemandirian untuk penetapan kebijakannya, sehingga
dibentuk beberapa Unit Bisnis Strategis (Collins, 2018).

d. Struktur perusahaan induk (Holding Company) merupakan
induk perusahaan yang menaungi beberapa perusahaan yang
menjadi pemilik perusahaan karena Kkepemilikan saham.
Untuk pengaturan strategy dan kebijakan secara umum
dilakukan oleh perusahaan induk sedangkan yang berkaitan
dengan operasional diserahkan sepenuhnya pada perusahaan
anak (Hu & Li, 2022).

e. Struktur Organisasi Matriks (matrix organizational structure)
merupakan penunjukan personal fungsional dan staf
fungsional ditunjuk untuk melakukan kegiatan bidang
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fungsional dasar maupun ditunjuk sebagai manajer proyek
atau produk baru, sehingga memiliki kewenangan, tanggung
jawab atas kegiatannya, evaluasi dan kontrol dilakukan oleh
lebih dari satu unit yang menjadi lintasan aktivitas
pelaksanaan pekerjaanya (Gaspar et al., 2021).

f. Struktur Tim Produk (Prouct team structure) merupakan
penunjukan tugas kepada personil maupun staf fungsional
untuk menangani produk, maupun proses serta proyek baru,
dengan diberikan kewenangan yang lebih luas dalam
mengelola aktivitas penugasan tersebut, sampai berjalan
penugasan tersebut berjalan dengan lancar, kemudian
diserahkan kembali kepada unit organisasi untuk
menjalankkan proses bisnis (Shank & Burns, 2022).

Dengan adanya era revolusi industri 4.0 telah merubah
proses bisnis yang biasanya dilakukan sederhana sekang
berubah pada penggunaan layanan secara digital, maka
beberapa perusahaan telah melakukan perubahan tersebut
melalui proses bisnisnya juga diikuti dengan melakukan
perubahaan pada struktur organisasi. Perubahan-perubahan
yang terjadi pada perusahaan tersebut guna memenuhi
kebutuhan pelanggannya serta menjamin keberlangsungan
usaha di masa depan. Tantangan organisasi ke depan bukan saja
ancaman dari pesaing tetapi membutuhkan meta organisasi
yang berkaitan dengan model bisnis (Castro et al., 2013).

Perubahan yang terjadi selama satu abad dalam dunia
bisnis disebabkan terjadinya:

a. Globalisasi memaksa para pemilik perusahaan melakukan
penghitungan ulang dalam mengembangkan perusahaanya
tidak hanya beroperasi di sutu negara namun perusahaan
tersebut beroperasi diseluruh dunia dengan melakukan
penetapan strategi dan operasi perusahaan berdasarkan
lintas negara

b. Internet merupakan sarana untuk berkomunikasi secara
cepat, dan mengakses data dengan mudah, dan
dipergunakan dalam bertransaksi perdagangan melalui
internet sperti eComerce.
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c. Kecepatan menggunakan serba komputer, digitalisasi
berpengaruh besar pada operasional dan strategi yang
diterapkan oleh perusahaan.

Beberpa perusahaan Internasional telah mengadopsi
organisasi terbaru, melalui perubahan baik pengetahuan sumber
daya manusia, teknologi yang dipergunakan, serta ketersediaan
modal, membentuk organisasi sesuai yang dibutuhkan, yaitu:

1. Menciptakan organisasi virtual (Virtual Organization)
yang responsif. Organisasi Virtual merupakan jaringan
temporer yang menghimpun berbagai perusahaan
independen yang terdiri dari pemasok, pelanggan, sub
kontraktor untuk berkoloborasi penguasaan pasar,
teknologi yang dibutuhkan seperti Marketplace.

2. Organisasi Responsive (Agile Organization) merupakan
organisasi menggabungkan bebrapa kelompok bisnis
yang dibutuhkan oleh perusahaan guna memperoleh
keuntungkan optimal, dengan membangun suatu
organisasi virtual dengan organisasi-organisasi tersebut.

Dalam perkembangan terbaru telah diciptakan perusahaan
tanpa batas (bounderyless organization) yaitu perusahaan telah
mengembangkan mulai dari sumber daya manusia, teknologi,
job description serta struktur organisasi yang berubah sekali
dibandingkan dengan perusahaan yang masih menggunakan
struktur organisasi tradisional, dimana pelanggan ataupun pihak
lain bisa langsung berhubungan dengan seluruh organisasi
tanpa harus memperhatikan hirarki hubungan yang diterapkan
pada organisasi tradisional melintasi batas fungsional, bisnis
dan geografis (Cheng & Fisk, 2022).
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Gambar 9.2 Disperse Organisasi Maya

Sumber: Structure, strategy, and success factors for the virtual
organization (MARSHALL, 2007).

Pada masa globalisasi, internet, kecepatan akhirnya
membutuhkan suatu pengaturan baru terhadap organisasi yang
ada yaitu perusahaan-perusahaan besar di seluruh dunia sedang
menuju ke Struktur Organisasi B-Web guna mengimbangi
terjadinya perdagangan secara metaverce. Struktur Organisasi
B-Web merupakan organisasi yang kemunculannya didorong
adanya internet untuk menghasilkan produk, layanan cerdas
tanpa batas, menggabungkan sumber daya dunia yang
berlimpah secara digital. Struktur organisasi tradional secara
perlahan akan ditinggalkan oleh perusahaan bisnis kelas dunia
dan beralih menggunakan strktur organisasi secara virtual
(MARSHALL, 2007) Penekanan pada struktur organisasi virtual
adalah melaksanakan aktivitas bukan atas nama perorangan
sudah menjadi suatu kebutuhan teamwork organisasi. Di bawah
ini di gambarkan dispersi yaitu berkembangnya suatu organisasi
tradisional menjadi berkembang ke dalam berbagai bentuk
organisasi.

Perkembangan selanjutnya pada abad 21 ini, proses
transformasi struktur organisasi perusahaan terus mengalami
perubahan yaitu menuju ke Organisasi Pembelajaran yaitu
untuk memberdayakan kemampuan yang berkaitan dengan
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pengetahuan serta membuat peluang terjadinya kemampuan
baru, guna memasuki pasar baru yang menantang serta mampu
meningkatkan keunggulan baru pada suatu pasar yang sama
sekali belum ada. Sedangkan organisasi yang akan eksis di masa
datang adalah organnisasi serba bisa pembentukan organisasi
ini kurang terstruktur yang didasarkan pada kemampuan para
manajer untuk mengelola bisnis yang serba cepat, dengan
memanfaatkan hubungan-hubungan pribadi baik di luar dan di
dalam organisasi untuk memajukan organisasi secara optimal.
Perubahan yang terjadi mempengaruhi proses perubahan pada
organisasi bisnis, dihadapkan pada pilihan keberlanjutan usaha
(Alerasoul et al., 2021).

9.3. Pengaruh struktur organisasi terhadap evaluasi
dan motivasi SDM

Struktur organisasi sangat berpengaruh tehadap
perkembangan bisnis, meskipun suatu organisasi telah memiliki
berbagai keunggulan pada sumber daya manusia, namun bila
tidak ditunjang dengan struktur organisasi yang baik dan
memenuhi kebutuhan perusahaan dalam melaksanakan
aktivitasnya akan mengalami kegagalan, perlu struktur
organisasi yang sesuai dengan permasalahan yang dihadapi saat
ini. Melalui indikator yang telah ditetapkan maka dalam
melakukan evaluasi dan motivasi dapat dilakukan sesuai dengan
kebutuhan yang terjadi pada perusahaan, sebab tidak semua
unit dilakukan evaluasi dan pemberian motivasi yang sama,
dipengaruhi dari unit, fungsi dan tanggung jawab sumber daya
manusia yang bersangkutan, bekerja pada unit dan jenis
pekerjaannya. Pengembangan organisasi berdampak pada
penilaian evaluasi dan motivasi sumber daya manusia bekerja
pada bisnis perusahaan (Fadilla Fahiem & Gilang, 2020).

Sumber daya manusia yang ditempatkan pada unit
human capital (Islam & Managi, 2021) berbeda dalam
melakukan evaluasi dan pemberian motivasi dibandingkan
dengan sumber daya manusia yang bekerja pada unit produksi
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meskipun pada satu naungan bendera perusahaan yang sama.
Pada sumber daya manusia yang bertugas pada unit human
capital yang dinilai banyak mentikberatkan pada unsur layanan
cepat dan transparan untuk dilakukan evaluasi dan motivasinya.
Sedangkan pada sumber daya manusia yang ditempatkan pada
unit produksi, memiliki khas tersendiri dalam melakukan
evaluasi dan motivasi dijalankan sesuai waktu yang ditetapkan,
dengan memberikan motivasi meneitikberatkan pada
kedisiplinan (ketepatan waktu), rasional serta kejelasan
memberikan penghargaan terhadap sumber daya manusia yang
dimiliki oleh perusahaan.

Evaluasi kinerja (Haslinda & Muhammad, 2016) yang
dilakukan oleh perusahaan merupakan dasar perusahaan untuk
memberikan penghargaan kepada para pekerjaanya berupa
promosi kenaikan jabatan maupun untuk menetapkan pelatihan
dan pendidikan yang sesuai dengan struktur organisasi serta
peraturan lainnya. Para pegawai menginginkan dilakukan
penilaian atas kinerjanya secara terbuka, sehingga para pegawai
akan merasa senang atas apa yang dinilai oleh para atasannya,
bahkan tidak sesuai dengan indikator yang ditetapkan
perusahaan, sebab Kketertutupan dalam melakukan penilaian
menimbulkan tanda tanya besar bagi sebagian besar para
pegawai, sebab yang diinginkannya selain kesejahteraan juga
adanya penghargaan dalam menjalankan aktivitas pada
perusahaan, meskipun dalam arti materi kecil, namun mereka
sebagai tenaga profesional membutuhkan pengakuan atas
dedikasi selama ini dijalankannya.

9.4. Pengaruh struktur organisasi terhadap evaluasi
dan motivasi SDM

Penilaian pada perusahaan bisnis dikenal dengan sebutan

Key Performance Indeks (KPI) (T, 2020) menggunakan 4
presfektif, melipuit:

1. Prefektif Keuangan(finacial presfektif) meliputi penilaian

terhadap pencapaian kerja yang dinilai sebelum
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melaksanakan aktivitas kegiatam sehari hari. Setiap unit
memiliki target yang berbeda satu sama lainnya

2. Prespektif pelanggan yaitu mengelola pelanggan dengan
baik, sehingga terus berhubungan dengan perusahaan.

3. Prespektif proses bisnis internal merupakan proses
menjalankan aktivitas kegiatan yang ditetapkan oleh
perusahaan sesuai dengan metode yang dipergunakan oleh
perusahaan.

4. Prespektif pembelajaran dan pertumbuhan merupakan
program perusahaan untuk mendorong para pegawai
bekerja sesuai standar, dengan selalu memperhatikan atas
pendidikan dan  pelatihan, sehingga  memberikan
kesempatan bagi para pegawai untuk mengikuti
pengembangan bagi diri pribadinya.

9.5. Penilaian dan motivasi SDM didasarkan pada isu
legal

Setiap perusahaan menyelenggarakan evaluasi dan
motivasi kepada para pegawainya (Kesumah & Pringgabayu,
2018) didasarkan pada pemahaman terhadap manakemen
sumber daya manusia, masing-masing perusahaan, beberapa
perusahaan dalam melakukan evaluasi dan motivasi dilakukan
melalui aplikasi sistim, namun ada juga yang melakukannya
secara manual. Namun dalam melakukan evaluasi dan motivasu
dilakukan secara obyektif, transparan serta tidak membeda-
bedakan antara satu dengan lainnya, sebab bila dijalankan
dengan baik, berdampak pada reputasi perusahaan disebabkan
para pegawai mengajukan gugatan hukum secara resmi melalui
saluran hukum secara resmi. Penilaian yang benar, meliputi.

1. Rangkaian penilaian dan motivasi kepada karyawannya
dilakukan secara formal melalui surat keputusan perusahaan
2. Evaluasi dan motivasi (Heriningsih et al, 2020) dilakukan
didasarkan pada peraturan formal perusahaan. Setiap
penilaian baik bagi perusahaan kecil maupun besar
didasarkan pada kesepakatan antara share holder dengan
perwakilan para pegawai, sehingga untuk memberikan
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penilaian dan motivasi kepada para pegawai didasarkan
pada kebijakan fomal

Penilaian dan pemberian motivasi didokumentasikan secara
baik. Setiap permasalaan yang telah dieksekusi wajib
didokumentasikan pada arsip perusahaan baik dalam bentuk
fisik, hardisk maupun melalui cloud system (Abdurohim,
2022a).

Pelatihan dan pendidikan bagi para atasan yang akan
ditunjuk  dalam melakukan penilaian. = Pentingnya
keterampilan bagi pihak yang telah ditunjuk oleh perusahaan
untuk melakukan evaluasi sehingga dalam melakukan
penilaian secara resmi (Latif et al., 2021)
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BAB 10

KOMITMEN DAN PENGEMBANGAN
INOVASI ORGANISASI

Oleh Shintya Dewi Saraswati, S.M., M.M

10.1. Pendahuluan

Dalam praktik manajemen pada organisasi istilah
komitmen memainkan peran penting dan sangat dibutuhkan
terutama bagi para pekerjannya. Komitmen pekerja merupakan
suatu kebutuhan dalam perkembangan dan kelangsungan
sebuah organisasi. Organisasi menilai bahwa kinerja tinggi di
dorong oleh komitmen yang tinggi, hal ini dilihat berdasarkan
peningkatan produktivitas, kestabilan suasana kerja, kurangnya
kadar lalai dalam menyelesaikan pekerjaannya, dan memiliki
hasrat ingin terus bekerja pada organisasi tersebut. Sebaliknya,
apabila komitmen rendah akan mencerminkan kurangnya
tanggung jawab seseorang dalam menuntaskan pekerjaannya.
Komitmen dari seorang pekerja mampu menciptakan rasa
percaya diri terhadap kualitas yang ia kerjakan dan berpengaruh
dalam perilaku individu untuk bekerja sesuai dengan tugas yang
telah diberikan.

10.2. Definisi Komitmen

Komitmen memiliki konsep yakni menjaga tali hubungan
antara pekerja dengan organisasi atau perusahaan. Komitmen
memiliki arti penerimaan yang kuat dalam diri individu pada
nilai-nilai dan tujuan organisasi, sehingga individu akan bekerja
keras, berkarya, serta mempunyai keinginan yang kuat untuk
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tetap bertahan (Parinding, 2017). Sedangkan (Al-Sada et al,
2017) mengemukakan bahwa komitmen mengacu pada
kesetiaan seorang pekerja pada organisasinya yang membentuk
suatu emosi dan ikatan psikologi. (Tabrani et al, 2018)
menambahkan komitmen dianggap sebagai motivasi psikologis
yang menekankan individu untuk tetap berinteraksi dengan
tujuan tertentu. Definisi ini juga didasarkan pada ikatan
emosional dengan harapan menerima keuntungan yang lebih
besar dengan tetap berada dalam hubungan. Konsep ini akan
mencerminkan kondisi psikologis mendasar yang berbeda
mengenai komitmen untuk menjaga hubungan jangka panjang
dari pekerja dengan organisasi (Chai et al, 2015). Oleh karena
itu, organisasi harus membangun fondasi komitmen bersama
dan menekankan kapasitas mereka dalam menjaga hubungan
dengan tujuan mengembangkan nilai-nilai bersama perusahaan
(Perez & Garcia, 2016).

Studi sebelumnya telah menekankan bahwa ada sejumlah
jenis komitmen yang berbeda dalam hubungan organisasi
(Andaleeb et al., 2016); (Fullerton, 2011); (Verhoef et al., 2002).
Ini diharapkan memainkan peran berbeda yang signifikan dalam
pengembangan hubungan timbal balik antara pekerja dan
organisasi  (Tabrani et al, 2018). Sopiah (2008)
mengkonseptualisasikan komitmen menjadi teori yang terdiri
dari tiga konstruksi meliputi :

1. Komitmen afektif mengacu pada pekerja yang memiliki
keterikatan psikologis positif terhadap organisasi untuk
tetap menjalin hubungan. Hubungan komitmen ini akan
meningkatkan ikatan emosional yang kuat antara kedua
belah pihak yang menciptakan perasaan kesetaraan, dan
kejujuran dalam membangun hubungan.

2. Komitmen berkelanjutan, dijabarkan sebagai sejauh mana
pekerja mempertahankan hubungan untuk mengantisipasi
penghentian biaya (kebutuhan akan gaji dan keuntungan lain
dikarenakan tidak menemukan pekerjaan lain).

3. Komitmen normatif menggambarkan perasaan keterikatan
untuk terus bertahan dalam organisasi, dimana mereka
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bertahan karena adanya kesadaran untuk tetap tinggal
dalam organisasi dan itu adalah kewajiban yang seharusnya
dilakukan.

Berdasarkan pemaparan di atas secara garis besar
komitmen dikaitkan dengan bagaimana individu berkeinginan
untuk menjadi anggota suatu organisasi, yang didalamnya
terkandung rasa terikat, sikap kesetiaan, kesediaan bekerja
secara maksimal, serta memiliki keterlibatan yang tinggi pada
organisasi tempat ia bekerja.

10.2.1. Proses Terbentuknya Komitmen

Shukla, et al (2016) menjelaskan proses terbentuknya
komitmen, yaitu:

1. Pada fase awal (intial commitment) adalah komitmen yang
muncul pada saat awal bekerja di organisasi. Komitmen ini
terbentuk didasarkan oleh visi dan misi organisasi,
semboyan, filosofi, sejarah, strategi yang dijadikan pijakan
atau dasar bagi tiap karyawan ketika bertindak, dan
bersikap. Maka perusahaan harus benar-benar menanamkan
nilai yang baik pada masa awal karyawan memasuki
organisasi agar mereka memiliki persepsi positif terhadap
organisasi.

2. Fase kedua (commitment during early employment) adalah
komitmen yang muncul setelah karyawan bekerja beberapa
tahun di organisasi. Pada tahap ini komitmen yang ada di diri
karyawan berdasarkan pada kebiasaan, aturan, disiplin
sebagai suatu tradisi yang diterapkan dalam organisasi
sehingga membentuk perilaku sehari-hari.

3. Fase ketiga (commitment during later career) adalah
komitmen yang muncul setelah bekerja dalam waktu yang
lama dalam organisasi”. Membangun sebuah komitmen ini
tidak lah mudah perlu proses yang panjang dan tidak bisa
dibentuk secara instan. Konteks komitmen yang dimaksud
pada fase ini, organisasi mampu membuat kondisi yang
nyaman agar karyawan tidak merasa bekerja secara
monoton karena rutinitas yang seperti itu akan
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menimbulkan perasaan bosan. Hal ini tidak baik apabila
terjadi secara terus menerus karena akan menurunkan
kinerja karyawan.

10.2.2. Model Komitmen Organisasi

Model komitmen yang sering digunakan dalam analisis
adalah model (Strauss Dan Sayles, 1994). Mereka menjabarkan
suatu model proses komitmen secara konseptual yang
dibedakan menjadi tiga tahap sebagai berikut :

1. Organizational Entry, tahap dimana adanya keselarasan
antara karir individu dengan organisasi yang terjadi melalui
pemilihan. Pemilihan ini biasanya dilakukan oleh kedua
belah pihak, individu memilih organisasi yang akan ia
masuki, sedangkan organisasi memilihin individu yang akan
dipekerjakan.

2. Organizational Commitment, berfokus pada penetapan
kedalaman organisasi pada kedalaman identifikasi individu
dengan tujuan organisasi dan keinginan untuk bekerja keras
mempertahankan misi organisasi. Pada tahap ini bisa dilihat
bagaimana tinngi rendahnya tingkat komitmen dari seorang
individu pada organisasinya.

3. Propensity, seberapa besar tingkat kecenderungan
rendahnya komitmen individu dengan organisasi,
kecenderungan ini berpengaruh pada keinginan untuk
keluar dari organisasi. Berikut dapat di analisis melalui
tingkat absensi yang tinggi, kinerja yang dihasilkan relative
rendah, serta tidak bersemangat melakukan pekerjaannya.
Sebaliknya jika individu dengan komitmen tinggi,
kecenderungannya mereka tetap bergabung dengan
organisasi dan menunjukkan tingkat pastisipasi yang baik
terhadap organisasi.

10.2.3. Ciri-Ciri Komitmen Organisasi

Menurut (Meyer, 2007) ciri-ciri komitmen organisasi
dijelaskan sebagai berikut :

a. Ciri-Ciri Komitmen Pada Pekerjaan
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Berkonsentrasi penuh pada pekerjaannya, merasa tugas
yang dikerjakan cepat berlalu hingga tidak menghiraukan
jam untuk segera bersiap-siap pulang sebab menyukai
pekerjaan tersebut. Tetap memikirkan pekerjaan walaupun
sedang tidak bekerja.

b. Ciri-Ciri Komitmen Dalam Kelompok
Memperhatikan bagaimana lingkungan sekitarnya bekerja,
berupaya untuk senantiasa berinteraksi dengan rekan kerja,
terbuka pada kehadiran rekan kerja baru, memperlakukan
rekan kerja seperti keluarga, dan suka menolong apabila ada
orang lain yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan
pekerjaan.

c. Ciri-Ciri Komitmen Pada Organisasi Antara Lain
Mengutamakan kepentingan organisasi diatas kepentingan
pribadi, berusaha mensukseskan organisasi, peduli tentang
ondisi organisasi, mencoba mencari solusi apabila organisasi
sedang mengalami masalah, berkontribusi secara maksimal
sebagai bagian dari usaha organisasi keseluruhan,
berkeyakinan bahwa organisasi mampu mewujudkan
harapan karyawan, dan tidak melihat organisasi lain sebagai
unit yang lebih baik.

10.2.4. Aspek Yang Menumbuhkan Komitmen Organisasi

Menurut Sopiah (2008) guna dapat menumbuhkan
komitmen organisasi, maka ada tiga aspek yang perlu dicermati,
ialah :

1. Kepercayaan, kekerja yang mempunyai komitmen organisasi
tentunya akan merasa bangga dapat bergabung dengan
organisasinya. Konteks kepercayaan yang dimaksud dapat
menimbulkan pemenuhan kebutuhan dan tersedianya
saranya yang diperlukan pekerja, dan organisasi
memfasilitasi keperluan tersebut.

2. Kemauan pekerja guna bekerja lebih giat demi menggapai
tujuan organisasi merupakan cerminan tingginya tingkat
komitmen dari pekerja. Kemauan tersebut paling tidak
dipergunakan untuk memprediksi tingkah laku serta
tanggung jawab pekerja pada organisasi.
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3.

Kesetiaan, pada umunya Kkesetiaan menunjuk Kkepada
kesanggupan menaati, melaksanakan, dan mengamalkan
yang di sertai oleh penuh kesadaran juga tanggung jawab.
Tinggi tidaknya kesetiaan pegawai terhadap organisasi dapat
dilihat berdasarkan perilaku ketika menyelesaikan tugas
serta memiliki tekat dengan apa yang sedang disepakati
bersama.

Kebanggaan, karyawan yang mempunyai komitmen pada
organisasi pastinya akan bangga telah bergabung dengan
perusahaan. Kebanggan disebabkan karyawan merasa
organisasi dapat memenuhi kebutuhan dan memfasilitasi
saranan dan prasarana yang diperlukan. Disamping itu,
karyawan menyadari jika perusahaan memiliki citra yang
baik di masyarakat. Bahkan dalam jangka panjang
perusahaan akan terus berkembang seiring kemajuan
teknologi dan informasi.

10.2.5. Unsur-Unsur Komitmen Organisasi

1.

Identifikasi yakni berwujud dalam bentuk keyakinan
karyawan terhadap organisasi, bisa dilaksanakan dengan
memodifikasi tujuan organisasi, sehingga melingkupi
beberapa tujuan pribadi dari karyawan dengan kata lain
organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan
pegawai dalam tujuan organisasinya. Hal ini akan
membuahkan suasana saling mendukung diantara para
pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut
akan membawa pegawai dengan rela menyumbangkan
sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena pegawai
menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun
demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula (Mulyasa,
2003).

Keterlibatan karyawan pada aktivitas kerja penting untuk
diperhatikan, keterlibatan menyebabkan mereka ingin dan
senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan
rekan kerja. Salah satu cara yang dapat digunakan untuk
memancing keterlibatan karyawani yakni, memancing
partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan
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keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan pada
karyawan bahwa apa yang telah diputuskan adalah
merupakan keputusan bersama. Disamping itu, dengan
melakukan hal tersebut maka mereka merasa diterima
sebagai bagian yang utuh dari organisasi. Selain itu, mereka
berkewajiban melaksanakan secara bersama apa yang telah
disepakati karena rasa keterikatan dengan apa yang mereka
wujudkan (Steers, 2000).

3. Loyalitas  bermakna  kesediaan  seseorang  untuk
melanggengkan hubungannya dengan organisasi, jika perlu
mereka mampu mengorbankan kepentingan pribadinya
tanpa berharap apapun. Komitmen karyawan ketika bekerja
dapat dinilai dari kesediaannya untuk mempertahankan
dirinya tetap bergabung pada organisasi, hal tersebut
dilakukan bilamana mereka merasa adanya kepuasan dan
keamanan (Umam, 2010). Buku.

10.2.6. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen
Organisa

Kusumaputri (2015) memaparkan 7 faktor yang
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, antara lain :

1. Faktor-Faktor Terkait Pekerjaan (Job Related Factors)
Mewujudkan hasil keluaran yang terkait faktor-faktor
mengenai pekerjaan yang cukup krusial ditingkat individu,
peran dalam pekerjaan, hal lain yang kurang jelas pun akan
mempengaruhi komitmen organisasi, misalnya kesempatan
promosi dan lain-lain. Faktor yang berdampak pada
komitmen adalah tanggung jawab dan tugas yang diberikan
pada anggota.

2. Kesempatan Para Anggota (Employee Oportunities)
Kesempatan anggota hendak berpengaruh pada komitmen
organisasi, individu yang masih memiliki peluang tinggi
bekerja di tempat lain, akan mengurangi komitmen kerjanya,
begitu pun sebaliknya. Hal ini sangat bergantung pada
loyalitas individu terhadap organisasi tempatnya bekerja, ia
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akan selalu memperhitungkan keinginan untuk keluar atau
tetap bertahan.

3. Karakteristik Individu
Karakteristik individu meliputi, usia, tingkat pendidikan,
masa Kkerja, kepribadian dan karakter yang menyangkut
individu tersebut. Dijelaskan pula, bahwa semakin lama
masa kerja maka makin tinggi juga komitmen kerja yang
dimilikinya. Selain itu peran gender juga dapat berpengaruh
pada komitmen organisasinya, akan tetapi peran gender
tidak semata-mata hanya perbedaan gender saja namun juga
dengan jenis pekerjaan yang diberikan dan keyakinan
terhadap kemampuan yang dimilikinya.

4. Lingkungan Kerja.
Salah satu dari kondisi lingkungan kerja yang berdampak
positif bagi komitmen organisasi adalah rasa memiliki
organisasi. Hal ini dimaksudkan bahwa individu yang
mempunyai rasa keterlibatan beranggapan jika dirinya
dilibatkan dalam kebijakan atau pengambilan keputusan
baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor lain
dalam lingkungan kerja yang berpengaruh yaitu, sistem
seleksi, penilaian, serta promosi, gaya manajemen,

5. Hubungan positif
Hubungan positif diartikan, hubungan antar anggota baik
hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, dan
rasa saling menghargai, akan menimbulkan komitmen kerja
yang tinggi.

6. Struktur organisasi.
Struktur  organisasi yang fleksibel = memungkikan
terwujudnya sebuah kontribusi pada peningkatan komitmen
anggotanya, manajemen dapat meningkatkan komitmen
anggotanya dengan memberikan anggota arahan yang lebih
baik. Mengenai sistem birokratis akan cenderung berdampak
negatif bagi organisasi.

7. Gaya manajemen
Gaya manajemen yang tidak sesuai dengan konteks aspirasi
anggota anggotanya akan menurunkan tingkat komitmen
organisasi. Sedangkan gaya manajemen yang
membangkitkan keterlibatan anggota akan menumbuhkan
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tekad guna pemberdayaan pada tujuan-tujuan organisasi
yang mana akan meningkatkan komitmen kerjanya sehingga
membentuk komitmen organisasi secara positif serta cukup
kuat.

10.3. Definisi Pengembangan Inovasi Organisasi

Pada era digital yang semakin canggih organisasi
dihadapkan di lingkungan yang penuh gejolak dan persaingan
yang semakin Kketat, hal ini memaksa organisasi agar
menemukan cara baru guna bertahan untuk meningkatkan
kinerjanya. Selain itu sebuah organisasi tentunya akan
mengalami fase perubahan yang mana organisasi akan
menghadapi berbagai macam tuntutan kebutuhan dalam proses
berjalannya sebuah organisasi, ini terjadi akibat pengaruh
lingkungan internal maupun eksternal organisasi yang
senantiasa berubah dan guna mengontrol perubahan tersebut
organisasi perlu menyesuaikan diri (Hamzali & Arwin, 2022).
Penyesuaian diri yang dimaksud adalah organisasi perlu
melakukan suatu ide atau terobosan baru agar dapat maju dan
sukses dengan diterapkannya pengembangan inovasi organisasi.
Inovasi organisasi merupakan pengimplementasian dan
pemikiran yang mampu menghasilkan hal baru berbentuk jasa,
produk, proses bisnsi, kebijakan, dan sebagainya demi kemajuan
organisasi (Ancok, 2012). Selaras pendapat (Jiménez & Valle,
2011) inovasi organisasi dianggap sebagai gagasan atau perilaku
baru dalam organisasi seperti, produk, jasa, proses, struktur, dan
system administrasi maupun perencanaan atau program baru
(Hamzali & Arwin, 2022).

Menurut Ekawati & Soleha (2017) inovasi organisasi
ialah penerapan yang berhasil dari gagasan kreatif dalam
organisasi serta prosedur organisasi untuk beradaptasi pada
lingkungan yang dinamis. Oleh karenanya organisasi diwajibkan
untuk mampu menciptakan penilaian, ide baru, juga
menawarkan produk yang inovatif. Dengan inovasi, organisasi
menemukan cara untuk mengembangkan melalui pengenalan
teknologi baru, aplikasi baru pada produk-produk, pelayanan,

129



dan pengembangan pasar baru. Fathurrohman (2017)
mengatakan, tujuan utama dari proses pengembangan inovasi
organisasi adalah memberikan nilai yang lebih baik melalui
pendekatan strukturalis dan proses. Pendekatan struktural
menggambarkan inovasi berupa bentuk entitas dengan
parameter tetap, contohnya praktek manajemen dan teknologi.
Sementara pendekatan proses menggunakan inovasi sebagai
proses yang rumit seraya melibatkan grup sosial yang berbeda
di sebuah organisasi.

10.3.1. Tahapan Proses Pengembangan Inovasi Organisasi

Berdasarkan penjelasan (Greenberg & Baron, 2003)
proses inovasi melalui lima tahap, yang melibatkan motivasi,
aktivitas individu, dan kelompok sumber daya dan skill. Proses
inovasi dapat dilihat pada gambar berikut :

STAGE STAGE 4 STAGES
Testing Assesing
Prndlr:ing and the SUCCESS

e lems implement outcome
T the ideas

Individual of
Motivasi team activity

End

#  End

failure

Resource

L

Sumber : Jerald Greenberg & Robert A. Baron (2003)
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1. Setting the agenda (penyusunan agenda)

Terdiri dari pendiptaan pernyataan dokumen, misi yang
menjelaskan petunjuk organisasi dan tujuan umum. Pada
tahap ini inovasi melibatkan motivasi.

2. Setting stage (penyusunan langkah-langkah inovasi)
Berfokus pada mempersempit tujuan yang luas ke dalam
tugas-tugas khusus, pengumpulan sumber daya, dan skill
yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan dan melaksanakan
penilaian lingkungan dalam dan luar organisasi.

3. Producing the ideas (menghasilkan ide)

Individu dan tim kreatif memasuki tahap yang rill, dimana
skill dan motivasi akan membentuk kreatifitas individu
ataupun kelompok.

4. Testing and implementing the ideas (pengujian dan

implementasi ide)
Setlah kelompok-kelompok individu mengembangkan ide
dan membuat kreativitas pada kegiatan, langkah selanjutnya
ide dikembangkan menjadi satu prototype produk, kemudian
diujikan ke pasar dan dilakukan riset pasar guna produk
tersebut.

5. Outcome Assesment (penilaian hasil)

Melalui riset pasar, dapat diketahui tanggapan pasar
terhadap produk baru, apakah produk diterima/ditolak
pasar.

10.3.2. Kategori-Kategori Pengembangan Inovasi
Organisasi

Kategori pengembangan inovasi organisasi dibagi
menjadi dua jenis oleh (Bailey. et al, 2018)

1. Manajemen sumber daya manusia
Manajemen sumber daya manusia untuk inovasi melingkupi
semua bagian di organisasi yang terus menerus mencari
orang sesuai dengan kebutuhan yang terdiri dari orang-
orang yang memiliki klasifikasi sesuai dengan posisi yang
tersedia(pengetahuan dan keterampilan). Ini adalah
pekerjaan yang sulit, membutuhkan perencanaan, pelatihan,
dan pendidikan yang cermat dan teliti. Tantangan yang harus
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dihadapi pada proses ini yakni, merekrut, melatih,
mengembangkan manajemen yang berkuallitas tinggi di
tingkat strategis dan operasional.

Teknologi

inovasi tidak dibatasi oleh waktu dan kendala anggaran serta
metode biaya-manfaat mungkin sampai batas tertentu
menghambat penerapan efektivitas manajemen strategisnya.
Sulit untuk menghitung dan membenarkan nilai dolar dari
waktu yang dihabiskan dalam setiap proyek R&D yang
diarahkan pada peningkatan inovasi teknologi. Karena
inovasi teknologi dapat membantu organisasi menciptakan
keunggulan kompetitif melalui pembuatan produk dan
layanan yang lebih bersaing dan proses yang lebih efektif,
atau menciptakan bisnis yang benar-benar baru, baik peneliti
akademis maupun manajer telah menaruh banyak perhatian
pada penjelasan keberhasilan inovasi organisasi.

10.3.3. Aspek-Aspek Pengembangan Inovasi Organisasi

Jiménez & Valle (2011)mengemukakan bahwa untuk

mempelajari dari pengembangan inovasi organisasi fokus
perhatian dipusatkan pada tiga aspek-aspek terdiri dari, inovasi
produk, inovasi proses, inovasi administrasi.

a.

Inovasi Produk

Melibatkan pengenalan pelayanan baru, barang baru,
karakteristik, fungsi, kemampuan teknisi, serta penggunaan
yang mudah. Pengenalan ini dilakukan bertahap dengan
tujuan untuk peningkatan organisasi.

Inovasi Proses

Adalah proses mengekpsloitasi peralatan baru

Berisikan pendekatan manajemen baru, metode, dan
penggunaan teknologi yang berfungsi untuk meningkatkan
produksi dan proses manajemen.

Inovasi Pasar

Berkaitan dengan pangsa pasar yang ditargetkan oleh
organisasi diantaranya, kebutuhan konsumen, harga produk,
sampai ke pemasaran produk.

Inovasi Administrasi
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Sebagai prodes membangun system manajemen baru,
pembaharuan standar operasional dan proses administrasi.
Aspek inovasi ini berkaitan dengan bentuk desain organisasi
yang sudah ada atau organisasi yang baru yang mencukung
penciptaan produksi, dan penampaian produk/jasa yang
lebih baik.
e. Inovasi Strategis

Berkesinambungan pada kemampuan organisasi dalam
mengelola rancangan, konsep, atau persepsi yang bersifat
ambisius.

10.3.4. Prediktor Dan Faktor Perubahan Keorganisasian

Organisasi senantiasa dituntut untuk menyesuaikan
perubahan lingkungan yang kompetitif, memperbaiki produk
dan jasa guna menghadapi permintaan konsumen yang selalu
berubah, pelayanan publik yang dinamis. Teknologi yang
digunakan kemudian disesuaikan dan diperbaharui dengan cara
yang lebih canggih dan lebih baik, untuk melaksanakan
pengorganisasian dan manajemen. Berikut contoh-contoh aneka
perubahan dalam organisasi, sebagaimana tersaji dalam tabel
berikut (Sartika, 2015).

Tabel 10.1 Prediktor Dan Faktor Perubahan Keorganisasian

Prediktor Perubahan Faktor Perubahan

Teknologi * Internet dan World Wide Web

= Teknologi informasi (Enterprise Resource
Managemenet, ERM)

= Genetic Engineering

= Komputer-komputer dan robot-robot

= Teknik-teknik  manajemen  kualitas
statistical Process re-engineering

Kondisi-Kondisi Ekonomi = Resesi atau ekspansi
» Fluktuasi-fluktuasi suku bunga
* Tingkat tenaga kerja internasional

= Regulasi dan tindakan-tindakan
peradilan
Kompetisi Global = Keberhasilan eknonomi negara-negar di
Asia

= Unifikasi Uni Eropa (timur/barat)
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Prediktor Perubahan Faktor Perubahan

= Merger-merger dan konsolidasi-
konsolidasi
Perubahan Sosial Dan | = Perhatian yang makin meningkat
Demografik terhadap persoalan lingkungan
= Diversitas kultural yang makin
meningkat

= Tingkat eduksi tenaga kerja meningkat
= Kesenjangan yang meningkat antara
kelompok kerja dan orang miskin

Tantangan- Tantangan | * Masalah perilaku : turn over tinggi,

Internal pemogokan, absentisme

= Problem proses : kebekuan komunikasi
dan pengambilan keputusan/inovasi

= Pertentangan antara etika kerja dan etika
sosial di mayoritas negara

= Politik keorganisasian dan konflik
keorganisasian yang desdruktif

Sumber : Dewi Sartika, 2015

10.3.5. Faktor-Faktor @ Yang Mempengaruhi Inovasi
Organisasi

Robbins & Coulter (2010) mengajukan pendapat
mengenai konsep bahwa inovasi organisasi berhubungan pada
berbagai aktivitas organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi
inovasi organisasi sesungguhnya memberikan informasi seputar
apa saja yang perlu ditingkatkan dan diperbaiki sesuai dengan
tujuan organisasi. Terdiri dari tiga bagian antara lain :

a. Struktur Organisasi meliputi:
1. Ketersediaan sumber daya yang kaya memberikan
pondasi utama bagi inovasi.
2. Komunikasi yang sering antar unit guna membantu
menghancurkan penghambat-penghambat inovasi.
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3.

Organisasi yang inovatif berupaya meminimalisir
tekanan waktu yang minimal/ekstrem terhadap
kegiatan kreatif.

Kreatifitas seorang karyawan diperkaya ketika suatu
struktur organisasi secara eksplisit mendukung
kreativitas.

b. Budaya Organisasi, yaitu terdiri dari:

1.

Menerima ambiguitas
Bertoleransi pada bentuk risiko

2
3. Menoleransi konflik

4.

5. Fokus pada sistem terbuka

Berfokus pada hasil bukan cara

c. Sumber Daya Manusia, yaitu terdiri dari:

1.

Organisasi yang inovatif secara aktif memajukan
pelatihan dan pengembangan anggota mereka agar
pengetahuan mereka berkembang.

Memberikan keamanan Kkerja yang tinggi kepada
karyawan untuk mengurangi kecemasan akan dipecat
akibat melakukan kesalahan, dan mendorong individu
menjadi pejuang ide.
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BAB 11
KARIR DAN PROMOSI

Oleh Karel F.G.B Lusnarnera, S.E., M.M
11.1. Pengembangan Karir

Individual atau seseorang yang mana secara langsung akan
dapat dilakuan sebuah tindakan penawaran terhadap sebuah
pekerjasn yang mana secara langsung akan mempunyai
pengadaan yang akan berbedah terkait dengan sebuah
pekerjaan, apabila akan dilakukan sebuah perbandingan
terhadap pribadi yang sudah bekerja dalam kurun waktu yang
sudah lama. Apabila mereka sudah menghadapi pekerjaan yang
sudah lama akan secara langsung berhadapan secara langsung
dengan sebuah makna. Salah satu anggapan pada sebuah
pekerjaan yang ada maka secara langsung tidak akan
beranggapan sebagai salah satu penghasilan, akan tetapi akan
dianggapan sebuah hal yang dimiliki terhadap keinginan yang
ada, salah satu contohnya ialah sebuah penghargaan yang
bersumber dari pihak lain atau orang lain. Salah satu tindakan
persaingan pada sebuah kekuasaan atau jabatan yang jauh lebih
tinggi. Oleh sebab itu terhadap setiap keryawan atau pegawai
seharusnya akan diberikan sebuah kesempatan dalam
melakukan sebuah tindakan pengembangan karir, misalnya
motivasi sehingga jauh lebih baik.

Sebagaimana yang diungkapkan oleh (Robert L. Mathis
John H. Jackson, 2006), yang menyatakan bahwa : karir dapat
diartikan sebagai sebuah sesorang secara individu atau pribadi
yang mana pada posisi sebagaimana berkaitan dengan sebuah
pekerjaan yang ada selama masa hidupnya. Sebuah tindakan
pengembangan Kkarir ialah sebuah tindakan proses dalam
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peningkatan keahlian dalam menghadapi sebuah pekerjaan
dengan tujuan ialah untuk dapat memaksimalkan
pengembangan karir dalam menggapai sebuah tujuan yang jauh
lebih baik (Veitzhal Rivai, 2003).

Adapun sebuah penjelasan yang mana dapat
dikembangkan oleh (Anwar Prabu Mangkunegara, 2000) yang
menyatakan bahwa sebuah sistem terhadap pengembangan diri
merupakan sebuah tindakan aktivitas karyawan atau seorang
pegawai yang mana secara langsung akan dapat membantu serta
dapat mendorong dalam melakukan sebuah tindakan terhadap
perencanaan karir diwaktu yang mendatang pada sebuah
industri, sehingga sebuah industri serta para karyawan atau
pegawai yang ada dapat melakukan tindakan pengembangan
diri secara maksimal.

Sebagaiamana pula diungkapkan oleh (Bambang Wahyudi,
2002) menyatakan bahwa sebuah tindakan terhadap
pengembangan karir ialah apabila setiap individu yang mau
bekerja pada sebuah industri secara langsung akan mempunyai
jumlah pada harapan sebagai bentuk balas jasa terhadap
pengorbanan yang diberikan kepadanya, misalnya sebuah
harapan dalam menggapai sebuah jabatan struktural yang
sebelumnya. Oleh karena itu dalam pengembangan karir dapat
dikatakan sebagai sebuah tindakan pegawai dalam menggapai
sebuah perenanaan terhadap karir yang mana dapat didukung
oleh SDM (Sumber Daya Manusia) serta para pihak yang lainnya.

Adapun beberpa mekanisme yang dibutuhkan dalam
pengembangan Kkarir, antara lain : (a) pekerjaan, yang mana
pekeerjaan yang ada memberikan sebuah pengaruh peada
sistem dalam pengembangan Kkarir, yang mana pada dasarnya
dapat memberikan sebuah tantangan yang berbeda-beda,
sehingga apapun yang akan dipelajari dapat memberikan
dampak yang berbeda pula. (b) jenis ketrampilan yang baru
secara langsing ditentukan dan akan dapat dibutuhkan serta
dapat pula dengan berbagai mekanisme jabatan yang secara
spesifik. (c) sistem pengembangan yang sama sekali tidak
pernah terjadi bila seseorang belum memperoleh keterampilan
yang disyaratkan oleh suatu jabatan tertentu.
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11.2. Tahap-Tahap Pengembangan Karir

Sebagian orang menganggap Kkarir (career) sebagai
promosi yang ada pada sebuah organisasi. Sebagaimana dilihat
dari aspek perpektif, karir dapat diartikan sebagai salah satu
urutan yang berada pada sebuah posisi sebagaimana pula dapat
diakui oleh seseorang yang secara individu pada masa hidupnya,
hal tersebut dapat dikatakan sebagai obyetif dalam Kkarir.
Walaupun demikian dapat ditinjau dari perpektif yang lainnya
karir terjadi atas sebuah perubahan terhadap motivasi, nilai
serta sikap apabila semakin memiliki usia yang lainjut, hal ini
yang dikenal dengan nama subyetif karir.

Yang berikut perpektif yang ada, dalam hal ini obyetif
serta subyektif dapat berpaotak pada kepribadian. Kedua
perpektif tadi secara langsung diketahui bahwa orang akan
mempunyai beberpa sistem atau tingkat dalam sebuah tindakan
pengendalian pada nasib mereka, sehingga merekapun akan
dapat untuk emngubah peluang untuk memaksimalkan
kebersihan serta tingkat kepuasan terhadap karir yang ada.
Perpektif terdsebut secara langsung akan dapat mengasumsikan
bahwa tingkat aktivitas terhsdap SDM (Sumber Daya Manusia)
seharusnya dikrnal pada sebuah Kkarir serta akan dapat
mendorong para pegawai dalam menghadapi tugas terhadap
pengembangan pada setiap karir.

Ada beberapa tahapan dalam pengembangan Karir.
Sebagaimana yang diungkapkan oleh (Henry Simamora, 2004)
yang menyatakan bahwa :

1. Sebuah karir dapat didefenisikan terhadap sebuah
tahapan yang pertama kalinya orang tersebut baru
memasuki sebuah organisasi. Apabila selama tahapan
masuk, pegawai atau karyawan akan berupaya untuk
dapat memiliki sebuah perencanaan yang realistis yang
mana berkaitan dengan sebuah organisasi serta akan
melakukan pencarian pekerjaan yang berkorelasi dengan
kemampuan serta pengalaman.

2. Pertengaan karir dapat didefenisikan sebagai sebuah
tahapan yang mana pribadi ataukah individu secara
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langsung akan mengalami sebuah pergantian terhadap
perubahan karir dalam sebuah tahapan pertengahan,
pribadi atau individu secara langsung akan melakukan
sebuah pengkajian ulang dalam mencapai sebuh
kemungkinan pada Kkarir serta tujuan hidup yang
mendatang.

3. Adapun Kkarir dapat didefenisikan sebagai sebuah umpan
balik pada tindakan produktivitas ataukah sebuah
tekanan untuk pensiun dini, sehingga dapat mengikuti
ketertinggalan pada Kkarir. Pribadi yang jauh lebih
produktif dapat mempunyai sebuah peran terhadap staf
yang senior ataukan pada sisi manajemen yang paling
atas, akatukah tetapi sebagai kontribusi sebagaimana
pada sebuah peran yang bukan kepemimpinan.

11.2.1. Proses Pengembangan Karir

Pada dasarnya keanggapan semua orang bahwa Kkarir
dapat diartikan sebagai sebuah tindakan kemajuan pada sebuah
organisasi. Adapun karir secara langsung akan dapat
mengandung beberpa mekanisme, antara lain : fokusnya pada
eksternal serta internal. Adapun Kkarir secara eksternal dapat
menunjukan terhadap sebuah rangkaian atau sebuah kedudukan
yang mana secra aktual akan diakui olehs seorang yang
menghadapi pekerjaan, sedangkan terhadap internalnya ialah
gaya seseorang yang mana akan dapat dilihat karirinya secara
tersendiri.

Sebagaimana dapat dipahami bahwa sistem dalam
pengembangan karir pada sebuah organisasi perlu dilakukan
sebuah sistem dalam pengujian, antara lain :

1. Perencanaan Karir (Career Planning), sebagaimana pula
yang akan dilakukan sebuah tindakan perencanaan serta
dapat mewujudkan sebuah tujuan karirnya secara
sendiri. Hal ini merupakan sebuah tindakan usaha yang
dilakukan sengaja oleh individu yang akan dijadikan jauh
lebih meningkat serta pada sisi ketrampilan. Sebuah
proses yang mana akan dapat mencakup sebuah tindakan
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upaya untuk dapat mengidentifikasi sebuah sasaran serta
sebuah tujuan yang mana berkaitan dengan sebuah karir
dan dilakukan sebuah tindakan penetapan perencanaan
yang mana dengan tujuan berkaitan dengan karir yang
ada.

2. Kari Manajemen (Career Management), sebuah tindakan
proses ini secara langsung diberikan kepada bagaimana
sebuah organisasi melakukan desain serta dapat
melakukan sebuah kegiatan dalam merencanakan
pembangunan pada karirnya. Adapun sebuh proses yang
lebih dapat dikatakan sebagai sebuah usaha yang secara
formal serta dapat direncanakan demi menggapai pada
sisi keseimbangan pada keinginan karir secara pribadi
dengan salah satu persyaratan yang ada pad sebuah
organisasi. Oleh seb itu sebuah tindakan metode dalam
mewujudkan pada sisi kebutuhan SDM pada saat ini serta
masa mendatang.

Dalam melaksanakan sebuah tindakan dalam pengembangan
karir yang ada, dapat disajikan pada gambar sebagai berikut :

Pengembangan
Karir

» +A
<«

| »

Perencanaan Karir Manajemen Karir
(Career Plannina) (Career

Gambar 11.1 (Faustino Cardoso Gomes, 2003)

(Faustino Cardoso Gomes, 2003)

11.2.2. Tujuan Pengembangan Karir

Pada dasarnya sebuah tujuan dari berbagai jenis program
dalam pengembangan kariri ialah untuk dapat menyesuaiakan
pada sisi tujuan serta sisi kebutuhan dari para tenaga kerja
dalam hal ini karyawan dengan sisi kesempatan kariri yang ada
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pada sebuah industri pada waktu yang mendatang. Hal ini
sebagaimana sesuai dengan apa yang diungkapakan oleh
(Veitzal Rivai, 2004) yang menyatakan bahwa sistem dalam
pengembangan Kkarir yang akan direncanakan secara efektif
secara langsung akan dapat mendorong serta dapatpula
menentukan sebuah tingkat kebutuhan terhadap pengembangan
karir secara kepribadian serta dapat pula menyesuaiakan pada
sisi keingninan yang ada pada sebuah industri.

Adapun beberpa hal dalam peningkatan karir sebagaimana
yang diungkapkan oleh (Andrew ]. Dubrin, 1982), serta dapat
pula dikutip oleh (Anwar Prabu Mangkunegara, 2000) yang
menyatakan bahwa :

a. Akan dapat mendorong serta dapat membantu seseorang
dalam menggapai tujuan yang ada pada sebuah industri.
Apabila para individu atau perorangan yang ingin sukses
sebagaimana ditopang dengan prestasi kinerja yang baik,
maka akan secara langusng dapat memiliki jabatan atau
kedudukan yang jauh lebih maksimal, yang mana
bertujuan ialah sebuah industri telah menggapai tujuan
yang baik.

b. Secaralangsung akan dapat menujnjukan sebuah korelasi
serta tingkat kesejatraan para tenaga kerja. Pihak
industri akan dapat melakukan sebuah tindakan
perencanaan terhadap karir para pegawai dengan dapat
memaksimalkan karir para pekerja untuk mrnggapai
pada sisi kesejatraan serta tingkat loyalitas pada industri.

c. Secara langsung akan dapat ,mendorong serta dapat
membantu pada sisi keahlian yang ada. Dalam
pengembangan karir secara langusng akan dapat dapat
menyadarkan pada sisi keahlian untuk dapat menduduki
sebuah jabatan yang akan disesuaikan dengan
kemampuan yang dimiliki.

d. Dapat memperkuat tingkat korelasi antara pihak industri
serta para karyawan. Dalam pengembangan karir secara
langsung mempererat hubungan yang baik antara para
tenaga pekerja.

e. Secara langsung akan dapat membuktikan pada sisi
sosial. Dalam pengembangan karir perlu dilakukan
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sebuah metode untuk dapat menghasilkan situasi dalam
ruang lingkup kerja yang kondisif srta memiliki mental
yang baik.

f. Secara Ingsung akan dapat mendorong pada sisi
pelaksanaan pada sebuah program yang ada pada pihak
industri. Sistem pengembangan pada sebuah karir akan
dapat mendorong serta dapat mrmbantu sebuah program
yang ada pada industri untuk dapat menggapai sebuah
tujuan yang efektif.

11.2.3. Bentuk Pengembangan Karir

Adapun bebrpa hal dalam melakukan sebuah tindakan
pengembangan karir yang mana akan dapat tergantung pada sisi
jalur karir yang sudah dilakukan sebuah tindakan perencanaan
oleh setiap organisasi. Sebagaimana sebuh industri akan dapat
menentuksn suatu kariri terhadap para tenaga kerja yang mana
akan tergantung pada kondisi industri, akan tetapi pada
dasarnya sering dilaksanakan oleh sebuah industri ialah dapat
bermula dari aspek pelatihan serta aspek pendidikan.

Ada beberpa hal yang dilakukan terhadap pengembangan
kariri ialah sebagai berikut :

1. Pendidikan.
Pendidikan merupakan sebuah aktivitas yang ada pada
sebuah industri yang mana dengan tujuan ialah untuk dapat
membenahi pada sisi sikap

2. Promosi
Promosi dapat diartikan sebagai sebuah tindakan perubahan
pada sebuah kedudukan atau jabatan dari sisi yang lebih
rendah ke level yang labi atas

3. Mutasi
Mutasi merupakan sebuah rangkaian dari sebuah proses yang
mana dapat dilakukan pengembangan pada posisi ataukan
terhadap status yang ada sebuah organisasi. Adapun istilah
dari mutasi sendiri itu ialah sebuh tindakan pemindahan
jabatan yang satu kejabatan yang lain.
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11.3. Promosi

11.3.1. Pengertian Promosi

Promosi dapat didefenisikan sebagai sebuah tindakan
upaya untuk dapat mengkonfirmasi serta dapat mula
melakukans sebuah tindakan penawaran jasa maupun produk,
sebagaimana bertujuan ialah untuk dapat menarik para
konsumen atau pelanggan untuk dapat mengkonsumsi, sehingga
dengan tujuan ialah untuk dapat memaksimalkan pada volume
penjualan (Kotler dan Keller, 2012). Disamping itu juga promosi
sebagaimana diungkapkan oleh (Gitosudarmo, 2014) yang
menyatakan bahwa promosi dapat didefinisikan sebagai sebuah
aktivitas yang mana bertujuan untuk dapat melakuakn sebuah
tindakan pengaruh terhadap pihak pelanggan, sehingga mereka
secara langsung dapat mengenal sebuah hasil produksi
sebgaimana yang ditawarkan oleh pihak industri.

Sebagaimana yang diungkapakan oleh (Peter dan Olson,
2014) yang menyatakan bahwa promosi merupakan sebuah
aktivitas yang dilaksanakan oleh pihak pemasaran dengan
tujuan ialah untuk dapat menyampaiakan berbagai jenis
aktivitas berdasarkan dengan data atau invormasi kepada
sebuah hasil produk dan akan dapat membujuk pihak pelanggan
untuk dapat membeli. Berdasarkan pada pengertian yang ada,
maka dapat diketahuia bahwa promosi merupakan sebuah
aktivitas atau kegiatan yang dipromosikan terhadap sebuah
hasil produksi kepada pihak pelanggan atau pihak konsumen
terhadap barang yang ditawarkan, baik itu barang maupun jasa.

11.3.2. Tujuan Promosi

Adapun tujuan dari promosi adalah untuk dapat
memberikan data atau informasi yang baik untuk dapat
memberikan sebuah pengaruh dalam memaksimalkan sistem
penjualan. Sebagaimana yang diungkapakan oleh (Schoell, 2016)
yang mengatakan bahwa promosi dapat diartikan sebagai
sebuah  hal yang mendapatkan pengajaran  dalam
memaksimalkan dapat meyakinkan. Sebuah aktivita promosi

146



apabila dilakukan secara efektif maka secara langsung juga akan
dapat memberikan sebuah pengaruh terhadap para konsumen
yang mana berkaitan dengan hasil pendapatan.

(Laksana, 2008) menyatakan bahwa promosi dapat

dilakukan beberapa bagian, antara lain :

Tujuan secara umum yang mana akan dapat bersumber dari
sebuah tujaun dalam berkomunikasi dari aspek pemasaran,
ialah untuk dapat mempercepat respon dari para pasar yang
akan dijadikan sasaran.

1.

. Tujuan Khusus

a. Consumer promotion merupakan sebuah tindakan

C.

untuk dapat membantu para pelaku pelanggan atau
konsumen, misalnya agar dapat menggunakan hasil
produk, dapat membeli produk dalam jumlah yang
besar, melakukan tindakan promosi serta dapat
menarik pihak pembeli yang mana bersaing dengan
hasil produksi sedang dipromosikan.

Trade promotion merupakan sebuah tindakan untuk
dapat membujuk para pihak pengecer untuk dapat
melakukan penjualan hasil produk yang baru dan
dilakukan penimbunan jauh lebih banyak dalam
persediaan barang.

Sales Force promotion merupakan sebuah tindakan
untuk dapat memberi dukungan terhadap sebuah
produk yang baru, untuk dapat membuat daya atrik
terhadap produk yang baru serta dapat mendorong
penjualan pada musim yang semi.

11.3.3. Fungsi Promosi

Sebagaimana yangdiungkapkan oleh (Tjiptono, 2002)

yang menyatakan bahwa :

1. Untuk mendapatakan sebuah tindakan perhatian dari

calon pembeli. Adapun sebuah calon pembeli
seharusnya diperoleh yang mana dapat dikatakan
sebagai titik awalnya proses dari sebuah tindakan
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pembelian serta tingkat keputusan dalam membeli
sebuah barang maupun jasa.

. Menumbuhkan serta dapat menciptakan interest dari

pihak pembeli. Sebuah tindakan perhatian yang mana
sudah diberikan oleh seseorang yang mana mungkin
dapat dilanjutkan dari berbagai tahapan ini ialah
adanya rasa daya tarik yang merupakan salah satu
metode promosi yang paling terutama

. Sistem desire atau ingin tahau oleh pihak pembeli

untuk dapat mempunyai sebuah barang yang akan
ditawarkan. Hal tersebut dapat dikatakan sebagai
sebuah tindakan lanjuta padas sebuah barang, maka
dilakukan adanya sebuah rasa yang timbul, sehingga
tingkat rasa ingin memilikipun semakin besar serta
dapat pula diikuti oleh sebuah tindakan atas
keputusan untuk membeli.
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BAB 12

IMPLEMENTASI PENGELOLAAN
ORGANISASI

Oleh Merry ].J Langi, S.E., M.Si

12.1. Shared-Vision

Tidak ada hal yang begitu menentukan dalam hidup
sebuah komunitas atau organisasi seperti shared-vision atau visi
bersama. Visi bersama bukan hanya sebuah gagasan saja. visi
bersama membuat orang memberikan komitmen dan
memegangnya baik-baik karena visi bersama itu mencerminkan
visi pribadi mereka. Tanpa visi pribadi para anggota tidak akan
memberikan komitmen penuh bagi visi bersama walaupun
memberikan persetujuan dan kepatuhan mereka. Kebutuhan
untuk memiliki visi bersama adalah kebutuhan manusia untuk
terkait dengan tujuan yang lebih akbar dari sekedar tujuan
pribadi.

Dalam organisasi atau komunitas kemungkinan didapati
staf yang sangat mendalam hubungannya dengan visi bersama.
Staf seperti ini dapat dikategorikan sebagai inti dalam organisasi
atau komunitas tersebut. Ada juga orang-orang sebagai staf
organisasi yang merupakan pengikut. Mereka ikut bergerak
namun kaitannya tidak mendalam. Kemudian ada juga orang-
orang yang sekedar menjadi penonton. Mereka tidak
menentang visi bersama namun tidak juga ingin mendukungnya.
Akhirnya ada juga golongan oran-orang yang sinis, apatis,
bahkan menentang visi bersama.
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Peran seorang pemimpin disini adalah seperti seorang
dirigen. la tidak mengeluarkan suara yang lantang, namun ia
menyatukan berbagai visi pribadi serta meletakannya dalam
sebuah kerangka yang lebih besar. Hal ini harus dimulai dengan
kesediaannya untuk menyimak, memberi tempat dan
menghargai setiap visi pribadi. Pemimpin perlu memilih gambar
mental yang dapat menyatukan seluruh visi pribadi. Gambar
mental ini diperlukan agar semua orang dalam komunitas
merasa terkait dan terlibat dengan kerangka besar ini. Dalam
tahap ini sang pemimpin tidak boleh memaksakan visi
pribadinya.Tugasnya adalah bagaikan seorang bidan yang
membantu melahirkan, bagaikan dirigen yang menyatukan
harmonisasi suara atau bagaikan pelukis yang menggambarkan
realita. Jadi seorang pemimpin tidaklah menjadi bidan yang
memberikan anaknya sendiri kepada wanita yang melahirkan,
bukan pula seorang dirigen yang bernyanyi sendiri dan bukan
pelukis yang membuat gambar yang tidak sesuai realita.

Shared-vision atau visi bersama yang kuat akan membuat
anggotanya bersemangat, namun masih diperlukan hal yang lain
yaitu daya juang dan sikap pantang putus asa. Daya juang ini
membuat kita mengenali dan mengakui bahwa kegagalan atau
hambatan dan akibatnya merupakan tanggung jawab bersama
yang tidak memiliki jangkauan kekal, serta tidak merusak ke
segala aspek kehidupan komunitas atau organisasi tersebut.
(Chandra, 2009). Visi pribadi seorang pemimpin ibarat api yang
mampu membakar kekakuan komunitas atau organisasi akibat
kegagalan atau hambatan. Visinya akan terus terkristalisasi
sehingga menjadi daya dorong yang kuat bagi organisasi melalui
setiap kegagalan atau hambatan. Dalam hidup ini boleh saja kita
terjatuh, namun kita harus kembali bangkit dan berdiri. Sebab
kehidupan merupakan perjuangan yang harus dimenangkan
setiap saat. Semua yang berjuang akan menghadapi berbagai
serangan. Bahkan kita kemungkinan dapat “dijatuhkan” pihak
lawan namun mentalitas pemenang sejati akan tetap kokoh
diatas kebenaran. Ibarat pepatah walaupun kebohongan berlari
secepat kilat namun suatu saat akan terkalahkan oleh
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kebenaran. Karena kebenaran tidak membutuhkan pembela, dia
akan menemukan jalan kemenangannya sendiri.

12.2. Desain Struktur Organisasi di Era Digital

Perubahan yang diakibatkan oleh teknologi dan
transformasi digital turut mempengaruhi desain struktur
organisasi di era revolusi industri 4.0. Aspek-aspek berikut
kiranya menjadi perhatian untuk membuat desain struktur
organisasi di abad ini. Menghadapi abad digital yang didorong
oleh teknologi yang cepat maka organisasi harus dapat bergerak
dengan lincah untuk menjawab perubahan pasar dan meraih
peluang. Sehingga struktur organisasi harus didesain untuk
meningkatkan kecepatan dalam pengambilan keputusan dan
pelaksanaan tindakan.

12.2.1. Fleksibilitas

Desain struktur organisasi sebaiknya tidak boleh kaku
tetapi harus mampu beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan dan inovasi teknologi yang bergerak sangat cepat.
Fleksibilitas memungkinkan organisasi untuk memiliki
kemampuan beradaptas yang tingi terhadap kecepatan lajunya
perubahan, mengadopsi teknologi baru, dan memanfaatkan
peluang bisnis yang muncul akibat perubahan.

12.2.2. Pemusatan pada Data dan Informasi

Struktur organisasi harus mendorong pengumpulan,
pengolahan, dan analisis data yang efektif dengan
mempertimbangkan penggunaan teknologi. Pemusatan pada
data dan informasi yang diperoleh melalui penerapan teknologi
terkini memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih baik
berdasarkan fakta dan data yang akurat. Struktur organisasi
harus memfasilitasi kerja tim yang kolaboratif antara berbagai
departemen dan disiplin ilmu. Kolaborasi yang baik antara ahli
teknologi, ahli bisnis, dan ahli fungsional lainnya memungkinkan
pengembangan solusi yang holistik dan inovatif.
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12.2.3. Hierarkiyang Datar

Struktur organisasi di era revolusi industri 4.0 cenderung
akan memiliki hierarki yang datar dengan aliran informasi dan
kewenangan yang lebih terdistribusi. Hal ini akan
memungkinkan komunikasi yang lebih efektif, pengambilan
keputusan yang lebih cepat dan pemberdayaan karyawan untuk
berkontribusi secara aktif.

12.3. Prioritas

Sukses adalah realisasi progresif sebuah tujuan yang
ditetapkan sebelumnya. Defenisi ini mengatakan kepada kita
bahwa disiplin untuk memprioritaskan dan kemampuan untuk
bekerja mengejar tujuan yang sudah dinyatakan sangat penting
bagi sukses seorang pemimpin. Itulah kunci menuju
kepemimpinan.

12.3.1. Prinsip Pareto (Prinsip 80/20)

Prinsip 80/20 atau disebut juga The 80-20 rule, The Law
of The Vital Few atau The Principle of Factory Sparsity
menyatakan bahwa dari sekian banyak kejadian, sekitar 80%
daripada efeknya disebabkan oleh 20% dari penyebabnya (Koch,
1998). Sebagaimana ditulis oleh Rifai (2014) dalam Sunarto dan
Heru Santoso (2020) Prinsip Pareto dicetuskan oleh Vilfredo
Federico Damaso Pareto. Beliau dari keluarga bangsawan Genoa
yang diasingkan ke Paris Prancis pada tahun 1848. Ayahnya
bernama Raffaele Pareto adalah seorang insinyur sipil
kebangsaan Italia, sedangkan ibunya adalah Marie Metenier,
seorang berkebangsaan Prancis. Di Tahun 1870, Vilfredo Pareto
meraih gelar di bidang teknik di Universitas Politeknik Turin.
Setelah lulus ia bekerja di perusahaan kereta api. Tahun 1886
menjadi Dosen Ekonomi dan Manajemen di Universitas
Florence. Tahun 1893 menjadi Dosen Ekonomi di Universitas
Laussane Swiss. Pada tanggal 19 Agustus 1923 ia meninggal
duni di Jenewa Swiss.

Selanjutnya Sunarto dan Heru Santoso (2020) mengutip
Juran & Godfrey (1999) bahwa, Prinsip Pareto sebenarnya
dipopulerkan oleh Joseph M Juran (Ahli Manajemen Mutu) yang
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lebih bersifat universal. Juran meyakini bahwa konsep 80/20
tersebut dapat diterapkan dalam seluruh sendi kehidupan
manusia mulai dari sosial-budaya, sosial-ekonomi, sosio-politik
dan lain-lain. Roh matematik dari hukum Pareto adalah 80%
reaksi sebenarnya dihasilkan dari 20% aksi yang dilakukan.

Kemudian John C. Maxwell mengadopsi prinsip Pareto
dalam bukunya “mengembangkan kepemimpinan dalam diri
anda” menuliskankan bahwa, “20% PRIORITAS anda akan
memberi anda 80% hasil produksi.” Prinsip Pareto ini dapat
digambarkan sebagai berikut.

Gambar 12.1 Ilustrasi Prinsip Pareto (Prinsip 20/80)

Garis tebal pada ilustrasi prinsip Pareto (20/80)
mewakili seseorang atau organisasi yang menggunakan waktu,
tenaga, uang dan personal pada prioritas yang paling penting.
Hasilnya adalah empat kali lipat dalam produksi. Garis putus-
putus mewakili seseorang atau organisasi yang menggunakan
waktu, tenaga, uang dan personal pada prioritas yang lebih
rendah. Hasilnya adalah masukan atau produksi yang kecil
sekali. Konsep 80/20 menyatakan bahwa 80% dari hal yang kita
harapkan diperoleh dari tindakan kita sebanyak 20%. Sehingga
untuk memperoleh hasil yang kita harapkan, menolong orang
lain atau bahkan target penting lainnya bagi kita sebenarnya
hanya membutuhkan bagian kecil dari tindakan kita sendiri.
Maka penting bagi kita untuk mampu mengidentifikasi hal-hal
yang paling berarti saja. Jika kita belajar untuk berfokus pada
hal-hal yang kita yakini paling penting, pada akhirnya kita akan
menemukan bahwa lebih sedikit adalah lebih banyak.
Sehingga kehidupan tiba-tiba menjadi lebih dalam dan lebih
memuaskan. (Koch, 2021)
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Contoh penerapan prinsip Pareto seperti tampak pada table.11.1

Tabel 12. 1 Contoh penerapan prinsip Pareto

PRIORITAS HASIL YANG DIPEROLEH

Waktu 20 persen waktu digunakan dgn baik menghasilkan
80 persen hasil

Produk 20 persen produk mendatangkan 80 persen
keuntungan

Membaca 20 persen membaca buku berisi 80 persen
tambahan pengetahuan

Pekerjaan 20 persen pekerjaan dilakukan dgn baik
menghasilkan 80 persen kepuasan

Bicara 20 persen presentasi dgn baik menghasilkan 80
persen dampak

Kepemimpinan 20 orang akan membuat 80 persen keputusan
menentukan

Setiap pemimpin perlu memahami prinsip Pareto
dibidang bimbingan dan kepemimpinan manusia. Sebagai
contoh, 20 persen orang dalam organisasi akan
bertanggungjawab untuk 80 persen sukses organisasi tersebut,
dengan cara:

1. Tetapkan orang mana yang merupakan 20 persen puncak
penghasil

2. Gunakan 80 persen “waktu atau orang” anda dengan 20
persen puncak

3. Gunakan 80 persen uang pengembangan pribadi anda
pada 20 persen puncak

4. Tetapkan bahwa 20 persen pekerjaan memberikan 80
persen pemasukan, dan latihlah seorang asisten untuk
melakukan 80 persen pekerjaan yang kurang efektif. Ini
“membebaskan” penghasil untuk melakukan apa yang
bisa dilakukan dengan paling baik

5. Mintalah 20 persen puncak untuk melakukan latihan di
pekerjaan bagi 20 persen berikutnya.

Seorang pemimpin harus menyadari bahwa setiap waktu
dia harus mengajarkan pengetahuannya kepada pengikut atau
staf. Kita mereproduksi apa diri kita kepada mereka yang
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menjadi pengikut. Segala hal menimbulkan hal yang sama. Maka
PENTING UNTUK MENEMUKAN mereka yang termasuk
KELOMPOK 20 PERSEN ITU.

12.3.2. Prinsip-prinsip Prioritas

Prinsip-prinsip Prioritas yang harus diperhatikan, yaitu :

1. Prioritas tidak pernah “mandek”

2. Anda tidak bisa memandang terlalu tinggi praktis segala-
galanya yang tidak penting

3. Yang baik adalah musuh yang terbaik

4. Anda tidak bisa memiliki semuanya

5. Terlalu banyak prioritas melumpuhkan kita

6. Kalau prioritas kecil menuntut terlalu banyak dari Kita,
masalah besar timbul

7. Batas waktu dan keadaan darurat memaksa kita untuk
memprioritaskan

8. Jangan terlambat mempelajari apa yang benar-benar
penting (Maxwell, 1995)

12.4. Integritas

Kata integrasi dan integritas keduanya berasal dari kata
Latin “Integer”, yang berarti “utuh” dan “menyeluruh”. Dengan
demikian, defenisi dari integritas adalah “membentuk,
mengkoordinasi, atau mencampurkan menjadi satu keatuan
yang utuh.” Memiliki karakter berarti terus-menerus
mengintegrasikan pikiran, perkataan dan perbuatan Anda,
sehingga Anda menjadi “satu”. Seorang pemimpin seharusnya
dapat menyatakan, “Apa yang saya katakan, apa yang saya
lakukan, dan diri saya yang sebenarnya sama saja.” Mencapai
konsistensi seperti itu membutuhkan disiplin setiap hari.

Seorang pemimpin seharusnya memiliki gambar diri yang
kuat. Para pemimpin dengan gambar diri yang kuat sanggup
menghadapi kritik, gosip, kemiskinan, kesalahan, kerugian,
pengucilan bahkan pembunuhan karakter. = Mereka terus
berjuang sampai akhirnya menjadi inspirasi bagi orang lain.
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Potensi mereka mengalir sepenuhnya dan membawa dampak
yang luas dan positif.

Seorang wanita berdiri di depan cermin. Ia melihat bahwa hanya
ada 3 helai rambut tersisa dikepalanya akibat kecelakaan yang
dialaminya. Dengan tersenyum ia berkata dalam hati, “Tiga helai
rambut, bagus sekali pemberian Tuhan ini. Aku dapat
menguntainya menjadi kepang rambut.”. la memegang
rambutnya dan sepanjang waktu menyukai karya-Nya.

2 minggu kemudian ia bercermin & menemukan bahwa
rambutnya tinggal 2 helai. Ia tersenyum & berkata, “Nah,
sekarang aku dapat menggunakan gaya rambut belah tengah,” la
menyisir rambutnya, satu helai ke kiri & satu ke kanan.” la pun
melanjutkan hari-harinya dengan gembira karena apa yang ia
miliki di anggapnya pemberian Tuhan yang memadai.

Sebulan kemudian wanita itu mendapati rambutnya tinggal
sehelai. Ia tersenyum & memutuskan menjadikan rambut itu
seperti ekor kuda yang tipis. Tak lama ia menikmati hal itu,
suatu pagi ia menemukan seluruh rambutnya rontok. Ia
tersenyum lebar, “Nah, kini aku tidak lagi direpotkan dengan
rambutku. Tuhan membebaskan aku dari kepusingan dalam
urusan rambut. la melanjutkan kehidupannya dengan gambar
diri yang semakin kokoh. Apapun yang Tuhan berikan padaku
cukup indah & dapat di nikmati.”

Judy Garland, peraih penghargaan aktris wanita terbaik dalam
sejarah perfilman Amerika Serikat versi American Film Institute
pada tahun 1999. Selama hidupnya selama 47 tahun, ia terus
menerus menimbulkan masalah dengan dirinya, terhadap orang
lain & bagi pasangan hidupnya. Terus menerus ia meragukan
dirinya. la akhirnya meninggal karena menelan obat penenang
dalam dosis berlebihan

Kedua kisah diatas sangat kontroversi. Judy Garland
sudah melakukan banyak hal dalam hidupnya, namun ia
menderita karena tidak memiliki gambar diri yang kokoh.
Sebaliknya cerita tentang wanita yang botak menggambarkan
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orang yang kuat gambar dirinya, sehingga dapat terus-menerus
bersyukur dan menikmati hidupnya. Sebaliknya ada pemimpin
yang memiliki gambar diri yang rapuh dan lemah. Mereka
mudah tergoncang dan kecewa ketika orang mengabaikan atau
tidak menerima mereka. Mereka melarikan diri dan menjauh
dari orang banyak ketika serangan pada diri mereka begitu
besar. Sebaliknya ketika dalam kondisi stabil, mereka merasa
kuat dan percaya diri karena citra dirinya didasarkan pada relasi
yang kuat, dana yang tersedia, keberhasilan dan kesehatan
mereka. Gambar diri yang lemah tidak dapat ditutupi dengan
harta, reputasi dan relasi.

Bagi seorang pemimpin sejati, gambar diri yang kokoh
bersumber dari dalam diri atau intrinsik. Hal intrinsik yang
paling utama bagi seorang pemimpin sejati adalah kedekatannya
dengan Tuhan-Nya. Seorang pemimpin perlu memiliki
hubungan yang akrab dengan Tuhan dan semakin peka pada
kehendak-Nya. Tuhan ingin para pemimpin mengenali kekuatan
dan kasih-Nya secara lebih penuh. Dengan demikian mereka
akan terus-menerus hidup dalam ketakjuban atas ungkapan
kasih dan rasa syukur kepada-Nya. Dalam kenyataannya,
pemimpin dengan gambar diri baik pun dapat gagal
menghasilkan dampak yang terbaik, karena mereka hanya
menggunakan 20%-30% potensi mereka. Mereka
mempercayakan diri kepada Tuhan, namun tidak taat
melakukan tugas atau pekerjaan yang merupakan bagian
mereka. Ketika kehidupan pribadi seorang pemimpin dan
kehidupannya di depan umum konsisten, ia akan menunjukan
integritas kepada orang-orang disekelilingnya. Karakter yang
benar tidak berubah dengan naik-turunnya lingkungan sekitar,
juga tidak berubah menurut suara terbanyak. Karakter itu tetap
“satu” (Munroe, 2014). Alasan-alasan integritas menjadi
penting, yaitu :

1. Integritas menimbulkan kepercayaan
2. Integritas mempunyai nilai pengaruh tinggi
3. Integritas memudahkan standar tinggi.
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4. Pemimpin harus hidup dengan standar lebih tinggi
daripada pengikutnya. Pemimpin bisa melepaskan
segala-galanya kecuai tanggung jawab baik bagi diri
sendiri maupun organisasi. Pemimpin yang berintegritas
tidak sulit baginya untuk hidup dengan standar yang
lebih tinggi dari pengikutnya.

5. Integritas menghasilkan reputasi yang kuat, bukan hanya
pencitraan. Pencitraan adalah apa yang dipikirkan orang
lain tentang diri kita. Integritas adalah apa diri kita yang
sesungguhnya.

6. Integritas berarti menghayatinya sendiri sebelum
memimpin orang lain. “No short cut” ketika berbicara
mengenai integritas. Akhirnya kebenaran akan selalu
terungkap.

7. Integritas membantu seorang pemimpin dipercaya,
bukan hanya pintar. Persyaratan akhir kepemimpinan
yang efektif adalah memperoleh kepercayaan. Kalau tidak
maka tidak akan ada pengikut. Kepercayaan disini adalah
keyakinan bahwa pemimpin sungguh-sungguh dengan
apa yang dikatakannya dan dilakukannya.

8. Integritas adalah prestasi yang dicapai dengan susah
payah. Integritas bukan sebuah faktor yang terdapat
dalam kehidupan sehari-hari. Ini adalah hasil dari disiplin
pribadi, kepercayaan batin dan keputusan untuk jujur
sepenuhnya dalam segala situasi dalam kehidupan
ini.(Maxwell,1995)

12.5. Komunikasi

Peran komunikasi sangat penting dalam implementasi
pengelolaan organisasi. Komunikasi yang efektif memainkan
peran kunci dalam membangun hubungan yang baik antara
manajemen dan anggota organisasi serta memfasilitasi aliran
informasi yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.
Berikut beberapa peran penting komunikasi dalam
implementasi pengelolaan organisasi, yaitu:

1. Pengiriman informasi, komunikasi memungkinkan
manajemen untuk menyampaikan visi, misi, dan tujuan
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organisasi kepada anggota tim atau staf. Ini membantu
memastikan bahwa semua orang memiliki pemahaman
yang jelas tentang arah yang diambil oleh organisasi dan
tugas-tugas yang perlu dilakukan.

Koordinasi dan kolaborasi, komunikasi yang baik
memungkinkan kolaborasi yang efektif antara anggota
tim atau staf. Dengan berbagi informasi, pemikiran, ide-
ide maka individu dapat bekerja bersama untuk
mencapai tujuan organisasi dengan cara yang
terkoordinasi.

. Motivasi dan keterlibatan, komunikasi yang efektif juga
berperan dalam memotivasi anggota organisasi dan
menjaga tingkat keterlibatan mereka. Melalui komunikasi
yang terbuka dan berkelanjutan, maka manajemen dapat
memberikan umpan balik, penghargaan, dan pengakuan
yang diperlukan untuk membangkitkan semangat dan
kepercayaan staf.

Penyelesaian masalah dan pengambilan keputusan,
komunikasi yang efektif memungkinkan pertukaran ide,
gagasan dan informasi yang diperlukan untuk mengatasi
masalah yang muncul dan membuat keputusan yang
tepat. Diskusi terbuka dan dialog yang baik
memungkinkan tim atau staf untuk berbagi perpektif
mereka, memecahkan masalah bersama dan mengambil
keputusan yang terinformasi.

. Manajemen perubahan, komunikasi juga berperan dalam
mengelola perubahan organisasi. Melalui komunikasi
yang efektif, manajemen dapat menjelaskan alasan
dibalik perubahan, mengurangi resistensi dan membantu
anggota organisasi beradaptasi dengan perubahan
tersebut.

. Membangun budaya organisasi, komunikasi memainkan
peran penting dalam membangun budaya organisasi yang
sehat dan efektif. Melalui komunikasi yang jelas dan
konsisten maka nilai-nilai, norma, dan kepercayaan
organisasi dapat ditransmisikan kepada anggota
organisasi.
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Tahapan untuk membangun komunikasi yang efektif dalam
organisasi, yaitu:

1.
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Jelaskan tujuan komunikasi, tentukan tujuan komunikasi
dengan jelas. Apakah ingin menyampaikan informasi,
memecahkan masalah atau memotivasi tim ?

Pilih metode komunikasi yang tepat, pilih metode
komunikasi yang sesuai dengan konteks dan kebutuhan.
Apakah itu pertemuan tatap muka, surel, panggilan
telepon atau platform komunikasi digital? Pastikan
metode yang dipilih memungkinkan pesan disampaikan
dengan jelas dan dapat dipahami oleh penerima.

Jadilah pendengar aktif, dengarkan dengan seksama
ketika orang lain berbicara. Berikan perhatian penuh dan
jangan buru-buru memberikan respon.

Sederhanakan pesan agar mudah dipahami oleh
penerima. Hindari penggunaan jargon atau kata-kata
teknis yang mungkin tidak dikenal semua orang.

Berikan umpan balik yang konstruktif, ketika
berkomunikasi, sebaiknya kita dapat memberikan respos
secara konstruktif kepada audiens atau orang lain.
Fokuskan pada prilaku atau tindakan yang konkret,
hindari menyerang pribadi, dan berikan saran yang
berguna untuk perbaikan.

Gunakan komunikasi non verbal yang efektif, perhatikan
bahasa tubuh, ekspresi wajah, dan nada suara. Hal
tersebut merupakan komunikasi non verbal yang
memainkan peran penting dalam membangun
komunikasi yang efektif.

Kelola konflik dengan baik, konflik dapat mempengaruhi
komunikasi. Jika ada ketegangan atau perbedaan
pendapat, berusaha untuk mengelola konflik dengan baik.
Dengarkan semua pihak, cari solusi yang saling
menguntungkan, dan hindari sikap menyerang.

Beri perhatian pada komunikasi timbal balik, komunikasi
yang efektif melibatkan aliran dua arah. Beri perhatian
pada umpan balik dan tanggapi dengan tepat.



Pertimbangkan pendapat dan perpektif orang lain untuk
memperkaya pemahaman Kita.

9. Jaga konsistensi dan transparansi, penting untuk menjaga
konsistensi dan transparansi dalam komunikasi kita.
Sampaikan informasi dengan jelas, jangan
menyembunyikan fakta penting, dan pastikan bahwa
pesan yang kita sampaikan tetap konsisten sepanjang
waktu.

10.Latih  kemampuan komunikasi terus menerus,
komunikasi yang efektif dapat dipelajari dan ditingkatkan
melalui latihan dan pengalaman.

Ingatlah bahwa komunikasi yang efektif bukanlah tujuan
yang statis, tetapi merupakan proses yang terus berkembang.
Dengan dedikasi dan kesediaan untuk terus belajar maka kita
dapat menghasilkan komunikasi yang efektif dalam berbagai
konteks dan hubungan.

12.6. Peningkatan Kualitas & Inovasi

Melalui pengelolaan organisasi yang efektif, organisasi
akan mengalami peningkatan mutu layanan dan produk yang
ditawarkan. Dengan memperhatikan manajemen kualitas,
peningkatan proses, dan penerapan inovasi, maka organisasi
dapat memenuhi kebutuhan stakeholder secara optimal.

12.6.1. Peningkatan kualitas

Peningkatan kualitas bertujuan untuk meningkatkan
kepuasan pelanggan, memperbaiki proses operasional, dan
mengoptimalkan hasil. Beberapa langkah yang dapat diambil
pada tahap ini, yaitu:

1. Identifikasi kebutuhan dan ekspektasi pelanggan, analisis
kebutuhan dan harapan pelanggan akan membantu
organisasi dalam mengidentifikasikan area yang perlu
ditingkatkan untuk meningkatkan kualitas produk atau
layanan yang disediakan.
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Pengumpulan data dan analisis, mengumpulkan data dan
informasi tentang kinerja organisasi, umpan balik
pelanggan, dan proses operasional. Data kemudian
dianalisis untuk mengidentifikasi penyebab masalah atau
ketidaksesuaian yang ada.

Perbaikan proses, dengan memahami penyebab masalah,
organisasi dapat mengembangkan strategi perbaikan
proses yang bertujuan untuk menghilangkan hambatan,
mengurangi biaya, meningkatkan efisiensi, dan
meningkatkan kualitas hasil.

Pelibatan staf, melibatkan staf dalam proses peningkatan
kualitas sangat penting. Mereka dapat memberikan
masukan berharga, berbagai ide inovatif, serta
berkontribusi dalam mengimplementasikan perubahan
yang diperlukan.

Pengukuran dan pemantauan, menetapkan indikator
kinerja kualitas yang relevan, serta melakukan
pemantauan terus menerus untuk memastikan bahwa
peningkatan kualitas terjadi secara berkelanjutan dan
mencapai hasil yang diharapkan.

12.6.2. Inovasi

Inovasi adalah proses melahirkan dan mewujudkan

gagasan baru yang bernilai, baik dalam hal produk, layanan,
proses maupun model bisnis. Inovasi membantu organisasi
untuk tetap relevan, beradaptasi dengan perubahan pasar, dan
memperoleh keunggulan kompetitif. Langkah-langkah yang
harus diterapkan untuk menjamin inovasi antara lain:

a. Ciptakan budaya inovasi, membangun budaya yang
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mendorong kreativitas, pengambilan resiko yang
terkontrol, dan bereksperimen. Hal ini membutuhkan
dukungan dari manajemen, pengakuan terhadap ide-ide
baru, serta adanya mekanisme penghargaan untuk
mendorong inovasi.

Identifikasi peluang, mencari peluang inovasi melalui
pemantauan pasar, analisis tren, observasi pesaing, serta



melibatkan staf dan pelanggan dalam proses identifikasi
masalah yang memerlukan solusi baru.

c. Proses inovasi, menerapkan proses yang terstruktur dan
terkelola untuk mengumpulkan, mengevaluasi dan
mengembangkan ide-ide baru sebagai solusi praktis.

d. Kolaborasi dan kemitraan, membangun kemitraan
dengan mitra eksternal namun yang terutama
memfasilitasi kolaborasi antar departemen dalam
organisasi untuk meningkatkan kegiatan inovasi.

e. Implementasi evaluasi, proses mengimplementasikan
ide-ide inovatif wajib memperhatikan aspek keuangan,
operasional dan pemasaran. Selanjutnya melakukan
evaluasi untuk melihat dampak inovasi dan melakukan
penyesuaian jika diperlukan.

12.7. Penutup

Implementasi pengelolaan yang baik dapat memberikan
banyak manfaat bagi organisasi dan menyebabkan organisasi
menjadi lebih sehat. Berikut adalah beberapa bukti yang
menunjukkan bagaimana implementasi pengelolaan dapat
berkontribusi terhadap kesehatan organisasi:

1. Peningkatan Kinerja
Dengan adanya pengelolaan yang efektif, organisasi dapat
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan.
Pengelolaan yang baik melibatkan perencanaan yang tepat,
pengorganisasian yang efisien, dan pengendalian yang
efektif. Hal ini dapat membantu organisasi mencapai tujuan
mereka dengan lebih baik, meningkatkan produktivitas, dan
mengoptimalkan penggunaan sumber daya.

2. Keberlanjutan
Implementasi pengelolaan yang baik membantu organisasi
untuk menjadi lebih berkelanjutan. Dengan mengadopsi
praktik yang bertanggung jawab secara sosial dan
lingkungan, organisasi dapat mengurangi dampak negatif
mereka pada lingkungan, masyarakat, dan pemangku
kepentingan lainnya. Ini dapat meningkatkan citra
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organisasi, memperkuat hubungan dengan pelanggan, dan
mengurangi risiko hukum atau reputasi.

3. Efisiensi Operasional
Pengelolaan yang baik membantu organisasi untuk
meningkatkan efisiensi operasional mereka. Dengan
mengoptimalkan layanan, biaya, serta penggunaan sumber
daya, organisasi dapat meningkatkan produktivitas dan
profitabilitas mereka. Hal ini juga dapat mengarah pada
pengurangan pemborosan dan peningkatan kualitas produk
atau layanan.

4. Inovasi dan Adaptasi
Implementasi pengelolaan yang baik mendorong inovasi dan
adaptasi organisasi. Dengan menciptakan budaya yang
mendukung inovasi, mendorong kolaborasi, dan melibatkan
karyawan dalam proses pengambilan keputusan, organisasi
dapat menjadi lebih responsif terhadap perubahan pasar dan
menghasilkan ide-ide baru yang memberikan nilai tambabh.
Ini memungkinkan organisasi untuk tetap kompetitif dan
relevan di tengah persaingan yang semakin ketat.

5. Kepuasan Pelanggan
Pengelolaan yang baik berfokus pada memahami dan
memenuhi kebutuhan pelanggan. Dengan mengadopsi
pendekatan yang berorientasi pada pelanggan, organisasi
dapat memberikan produk atau layanan yang berkualitas,
membangun hubungan yang kuat dengan pelanggan, dan
meningkatkan tingkat kepuasan pelanggan. Hal ini dapat
membantu organisasi untuk mempertahankan dan menarik
pelanggan baru.

Tentu saja, dampak implementasi pengelolaan terhadap
kesehatan organisasi dapat berbeda tergantung pada konteks
dan karakteristik organisasi itu sendiri. Namun, bukti-bukti di
atas menunjukkan bagaimana pengelolaan yang baik dapat
memberikan manfaat nyata bagi kesehatan dan keberlanjutan
organisasi.
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BAB 13
IMPLEMENTASI PENGELOLAAN SDM

Oleh Dr. Hj. Arfiani Yulianti Fiyul, M.M

13.1. Pendahuluan

Manusia adalah makhluk sosial yang secara naluriah suka
hidup berkelompok. Wujud dari kehidupan kelompok ini adalah
munculnya organisasi atau lembaga sosial dalam masyarakat,
misalnya dalam bidang administrasi, bisnis dan
kemasyarakatan, yang juga dipraktikkan manajemen sumber
daya manusia. Manajemen organisasi dan SDM (Sumber Daya
Manusia) adalah bidang yang terkait dengan manajemen orang
dan manajemen organisasi. Tugas utama pengorganisasian dan
pengelolaan sumber daya manusia, misalnya Pertama,
Perencanaan staf: Yang melibatkan perencanaan untuk
kebutuhan karyawan dalam organisasi dan membuat rencana
untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Kedua, Perekrutan dan
Pengambilan Sampel, mencari dan memilih kandidat terbaik
untuk memenuhi kebutuhan kepegawaian organisasi. Ketiga
Pelatihan dan pengembangan: menawarkan pelatihan dan
pendidikan lanjutan bagi karyawan untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan mereka. Keempat, Manajemen
hasil, Evaluasi kinerja karyawan secara teratur dan berikan
umpan balik yang konstruktif untuk membantu mereka
meningkatkan kinerjanya. Kelima, Penggajian dan Manajemen
Kinerja. Keenam, Rancang dan kelola sistem kompensasi dan
tunjangan untuk memastikan bahwa karyawan mendapatkan
imbalan yang adil atas kontribusi mereka. Ketujuh, Manajemen
personalia, memastikan bahwa karyawan diperlakukan secara
adil dan dihargai, dan menjaga hubungan positif dengan
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karyawan. Kedelapan, Manajemen Perubahan: memastikan
bahwa organisasi dapat mengatasi perubahan dengan baik dan
memaksimalkan peluang yang muncul dari perubahan.

Dalam manajemen organisasi dan orang, penting untuk
memiliki pemahaman yang baik tentang kebutuhan organisasi
dan keterampilan karyawan yang ada. Selain itu, manajemen
organisasi dan sumber daya manusia harus mampu beradaptasi
dengan perubahan dan inovasi yang terjadi dalam organisasi
dan lingkungan operasi secara keseluruhan.

13.2. Tujuan Penulisan

Tujuan dari manajemen organisasi dan SDM adalah untuk
memaksimalkan efektivitas organisasi dengan memastikan
bahwa sumber daya manusia yang dimilikinya dikelola secara
efektif. Adapun tujuan penulisan ini untuk menggali lebih dalam
tentang Implementasi Pengelolaan SDM

13.3. Perencanaan SDM

SDM organisasi Manajemen Sumber Daya Manusia
(PSDM). Tujuan dari perencanaan tenaga kerja adalah untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki jumlah karyawan yang
tepat dengan keterampilan dan kemampuan yang tepat untuk
memenuhi kebutuhan organisasi. (Kharismawan, A, Ratna
Hidayati, D., 2016). Sunarta, 2010, menyatakan Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan modal yang tidak tergantikan dari
suatu organisasi. Kecanggihan dan kemajuan teknologi tidak ada
artinya tanpa unsur manusia. Di zaman seperti sekarang ini
sangat sulit memprediksi masa depan karena perubahan terjadi
sangat cepat. Semua organisasi harus menentukan masa depan
mereka dengan rencana berbeda yang memenuhi tuntutan
zaman. Saat ini sangat sulit untuk memprediksi masa depan
karena perubahan terjadi sangat cepat. Semua organisasi harus
menentukan masa depan mereka dengan rencana berbeda yang
memenuhi persyaratan zaman. Arisanti, D. K., Santoso, A, &
Wahyuni, S. (2019) dalam tulisannya menyatakan, agar
pelaksanaan perencanaan kepegawaian berhasil, setidaknya ada
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empat aspek yang harus diperhatikan/dilakukan dalam
perencanaan kepegawaian, yaitu:

1. Meramalkan jumlah karyawan yang dibutuhkan
(employee forecast),

2. Menentukan sumber daya manusia yang tersedia bagi
organisasi (audit personalia),

3. Menganalisis keseimbangan penawaran dan permintaan
(needs and supply analysis),

4. Menggunakan proses berkelanjutan dengan rencana
tindakan.

13.3.1. Identifikasi kebutuhan SDM

Sedarmayanti di sadur kembali Kamal M, 2020,
menefinisikan manajemen sebagai suatu proses yang terdiri dari
beberapa kegiatan, yaitu Perencanaan, pengorganisasian,
pergerakan dan pengendalian/pemantauan dilakukan dengan
bantuan sumber daya manusia dan lainnya untuk menentukan
dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Mangkunegara.,
P(2017), ada dua variabel dalam manajemen sumber daya
manusia masing-masing memiliki makna yang saling
melengkapi, yaitu kata "Manajemen"” dan kata "Sumber Daya
Manusia",

Manajemen adalah kegiatan mengelola sumber daya yang
berbeda, baik manusia maupun material, untuk melaksanakan
berbagai kegiatan organisasi agar dapat mencapai tujuan
dengan sebaik-baiknya. Oleh karena itu, manajemen merupakan
suatu kegiatan yang harus ada dalam suatu organisasi dan tugas
manajer adalah menggerakkan berbagai sumber daya yang ada
untuk tujuan yang dapat dicapai. Manajemen tenaga kerja atau
Manajemen SDM (Singkatan dari Sumber Daya Manusia) adalah
cara mengelola secara efektif dan efisien proporsi dan peran
sumber daya (kekuasaan) yang dimiliki oleh individu dan
digunakan secara optimal sehingga tujuan (goal) organisasi,
lembaga, bisnis, karyawan dan masyarakat dapat
dimaksimalkan (Zainal, et. al, 2015, hlm.1 dalam Kamal M
2020).
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Mangkunegara., P (2017) lanjut mengatakan bahwa
sumber daya manusia adalah potensi yang melekat pada
manusia untuk memenuhi dan memenuhi perannya sebagai
makhluk sosial yang dapat beradaptasi. Dengan adanya
beberapa hal yang disampaikan tentang manajemen, maka
untuk keberlanjutan suatu organisasi yang baik maka perlu
dilakukan identifikasi kebutuhan SDM dalam suatu organisasi
tersebut, maka indentifikasi kebutuhan SDM bermakna. Jika
pihak manajemen terlibat dalam beberapa hal, maka mengingat
keberlangsungan organisasi yang baik maka perlu dilakukan
identifikasi kebutuhan karyawan dalam organisasi tersebut,
yang dalam hal ini berarti mengidentifikasi kebutuhan
karyawan.

Menurut Schermerhon (2005) dalam (Endri, 2010, hlm.
180), Human Capital dapat diartikan sebagai nilai ekonomi
sumber daya manusia Keterampilan, pengetahuan, ide, inovasi,
energi dan komitmen. Penciptaan nilai tambah dengan bantuan
modal manusia dalam tugas dan pekerjaan sendiri menjamin
pendapatan yang berkelanjutan di masa depan organisasi.

13.3.2. Perencanaan Tenaga Kerja

Kelangsungan eksistensi organisasi yang hidup, tumbuh
dan berkembang dalam lingkungan operasi yang kompetitif
membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas.
Kurangnya sumber daya manusia, baik kuantitatif maupun
kualitatif, oleh organisasi karena kesalahan dalam perencanaan
kepegawaian/proyek di masa depan dapat mencegah
pencapaian tujuan. Amiruddin, S. M. (2019). Perencanaan
tenaga kerja adalah suatu proses untuk memprediksi kebutuhan
sumber daya manusia dalam organisasi dan mengembangkan
strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut.

Bahri, R. M. (2019), menyampaikan langkah-langkah
dalam perencanaan tenaga kerja:
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1. Analisis pekerjaan, identifikasi tugas, tanggung jawab,
dan persyaratan keterampilan untuk setiap pekerjaan
dalam organisasi.

2. Kuantifikasi kebutuhan tenaga kerja, gunakan data
historis dan tren pasar untuk memprediksi jumlah dan
jenis karyawan yang akan dibutuhkan di masa depan.

3. Identifikasi kekurangan dan kelebihan karyawan, analisis
data tentang karyawan saat ini, termasuk keterampilan,
usia, dan tingkat kinerja, untuk menentukan apakah ada
kekurangan atau kelebihan tenaga kerja.

4. Pengembangan strategi, buat strategi untuk memenubhi
kebutuhan tenaga kerja yang diidentifikasi, termasuk
rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan.

5. Implementasi dan evaluasi, implementasikan strategi dan
evaluasi apakah strategi tersebut berhasil memenuhi
kebutuhan tenaga kerja yang diidentifikasi.

Bahri, R. M. (2019), menyimpulkan bahwa, perencanaan
tenaga kerja yang efektif dapat membantu organisasi untuk
mempertahankan dan meningkatkan Kkinerja, meningkatkan
produktivitas, dan mengurangi biaya perekrutan dan pelatihan
karyawan baru.

13.3.3. Perencanaan pengembangan SDM

Mulyadi. (2012), perencanaan sumber daya manusia
adalah proses mengembangkan karyawan dengan keterampilan,
pengetahuan dan pengalaman yang diperlukan untuk mencapai
tujuan bisnis dan memenuhi tuntutan lingkungan yang selalu
berubah. Berikut adalah langkah-langkah dalam perencanaan
pengembangan SDM:

1. Evaluasi  kebutuhan  pengembangan: Identifikasi
kebutuhan pengembangan karyawan berdasarkan tugas
dan tanggung jawab pekerjaan, tujuan bisnis organisasi,
dan tren industri.

2. Penetapan tujuan pengembangan: Tentukan tujuan
pengembangan yang ingin dicapai melalui program
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pengembangan, seperti peningkatan keterampilan teknis
atau kepemimpinan.

3. Pemilihan program pengembangan: Pilih program
pengembangan yang sesuai dengan tujuan
pengembangan dan kebutuhan karyawan, seperti
pelatihan, pendidikan formal, atau program mentoring,.

4. Pelaksanaan program pengembangan: Implementasikan
program pengembangan dengan mengorganisir sesi
pelatihan, memberikan akses ke sumber daya belajar,
atau mengatur program mentoring.

5. Evaluasi program pengembangan: Evaluasi efektivitas
program pengembangan dengan mengukur keberhasilan
dalam mencapai tujuan pengembangan dan dampaknya
terhadap kinerja karyawan.

Dengan adanya Langkah-langkah perencanaan
pengembangan SDM yang efektif maka dapat membantu
organisasi untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan, mempromosikan produktivitas dan inovasi, dan
meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan.

13.4. Rekrutmen dan Seleksi SDM

Aziz, T. A., Maarif, M. S, & Sukmawati, A. (2017),
Rekrutmen dan seleksi SDM (Sumber Daya Manusia) adalah
proses penting dalam pengelolaan sumber daya manusia di
sebuah organisasi. Rekrutmen adalah proses menarik calon
karyawan untuk bergabung dengan organisasi, sedangkan
seleksi adalah proses memilih kandidat terbaik dari calon
karyawan yang telah melamar.

Untuk memaksimalkan rekrutmen dan seleksi SDM, maka
ada beberapa langkah umum yang dapat di lakukan antara lain:

1. Analisis kebutuhan, menentukan posisi apa yang perlu
diisi dan kualifikasi apa yang dibutuhkan untuk mengisi
posisi tersebut.

2. Penyebaran lowongan, memasarkan lowongan pekerjaan
kepada calon pelamar melalui media online atau offline,
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serta menyebarluaskan informasi ke institusi pendidikan
atau perusahaan tempat pelatihan.

3. Seleksi awal, menyaring kandidat berdasarkan kriteria
tertentu, seperti pengalaman, pendidikan, atau
keterampilan.

4. Tes dan wawancara, melakukan tes atau wawancara
untuk mengukur kemampuan calon karyawan, termasuk
tes psikologi dan tes teknis sesuai dengan kebutuhan
posisi.

5. Pemeriksaan referensi dan verifikasi data, Memverifikasi
informasi yang diberikan oleh calon karyawan, seperti
riwayat pekerjaan dan referensi.

Karena rekrutmen dan seleksi sumber daya manusia
yang efektif dapat membantu organisasi merekrut orang-orang
terbaik sesuai dengan kebutuhan organisasi. Hal ini juga dapat
meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi.

13.4.1. Menentukan Sumber Daya Rekrutmen

Rosento. (2018), Rekrutmen sumber adalah proses
dimana perusahaan mengidentifikasi dan menentukan lokasi
atau lingkungan yang tepat untuk menemukan calon karyawan
baru. Ini termasuk mengevaluasi sumber daya perekrutan yang
tersedia seperti situs web perekrutan, iklan cetak, pameran
karier, rujukan karyawan, agen kepegawaian, dll. dan memilih
sarana rekrutmen yang paling efisien dan efektif untuk menarik
kandidat yang memenuhi syarat dan memenuhi kebutuhan
perusahaan. . Menentukan sumber daya perekrutan yang tepat
dapat membantu perusahaan menemukan karyawan yang
berkualitas dengan harga dan waktu yang optimal. Penentuan
sumber daya rekrutmen yang tepat sangat penting untuk
menarik calon karyawan yang berkualitas dan sesuai dengan
kebutuhan organisasi.

Faktor-faktor berikut dapat dipertimbangkan ketika
menentukan sumber daya rekrutmen:
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Jenis posisi yang dibutuhkan, posisi yang membutuhkan
keterampilan teknis atau spesifik mungkin memerlukan
sumber daya rekrutmen yang berbeda dari posisi yang
memerlukan keterampilan yang lebih umum.

Target audiens, sumber daya rekrutmen dapat
ditargetkan kepada kelompok tertentu, seperti siswa
lulusan baru atau profesional berpengalaman, tergantung
pada kebutuhan organisasi.

Anggaran, biaya sumber daya rekrutmen dapat berbeda-
beda, tergantung pada jenis media yang digunakan dan
lokasi target perekrutan. Organisasi harus
mempertimbangkan anggaran yang tersedia untuk
rekrutmen dan memilih sumber daya rekrutmen yang
paling efektif dalam batasan anggaran tersebut.

Waktu, sumber daya rekrutmen yang membutuhkan
waktu dan biaya yang lebih rendah, seperti perekrutan
melalui media sosial, mungkin lebih cocok jika organisasi
membutuhkan karyawan dengan cepat.

Beberapa sumber daya promosi yang perlu dipertimbangkan
adalah:

1.
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Media online. situs rekrutmen online dan platform media
sosial seperti LinkedIn dan Facebook dapat digunakan
untuk menarik calon karyawan dengan biaya yang relatif
rendah.

Pameran Kkarir, career atau job fair dapat memberikan
kesempatan untuk bertemu langsung dengan calon
karyawan dan memperkenalkan mereka kepada
perusahaan.

Kantor penempatan tenaga kerja, agen tenaga kerja
publik atau swasta dapat memberikan daftar kandidat
yang memenuhi syarat untuk posisi yang dibutuhkan
Referral karyawan, mendorong karyawan saat ini untuk
merujuk kandidat yang memenuhi syarat dapat menjadi
alat perekrutan yang efektif dan relatif murah.

Institusi Pendidikan, menawarkan magang atau program
kerja sama dengan institusi pendidikan dapat membantu



menarik lulusan baru dan calon karyawan yang memiliki
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

13.4.2. Menentukan Kriteria Seleksi

Muhammad Zaky (2020) dalam menentukan Kkriteria

seleksi adalah salah satu tahap penting dalam proses seleksi
calon karyawan atau kandidat lainnya. Kriteria seleksi yang baik
membantu memastikan bahwa kandidat yang dipilih memiliki
keterampilan dan atribut yang sesuai dengan kebutuhan dan
nilai Perusahaan. Langkah-langkah berikut dapat diikuti untuk
menetapkan kriteria seleksi yang efektif:

1.

Mengidentifikasi  kebutuhan  Perusahaan,  kenali
kebutuhan perusahaan untuk posisi atau peran yang
ingin Anda isi. Tentukan keterampilan, pengalaman, dan
atribut yang diperlukan untuk berhasil dalam posisi
tersebut.

Buat daftar kriteria yang harus dimiliki oleh kandidat
yang cocok untuk posisi tersebut.

Prioritaskan kriteria yang paling penting untuk posisi
atau peran tertentu. Ini memastikan bahwa kandidat
terbaik memiliki kualifikasi yang paling relevan.

Gunakan standar objektif, pastikan bahwa kriteria seleksi
yang dipilih objektif dan terukur secara konsisten. Ini
memastikan bahwa semua pelamar dievaluasi dengan
cara yang sama.

Tes Kriteria Seleksi, terakhir, uji kriteria seleksi untuk
memastikan mereka mampu membedakan antara
kandidat berbakat yang berbeda. Dapat menguji kriteria
seleksi melalui tes, wawancara atau proses seleksi
lainnya. Ini mungkin termasuk keterampilan teknis,
keterampilan interpersonal, ciri Kkepribadian dan
pengalaman kerja yang relevan.

13.4.3. Menilai Kandidat

Menilai kandidat adalah proses penilaian dan evaluasi

terhadap kemampuan, keterampilan, pengalaman, dan
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karakteristik lain dari calon karyawan dalam rangka
menentukan kesesuaian mereka dengan posisi yang dibutuhkan,
(Nuraeni, N. (2018). Proses ini dilakukan untuk memastikan
bahwa perusahaan memilih kandidat terbaik yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi dan dapat berkontribusi secara positif
terhadap tujuan Perusahaan. Evaluasi kandidat biasanya
meliputi berbagai metode, seperti wawancara, tes keterampilan
dan pengetahuan, referensi, dan penilaian perilaku. Hasil dari
penilaian ini dapat membantu perusahaan dalam mengambil
keputusan yang tepat dalam memilih calon karyawan terbaik
dan mengurangi risiko kesalahan dalam perekrutan. Menilai
kandidat dapat dilakukan dengan berbagai teori yang berbeda,
tergantung pada konteks dan tujuan penilaian.

Beberapa teori umum yang dapat digunakan dalam
menilai kandidat adalah sebagai berikut:

1. Teori kecocokan (fit theory), teori ini mengatakan
bahwa kandidat yang paling cocok dengan posisi
pekerjaan atau budaya perusahaan akan lebih sukses
dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, dalam menilai
kandidat, perusahaan harus mencari orang yang
memiliki keterampilan dan pengalaman yang sesuai
dengan tuntutan pekerjaan, serta nilai-nilai yang
sejalan dengan budaya perusahaan.

2. Teori penilaian perilaku (behavioral assessment
theory), teori ini berfokus pada perilaku kandidat
dalam situasi tertentu. Dalam penilaian perilaku,
kandidat diberi tugas atau situasi simulasi untuk
mengukur kemampuan mereka dalam situasi nyata.
Metode ini dapat membantu perusahaan memilih
kandidat yang paling tepat untuk pekerjaan tertentu.

3. Teori penilaian kompetensi (competency assessment
theory), teori ini berfokus pada keterampilan dan
pengetahuan kandidat yang spesifik untuk pekerjaan
tertentu. Dalam penilaian kompetensi, kandidat diberi
tugas atau tes untuk mengukur kemampuan mereka
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dalam keterampilan tertentu yang diperlukan untuk
pekerjaan tersebut.

4. Teori penilaian kepribadian (personality assessment
theory), teori ini berfokus pada kepribadian dan
karakteristik psikologis kandidat. Dalam penilaian
kepribadian, kandidat diberi tes untuk mengukur
aspek-aspek seperti kecerdasan emosional,
kepercayaan diri, motivasi, dan gaya kepemimpinan.
Metode ini dapat membantu perusahaan memilih
kandidat yang paling cocok untuk budaya dan
lingkungan perusahaan.

Penting untuk dicatat bahwa tidak ada teori penilaian
kandidat yang sempurna atau paling cocok untuk setiap situasi.
Setiap teori memiliki kelebihan dan kekurangan, dan pilihan
metode penilaian harus dipilih sesuai dengan kebutuhan dan
tujuan perusahaan.

13.5. Pengembangan SDM

Kashmir. (2016) Pengembangan SDM atau
pengembangan sumber daya manusia adalah proses sistematis
yang ditujukan untuk meningkatkan keterampilan, kemampuan,
pengetahuan, dan sikap karyawan suatu organisasi agar dapat
berkontribusi secara lebih efektif dalam pencapaian tujuan
organisasi. Pengembangan pribadi mencakup berbagai kegiatan
seperti pelatihan, pembinaan, pembinaan, pendampingan,
pengembangan karir dan manajemen pengetahuan. Tujuannya
adalah untuk meningkatkan produktivitas karyawan, efisiensi,
motivasi dan kepuasan kerja dan untuk membantu organisasi
mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan.

Sumber Daya Manusia sangat penting bagi keberhasilan
dan pertumbuhan jangka panjang suatu organisasi atau bisnis.
Pengembangan sumber daya manusia adalah proses
peningkatan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan
karyawan agar mereka lebih berhasil di masa depan. Oleh
karena itu, pengembangan sumber daya manusia merupakan
muatan penting dari manajemen sumber daya manusia (SDM),
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yang tugasnya adalah mengoptimalkan potensi dan kapasitas
karyawan untuk mencapai tujuan bisnis maupun organisasi
secara lebih efektif.

Pengembangan SDM adalah sebagai berikut:

1. Pengembangan manusia meningkatkan kinerja karyawan
Ketika  karyawan  memiliki  keterampilan  dan
pengetahuan yang lebih baik, mereka dapat bekerja lebih
efisien dan efektif, meningkatkan produktivitas dan
kinerja organisasi secara keseluruhan.

2. Pengembangan manusia membantu organisasi
mempersiapkan perubahan dalam dunia bisnis yang
terus berkembang dan berubah, organisasi harus siap
beradaptasi dengan perubahan. Dengan mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan karyawan, perusahaan
dapat lebih cepat beradaptasi dengan perubahan pasar
dan persaingan.

3. Pengembangan staf memerlukan investasi,
pengembangan pribadi adalah proses yang
menghabiskan waktu, energi, dan sumber daya
perusahaan. Namun, biaya investasi dalam
pengembangan sumber daya manusia dapat diimbangi
dengan manfaat jangka panjang yang dicapai, seperti
peningkatan  kinerja, kepuasan karyawan, dan
peningkatan reputasi perusahaan.

Secara keseluruhan, pengembangan sumber daya
manusia merupakan aspek penting dalam menjalankan bisnis
dan dapat memberikan banyak manfaat jangka panjang.

13.5.1. Pengembangan SDM

Moh Khoirul Umam. 2015, Sumber Daya Manusia adalah
proses pengembangan keterampilan, kemampuan dan
pengetahuan karyawan agar lebih sukses di masa depan. Khoirul
Umam melanjutkan, ada beberapa cara untuk
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mengimplementasikan sumber daya manusia, antara lain
sebagai berikut:

a.

Pelatihan adalah salah satu metode pengembangan
pribadi yang paling umum. Pelatihan dapat diselesaikan
melalui kursus, seminar, pelatihan online atau magang.
Pelatihan dapat membantu karyawan memperoleh
keterampilan baru, memperluas pengetahuan, dan
memperbarui keterampilan yang ada.

Pengalaman professional, pengalaman kerja juga dapat
menjadi sarana pengembangan sumber daya manusia.
Menetapkan tugas dan tanggung jawab yang lebih
kompleks atau menugaskan karyawan ke tugas baru
dapat membantu karyawan meningkatkan keterampilan
dan pengetahuan mereka.

Pendampingan dan pelatihan, mentoring dan coaching
adalah metode pengembangan pribadi yang melibatkan
bimbingan atau dukungan dari seorang mentor atau
coach. Mentor atau pelatih dapat membantu karyawan
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan mereka serta
memberikan saran dan arahan tentang cara
meningkatkan kinerja.

Siklus tugas pertama, rotasi pekerjaan adalah metode
pengembangan  karyawan di mana  karyawan
dipindahkan ke posisi yang berbeda dalam organisasi
dalam jangka waktu tertentu. Rotasi pekerjaan dapat
membantu karyawan memperoleh keterampilan dan
pengetahuan baru serta lebih memahami berbagai fungsi
dan unit organisasi

Program Pengembangan Manajemen, program
pengembangan kepemimpinan dapat membantu calon
pemimpin masa depan mendapatkan keterampilan
kepemimpinan yang mereka butuhkan. Program ini dapat
mencakup pelatihan khusus, peran kepemimpinan, dan
pendampingan atau pembinaan.

Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah proses

yang berkesinambungan dan harus dilakukan terus menerus
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agar karyawan dapat berkembang lebih jauh dan perusahaan
dapat bertahan di pasar yang terus berkembang.

13.5.2. Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan merupakan dua hal yang
sangat berkaitan dan sering digunakan secara bersamaan dalam
konteks Sumber Daya Manusia (SDM). Pelatihan mengacu pada
proses pemberian informasi, pengetahuan, dan keterampilan
teknis kepada karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka
dalam pekerjaan mereka saat ini, Anggini, DT (2019). Pelatihan
dapat dilakukan melalui berbagai metode, seperti kelas atau sesi
pelatihan, pelatihan on-the-job, atau pelatihan online.

Pendidikan dan pelatihan adalah subjek yang luas dan
kompleks dan banyak ahli telah berkontribusi di bidang ini.
Inilah yang dikatakan beberapa pakar pendidikan dan pelatihan:

1. Donald Kirkpatrick, Kirkpatrick mengembangkan model
empat tingkat untuk mengevaluasi keefektifan pelatihan.
Model ini meliputi penilaian respon, pembelajaran,
perilaku dan hasil. Menurut Kirkpatrick, tingkat evaluasi
ini membantu menentukan apakah pelatihan itu efektif
atau tidak.

2. David Kolb, Kolb mengembangkan teori belajar yang
mencakup empat tahap:
pengalaman konkret baru, refleksi, konsep dan
eksperimen. Menurut Kolb, orang belajar dengan
mengalami dan memikirkan hal-hal baru.

3. Jack  Phillips, Phillips mengembangkan model
pengukuran perkembangan manusia yang terdiri dari
lima level. Model ini meliputi identifikasi obyek,
perencanaan pengukuran, perhitungan biaya-manfaat,
pelaksanaan pengukuran dan pelaporan hasil. Model ini
membantu organisasi menentukan apakah investasi
dalam pelatihan dan pengembangan karyawan berhasil
atau tidak.

4. Edward Thorndike, Thorndike mengembangkan teori
pembelajaran yang mencakup Hukum Pengaruh. Menurut
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Thorndike, ketika perilaku seseorang memiliki
konsekuensi yang menyenangkan, perilaku tersebut lebih
mungkin diulangi di masa depan.

5. Peter Senge, Senge mengembangkan konsep
pembelajaran organisasi, di mana organisasi belajar
melalui karyawannya. Menurut Senge, organisasi yang
sukses adalah organisasi yang mampu terus belajar,
beradaptasi, dan berkembang.

Dalam pendidikan dan pelatihan, penting untuk
memahami teori dan model yang mendasari untuk merancang
dan melaksanakan program yang efektif dan berkelanjutan

13.5.3. Pelatihan Dan Pengembangan di Era Revolusi 5.0

Andika Yasa dkk. menulis bahwa Revolusi 5.0 adalah
masa ketika teknologi dan otomasi terus berkembang,
mempengaruhi  berbagai aspek kehidupan masyarakat,
termasuk kehidupan kerja. Oleh karena itu, pendidikan dan
pelatihan yang cocok untuk periode ini harus fokus pada
pengembangan keterampilan dan kemampuan yang berkaitan
dengan teknologi dan inovasi.

Beberapa contoh pelatihan dan pengembangan yang tepat
selama revolusi 5.0 adalah:

1. Pelatihan keterampilan digital, keterampilan digital
seperti pemrograman, pengembangan aplikasi,
manajemen informasi, dan analisis data menjadi semakin
penting dalam revolusi 5.0. Pelatihan keterampilan
digital ini harus dilakukan secara berkesinambungan
dengan laju perkembangan teknologi yang pesat.

2. Pelatihan kepemimpinan digital, kepemimpinan digital
melibatkan kemampuan untuk memimpin tim dan
organisasi secara efektif menggunakan teknologi dan
data. Pelatihan kepemimpinan digital ini dapat
membantu manajer memaksimalkan potensi teknologi
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untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi
organisasi.

3. Pelatihan kreativitas dan inovasi, Inovasi dan kreativitas
menjadi semakin penting dalam revolusi 5.0 karena
perusahaan dan organisasi harus terus beradaptasi
dengan perubahan teknologi dan persaingan global.
Pelatihan kreativitas dan inovasi dapat membantu
karyawan menghasilkan ide-ide baru yang dapat
meningkatkan kinerja bisnis dalam organisasinya

4. Pelatihan Keamanan Siber dalam revolusi 5.0, keamanan
siber menjadi semakin penting karena semakin banyak
data dan informasi yang disimpan dan digunakan secara
digital. Pelatihan keamanan siber dapat membantu
karyawan memahami ancaman keamanan dan cara
melindungi informasi organisasi.

5. Pelatihan kolaboratif virtual, kolaborasi virtual menjadi
semakin populer di revolusi 5.0, di mana orang bekerja
dari jarak jauh atau dari berbagai lokasi geografis.
Pelatihan kolaborasi virtual dapat membantu karyawan

mengembangkan keterampilan mereka untuk
berkolaborasi dengan orang-orang dari berbagai latar
belakang dan lokasi.

Saat memilih peluang pendidikan dan pelatihan yang
tepat selama revolusi 5.0, organisasi harus mempertimbangkan
kebutuhan orang dan organisasi serta beradaptasi dengan
perkembangan teknologi dan inovasi yang terjadi. Pelatihan dan
pengembangan yang tepat dapat membantu organisasi
meningkatkan kinerja, meningkatkan keunggulan kompetitif,
dan menghadapi tantangan masa depan.

13.5.4. Evaluasi Kinerja

Penilaian kinerja adalah proses manajemen sumber daya
manusia yang penting yang digunakan untuk mengevaluasi
kinerja individu atau tim dalam organisasi. Penilaian kinerja
dapat membantu organisasi menilai pencapaian tujuan,
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan, dan
memberikan umpan balik untuk pengembangan karir dan
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perencanaan pengembangan organisasi, Suzana, Ana, 2017)
Penilaian kinerja sangat penting dalam manajemen sumber daya
manusia. Penilaian kinerja memungkinkan organisasi untuk
menentukan apakah kinerja karyawan memenuhi harapan dan
untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.
Dengan mengetahui kekuatan dan kelemahan karyawan,
perusahaan dapat mengidentifikasi area di mana karyawan
membutuhkan pelatihan dan pendidikan tambahan.

Selain itu, penilaian kinerja juga dapat menjadi dasar
untuk memberikan umpan balik kepada karyawan tentang
kinerjanya. Umpan balik yang konstruktif dan terarah dapat
membantu karyawan meningkatkan kinerja mereka dan
mengembangkan keterampilan yang diperlukan. Namun,
tinjauan kinerja juga dapat memiliki beberapa kelemahan. Salah
satu kelemahan penilaian kinerja adalah baik penilai maupun
karyawan yang dinilai bisa bias. Evaluator dapat dipengaruhi,
misalnya, oleh kesan pertama mereka atau oleh persepsi
subyektif karyawan. Di sisi lain, karyawan mungkin merasa
tidak adil dan meragukan objektivitas evaluasi. Maka dari itu,
evaluasi kinerja harus dilakukan secara cermat dan disertai
dengan sistem evaluasi yang baik serta umpan balik yang jelas
dan tepat sasaran. Selain itu, organisasi juga harus berhati-hati
dalam melakukan tinjauan kinerja secara adil dan obyektif untuk
menghindari bias dan memastikan bahwa hasil tinjauan kinerja
benar-benar mencerminkan kinerja karyawan.

Bagaimana Evaluasi Kinerja Di Masa Revolusi 5.0

Penilaian kinerja pada revolusi 5.0 akan sangat berbeda
dengan penilaian kinerja masa lalu karena perkembangan
teknologi dan perubahan praktik yang semakin kompleks.
Berikut adalah beberapa hal yang dapat dilakukan untuk
mengevaluasi kinerja selama revolusi 5.0:

a. Gunakan teknologi, di era revolusi 5.0, teknologi
berkembang dengan sangat cepat. Oleh karena itu,
evaluasi kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan
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teknologi seperti perangkat lunak dan aplikasi yang

dapat memudahkan pengumpulan dan analisis data.

b. Penilaian berbasis data, evaluasi kinerja selama putaran
5.0 harus didasarkan pada data yang akurat dan valid.
Informasi ini dapat diperoleh dari berbagai sumber, mis.

Umpan balik pelanggan, hasil penjualan, kinerja tim, atau
ulasan kinerja online.

1. Penggunaan metode penilaian yang tepat, metode
evaluasi kinerja yang digunakan harus relevan dengan
tuntutan pekerjaan dan keterampilan era revolusi 5.0.
Metode penilaian seperti umpan balik 360 derajat,
metrik kinerja, dan penilaian diri dapat digunakan
untuk menilai kinerja karyawan secara lebih
komprehensif.

2. Fokus pada hasil dan dampak, penilaian kinerja harus
lebih fokus pada hasil dan dampak kinerja karyawan
terhadap organisasi. Misalnya, di era revolusi 5.0,
kinerja karyawan tidak hanya diukur dari seberapa
banyak tugas yang diselesaikan, tetapi juga seberapa
besar nilai yang dapat mereka berikan dan seberapa
besar pengaruhnya terhadap keberhasilan organisasi.

3. Perhatikan pengembangan Kkarir, penilaian kinerja
dapat dijadikan dasar untuk membuat rencana karir
bagi karyawan di masa revolusi 5.0. Organisasi dapat
memberikan umpan balik yang jelas dan terarah serta
memberikan pelatihan dan pengembangan yang
sesuai

Dengan mengikuti langkah-langkah di atas, penilaian
kinerja dapat menjadi alat yang ampuh untuk meningkatkan
kinerja karyawan dan pengembangan organisasi selama revolusi
5.0.

13.6. Kesimpulan

Kesimpulan atas dokumen pelaksanaan manajemen
sumber daya manusia dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM), memiliki manajemen sumber daya manusia yang baik
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sangat penting untuk memastikan keberhasilan organisasi.
Langkah-langkah implementasi manajemen sumber daya
manusia meliputi perencanaan, rekrutmen dan seleksi, pelatihan
dan pengembangan, evaluasi kinerja, manajemen kompensasi
dan tunjangan, pemantauan kinerja dan umpan balik. Selama
pelaksanaan manajemen sumber daya manusia, beberapa
kendala mungkin muncul, seperti perubahan teknologi,
perubahan kebijakan organisasi dan kurangnya dana. Oleh
karena itu, diperlukan solusi yang tepat untuk mengatasi
hambatan tersebut, seperti pelatihan dan pengembangan,
penyesuaian kebijakan organisasi, dan penghematan biaya
dengan menggunakan teknologi yang ada.

Penting untuk mengevaluasi kinerja manajemen sumber
daya manusia untuk menilai keberhasilan program dan
mengidentifikasi area untuk perbaikan. Evaluasi dapat
dilakukan dengan mengumpulkan data kuantitatif dan kualitatif,
seperti pengukuran Kkinerja dan umpan balik karyawan.
Singkatnya, implementasi manajemen SDM yang baik
membutuhkan perencanaan yang matang, penerapan kebijakan
dan praktik terbaik, serta evaluasi berkelanjutan untuk
memastikan keberhasilan program. Ini akan membantu
organisasi mencapai tujuannya dan mendapatkan keunggulan
kompetitif di pasar.
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BAB 14

IMPLEMENTASI PENGELOLAAN
SUMBERDAYA TEKNOLOGI

Oleh Yuliana Mose, S.Kom., M.Si

14.1. Pendahuluan

Latar belakang implementasi pengelolaan sumberdaya
teknologi berasal dari perubahan yang cepat dan kompleks
dalam dunia bisnis dan perkembangan teknologi, “berubah
atau mati”. Tabel 1. Menunjukan enam kekuatan khusus yang
berfungsi sebagai rangsangan perubahan menurut Robbins S R
(2003) dalam Wijono Sutarto (2018).

Tabel 14.1 Kekuatan untuk Perubahan

Kekuatan Contoh
Nature of the | v' Lebih banyak keanekaragaman budaya
workforce v" Peningkatan dalam profesional
(Sifat v' Banyak orang masuk dengan keterampilan
angkatan kurang memadai
kerja)
Technology v" Lebih banyak komputer dan otomatisasi
v Program TQM
v’ Program rekayasa ulang
Economic v’ Properti asean yang hancur
shocks v" Fluktuasi tingkat suku bunga
v’ Perubahan harga minyak
Competition v" Kompetisi global

v Merjer dan konsolidasi
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Kekuatan Contoh

v" Pertumbuhan e-commerce

Social trends | v' Perubahan sikap pasangan dalam keluarga
v' Pernikahan yang tertunda dikalangan
orang muda

World politics | v' Runtuhnya tembok Berlin

v’ Bersatunya Jerman Barat dan Jerman
Timur

v’ Penyerbuan USA ke Irak dan Libya

Sumber : Robin S R (2003) Organizational Behavior. Ninth
Edition. New Jersey : Prentice-Hall,Inc

Organisasi di berbagai sektor menyadari pentingnya
implementasi pengelolaan teknologi sebagai bagian integral dari
strategi bisnis mereka. Dengan melakukan implementasi yang
efektif, organisasi dapat mengoptimalkan manfaat teknologi,
meningkatkan efisiensi, memenuhi kebutuhan pelanggan, dan
tetap kompetitif di era yang terus berkembang ini. Meskipun
semakin penting dalam bidang manajemen, sejumlah studi telah
secara empiris menyelidiki kemampuan manajemen teknologi
dengan strategi dalam konteks adaptasi lingkungan.

Dalam kondisi lingkungan yang berubah dengan cepat,
perusahaan perlu mengembangkan keterampilan teknologi
untuk mencapai keunggulan kompetitif. Sebagai kapabilitas yang
dinamis, pengembangan kapabilitas teknologi memerlukan
pengalokasian sumber daya yang konsisten dengan tujuan
strategis. Oleh karena itu, Ozer telah melakukan penelitian yang
bertujuan untuk menguji bagaimana kapabilitas manajemen
teknologi dan tipe strategi mempengaruhi kinerja perusahaan.
Tipologi strategi Miles dan Snow digunakan untuk
mengklasifikasikan strategi perusahaan. Hasilnya diambil dari
survei terhadap 119 perusahaan manufaktur Turki. Hasil
penelitian berkontribusi pada literatur dengan dukungan
empiris tentang pengaruh signifikan kapabilitas manajemen
teknologi dan tipe strategi terhadap kinerja perusahaan. Selain
itu, temuan menunjukkan hubungan positif yang signifikan
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antara kemampuan manajemen teknologi dan jenis strategi
(Ozer, E. ve Ay, U. 2022).

14.2. Pengertian Pengelolaan Teknologi

14.2.1. Definisi Pengelolaan Teknologi

Definisi teknologi menurut M. Maryono dalam Ahmad
Taufik (2022) adalah terapan atau perkembangan dari berbagai
jenis benda/peralatan yang digunakan manusia, atau dapat juga
berupa sistem yang pada akhinya mampu menyelesaikan
seluruh persoalan/masalah yang ada (Taufik Ahmad et al, 2022).
Pengelolaan teknologi, juga dikenal sebagai manajemen
teknologi, adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pengawasan, dan pengendalian sumber daya teknologi dalam
suatu organisasi dengan tujuan memanfaatkannya secara efektif
guna mencapai tujuan bisnis atau organisasi tersebut.

Secara umum, pengelolaan teknologi melibatkan
pengelolaan berbagai aspek teknologi, termasuk perangkat
keras (hardware), perangkat lunak (software), jaringan
komunikasi, sistem informasi, serta sumber daya manusia yang
terkait dengan teknologi. Definisi pengelolaan teknologi juga
mencakup pengambilan keputusan yang berhubungan dengan
investasi  teknologi, pengembangan strategi teknologi,
perencanaan  penggunaan  teknologi,  pemilihan dan
implementasi solusi teknologi, pengawasan operasional,
pemeliharaan, serta evaluasi dan perbaikan terus-menerus
terhadap lingkungan teknologi organisasi.

Pengelolaan teknologi bertujuan untuk mengoptimalkan
manfaat teknologi dalam konteks organisasi, termasuk
meningkatkan efisiensi operasional, peningkatan produktivitas,
inovasi, pengembangan produk dan layanan, serta mencapai
keunggulan kompetitif. Harisson dan Samson (2002) dalam
Kuncorosidi (2013) mengungkapkan manajemen teknologi dan
beberapa bidang yang berada didalamnya sangat relevan dan
dibutuhkan untuk membantu dalam pengambilan keputusan
pemerintah, para pemimpin industri dan studi manajemen
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bisnis, diantaranya adalah : strategi teknologi, pengembangan
kapabilitas teknologi, manajemen inovasi, teknologi forecasting,
teknologi manajemen, strategi manufaktur, persaingan bisnis,
halangan untuk mengadopsi teknologi, teknologi dan
fleksibilitas manufaktur dan e-bisnis. Manajemen teknologi juga
dianggap sebagai komponen penting dalam mengembangkan
kebijakan Science, Technology and Innovation (STI) di berbagai
negara berkembang. Dalam pengelolaan teknologi, penting
untuk memperhatikan aspek strategis, taktis, dan operasional,
serta berkoordinasi dengan berbagai fungsi organisasi, seperti
manajemen senior, departemen TI, pengguna bisnis, dan tim
teknologi.

14.2.2. Teknologi Organisasi

Menurut Stephen P. Robbins (1992) dalam Badeni
(2017) Penggunaan terminologi teknologi organisasi merujuk
pada keseluruhan pengetahuan, peralatan, metode, dan kegiatan
yang digunakan untuk mengubah masukan suatu organisasi
menjadi keluaran. Tampak bahwa pengertian teknologi ini
mencakup pengertian yang luas. Tidak hanya berkaitan dengan
peralatan fisik tapi juga berkaitan dengan pengetahuan dan
metode yang dipakai untuk memproses masukan menjadi
keluaran. Sebagai contoh sebuah organisasi pendidikan dan
lembaga bantuan hukum. Kedua organisasi ini lebih banyak
menggunakan pengetahuan dan informasi dalam proses
pengubahan masukan menjadi keluaran. (Badeni, 2017).

Lebih lanjut Badeni menjelaskan bahwa konsep
teknologi organisasi mempunyai arti yang luas dan abstrak. Oleh
karena itu, masalah yang muncul yaitu apakah yang menjadi
dimensi untuk mengukur teknologi? Terdapat empat hal yang
dapat dipakai sebagai dimensi untuk mengukur teknologi
organisasi, yaitu:

1. Kompleksitas informasi yang dibutuhkan untuk
melakukan suatu proses

2. Tingkat otomatisasi yang digunakan untuk melakukan
proses
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3. Banyaknya aktivitas yang diperlukan untuk melakukan
tugas
4. Adanya metode yang jelas untuk melakukannya

Perusahan yang bergerak dibidang jasa, misalnya lembaga
bantuan hukum atau organisasi pendidikan, memiliki
kompleksitas informasi untuk memecahkan aktivitas sehari-
hari. Ini sangat berbeda dengan sebuah perusahan tekstil
misalnya, yang menggunakan banyak mesin dalam melakukan
proses produksi yang relatif sulit dapat diotomatisasi.
Keseluruhan teknologi dapat dikelompokan dalam dua jenis
yaitu teknologi rutin dan non rutin. Teknologi rutin mengacu
pada proses transformasi yang berulang-ulang dan relatif dapat
diotomatisasi. Sedangkan teknologi non rutin mengacu pada
proses yang tidak berulang-ulang dan relatif tidak dapat
diotomatisasi (Badeni, 2017).

14.2.3. Komponen-Komponen Pengelolaan Teknologi

Komponen-komponen pengelolaan teknologi meliputi
berbagai aspek yang perlu diperhatikan dan dikelola dengan
baik untuk memastikan penggunaan efektif dan efisien teknologi
dalam suatu organisasi. Berikut adalah beberapa komponen
utama dalam pengelolaan teknologi:

a. Perencanaan strategis teknologi: Komponen ini
melibatkan perumusan visi, misi, dan tujuan strategis
organisasi terkait dengan penggunaan teknologi. Hal ini
mencakup pengembangan rencana strategis teknologi
jangka panjang dan jangka pendek, serta identifikasi
kesesuaian antara teknologi dan arah bisnis organisasi.

b. Pengelolaan sumber daya teknologi: Ini melibatkan
pengelolaan aset teknologi organisasi, termasuk
perangkat keras (hardware), perangkat lunak (software),
jaringan, dan sistem informasi. Hal ini melibatkan
pemantauan inventaris, pengadaan, pemeliharaan, dan
penggantian aset teknologi sesuai dengan kebutuhan
organisasi.
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Pengembangan dan implementasi teknologi: Komponen
ini melibatkan proses pengembangan atau pengadaan
solusi teknologi yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Ini dapat meliputi pengembangan perangkat
lunak, pengadaan sistem informasi, integrasi sistem, atau
implementasi teknologi baru yang relevan. Pada tahap
ini, penting untuk memperhatikan perencanaan proyek,
pengelolaan risiko, dan pengawasan implementasi
teknologi yang sukses.

Penggunaan dan dukungan teknologi: Ini melibatkan
pemanfaatan teknologi oleh pengguna dalam organisasi.
Komponen ini termasuk pelatihan pengguna, dukungan
teknis, manajemen akses dan keamanan, serta
pemantauan Kkinerja dan pemecahan masalah terkait
dengan teknologi.

Pengawasan dan evaluasi: Komponen ini mencakup
pemantauan dan evaluasi terhadap Kkinerja dan
efektivitas penggunaan teknologi dalam organisasi. Ini
melibatkan pemantauan kinerja sistem, analisis data,
pengukuran indikator kinerja kunci (Key Performance
Indicators/KPIs), dan pelaporan hasil kepada
manajemen.

Keamanan dan privasi: Aspek ini berkaitan dengan
perlindungan data, sistem, dan infrastruktur teknologi
dari ancaman keamanan dan pelanggaran. Ini melibatkan
implementasi kebijakan keamanan, pengendalian akses,
pemantauan keamanan, manajemen risiko keamanan,
serta kepatuhan terhadap peraturan dan standar
keamanan yang berlaku.

Manajemen perubahan: Komponen ini melibatkan
manajemen perubahan dalam organisasi terkait dengan
adopsi dan penggunaan teknologi. Hal ini mencakup
komunikasi yang efektif, pelibatan pengguna, pelatihan,
dukungan psikologis, dan manajemen resistensi terhadap
perubahan.



Keseluruhan komponen-komponen ini saling terkait dan harus
dikelola secara holistik untuk mencapai pengelolaan teknologi
yang efektif dalam suatu organisasi.

14.2.4. Pentingnya Pengelolaan Teknologi Dalam
Organisasi

Pengelolaan teknologi memiliki peranan yang penting
dalam organisasi, terutama di era yang serba teknologi saat ini.
Berikut adalah beberapa alasan mengapa pengelolaan teknologi
penting dalam organisasi:

1. Peningkatan efisiensi operasional: Pengelolaan teknologi
yang baik dapat membantu meningkatkan efisiensi
operasional organisasi. Teknologi yang tepat dapat
mengotomatisasi proses bisnis, mengintegrasikan sistem,
dan mengurangi kesalahan manusia. Hal ini mengarah
pada penghematan waktu, sumber daya, dan biaya, serta
peningkatan produktivitas dan efisiensi operasional
secara keseluruhan.

2. Peningkatan daya saing: Implementasi pengelolaan
teknologi yang efektif dapat memberikan keunggulan
kompetitif bagi organisasi. Dengan memanfaatkan
teknologi yang tepat, organisasi dapat mengembangkan
produk dan layanan baru, meningkatkan kualitas,
mempercepat waktu pemasaran, dan memberikan
pengalaman pelanggan yang unggul. Hal ini membantu
organisasi tetap bersaing di pasar yang kompetitif.

3. Inovasi dan pengembangan: Teknologi seringkali menjadi
katalisator untuk inovasi dalam organisasi. Pengelolaan
teknologi yang baik menciptakan lingkungan yang
mendukung budaya inovasi, di mana karyawan dapat
berkolaborasi, berbagi ide, dan mengembangkan solusi
kreatif. Dengan memanfaatkan teknologi, organisasi
dapat mengembangkan produk baru, proses bisnis yang
lebih efektif, dan menciptakan nilai tambah bagi
pelanggan.

4. Peningkatan kepuasan pelanggan: Teknologi dapat
membantu organisasi meningkatkan kepuasan
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pelanggan. Dengan menggunakan teknologi yang canggih,
organisasi dapat memberikan pengalaman pelanggan
yang lebih baik, seperti layanan pelanggan yang
responsif, pengiriman yang cepat, dan aksesibilitas yang
lebih  baik. Pengelolaan teknologi yang baik
memungkinkan organisasi untuk memahami kebutuhan
pelanggan dan menyediakan solusi yang sesuai.

5. Pengelolaan risiko: Teknologi juga melibatkan aspek
keamanan dan perlindungan data. Pengelolaan teknologi
yang baik melibatkan implementasi kebijakan keamanan,
pengendalian akses, pemantauan risiko, dan pemulihan
bencana. Dengan menjaga keamanan dan privasi data,
organisasi dapat melindungi diri dari ancaman keamanan
cyber dan mengurangi risiko kehilangan data atau
pelanggaran privasi.

6. Adaptasi terhadap perubahan: Dunia teknologi terus
berkembang dengan cepat, dan organisasi perlu
beradaptasi dengan perubahan tersebut. Pengelolaan
teknologi membantu organisasi dalam mengidentifikasi
dan mengadopsi teknologi baru yang relevan,
memperbarui infrastruktur yang ada, dan melatih
karyawan agar dapat menggunakan teknologi dengan
efektif. Dengan demikian, organisasi dapat tetap relevan
dan siap menghadapi perubahan yang terjadi.

Pengelolaan teknologi yang baik merupakan faktor kritis
dalam kesuksesan organisasi modern. Hal ini memberikan
peluang untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, inovasi,
dan keunggulan kompetitif. Dengan mengelola teknologi dengan
baik, organisasi dapat menghadapi tantangan dan
memanfaatkan peluang yang ditawarkan oleh dunia yang terus
berkembang secara teknologi.

14.3. Tahapan Implementasi Pengelolaan Teknologi
Implementasi  pengelolaan  teknologi  melibatkan

serangkaian tahapan yang perlu diikuti untuk memastikan

kesuksesan dan efektivitas penggunaan teknologi dalam
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organisasi. Berikut adalah tahapan umum yang dapat diikuti
dalam implementasi pengelolaan teknologi:

1.

Analisis Kebutuhan: Tahap ini melibatkan identifikasi
kebutuhan organisasi dan pemahaman mendalam
tentang masalah atau peluang yang dapat diselesaikan
dengan teknologi. Analisis kebutuhan ini melibatkan
pengumpulan data, wawancara dengan pengguna,
pemetaan proses bisnis, dan evaluasi lingkungan
teknologi yang ada.

Perencanaan: Setelah kebutuhan diketahui, tahap
perencanaan dilakukan wuntuk merancang strategi
implementasi. Hal ini melibatkan penentuan tujuan dan
sasaran implementasi, penjadwalan proyek, alokasi
sumber daya, dan identifikasi risiko yang mungkin
timbul. Perencanaan juga mencakup identifikasi solusi
teknologi yang sesuai dan penyusunan anggaran.
Pemilihan Solusi Teknologi: Tahap ini melibatkan
evaluasi dan pemilihan solusi teknologi yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Ini melibatkan penelitian
pasar, peninjauan vendor atau penyedia solusi, dan
pembandingan fitur dan fungsionalitas yang ditawarkan.
Pemilihan solusi teknologi juga melibatkan pertimbangan
terkait biaya, kehandalan, skalabilitas, dan integrasi
dengan sistem yang ada.

Implementasi: Tahap implementasi adalah penerapan
solusi teknologi yang dipilih dalam lingkungan organisasi.
Ini melibatkan instalasi perangkat Kkeras, konfigurasi
perangkat lunak, integrasi sistem, migrasi data, dan
pengujian. Selama tahap ini, tim proyek bertanggung
jawab untuk memastikan bahwa implementasi berjalan
sesuai dengan jadwal, dan melibatkan pelibatan
pengguna dan pelatihan yang diperlukan.

Pelatihan dan Penggunaan: Setelah implementasi,
penting untuk memberikan pelatihan kepada pengguna
agar dapat menggunakan teknologi dengan -efektif.
Pelatihan ini dapat meliputi pelatihan teknis terkait
penggunaan sistem, pelatihan proses bisnis yang terkait
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dengan teknologi, atau pelatihan keamanan dan privasi.
Selain itu, penting juga untuk mendukung pengguna
dalam menghadapi tantangan awal dan memberikan
bimbingan saat mereka mulai menggunakan teknologi
dalam pekerjaan sehari-hari.

6. Pengawasan dan Evaluasi: Tahap ini melibatkan
pemantauan kinerja dan evaluasi penggunaan teknologi.
Melalui pemantauan dan evaluasi yang teratur, organisasi
dapat mengidentifikasi masalah atau kebutuhan
perbaikan, serta melakukan penyesuaian yang
diperlukan. Evaluasi dapat dilakukan dengan mengukur
indikator kinerja, memperoleh umpan balik dari
pengguna, atau melalui audit teknologi secara
keseluruhan.

7. Perbaikan dan Pengembangan Berkelanjutan:
Pengelolaan  teknologi  tidak  berhenti  setelah
implementasi. Tahap ini melibatkan perbaikan dan
pengembangan  berkelanjutan untuk memastikan
teknologi tetap relevan dan efektif seiring waktu.
Organisasi perlu terus memperbarui dan memperbaiki
sistem, mengadopsi teknologi baru yang relevan, dan
menjalankan inisiatif inovasi yang diperlukan untuk tetap
bersaing di pasar.

Setiap tahap dalam implementasi pengelolaan teknologi
harus direncanakan dengan cermat dan melibatkan kolaborasi
antara tim teknologi, pengguna bisnis, dan manajemen
organisasi untuk mencapai hasil yang diinginkan.

14.4. Faktor Pendukung Implementasi Teknologi

Implementasi pengelolaan teknologi yang sukses sangat
dipengaruhi oleh sejumlah faktor pendukung. Berikut adalah
beberapa faktor penting yang dapat mempengaruhi
keberhasilan implementasi pengelolaan teknologi:
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1. Dukungan Manajemen: Dukungan dari manajemen

tingkat atas sangat penting dalam implementasi
pengelolaan teknologi. Manajemen harus memahami nilai
dan manfaat teknologi, mengkomunikasikan visi dan
tujuan kepada seluruh organisasi, mengalokasikan
sumber daya yang cukup, dan memberikan arahan yang
jelas. Dukungan manajemen membantu menciptakan
budaya yang memprioritaskan teknologi dan mendorong
adopsi yang luas di seluruh organisasi.

. Tim Proyek yang Kompeten: Memiliki tim proyek yang
terampil dan berpengalaman adalah faktor kunci dalam
keberhasilan implementasi pengelolaan teknologi. Tim
proyek harus memiliki pengetahuan dan keahlian dalam
bidang teknologi yang akan diimplementasikan, serta
pemahaman yang baik tentang kebutuhan dan proses
bisnis organisasi. Kemampuan tim proyek dalam
merencanakan, mengelola, dan mengkoordinasikan
implementasi teknologi akan sangat berpengaruh pada
hasil akhirnya.

Kolaborasi antara Tim TI dan Pengguna Bisnis:
Kolaborasi yang erat antara tim teknologi informasi (TI)
dan pengguna bisnis adalah faktor penting dalam
implementasi pengelolaan teknologi. Tim TI perlu
memahami kebutuhan dan tantangan bisnis organisasi,
sedangkan pengguna bisnis perlu terlibat dalam proses
pengambilan keputusan, perancangan solusi, dan
pengujian. Kolaborasi yang baik membantu memastikan
bahwa solusi teknologi yang diimplementasikan sesuai
dengan kebutuhan bisnis dan dapat diterima oleh
pengguna.

Komunikasi yang Efektif: Komunikasi yang jelas, terbuka,
dan efektif sangat penting dalam implementasi
pengelolaan teknologi. Komunikasi yang baik antara tim
proyek, manajemen, pengguna bisnis, dan seluruh
organisasi membantu membangun pemahaman yang
sama, mengelola harapan, dan mengatasi hambatan yang
mungkin timbul selama implementasi. Komunikasi yang
teratur dan transparan juga membantu memperoleh
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umpan balik yang berharga dan mendukung adopsi
teknologi oleh pengguna.

5. Pelatihan dan Dukungan Pengguna: Memberikan
pelatihan yang memadai kepada pengguna dan
menyediakan dukungan setelah implementasi sangat
penting. Pengguna perlu dilengkapi dengan pengetahuan
dan keterampilan yang diperlukan untuk menggunakan
teknologi dengan efektif. Pelatihan harus mencakup
aspek teknis, proses bisnis yang terkait, dan keamanan
informasi. Selain itu, organisasi harus menyediakan
mekanisme dukungan yang responsif untuk membantu
pengguna mengatasi masalah atau kesulitan yang
mungkin mereka hadapi.

6. Pengelolaan Risiko dan Perubahan: Mengelola risiko dan
perubahan adalah faktor penting dalam implementasi
pengelolaan teknologi. Organisasi perlu mengidentifikasi,
mengevaluasi, dan mengelola risiko yang terkait dengan
implementasi teknologi, termasuk risiko keamanan,
kegagalan sistem, atau perubahan proses bisnis. Selain
itu, organisasi harus siap untuk menghadapi perubahan
budaya, perubahan tugas dan tanggung jawab, serta
mengatasi resistensi terhadap perubahan yang mungkin
timbul.

7. Evaluasi dan Pembelajaran Berkelanjutan: Evaluasi terus-
menerus dan pembelajaran dari implementasi teknologi
sebelumnya adalah faktor penting dalam kesuksesan
implementasi berikutnya. Organisasi perlu melakukan
evaluasi kinerja dan mengumpulkan umpan balik dari
pengguna untuk mengidentifikasi area yang perlu
diperbaiki atau ditingkatkan. Hasil evaluasi dapat
digunakan untuk menyempurnakan strategi
implementasi, memperbaiki proses, dan
menginformasikan keputusan teknologi di masa depan.

Memperhatikan  faktor-faktor —pendukung ini akan
membantu meningkatkan peluang keberhasilan implementasi
pengelolaan teknologi dan mencapai manfaat yang diinginkan
bagi organisasi.
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14.5. Implementasi Manajemen Teknologi

Implementasi manajemen teknologi di masa Presiden Joko
Widodo dapat dilihat dari beberapa pencapaian yang telah
dicapai selama kepemimpinannya. Berikut adalah beberapa
faktor ~yang menunjukkan keberhasilan implementasi
manajemen teknologi di era Presiden Jokowi:

1. Penyediaan Infrastruktur Teknologi yang Kuat: Salah satu
langkah penting yang dilakukan oleh pemerintah Jokowi
adalah penyediaan infrastruktur teknologi yang kuat.
Melalui program Palapa Ring, pemerintah telah
membangun jaringan serat optik sepanjang 36.000 km
yang menghubungkan pulau-pulau di Indonesia. Hal ini
telah meningkatkan konektivitas dan akses internet di
seluruh negeri, memberikan dasar yang kuat bagi
pengelolaan teknologi.

2. Transformasi Digital di Sektor Publik: Pemerintah Jokowi
telah mendorong transformasi digital di sektor publik.
Melalui program e-Government, pemerintah
mengimplementasikan berbagai layanan publik secara
online, termasuk pendaftaran penduduk, pembayaran
pajak, dan perizinan usaha. Transformasi ini telah
meningkatkan efisiensi dan transparansi dalam
penyelenggaraan pelayanan publik, serta mengurangi
birokrasi.

3. Peningkatan @ Keamanan Teknologi:  Keberhasilan
implementasi manajemen teknologi juga dapat dilihat
dari upaya pemerintah dalam meningkatkan keamanan
teknologi. Pemerintah Jokowi telah mengeluarkan
kebijakan dan langkah-langkah yang kuat untuk
melindungi infrastruktur teknologi dan data pribadi. Ini
termasuk pembentukan Badan Siber dan Sandi Negara
(BSSN) untuk mengoordinasikan keamanan siber, serta
pengembangan regulasi terkait perlindungan data
pribadi.
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4. Dukungan Terhadap Startup dan Ekosistem Teknologi:
Pemerintah Jokowi memberikan dukungan yang kuat
terhadap perkembangan startup dan ekosistem teknologi
di Indonesia. Melalui program "Making Indonesia 4.0"
dan inisiatif lainnya, pemerintah mendorong inovasi dan
pengembangan teknologi di sektor swasta. Ini mencakup
penyediaan insentif, fasilitas, dan akses pendanaan untuk
startup, serta pembentukan pusat inovasi dan inkubator
teknologi.

5. Pendidikan dan Pelatihan Teknologi: Pemerintah Jokowi
juga fokus pada peningkatan pendidikan dan pelatihan di
bidang teknologi. Program pelatihan vokasi teknologi
informasi dan komunikasi (TIK) serta kolaborasi dengan
industri membantu meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan sumberdaya manusia dalam mengelola
teknologi. Hal ini penting untuk memastikan adanya
tenaga kerja yang handal dan siap menghadapi
perubahan teknologi.

Keberhasilan implementasi manajemen teknologi di masa
Presiden Jokowi dapat dilihat dari perbaikan konektivitas,
transformasi digital di sektor publik, peningkatan keamanan
teknologi, dukungan terhadap startup dan ekosistem teknologi,
serta peningkatan pendidikan dan pelatihan di bidang teknologi.
Langkah-langkah ini telah memberikan dampak positif terhadap
pengelolaan sumberdaya teknologi dan memajukan sektor
teknologi di Indonesia.

Untuk menjamin keberlanjutan tingkat keberhasilan ini
tentunya Pemerintah Indonesia perlu merumuskan kebijakan
yang jelas dan komprehensif terkait pengelolaan sumberdaya
teknologi. Perlu diperhatikan bahwa pengelolaan sumberdaya
teknologi juga membutuhkan kerjasama internasional.
Indonesia perlu terlibat dalam kerjasama dengan negara lain,
organisasi internasional, dan sektor swasta global untuk
pertukaran pengetahuan, teknologi, dan pengalaman terbaik
dalam pengelolaan sumberdaya teknologi.
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14.6. Penutup

Implementasi pengelolaan teknologi memainkan peran
yang penting dalam organisasi modern. Dengan mengelola
teknologi dengan baik, organisasi dapat meningkatkan efisiensi
operasional, meningkatkan daya saing, mendorong inovasi, dan
meningkatkan kepuasan pelanggan. Implementasi pengelolaan
teknologi melibatkan tahapan seperti analisis kebutuhan,
perencanaan, pemilihan solusi teknologi, implementasi,
pelatihan dan penggunaan, pengawasan dan evaluasi, serta
perbaikan dan pengembangan berkelanjutan. Faktor-faktor
pendukung seperti dukungan manajemen, tim proyek yang
kompeten, kolaborasi antara tim TI dan pengguna bisnis,
komunikasi yang efektif, pelatihan dan dukungan pengguna,
pengelolaan risiko dan perubahan, serta evaluasi dan
pembelajaran berkelanjutan juga memainkan peran penting
dalam kesuksesan implementasi. Dengan memperhatikan
faktor-faktor ini, organisasi dapat mencapai manfaat yang
diinginkan dari pengelolaan teknologi dan menjaga keberhasilan
jangka panjang.
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